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Vorwort

Der Hospitalorden des heiligen Johannes von Gott (Barmherzige Briider) erfullt in der
Welt den Auftrag, kranken, armen und schutzbedurftigen Menschen die barmherzige
Liebe Gottes sichtbar zu machen. Vielfalt und Umfang dieses Auftrags wachsen stetig
dank der Bemulhungen und des Engagements aller Mitglieder der Familie des heiligen
Johannes von Gott: Brider, Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter fiihren gemeinsam mit ih-
rer taglichen Arbeit in den Einrichtungen und Diensten des Ordens in Treue das Werk
der Hospitalitat unseres Griinders und geistigen Vaters Johannes von Gott fort.

Damit der Orden und sein Auftrag zukunftsfahig bleiben, ist es von grundlegender Be-
deutung, dass seine Mitglieder sich fur diesen Auftrag entsprechend aus- und fortbilden.
Die beiden Hauptziele dieser Bildungsarbeit sind die personliche Entfaltung des Einzel-
nen und die harmonische Weiterentwicklung des Ordens. Aus diesem Grund muss unse-
re Bildungsarbeit einen ganzheitlichen Ansatz haben und darauf zielen, dass die Perso-
nen eine professionelle, menschliche, ethische und spirituelle Ausbildung erhalten, die
sie beféhigt, ihre Arbeit als etwas in hohem Grade Sinnvolles und Zufriedenheit Schen-
kendes zu erleben. Zugleich soll sie dem Orden helfen, die Sendung der Hospitalitat
gemal seinen Prinzipien und Werten zu verwirklichen.

Eine fundamentale Herausforderung fur die Familie des heiligen Johannes von Gott be-
steht darin, Geist und Philosophie des Ordens in der Zeit lebendig zu erhalten. Vor die-
sem Hintergrund muss, wie das 66. Generalkapitel im Jahr 2006 erklart hat, die Ver-
mittlung der Werte des Ordens an die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter Prioritat haben.
Eines der wichtigsten Mittel dieser Wertevermittlung ist die Bildungsarbeit.

Der Orden hat sich im Lauf der Geschichte immer um die Bildung seiner Mitglieder
bemiht. Seit seinem Bestehen kiimmerte er sich sorgféltig um die Ausbildung der Bri-
der in den verschiedenen Etappen. Heute gibt es eine spezifische ,,Ausbildungsordnung
der Barmherzigen Brider, in der in Ubereinstimmung mit den Vorgaben der Kirche
und des Ordens die grundlegenden Kriterien und Richtlinien illustriert sind.

Auch die Ausbildung seiner Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter war dem Orden seit jeher
ein Anliegen, insbesondere seitdem sie eine zunehmend wichtige Rolle spielen. Alle
Provinzen des Ordens sind sich des Stellenwertes einer adaquaten Mitarbeiterbildung
bewusst und haben in diesem Sinn entsprechende Bildungsprogramme entwickelt. Zur
Forderung und Konsolidierung dieser Arbeit hat die Generalleitung in diesem Sessenni-
um beschlossen, ein Dokument mit dem Titel ,,Bildungsarbeit bei Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern: Anleitung zur Vermittlung der Ordensphilosophie und der Ordenswerte*
zu publizieren, das ich Ihnen hiermit vorstellen darf.

Wie aus dem Titel ersichtlich wird, handelt es sich um eine Anleitung, deren Hauptziel
es ist, den Bildungsverantwortlichen in den Provinzen zu helfen, eine mit den Prinzipien
und Werten des Ordens Ubereinstimmende Mitarbeiterbildung zu planen, zu entwickeln
und umzusetzen. Das Dokument enthélt Richtlinien und Orientierungen, wie die profes-
sionelle und fachliche Ausbildung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die in den Pro-
vinzen geleistet wird, mit einer solchen tragerspezifischen Bildungsarbeit, die fur uns
von zentraler Bedeutung ist, integriert werden kann.



Bitte beachten Sie, dass sich das Dokument in erster Linie an die Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter richtet, welche in den Einrichtungen und Diensten des Ordens beschaftigt
sind. Fur sie missen je nach den Gegebenheiten von Ort und Zeit Bildungsprogramme
zur Vermittlung der Philosophie und der Werte des Ordens konzipiert, realisiert und
evaluiert werden, welche den jeweiligen Bedurfnissen, Motivationsgraden und Ebenen
des Engagements fur den Orden angepasst sind. Einige Richtlinien kénnen auch fiir an-
dere Personengruppen gelten, die mit uns in unterschiedlichen Formen zusammenarbei-
ten. Fir ehrenamtliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter wird auf jeden Fall ein spezifi-
sches Bildungsprogramm erarbeitet werden missen.

Die vorliegende Arbeit wurde von einer Kommission geleistet, die 2008 von der Gene-
ralleitung eingesetzt wurde und der ich bei dieser Gelegenheit meinen Dank ausspre-
chen mochte. Sie war gebildet aus: Frater José M?* Bermejo und Frater Julian Sanchez
Bravo, die sie koordiniert haben, Frau Dr. Giovanna D’Ari, Frau Bridget Doogan, Herr
Dr. José M* Galan, Herr Dr. Julio Vielva, Frater Eugeniusz Kret und Frater Paul-Marie
Taufana.

Mit diesem Dokument wird ein lange gehegtes Projekt Wirklichkeit. Ich hoffe, dass es
den Provinzen und Einrichtungen hilft, eine zielfuhrende Bildungsarbeit bei den Mitar-
beiterinnen und Mitarbeitern zu entwickeln und durchzufuhren. Im Laufe dieses Ses-
senniums sind in zahlreichen Provinzen Schulen der Hospitalitat zur Vermittlung der
Ordensphilosophie und der Ordenswerte eingerichtet worden. Ich bin sicher, dass das
vorliegende Dokument diesen Schulen einen neuen Impuls geben wird und dort, wo es
sie noch nicht gibt, dazu flihren wird, dass man sie errichtet.

Der heilige Johannes von Gott erhelle weiterhin unseren Weg, damit sein Geist durch
das Zeugnis und Werk der Familie des heiligen Johannes von Gott weiterlebe.
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Einleitung

Bildungsarbeit war fur unseren Orden seit jeher ein fester Bestandteil seiner Entwick-
lung. Der Orden erachtet Bildung als lebendige Nahrung des Geistes, als einen Begleiter
auf dem Lebensweg, als Bezugsmodell, das in Zeiten von Schwierigkeiten eine Stitze
bietet und neue Energie spendet. In dem Buch “Die Ausbildungsordnung der Barmher-
zigen Briider”* wird die Ausbildung der Briider als ein Prozess dargestellt, der das gan-
ze Leben gepflegt werden muss: "Deswegen muss den Kandidaten und Auszubildenden
beim Ausbildungsprozess ausgiebig die Mdglichkeit gegeben werden, das Charisma und die
Spiritualitat des Ordens im Licht des Lebensweges unseres hl. Stifters zu erforschen und zu
verinnerlichen. Nur so kdnnen die kinftigen Briider dazu vorbereitet, ausgebildet und befa-
higt werden, das Evangelium der Barmherzigkeit in der Gesellschaft von heute mit schopfe-
rischer Treue zeichenhaft aufleuchten zu lassen.””

GleichermaRen ist der Orden um die Bildung seiner Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
bemiiht. Die grolle Vielfalt von Werken, die der Orden in mehr als 50 Landern fuhrt,
und die immer gréRer werdende Zahl von Mitarbeitern, die darin tétig sind, erfordern
ein mitverantwortliches Bewusstsein fir die Sendung der Hospitalitat, wie auch eindeu-
tig aus den Erklarungen des 66. Generalkapitels hervorgeht (Programm 2006- 2012).

In einer Zeit, in der die Zahl der Bruder immer geringer wird, und die Verantwortung
der Mitarbeiter wachst, ist eine tragerspezifische Bildungsarbeit zur Vermittlung von
einem entsprechenden Wissen tber Sendungsauftrag und Charisma des Ordens grund-
legend, weil nur so die Kontinuitat der Hospitalitat im Stil des Hospitalordens als Tré-
ger gewahrleistet werden kann.

Fur die Zukunft des Ordens der Barmherzigen Briider ist es daher wesentlich, Richtli-
nien fir einen Bildungsprozess festzulegen, mithilfe dessen den Mitarbeitern die fun-
damentalen Prinzipien und Werte der Hospitalitat vermittelt werden kénnen. Es besteht
somit die Notwendigkeit, eine Anleitung fur eine entsprechende Bildungsarbeit anzu-
bieten, die auf einer Seite zum personlichen und beruflichen Wachstum der Mitarbeiter
beitragt und sie auf der anderen zu einer Praxis der Hospitalitdt im Geiste des Ordens-
stifters hinfihrt.

Struktur der Anleitung

Die vorliegende Anleitung ist als ein Instrument zu verstehen, mit dem man eine standi-
ge Bildungsarbeit fordern will, die regelmaRig evaluiert werden soll. Sie ist dazu ge-
dacht, dem Mitarbeiter zu helfen, den Orden besser kennenzulernen und darauf aufbau-
end seinen Beruf gemaR den grundlegenden Prinzipien und Werten auszuiiben, nach
denen der Orden seit 1538 mit immer neuem Elan in Kirche und Gesellschaft wirkt.

Wahrend die Ausbildung der Bruder Klar definiert und strukturiert ist, gilt ein Gleiches
nicht fir die tragerorientierte Bildung der Mitarbeiter. Im gesamten Orden werden zwar
Bildungsinitiativen fur Mitarbeiter vorgesehen und durchgefiihrt, doch fehlt ihnen meis-
tens ein gemeinsamer Nenner.

! Ausbildungsordnung der Barmherzigen Briider. Rom. 2000.
? Ebd. Nr. 24.



Mit der vorliegenden Anleitung soll nun eine gemeinsame Grundlage fir die tragerspe-
zifische Bildungsarbeit bei allen Mitarbeitern geschaffen werden. Diese Bildungsarbeit
muss naturlich den verschiedenen Zusammenhé&ngen angepasst werden, muss aber
gleichzeitig auch gemeinsame Ziele verwirklichen. Unter anderem wird bei ihrer Um-
setzung ganz besonders die Personalpolitik berticksichtigt werden mussen, die in den
Provinzen verfolgt wird; umgekehrt muss aber auch die Personalpolitik der Provinzen
die Bildungsziele und -strategien beriicksichtigen, die hier vorgeschlagen werden, und
mit ihnen koharent gehen.

Die Anleitung gliedert sich in folgende Punkte:

(0]

Zu Beginn werden die Ziele, Grundlagen und Inspirationsquellen dargestellt, auf-
bauend auf denen sich das Profil des Mitarbeiters der Barmherzigen Briider ergibt.

Es werden Orientierungen, Inhalte sowie die verschiedenen Etappen und Ebenen
der Bildungsarbeit dargestellt.

Es wird eine Strategie und Methode festgelegt.

Den Abschluss bilden eine Reihe von Empfehlungen, die den Provinzen helfen sol-
len, einen Plan zur trégerspezifischen Bildungsarbeit zu entwickeln und umzuset-
zen.

Im Anhang werden einige ,,0ffene” Dokumente aufgeftihrt, das heif3t sie konnen in
Zukunft vervollstandigt werden: Grundprinzipien, Werte der Hospitalitdt und zu-
sétzlich einige konkrete Programme von verschiedenen Provinzen und Einrichtun-
gen, die all denjenigen, die dieses Buch konsultieren, dienlich sein wollen.

Zum Schluss findet sich ein Glossar, das in Anlehnung an bereits bestehende Or-
densglossare mit entsprechenden Erganzungen erstellt wurde.

Die vorliegende Anleitung wird, gemal? den VVorgaben der Generalkurie, periodisch ak-
tualisiert werden mussen.



1. Ziele; Grundlagen und Inspirationsquellen; Profil des Mitarbeiters
der Barmherzigen Brider

1.1. Ziele
Allgemeines Ziel der tragerspezifischen Bildungsarbeit:

o Wir mussen unseren Mitarbeitern helfen, ihr fachliches Konnen mit den mensch-
lichen und christlichen Qualitaten zu bereichern, die zur Betreuung der Kranken
und der Hilfe Bedurftigen erforderlich sind. Deswegen soll jede Provinzkurie
und jedes apostolische Werk Kriterien und Richtlinien festlegen, damit bei der
Auswahl, Einstellung, Aus- und Weiterbildung und Begleitung der Mitarbeiter,
besonders in leitender Position, die Werte der Hospitalitat Beachtung finden.?

Praktische Ziele:

° Die Bedeutung der Botschaft des hl. Johannes von Gott fir die Welt von heute
bewusst machen und fordern.

° Die Mitarbeiter im Sinne des Betreuungsstils des Ordens der Barmherzigen
Brider ausbilden.

. Die Identifizierung aller Mitarbeiter mit den Idealen des Ordens der Barmherzi-

gen Brider fordern durch eine entsprechende Vermittlung der fundamentalen
Prinzipien und Werte der Hospitalitéat.
Die Mitarbeiter zu Mittrdgern der Sendung des Ordens machen.

° Den Mitarbeitern, die es winschen, einen spezifischen Bildungsweg zur Vertie-
fung von Charisma und Spiritualitit des Ordens anbieten.

1.2. Grundlagen und Inspirationsquellen

Es gibt viele Inspirationsquellen fir die Bildungsarbeit bei den Mitarbeitern des Ordens,
ausgehend von der Biografie des hl. Johannes von Gott und seinen Briefen, bis hin zu
den grundlegenden Dokumenten des Ordens, wie die Konstitutionen und die General-
statuten. Ebenso wichtig ist es, sich vor Augen zu halten, dass fast alle Texte, Doku-
mente und Erklarungen der jlngsten Generalkapitel, ebenso wie die Botschaften der
Generaloberen, sich direkt oder indirekt auf die Bedeutung der Bildung und der Zu-
sammenarbeit zwischen Briidern und Mitarbeitern beziehen.

Es gibt kein Dokument, keine Schrift oder Erklarung der Generalkapitel, die nicht direkt
oder indirekt auf die Bedeutung der Mitarbeiterbildung und Zusammenarbeit zwischen
Bridern und Mitarbeitern Bezug nimmt. Alle Dokumente aufzuzéahlen, ware zu kompli-
ziert, deshalb ziehen wir es vor, einen kurz gefassten Exkurs vorzulegen, von den An-
fangen ausgehend bis zur heutigen Aktualitat. Dieser soll als eine Art Ger(st dienen, in
dem wir die Geschichte und Kreativitat der Hospitalitat riickblickend bis herauf zu un-
seren Tagen rekapitulieren.

Einige wichtige Dokumente des Ordens:

° Biographien des hl. Johannes von Gott (ausgehend von der Lebensgeschichte
von Francisco de Castro aus dem Jahr 1585 bis hin zu den zeitgendssischen Bio-
graphien)

Vgl. Generalstatuten des Ordens der Barmherzigen Briider. 2009. Art. 23



° Briefe des hl. Johannes von Gott

° Konstitutionen des Ordens der Barmherzigen Briider (von den ersten aus dem
Jahr 1585 bis zu den aktuellen aus dem Jahr 1984)

. Humanisierung, Frater Pierluigi Marchesi, 1981

. Die Hospitalitat der Barmherzigen Bruder im Aufbruch in das Jahr 2000, Frater

Pierluigi Marchesi, 1986
° Diener und Prophet, Frater Brian O’Donnell, 1990

° Johannes von Gott lebt, Generalkurie, 1991

° Dem Leben dienen, das Leben fordern - Gedanken Uber das Miteinander von
Briudern und Mitarbeitern. Generalkurie, 1992

° Johannes von Gott, Einladung zur neuen Hospitalitat. Frater Pascual Piles, 1996.

° Charta der Hospitalitit des Hospitalordens des hl. Johannes von Gott. General-
kurie, 2000

° Der Weg der Hospitalitat in der Nachfolge des hl. Johannes von Gott, General-
kurie, 2004

° Das neue Gesicht des Ordens, Frater Donatus Forkan. 2009

° Generalstatuten des Ordens, November 2009

Bevor er sein Werk der Barmherzigkeit begann, pilgerte der hl. Johannes von Gott nach
Guadelupe, ,,um der Muttergottes fur alle Hilfe und Gnade, die er empfangen hatte, zu
danken und seine Bitte um Hilfe und Beistand flr das neue Leben, das er beginnen
wollte, zu erneuern.“* Mit dieser Pilgerreise verband er aber auch das Ziel, die Kunst
des Heilens und Pflegens zu erlernen, mit einer fur die damalige Zeit wissenschaftlich
gepragten und innovativen Vision. Im Laufe seines Lebens nahm er immer die Hilfe
von Mitarbeitern in Anspruch und tbertrug ihnen wichtige Aufgaben, um das Leid der
Betreuten zu lindern und die zum Fortbestand seines Werkes erforderlichen finanziellen
Mittel zu finden. Im ersten Brief an die Herzogin von Sessa erwéhnt er mehrmals seinen
.Gefahrten Angulo“®. Dies belegt, wie wichtig fir ihn die Zusammenarbeit war, eine
Zusammenarbeit, die auf gleicher Wirde und auf gegenseitiger Achtung griindete.

Der Hospitalorden des hl. Johannes von Gott hat von Anfang an in seinem Herzen den
Keim der gegenseitigen Erganzung zwischen Briidern und Mitarbeitern gepflegt. Der hl.
Johannes von Gott betrachtete alle als seine Brider. Alle waren ihm Bruder, die Gon-
ner, die Armen wie die Gefahrten, die ihm halfen, seine Vision von Pflege und Betreu-
ung zu verwirklichen.

1.2.  Profil des Mitarbeiters der Barmherzigen Brider

Um der Bildungsarbeit eine klare Richtung zu geben, ist es notwendig, dass als Aus-
gangspunkt die Charakteristiken derjenigen berticksichtigt werden, denen die Bildungs-
arbeit zugute kommen soll. Deshalb muss als erstes die Mannigfaltigkeit, die es unter
unseren Mitarbeitern gibt, berticksichtigt werden, also deren unterschiedliche professio-
nellen, persénlichen, motivationalen Charakteristiken, ob sie der Kirche nahe stehen,

* Francisco de Castro, “Lebensgeschichte des heiligen Johannes von Gott”, 1585
® Briefe des hl. Johannes von Gott. Erster Brief an die Herzogin von Sessa
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dem Glauben gegentiiber gleichgultig sind, Nicht-Christen sind, vertraglich angestellt
sind, Mitarbeiter von Fremdfirmen sind usw.

Als Mitarbeiter kénnen wir alle Personen betrachten, die in den Einrichtungen des Or-
dens arbeiten und - jeder mit seiner je eigenen Identitét - an den vom Orden geforderten
Initiativen und Aktivitaten mitwirken, somit gemeinsam nach einem gleichen Ziel stre-
ben.

“Die Mitarbeiter konnen das Charisma, die Spiritualitat und die Sendung des Ordens auf
einer oder auf mehreren der drei folgenden Ebenen mittragen:

e auf der Ebene guter professioneller Zusammenarbeit;
e auf der Ebene der Identifikation mit der Sendung des Ordens, getragen von ihren
menschlichen Werten und/oder ihren religiosen Uberzeugungen;

e auf der Ebene eines vom katholischen Glauben getragenen Engagements.” °

AuBerdem ist es zur zielfihrenden Ausrichtung tragerspezifischer Bildungsprogramme
notwendig, auch die Charakteristika und Elemente des Menschenbildes zu definieren,
auf das man hin- bzw. ausbilden will. Diese Eigenschaften, Fahigkeiten und Merkmale
ergeben ein Mitarbeiterprofil, an dem sich die Bildungsarbeit orientiert.

Das Anforderungsprofil des Mitarbeiters der Barmherzigen Briider umfasst folgende
Schwerpunktbereiche, die bei der Mitarbeiterentwicklung geférdert werden missen:

o Fachliche F&higkeiten
Verantwortungsbewusstsein

Féahigkeit zu zwischenmenschlichen Beziehungen
Emotionale Ausgeglichenheit

Beruf als Berufung

O O O o o

Die eigene Tétigkeit in Harmonie mit dem Gedanken der Hospitalitat
des hl. Johannes von Gott erleben.

Zur Aneignung dieses Profils missen folgende Eigenschaften gepflegt werden:

0 Selbstvertrauen 0 Empathie

0 Selbstdisziplin 0 Gesunde Selbsteinschatzung
0 Reflexionsfahigkeit 0 Selbstachtung

0 Einsatzbereitschaft 0 Dankbarkeit

0 Opferbereitschaft 0 Realismus

0 Widerstandsfahigkeit 0 Positivitat

0 Umsicht 0 Frohsinn

0 0

Akzeptanz des Anderen Dienst an Kranken/Hilfe Bedurftigen

® Generalstatuten des Ordens der Barmherzigen Briider, Art. 22
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Fuhrungsféhigkeit Bescheidenheit

0 Selbstbewusstsein 0 Treue

0 aktives Zuhoren 0 Barmherzigkeit
0 Durchsetzungsvermdgen 0 Mitgefihl

0 Anpassungsfahigkeit 0 Gastfreunschaft
0 Respekt o Gite

0 0

0 0

Verstandnis GroRzilgigkeit

Dieses Mitarbeiterprofil und die damit verbundenen Eigenschaften kénnen und sollen in
der Alltagspraxis von einem Grundniveau bis zu einem weit fortgeschrittenen Niveau
zum Tragen kommen. Auf dem Grundniveau wird man in Ubereinstimmung mit der
Unternehmensphilosophie des Ordens grundlegende Qualitaten und Kompetenzen ein-
fordern, die von allen geteilt werden missen und die von jedem Mitarbeiter zu verlan-
gen sind, wohingegen die Qualitaten, Fahigkeiten und Kompetenzen, die flr ein weit
fortgeschrittenes Niveau angestrebt werden, Excellence-Charakter haben und von allen
Mitarbeitern erlangt werden kénnen. Die Bildungsarbeit muss so strukturiert sein, dass
sowohl die Ziele auf dem Grundniveau wie auch die Ziele auf den weiter fortgeschritte-
nen Niveaus optimal erreicht werden.

Das soeben umrissene Profil und die sich daraus ergebenden Eigenschaften missen in
entsprechenden Kompetenzen Ausdruck finden. Die Umsetzung dieser Kompetenzen
kann, nach Erreichungsgraden, vom Grundniveau 1 bis zum Hdochstniveau 3 gehen. Die
Beschreibung dieser Niveaus ermdglicht eine qualifizierte Evaluierung und die Ent-
wicklung von neuen Bildungszielen.

Die anzustrebenden Kompetenzen und ihre Erreichungsgrade kénnen wie folgt be-
schrieben werden:

Kompetenz 1. Organisationsbewusstsein: Der Mitarbeiter ist sich der Intention der Kul-
tur der Hospitalitat und des Umfeldes, in dem er arbeitet, bewusst.
Grad 1: Der Mitarbeiter besitzt Grundkenntnisse Uber die Gestalt des hl. Johannes
von Gott, tber die Philosophie und die Geschichte des Hospitalordens, sowie tber
die Rolle, die ihm dabei zukommt.
Grad 2: Der Mitarbeiter besitzt ein tieferes Verstdndnis der Geschichte der Hospita-
litdt und weil es zu seiner Alltagsarbeit in Beziehung zu setzen.
Grad 3: Der Mitarbeiter bringt die Grundsétze und Werte der Hospitalitat in seine
Arbeit ein und hat ein starkes Zugehorigkeitsgefuhl.

Kompetenz 2: Der Mitarbeiter arbeitet patientenorientiert/behindertenorientiert usw.
Die betreute Person steht im Mittelpunkt.
Grad 1: Der Mitarbeiter bemiht sich, die eigene Arbeitsleistung durch ein patien-
tenorientiertes/behindertenorientiertes usw. Vorgehen zu verbessern.
Grad 2: Der Mitarbeiter engagiert sich ehrlich, die Bedurfnisse und Erwartungen der
Betreuten zu erfullen und, wo méglich, auch Zusatzliches zu leisten.
Grad 3: Der Mitarbeiter ist in hohem Malie teamfahig und arbeitet mit den anderen
Mitarbeitern zusammen, um die Bedirfnisse und Erwartungen der Betreuten zu er-
flllen und, wo mdoglich, auch Zusatzliches zu leisten.
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Kompetenz 3: Flexibilitat: Der Mitarbeiter ist anpassungsfahig und veranderungsbereit.
Grad 1: Der Mitarbeiter passt seine Arbeitsvorstellungen den Forderungen des Ar-
beitsumfeldes der Einrichtung, in der er arbeitet, an.

