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SEAWOMIR SOCZYNSKI

Menschenwiirde als sittlicher Faktor
Im Personalmanagement jeder Organisation

Der Begriff Organisation ist sehr umfassend und wird auch sehr unter-
schiedlich verstanden. Er griindet auf dem griechischen Wort drganon ,,Werk-
zeug™ - und kann als Spezialteil, das einer Aufgabe in der Gesamtheit dient, ver-
standen werden'. In der Wissenschaft wird Organisation als Funktion, als Instru-
ment oder Institution verstanden. Fiir unsere Analyse wird die letzte Bedeutung -
namlich Organisation als Institution - relevant und zwar Institution als eine
Gruppe von Menschen, die zusammen, systematisch, koordiniert und geordnet
arbeitet, um ein Ziel zu erreichen.

Schon eine oberflédchliche Beobachtung unserer Gesellschaft ldsst uns fest-
stellen, dass sie voll von solch definierten Organisationen ist; als Beispiele kon-
nen wir alle Unternehmen, Bundes- oder Feuerwehr, Krankenhiuser, Schulen,
religiose Organisationen usw. anfiihren. Die meisten von uns sind auch Mitglie-
der solcher Organisationen. In ihnen sind wir geboren und assoziiert, in ihnen
arbeiten wir und genieBen wir unsere Freizeit. Ohne Organisationen ist unsere
Gesellschaft heute nur schwer vorstellbar. Sie sind ein wesentlicher Bestandteil
der Gesellschaft geworden, der vor allem den Menschen dienen soll.

Dabei miissen wir uns im Klaren sein, dass wir es hier mit keinem Automa-
tismus zu tun haben. Institutionen, in sich und als solche, sind wirkungslos. Men-
schen mit ihren Zielen und Wertsystemen, ihren Qualifikationen und Motivatio-
nen entscheiden dariiber, ob die Organisation ihre Ziele erreicht oder nicht. Die
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personliche Verantwortung eines jeden Mitglieds ist dabei gefragt, wobei die
Fiihrungskrifte eine besondere Rolle zu erfiillen haben. Die Kompetenz des Ma-
nagements und dessen Fithrungsstil entscheiden oft {iber den effektiven Einsatz
der Ressourcen und den Motivationsgrad der Mitarbeiter.

In den Lehrbiichern und Fachzeitschriften finden wir eine ganze Reihe von
Theorien zum Thema Fiihrung und Personalfiihrung. Viele von diesen reklamie-
ren einen hohen Neuigkeitsgrad fiir sich. Die wichtigste Ursache ihrer Entste-
hung und Entwicklung ist die Verédnderung des sozialokonomischen Umfeldes, in
dem die Organisationen agieren. Die technologischen Innovationen, der Globali-
sierungsprozess in vielen Bereichen unseres Lebens, aber auch demografische
Probleme sowie der Wertenwandel zwingen zum Umdenken und Umstellen in
allen Bereichen einer Organisation. Sowohl ihre strategischen Ziele, ihre Res-
sourcen als auch ihre Fithrungsmethoden miissen durchgedacht werden.

Bei der Suche nach neuen Fithrungsmodellen sind Effektivitdt und Gewinn-
maximierung wichtige Motive, aber nicht die einzigen. Wichtig sind auch die
Werte wie: Wissen, Kompetenz, Kreativitiat und Ethik.

Interessiert daran sind nicht nur die wirtschaftlich orientierten Unternehmen.
Auch die Organisationen ,non-profit‘ brauchen neue Methoden, mit denen sie
ihre Probleme besser und effektiver managen kdnnen. Der Unterschied im Ma-
nagen dieser beiden Gruppen, zumindest in manchen Bereichen, ist auch nicht so
grof3, wie man meinen konnte. Peter Drucker behauptet, dass nur 10% der Ange-
legenheiten, die eine Organisation zu managen hat, etwas mit ihrer Mission, ihrer
spezifischen Kultur, ihrer Historie und Begrifflichkeit zu tun hat; 90% sind dage-
gen allgemeiner Art?.

