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1 Einleitung 

In der hier verfassten Arbeit wird auf die Unternehmensführungsethik, die sich der personalen 

Komponente der Unternehmensethik untergliedert, im Unternehmen Christliche KiTa 

Sonnenschein eingegangen und mit den Erfahrungswerten des Autors verknüpft; um das 

gesamte Bild zu verdeutlichen, geht der Autor kurz auch auf die analytische und strategische 

Komponente ein. Nachdem der Unterschied zwischen der Personalführungs- und 

Unternehmensführungsethik vor Augen geführt wird (Kapitel 2), erläutert der Autor die 

Unternehmensführungsethik anhand von Beispielen aus der Literatur und dem Unternehmen 

Christliche KiTa Sonnenschein. Zur Mitte des zweiten Kapitels werden die für die 

Unternehmensführungsethik typischen Kennzeichen und Unternehmensführungsaufgaben 

erarbeitet, parallel hierzu wendet sich der Autor in einem beruflichen Rückblick konstruktiv an 

seine eigene Person und inwiefern er diesen Ansprüchen gerecht geworden ist. 

In Kapitel 3 werden abschließend persönliche Schlussfolgerungen hinsichtlich der 

Unternehmensführungsethik gezogen und der Sinn und Zweck seiner individuellen 

Unternehmensführungsaufgaben zusammengefasst und anregungsreiche Impulse zur 

Weiterentwicklung des oben genannten Unternehmens wiedergegeben. Die/Jede Führungskraft 

wird zum Schluss herausgefordert eine persönliche Entscheidung zu treffen wer oder was ihn 

leiten soll. 
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2 Unternehmensführungsethik im Unternehmen Christliche KiTa Sonnenschein 

Ausgehend von der Auseinandersetzung mit der Unternehmensethik ist erst einmal einführend 

festzustellen, dass die Unternehmensethik aus drei Komponenten besteht.  

 

Abbildung 1: Die personale Komponente im Management der Verantwortung  

(Göbel 2020:193). 

In der analytischen Komponente (Göbel 2020:135) werden verschiedene Instrumente zur  

Unterstützung der Stakeholderwahrnehmung eingesetzt1 (:143), anschließend die Interessen der 

Stakeholder analysiert (:147) und prognostiziert (:148) sowie abschließend eine Bewertung als 

ethische Ausrichtung des Unternehmens durchgeführt (:150). Die zweite Komponente befasst 

sich aus dem strategischen Blickwinkel mit der Unternehmensethik (:171), hierzu müssen 

Führungskräfte lernen Strategien auf der Basis ethischer Grundannahmen zu erarbeiten 

(Freeman & Gilbert 1991:11) und anhand von drei Kategorien auszuwerten2. Auf die dritte3 

und personale Komponente der Unternehmensethik wird nun näher eingegangen. Auf dieser 

Ebene wird zwischen der Führungs- und Mitarbeiterethik unterschieden. Hinsichtlich der 

Forschungsfrage fokussiert sich der Autor auf die Führungsethik. Die Führungsethik unterteilt 

noch einmal in die Personalführungs- und Unternehmensführungsethik, dabei strebt erstere eine 

wertschätzende Beziehung zwischen Vorgesetzten und Mitarbeiter an (Göbel 2020:197). Ulrich 

(1999:238) und Lay (1989:140) konkretisieren dies an folgenden Beispielen wie keine 

 
1 Analyse des sozialen Anliegens (Social Issue Analysis) (Göbel 2020:143), Produktlebenszyklusanalyse (:144) 

und der Dialog mit den Stakeholdern (:146). 
2 Wettbewerbsstrategien (langfristig orientiert) (Göbel 2020:172), Ordnungspolitische Strategien (:185) und 

Marktaustrittsstrategien (:189). 
3 Die vierte Komponente „innerbetriebliche Institutionen“ beeinflussen die Führungskräfte und Mitarbeiter in 

ihrem Handeln unter anderem anhand von Weiterbildungen, organisatorischen Strukturen und individuellem 

Auftreten und steuern sie so immerhin auf einen vorgegebenen Kurs. Die fünfte Komponente „überbetriebliche 

Institutionen“ sind in einen Rahmen, der über einen einzelnen Betrieb hinausgeht, eingebunden. Sie lenken die 