Grad 2: Der Mitarbeiter ist geistig offen und flexibel, weil die Situationen, so wie
sie sich von Mal zu Mal ergeben, zu bewéltigen und weill mit einem gewissen Grad
von Unsicherheit umzugehen.

Grad 3: Der Mitarbeiter fordert eine Kultur, in der die Notwendigkeit von Verande-
rungen anerkannt ist, akzeptiert verschiedene Standpunkte und nimmt die Sorgen
der anderen wahr. Er ist féhig, sich einer Vielzahl von Situationen anzupassen und,
gleichzeitig, unterschiedliche oder sogar der eigenen entgegen gestellte Perspektiven
zu verstehen und zu schéatzen.

Kompetenz 4: Teamarbeit: Der Mitarbeiter tragt mit seiner Arbeit zu einer ganzheitli-
chen Betreuung bei.
Grad 1: Der Mitarbeiter versteht die Bedeutung der Werte der Hospitalitat und einer
ganzheitlichen Betreuung. Er respektiert die anderen und ist fdhig, mit anderen Rol-
lenbildern bzw. Menschen aus anderen Kulturen/Bildungshorizonten in eine positive
Beziehung zu treten.
Grad 2: Der Mitarbeiter ist sich bewusst, dass multidisziplindre Zusammenarbeit zu
einem besseren Dienst fur die Betreuten flihrt, und agiert dementsprechend.
Grad 3: Der Mitarbeiter nutzt jede Chance, um mit anderen zusammenzuarbeiten,
sowohl auf organisatorischer Ebene als auch auf anderen Ebenen.

Kompetenz 5: Ausdauer: Der Mitarbeiter bemiht sich, die Ziele trotz aller Hindernisse
und Widrigkeiten zu erreichen.
Grad 1: Der Mitarbeiter hat Ausdauer bei der Bewéltigung schwieriger Aufgaben.
Grad 2: Der Mitarbeiter besitzt die Fahigkeit, Schwierigkeiten durch eine richtige
Einordnung bzw. Perspektive zu bewaéltigen.
Grad 3: Der Mitarbeiter ist bekannt dafiir, dass er Schwierigkeiten zu tberwinden
und zu einem positiven Ergebnis hinzufihren weil.

Kompetenz 6: Empathie: Der Mitarbeiter ist sensibel flr die Gefiihle und Standpunkte
der anderen.
Grad 1: Der Mitarbeiter ist sensibel und bemiht sich, die Standpunkte der anderen
zu verstehen.
Grad 2: Der Mitarbeiter ist sich der Gedanken, Sorgen oder unausgesprochenen Ge-
fiihle der anderen bewusst und bemiht sich, ihnen zu helfen, diese zum Ausdruck zu
bringen und ihnen ein Gefuhl der Sicherheit zu vermitteln.
Grad 3: Der Mitarbeiter fordert aktiv eine Kultur der Empathie am Arbeitsplatz.
Seine in vielen verschiedenen Situationen den Menschen gegenlber gezeigte empa-
thische Haltung ist allseits anerkannt. Er ist darum bemdiht sicherzustellen, dass die
anderen Mitarbeiter die Gelegenheit haben sich zu dufRern und die Geflihle zum
Ausdruck zu bringen, die sich bei der Arbeit durch schwierige Situationen oder mit-
einander in Konflikt stehenden Werten und Erfordernissen entwickeln.

Kompetenz 7: Selbstsicherheit: Der Mitarbeiter hat das Bewusstsein, die eigene Arbeit
gut ausfuhren zu kénnen.
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Grad 1: Der Mitarbeiter hat die Gewissheit, auf das eigene Wissen bauen zu kdnnen,
auf die Fahigkeiten, Werte und auf das Verstandnis, die erforderlich sind, um die ei-
gene Aufgabe gut zu erflllen.

Grad 2: Der Mitarbeiter hat die Sicherheit, das eigene Wissen, seine F&higkeiten,
Werte und Kenntnisse in der Praxis umsetzen zu kdnnen; aber er weil3 auch um Hil-
fe zu bitten, wenn die Situation es erfordert.

Grad 3: Der Mitarbeiter besitzt die erforderliche Selbstsicherheit, um aktiv die Um-
setzung der Hospitalitat zu fordern, weil er weil3, dass sie in bedeutsamer Weise zu
einem effektiven Dienst an den Betreuten und an der Gesellschaft allgemein bei-
tragt.

Kompetenz 8: Bewusstsein der eigenen Wirkung auf andere: Wie wird er/sie, wie wird
sein/ihr Verhalten wahrgenommen.
Grad 1: Der Mitarbeiter ist sich bewusst, dass seine Werte und seine Haltung eine
Wirkung auf andere haben.
Grad 2: Der Mitarbeiter reflektiert Giber die Auswirkungen, die seine Werte und sei-
ne weltanschaulichen Uberzeugungen auf andere haben und ist in seinem Handeln
bemuht, Beziehungen zu starken und Diskriminierung zu vermeiden.
Grad 3: Der Mitarbeiter ist bekannt fiir seine Fahigkeit, Gefiihle, Rechte und Wiin-
sche der anderen wahrzunehmen und Beziehungen zu stdrken, ebenso fur seine Fa-
higkeit, den Menschen, mit denen er zusammenarbeitet oder denen er dient, mit
Hospitalitat zu begegnen.

Kompetenz 9: Gesunde Selbsteinschatzung: Der Mitarbeiter kennt seine Starken und
Schwachen.
Grad 1: Der Mitarbeiter ist sich seiner Starken bewusst und auch jener Aspekte, die
verbessert werden konnten.
Grad 2: Der Mitarbeiter ist fur positive und konstruktive Kritik seitens anderer offen
und ist sich der Notwendigkeit einer stdndigen Selbsthinterfragung bewusst.
Grad 3: Der Mitarbeiter hort auf das Urteil anderer hinsichtlich seiner Arbeit und
weild es sich zunutze zu machen. Er nutzt bestmdglich seine Starken und weil3 tber
seine Grenzen hinauszugehen.

Kompetenz 10: Fuhrungsfahigkeit: Der Mitarbeiter ist fahig, einzelne Personen und
Gruppen zu motivieren und zu fihren.
Grad 1: Der Mitarbeiter zeigt Initiative, die den vorgegebenen Zielen entspricht.
Grad 2: Der Mitarbeiter GUbernimmt Aufgaben, in denen er andere motivieren und
fuhren muss.
Grad 3: Der Mitarbeiter besitzt die Fahigkeit, andere zu motivieren und zu flhren,
damit diese die festgelegten Ziele erreichen. Er unterstiitzt die anderen durch eine
ausdruckliche Wertschatzung.

Kompetenz 11. Ethisches Verhalten. Der Mitarbeiter tbt seinen Beruf mit einem Ethos
im Einklang mit der Charta der Hospitalitat aus.
Grad 1: Der Mitarbeiter erfiillt seine Arbeit in Ubereinstimmung mit den berufsethi-
schen Regeln seines Berufs und mit dem Ethik-Kodex der Einrichtung.
Grad 2: Der Mitarbeiter ist sensibel fiir ethische Konflikte oder Dilemmata bei der
Austiibung seiner beruflichen Tatigkeit und nimmt die Beratung von Experten oder
der Ethikkommission in Anspruch.
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Grad 3: Der Mitarbeiter geht korrekt mit ethisch komplexen Situationen um, die sich
im Rahmen seiner Berufsausiibung ergeben und weil3 um die Notwendigkeit ent-
sprechender rationell getroffener Entscheidungen. Er besitzt die Fahigkeit, beim
Auftreten ethischer Fragen bei der Betreuung beratend einzugreifen gemaR den in
der Charta der Hospitalitat grundgelegten Leitlinien.

Kompetenz 12. Achtsamkeit fir spirituelle und religitse Bedurfnisse. Der Mitarbeiter

ist sensibel flr die spirituelle und religiése Dimension der von ihm betreuten Personen.
Grad 1: Der Mitarbeiter nimmt die spirituellen und religiésen Bedirfnisse der Be-
treuten wahr und verweist sie an das zustandige pastorale Personal.
Grad 2: Fur den Mitarbeiter gehort der Umgang mit geistlichen und religiosen Be-
durfnissen zum Berufsalltag. Er bietet den Betreffenden eine seinen Kompetenzen
angemessene, spirituelle und religiése Betreuung an und leitet diejenigen, die eine
qualifizierte pastorale Betreuung brauchen, an die entsprechenden Fachkréafte weiter.
Grad 3: Der Mitarbeiter besitzt eine bewéhrte Kompetenz im Umgang mit spirituel-
len und religiésen Bedurfnissen und arbeitet aktiv mit dem Dienst zur spirituellen
und religidsen Betreuung der Einrichtung zusammen.
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ENTWICKLUNGS-
BEREICHE
Fachliche Féahigkeiten

EIGENSCHAFTEN

Selbstvertrauen
Selbstdisziplin
Reflexionsfahigkeit

KOMPETENZEN

Kompetenzen 7, 9,
11 und 12

EFFEKTE

Der Mitarbeiter besitzt die not-

wendigen Kenntnisse und Fahig-
keiten, um seine Aufgabe zu er-
fillen und ist um eine standige

Selbstbewertung und Weiterent-
wicklung bemiiht.

Verantwortungs-
bewusstsein

Einsatzbereitschaft
Opferbereitschaft
Widerstandsfahigkeit
Umsicht

Kompetenzen 5 und
11

Der Mitarbeiter hat die Fahigkeit,
Situationen richtig zu erkennen
und so zu handeln, dass Probleme
vermieden werden. Braucht er
Hilfe, bittet er darum. Zugleich
hat er Kenntnis von und Zugang
zu einem breitgefacherten In-
strumentarium, bei dem er sich
Hilfe holen kann.

Féhigkeit zu zwischen-
menschlichen Bezie-
hungen

Akzeptanz des Anderen
Selbstbewusstsein
Aktives Zuhdren
Durchsetzungsvermdégen
Anpassungsfahigkeit
Respekt
Fuhrungsfahigkeit

Kompetenzen 3, 4, 8,
10, 12

Der Mitarbeiter ist sich seines
Handelns und des Handelns der
anderen bewusst und reflektiert
es. Er weil} auf das Verhalten der
anderen so zu reagieren, dass es

zur gegenseitigen Unterstiitzung
dient. In seinen Beziehungen zu
anderen macht er in allen Situati-
onen die Werte der Hospitalitét

fruchtbar.

Emotionale Ausgegli-
chenheit

Verstandnis
Empathie
Gesunde Selbsteinschét-
zung
Selbstachtung
Dankbarkeit
Realismus
Positivitat
Frohsinn

Kompetenzen 6 und
9

Der Mitarbeiter hat eine gute
Selbstkenntnis und eine positive
Einstellung. Er ist selbstsicher,
selbstdndig und verfligt Gber eine
gute zwischenmenschliche Bezie-
hungsfahigkeit.

Beruf als Berufung

Dienst an Kranken und
der Hilfe Bedrftigen
Treue

Kompetenz 2

Der Mitarbeiter stellt die Bedurf-
nisse der anderen allem voran und
versteht seinen Dienst am kran-
ken und der Hilfe bedurftigen
Menschen so, dass dieser Dienst
den Hilfe Empfangenden stérkt,
fordert, heilt, fihrt, verséhnt und
beféhigt.

Die eigene Tatigkeit in
Harmonie mit dem Ge-
danken der Hospitalitat
hl. Johannes von Gott
erleben

Barmherzigkeit
Mitgefihl
Gastfreundschaft
Gute
Bescheidenheit
GroRzugigkeit

Kompetenzen 1, 2,
11 und 12

Der Mitarbeiter ist sich des Wer-
tes seines Beitrags zum Or-
densauftrag bewusst und fordert
das Zusammengehdrigkeitsgefihl
bei anderen. Sein Engagement fur
die Hospitalitét des hl. Johannes
von Gott zeigt sich an seinem Le-

ben und an seiner Arbeit. Die
Menschen, die mit ihm in Beriih-
rung kommen, erleben an ihm
Hospitalitét als besonderes
Merkmal. Er hat die Kultur der
Hospitalitat verinnerlicht und zu

einem “Lebensmuster” gemacht.
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ZUSAMMENFASSUNG

Ziel der tragerspezifischen Bildungsarbeit ist es, unseren Mitarbeitern zu helfen, zu ih-
ren beruflichen Werten die notwendigen Qualitaten zu entwickeln, die sie befdhigen,
eine Betreuung im Geiste des hl. Johannes von Gott zu realisieren.

Die Schriften, Dokumente und Erklarungen des Ordens weisen alle, direkt oder indi-
rekt, auf den grofRen Stellenwert der Bildungsarbeit und der Zusammenarbeit zwischen
Briidern und Mitarbeitern hin.

Bei der Entwicklung von Bildungsprogrammen miussen die verschiedenen Charakteris-
tika der Mitarbeiter berlicksichtigt werden: berufliche, personliche, motivationale,
weltanschauliche, arbeitsbedingte usw.

Das Profil des Mitarbeiters beinhaltet Entwicklungsbereiche, Eigenschaften und Kom-
petenzen, an denen die Bildungsprogramme orientiert und die erwiinschten Effekte
abgeleitet werden missen.

FRAGEN

1.1. Kennen Sie die Vorstellungen des Ordens in Bezug auf die Zusammenarbeit zwi-
schen Briidern und Mitarbeitern? Welches sind die entsprechenden Hauptaussagen?

1.2. Welche Unterschiedlichkeiten gibt es in lhrer Provinz bei den Mitarbeitern?

1.3. Wie kann ein Bildungsprogramm fir Mitarbeiter helfen, die Kultur, die Werte und
das Ethos des Ordens den kommenden Generationen zu vermitteln?

1.4. Welche Ziele sollten Ihrer Meinung nach in den Einrichtungen der Provinz in Bezug
auf die Kultur, die Werte und das Ethos des Ordens angestrebt werden?

1.5. Was erwarten Sie sich von diesem Bildungsprozess?

1.6. Welche Anschauungen, Haltungen und Verhaltensweisen sind ein Beleg dafiir,
dass die Mitarbeiter ihre Arbeit im Geist des hl. Johannes von Gott erfiillen?

1.7. Bitte ergédnzen Sie das Profil des Mitarbeiters der Barmherzigen Brider, das in die-
ser Anleitung skizziert ist und das als Ausgangspunkt fir die Planung einer tragerspezi-
fischen Bildungsarbeit dienen soll.
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2. Orientierung, Empfanger, Inhalte, Etappen und Ebenen

Die tragerspezifische Bildungsarbeit bei den Mitarbeitern muss von der Einstellung des
Mitarbeiters bis zum Schluss des Arbeitsverhéltnisses stringent strukturiert sein und klar
definierte Bildungswege nach Position und Verantwortungsebenen vorsehen.

2.1. Orientierung: Die Bildungsarbeit bei den Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
tern orientiert sich am Sendungsauftrag des Ordens

Der Auftrag des Ordens und die Art und Weise, wie er diesen Auftrag im Geist des hl.
Johannes von Gott zu erfiillen beabsichtigt, ist das richtungsweisende Element, das der
gesamten Tétigkeit in den Einrichtungen des Ordens ihren Sinn verleiht.

In diesem Sinn muss die Bildungsarbeit bei den Mitarbeitern folgende drei Ziele verfol-
gen:

e die Aktualitat der Botschaft des hl. Johannes von Gott bekannt und bewusst
machen;

e zu einer fachlich und professionell hochqualifizierten ganzheitlichen Betreuung
an kranken und der Hilfe bedurftigen Menschen hinfuhren, die, entsprechend
den Gegebenheiten von Ort und Zeit, ein glaubwirdiges Zeugnis des Evangeli-
ums sein muss;

o die Akzeptanz des besonderen Stiles der jeweiligen Einrichtung fordern.

Dazu ist notwendig, dass die Fihrungskréafte und Verantwortlichen des Ordens eine
neue, dem Ordensauftrag entsprechende ,,Kunst“ der Leitung und Fihrung entwickeln.

2.2. Empfanger

Die Vielfalt und Unterschiedlichkeit der Einrichtungen, die der Orden weltweit in 50
Landern vorhélt, sowie die wachsende Zahl von Mitarbeitern, die darin tétig sind, ma-
chen es erforderlich, die gemeinsame Umsetzung des ,,Auftrages der Hospitalitat“ auf
verschiedenen Ebenen zu sehen, in Funktion der jeweiligen Orte und Umsténde”.

Die Mitarbeiterbildung erweist sich als hoch komplex, da im Orden Menschen zusam-
menarbeiten, die unterschiedlich empfinden und auch vertraglich gesehen sehr unter-
schiedlich verpflichtet sind, die heterogene Kompetenzen und Verantwortungen haben
sowie unterschiedliche Grade der Identifizierung mit den Werten der Hospitalitat, ob-
wohl alle zur Hospitalitat beitragen, indem sie sich um die Betreuten kiimmern und so,
in der einen oder anderen Weise, am Auftrag des Ordens teilhaben.

Grundsatzlich sind als Empfanger der trégerspezifischen Bildungsarbeit des Ordens alle
Mitarbeiter zu sehen, die - in unterschiedlichen Berufen — an der Betreuung und Pflege
der in den Einrichtungen des Ordens betreuten Personen mitwirken, obwohl die Bil-
dungsprogramme je nach Arbeitsverhaltnis, Position und Verantwortung auf verschie-
dene Zielgruppen hin strukturiert sein missen.

Wenn zum Beispiel eine Provinz eine Bildungsreihe zur Vermittlung der Werte der
Hospitalitat entwickeln mochte, ist es wichtig, die Mitarbeiter in verschiedene Ziel-
gruppen zu unterteilen.

"Vgl. Erklarungen des 66. Generalkapitels, Rom, 2006.
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Diese Zielgruppen sind:
= nach Arbeitsverhéaltnis:
o Mitarbeiter im Angestelltenverhaltnis
0 mit zeitlich befristetem Vertrag
0 mit unbefristetem Vertrag
o Mitarbeiter von Fremdfirmen
0 externe Mitarbeiter
= nach Verantwortungsebenen:
o allgemeines Personal
0 mittlere Fiihrungskrafte
0 ho6here Fuhrungskrafte
= nach Identifizierung mit den Werten der Hospitalitat:

o Mitarbeiter, welche die Werte der Hospitalitét als universelle
Werte teilen

0 Mitarbeiter, welche die Werte der Hospitalitét als religiése Werte
teilen

Bei der Planung von trégerspezifischen Bildungsprogrammen ist die Unterscheidung
dieser Gruppen sehr wichtig, weil den Adressaten jeder Bildungsinitiative als grundle-
gendes Kriterium eine gewisse Grundlageneinheitlichkeit gemeinsam sein sollte, um ei-
ne ihnen angemessene Sprache zu verwenden.

2.3. Inhalte.
Die Inhalte variieren je nach Thema und Adressaten.

2.3.1. FOr Mitarbeiter im Angestelltenverhaltnis

Der Schwerpunkt der Bildungsarbeit sollte hier zundchst auf der allgemeinen Men-
schenbildung liegen und fir alle Mitarbeiter einen gemeinsamen Ansatz haben. Die Bil-
dungsarbeit wendet sich an alle, hat eine universelle Perspektive ohne Bezugnahme auf
personliche Optionen religioser Art, auch wenn sie die Bedeutung des religiésen Cha-
rakters des Tréagers hervorhebt, mit unterschiedlicher Vertiefung oder spezifischem An-
satz, je nach Zielgruppe.

Die Bildungsarbeit wird also vor allem einschlagiges Wissen Gber die Identitat des Tré-
gers vermitteln und vorrangige Aspekte in der Praxis der Hospitalitat betonen.

Fur die Fuhrungskrafte empfiehlt es sich, einen tiefergehenden Ansatz zu wéhlen.
A. Grundlegung: Der hl. Johannes von Gott und sein Werk.

- Der hl. Johannes von Gott:
= Biographie des hl. Johannes von Gott
= Briefe des hl. Johannes von Gott
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Werte der Hospitalitét
Das Krankenhaus von Johannes von Gott als Haus Gottes

- Hospitalorden des hl. Johannes von Gott:

0
0

Die Konstitutionen des Ordens im Spiegel der Geschichte
Sendungsauftrag des Ordens

= Wie der Orden die Evangelisierung in seinen Einrichtungen
versteht

Die Barmherzigen Brider:
= |dentitat, Weihe, Kommunitét, Ordensauftrag
= Brlder und Mitarbeiter
= Leitungsverstandnis und Leitungsstil
Historischer Werdegang des Hospitalordens
= Grundlegende Aspekte
= Herausragende Gestalten
= Formen des Apostolats
Aktualitat des Hospitalordens
= Universalitat des Ordens
= Die Ordensleitung
= Die Provinz
= Das Betreuungsmodell
Das Charisma der Hospitalitat

= Anthropologischer, philosophischer und religioser Ansatz
zum Leiden

= Anthropologische, biblische und theologische Grundlagen der
Hospitalitét

B. Praktische Umsetzung: die Kultur der Hospitalitat

0]

o

Grundprinzipien und Werte der Kultur der Hospitalitat
* menschliche Werte
= christliche Werte
= Werte der Hospitalitat

Betreuungsstil des Ordens

= Charta der Hospitalitat: Hospitalitat des hl. Johannes von Gott
und im Orden

= Erste Konstitutionen des Krankenhauses in Granada
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0 Im Zeichen der Hospitalitat arbeiten

= Anthropologische Bedeutung der Arbeit: Beruf als Berufung,
fachliche, menschliche, psychologische, rechtliche, ethische
Dimension

» Nur Vertrag oder menschliche, innere Bindung zwischen Mit-
arbeiter und Orden

= Professionalitét

= Patientenorientiertes/behindertenorientiertes usw. Arbeiten
= Humanisierung

= Ethik und Bioethik

= Arbeit als personliche Entfaltung

2.3.2. Fur Mitarbeiter von Fremdfirmen: externe Mitarbeiter

Die Praxis des Outsourcing prasentiert sich unterschiedlich in den Einrichtungen des
Ordens und ist von den Gesetzgebungen der jeweiligen Lander abhangig,.

Die an Fremdfirmen vergebenen Dienstbereiche beziehen sich meist auf Kiche, Reini-
gung und Instandhaltung, wahrend das Outsourcing von Klinischen und/oder Pflege-
diensten eher selten ist, obwohl es manchmal Situationen gibt, in denen in unseren Ein-
richtungen Fachkréfte zum Einsatz kommen, die vertraglich an andere Trager gebunden
sind. Dies flihrt zu einer andersartigen vertraglichen Beziehung sowohl gegentiber den-
jenigen, die einen direkten Arbeitsvertrag mit dem Orden haben, als auch gegenuber
denjenigen, die zum outgesourcten Personal gehdren.

Die tragerspezifische Bildungsarbeit fir Mitarbeiter von Fremdfirmen oder flr Mitar-
beiter solcher anderer Tréger birgt besondere Herausforderungen, denn einerseits impli-
ziert das Outsourcing, dass das Unternehmen, dem sie angehdren, ihre Arbeitsorganisa-
tion bestimmt, doch ist ihre Arbeit gleichzeitig auch in die aller anderen Mitarbeiter der
Einrichtung integriert.

Die Fremdfirmen oder die Tréger, mit denen Vertrdge der Kooperation abgeschlossen
werden, sollten verpflichtet werden, bei BildungsmalRnahmen fir ihre Mitarbeiter auch
die Vermittlung der grundlegenden Prinzipien und Werte der Hospitalitat zu beriick-
sichtigen, ebenso die Kenntnis der Einrichtung, in der sie arbeiten werden und wie diese
organisiert ist. Die Zusage der Fremdfirma zur Berilcksichtigung dieser Aspekte im
Rahmen von Bildungsinitiativen konnte zu einer Bedingung fir die Vergabe von Ver-
tragen gemacht werden.

2.3.3. Fur Mitarbeiter mit leitenden Aufgaben ist, zusatzlich zu dem in den Ab-
schnitten 2.3.1. und 2.3.4. Gesagten, Folgendes zu beachten:

C. Entwicklung des Charismatischen Managements

0  Grundlagen der Soziallehre der Kirche und deren Umsetzung in der
Hospitalitat

o0 Management und Hospitalitat: Bedeutung, Bezuge, praktische Inhalte
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und Evaluierung

o  Fihrung im Zeichen der Hospitalitat

2.3.4. Fur Mitarbeiter, die eine weitergehende Vertiefung aus der Perspektive des
Glaubens wiinschen, und fur alle Mitarbeiter mit leitenden Aufgaben ist zusatzlich
zu Abschnitt 2.3.1. und, in Sonderfallen, zu Abschnitt 2.3.4., Folgendes zu beach-
ten:

Mitarbeitern, die sich dem Charisma der Hospitalitat aus der Perspektive des Glaubens
néhern mdchten, sollen spezifische Programme mit religiosem Ansatz geboten werden.
Dieses Bildungsangebot hat freiwilligen Charakter und wendet sich an alle, die in ihrer
Rolle als Mitarbeiter aus einer religiosen Perspektive am Ordensauftrag, am Charisma
und an der Spiritualitdt des Ordens teilhaben mdchten und dadurch ihrer Arbeit einen
personlichen "Mehrwert" geben mdchten.