Selbstverstandlich kann man mit Drucker streiten und auch relativ leicht be-
legen, dass es doch groBere Unterschiede zwischen den Organisationen gibt. A.B.
Albarran weist zum Beispiel darauf hin, dass Medienunternehmen wegen ihres
auBergewohnlichen Charakters und ihrer Mission in der Gesellschaft gehindert
sind, die allgemeinen Theorien des Managements zu verwenden. Dies gilt sicher
auch fiir religiose Organisationen, die weniger auf die Verdanderungen der Umge-
bung schauen, mehr der Tradition verbunden sind und wohl auch stirker auf die
universalen Werte achten, so dass sie in ihrem Fihrungsstil andere Aspekte und
Werte berticksichtigen.

Gewiss konnte man noch mehr Beispiele nennen, die gegen die Behauptung
Peter Druckers sprechen. Fiir unsere Uberlegungen aber haben die Unterschiede
zwischen spezifischen Organisationen jedoch keine entscheidende Bedeutung. Es
geht uns doch um das Personalmanagement auf der ethischen Ebene. Die Ethik
ist fiir uns insofern interessant, als dass der Fiihrungsstil in allen Organisationen

2p. Drucker: Management Challenges for the 21st Century. New York 2009 S. 8
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gleich und verantwortungsvoll sein sollte und als Bewertungsgrundlage einen
universalen Charakter hat.

I. Menschenwiirde als Maf3stab

Der Begriff Organisationsfiihrung wird als sehr capacious gesehen und be-
deutet nicht nur, mit Hilfe von humanen, finanziellen, organisatorischen, physi-
schen und technologischen Ressourcen die Organisation zum Ziel zu fiihren,
sondern auch strategische Ziele zu bestimmen, die mit der Mission und Vision
einer Organisation iibereinstimmen. Diese Planung und ihre Durchfiihrung soll in
erster Linie der Organisation dienen, besser gesagt, den Erwartungen, die die
Gesellschaft ihr gegeniiber hat. Dabei ist unwichtig, ob sie materieller, kultureller
oder anderer Natur sind. Jede Organisation, die ihre Aufgabe nicht erfiillen kann,
eriibrigt sich. Die neuen Fiihrungsmethoden zielen darauf, genau das zu verhin-
dern. Es gilt also, die Effektivitdt zu steigern, um die einzelnen Bereiche der Or-
ganisation zu entwickeln, unter diesen auch den Bereich der Personalfiihrung.

Organisationsmanagement kann selbstverstidndlich nicht utopisch sein; es
muss sich an den Marktregeln orientieren und sollte dabei menschenfreundlich
sein, anders gesagt, ethisch sein. Die Normen von Markt und Moral sollten be-
riicksichtigt werden. Es ist wahr, dass es in der gegenwértigen, pluralistischen
Gesellschaft immer schwerer fillt, eine gemeinsame ,,Ebene der Werte™ zu fin-
den. Es scheint aber auch, dass trotz aller unterschiedlichen Weltanschauungen
und Wertesysteme, eine Mehrheit der Menschen das Menschsein und die Men-
schenwiirde als einen grundlegenden Wert akzeptiert. Das Bewusstsein fiir die
eigene Wiirde, das die Menschen in der Neuzeit gewonnen haben, vor allem die
arbeitenden Menschen, Mdnner und Frauen, hat universelle Dimensionen. Die-
ses Phdnomen wurde in der Geschichte nicht nur durch eine fortschreitende Ver-
kiindigung und Verteidigung der Menschenrechte deutlich gemacht, sondern
auch in der tiefen Sehnsucht nach einer lebendigen und sinnvoll sozialen Gerech-
tigkeit®. Diese Wiirde, wie Josef Seifert schreibt, hat zum einen einen von aller
Willkiir unabhdngigen objektiven Wert, b) zum anderen einen erhabenen Wert,
der keinen Preis hat und nicht verduferlich ist, und c) schlieflich einen Gegen-
stand moralischer Forderungen und die Quelle von Menschenrechten®. Die Men-
schenwiirde ist also auch die Quelle der Grundrechte des Menschen, ndmlich: das
Recht zu leben und nicht als reines Mittel gebraucht zu werden. Der Mensch ist
immer als ein Subjekt zu betrachten, der ein eigenes Wertesystem, eigene
Bediirfnisse und eigene Verpflichtungen hat.