Andererseits missen Mitarbeiter mit leitenden Aufgaben, seien sie hdhere Fihrungs-
krafte oder mittlere FUhrungskréfte, an Bildungsprogrammen zur Spiritualitit des Or-
dens und zur religiosen Bedeutung ihrer Arbeit teilnehmen. Dies gilt besonders fiir die-
jenigen, die in der Leitung und Fuhrung der Werke eine besondere tragerspezifische
Verantwortung innehaben. Der von solchen Bildungsprogrammen erwiinschte Effekt
ist, dass die Flhrungskréfte sowie die anderen Verantwortlichen die Mal3stdbe und Mo-
tive des Ordens als religiosen Tréger verstehen lernen. Dies ist bei der Ausrichtung der
Arbeit in den Einrichtungen grundlegend, soll diese im Sinne der Ziele und des Auftra-
ges des Trégres gestaltet sein. Fur diese Aufgabe kommt den Fihrungskraften und Ver-
antwortlichen besondere Verantwortung zu.

D. Spiritualitat des Ordens
0 Inhalte des Begriffes Spiritualitdt und Formen, wie sie heute gelebt wird
o0 Konstitutionen des Ordens

o0 Der Weg der Hospitalitat in der Nachfolge des hl. Johannes von Gott. Die Spiri-
tualitat des Ordens

E. Religiose Bedeutung der Arbeit: Barmherzigkeit, Nachstenliebe und Hospitali-
tat

o0 Pastoraltheologie mit Bezug auf Leiden und Gesundheit
o ldentitat und Auftrag der Laienchristen in der Kirche
o Der Laienchrist als Evangelisator in der Welt des Gesundheitswesens

0 Beteiligungsformen der Mitarbeiter an Charisma, Spiritualitdt und Sendung der
Barmherzigen Briuder

2.4. Gliederung der Bildungsarbeit nach Mitarbeiterzielgruppen und nach Be-
schaftigungszyklus

Bei der Entwicklung von BildungsmalRnahmen missen in den entsprechenden Pro-
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grammen die verschiedenen Phasen des Beschaftigungszyklus sowie die verschiedenen
Verantwortungsgrade der angesprochenen Mitarbeiter bertcksichtigt werden.

Die verschiedenen Phasen bzw. Etappen des Beschaftigungszyklus sind:
e Einstellung
e Probezeit
e Befristete Anstellung
e Feste Anstellung

e Beendigung des Arbeitsverhéltnisses

Die Verantwortungsgrade sind:
e Mitarbeiter des allgemeinen Personals
e Mitarbeiter der mittleren Filhrungsebene
e Mitarbeiter der hoheren Flhrungsebene

Wenn wir die beiden Faktoren kombinieren, also die verschiedenen Mitarbeiterziel-
gruppen mit den jeweiligen Phasen des Beschaftigungszyklus, fur welche die Bil-
dungsmalinahmen gedacht sind, lassen sich folgende Mdglichkeiten ausmachen, flr
welche jeweils spezielle tragerspezifische Bildungsprogramme vorgesehen werden
mussen:

= Mitarbeiter des allgemeinen Personals
= Einstellung und Probezeit
= Befristete Anstellung
= Feste Anstellung
= Mitarbeiter der mittleren Flihrungsebene
= Ubernahme der leitenden Aufgabe auf Probe
» Feste Anstellung
= Mitarbeiter der hoheren Fuhrungsebene
= Ubernahme der leitenden Aufgabe auf Probe
» Feste Anstellung

2.5. Gliederung der Bildungsarbeit nach Tiefe und Breite der Inhalte

Abgesehen von der jeweiligen Etappe des Beschéftigungszyklus, in der sich die Mitar-
beiter befinden (siehe oben), wird man darauf achten missen, dass die Bildungspro-
gramme eine fortlaufende, stufenweise Aneignung der Inhalte ermdglichen, was eine in
verschiedene Ebenen unterteilte Strukturierung der Inhalte nach Tiefe und Breite erfor-
dert.

Auf Ebene der Grundbildung muss darauf gezielt werden, Grundkenntnisse (ber den
Ordensgrunder, den hl. Johannes von Gott, den Auftrag des Ordens, seine Geschichte,
seine Philosophie, das Charisma und pragende Merkmale der jeweiligen Einrichtung zu
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vermitteln, damit die in Abschnitt 1.3. dieser Anleitung aufgefihrten Kompetenzen auf
Ebene 1 erlangt werden. Die Grundbildung muss sich auf zwei Ebenen konkretisieren:

Ebene I. Sensibilisierung

Bei den Mitarbeitern soll Interesse fiir den Trager, fur den sie arbeiten, ge-
weckt werden. Sie sollen mit dem Griinder, seinen Nachfolgern - ,,zu denen
auch wir heute zéhlen* - in Berihrung kommen, sowie die vergangene und der-
zeitige Geschichte, die Prinzipien und Werte, die tber die Zeit hinweg bewahrt
wurden, die Betreuungsmodelle des Ordens usw. kennen lernen.

Ebene 11. Schaffung einer Grundkultur

Aufbauend auf der auf Ebene 1 geleisteten Sensibilisierungsarbeit soll eine
Grundkultur geschaffen werden, und zwar dadurch dass dem Mitarbeiter, der
schon seit langerer Zeit fir den Trager arbeitet, ihn aber nur oberflachlich
kennt, Gelegenheit geboten wird, dieses Grundwissen in einem festgesetzten
Zeitraum als Erfahrungswert zu erleben und mit anderen Arbeitskollegen zu
teilen. AuBerdem soll er, ebenfalls fir eine bestimmte Zeit, auBerhalb des ge-
wohnten Arbeitsambiente und in Gemeinschaft mit anderen Mitarbeitern des
Tréagers, Gelegenheit haben, dieses Grundwissen zu einer erfahrenen Grundkul-
tur zu verarbeiten, die seinem taglichen Handeln Sinn gibt.

Auf Ebene der Fortbildung ist die fortschreitende Vertiefung der Kenntnisse tiber den
Ordensgrinder, den hl. Johannes von Gott, Gber den Sendungsauftrag des Ordens, seine
Geschichte, Philosophie und sein Charisma angesagt. Die Fortbildung muss sich tber
die gesamte Lebensarbeitszeit erstrecken, damit die in Abschnitt 1.3. dieser Anleitung
aufgefuhrten Kompetenzen auf Ebene 2 und 3 erlangt werden. Die Fortbildung kann ih-
rerseits in folgende Ebenen unterteilt werden:

Ebene I11. Vertiefung

Ziel ist, dass der Mitarbeiter das Wissen von Ebene | und die Erfahrungen von
Ebene 11 vertieft. Auf dieser Ebene soll er die bisher mit den Kollegen geteilten
Wissens- und die Erfahrungsinhalte intensiver fir sich personalisieren. Dazu
soll ihm in einem bestimmten Zeitrahmen Gelegenheit geboten werden, sich auf
personlicher Ebene und auf Gruppenebene mit der Kultur der Hospitalitat und
mit ihrer konkreten Ubertragung in den Alltag auseinanderzusetzen. Soweit
mdoglich, sollten die Mitarbeiter auf dieser Ebene auch Granada (Spanien) ken-
nenlernen, um in situ eine spezifische Sensibilitat fur den Ursprung des Hospi-
talordens des hl. Johannes von Gott zu entwickeln. Der Tréger stellt die Mittel
zur Verfugung, damit der Mitarbeiter sein Leben in Harmonie mit dem Denken,
Fuhlen und Handeln des hl. Johannes von Gott zu gestalten imstande ist.

Ebene 1V. Fortgeschrittenes Niveau

Mit ausgewahlten Bildungsprogrammen soll auf dieser Ebenes erwirkt werden,
dass der Mitarbeiter Charisma und Sendungsauftrag der Barmherzigen Brider in
einem Geist standiger Erneuerung mittragt. Er kennt den Trager bereits aus
Ebene | und hatte Gelegenheit, diese Kenntnisse als Erfahrungswerte auf Ebene
I zu erleben; er hat Fortschritte gemacht, indem er Denken und Fihlen des Or-
densgriinders und seiner Nachfolger auf Ebene Il personalisierte, und hat nun,
auf Ebene 1V, die Moglichkeit, sich weiterzuentwickeln. Diese Aufgabe ist eine
lebenslange Aufgabe. Daraus ergibt sich, dass die fortgeschrittene Ebene ver-
schiedene Unterebenen beinhalten muss, die standig neu zu erfinden und neu
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zu gestalten sind.

Damit ist klar, dass die Grund- und Fortbildung auf die Aufgabe, die dem Mitarbeiter
Ubertragen ist, und auf den Verantwortungsgrad, den er innehat, hingeordnet und hinge-
staltet sein muss.

Die Bildungsarbeit soll und kann anhand programmierter und nicht programmierter Ak-
tivitaten erfolgen. Programmierte Bildungsmalnahmen sind Maltnahmen, hinsichtlich
deren Folgendes definiert worden ist: Ziele, Empfanger, Methoden, erforderliche Res-
sourcen, Zeitplan und Evaluierung. Zu den nicht programmierten Aktivitaten gehdren
jene, die mit dem taglichen Leben zu tun haben und den normalerweise in den Einrich-
tungen durchgeflhrten Aktivitaten, die jedoch nicht explizit als Bildungsmalinahmen
ausgewiesen sind, jedoch Ausdruck der Kultur der Hospitalitat sind, und damit - im
Sinne der Identitadt und des Sendungsauftrags des Ordens - einen eminenten Lernwert
fur die Mitarbeiter haben.

Der Bildungsprozess erfordert zudem Gelegenheiten zu einem Ubergreifenden Dialog
zwischen Bridern und den verschiedenen Mitarbeitergruppen, damit ein gemeinsames
Erleben der Werte der Hospitalitdt moglich ist und die Zugehdrigkeit zur ,,Johann von
Gott Familie* wachsen kann.®

8 Vgl. Frater Donatus Forkan, Rundschreiben zum Jahr der Johann von Gott Familie, 8. Marz 2011.
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Bildungswege und Bildungsformen nach der Anleitung fur tragerspezifische Bil-
dungsarbeit fir Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Barmherzigen Briuder

Empfanger Inhalte Etappen Ebenen Aktionen
WL B im Ar}ge- Allgemein fur alle Mitarbeiter
stelltenverhaltnis
* HI. Johannes von Gott und Hospi- Einstellung 1. Sensibilisierung
talorden
= Befristete Mitarbeiter = Kultur der Hospitalitat: Werte, Be- P
treuungsstil, Arbeiten im Sinne der Probezeit 11. Grundkultur R
Hospitalitat ¢}
= HI. Johannes von Gott und Hospi- G
talorden Befristete Anstellung 1. Vertiefung R
= Feste Mitarbeiter = Kultur der Hospitalitat: Werte, A
Betreuungsstil, Arbeiten im Sinne o : M
der Hospitalitat Feste Anstellung 11. FUr Fortgeschrittene M
|
M|tarbe|'ter ven Allgemein fiir andere Mitarbeiter R
Fremdfirmen
T
= HI. Johannes von Gott und Hospi- E
talorden U
= Externe Mitarbeiter * Kuttr der_Hosplte}IltatA: We_rte, Be- Einstellung 1. Sensibilisierung
treuungsstil, Arbeiten im Sinne der
Hospitalitat ':‘
Verantwortungsebene Spezifisch tur m|ttleref und hdhere H
Fihrungskréfte T
= HI. Johannes von Gott und Hospi- Verantwortungsiibernahme 1. Sensibilisierung
talorden .
Kultur der Hospitalitit. Probezeit 11. Grundkultur ll';’
« Mittlere Eihrunas- Entwicklung des Charismatischen R
K _'_ﬁ unrung Managements: Soziallehre der Kir- Dauerhafte Zusammenarbeit 111. Vertiefung o
ratte che angewandt auf Hospitalitat, G
Management und Hospitalitat, Fiih- . . . R
rungsfahigkeit in Hospitalitat Dauerhafte Zusammenarbeit 1. Fir Fortgeschrittene A
- — M
= HI. Johannes von Gott und Hospi- Verantwortungsiibernahme 1. Sensibilisierung M
talorden o Probezeit 11. Grundkultur |
Kultur der Hospitalitt. Dauerhafte Zusammenarbeit 111. Vertiefung E
. . 4 Entwicklung des Charismatischen
= Hohere Fihrungskraf- A . R
te Managements: Soziallehre der Kir- T
che angewandt auf Hospitalitat, . . . E
Management und Hospitalitit, Fiih- Dauerhafte Zusammenarbeit 1. Fir Fortgeschrittene
rungsfahigkeit in Hospitalitat A
K
Identifikation mit den Allgemein, gemass der Verbindung T
Werten der Hospitalitét mit den Werten |
L - Probezeit 1. Sensibilisierung \Vi
= Weltanschauliche - gp;rltualltat der ganzheitlichen Befristete Anstellung 11. Grundkultur |
Gemeinsamkeiten ereuung Ubergang in feste Anstellung 111. Vertiefung T
= Ethik und Bioethik m - A
Feste Anstellung Iv. Flr Fortgeschrittene A
= Spiritualitat des Ordens Probezeit 1. Sensibilisierung E
= Religiose Uberzeu- = Religiose Bedeutung der Arbeit: Befristete Anstellung 1. Grundkultur X

gungen

Barmherzigkeit, Nachstenliebe,
Hospitalitat

Ubergang in feste Anstellung

111. Vertiefung

Feste Anstellung

1. Fir Fortgeschrittene
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ZUSAMMENFASSUNG

Die tragerspezifische Bildungsarbeit bei den Mitarbeitern muss von der Einstellung des
Mitarbeiters bis zur Beendigung des Arbeitsverhaltnisses stringent strukturiert sein
und klar definierte Bildungswege nach Zielgruppen, Beschaffung des Arbeitsverhaltnis-
ses, Verantwortungsebene und Identifikation mit den Werten des Ordens vorsehen.

Die Bildungsarbeit bei den Mitarbeitern muss folgende Ziele verfolgen: die Aktualitat
der Botschaft des hl. Johannes von Gott bekannt und bewusst machen; zu einer fach-
lich und professionell hochqualifizierten ganzheitlichen Betreuung an kranken und der
Hilfe bedirftigen Menschen hinflihren, die, entsprechend den Gegebenheiten von Ort
und Zeit, ein glaubwiirdiges Zeugnis des Evangeliums sein muss; die Akzeptanz des be-
sonderen Stiles der jeweiligen Einrichtung fordern.

Die Bildungsprogramme miussen so strukturiert sein, dass die Inhalte mit unterschiedli-
cher Tiefe und Breite vermittelt werden kdnnen. So sollen Sensibilisierungsprogramme
durchgefiihrt werden, welche das Interesse fir die Hospitalitdit wecken; Basispro-
gramme, die eine Grundkultur der Hospitalitat vermitteln; Vertiefungsprogramme, die
eine Personalisierung der Kenntnisse erméglichen; fortgeschrittene Programme, die zu
einer standigen Weiterentwicklung und zur Hineinnahme der Hospitalitidt in den eige-
nen Lebensentwurf und beruflichen Alltag hinflihren.

Die Mitarbeiter mit leitenden Aufgaben miissen eine dem Ordensauftrag addaquate
Flhrungs- und Leitungsfahigkeit entwickeln.

Mitarbeitern, die bei ihrer Arbeit Charisma und Spiritualitdt des Ordens aus einer reli-
gidsen Perspektive im Sinne eines ,,Mehrwertes” mittragen mdchten, sollen spezifische
Programme mit religioser Ausrichtung auf freiwilliger Basis angeboten werden.

FRAGEN

2.1. Was bedeutet Hospitalitdt und ihre Ausiibung in der heutigen Welt ?

2.2. Wie kann den Mitarbeitern, denen Bildungsprogramme angeboten werden sollen,
der Stellenwert bewusst gemacht werden, den eine spezifisch auf die Kultur des Or-
dens und seine Werte hingeordnete Bildungsarbeit hat?

2.3. Welche Instrumente/Ressourcen stehen lhnen bereits zur Verfiigung und was
braucht es noch?

2.4. Wie viele Bildungswege miissen Sie, angesichts der verschiedenen Zielgruppen un-
ter den Mitarbeitern in lhrer Provinz, einplanen?

2.5. Stimmen die Inhalte Ihrer tragerspezifischen Bildungsarbeit mit den Zielen der vor-
liegenden Anleitung liberein?

2.6. Wie viele unterschiedliche Ebenen der Vertiefung weist die von Ihnen geférderte
tragerspezifische Bildungsarbeit auf?

2.7. Welche Aktivitaten sind fur die mittleren und héheren Flihrungskrafte zur Ausbil-
dung im Charismatischem Management vorgesehen?
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2.8. Sind fur Mitarbeiter, die ihre Arbeit in den Einrichtungen aus einer religiésen Per-
spektive realisieren wollen, spezifische Bildungsaktivitaten auf freiwilliger Basis vorge-
sehen?
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3. Strategie und Methode
3.1. Strategische Uberlegungen

3.1.1. Die Aufgabe ist einfach und klar

Fur im Gesundheits- und Sozialbereich tatige Unternehmen, Organisationen und Tréger
ist es heute eminent wichtig, den Mitarbeitern ihre Unternehmenskultur zu vermitteln,
damit sich eine Corporate Identity ausbildet und ein Zugehdrigkeitsgefuhl entsteht, das
die Mitarbeiter, durch eine an den Prinzipien und Werten des Tragers orientierte Erfll-
lung ihrer Arbeit, zur Realisierung von Vision und Mission des Tragers motiviert. Auch
der Orden der Barmherzigen Bruder ist bemiht, den Mitarbeitern seine Unternehmens-
kultur zu vermitteln, das ist die Kultur der Hospitalitat, damit das Werk der Hospitalitat
heute und morgen im Geist des hl. Johannes von Gott und in der Tradition des Ordens
fortbesteht.

Aber was gilt es konkret zu vermitteln? Eine Kompetenz, die sich die Barmherzigen
Brider im Lauf der Jahrhunderte erarbeitet haben, ein Wissen, einen Arbeitsstil, nach
dem der kranke und der Hilfe bedurftige Mensch, mit Respekt vor seiner Identitat und
seinen Winschen, betrachtet und betreut werden soll.

Der Wunsch des Ordens, seine Unternehmenskultur "weiterzugeben™, ist fest und ehr-
lich und bildet die Grundlage fur eine enge, partnerschaftliche und langfristige Zusam-
menarbeit zwischen Briidern und Mitarbeitern.

Eine solche Weitergabe erfordert allem voran, dass man zueinander ein Vertrauensver-
héltnis aufbaut. Sie setzt voraus, dass man veranderungsbereit und wandlungsfahig ist,
dass der Gebende den Nehmenden sucht, aber auch, dass der Nehmende offen fiir den
Gebenden ist und mit ihm zu einem authentischen Miteinander zum Wohl der betreuten
Person bereit ist.

In unserem Fall geht es konkret darum, im Rahmen eines rechtlichen Arbeitge-
ber/Arbeitnehmer-Verhaltnisses den Geist des hl. Johannes von Gott, auf dem die Hos-
pitalitdt aufbaut, zu vermitteln und so zu einer groRtmoglichen Harmonie zwischen Be-
rufsausiibung im Alltag und Unternehmensleitbild des Ordens zu gelangen.

Die Kultur der Hospitalitat basiert auf Prinzipien, Werten, einer Mission, einem Cha-
risma, einer Spiritualitit und auf Regeln.

Prinzipien sind ein wesentlicher Bezugsrahmen fir jeden Trager. Der Orden hat seine
fundamentalen Prinzipien in den Generalstatuten grundgelegt.® Werte definieren be-
stimmte Qualitéaten, die auf globaler Ebene von den Menschen, den Sozialsystemen und
im konkreten Handeln gewdrdigt und geschéatzt werden: Integritat, Transparenz, Zuver-
lassigkeit, Gerechtigkeit, Respekt usw. Fir die Barmherzigen Briider sind die Kernwer-
te: Hospitalitat, Respekt, Qualitat, Spiritualitdt und Verantwortung.’® Regeln ergeben
sich aus den Werten, sind jedoch als etwas mehr als reine Vorschriften zu verstehen.
Die Zugehorigkeit zu einer Berufsgruppe zum einen und die arbeitsrechtlich geregelte
Zugehorigkeit zu einem Unternehmen zum anderen, machen gewisse Regeln erforder-

° Vgl. Generalstatuten des Ordens, Art. 50
1%vgl. Rundschreiben von P. General Donatus Forkan zu den Werten des Ordens, 11. Februar 2010

29




lich, zu denen auch prazise Anweisungen gehdren, wie bei einem konkreten Trager die
jeweils zugewiesene Arbeit durchzufiihren ist. Respekt fur die fundamentalen Prinzi-
pien und Werte der Hospitalitat und eine Ausubung der Arbeit geméall Regeln, die den
Unternehmensstil des Tréagers kennzeichnen, gehodren zu den Vertragsverpflichtungen,
die der Mitarbeiter mit Beginn seiner Arbeit mit dem Orden eingeht.

Fragen, die wir uns hier stellen mussen, sind: Wie lasst sich eine qualitativ hochwertige
Sensibilitdt fir die fundamentalen Prinzipien und Werte der Hospitalitat erreichen?
Welche Schritte missen unternommen werden, damit die Mitarbeiter zu einer mit der
Kultur des Ordens konformen ,,Berufsausiibung* gelangen?

Mitarbeiter im Sinn der fundamentalen Prinzipien und Werte der Hospitalitat ausbilden
zu wollen, ist ein legitimes VVorhaben. Der Orden wiinscht, dass jeder Mitarbeiter sich
im Berufsalltag so verhdlt, dass daran der Stil des hl. Johannes von Gott erkennbar wird.

Die vom Generaldefinitorium™* definierten Werte haben universellen Charakter und re-
flektieren allgemein anerkannte menschliche Werte, die in den Gesetzgebungen der
Staaten verankert sind, insbesondere was den Umgang mit Menschen betrifft, die in Ge-
sundheits- und Sozialeinrichtungen betreut werden. Diese universellen Werte gehdren
zum ,,Anforderungsprofil* des Mitarbeiters der Barmherzigen Brider und werden des-
wegen vom Mitarbeiter als Teil des Arbeitsvertrages ,,erwartet”, ja ihr Erreichungsgrad
soll durch entsprechende Verfahren gemessen werden.

Dariiber hinaus bietet der Orden seinen Mitarbeitern auf freiwilliger Basis die Méglich-
keit zur Teilhabe an Charisma, Spiritualitdt und Auftrag des Ordens auf der Ebene eines
vom katholischen Glauben getragenen Engagements. Ein solches Engagement uber-
steigt naturlich das Arbeitsverhéltnis, weswegen der Orden, obwohl es ihm ein groRes
Anliegen ist, dieses Engagement arbeitsvertraglich als nicht einforderbar erachtet.

Die Tatsache, dass der Orden sich berufen fihlt, gemeinsam mit allen gldubigen Mitar-
beitern in seinen Einrichtungen eine ,,Hauskirche® zu bilden, widerspricht in keiner
Weise seiner Bestrebung, mit allen Mitarbeitern, die sein apostolisches Werk mittragen,
im Sinne der Johann von Gott Familie eine ,, Dienstgemeinschaft“ zu bilden.*?

Zur Johann von Gott Familie gehéren alle verschiedenen Personen und Gruppen, die
sich den Idealen des hl. Johannes von Gott verpflichtet fihlen und in Gemeinschaft mit
dem Orden handeln.**

Zur Forderung der Johann von Gott Familie ist ein trégerspezifisches Bildungspro-
gramm fur die Mitarbeiter notwendig. Es ist daher grundlegend, dass diese Bildungsar-
beit zu einer vorrangigen Strategie der Provinzen wird.

1vgl. Rundschreiben von Frater Donatus Forkan iiber die Ordenswerte, 11. Februar 2010

2v/gl. Generalstatuten des Ordens der Barmherzigen Briider, Art. 22

3 vgl. Dem Leben dienen, das Leben férdern — Gedanken iiber das Miteinander von Briidern und Mitar-
beiten, 1992, Nr. 56

“ \vgl. Generalstatuten des Ordens der Barmherzigen Briider, Glossar
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3.1.2. Bildung zur Entwicklung von Kompetenzen

Es ist wichtig, der Bildungsarbeit ein konkretes Ziel zu geben und sie in dieser Optik als
ein Instrument zur Schaffung, Wahrung und Entwicklung von Kompetenzen zu se-
hen.

Die fur Mitarbeiterbildung verantwortlichen Personen mdissen eine Zielvision entwi-
ckeln in Bezug auf die Ergebnisse, die sie sich vom Bildungsprozess erwarten. Zum
Beispiel: Welche Eigenschaften und Haltungen soll ein Mitarbeiter haben, damit seine
Arbeit als im Einklang mit dem Stil des hl. Johannes von Gott betrachtet werden kann?

Die Bildungsarbeit in Unternehmen ist heute allgemein darauf ausgerichtet, den Mitar-
beitern Kompetenzen, und nicht einfach nur eine Biindelung von Fahigkeiten, Kénnen
und Wissen zu vermitteln.

Die Definition der Kompetenzen des Mitarbeiters ist ein Grundstein zur Gewahrleistung
eines qualitativ hochwertigen Dienstes. Aufbauend auf einer am Stil des hl. Johannes
von Gott orientierten Berufsausiibung versetzt eine solche Kompetenzdefinition die
Mitarbeiter in die Lage, ihr Wissen und Kénnen bestméglich in den Arbeitsalltag einzu-
bringen und den Erwartungen des Ordens entsprechend zu gestalten.

Aus diesem Grund haben wir eine Reihe von Kompetenzen definiert, die anhand von
einschldagigen Instrumenten und Zielen identifizierbar, beschreibbar und messbar sind.

Die wichtigsten Kompetenzen, die ein Mitarbeiter der Barmherzigen Brider aufweisen
sollte, sind in Abschnitt 1.3. dieser Anleitung aufgefihrt.

3.1.3. Mittel und Instrumente zur Zielerreichung bei der Wertevermittlung
Zur Erlangung des angestrebten Ziels sind insbesondere erforderlich:

e eine Miteinbeziehung der Brider, die ja die Vermittler der Werte der Hospitali-
tat sind

e eine konzentrierte und konstruktive Beteilung aller Mitarbeiter, kein Mitglied
der Johannes von Gott Familie darf vergessen oder vernachléssigt werden

o Kreativitat bei der Festlegung der Methoden, bei der Definition der Prozesse, bei
der Inanspruchnahme von Instrumenten zur Personalentwicklung und bei der
Festlegung der padagogischen Inhalte

Die tragerspezifische Bildungsarbeit zur Vermittlung der Werte der Hospitalitat ver-
langt einen neuen Ansatz in der Bildungsplanung der Einrichtung. Der Wunsch des Or-
dens, den Mitarbeitern seine Werte zu vermitteln, fihrt dazu, dass der Bildungsplan
nicht mehr nur ein zu erfullendes Ziel ist, sondern zu einem Instrument wird, das er-
maoglicht, diese Werte spezifisch in die verschiedenen Berufsbilder und deren Best-
Practice-Methoden zu integrieren.

Selbstverstandlich muss bei jeder BildungsmaBnahme das kulturelle, religiose, politi-
sche, finanzielle und organisatorische Umfeld der Provinz berticksichtigt werden.
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3.1.4. Festlegung von Evaluierungsmethoden

Wie konnen wir feststellen, ob die durchgefiihrten Bildungsmalinahmen in der Praxis zu
den gewinschten Kompetenzen gefuhrt haben, wenn wir keine Instrumente zu ihrer
qualitativen Bewertung haben?

Bildungsmalinahmen evaluieren heil3t:

e das Bildungsprogramm bewerten, sprich, Belege fiir die Qualitat der zur Errei-
chung der angestrebten Ziele durchgefiihrten Bildungsangebote beibringen

o die Erkennung des vorhandenen Bildungsbedarfs evaluieren, sprich, Belege bei-
bringen, dass der Bildungsbedarf korrekt und professionell erhoben wurde

e das Ergebnis der Bildungsarbeit an den Mitarbeitern bewerten: verifizieren, ob
wirklich die fir die Entwicklung der Mitarbeiter wichtigen Kenntnisse vermittelt
worden sind; diesbeztiglich muss tberpriift werden, ob die Bildungsarbeit einen
realen Effekt erzielt hat, sprich, ob das allgemeine Ziel und die praktischen Ziele
der Bildung erreicht worden sind

In diesem Zusammenhang ist es ratsam, auf spezifische Methoden der Personalentwick-
lung zuriickzugreifen. Diese missen umgesetzt werden, um den Erwerb der Kompeten-
zen, die sich der Orden von seinen Mitarbeitern erwartet, bewerten zu kénnen.

3.2. Methodische Uberlegungen

3.2.1. Allgemeine Orientierungen

Bei der Auswahl der Methoden ist es wichtig, eine Methode zu wahlen, die eine wirk-
same Bildungsarbeit zu gewahrleisten und zugleich die Auszubildenden positiv anzu-
sprechen vermag.

Der Bildungsprozess muss den Mitarbeitern Erfahrungen und Aktivititen bieten, die
ihnen eine Auseinandersetzung mit sich selbst erméglichen, und zwar hinsichtlich der
Beziehung zu den anderen wie auch hinsichtlich des Auftrags und der Werte der Hospi-
talitat in der taglichen Arbeit. Erst eine solche personliche Auseinandersetzung schafft
die notwendigen Voraussetzungen, damit die Bildung sich auch auf die Prinzipien, Hal-
tungen und Verhaltesweisen der Mitarbeiter auswirken kann. Es ist daher wichtig, der
personlichen Reflexion Raum zu geben und den Mitarbeitern zu helfen, selbst sinnstif-
tend die Hospitalitat in sich zu erkennen und wirken zu lassen. So werden sie sich der
Tatsache bewusst, dass sie selbst Tréager der Werte sind, fur die sie eingeladen werden
sich einzusetzen. Indem sie sich der eigenen und der vom Orden vertretenen menschli-
chen Werte bewusst werden, gelangen sie schrittweise zur Erkenntnis, Nachfolger des
hl. Johannes von Gott zu sein, die im Namen der Hospitalitat handeln.

In diesem Sinne ist eine ganzheitliche Bildungs- und Wertearbeit im Zeichen der Hospi-
talitat erforderlich, die sei es die geistige wie auch die emotionale, berufliche, menschli-
che und religiése Dimension umfasst.

Ferner ist es wichtig, die Bildungsarbeit aufbauend auf didaktischen Methoden zu ge-
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stalten, welche die in langen Jahren des Dienstes gesammelten Erfahrungen und ge-
wonnenen Einsichten der Bruder und Mitarbeiter berticksichtigen, da diese als Mento-
ren und Vorbilder einen einzigartigen Beitrag leisten kdnnen.

3.2.2. Anwendung in unterschiedlichen Zusammenhangen

= Die Entwicklung von tragerspezifischen Bildungsprogrammen ist Aufgabe der Fih-
rungsverantwortlichen, die dem Provinzoberen daflir Rechenschaft ablegen mussen.

= Die Padagogik muss einigen grundlegenden Kriterien folgen: Personalisierung der
BildungsmalRnahmen, gesprachszentrierter Bildungsansatz, Lernen durch Erfahren,
praxisorientiert, homogene Inhalte und Sprache, die allen Mitarbeitern verstandlich
sind und von ihnen aufgenommen werden kénnen. Des Weiteren: konkrete Bezug-
nahmen auf die tdgliche Arbeit, da die Werte der Hospitalitdt mit klarer, einfacher
und leicht zu erinnernder Sprache vermittelt werden sollen, damit sie den Mitarbei-
tern in ihrem t&glichen Handeln eine konkrete Fiihrung und Hilfe sind.

= In den Bildungsangeboten sollte Folgendes beriicksichtigt werden:

A. Beschaftigungszyklus

Das Arbeitserleben eines jeden Mitarbeiters muss auf die Werte der Hospitalitat ausge-
richtet und von ihnen geprégt sein. Jede Etappe des Beschéftigungszyklus bietet Gele-
genheiten, die Bildungsarbeit - explizit und direkt oder in indirekter Form — auf und
uber die Erfahrungen des Mitarbeiters im Gesamtbeziehungsgeflecht der Einrichtung zu
gestalten.

Auswahl der Mitarbeiter

Durch den Dialog mit den potentiellen Anwartern konnen und sollen auf dieser Ebene
ihre Wertesysteme, und ihre Vereinbarkeit mit den Werten des Ordens, erforscht wer-
den. Des Weiteren kdnnen Informationsbroschiiren angeboten werden, die es den Kan-
didaten erméglichen, die Realitét des Ordens besser kennenzulernen.

Einfuhrung neuer Mitarbeiter

Auf dieser Ebene kénnen verschiedene Methoden zum Einsatz kommen, um dem neuen
Mitarbeiter einen besseren Zugang zur Tradition der Hospitalitdt zu ermoglichen; es
kann sich um schriftliche Informationen handeln, interaktive Workshops, Arbeitsgrup-
pen und Austausch mit den Bridern und anderen Mitarbeitern, die eine tiefere Kenntnis
des Ordens und seines Auftrages haben.

Probezeit

Die Probezeit bietet die Moglichkeit, durch eine wirksame Orientierung, durch Beglei-
tung (work shadowing) oder Supervision sicherzustellen, dass die Mitarbeiter ein aus-
reichendes Verstandnis entwickeln, das sie beféhigt, in ein dauerhaftes Arbeitsverhéltnis
mit dem Orden zu treten.

Leistungsmanagement

Die Entwicklung und Uberarbeitung von gezielten Prozessablaufen und —modellen im
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Orden soll vor allem dazu beitragen, eine bessere Zusammenarbeit unter den Mitarbei-
tern zu gewéhrleisten. Diesbeziglich konnen die hoheren und mittleren Fihrungskrafte
eine wichtige Bildungsrolle spielen.

Die vom Trager sowohl intern wie extern, verbal wie nicht verbal vermittelten Bot-
schaften missen in sich konsequent sein. Haltungen und Werte vermitteln sich den Mit-
arbeitern eines Tragers auch durch ,,Ansteckung®; dies muss von den Flhrungskréften
einer jeden Einrichtung beriicksichtigt werden. Deswegen sollten sie bestimmte Haltun-
gen und Werte auch in ihrer Arbeit und in ihren taglichen Entscheidungen klar zum
Ausdruck bringen. Die wichtige Rolle der Fiihrungskréfte kann nicht hoch genug einge-
schatzt werden, da sie wahrhaft lebendige Vorbilder des vom Orden geférderten Stils
der Hospitalitat sind.

B. Programme der Hospitalitat

Solche Programme missen entwickelt werden mit dem Ziel, die Mitarbeiter in allen
Dimensionen ihrer Arbeit in der Hospitalitat zu bilden, zu inspirieren, zu unterstiitzen
und zu fordern. Sie haben eine besondere Bedeutung im Rahmen der breiter gefacher-
ten, alle Aspekte ihres Dienstes umfassenden Ausbildung.

Wesentlich ist, dass die Bildungsverantwortlichen ein tiefes Wissen und Verstandnis der
Entwicklung der Hospitalitat besitzen, dass sie charismatische Personen sind und die
padagogischen Methoden kennen, durch die sie die verschiedenen Personen wirksam
anzusprechen vermaogen.

Die Entscheidung, die Mitarbeiter in ihrer Arbeit durch ein spezifisches an der Hospita-
litat orientiertes Bildungsprogramm zu unterstitzen, muss Teil des Gesamtbildungspla-
nes sein. Damit solche Bildungsprogramme konkrete Effekte in der Praxis bewirken,
muss ihre Einbindung in die globale Arbeitsdynamik der Einrichtung mit den Fuh-
rungskraften entsprechend abgesprochen werden.

C. Erzahlung der Lebensgeschichte des hl. Johannes von Gott und der Geschichte
des Ordens

Die Lebensgeschichte des hl. Johannes von Gott und derjenigen, die ihm im Laufe der
Zeit nachgefolgt sind, bildet die Grundlage des Stils des hl. Johannes von Gott und der
spezifischen Form, die Hospitalitat zu einer konkreten Lebenseinstellung zu machen.
Diese Geschichte erzahlen und immer wieder erzahlen, wird helfen, den tieferen Sinn
der Hospitalitat zu verstehen, und die Mitarbeiter motivieren, ihren Dienst im Stil des
hl. Johannes von Gott zu verwirklichen.

D. Tradition und aktuelle Unternehmenskultur

Die Erfahrung, zur Johannes von Gott Familie zu gehdren, kann ebenfalls einen wichti-
gen Beitrag zur Bildungsarbeit bei den Mitarbeitern leisten. Die Teilnahme an Veran-
staltungen, Begegnungen, Feiern, Konferenzen usw. fordert das Zugehorigkeitsgefuhl
und macht die Werte des Ordens bewusst.

Veranstaltungen und Initiativen, die eine erlebte Teilhabe ermdéglichen, sowie die Zu-
sammenarbeit und ein Gbergreifendes Miteinander vermitteln die Botschaft, dass jeder
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Mitarbeiter einen wertvollen Beitrag zum Orden leistet, und begunstigt das Offensein
fur andere Meinungen.

e Begegnungen, Vernetzung und weitere Orte des Gespréachs

Im Alltag des Ordens gibt es viele Rdume und Formen, welche potentiell einen Beitrag
zur Bildungsarbeit leisten kdnnen. Dazu gehoren:

= Arbeitsgruppen

= Diskussionsforen
= Fortbildungen

= Vernetzung

= Internet

Diese Rdume und Formen bieten Gelegenheit zur Reflexion, zur Diskussion und zum
Austausch ber den Sendungsauftrag des Ordens und bezeugen den Willen der Beteilig-
ten, ihre Entscheidungen und ihr Handeln an der Hospitalitdt zu orientieren. Die Mitar-
beiter konnen, dank dieser Raume und Formen, ihr Verstandnis und ihre Ausubung der
Hospitalitat immer weiter vertiefen.

3.2.3. Umsetzungsprozess

Der Umsetzungsprozess beginnt mit einer kontextorientierten Analyse des Bildungsbe-
darfes. Des Weiteren miussen professionelle paddagogische Verfahren bei der Program-
mentwicklung und Konkretisierung der Bildungsmanahmen angewandt werden.

Dabei sind drei wichtige Aspekte zu berticksichtigen:
A. Auswahl der Ausbilder

Brider und Mitarbeiter, die andere ausbilden, miissen angemessen ausgewahlt wer-
den, in dem Sinn, dass sie glaubhafte Vermittler der Botschaft der Hospitalitat sein
sollen. Weiter miissen sie padagogisch entsprechend ausgebildet sein, sprich, eine
“Ausbildung zu Ausbildern” gemacht haben, damit ihre Bildungstatigkeit effektiv
und signifikant ist.

Was die Auswahl dieser Personen anbelangt, so besagt die Charta der Hospitalitat
Folgendes: “Da Experten in Gesundheitsfragen, die, auller tiber eine anerkannte, péa-
dagogische Fahigkeit, tber das notwendige Wissen in philosophischer, theologi-
scher, pastoraler und spiritueller Hinsicht verfliigen, Mangelware sind, sollte man
sich bemuhen, Teams zu bilden und die vorhandenen Kapazitaten in einem gemein-
samen Programm einsetzen.”*

Ein entscheidender Faktor ist, dass man Ausbilder auswéhlt, welche die Werte des
Tréagers adaquat zu vermitteln imstande sind.

15 Charta der Hospitalitat, Rom 1999, 6.1.1.

35



B. Schrittweise Konkretisierung der tragerspezifischen Bildungsprogramme

=  Planung

= Alle miteinbeziehende Orientierung
= Systematisches VVorgehen

= Anpassung

= Evaluierung

C. Sorgsame Evaluierung

Eine sehr wichtiger Punkt ist die Evaluierung der Bildungsprogramme, um eine
stdndige Verbesserung zu erreichen. Der Bildungsplan einer jeden Provinz muss
Evaluierungsverfahren beinhalten, sei es hinsichtlich der verschiedenen Aspekte des
Programms, wie auch hinsichtlich der Effekte, welche die Bildungsarbeit bei den
Mitarbeitern und auf die Kultur der Hospitalitat bewirkt.

ZUSAMMENFASSUNG

Respekt fir die fundamentalen Prinzipien und Werte der Hospitalitdt und eine Aus-
ubung der Arbeit gemaR Regeln, die den Unternehmensstil des Trégers kennzeichnen,
gehoren zu den Vertragsverpflichtungen, die der Mitarbeiter mit Beginn seiner Arbeit
mit dem Orden eingeht.

Zur Forderung der Johann von Gott Familie ist ein trégerspezifisches Bildungspro-
gramm fur die Mitarbeiter notwendig. Es ist daher grundlegend, dass diese Bildungsar-
beit zu einer vorrangigen Strategie der Provinzen wird.

Zur Erlangung des angestrebten Ziels sind insbesondere erforderlich: eine Miteinbezie-
hung der Brider, die ja die Vermittler der Werte der Hospitalitét sind; eine konzentrier-
te und konstruktive Beteilung aller Mitarbeiter, kein Mitglied der Johannes von Gott
Familie darf vergessen oder vernachléssigt werden; Kreativitat bei der Festlegung der
Methoden, bei der Definition der Prozesse, bei der Inanspruchnahme von Instrumenten
zur Personalentwicklung und bei der Festlegung der paddagogischen Inhalte.

Die tragerspezifische Bildungsarbeit zur Vermittlung der Werte der Hospitalitat ver-
langt einen neuen Ansatz in der Bildungsplanung der Einrichtung. Der Wunsch des Or-
dens, den Mitarbeitern seine Werte zu vermitteln, fihrt dazu, dass der Bildungsplan
nicht mehr nur ein zu erfillendes Ziel ist, sondern zu einem Instrument wird, das er-
maoglicht, diese Werte spezifisch in die verschiedenen Berufsbilder und deren Best-
Practice-Methoden zu integrieren.

In diesem Zusammenhang ist es ratsam, auf spezifische Methoden der Personalentwick-
lung zuriickzugreifen. Diese missen umgesetzt werden, um den Erwerb der Kompeten-
zen, die sich der Orden von seinen Mitarbeitern erwartet, bewerten zu kénnen.

Der Bildungsprozess muss den Mitarbeitern Erfahrungen und Aktivititen bieten, die
ihnen eine Auseinandersetzung mit sich selbst erméglichen, und zwar hinsichtlich der
Beziehung zu den anderen wie auch hinsichtlich des Auftrags und der Werte der Hospi-
talitdt in der téglichen Arbeit. In diesem Sinne ist eine ganzheitliche Bildungs- und
Wertearbeit im Zeichen der Hospitalitat erforderlich, die sei es die geistige wie auch die
emotionale, berufliche, menschliche und religiése Dimension umfasst.
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FRAGEN

3.1. In welchem politischen, finanziellen und organisatorischen Kontext ist die Provinz
tatig und wie wirkt sich dieser auf die Leistungserbringung und die organisatorische
Gestaltung aus?

3.2. Welche Werte der Hospitalitat gibt es in der Provinz und was bedeuten sie in der
Praxis?

3.3. Gehoren tragerspezifische Bildungsprogramme zur Personalpolitik der Provinz?

3.4. Wer ist als Ausbilder, Organisator und Veranstalter in die tragerspezifischen Bil-
dungstatigkeiten miteinbezogen?

3.5. Wie wird sichergestellt, dass die Bildungsverantwortlichen eine ausreichende Er-
fahrung und das notwendige aktuelle Wissen besitzen, um die modernen Theorien der
Personal- und Organisationsentwicklung in Ansatz zu bringen?

3.6. Findet eine angemessene Auswahl, Grundausbildung sowie Fortbildung der Aus-
bilder statt, nicht nur hinsichtlich der Inhalte, sondern auch beziiglich professionell ge-
stalteter padagogischer Methoden?

3.7. Welche Methode der Wertevermittlung wird in der Provinz vorrangig benutzt?
Konnten Sie sich eine kreativere Methode, wie von dieser Anleitung gefordert, vorstel-
len?

3.8. Wenn wir den Bildungsprozess unter dem Gesichtspunkt betrachten, dass ,,person-
liche Begegnungen stark zur eigenen Verénderung beitragen®, welche Rdume und Mdg-
lichkeiten gibt es dafir in der Provinz?

3.9. Wie werden die Effekte der Bildungsprogramme im Alltag der Einrichtung gemes-
sen und bewertet?

3.10. Wie reagieren die Mitarbeiter auf die tragerspezifische Bildungsarbeit? Wird sie
als positiv empfunden? Werden die erlangten Ergebnisse von den Mitarbeitern selbst
evaluiert? Werden sie auf Leitungsebene evaluiert? Vom Provinzdefinitorium?

3.11. Wie wird der Vielfalt von weltanschaulichen Orientierungen unter den Mitarbei-
tern Rechnung getragen? Gibt es fur alle eine universelle Wertebildung und fur solche,
die es wunschen, eine religiose Wertebildung?
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4. Empfehlungen zur Umsetzung eines Planes zur tragerspezifischen
Bildungsarbeit

1.

10.

11.

Wir empfehlen, einen Plan zur tragerspezifischen Bildungsarbeit auszuarbei-
ten, der in der Provinz und in den Einrichtungen umgesetzt werden soll.

Dieser Plan soll in jeder Einrichtung zur Anwendung kommen, indem ,,partizi-
pativ“ dem Orden und der Provinz gemeinsame Charakteristika mitvollzogen
und ,,proaktiv* konkrete Gegebenheiten der Einrichtungen beriicksichtigt wer-
den.

Es soll ein Bildungskoordinator auf Provinzebene und ein Bildungskoordinator
fiir jede Einrichtung ernannt werden; diese Koordinatoren sollen sich gemein-
sam um die Umsetzung des tragerspezifischen Bildungsplanes bemihen und
regelmaRig zusammenkommen, um Erfahrungen auszutauschen.

Die Ausbilder, seien es Brider, Mitarbeiter oder nicht dem Orden angehérende
Personen, sollen sorgféltig ausgewahlt und die von ihnen durchgefihrte Bil-
dungsarbeit genau analysiert werden.

Besondere Achtsamkeit ist auf das Profil des Bildungspersonals zu legen, in
Anbetracht der Tatsache, dass sie Vorbilder der Hospitalitat sein sollen, um ih-
ren Worten Glaubwiirdigkeit zu verleihen. Auch missen sie ein starkes Zuge-
horigkeitsgefihl bzw. Sympathie fur den Orden zeigen.

Die Ausbilder sollen eine Bildung sowohl in Form von Grundbildung als auch
in Form von Fortbildung erhalten.

Ausbilder und Koordinatoren missen mit Kritik umzugehen wissen, sowohl
wenn sie sich auf die Bildungsprogramme bezieht, als auch wenn sie sich aus
den Bewertungen der Inhalte ergibt.

Der Plan zur tragerspezifischen Bildungsarbeit soll interessant fur die Teil-
nehmer sein, indem in den Bildungsprogrammen und -mafnahmen Erlebnisin-
halten ein groRerer Wert zugeschrieben wird als intellektuellen Ubungen.

Den Teilnehmern soll der Plan zur tragerspezifischen Bildungsarbeit schriftlich
mit Zielen und Inhalten, Terminen, VVortragenden, Orten usw. bekannt gemacht
werden.

Bei der Festlegung der Bildungsprozesse soll man die Gliederung in Etappen
und Ebenen dieser Anleitung beachten und in den Programmen klar angeben,
welche Bildungsmalinahmen obligatorisch und welche fakultativ sind.

Bei der Bildungsarbeit soll dem konfessionellen Charakter des Trégers Rech-
nung getragen werden. Trotzdem sollte man sich bemihen, eine Sprache zu
sprechen und eine Offenheit und Flexibilitat zu pflegen, in der sich alle wieder-
finden.
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12.

13.

14.

15.

16.

Sorgsam die Raumlichkeiten auswahlen, in denen die Bildungsarbeit in den
Einrichtungen stattfinden soll. Sie sollten folgende Charakteristiken aufweisen:
sie missen abseits des Alltagsbetriebes, ruhig und schon sein. Weiter ist wich-
tig, dass die Teilnehmer herzlich empfangen werden und man auf ihre Bedurf-
nisse achtet. Die Teilnahme an der tragerspezifischen Bildung sollte als frohe
Abwechslung vom Arbeitsalltag wahrgenommen werden.