$Jan Pawel 11: Do robotnikéw Solvay'u. Dokumenty spolecznej nauki Kosciota. Rzym-
Lublin 1987.
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Als freies und rationales Wesen sollen der Mensch und sein Werden in der
Mitte allen menschlichen Handelns stehen. Es geht - wie ein zeitgendssischer
Philosoph gesagt und auch das Konzil festgestellt hat - nicht so sehr darum,
y»mehr zu haben«, sondern ymehr zu sein«. In der Tat besteht schon eine wirkli-
che, erkennbare Gefahr, dass der Mensch bei dem enormen Fortschritt in der
Beherrschung der gegenstindlichen Welt die entscheidenden Fiden, durch die er
sie beherrscht, aus der Hand verliert und ihnen auf verschiedene Weise sein
Menschsein unterordnet und selbst Objekt wird von vielfiltigen, wenn auch oft
nicht direkt wahrnehmbaren Manipulationen durch die Organisation des gesell-
schaftlichen Lebens, durch das Produktionssystem und durch den Druck der
sozialen Kommunikationsmittel. Der Mensch kann weder auf sich selber verzich-
ten, noch auf den Platz, der ihm in der sichtbaren Welt zukommt; er darf nicht
Sklave der Dinge, Sklave der Wirtschaftssysteme, Sklave der Produktion, Sklave
der eigenen Produkte werden®.

Der Mensch muss also der Ausgangs- und Endpunkt aller Handlungen
einer Organisation sein, was in seiner Wiirde begriindet ist. Die ontologische
Personenwlirde, ist »unverfiighar«, insofern kein Mensch das Recht hat, iiber
den Menschen in seiner Wiirde zu verfiigen wie iiber Tiere oder seinen Besitz,
und »unabdingbar«, da sie in notwendiger und unanfechtbarer Weise zur
Person gehort®. So lisst sich der Bezugspunkt der Verantwortung im
Personalmanagement wie folgt beschreiben: Es ist der Mensch mit seiner Wiirde
sowie die daraus abgeleiteten Werte wie Meinungsfreiheit, Gemeinwohl,
Gerechtigkeit und Solidaritét.

Wenn die neuen Konzeptionen ethisch und menschenwiirdig werden wollen,
sollte bei ihrer Entwicklung und Verwirklichung beriicksichtig werden, dass
nicht nur materielle Griinde relevant sind, sondern auch die Beriicksichti-
gung der gesellschaftlichen Erwartungen und das Wohl aller Interessenten
der Organisation.

I1. Personalmanagement als unterstiitzende Aufgabe

Personalmanagement ist der Teil des Organisationsmanagements, der sich
mit dem Faktor Arbeit und dem Faktor Personal auseinandersetzt. Seine Kern-
aufgaben sind die Bereitstellung und der zielorientierte Einsatz von Personal’. In
den letzten Jahren hat sich das Denken iiber die Rolle der Mitglieder einer Orga-
nisation stark verdndert. Besonders sichtbar ist das bei den Unternehmern. Arbei-
ter werden nicht mehr blof als ,,Erfullungswerkzeuge*, sondern als wichtigster

*Johannes Paul II:Enzyklika Redemptor hominis 1979.

6J.Seifert: Dimensionen und Quellen der Menschenwiirde. op. cit. s. 16-17.

"E.Gaugler,W. A.Oechsler, W. Weber: Personalwesen. In: Handwérterbuch des
Personalwesen. Hrsg. E. Gaugler, WA.Oechsler, W. Web er. Stuttgart 2004 Sp. 1653.
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Teil der Organisation betrachtet. Zwar ist dieses Umdenken oft nicht, wie man
sich das wiinschen wiirde, durch die Achtung der Menschenwiirde motiviert,
sondern durch die Erkenntnis, dass die Arbeiter der entscheidende Faktor des
Erfolges sind, trotzdem sollte man wahrnehmen, dass der Umgang mit den Men-
schen heute, dank dieses Umdenkens, mindestens in vielen Organisationen den
hochentwickelten Landern, menschlicher geworden ist.

Dadurch hat sich auch der Aufgabenbereich des Personalmanagements ver-
andert. Heute geht es um viel mehr als nur um Personalverwaltung, wie es in der
Vergangenheit oft war. Gabler definiert Personalmanagement als die Summe der
mitarbeiterbezogenen Gestaltungsmafinahmen zur Verwirklichung der strategi-
schen Unternehmensziele®. Zu den Aufgaben des Personalmanagements gehdren
also: Personalplanung, -entwicklung, und -fiihrung.

Partizipation der Mitglieder an der Planung

Die erste Aufgabe des Personalmanagements ist Personalplanung. Weil der
Mensch eine Person ist, d.h. ein subjekthaftes Wesen, das imstande ist, auf ge-
ordnete und rationale Weise zu handeln, ist er auch féhig, iiber sich zu entschei-
den, und auf Selbstverwirklichung ausgerichtet®. Aus dieser Feststellung ergibt
sich die Berechtigung, an den Organisationsplanungen teilnehmen zu konnen.
Der Menschen darf nie blof3 als Objekt, sondern muss als Subjekt behandelt wer-
den. Im Blick auf alle Planungen, die mit ihm zu tun haben, sollte er also auch
das Recht der Ablehnung bzw. Zustimmung haben. Thm dieses Mitbestimmungs-
recht zu verweigern, ihm nicht zu erméglichen, sich zu den mit ihm verbundenen
Plianen zu duBlern, wiirde bedeuten, ihn zu einem Mittel zum Zweck zu reduzieren.
Eine solche Instrumentalisierung des Menschen hat mit Menschenwiirde nichts
mehr zu tun.

Der Mensch, der als Objekt behandelt wird, wird seiner Moglichkeit beraubt,
am Lauf der Welt und seines Lebens aktiv teilzunehmen, obwohl er das Recht
hat, Gestalter seiner Umwelt und ihrer Transformation zu sein. Er wdre bestimmt
und nicht der Bestimmende, entschieden und nicht der Entscheidende, initiiert,
aber nicht der Initiierende, immer passiv, nie der aus von sich selbst
Handelnde™.

Im engen Sinn kann man eine Organisation als eine Institution betrachten,
die bestimmte, fiir sie geplante Ziele zu erreichen hat. Sie ist aber dariiber hinaus
eine Moglichkeit der menschlichen Selbstverwirklichung. Dank seines Engage-
ments in verschiedenen Organisationen kann der Mensch sich entwickeln und

®  http://wirtschaftslexikon.gabler.de/Definition/personalmanagement.html.  (abgerufen am
4.04.2015)

®Johannes Paul II:Enzyklika Laborem exercens 1982,
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25



selbstverwirklichen. Die Zulassung einer Diskussion, vor allem iiber Vision und
Mission der Organisation, aber auch {iber Ressourcen, Politik und Betriebserfah-
rung, wird letztlich mehr sein als nur die Gewdhrung bzw. Wahrnehmung eines
Rechtes. Sie fiihrt alle Beteiligten zu einem besseren Verstdndnis der strategi-
schen Organisationsziele; sie hilft, diese als die Eigenen zu betrachten und sich
fiir sie verantwortlich zu fiihlen. Dadurch entsteht die innere Verbundenheit mit
der Institution als Gemeinwohl, was letztlich auch der Organisation zu Gute
kommt. Das Gefiihl der privaten Verantwortung erzeugt namlich das Bediirfnis,
zu dienen™.