Man sollte alle Anlasse, Ereignisse und Veranstaltungen des Ordens, der Pro-
vinz und der Einrichtung nutzen, um indirekt tragerspezifische Bildungsarbeit
zu leisten. Dies gilt natlrlich besonders auch fir alle anderen nicht tragerspezi-
fischen Bildungsaktivitaten.

Wenn es bei Brudern oder Mitarbeitern Widerstande gegen tragerspezifische
BildungsmalRnahmen gibt, muss diesen auf den Grund gegangen und entspre-
chende Gegenstrategien eingleitet werden.

Es mussen die notwendigen Ressourcen zur Verfligung gestellt werden, damit
die geplanten Bildungsaktivitaten effektiv durchgefihrt werden kénnen.

Beim Provinzkapitel soll die tragerspezifische Bildungstatigkeit evaluiert und

eine entsprechende Fortfiihrung fur das kommende Quadriennium geplant
werden.
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5. Anhang
5.1. Prinzipien des Ordens®®

Die Prinzipien, an denen sich unsere apostolischen Werke orientieren und sie als solche
ausweisen, sind folgende:

e Unsere Interessensmitte im Krankenhaus oder in anderen Einrichtungen ist der
Mensch, den wir pflegen und betreuen

e Wir setzen uns fur die Rechte des kranken und hilfsbedurftigen Menschen ein,
weil wir seine personliche Wrde achten.

e wir treten fur den Schutz und die Foérderung des menschlichen Lebens von der
Empfangnis bis zum natirlichen Tod ein.

e Wir beachten das Recht des kranken Menschen, (iber seinen Gesundheitszustand
in angemessener Weise aufgeklart zu werden.

e Wir fordern eine ganzheitliche Betreuung, die auf Teamarbeit und auf ein ge-
sundes Gleichgewicht zwischen Technik und Humanisierung in den Thera-
pieprozessen aufbaut.

e Wir achten und fordern die ethischen Grundsatze der katholischen Kirche.

e Wir betrachten die spirituelle und religidse Dimension als ein wesentliches Ele-
ment der Betreuung im Sinne eines Heilungs- und Heilsangebotes und achten
dabei andere Glaubensiiberzeugungen und Weltanschauungen.

e Wir setzen uns fir das Recht ein, in Wirde sterben zu durfen; wir sind ebenso
wachsam und aufmerksam fir die berechtigten Wiinsche der Sterbenden.

e Wir legen besondere Sorgfalt auf die Auswahl, Aus- und Weiterbildung und Be-
gleitung der Mitarbeiter in allen unseren Werken; dabei achten wir nicht nur auf
ihre fachliche Ausbildung und Kompetenz, sondern schauen ebenso auf ihre
Sensibilitéat fur die menschlichen Werte und fiir die Rechte der Person.

e Wir halten uns an die Pflichten des Berufsgeheimnisses und verlangen sie auch
von allen, die mit dem Kranken in Berihrung kommen.

e Wir schéatzen und fordern die Qualitdten und Fahigkeiten unserer Mitarbeiter
und ermuntern sie, die soziale und apostolische Sendung des Ordens mitzutra-
gen. Wir beteiligen sie entsprechend ihren Fahigkeiten und Verantwortungsbe-
reichen an den Entscheidungsprozessen in unseren apostolischen Werken.

e Wir achten die Gewissenfreiheit unserer Betreuten und der Mitarbeiter und re-
gen sie an, aktiv.am Sendungsauftrag des Ordens teilzunehmen; wir beteiligen
sie, entsprechend ihren Fahigkeiten und Verantwortungsbereichen, an den Ent-
scheidungsprozessen in unseren apostolischen Werken.

e Wir achten die Gewissensfreiheit unserer Kranken und Mitarbeiter; wir erwarten
allerdings, dass sie die Identitat unserer Einrichtungen bejahen und respektieren;

e Wir vermeiden jedes Gewinnstreben, beobachten die Vorschriften gerechter
Wirtschaftsformen und verlangen, dass sie nicht verletzt werden.

16 Vgl. Generalstatuten des Ordens, Art. 50
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5.2. Werte des Hospitalordens des hl. Johannes von Gott*’

[0 HOSPITALITAT
0 Hospitalitat ist unser Zentralwert. Die vier Orientierungswerte — Qualitét,
Respekt, Verantwortung, Spiritualitdat — verdeutlichen seine inhaltliche

Bedeutung.

[0 QUALITAT
0 Qualitat steht fir: Exzellenz, Fachkompetenz, Ganzheitlichkeit unserer
Dienstleistung, Sensibilitat fur neue Bedurfnisse, Modell der Zusammen-
arbeit mit unseren Mitarbeitern, Modell der Betreuung des Johannes von
Gott, Architektur und Ausstattung, die Geborgenheit gibt, Zusammenar-
beit mit Dritten.

[ ] RESPEKT
0 Respekt steht fur: Respekt vor dem Anderen, Humanisierung, Sozial-
kompetenz, Verantwortung gegenlber unseren Mitarbeitern, Verstand-
nis, Ganzheitlichkeit, soziale Dienstleistungen, Angehorige einbeziehen.

[ 1] VERANTWORTUNG
0 Verantwortung steht fur: Treue zu den Idealen des Johannes von Gott
und des Ordens, Ethik (Bioethik, Sozialethik, Wirtschaftsethik), Um-
weltschutz, Sozialverantwortung, Nachhaltigkeit, Gerechtigkeit, Vertei-
lungsgerechtigkeit unserer Dienstleitungen.

] SPIRITUALITAT
0 Spiritualitat steht fur: Pastoral, Evangelisierung, spirituelle Angebote flr
Andersglaubige, Okumene, Zusammenarbeit mit Pfarreien und Religi-
onsgemeinschaften.

1 Vgl. Rundschreiben von Frater Donatus Forkan tiber die Ordenswerte, 11. Februar 2010
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5.3. Beispiele fur Bildungsprogramme zur Wertevermittlung: Europaische
Werteprojekte der Barmherzigen Bruder (Valueprojects of the Brothers of St
John of God - Dublin 2012)

Krankenhaus der Barmherzigen Brider der Tiberinsel, Rom, Italien
Bildungsprogramme im Stil des hl. Johannes von Gott

Durchfiihrende Einrichtung: Allgemeines Krankenhaus S. Giovanni Calibita der Barm-
herzigen Brlder auf der Tiberinsel mit der organisatorischen Unterstiitzung der Interna-
tionalen Stiftung der Barmherzigen Briider (FIF)

Projektziele: Mitarbeiter in den Einrichtungen der Barmherzigen Brider zu sensibilisie-
ren, um das Charisma des Ordens weitgreifender gemeinsam zu leben. Kontextualisie-
rung der Botschaft des hl. Johannes von Gott; um den heutigen Bedirfnissen der Kran-
ken und Notleidenden besser zu entsprechen.

Kurze Projektbeschreibung: das Projekt ist Teil einer europdischen Initiative zur Sensi-
bilisierung von Mitarbeitern in den Einrichtungen der Barmherzigen Bruder.

Die Initiative umfasst einen organisch gestalteten, dreijdhrigen Bildungsplan fr:
medizinisches und nicht medizinisches Personal

unbefristet angestelltes Personal

befristet angestelltes arztliches Personal

Besucher, Stipendiaten, Auszubildende

Outgesourctes Personal

Ehrenamtliche

Man will zur Ausmachung eines Weges gelangen, der die Nutzung und Miteinbezie-
hung aller Ressourcen ermdglicht, die zur Verwirklichung der trégerspezifischen Ziele
der Einrichtungen beizutragen vermdgen. Das Projekt startete unter Miteinbeziehung
der Fuhrungskrafte, da deren Verantwortungsstellung sie zu den wichtigsten Akteuren
dessen macht, was es bedeutet in und mit den Einrichtungen des Ordens zu arbeiten.

Initiativen — Dokumentation:
= Charta der Hospitalitat

= Hospitalitat in der Nachfolge des hl. Johannes von Gott: die Spiritualitat des Ordens
= Dokumentation des Generalskapitels vom 2.-21. Oktober 2006

= Protokolle der Européischen Regionalkonferenz, 1.-5. September 2008

=  DVD Willkommen in Granada: Mein Leben im Dienst der Armen

Post- und E-Mail-Adresse der durchfiihrenden Einheit:

Ospedale Generalizio

Fondazione Internazionale Fatebenefratelli

Lungotevere de’ Cenci 5/7

00186 Roma

s.lanfredi@fondazionefatebenefratelli.it
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Lombardische Provinz

Geist und Profil des hl. Johannes von Gott aulierhalb der Einrichtun-
gen des Ordens bekannt machen

Das Projekt umsetzende Einrichtungen:
 Lombardische Provinz

* Krankenhaus der Tiberinsel

* Internationale Stiftung der Barmherzigen Bruder

Projektziele: Geist und Profil der Barmherzigen Briider auerhalb der Einrichtungen des
Ordens Sichtbarkeit verleihen

Kurze Projektbeschreibung: zur Durchfiihrung des Projektes wurde vorgeschlagen, die
Mailénder Di6zese (1.R.C. Katholischer Religionsunterricht) solle den hl. Johannes von
Gott - und die Arbeit der Barmherzigen Brider in Italien - als kulturelles Element in den
Lehrplan des katholischen Religionsunterrichts fiir die Oberstufe aufnehmen (die Initia-
tive diente nicht der Berufepastoral).

Der Vorschlag wurde auch an die Verantwortlichen fiir den katholischen Religionsun-
terricht der Di6zesen von Rom und Brescia weitergeleitet, die diesen annahmen und ihn
unter ihren Religionslehrern verbreiteten.

Die in den Lehrplan aufgenommene Botschaft wird sich so, auch auf lokaler Ebene,
immer weiter verbreiten.

Die Lehrer wurden aufgefordert, das Projekt im Jahr 2010 auszuarbeiten und es im
Schuljahr 2010/2011 umzusetzen; ein Bericht diesbeziiglich wird den Verantwortlichen
des Ordens vermittelt werden.

Post- und E-Mail-Adresse der zustédndigen Einheit:

Provincia Lombardo Veneta Fatebenefratelli

Via Cavour, 2

20063 Cernusco sul Naviglio (MI)

gassi@fatebenefratelli.it

Ospedale Generalizio/Fondazione Internazionale Fatebenefratelli
Lungotevere de’ Cenci 5/7 00186 Roma
s.lanfredi@fondazionefatebenefratelli.it
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Lombardische Provinz

Charismatisches Management — Kurs fur leitende Mitarbeiter und alle
Brider

Das Projekt durchfiihrende Einrichtung: Lombardische Provinz

Projektziele: Den leitenden Mitarbeitern unserer Einrichtungen das Wissen (ber den
Geist des hl. Johannes von Gott vermitteln und ihnen so die Méglichkeit geben daran
teilzuhaben, damit sie ihre Aufgabe positiv erfullen und den Bediirfnissen der Person zu
entsprechen vermdgen.

Kurze Projektbeschreibung: 2009 wurde der (dreitagige) Kurs tber “Die Organisations-
kultur der Hospitalitat” veranstaltet, fir die Brider und das lokale sowie das zentrale
Management der Provinz. Er befasste sich mit Fragen zu fachlichen Fahigkeiten und
Kompetenzen, zum Humanprofil, Ethikprofil und mit der religiésen Dimension. Daran
anschlieend wurde fir 2010 ein (zweitégiger) Kurs geplant, im Laufe dessen Informa-
tionen zum Thema VOM CHARISMA ZUR SEELSORGE vermittelt und dessen
Machbarkeit beurteilt werden sollte, praktische Anleitungen bietend. Fir 2011 ist der
Kurs CHARISMATISCHE ENTSCHEIDUNGEN IM SPANNUNGSFELD VON
MITTELKNAPPHEIT zusammen mit UMBRUCH IM GESUNDHEITSWESEN UND
CHARISMATISCHE ENTSCHEIDUNGEN geplant. Im Rahmen dieses Kursen sind
Frontalunterricht und Gruppenarbeit vorgesehen, sowie die Verbesserung der Arbeit in
den Einrichtungen, durch Umsetzung des Erlernten.

= Der Kurs 2009 wurde mit der Unterstitzung der Fakultat fur Psychologie der Uni-
versitat Padua durchgefihrt.

= Der Kurs 2010 wurde von der Pastoralkommission der Provinz veranstaltet.

= Der Kurs 2011 wird von der Kommission fiir Lebenslanges Lernen der Provinz ver-
anstaltet.

Post- und E-Mail-Adresse der durchfiihrenden Einheit:

Provincia Lombardo Veneta Fatebenefratelli
Via Cavour, 2

20063 Cernusco sul Naviglio (MI)

e-mail: gassi@fatebenefratelli.it
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Krankenhaus der Barmherzigen Brider der Tiberinsel, Rom, Italien
Workshop “Charismatisches Management*

Das Projekt umsetzende Einrichtung: Krankenhaus S. Giovanni Calibita mit der organi-
satorischen Unterstltzung der Internationalen Stiftung der Barmherzigen Briider

Projektziele: Innovative Modelle von Hospitalitat entwickeln und testen anhand eines
Vergleichs der Erfahrungen, die im Rahmen der Aufnahme von Kranken und ihrer Fa-
milien, als exzellente Beispiele gelten.

Kurze Projektbeschreibung: Das Projekt konnte dank der aktiven Beteiligung des ge-
samten Personals umgesetzt werden, das bemuht war, die Werte des Ordens zu Gunsten
der Betreuten zu erfullen. Das Projekt konnte durch die Miteinbeziehung aller in die sei
es theoretische wie auch praktische Sensibilisierung, durch die Besprechungen zur
Selbsteinschétzung, durch fachberufliche Ausbildungsschemata und durch das Experi-
mentieren mit Managementmodellen umgesetzt werden.

Folgende Indikatoren wurden zur Auswertung der Erfahrung definiert:

= organisatorische Indikatoren: Uberpriifung und Bewertung des aktuellen Standes der
Prozessablédufe in unserer Einrichtung;

= klinische/Betreuungs-Indikatoren: zur Messung oder Auswertung der Diagnose-, Be-
handlungs- und Betreuungsprozesse;

= Hospitalitats-Indikatoren: die Zufriedenheit von Patienten und Pflegenden in Bezug
auf die Wirksamkeit der Hospitalitét Gberprifen und beurteilen.

Experimentelle Bereiche: Betreuung von Patienten mit Halswirbel- oder Femur-Bruch

(Orthopédie und Traumathologie)

= Patientenaufnahme im Wartesaal zur Strahlentherapie (Physiatrie und Radiotherapie)

= Patientenbehandlung auf der Kardiologie-Station und ambulantes Follow-up (Kardio-
logie)

= Rehabilitation von Patienten mit Sehbehinderungen (Ophthalmologie — Sozialdienst —
Psychologischer Dienst)

= Aufnahme in einem schwierigen Bereich: offene Reanimation (Wiederbelebung und
Intensivstation, Sozialdienst, Bioethischer Dienst, Facharztkonferenz, UVO-
Heimpflege von Terminalpatienten, Onkologie, Sozialdienst)

= Telemedizin zur Unterstltzung bei Behandlung fortgeschrittener Krebspatienten (On-
kologische Telemedizin, Sozialdienst, Ryder Ryder)

= Multimodale Betreuung von gebrechlichen alteren Patienten (Abteilung Interne Medi-
zin — Pflegewissenschaft)

= Der Schule der Hospitalitat entgegen (experimentelle Gruppe zur ganzheitlichen Pati-
entenbetreuung)

= BegriiRung bei Aufnahme im Krankenhaus (Prior und Arztlicher Leiter)

Post- und E-Mail-Adresse:

Ospedale Generalizio

Fondazione Internazionale Fatebenefratelli
Lungotevere de’ Cenci

5/7 00186 Roma
s.lanfredi@fondazionefatebenefratelli.it
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Romische Provinz

Sozialbilanz der Barmherzigen Brider

Vorschlagende Provinz:
Rdmische Provinz der Barmherzigen Brider

Projektziele:

Ein Instrument zur Kommunikation und Berichterstattung an alle Interessenvertreter des
Trégers ausarbeiten, hinsichtlich der Resultate der Unternehmensmission und des sozial
bedeutsamen Mehrwertes.

Schliusselworte: Sozialbilanz, Rechenschaftsbericht, Haftung, Unternehmerische Gesell-
schaftsverantwortung

“Sozialbilanz” ist nicht nur ein Instrument zur Kommunikation in Bezug auf unterneh-
merische Gesellschaftsverantwortung; sie bietet auch die Mdglichkeit, die soziale Legi-
timation des Tragers zu untermauern und Uber seine Arbeit, seine Unternehmensziele
sowie uber seine sozial-6ffentliche Rolle zu berichten.

Die Vorteile einer Sozialbilanz in den Einrichtungen der BB:

=  Verbesserte Berichterstattung uber die Téatigkeit des Ordens dank spezifischer,
pragender Parameter (der durch Humanisierung entstehende Mehrwert)

= Berichterstattung Uber die zusétzlichen Aktivitaten des Ordens (z.B. Forschung,
Aus- und Fortbildung, Freiwilligendienst usw.)

= Berichterstattung uber die wirtschaftlichen Ergebnissee (wie z.B. Mehrwert,
Benchmarking im Vergleich zu regionalen Standardkosten).

=  Verwendung der Sozialbilanz zur Anerkennung der Stellung der BB im Rahmen
von Verhandlungen mit Kostentrédgern

=  Verwendung der Sozialbilanz als korporatives Marketinginstrument

Post- und E-Mail-Adresse der zustdndigen Einheit:
Dott. Roberti Giovanni — Direzione Sanitaria Aziendale — FBF

Centro Direzionale Via Cassia, 600 — 00189 Roma
roberti.giovanni@fbfrm.it
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Westeuropdische Provinz — Gro3britannien

Entwicklungsprogramm fir Manager der Hospitalitat in Gro3britan-
nien

Name der Provinz/Einrichtung:
Westeuropdische Provinz der Barmherzigen Brider - GroRbritannien

Projektziele:
“Hospitalitat bedeutet nicht, die Menschen verédndern zu wollen, sondern ihnen einen
Raum zu bieten, in dem Veranderung stattfinden kann... Henri Nouwen

Primares Ziel des Programms ist es, Manager im Geist der Hospitalitit zu formen, heute
und fir die Zukunft, einen Rahmen bietend, in dem die Betreffenden den besonderen
Stil des Charismatischen Managements des Ordens Gbernehmen kdnnen.

Projektbeschreibung: Im Einklang mit der Prioritat unseres Ordensauftrags, ,,eine wer-
teorientierte Kultur zu fordern und zu festigen®, wurde ein mafRgeschneidertes Ver-
suchsprogramm ausgearbeitet, aufbauend auf dem Charisma der Hospitalitat des Or-
dens. Das Programm ist darauf ausgerichtet, Selbstbewusstsein, Selbstvertrauen, Kom-
petenzen, Wissen und Fahigkeiten zu entwickeln, durch die Gestaltung eines auf den
Werten des Ordens aufbauenden Ansatzes, der den Unterschied in der Arbeit in den
verschiedenen Diensten ausmachen soll. Die Bedeutung einer begleitenden Unterstiit-
zung als Mittel zum Verstandnis des Charismatischen Managements des Ordens wird
im Programm immer wieder betont.

In unserem Leitbild betonen wir, dass es unser Ziel ist, dass alle Personen, die in den
Diensten der Barmherzigen Briider betreut werden, Barmherzigkeit, Hospitalitat, Ge-
rechtigkeit, Respekt und Vertrauen erfahren und dass wir die Absicht haben, praktische
Schritte zu unternehmen, um die Werte in allem, was wir tun und sagen, aktiv zum
Ausdruck zu bringen. Wir sagen, wir bemihen uns, dass unsere gemeinniitzige Organi-
sation unter allen Aspekten die Mittel zur Zusammenarbeit zur Verfiigung stellen will,
um diese zu verwirklichen. Wir sind davon Uberzeugt, dass unser Programm dazu bei-
tragen wird, diese Ziele zu verwirklichen.

“Da wir alle nach dem gleichen Ziel streben (auch wenn jeder Einzelne seinen eigenen
Weg gehen sollte, dem Wunsch Gottes folgend) so ist es doch ein Gutes, uns gegensei-
tig zu ermutigen.” HI. Johannes von Gott

Post- und E-Mail-Adresse:

Saint John of God Hospitaller Services

Saint Bede’s House - Morton Park Way
Darlington, Co Durham DL14XZ England
Email: enquiries@sjog.org.uk
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Westeuropdische Provinz — Gro3britannien
,» 1aking Part* — GroRbritannien

Name der Provinz/Einrichtung:
Westeuropdische Provinz der Barmherzigen Brider - GroRbritannien

Projektziele: Diese Initiative baut auf der Seelsorge auf, um die Menschen, die unsere
Dienste nutzen, in den Mittelpunkt all unseres Tun und Sagen zu stellen, um sicherzu-
stellen, dass ihre Stimme gehért wird.

Projektbeschreibung: ,, Taking Part* bietet Gelegenheit, Menschen zu beratenden Ge-
sprachen und zur Beteiligung anzuregen; es baut auf den Menschen auf, die unsere
Dienste nutzen, sowie auf Mitarbeiter, die darum bemiiht sind, die Menschen stérker in
alle Aspekte der von ihnen genutzten Dienste miteinzubeziehen und sie dadurch zu ver-
bessern. Es ist darauf ausgerichtet, den betreuten Menschen eine Stimme zu geben,
durch die sie die Dienste zu beeinflussen und zu verbessern vermdgen.

“Taking Part” ist ein Forum, im Rahmen dessen die Menschen zusammenkommen kén-
nen, sich unterhalten und Informationen austauschen kénnen tiber Angelegenheiten, die
ihnen wichtig sind. Mit den Worten eines Teilnehmers formuliert: ,,Direkt mit den Ver-
antwortlichen sprechen, damit sie die Art und Weise, in der die Dinge getan werden,
andern konnen, was wiederum zu einer echten Verénderung zu Gunsten der Menschen
fuhrt, die die Dienste nutzen.“

Bis zum heutigen Tag konnte ,, Taking Part“ folgende Aspekte beeinflussen:

= Zielfihrender Umgang mit Anliegen und Empfehlungen zur Verbesserung der
Dienste

= Informationen (ber die Rechte der betreuten und wie sie Anliegen und Empfeh-
lungen zur Verbesserung einbringen kdnnen

= Entwicklung und Durchfihrung eines Treffens zur Bewusstmachung bei den
Mitarbeitern, wie man betreute Personen dazu bringt, zu den empfangenen Leis-
tungen Stellung zu nehmen.

Post- und E-Mail-Adresse:

Saint John of God Hospitaller Services

Saint Bede’s House

Morton Park Way

Darlington, Co Durham DL14XZ England
Email: enquiries@sjog.org.uk
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Saint John of God Community Services Limited, Westeuropaische Provinz

Unsere Werte in der Praxis — Prifungsausschusse fur die Rechte geis-
tig behinderter Menschen

Name der Provinz /Das Projekt ausfiuihrende Einrichtung:
Saint John of God Community Services Limited, Westeuropéische Provinz

Projektziele:
1. In allen Einrichtungen, die Einsetzung und Entwicklung von Prufungsausschiissen fiir
die Rechte geistig behinderter Menschen vorsehen; sie sollten auf den Konstitutionen
und Satzungen des Hospitalordens der Barmherzigen Briider aufbauen (Charta der Hos-
pitalitdt 2004).
2. Um im Rahmen aller unserer Einrichtungen eine auf den Menschenrechten aufbauen-
de Kultur anzuregen und zu pflegen.
3. Um einen auf den Menschenrechten aufbauenden Ansatz zur Leistung qualitativ
hochwertiger Dienste zu garantieren, durch:

= Verbreitung der besten Praktiken und unserer Charta der Rechte

= Bertcksichtigung des Unterstiitzung leistenden Umfeldes

= Chancen zu Entscheidungen und personlicher Weiterentwicklung

= Handeln im besten Interesse und zu Gunsten der Person

= Vermeidung jeder Schadensverursachung gewéhrleisten

= angemessene Verfahren durchsetzen

= Einwilligung sicherstellen

= Unterrichtung der Mitarbeiter und der Nutzer der Dienste hinsichtlich ihrer je-

weiligen Rechte und Verantwortungen.

Projektbeschreibung:

In jeder Einrichtung wird ein Priifungsausschuss eingesetzt, als Unterstltzung fir Ein-
zelne und Teams, wenn diese ein Verhalten als unfair, einschrankend oder beengend fur
die Rechte der Behinderten erachten.

Zweck des Ausschusses ist es, die Einrichtung bei der Wahrung und Forderung der
Dienste zu unterstutzen, die Austibung der Rechte der von ihnen betreuten Personen si-
cherzustellen. Der Ausschuss soll das Management bei der Wahrung der Menschenrech-
te unterstutzen und daftr zu sorgen, dass der entsprechende Schutz im Rahmen der Ein-
richtungen gewaéhrleistet wird. Er héalt sich an die UN-Konvention zum Schutz der
Rechte von Menschen mit Behinderungen.

“Ireland, Europe & United Nations Uphold My Rights”

Es ist Aufgabe des Prifungsausschusses, aktuelle oder vorgeschlagene, formelle oder
informelle Restriktionen, die von den Einrichtungen vorgenommen werden, zu tberpri-
fen; zu bestimmen, ob die Vorteile und Risiken angemessen gegeneinander abgewogen
wurden, um sicherzustellen, dass der am wenigsten einschréankende, der therapeutisch
beste Ansatz, gewéhlt wurde. Auf diese Art und Weise wirkt der Ausschuss als stabili-
sierendes Element, das die eventuell auftretenden Konflikte auszugleichen vermag, die
entstehen konnen, wenn es darum geht individuelle Sicherheit und personliche Entwick-
lung in Einklang zu bringen. Er ist ebenso eine Schnittstelle zwischen den Erfordernis-
sen und Préferenzen der Gruppe/Organisation und der Individuen.
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Kontakte zur durchfihrenden Provinz:

Anna Plunkett

Director of Programme Development

Saint John of God Community Services Limited
Hospitaller House

Stillorgan, Co Dublin, Ireland
anna.plunkett@sjog.ie | Jacqueline.hall@sjog.ie
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Franzosische Provinz

Charismatisches Management fir mittlere FUhrungskrafte

Ziele
= Geschichte des Ordens der Barmherzigen Briider
= Die Werte des Ordens, ihre Bedeutung in der taglichen Praxis, Ubereinstim-
mung mit dem Gesetz
= Charismatisches Management

Zielgruppe
= Mittlere Fihrungskrafte aus den Reihen der Mitarbeiter in den Krankenhdu-
sern und Einrichtungen der Barmherzigen Brider

Padagogik
= DVD
= Lebensgeschichte des hl. Johannes von Gott
= Betrachtungen zur individuellen Bedeutung der Werte, des Satzungs-
Rahmens, der Werte im Rahmen des Management, Charismatisches Ma-
nagement, die Werte im Rahmen der Verwaltung der Dienste.

Evaluierung
= Evaluierungsmethode mit 4 typischen Ebenen. D. KIRCKPATRICK

Einflhrung
= Bereitschaft, die Werte innerhalb der Ordenseinrichtungen weiterzugeben
und gemeinsam zu leben.

Orden der Barmherzigen Brider
= Organisation
= Ziele
= Prasenz des Ordens im sozialmedizinischen Bereich und in der Gesundheits-
pflege weltweit

Geschichte
= Das Leben des hl. Johannes von Gott: von Juan Ciudad bis zu den wichtigs-
ten Entwicklungsstufen.

Die Werte des Ordens
= Charta der Hospitalitat des Ordens
= 5 Kernwerte: Definition

De Werte verstehen
= Vergleich mit den bedeutendsten monotheistischen Religionen
Philosophische Anschauungen
Werte und Gesetze
Die Gesetze von 2002 und 2006
Ubereinstimmung Werte/Gesetz
Hospitalitat und Berufspraxis
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Das Charismatische Management
= Berufliche Standpunkt und Praxisanalyse
=  Vermittlung der Werte
= Umsetzung der Werte in der Organisation unserer Dienste
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Franzdsische Provinz

Ethik-Symposium: Multikulturalismus, Multidisziplinaritat und ethi-
sche Betrachtungen

Ort:

Domaine Saint Joseph in Sainte Foy Les Lyon, 9. und 10. Februar 2011

Teilnehmer:

Mitglieder der Ethikkommission der Provinz und der Ethik-Kommissionen der
Einrichtungen + Brider

Padagogik

Videos
Vorlesungen
Workshops
Austausch

Erwartungen:

Erfahrungsaustausch und Unterstiitzung fir Pflegende

Bewertung

Bewertungsmethode Typ D - 4 Ebenen KIRCKPATRICK

Einleitung

Seitens der Ethikkommission bestand die sehr stark empfundene Notwendigkeit,
alle Mitglieder der verschiedenen Ethik-Gruppen unserer Einrichtungen zusam-
menzubringen, um gemeinsam Uber die Berucksichtigung multikultureller und
multidisziplindrer Aspekte im Rahmen der Betreuung unserer Patienten nachzu-
denken. Diese Disziplinen sind flr die stdndige Verbesserung der Hospitalitét im
Stil des hl. Johannes von Gott von besonderer Bedeutung.

Betrachtungen aufbauend auf der Charta der Hospitalitat

Eine holistische Betreuung gewahrleisten kénnen (ganzheitliche Pflege im Sinne
des hl. Johannes von Gott)

Multidisziplindrer Ansatz (Satzung 2002)

Anthropologischer Ansatz (die Bedeutung der Beruicksichtigung sei es der Kul-
tur des Kunden wie auch des Betreuenden, in einem medizinischen Zusammen-
hang)

Bedeutung von “Humanisierung” (den Betreuenden Mittel und Instrumente zur
Verbesserung der Betreuung und Pflege zur Verfligung stellen)

Einen Schritt zurtick machen, um tber unseren beruflichen Einsatz nachzuden-
ken

Berufsleben

Berichterstattung und Coaching zu Gunsten weiterer Betreuenden

Programm
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Was die Charta der Hospitalitat besagt (P. Provinzial Frater Alain-Samuel und
Pater Jean-Luc Ragonneau s.j)

Verbesserung der beruflichen Leistung durch das Auslben einer kreativen Hos-
pitalitat (Erfahrungen der Mitarbeiter)

Multidisziplinaritat erfordert ethische Betrachtungen (Dr. Michel GEOFFROY )
Im Bereich der Gesundheitspflege muss das multidisziplindre Team die Wun-
sche des Patienten beriicksichtigen (Nicolas BRUN)

Betreuung und multidisziplindrer Ansatz: ein Weg zur Exzellenz. (Dr Alain
EPELBOIN, Arzt und Anthropologe)

Fallstudien (Mitglieder der Ethik-Gruppen und Referenten)
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Franzosische Provinz

Die Stiftung, eine Rechtsstruktur im Dienst der Hospitalitat

Warum eine Stiftung?

Die Grundung einer Stiftung hat einen dreifachen Zweck:
= Das Charisma unseres Ordensgriinders in unseren Pflege- und medizinisch-
sozialen Einrichtungen lebendig erhalten
= Dieses Charisma, als bedeutenden Reichtum, den Mitarbeitern vermitteln
= Das Charisma des hl. Johannes von Gott durch unser Handeln zu etwas Bestéan-
digem zu gestalten, als Werk der Kirche.

Mit Hilfe des “Institutes der Hospitalitat” (Schule der Hospitalitat) stellt diese Stiftung
die sicherste Rechtsstruktur dar, um das Charisma der Hospitalitat lebendig zu erhalten,
weiterzugeben und in Zukunft fortzufuhren.

Diese Rechtsstruktur wird die Bindungen starken und den Zugehérigkeitssinn zur Kul-
tur und Identitat des Hospitalordens des hl. Johannes von Gott, und zwar von innen und
auf3en.

Durch das Miteinander-Teilen und das Optimieren der wirtschaftlichen, finanziellen,
pastoralen und menschlichen Ressourcen, wird die Stiftung dazu beitragen, dass die
Einrichtungen der Provinz sich gegenseitig vermehrt unterstitzen.

Ebenso ermdoglicht sie eine Optimierung der Vorteile zu Gunsten des Dienstes und der
Pflege der Patienten, die ja das Herzstlick des Trégerleitbildes sind, ihnen auch gleich-
zeitig die Moglichkeit bietend, auf lokaler und nationaler Ebene besser vertreten zu
sein.

Methodologie

= Den Vorstand und das Management in diesem Plan zur Neugruppierung zu un-
terstlitzen (mehrfache Treffen, Diskussionsrunden, Vorlesungen, usw.) — Thema:
Die Charta der Hospitalitat des Ordens

= Einrichtung eines Lenkungsausschusses und Unterstiitzung durch fachspezifi-
sche Berater (Anwalte, Beratung zum Aufbau von Organisationen....)

= Allgemeine Treffen in regelméiigen Abstanden

= Information und Kommunikation an unsere Mitarbeiter, an das Gesundheitsmi-
nisterium und an externe Partner

= Provinzrat, Lenkungsausschuss, Vorsitzende und Management sollen im Bereich
verschiedener Thematiken eng zusammenarbeiten (Kommunikation, ,,Sharing“,
Humanressourcen, Berufsausbildung, Finanzen, etc)

Termine

= Januar 2008/September 2009: Treffen und Fortbildung fiir Mitglieder des Pro-
vinzrates, Vorsitzende und fur Mitglieder des Managements zur Charta der
Hospitalitat des Ordens

= Oktober 2009: Validierung des “Stiftungs”-Projektes durch den Vorstandsvor-
sitzenden und Einrichtung eines Lenkungsausschusses

= November 2009/Januar 2011: Arbeit in verschiedenen Bereichen (Consulting,
Organisationsentwicklung, Rechts- und Finanzangelegenheiten ...)
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= 1. Semester 2011: Mitteilungen an das Vertretungsteam (Gewerkschaft)

= 2. Semester 2011: Rekrutierung eines Managing Directors (CEO), Stiftungs-
griindung, Hinterlegung des Projekt-Dossiers beim Innenministerium, Treffen
mit verschiedenen Partnern aus der Regierung, um die Umsetzung des Projektes
zu vereinfachen

= 1. Semester 2012: Lancierung der Stiftung
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Franzosische Provinz

“Hospitaller Days” - Ausbildungstreffen, die zur Weitergabe des Cha-
rismas der Hospitalitat erforderlich sind

Termine:

Treffen zweimal im Jahr

Teilnehmer:

Barmherzige Brider und Schwestern und ihre Mitarbeiter

Padagogik:

Vorlesungen und praktische Arbeit

Bewertung:

Fragebogen zur Zufriedenheit und Umfragen

Themen 2009/2011

Ziele

Spirituelle, religitse und philosophische Bedirfnisse unserer Betreuten
Auseinandersetzung mit dem Tod

Familien und Betreuer in Situationen des Leids begleiten

Die Kommunikation zwischen den Betreuern untereinander und zwischen Be-
treuer und Patient verbessern

Hospitalitat & Ethik

Affektivitat und Sexualitét

Berufsausbildung, auch unter Bezugnahme auf Betrachtungen zur Charta der
Hospitalitdt (einschliellich Theologieunterricht)

Multidisziplindre und inter-institutionelle Workshops

Ausarbeitung eines der Hospitalitat der Barmherzigen Briider entsprechenden,
professionellen Ansatzes in der taglichen Arbeit.

Den Zugehorigkeitssinn zur Hospitalfamilie und zur Kultur unser Einrichtungen
entwickeln.

Vorlesungen

Fachleute zu den ausgewahlten Themen (Philosophen, Anthropologen, Theolo-
gen, Ethiker, Arzte, Manager aus dem Gesundheitsdienst, Psychologen.... +
Barmherzige Briider und Schwestern)

National oder international bekannte VVortragende

Liste der Bedirfnisse

Gemeinsam mit den Teilnehmern Betrachtungen hinsichtlich der Themen, die in
zukunftigen Treffen angegangen werden sollen

Diese Themen sollten auch den neuen, aufkommenden Bedurfnissen ihrer Be-
rufsausiibung Rechnung tragen sowie der Bemuhung, die Qualitdt und Kreativi-
tat der Hospitalitat zu verbessern.
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Polnische Provinz

HI. Johannes von Gott Integrationsgruppe - Treffen in der Polnischen
Provinz

Jedes Jahr organisiert die Polnische Provinz, gemeinsam mit dem Provinzial, ein Tref-
fen der Brider und Mitarbeiter, dessen vorrangiges Ziel folgendes ist:

= die Weitergabe der Werte der Hospitalitat in unseren Diensten

= das Wissen um die Geschichte des Ordens und seines Charismas verbessern

= weitgreifende Integration

Seit 2008 haben ca. 300 Teilnehmer an den jeweils zweitagigen Treffen teilgenommen.
Jedes Jahr wird die Veranstaltung umfassender und reicher.

Die zuletzt durchgefiihrte — mit dem Titel “Das neue Gesicht des Ordens”- fand am 25.
und 26. September 2010 in Myczkowce statt.

Das Programm des Treffens sah Folgendes vor:
= gemeinsames Beten und Teilnahme an der Messe
= Vorlesungen
= das Finale des Wissens-Wettbewerbs Uber das Leben des Seligen Eustachius
Kugler
= eine grolde Sportveranstaltung
= ein ,integratives’ Treffen

Unsere Erfahrungen in diesem Bereich zeigen, dass die Formel “Geist, Bildung &
Sport” eines solchen Treffens von Brudern und Mitarbeitern sehr geschétzt wird und
den angestrebten Zweck erfiillt.

2011 beabsichtigen wir unser Gruppentreffen mit interaktiven Tatigkeiten zu berei-

chern, um die Vermittlung des Wissens iber den Dienst in Hospitalitat weiter zu ver-
bessern.
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Osterreichische Provinz

“Hospitalitat. Leben. Heute.” Seminarreihe zur Férderung der Kultur
des Johannes von Gott in unseren Einrichtungen

Provinzialat in Zusammenarbeit mit allen Einrichtungen
in Osterreich

Fur Johannes von Gott begeistern
Mit dem Geheimnis der Hospitalitat verbinden
Charismatische Verantwortung wecken

Das Leben der Bruder kennen lernen: HI. Messe, Stundengebet,
Mahlzeiten, Kamingesprach am Abend

Impulse: Das Charisma der Hospitalitat, Den Glauben leben
und feiern, Arbeiten in einer kirchlichen Einrichtung, Unsere
Kernwerte

Videobotschaft ,,Das neue Gesicht des Ordens* von
Generalprior Donatus Forkan OH

Gruppenarbeit ,,Hospitalitat heute”, Visionsarbeit,
Werteprojekte
Der Blick ins ,,Handbuch der Hospitalitat*

Seminardauer: 2 Tage

Teilnehmer: Flhrungskréfte bis zur mittleren Ebene (15 - 20 Personen)

Leitung: 1 Moderator, 1 VVortragender

3 Seminare / Monat in Wien (fur die Region Ost), Graz (fir die Region Siid) und Linz
(fiir die Region West)

Mag. Dominik Hartig: dominik.hartig@bbprov.at
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Osterreichische Provinz
Nicht ins Leben geboren

Krankenhaus der Barmherzigen Brider St. Veit/Glan

Krankenhaus der Barmherzigen Brider St. Veit/Glan
A-9300 St. Veit/Glan, Spitalgasse 26

Tel. +43(0)4212/499-0

e-mail: krankenhaus@bbstveit.at
www.barmherzige-brueder.at

Spezielles Augenmerk zu legen auf die Begleitung von
Eltern, die wéahrend der Schwangerschaft ein Kind verloren
haben.

Durch die Inbetriebnahme der ersten Palliativstation des Ordens in Osterreich und im
Bundesland Karnten( 2004) und durch den onkologischen Schwerpunkt hat sich die
Begleitung von Sterbenden und Schwerstkranken im Haus verandert.

Unser Leitgedanken “Das Herz befehle”!

Auch auf unserer Geburtshilflichen Abteilung wurden wir immer

wieder mit Totgeburten und nicht ins Leben geborenen Kindern konfrontiert. Daher le-
gen wir spezielles Augenmerk auf die Eltern, die ein Kind verloren haben. Die Betreu-
ung der Eltern fordert von Hebammen, Arzten und Arztinnen groBes Einfithlungsver-
maogen, denn fir die Eltern bleibt der Tod ihres Kindes unfassbar.

Unendlich und uberwaltigend sind Schmerz und Verzweiflung.

Bei bekannter Diagnose und Aufnahme der Schwangeren wird ein professionelles Ma-
nagement eingeleitet, als tragendes Prinzip der Hospitalitat. Die Betreuung erfolgt nur
durch eine Hebamme und einen Arzt schon wahrend der Schwangerschaft.

Bei Totgeburt — Einbindung der Seelsorge, Ethik-Komitee, Trauerbegleitung, psycholo-
gische Betreuung. In halbjéhrlichem Abstand werden verstorbene Kinder beigesetzt,
unabhdangig von Religions- und Konfessionszugehorigkeit. Die Betroffenen

werden zu dieser Beisetzung schriftlich eingeladen.

Fur jene Eltern, die ein Kind verloren haben und durch verschiedene Umstande nicht
die Mdglichkeit haben, es zu bestatten, gibt es am Friedhof in Obermuhlbach eine
Gedenkstatte. Dort kdnnen sie verweilen, zur Ruhe kommen und

Kraft tanken.

Hebamme Barbara Hofernig mit Hebammen-Team
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Provinzibergreifendes Projekt zwischen dem Johannes von Gott-Pflegezentrum in
Kainbach bei Graz und den Barmherzigen Bridern Reichenbach

Dein Herz zeigt dir den Weg

Provinzibergreifendes Projekt zwischen dem Johannes von Gott-Pflegezentrum in
Kainbach bei Graz und den Barmherzigen Bridern Reichenbach

Ziele
[] Durch zeitgemaBe musikalische Gestaltung von liturgischen Elementen, die
Menschen auf das Leben des heiligen Johannes von Gott aufmerksam machen
[] Die Gemeinschaft der Familie des heiligen Johannes von Gott starken und 6ff-
nen

Projektbeschreibung: im Auftrag der Osterreichischen Ordensprovinz komponierten Di-
akon Peter Weinhappel (Johannes von Gottpflegezentrum Kainbach) eine zeitgeméRe
Johannes von Gott-Messe mit dem Titel ,,dein Herz zeigt dir den Weg“. Die Ur- Auf-
fuhrung fand am 12. September 2010 in Kainbach statt. Besonders junge Menschen fiih-
len sich von der Mischung aus Pop, Rock, klassisch-jazzigen und folkloristisch- spani-
schen Einflissen angesprochen. Mitarbeiter aus den Werken Kainbach und Reichen-
bach sowie die Reichenbacher Klosterspatzen (Bewohnerchor) gehen im Frihjahr und
Sommer 2011 mit der Messe auf Tournee durch Osterreich und Deutschland (Salzburg,
Wien/Stephansdom, Reichenbach, Straubing, Gremsdorf, Graz, Thal bei Graz). Eine
CD mit der Messe wird zum Preis von € 10 iber das Johannes von Gott- Pflegezentrum
in Kainbach verkauft.

Kontaktdaten

[] Osterreich Peter Weinhappl: peter.weinhappl@bbkain.at
[] Deutschland Uli Doblinger: pastoralreferent@barmherzigereichenbach.De
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Osterreichische Provinz
Klinische Ethikberatung

Barmherzige Briider Osterreich, Servicestelle der Provinz-Ethikkommission

Ziele

[] Fallarbeit: die klinisch Tatigen erhalten fur die Entscheidungsfindung in ethisch
schwierigen Behandlungsféllen eine systematische Unterstiitzung nach interna-
tionalen Standards der klinischen Ethik.

[] Policyarbeit: fir komplexe und/oder haufig wiederkehrende ethische Themen
gibt es Policies (Empfehlungen, Leitlinien, Kodizes, usw) welche fir die eigene
Entscheidungsfindung eine Orientierungshilfe darstellen.

[] Bildungsarbeit: Themen und Methoden der klinischen Ethik sind fixer Bestand-
teil der Aus,- Fort- und Weiterbildung sowie der Fihrungskréafteentwicklung in
den Einrichtungen der barmherzigen Briider Osterreich.

Kurze Projektbeschreibung:

Hintergrund: klinisch Tatige missen sich bei ethisch schwierigen Behandlungsentschei-
dungen haufig auf ihr personliches Gewissen verlassen und wiinschen sich, dass die
Last durch eine gemeinsame Entscheidungsfindung, in der Fragen und Bedenken offen
die aus Art werden konnen, auf mehrere Schultern verteilt wird. Zu diesem Zweck ha-
ben sich seit den 1970er Jahren von den USA ausgehende Strukturen und Prozesse der
klinischen Ethikberatung entwickelt, die nun auch in Europa starkere Verbreitung fin-
den.

Zielsetzung: die Barmherzigen Briider Osterreich haben sich zum Ziel gesetzt, in ihren
Einrichtungen eine systematische klinische Ethikberatung nach internationalem Vorbild
einzurichten. Dies stellt eine logische Fortsetzung fir die Verankerung des 2010 neu
herausgegebenen Ethikkodex in der klinischen Praxis dar

Methode: ausgehend von einem Beschluss der Provinzethikkommission wird in jeder
Einrichtung ein Klinisches Ethikkomitee installiert, welches die lokale Ethikarbeit tragt.
Auf Provinzebene koordiniert eine Servicestelle die Ethikarbeit und treibt sie voran.
Auf internationaler Ebene geschieht der Austausch insbesondere durch die Vernetzung
in der Scientifc Community (Publikationen, Kongress teilnahmen, Forschungsprojekte)

Kernbereiche der Ethikberatung: (1) Fallarbeit: dabei erhélt das Behandlungsteam eine
systematische Unterstutzung fur die Entscheidungsfindung in ethisch schwierigen Fra-
gen (z.B. Therapiebegrenzung) durch eine Team-externe Person, die fiir die Moderation
eines solchen ethischen Konsils geschult ist.(2) Policyarbeit: zu komplexen und/oder
héaufig wiederkehrenden ethischen Themen geben schriftliche Empfehlungen, Leitlinien,
Kodizes usw. eine strukturierte Orientierungshilfe, die auf wissenschaftlicher Literatur
basiert und die operativen Abléaufe in der Einrichtung beriicksichtigt. (3) Bildungsar-
beit: die ethische Perspektive wird einerseits in regularen Aus-, Fort- und Weiterbil-
dungskandlen integriert; andererseits werden spezielle Ethik-Angebote unterschiedli-
chen Formats (Seminar, Ethik-Café, Workshop) angeboten. Ein besonderer Schwer-
punkt liegt auf der Fuhrungskrafteentwicklung.

Schlussfolgerung: die Einflihrung einer systematischen klinischen Ethikberatung nach
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internationalen Standards tragt zur Weiterentwicklung der Organisationskultur bei, ins-
besondere hinsichtlich der Hospitalitats-Aspekte von Respekt und Verantwortung.

Kontakt-Daten: Dr. Jirgen Wallner, MBA,
Leiter der Ethikberatung Barmherzige Briider Osterreich

Krankenhaus der Barmherzigen Brider Wien
Johannes-von-Gott Platz 1, A-1020 Vienna, Austria,
Tel: +43-1-211 21-5208, E-mail: juergen.wallner@bbwien.at
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Osterreichische Provinz
Einbindung von Angehdrigen

Krankenhaus der Barmherzigen Briider St.Veit/Glan

Ausfuhrende Einrichtung

Krankenhaus der Barmherzigen Brider St. Veit/Glan
A-9300 St. Veit/Glan, Spitalgasse 26

Tel. +43(0)4212/499-0

e-mail: krankenhaus@bbstveit.at
www.barmherzige-brueder.at

Ziele
[] Einbindung und Unterstutzung der Angehdrigen im Krankenhaus sowie nach der
Entlassung aus dem Krankenhaus
= Verbesserung des Kontaktes Arzte/Pflege zu Angehorigen
= | Einbindung der Angehorigen in die Hospitalitat des Hauses

Kurze Projektbeschreibung: tber die General kodiert 2009 in Granada zur Schule der
Hospitalitdt wurde die Umsetzung der menschlichen Werte, christlichen Werte, Werte
der Hospitalitat in Auftrag gegeben.

Uber die Krankenhausfithrung/Primarii sowie tiber die Stations-/Bereichsleitungen wur-
de das Werteprojekt ,,Einbindung von Angehdrigen initiiert. Als VVorbereitung fur die
Umsetzung dieses Projektes wurde eine interdisziplindre Kerngruppe von Mitarbeite-
rinnen gebildet. Von dieser Kerngruppe wurde ein Fragebogen entwickelt, welcher die
Ist-Situation analysiert.

Zusétzlich zu dieser Kerngruppe wurde ein offener Pool von Mitarbeiterinnen ernannt,
die als Fachexpertinnen bzw. als Beraterinnen fungierten. Diese Gruppe setzte sich aus
Mitarbeiterinnen aus dem drztlichen-, pflegerischen- und Verwaltungsbereich zusam-
men. Durch diese Zusammensetzung

wurden alle Berufsgruppen des Hauses eingebunden und eine breite Akzeptanz erreicht.