Im Personalwesen sind neben den fachlichen Kompetenzen, die die Modelle
der Personalfithrung betonen, auch menschliche Kompetenzen wichtig wie: Ehr-
lichkeit und Respekt, Wahrhaftigkeit und Zuverldssigkeit, Empathie und Verant-
wortung. Auf diesen Eigenschaften kann eine ethische Kultur der Organisation
wachsen, die fiir die Organisation und ihre Mitglieder von groBer Bedeutung ist.

Personalentwicklung

Wie bereits angesprochen, sollen die Aktivititen des Personalmanagements
auf der Basis der Menschenwiirde nicht nur das Organisationsziel, sondern auch
die Erwartungen des Personals und das Gemeinwohl berticksichtigen. Wichtig ist
dabei eine gute Planung, welche Stelle in der Organisation welche Kompetenzen
benoétigt. Die Briicke zwischen der Strategie und ihrer Einfiihrung bilden die
»Arbeitswertschitzungsprozesse«. In diesem Bereich werden Qualifikationsmi-
nimum fiir einen bestimmten Arbeitsplatz, das die Bedingungen der Implementie-
rung der Strategie und der sich daraus ergebenden Kriterien zur Auswahl der
Arbeitnehmer fiir bestimmte Aufgaben beriicksichtigt sowie Kriterien fiir die
Bewertung der Arbeitsergebnisse wie auch der Arbeitsqualitit definiert™. Feh-
lerhafte Arbeitswertschdtzungsprozesse konnen zu groBlen Problemen fiir die
Organisation und fiir die Arbeitsnehmer fiihren.

Die Aufgabe des Personalmanagements ist vor allem, die Einbeziehung aller
Mitarbeiter, mit ihrer Erfahrung und Kompetenz, in die Arbeit der Organisation,
um die Organisationsziele so gut, wie es nur moglich ist, zu realisieren, aber auch
um den Mitgliedern bei der Entwicklung ihrer eigenen Qualifikationen und bei
der Realisierung ihrer personlichen Ziele zu helfen. Weil immer 6fter die Aufga-
benerledigung in Arbeitsgruppen geschieht, begriindet sich ein positives Ergebnis
in der Gruppenbildung wie in der kompetenten Aufgabenverteilung; letztere soll-
te die Fahigkeiten jedes einzelnen Mitarbeiters beachten. Entsprechend bedeu-
tend sind gute Kenntnisse tiber die Bedingungen der Organisation, aber auch tiber

Mvgl: J. Tischner: Polska jest Ojczyzng. 1985 S. 126.
2.7 Gomutka: Motywowanie w praktyce zarzqdzania rozwojem ludzi i organizacji. \n:
,Management and Business Administration. Central Europe”. R. 115 : 2012 Nr. 2 S. 66.
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die Mitarbeiter, ihr intellektuelles und emotionales Potenzial und ihre Kommuni-
kationsfahigkeit.

Die Aufgabe einer Organisation ist nicht nur die Verwirklichung ihrer defi-
nierten Ziele, sondern auch allen mit ihr verbundenen Subjekten einen Raum der
menschlichen Selbstverwirklichung zu bieten. Die Arbeit ist ein Gut fiir den
Menschen - fiir sein Menschsein — weil er durch die Arbeit nicht nur die Natur
umwandelt und seinen Bediirfnissen anpasst, sondern auch sich selbst als
Mensch verwirklicht, ja gewissermafen »mehr Mensch wird« ... Bei der Arbeit
lernt der Mensch seine Aufgaben, entwickelt seine Fahigkeiten, ist bereit, etwas
zu wagen, und gewinnt schlieBlich an Selbstvertrauen.