In der Ist-Analyse wurden die Vorschlage evaluiert und Verbesserungen eingebracht.
Daraus entstand der Folder ,,Unterstltzung fir Angehdrige im Krankenhaus der Barm-
herzigen Bruder St.Veit/Glan* und ein ,,Verhaltenskodex*. Das Werteprojekt konnte
mit 31.12.2010 abgeschlossen werden und wird im Haus umgesetzt.

Pflegedirektorin Christa
Santner, akad.gepr.KM
Tel. +43 (0)4212/499-690
E-mail:
christa.santner@bbstveit.at
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Osterreichischen Provinz

Einbindung der Angehdrigen unserer Patienten

Interne Station 42, Krankenhaus der Barmherzigen Briider Linz

Verbesserung des Kontaktes Arzte/Pflege zu Angehdrigen
Gesprachsschulung (Verbesserung der Gesprachskultur im Alltag)
Zeitliche Organisation des Angehorigengespraches

Unser Umgang mit den Angehdorigen unserer Patienten ist oft unbefriedigend, oft nicht
,»,von Liebe gepragt®. Haufig sehen wir die Angehdrigen mehr als ,,lastiges Beiwerk*
unserer Patienten, statt, wie wir das aus der Palliativmedizin lernen kdnnen, ihre Res-
sourcen zu Gunsten unserer Patienten nutzbar zu machen.
Nach einer Problemanalyse setzte sich das Stationsteam durch sechs Monate damit aus-
einander. Zwei abendliche Seminare schulten alle in Gesprachsfiihrung gerade in
schwierigen Situationen.
Ein gemeinsam getragener MaRnahmenkatalog wurde beschlossen. Ein Folder soll dies
uns und unseren Patienten und deren Angehérigen kommunizieren.
Das gemeinsame Nachdenken und die Projektarbeit hat die Einstellung zu den Angeho-
rigen unserer Patienten geéndert. Wir sehen sie als wesentliche Bezugspersonen
unserer Patienten und wissen um die Ausnahmesituation, die Sorgen und Noéte, in denen
sie sich oft befinden. Geklart wurde:

Pflege gibt Pflegeauskunft

Arzte geben arztliche Auskunft

Auf diese klare Situation kann unbefangen verwiesen werden.

Festgelegt wurde: Auskunftszeit arztlicherseits ist 15.00 Uhr, darauf wird bei Anfragen
verwiesen.

Wir vermeiden langere Auskinfte wahrend der Visiten, auch die Gesprache mit dem
Palliativteam werden nach Mdoglichkeit vor oder nach der Visite abgehalten.

Langere Gesprache werden nicht am Gang stehend gefuhrt.

Zur Verfligung steht eine neu installierte Sitzgruppe.

Die Pflegedirektion aktualisiert die Dolmetscherliste.

Ein Folder fasst diese MalRnahmen zusammen. Er liegt am
Stitzpunkt auf.

Der Folder wird in vergréRRerter Form im Stationsschaukasten
ausgehangt.

Dr. Robert Buder, Krankenhaus der Barmherzigen Bruder,
Seilerstétte 2, A-4020 Linz, +43-732-7897-21212
robert.buder@bblinz.at
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Bayerische Provinz

Bewertung von Pflege & Hospitalitat im Krankenhaus

Klinikum St. Elisabeth, Straubing, Bayern, Deutschland

Projektziele: Hospitalitat ist der Kernwert des Hospitalordens der Barmherzigen Bruder
und ihrer Mitarbeiter und kann mit den Begriffen Qualitat, Achtung, Verantwortung und
Spiritualitat beschrieben werden. Den Kernwert der Hospitalitat Ernst zu nehmen be-
deutet fur uns, kontinuierlich ihre Realitat innerhalb unserer Institution zu bewerten.
Ziel dieses Projektes ist es, die Durchfiihrbarkeit einer bestdndigen Bewertung der Hos-
pitalitdt, im Rahmen eines Akutkrankenhauses mit 435 Betten mit besonderem Fokus
auf praktische Umsetzung von Erkenntnissen in Management-Entscheidungen, zu er-
wirken.

Beschreibung des Projekts: “So sollt ihr sie denn an ihren Friichten erkennen” (Matthé-
us 7,20). Diese uns wohl bekannten Worte besagen, dass eine Bewertung im Bereich
der Krankenhauspflege die unermtidliche Bemiihung bedeutet, Ergebnisse im medizini-
schen wie pflegerischen Bereich standig zu verbessern; ebenso muss Art und Weise,
wie auf die spirituellen Erfordernisse der Patienten eingegangen wird, bewertet werden.
In unserer Bemiihung eine standige Bewertung der medizinischen und pflegerischen
Ergebnisse zu gewahrleisten, haben wir fur unsere vierteljahrliche Bewertung der Er-
gebnisse standardisierte somatische, krankenhausinterne Indikatoren verwendet. Zur
Bewertung von nicht somatischen Aspekten der Hospitalitdt im Rahmen der Kranken-
hauspflege haben wir einen standardisierten Fragebogen fiir Patienten ausgearbeitet. Die
angewandte Methode baut auf weit verbreiteten Frageb6gen auf (Berichterstattung, 4-
Stufen Gliederung, Beantwortung zuhause nach Entlassung); sie wurden durch das Ein-
fugen von zuséatzlichen Fragen, die verschiedene Aspekte der Hospitalitdt miteinbezie-
hen, ausgebaut. Insgesamt besteht der Fragebogen aus 75 Fragen. Somatische Indikato-
ren und nicht somatische Ergebnisse aus den Fragebtgen der Patienten wurden dann
verwendet, um vierteljahrlich auszuwerten in wieweit die Organisation ihrem Geliibde
der Hospitalitat entspricht. Des weiteren wurden die Ergebnisse einer groRen Gruppe
von internen und externen Zusténdigen vorgelegt, um weitere Verbesserungen zu be-
sprechen.

Angewandte Methoden: die zur Bewertung der somatischen Ergebnisse der Patienten-
behandlung angewandten Qualitatsindikatoren waren die so genannten Patient Safety
Indicators — PSI, gemé&l der US-Agentur fiir Forschung und Qualitat im Gesundheits-
wesen (AHRQ) sowie die deutschen Qualitatsindikatoren fir stationare Patienten — G-
1QI1, gemal der deutschen Initiative fir Qualitdtsmedizin (IQM).

Zur Entwicklung und Gestaltung des standardisierten Patientenfragebogen wurde eine
webbasierte Software (EvaSys) verwendet. Dieser Fragebogen wurde den Patienten bei
ihrer Aufnahme ausgehandigt, inklusive eines vorfrankierten Ricksendeumschlages,
damit sie ihre Antwort nach der Entlassung anonym einschicken konnten.

Die Fragebdgen wurden elektronisch ausgewertet, unter Verwendung von hochwertigen
Duplex-Datenabtastern. Die gewonnenen Umfragedaten wurden bearbeitet und automa-
tisch in PDF Format aufgezeigt. Zusétzlich wurden univariate Analysen durchgefiihrt
(Histogramme, Kuchen, Linien- und Saulendiagramme) und ebenso Profillinien. Die
Umfragedaten konnten auch fiir weitere, tiefgehendere Analysen und SPSS-Berichte
exportiert werden.
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Wir haben Hospitalitat in ihrer ,,qualitativen” Dimension bewertet, indem wir somati-
sche Qualitatsindikatoren und spezifische Fragen des Patientenfragebogens miteinander
kombiniert haben. Der Hospitalitatsaspekt ,,Achtung“ wurde nur tber den Fragebogen
bewertet, ebenso der Aspekt ,,Spiritualitat“. Im Rahmen dieses ersten Ansatzes einer
Bewertung der Hospitalitdt wurde der Aspekt ,,VVerantwortung® nur indirekt im Patien-
tenfragebogen bewertet.

Ergebnisse: Im Laufe eines halben Jahres wurde an iber 10.000 Patienten ein Fragebo-
gen mit frankiertem Rickumschlag verteilt, den sie nach ihrer Entlassung zuhause aus-
fullen und zurtickschicken sollten. Von den 3045, im Jahr 2010 verteilten Fragebdgen
wurden ungeféhr 30% ausgefullt zuriickgeschickt. Die demographischen Merkmale der
Patienten, die den Fragebogen zuriickschickten, deckten sich mit den Merkmalen der
stationédren Patienten und wiesen keinerlei systematisches Bias auf. 98% der Patienten
werteten den Fragebogen - trotz seiner L&nge - als positiv. Zusammen mit den somati-
schen Qualitatsindikatoren erwies sich die elektronische Auswertung als entscheidendes
Element zur Sicherstellung einer vierteljahrlichen Analyse der Ergebnisse und ihrer in-
ternen Auswertung. Zur Gewinnung einer breit gefacherten Unterstiitzung der Arzte und
des Pflegepersonals war auch das Fokussieren auf die Hospitalitatsaspekte ,,Qualitét*
und ,,Achtung“ entscheidend. Arzte und Pfleger erlebten die Hospitalitat nicht als theo-
retisches Konzept, sondern als Teil ihres taglichen Handelns und direkt verbunden mit
der allumfassenden Bemiihung der Institution, ihrem Bild der Hospitalitat zu entspre-
chen. Im Rahmen eines Jahrestreffen der Patienten (an dem mehrere hundert ehemalige
Patienten teilnahmen) wurden alle Ergebnisse 6ffentlich bekannt gegeben und mit den
Patienten ausdiskutiert, wobei darauf verwiesen wurde, dass alle durch die Umfrage er-
langten Angaben nicht das Ende, sondern der Anfang einer auf den Patienten zentrierten
Betrachtung der Institution seien. Erste Ergebnisse des Fragebogens hinsichtlich der
»Spiritualitadt” zeigen, dass nur ein Bruchteil der Patienten den Besuch eines Kranken-
hauskaplans wiinschte; diejenigen, die besucht worden waren, gaben an, dass ihre Er-
wartungen und Bedurfnisse nur bedingt erfullt worden waren. Obwohl erniichternd,
uberraschen diese Ergebnisse nicht und sind im Einklang mit den Ergebnissen anderer
Institutionen.

Diskussion: Das Projekt hat gezeigt, dass Aspekte der Hospitalitat, anhand somatischer
Qualitatsindikatoren und Patientenbefragungen, kontinuierlich bewertet werden kdnnen.
Die hohe Akzeptanz dieses Verfahrens seitens der Patienten und Angestellten unter-
streicht die Machbarkeit. Die vierteljadhrliche Analyse der Ergebnisse erweist sich als
entscheidend um das schnelle Erkennen von erforderlichen Verédnderungen und deren
Umsetzung in verwaltungstechnische Entscheidungen auf Organisationsebene zu ge-
waéhrleisten. Die ersten Ergebnisse des Fragebogens heben die Qualitdt der medizini-
schen und pflegerischen Betreuung hervor. Die Bewertung der Antworten hinsichtlich
der ,,Spiritualitat” hat jedoch gezeigt, dass ein systematisches Einbetten der Hospitalitét
und der ihr eigenen ,,Spiritualitat” in ein globales Konzept spiritueller Pflege im Kran-
kenhaus, dringend erforderlich ist - wobei eine unterschiedliche Bewertung der spiritu-
ellen Bedurfnisse bei der Aufnahme und ein grélReres Angebot spiritueller Unterstut-
zung wahrend des Aufenthaltes gewéhrleistet werden sollte. Bei der Ausarbeitung neuer
spiritueller Betreuungsangebote wird diese Umfrage ein wichtiger Bezugspunkt fir die
ganze Organisation sein, um sicherzustellen, dass die getroffenen MaRnahmen den Pati-
enten auch wirklich zugute kommen und den Unterschied ausmachen werden, wenn die
Resultate in Zukunft verglichen werden.
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Kontaktperson:

Dr. Christoph Scheu, CEO, Klinikum St. Elisabeth

Elisabethstr. 23, 94315 Straubing, Deutschland

Tel.: +49 9421 7101021 - Mail: christoph.scheu@Kklinikum-straubing.de
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Bayerische Provinz
Pilgerfahrt ,,Auf den Spuren des hl. Johannes von Gott”

Die Bayerische Ordensprovinz der Barmherzigen Bruder 1adt ihre Mitarbeiter zu einer
Pilgerreise auf den Spuren des heiligen Johannes von Gott ein.

Diese Pilgerreise findet alle zwei Jahre mit 20 bis 30 Teilnehmern statt.

Der Aufenthalt in Granada umfasst vier bis finf Tage.

Zielgruppe sind Mitarbeiter der Barmherzigen Brider
aus allen Bereichen und Ebenen.

Die Reisebegleitung Gbernehmen Barmherzige Brider, teilweise mit
Unterstutzung weiterer Personen. Bisherige Reisebegleiter waren
Frater Rudolf Knopp, Pater Leodegar Klinger, Frater Eduard Bauer,
Frater Karl Wiench und Don Cristobal Navarro Fuentes.

Inhalte: « Gemeinsame Gottesdienste « Stationen des heiligen Johannes von Gott « Be-
sichtigung der Alhambra ¢ Besuch des Albaicins ¢« Ausflug nach Alpujarras in der Sierra
Nevada ¢ Zeit flr Austausch und Begegnung der Mitarbeiter und fur die eigene
Erkundung Granadas

Stationen des heiligen Johannes von Gott: Besichtigung der

Stationen des heiligen Johannes von Gott mit Erklarungen und Impulsen: ¢ Casa de los
Pisa (Haus der Pisa, heutiges Museum) « Puerta Elvira (Elvira-Tor) « Plaza del Triunfo
(Platz des Triumphes)  Hospital Real (Konigliches Hospital) ¢ Plaza Bib-Rambla (Platz
des Gerichtes) « Casa de los Tiros (Haus der Venegas) « Calle Lucena

(Lucena-Gasse) ¢ Cuesta los Gomeles (Haus am Gomeles-Abhang) ¢ Rio Genil (Genil-
Fluss) » Hospital San Juan de Dios (Johann-von-Gott-Hospital « Calle San Juan de Dios
(StraRe des heiligen Johannes von Gott) ¢ Basilica San Juan de Dios (Basilika des heili-
gen Johannes von Gott) « Inglesia Hieronymiti (Hieronymiten- Kirche)

Ziel ist die lebendige Auseinandersetzung mit dem Leben des
Ordensstifters Johannes von Gott. Dadurch sollen sich die Mitarbeiter
als ein Teil der Familie des Johannes von Gott verstehen, die taglich
das Werk des Heiligen in die Zukunft tragen.

* Vermittlung von Informationen uber den Ordensgrinder, die Struktur
des Ordens, Ordenspersonlichkeiten sowie die weltweiten Werke des
Hospitalordens.

« Identifikation mit der Philosophie und den Werten des Ordens.

Die Reise wird von den Mitarbeitern als groe Wertschatzung ihrer
Tatigkeit wahrgenommen:

» ,Ich bin beeindruckt, wo der Orden berall Einrichtungen betreibt®.

» ,Seit der Reise kann ich die Ziele des Ordens besser an meine Mitarbeiter vermitteln®.
* ,,Zu wissen, mit welchen Strapazen Johannes von Gott die Kranken
gepflegt hat, motiviert mich, in meinem eigenen Engagement*.

» .Ich fuhle mich geehrt, als Mitarbeiter bei dieser Reise

dabei sein zu dirfen®.

Neben der Besichtigung wichtiger Stationen des Ordensgriinders und
der Vermittlung von Informationen tiber den Orden, kénnen
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die Mitarbeiter wahrend der Reise erleben, was die Dienstgemeinschaft des Ordens, die
sogenannte Familie des Hospitalordens, bedeutet und was sie ausmacht.

Kontakt: Kerstin Laumer,

Barmherzige Brider

Kostenz 1, 94366 Perasdorf

+49 9965-187123,

kerstin.laumer@barmherzige.de

Barmherzige Brider, Bayerische Ordensprovinz KdoR
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Bayerische Provinz

Training “Gelebte Gastfreundschaft auf den Punkt gebracht”

Das Fortbildungsreferat Kostenz, Bayerische Ordensprovinz,

veranstaltet die Fortbildung ,,Gastfreundschaft auf den Punkt gebracht®. Diese Fortbil-
dung findet an zwei Blocken mit jeweils drei Fortbildungstagen statt.

Diese Fortbildung wird im Oktober 2011 das erste Mal stattfinden und wird dann jahr-
lich fortgesetzt.

Zielgruppe sind Mitarbeiter der Barmherzigen Brder
ohne Leitungsfunktion.

Referenten sind die Ordensbriider der Bayerischen Provinz, Frater Eduard Bauer, Fra-
ter Seraphim Schorer und Frater Matthaeus Lange. AuRerdem beteiligen sich Geschéfts-
fuhrer an der Fortbildung.

Kursbegleiterin ist Kerstin Laumer vom Fortbildungsreferat Kostenz.

Dr. Bernhard Bleyer fiihrt als Moderator durch die Fortbildung.

Inhalte:

* Kurze Vorstellung des Ordens und der Standorte der Bayerischen Ordensprovinz

* Lebensgeschichte des Johannes von Gott — Welche Eigenschaften zeigt er?

* Erkl&rung und Beschreibung der Hospitalitat

 Gruppenarbeit: Was bedeutet Hospitalitat fir die Mitarbeiter, wann fuhlen sich diese
an- und aufgenommen?

* Biblische Bilder zur Hospitalitat

* Berufungsgeschichten der Referenten

* Hospitalitét als Bruder und als Mitarbeiter tragen

* Film ,,Johannes von Gott in Granada“

» Was hat Johannes von Gott mit meinem Leben zu tun?

» Kurze Vorstellung der Charta

* Personalpolitik: Kompetenzen der Mitarbeiter (Kap. 5.3.3.4., S. 73): Fachkompetenz,
Menschliches Profil, Ethisches Profil, Religiose Dimension — Gruppenarbeit

» Werte des Ordens und der Bayerischen Ordensprovinz

» Konkrete Fragen an die Vertreter der Barmherzigen Brider und an einen Geschafts-
fuhrer der GmbH

Ziele

« Ziel ist die Auseinandersetzung mit der Hospitalitat. Die Bedeutung von Hospitalitat
soll verstanden werden und es soll tiberlegt werden, wie sie in den einzelnen Bereichen
und Einrichtungen der Mitarbeiter umgesetzt werden kann. Der Funke des heiligen
Johannes von Gott soll auf die Mitarbeiter tiberspringen.

* VVor allem durch den Austausch und durch Stellungnahmen der Ordensbriider erfahren
die Teilnehmer die Ausrichtung des Ordens und erhalten Anregungen und Leitlinien fiir
die eigene Umsetzung der ,,Ordensphilosophie®.

» Das Tagungs- und Erholungshaus als Veranstaltungsort der Fortbildung bietet den
Teilnehmern einen passenden Rahmen, in dem sie ebenfalls erfahren kdnnen, was
»Gelebte Gastfreundschaft” heif3t.

Kontakt: Kerstin Laumer, Barmherzige Bruder, Kostenz 1, 94366
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Perasdorf, +49 9965-187123, kerstin.laumer@barmherzige.de
Mitglied des Netzwerkes Qualitat

in der Fort- und Weiterbildung der verbandlichen Caritas
Barmherzige Brider Kostenz, Fortbildungsreferat
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Portugiesische Provinz

Gegenwart und Zukunft der Ausbildung im Sinne der Werte des hl.
Johannes von Gott

Begrundung
= Missions- und Organisationsphilosophie - Ausbildung im Sinne der Werte der
Barmherzigen Briuder

Allgemeine Ziele:
= Verbreitung und Miteinbeziehung der Werte der Barmherzigen Brider in Pflege
und Betreuung

Spezifische Ziele

= Die besondere Betreuungsweise der Johannes von Gott Pflegeeinrichtungen und
insgesamt im Rahmen des Hospitalordens

= Die Besonderheit des Auftrags und des Charismas des Hospitalordens verstehen

= Die Bedeutung der Werte der Hospitalitat in der zeitgenossischen Gesellschaft
verstehen (Barmherzigkeit, Hospitalitat, Gerechtigkeit, Achtung, Vertrauen)

= Einfuhrung der spezifischen Werte des Hospitalordens in die Praxis des Pflege-
alltags

Adressaten:
= Alle Angestellten von Pflege- und Betreuungseinrichtungen

Methode:
= Erste Vorlesung - Charisma und Ordensauftrag
= Zweite Vorlesung - Werte der Hospitalitat
= Dritte Vorlesung - Die Werte werden im Ordensauftrag offenbar

Evaluierung

= Standige Auswertung, aufbauend auf den Teilnahme- und Bewertungsberichten
jedes einzelnen, an der VVorlesung teilnehmenden Mitarbeiters

= Individueller Bericht

= Zukunft: Schule der Hospitalitat - Ausbildungsprogramm zur Kultur der Hospi-
talitdt und der Identitat der Barmherzigen Brider

= Betreuung, Pflege und Behandlung im Stil des hl. Johannes von Gott

= Projekt Schule der Hospitalitét

Adressaten:
= Fihrungskréafte
= Verwaltungsleiter
= Arztliche Leiter
= Pflegedienstleitung
= Personalleiter
= Weitere Angestellte

Erstes Thema: Die Kultur, das Erbe und die Ordensidentitat. Auseinandersetzung mit
den Fragen zu Identitat, Werten und der Philosophie der Ordensprinzipien.
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Zweites Thema: Ethische Fragen. Bioethischer Ansatz, was Rechte und Pflichten der
betreuten Person, sowie Rechte und Pflichten des Betreuers anbelangt.

Die Erwartungen sind dahingehend, dass die Verbreitung und Multiplikation dieser Ak-
tion nach dem ,,Wasserfallprinzip* stattfinden.

Qualitatszertifizierung
= Bescheinigung fur alle Angestellten des erlangten Wissens zu: Ordensauftrag,
Vision und Werte
= Fortbildung von Bridern und Fihrungskréften — Beirat
= Seminar fur alle Angestellten der Pflege- und Betreuungseinrichtungen
= Grafische Gestaltung eines Bookmarks mit diesen Merkmalen
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Interprovinzielle Kommission Spanien und Portugal

Training/Ausbildung in Ethik und Bioethik in den Provinzen der
Barmherzigen Brider in Spanien und Portugal

Begrundung
[] Bioethik ist eine Disziplin, die den moralischen Pluralismus demokratischer Ge-
sellschaften mit den Fragen nach Leben und Tod verbindet.
[] Bioethik ist Gegenstand von Ausbildung, Fortbildung und Forschung.
[] Bioethik tragt zur standigen Aktualisierung des Betreuungsstils des Ordens bei.

Herausforderungen an die Bioethik im heutigen Europa

[] Das Leben fordern und schitzen; die Pflicht, das eigene Leben zu schitzen, oh-
ne das Leben anderer zu geféhrden.

[] Ethische Policy zum Schutz und zur Pflege von Kindern, Senioren und Erwach-
senen mit physischen, geistigen und psychologischen Behinderungen.

= Ethisches Verhalten im Rahmen der Palliativpflege.

= Aufnahme von Migranten und Obdachlosen.

= Ethisch gepréagter Einsatz im Bereich Umweltschutz und Pflege der Biosphare.

Adressaten und Ausbildungsebenen
[] Adressaten: Bruder, Mitarbeiter und Ehrenamtliche, weitere Personen.
[] Ebenen: Bewusstwerdung — Grundlagen — Vertiefung — Fortgeschrittene.

Ziele

[] Das Personal in unseren Einrichtungen zum Thema Ethik im Management, in
der Forschung, in der Betreuung der Kranken und Bedurftigen sensibilisieren,
und auch hinsichtlich des Lebens als solches.

[] Mit Hilfe des Bioethik-Ausschusses Betrachtungen und Ethik-Debatten zum
Thema Gesundheitswesen und Forschung im Orden férdern.

[] Das Erlernen und Austiben ethischen Verhaltens und die Bioethik férdern, als
wesentliche Elemente des Lehrplanes des Ordens.