Arbeit soll also auch der Entwicklung von Fachkompetenz sowie der Person-
lichkeitsmerkmale dienlich sein. Ein gerechter Lohn sollte dariiber hinaus auch
dazu dienen, den Arbeitenden und ihren Familie ein menschenwiirdiges Leben zu
gewdhrleisten. Die Familie einen der wichtigsten Bezugspunkte fiir den rechten
Aufbau einer sozial-ethischen Ordnung der menschlichen Arbeit bildet. (...) Ist
doch die Familie eine durch die Arbeit ermdglichte Gemeinschaft und die erste,
héusliche Schule der Arbeit fiir jeden Menschen™. In der Familie lernt der
Mensch, was Gehorsam, Hierarchie, Verantwortung, Zusammenarbeit, aber auch
was Freundschaft, GroB3zligigkeit oder Engagement bedeuten, Kompetenzen also,
die spéter flir und in der Organisation niitzlich werden.

Personalfiihrung

In der Literatur wird es heute oft betont, dass Humankapital fiir moderne Or-
ganisationen die wichtigste Ressource ist und dass es der einzige Differenzie-
rungsfaktor im globalen Wettbewerb geworden ist. Unter dem Begriff Humanka-
pital, das im Jahre 2004 mit der Begriindung, ,.es verletze die Wiirde des Men-
schen®, zum Unwort des Jahres™ gewdhlt worden ist, wird ,,die Summe der Er-
fahrungen, Féhigkeiten und Fertigkeiten eines Individuums, einer Gruppe, oder
der Erwerbsbevolkerung einer Volkswirtschaft, welche im Produktionsprozess
aktiv eingesetzt werden kann“'®, verstanden, d.h. dass unter Humankapital nicht
die Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen selbst, sondern nur deren Kompetenzen
gemeint sind.

Dabei sollte man sich aber auch bewusst machen, dass die typisch menschli-
chen Kompetenzen wie Erfahrungen, Féhigkeiten und Fertigkeiten usw. nur einer

Jjohannes Paul Il:Enzyklika Laborem exercens. 1982.

¥ Daselbst.

® Das ,,Unwort* des Jahres wurde von der J ury der sprachkritische Aktion ,,Unwort des Jah-
res“ gewdhlt und soll in erster Linie als Anregung zu mehr sprachkritischer Reflexion dienen. Vgl.
Grundsdtze. In: unwortdesjahres.net (abgerufen am 12.04.2015).

M. Vel ten: Investitionen in Humankapital am Beispiel von Kleinunternehmen des Metall-
sektors in Nicaragua. Freiburg (Breisgau) 1998 S. 5.
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Person und nie einer Organisation gehdren konnen. Selbst wenn sie einer Organi-
sation zugeschrieben werden, kann das nur im {ibertragenen Sinne gemeint sein.
Denn nur die Person, die diese Kompetenzen besitzt, kann sie als ein freier und
rationaler Mensch umsetzen. Die Aufgabe des Managers ist es also, die Mitarbei-
ter und Mitarbeiterinnen so zu fiihren, dass sie ihre Kompetenzen so gut wie
moglich einsetzen konnen.

Der Soziologe Max Weber teilte in seinem Werk ,,Wirtschaft und Gesell-
schaft” die Fithrungsstile grundsétzlich in 4 traditionellen Klassen: der patriar-
chalische, der charismatische, der autokratische und der biirokratische Fithrungs-
stil. Als Vorbild hat er die Herrschaft Typologie aus anderen Bereichen genom-
men und in die Wirtschaft iibertragen. Ist gestern der Autoritére oder der sich aus
ihm entwickelte Biirokratische Fiihrungsstil gefragt, so spricht man heute gerne
von visiondren oder charismatischen Fiihren. Der autoritire Vorgesetzte, der
kraft seiner Legitimationsmacht fithrte und weil er alles besser weil3 allein Ent-
scheidungs- und Anweisungskompetenz besitzt, ist heute nicht mehr gefragt. Die
Herausforderungen der modernen Welt fithren dazu, dass der Leiter oder Mana-
ger heute, nicht so wie frither, die privilegierte Stellung dessen, der alles weil3,
annehmen kann, sondern derjenige sein soll, der sucht und mit Hilfe anderer her-
ausfinden will, was das Beste fiir die Organisation und alle Interessenten ist.

Ob die richtigen Entscheidungen getroffen werden, hingt oft von der Ethik
und der Methode der Zusammenarbeit auf allen Ebenen der Organisation ab.
AuBerst wichtig ist dabei, niemanden in die Rolle des passiven Auftragnehmers
zu driangen, der so der bewussten Verwirklichung seiner Aufgaben beraubt wiir-
de. Es reicht nicht, den Untergeordneten einen Auftrag zu geben, es ist notwen-
dig, diesen zu begriinden und genau zu bestimmen. Sowohl der Sinn des Auftrags
als auch das Mal} an Selbstdndigkeit in seiner Ausfiihrung zu erkléren, ist die
menschenwiirdige Vorgehensweise.

Die Personalfiihrung sollte mehr eine dialogische als die direktive Form an-
nehmen. Die Fiihrungskraft beschreibt den Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen
Zustandigkeiten, gibt ihnen die benotigte Unterstlitzung und setzt notwendige
Grenzen'’. Dabei muss die menschliche Verschiedenheit beriicksichtig werden,
so dass jeder Mensch anders ist und anders gefiihrt werden muss, was aber nicht
zweierlei Maf3 bedeuten darf.

I11. Schlussfolgerungen

Seit den 80-ger Jahren kann man immer lautere Stimmen horen, die mehr
Ethik fiir verschiedene Bereiche unseres Lebens fordern. Viele Organisationen
und Berufsgruppen haben daraufhin einen Verhaltenskodex erstellt und immer

B.K.Simerson, M. L.V enn: Menedzer jako lider. Warszawa 2010 S. 26.
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wieder neue Kodizes entstehen. Trotz dieser Tendenz haben wir aber damit zu
tun, dass der Gewinn weiterhin wichtiger ist als der Mensch und die Ethik. Ma-
nagement-Praktiken in den Organisationen, die unethisch sind und die Men-
schenwiirde missachten, wie die Konzentration auf das Ergebnis, nicht auf die
soziale Verantwortung, Zwang zur unverhiltnismaf8igen Anstrengung, Vorrang
des Managements vor anderen Interessengruppen und nicht zuletzt die direktive
Machtausiibung fithren zur Unzufriedenheit der Betroffenen und zerstéren das
Arbeitsklima, was die Erfiillung der Organisationsaufgabe gefahrdet. Personal-
fiihrung, die die Menschenwiirde beachtet, gibt den Betroffenen dagegen das
Gefiihl, ein wichtiger Teil der Organisation zu sein, was wiederum sie zu mehr
Engagement motiviert.
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ABSTRACT
Human dignity as a moral determinant of human resource management of each organization

Throughout our life, most of us belong to many organizations, which are intended to help
achieve our goals, both individual and collective. Responsibility for the smooth and successful
functioning of the organization lies with the members of its management team. The changing socio-
economic conditions result in the search of new management models. Effectiveness and maximiza-
tion of profit by organizations are important reasons for this search. The purpose of this paper is to
draw attention to the need of an ethical component in the search, which should have human dignity
as the most important value, and also to show what the recognition of human dignity as the superior
value should result in during the different stages of the management process.

Key words: human dignity, management, organization, church.
Stowa kluczowe: godno$¢ ludzka, kierownictwo, organizacja, Kosciot.
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