Inhalte
[] Berufsethik, philosophische Ethik, Anthropologie, theologische Ethik, klinische
Ethik, Sozialethik und Gesetzgebung
[] Die Charta der Hospitalitat
[] Ethik-Kodex

Arbeitsinstrumente
] Bioethik- Ausschiisse oder Ethikkommissionen
[] Ausschisse fiir Forschungsethik

Methode
[] Spezifische Ausbildungsprogramme: Anfanger, Grundstufe, Vertiefung, Fortge-
schrittene
[ ] Anstreben einer Integration der Pflegeprogramme (Gesundheitswesen), klinische
Richtlinien, Protokolle und Qualitatskontrolle
[] Vortrage, Unterricht, Forschung und Publikationen
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[] Bioethik-Institute

Erwartete Effekte
[] Die Mitarbeiter missen den Rechten der Patienten/Behinderten gegeniber auf-
merksam sein und die ethischen Implikationen ihres Handelns bedenken.
[] Sie missen die Grundrechte der Betreuten, der Berufskollegen, des Ordens als
Institution und die Gewissensfreiheit achten.
[] Achtung der ethischen Position des Ordens geméss der Charta der Hospitalitéat,
Wahrung der christlichen Ethik.

Evaluierung
] Provinzrat
[] Lenkungsausschiisse
] Nutzer
[] Mitarbeiter
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Kastilische Provinz

Das Entstehen der Werte / Provinzkommission ftr Ausbildung/ Stif-
tung “San Juan de Dios”

Projektziele:

] Mit Hilfe der Mitarbeiter des Ordens, ein Bewusstsein fiir und ein Wissen (ber
den Orden der Barmherzigen Brider und seinen Griinder fordern.

[] Den Betreuungsstil gemeinsam, im Stil des hl. Johannes von Gott, (iben.

[] Das Wesen der Werte und Prinzipien verstehen, die der Orden in seinen Einrich-
tungen zu verwirklichen bestrebt ist.

[] Sich mit den Fihrungs-Charakteristiken befassen, die mit den Werten des Or-
dens im Einklang stehen.

[ ] Die Kommunikation zwischen Mitarbeitern und Briidern anregen

[] Die Verbreitung der Philosophie und der Kultur des Ordens foérdern.

Kurze Projektbeschreibung: Durchfiihrung von drei Kursen zur Bedeutung der Werte.
Jeder Kurs entspricht einer anderen Ausbildungsebene.

Inhalte von “Einflihrung zur Tragerkultur”:
[] Geschichte und Werte des Ordens der Barmherzigen Briider
[] Organisationsstruktur der Provinz
[] Beschreibung der Einrichtungen
[ ] Achtung der geistlichen Dimension des Individuums im Orden
[] Vorstellung der Ethik-Kommission der Provinz
[ ] Bioethikthemen: Datenschutz und Verschwiegenheit

Inhalte von “Management und Werte des Ordens der Barmherzigen Briider*:
[] Werte und Fiihrungsstil im Hospitalorden
[] Management und Charisma. Merkmale des Charismatischen Managements
[] Betreuungsqualitat: Konzept. Dimension. Erfordernisse. Evaluierung.

Inhalte “Vortrage fir das Personal zur Pflegeorganisation™:
[] Qualitét als Voraussetzung fur Hospitalitét
[] Herausforderungen der Bioethik in Bezug auf den christlichen Glauben
[ ] Ethische Aspekte der Hospitalitat
[] Der hl. Johannes von Gott und seine Werte
[] Erfahrungsaustausch zwischen Mitarbeitern und Briidern
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Aragonische Provinz
Preis fur die beste Initiative der Hospitalitat

Hospitalorden Barmherzige Briider hl. Johannes von Gott
Aragonische Provinz zum hl. Erzengel Raphael

Ziel: Zweck dieser Auszeichnung fir die beste Initiative der Hospitalitat ist es, alle Mit-
glieder der Johannes von Gott Familie, die in jeder einzelnen unserer Einrichtungen der
Provinz tatig sind, zur Beteiligung am Entwurf und der Ausarbeitung von Projekten im
Bereich Ausbildung und Gesundheitswesen anzuregen, ebenso zur Verbreitung der
Werte und Prinzipien, die der Hospitalitat im Stil des hl. Johannes von Gott zu Grunde
liegen. Hospitalitat ist der kennzeichnende Wert unseres Ordens, er wird durch die Qua-
litdt und Angemessenheit unserer Dienste und unseres Managements zum Ausdruck ge-
bracht; Achtung gegentiber allen Personen, die unsere Dienste und unsere Einrichtungen
in Anspruch nehmen, und Spiritualitat, durch die der Mensch auf seiner Suche nach
Sinn begleitet werden kann.

Beschreibung: Der Preis wurde von der Provinzleitung ausgelobt; die zweite Ausgabe
wird im Jahr 2010-2011 stattfinden. Alle Einrichtungen der Provinz kénnen ihre Projek-
te als schriftlichen Bericht vorlegen; anschlieRend wird eine multidisziplindre Jury von
Fachleuten aus verschiedenen Einrichtungen die 10 bedeutendsten Arbeiten auswahlen.

Besonderheit dieser Ausgabe war die Tatsache, dass zu jedem ausgewéhlten Projekt ein
dreimindtiges Video gedreht wurde; diese Videos wurden dann auf die Website der
Provinz gestellt, damit jeder die Mdglichkeit haben konnte, sie zu sehen und die seines
Erachtens beste Initiative wéhlen konnte. Es handelt sich um Kurzfilme, die das jewei-
lige Projekt schildern. Das pramierte Projekt wurde anhand des Ergebnisses der Inter-
netabstimmung (40%) und der Entscheidung der Jury (60%) bestimmt.

Nun werden diese 10 Videos am Festtag des heiligen Johannes von Gott in allen Ein-
richtungen gezeigt werden, ebenso bei Verkiindigung des Gewinners. Aullerdem kon-
nen die Videos fur verschiedene Zwecke wie Information, Fundraising, usw. verwendet
werden.

Ergebnisse: Die o6ffentliche VVorfihrung der Videos wird dazu beitragen, den Orden al-
len Mitgliedern der Johannes von Gott Familie (Ehrenamtliche, Mitarbeiter, Brider und
Wohltater) sowie der allgemeinen Offentlichkeit vorzustellen und bekannt zu machen.

Kontakt und Informationen:

Curia Provincial, Dr. Antoni Pujadas, 40

08830 Sant Boi de Llobregat - Barcelona

Tel. 936303090 - Fax 93654 36 09 - curia@ohsjd.es - www.ohsjd.es
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http://www.ohsjd.es/

Andalusische Provinz

“Programme zur Bewusstmachung der tragerspezifischen Werte der
Andalusischen Provinz”

Unsere Kennzeichnung: ,,Begegnungen in Granada“

Begrundung
= Hospitalitat braucht Menschen, die im heiligen Johannes von Gott und im Orden
einen Betreuungsstil erkennen, der ihrem beruflichen Einsatz einen Sinn ver-
leiht.
= Die Mitarbeiter der Barmherzigen Bruder kdnnen, durch das gemeinsame Erle-
ben der Kultur der Hospitalitat, menschlich und beruflich wachsen.

Adressaten
= Mitarbeiter, die am Anfang ihrer dauerhaften beruflichen Zusammenarbeit mit
dem Orden stehen

Ziele

= Den heiligen Johannes von Gott als Vorbild der Hospitalitat entdecken

= Prinzipien und Werte des Ordens der Barmherzigen Brlder vermitteln und erle-
ben

= Die Mission des Ordens in der Andalusischen Provinz und in der Offentlichkeit
starker bekannt machen

= Auseinandersetzung mit der Frage, wie Prinzipien und Werte des Ordens in die
Berufsausiibung integriert werden kénnen.

Inhalte
= Leben des hl. Johannes von Gott.
= Prinzipien der Barmherzigen Brider.
= Die Kultur der Hospitalitat

Arbeitsinstrumente

= Das Zusammenleben erfahren und die gegenseitige Akzeptanz von Briidern und
Mitarbeitern

= Den Werdegang des hl. Johannes von Gott in Granada erleben, durch den Be-
such der Basilika des hl. Johannes von Gott und des Archivs-Museums Pisa

= Vortrage, Arbeitsgruppen und Dialog

Erhoffte Effekte
[ ] Anerkennung des hl. Johannes von Gott als VVorbild der Hospitalitat
[] Das Entstehen eines ausgepragten Zugehorigkeitsgefiihls zum Orden, das Uber
den Einsatz in den Einrichtungen und den eigenen Arbeitsplatz hinausgeht.
[] Personlich von den Prinzipien, Werten und dem Auftrag des Ordens heute, tiber-
zeugt sein.

Evaluierung

[] Befragung der Teilnehmer zur Zufriedenheit tber das Programm.
[ ] Beurteilung der Organisation
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6. Glossar.

CH: Charta der Hospitalitat
GS: Generalstatuten (Glossar)
AB: Ausbildungsordnung der Barmherzigen Brider (Glossar)

CIC: Kodex des Kanonischen Rechts

CHARISMA

Gabe, mit der der Heilige Geist einen Menschen beschenkt und zum Dienst an den
Mitmenschen befahigt. (AB)

Im theologischen Sinn versteht man unter Charisma das Einwirken des Heiligen Geistes
auf einen Menschen, durch das dieser bereichert und zum Dienst an den Mitmenschen be-
fahigt wird. (CH)

CHARISMA DES ORDENS

Gabe des Heiligen Geistes, die in uns Gesinnungen der Giite und Hingabe schafft und
uns beféhigt, uns dem mitleidenden und barmherzigen Christus des Evangeliums
gleichzugestalten, um durch den Dienst an den Armen, Kranken und Hilfsbedurftigen
das Reich Gottes zu verkiinden und erfahrbar zu machen. (AB)

,»,Das Charisma der Hospitalitat, mit dem Johann von Gott vom Heiligen Geist beschenkt
wurde, verpflanzte sich wie ein Samen auf andere Menschen fort, durch die in der Zeit die
barmherzige Gegenwart von Jesus von Nazareth durch den Dienst am leidenden Menschen
im kennzeichnenden Stil des heiligen Johannes von Gott weiterlebte.... Direkt haben am
Charisma des heiligen Johannes von Gott durch ihre Weihe in der Hospitalitat die Barm-
herzigen Bruder teil. Durch seine Strahlkraft Gibertrégt sich das Charisma aber auch auf die
Mitarbeiter.” (CH 1.2)

CHARISMATISCHES MANAGEMENT

Das Wortpaar ,,Charismatisches Management* wirkt fremd und unvereinbar. Charisma-
tisch, das spirituelle, religiose Wort und Management, das rationale Wirtschaftswort,
scheinen absolut nicht zusammenzupassen.

Trotzdem bringt unser Orden mit dieser Wortwahl eine Realitat des Alltags zum Aus-
druck, die taglich in den Einrichtungen und Diensten gestaltet und gelebt werden muss,
nédmlich, sich durch einen qualifizierten Managementstil auszuweisen, aber nicht nur
das, sondern in Verbindung mit den Werten des Ordens: Hospitalitdt — Qualitat, Res-
pekt, Verantwortung, Spiritualitat. Bei dem Charismatischen Management handelt es
sich also nicht um einen eigenen Managementstil im Sinne der Betriebswirtschaft, son-
dern um eine ordensinterne Philosophie.
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Konsequentes Management steht oft in dem negativen Ruf, nur auf Gewinn und nicht
auf die Menschen zu sehen.

Konsequentes Management mag bisweilen unbequem sein, es ist aber nicht unmora-
lisch, wenn das Ziel stimmt, sprich, wenn das Management dem Kranken und Betreuten
dient. Ein weiterer Aspekt, den es zu berlcksichtigen gilt, sind die Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter. Unsere Einrichtungen und Dienste missen sich den legendaren Charme ei-
nes Familienunternehmens bewahren und dabei in Managementstrukturen der Wirt-
schaft arbeiten. (GS)

FAHIGKEIT

Der Begriff ,,Fahigkeit* wird hier im Sinne des Kénnens oder der Qualitat, mit der ein
Individuum eine bestimmte Aufgabe durchzufiihren versteht, definiert. In diesem Zu-
sammenhang ist er dem Begriff ,,Kompetenz* nicht undhnlich und wird manchmal so-
gar als Synonym verwendet. In anderen Zusammenhéngen ist er als VVoraussetzung fur
Kompetenz zu verstehen, als Ausgangsbasis zur Erlangung einer Kompetenz.

ANLEITUNG

In unserem Fall ist unter Anleitung ein Dokument zu verstehen, das Richtlinien und
Orientierungen zu einem bestimmten Thema bzw. zur Einleitung bestimmter Aktivita-
ten in einem bestimmten Bereich bietet.

HOSPITALITAT

Kerncharakteristik des Ordensauftrages ist die Hospitalitat. Sie wird durch das Leben
und Wirken unseres Ordensgriinders, des heiligen Johannes von Gott, interpretiert. In
der Charta der Hospitalitat lesen wir dazu: ,,Das Handeln des Johannes von Gott flr die
Armen und Kranken uberraschte und machte betroffen, wirkte aber zugleich wie ein
Lichtstrahl, der neue Wege zur Betreuung und zum humanen Umgang mit ihnen wies.
Er hat praktisch aus dem Nichts ein alternatives Modell geschaffen, wie man Biirger,
Christ und dem Schwéchsten Bruder sein kann. Diese prophetische Hospitalitat hat wie
ein Sauerteig im Gesundheitsdienst und in der Kirche gewirkt. Das Modell des heiligen
Johannes von Gott hat auch als kritisches Gewissen gewirkt und neue Wege fur Hilfs-
initiativen zum Wohle der Armen und Randgruppen gewiesen.*

Man spricht auch vom Charisma der Hospitalitét, als eine durch den Geist Gottes be-
wirkte Gabe bzw. Beféhigung des Johannes von Gott zum Dienst an seinen Mitmen-
schen. Heute teilt und lebt dieses Charisma die ganze Johannes von Gott Familie. (GS)

HUMANISIERUNG

Ein Schlusselelement des Ordensauftrags ist die Humanisierung. Sie war von Anfang an
vorhanden, durch den Dienst und das Werk des heiligen Johannes von Gott. Mit dem
Dokument ,,Humanisierung* von Pater General Pierluigi Marchesi hat dieses Grundan-
liegen des Johannes von Gott eine neue, nachhaltige Bedeutung im Orden erlangt Wenn
wir heute von Humanisierung im Orden sprechen, dann beziehen wir uns mit diesem
Begriff auf einen Pflege- und Betreuungsstil, auf eine Rehabilitation und auf ein Ma-
nagement, deren zentrales Bezugselement der Mensch ist. (GS)
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IDENTITAT

Charakterzuige einer Person oder Gruppe, ohne die die Betreffenden nicht wéren, was
sie sind. In der Identitdt kommt das, was wir sind, zum Ausdruck und somit auch, wie
wir uns von anderen unterscheiden. (GS)

TRAGERSPEZIFISCHE BILDUNGSARBEIT

Der Begriff ,tragerspezifische Bildungsarbeit” beschreibt eine Bildung, die auf die For-
derung pragender Merkmale des Trégers bzw. seiner Kultur und Werte zielt. Sie soll vor
allem sicherstellen, dass die Mitarbeiter den Tréger kennen und, in unserem Fall, sei-
nen Betreuungsstil mittragen und verinnerlichen.

JOHANNES VON GOTT FAMILIE

Zwischen dem kirchenrechtlichen Orden und seinen Mitarbeiterinnen / Mitarbeitern hat
sich im Laufe der Zeit eine enge Verbindung entwickelt. Dies dokumentiert in besonde-
rer Weise das zweite Kapitel der Generalstatuten. Die verschiedenen Personen und —
gruppen, die sich den Idealen des heiligen Johannes von Gott verpflichtet fiihlen, be-
zeichnet man als Johannes von Gott Familie. (GS)

KOMPETENZ

Dieser Begriff bezieht sich auf alles Wissen, alle Fahigkeiten, Haltungen und Motivati-
onen, die ein Individuum beféhigen, eine bestimmte Aktivitat in wirksamer Weise
durchzufthren. Zum Beispiel die Kompetenz, die eigene Funktion ausfiihren, oder in
einem spezifischen Arbeitszusammenhang auf eine spezifische Forderung, eingehen zu
kdnnen.

KULTUR

Gesamtheit der Werte, Glaubensvorstellungen, Lebensanschauungen und Bréauche, wel-
che die Eigenart und besondere Wesensart eines VVolkes bestimmen. Die Art, in der eine
Gemeinschaft lebt, denkt, empfindet und sich organisiert und das Leben miteinander
teilt und feiert. Jeder Kultur liegt ein System von Werten, Sinngebungen und Weltan-
schauungen zugrunde, die sich in Sprache, Haltungen, Symbolen, Riten und Lebensstil
aulern. (AB)

KURIE - GENERALKURIE UND PROVINZKURIE

Kurie bedeutete urspringlich Haus, Wohnung oder auch Wohnsitz und bezog sich ins-
besondere auf den Sitz der Kirchen- und Ordensoberen: Papst, Bischof, General, Pro-
vinzial und gleichgestellte Obere.

In der Kurie wohnen h&ufig auch die jeweiligen Réte der Oberen und andere Personen,
welche in Leitung und Verwaltung mit obengenannten Oberen zusammenarbeiten.

In unserem Orden gibt es die Generalkurie und die Provinzkurien. Sie dienen der Lei-
tung, Animation, Koordination und Kontaktpflege mit internen und externen Stellen
und Personen. Wenn es einen Wechsel dieser Sitze gibt, muss er allen Betroffenen
rechtzeitig mitgeteilt werden. (GS)

LAIEN

Durch géttliche Einsetzung gibt es in der Kirche geweihte Amtstrager (Priester); sie
werden kirchenrechtlich Kleriker genannt. Alle anderen Glaubigen werden umfassend
als Laien oder dem Laienstand Angehérende genannt. (CIC)

82



LAIENCHRIST

Ein Laienchrist ist ein getaufter Christ, der seinen Auftrag in der Realitat der Welt er-
fullt: in der Familie, in der Politik, im Gewerbe usw. Der Begriff bezieht sich auf eine
Person mit sékular gepragter Haltung, ist hier jedoch spezifischer, insofern als der Be-
griff ,,Laie* auch fur nicht ordinierte Ordensleute verwendet wird.

HOHERE FUHRUNGSKRAFTE

Hohere Fuhrungskrafte sind jene Angehdrige des Personals, die fur die Leitung und das
Management auf einer hoheren Flhrungsebene zustandig sind. Jede Organisation muss
Personen benennen, die diesen Posten Ubernehmen. Als héhere Fuhrungskrafte kann
man all diejenigen bezeichnen, die auf héherer Ebene Leitungsfunktionen und Wei-
sungsbefugnisse innehaben, geméalk den Vorgaben und Richtlinien der Organisation, fur
die sie arbeiten. Sie treffen Entscheidungen anhand dieser allgemeinen Richtlinien, ha-
ben jedoch einen gewissen Entscheidungsspielraum.

MITARBEITER

Der Begriff Mitarbeiter steht im ordeninternen Gebrauch fir die Grundhaltung, dass
mitarbeitende Personen nicht nur Angestellte sind, sondern auch eine Mitverantwortung
fur die Erflllung des Sendungsauftrages haben entsprechend ihrer Aufgabenstellung in
der Einrichtung.

Des Weiteren wird der Begriff ,,Mitarbeiter sehr umfassend gebraucht. Man versteht
darunter nicht nur angestellte Personen, sondern auch ehrenamtliche Mitarbeiter und
Forderer. (GS)

MENTOR

Ein Mentor (heute auch vielfach Tutor) ist jemand, der auf seine personliche Erfahrung
und sein Wissen aufbauend, anderen Menschen in spezifischen Situationen beratend o-
der richtungweisend zur Seite steht. Der Mentor ist meist Fachmann in einem bestimm-
ten Bereich, eine Art Wegweiser. Er muss Uber eine gewisse Kommunikationsféhigkeit
verfiigen und Fuhrungs- und Beratereigenschaften besitzen. Der Mentor ist ein Lehrer,
ein Fuhrer oder Vermittler, um dem Auszubildenden die Mdoglichkeit zu geben, seine
eigenen Fahigkeiten und sein Kénnen zu entwickeln.

MITTLERE FUHRUNGSKRAFTE

Diese Personen haben Posten oder Verantwortungen inne, die eine Verbindung zwi-

schen den Funktionseinheiten der Organisation und dem Topmanagement (hohere Fiih-

rungskrafte) bilden. Ihr Profil ist meist dahingehend, dass sie in besonderen Arbeitsbe-

reichen zu Fachkréften geworden sind, die gleichzeitig gute Fiihrungseigenschaften ha-

ben und gute Teammanager sind. Sie haben innerhalb der Organisation eine bedeutende

Stellung, auch wenn nur selten von ihnen gefordert wird, weitreichende Entscheidungen

zu treffen. Sie sind fur die Organisation und Evaluierung der Arbeit ihres Teams ver-

antwortlich. Sie missen die Ziele und Strategien des Tréagers in den Alltag transportie-

ren. Einige ihrer wichtigsten Aufgaben bestehen darin:

e MaRnahmen zur Umsetzung der vom Management definierten Strategien auszuar-
beiten;

e Teamarbeit zu fordern und anzuleiten, um durch Analyse und Optimierung eine
stdndige Verbesserung der Prozesse und der Fahigkeiten des unter ihrer Verantwor-
tung arbeitenden Personals zu erwirken, sei es auf fachlicher wie auf emotionaler
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Ebene, so dass durch eine effektive Zusammenarbeit die bestmdglichen Ergebnisse
erzielt werden.

Sie haben eine Schlusselposition im Rahmen des Trégergefiiges und ihre Aus- und
Fortbildung. Ihre Fuhrungsféhigkeit und ihre Einsatzbereitschaft in der Arbeit zu Guns-
ten des Auftrages der Organisation sind von entscheidender Bedeutung.

ORDENSAUFTRAG

“Ermutigt von der empfangenen Gabe, weihen wir uns Gott und stellen uns durch die
Betreuung der Kranken und Hilfsbedirftigen in den Dienst der Kirche. Unter ihnen be-
vorzugen wir die Armsten”. (CH 1.3)

“Unser Auftrag besteht darin, die Welt des menschlichen Leidens durch den Aufbau
von Gesundheits- und Sozialwerken zu evangelisieren, in denen der menschlichen Per-
son ein ganzheitlicher Dienst angeboten wird.” (CH 1.3).

PROGRAMM

Konkrete Ausformulierung eines Planes oder Teils eines Planes. Ein Programm gibt die
konkreten Ziele an, die in einer gewissen Zeit an einem bestimmten Ort erreicht werden
sollen, und listet Zustandigkeiten, Tatigkeiten und Mittel auf .(AB)

SCHULE DER HOSPITALITAT

Die Wertevermittlung an die Mitglieder der Johannes von Gott Familie ist eine der
wichtigsten Aufgaben des Ordens heute. Die Zukunftsfahigkeit als Ordenseinrichtungen
héngt wesentlich von der Identifikation der Mitarbeiter mit den Ordensidealen ab. Um
dieses Anliegen zu fordern, wurden in den Provinzen spezielle Bildungsprogramme
entwickelt, die meist den Namen ,,Schule der Hospitalitat* tragen”. (GS)

WERTE DES ORDENS
Hospitalitat ist unser Zentralwert. Die vier Orientierungswerte — Qualitat, Respekt,
Verantwortung, Spiritualitat — verdeutlichen seine inhaltliche Bedeutung.

Quialitat steht fur: Exzellenz, Fachkompetenz, Ganzheitlichkeit unserer Dienstleistung,
Sensibilitat fur neue BedUrfnisse, Modell der Zusammenarbeit mit unseren Mitarbeitern,
Modell der Betreuung des Johannes von Gott, Architektur und Ausstattung die Gebor-
genheit gibt, Zusammenarbeit mit Dritten.

Respekt steht fir: Respekt vor dem Anderen, Humanisierung, Sozialkompetenz, Ver-
antwortung gegeniiber unseren Mitarbeitern, Verstdndnis, Ganzheitlichkeit, soziale
Dienstleistungen, Angehorige einbeziehen.

Verantwortung steht fur: Treue zu den Idealen des Johannes von Gott und des Ordens,
Ethik (Bioethik, Sozialethik, Wirtschaftsethik), Umweltschutz, Sozialverantwortung,
Nachhaltigkeit, Gerechtigkeit, Verteilungsgerechtigkeit unserer Dienstleitungen.

Spiritualitat steht fur: Pastoral, Evangelisierung, spirituelle Angebote fir Andersglau-
bige, Okumene, Zusammenarbeit mit Pfarreinen und Religionsgemeinschaften.

84



	PORTADA-GER
	TED Libro Formación Colab. Finale OK
	Anleitung zur Vermittlung der Ordensphilosophie und der Ordenswerte
	Ebene I. Sensibilisierung
	Ebene II. Schaffung einer Grundkultur
	Ebene IV. Fortgeschrittenes Niveau
	Österreichische Provinz