Unternehmenstätigkeit und da sie allein oft nicht genügend Einfluss haben, müssen Maßnahmen durchgeführt 

werden, sodass eine Transformation stattfinden kann, die zu einer intensiveren Verpflichtung für das eigene aber 

auch für die konkurrierenden Unternehmen führt (Göbel 2020:132-133). 
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Beleidigungen, diskriminierende Behandlungen, Schutz der Privatsphäre und Gesundheit sowie 

gesetzliche Mitbestimmungsrechte ausüben zu dürfen. Anhand eigener Reflexion und einer 

regelmäßigen Zufriedenheitsbefragung4 unter seinen Mitarbeitern konnte der Autor feststellen, 

dass er seinen Mitarbeitern Anerkennung entgegenbringt, einen partnerschaftlichen 

Führungsstil vorlebt und sie an Entscheidungen teilhaben lässt, indem er Arbeitskreise initiiert, 

um aus gemeinsamen Ideenvorschlägen Lösungsansätze zu implementieren und sich bewusst 

Zeit nimmt, um für ihre geleistete Arbeit Dankbarkeit auszusprechen. 

Demgegenüber weitet die Unternehmensführungsethik die Verantwortungszuständigkeit der  

Führungskraft in Bezug auf alle Stakeholder aus und strebt eine wertschätzende Beziehung 

zwischen Führungskräften und Stakeholdern an (Göbel 2020:200). Ulrich definiert den Begriff 

Stakeholder als eine Personengruppe, welche sich für das jeweilige Unternehmen engagiert und 

ihren Anspruch begründet sowie ein erkennbares berechtigtes Interesse an dessen Anliegen hat 

(1998:13). Im Fokus der Unternehmensführungsethik stehen Entscheidungen an, die in Bezug 

auf die Forschungsfrage die gesamte KiTa betreffen und nicht nur die Mitarbeiter wie bei der 

Personalführungsethik (Göbel 2020:201). Typische Kennzeichen, die solche Entscheidungen 

beschreiben, sind: allumfassend, fortschrittlich, kreierend, bindender Effekt, etc. (Macharzina 

1995:39); und eben diese beinhalten eine hohe Verantwortung und Verpflichtung. Zu dieser 

Verpflichtungshaltung gegenüber dem Unternehmen gehören Unternehmensführungsaufgaben 

wie zum Beispiel die Gestaltung von Unternehmenszielen, Planung, Kontrolle und 

Organisation sowie der Personaleinsatz und das Informationsmanagement (Göbel 2020:201). 

In der Retrospektive stellt der Autor für sein eigenes Unternehmen fest, dass in Bezug auf die 

Unternehmensziele das ethische Fundament grundsätzlich implementiert ist, diese ethischen 

Grundsätze jedoch in Bezug auf die Unternehmensführungsaufgabe Kontrolle 

Entwicklungspotenzial besitzen und die Einhaltung ausgedehnt werden kann (:201); die in der 

KiTa zwei verantwortlichen Ethikbeauftragten können unter Anleitung der Führungskraft in 

Zukunft diese Aufgabe übernehmen. Praktisch könnte dies als Vorbereitung für die beiden 

Ethikbeauftragten im Rahmen eines Arbeitskreises umgesetzt und für die Mitarbeiter als 

Erinnerung in einem ethischen Leitfaden festgehalten sowie in einer Dialogrunde dafür 

sensibilisiert werden, welche von den beiden geführt wird. Hinsichtlich der 

Unternehmensführungsaufgabe Personaleinsatz sollten in der oben genannten KiTa künftig 

auch ethische Grundsätze neben den rechtlich vorgegebenen Richtlinien berücksichtigt werden. 

De facto sollte/n die Führungskraft/-kräfte auf eine übermäßige Entlohnung verzichten, da sich 

 
4 Zufriedenheitsbefragung | Christliche KiTa Sonnenschein (kita-sonnenschein.com) (03.02.2022 um 8.05 Uhr) 

https://kita-sonnenschein.com/ueber-uns/paedagogische-leitung/zufriedenheitsbefragung/
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jedoch der Arbeitgeber an die Vorgaben des Tarifvertrags des öffentlichen Dienstes5 halten 

muss, könnte die Führungskraft beispielsweise auf den Zehnten6 ihrer Arbeitszeit freiwillig 

verzichten7.  

Dem Autor ist neu bewusst geworden, dass er als Führungskraft in seiner KiTa auch eine  

praktisch-theologische Aufgabe innehat. Wenn er also über Führung nachdenkt, muss er auch 

über Christus nachdenken und wie er geführt hat8, er muss über Charisma nachdenken und sich 

bewusst machen, dass dies eine alternativlose Bedingung vor allem in geistlichen 

Führungspositionen ist (Steinhoff 2001:172-173); Charisma ist eine Grundlage, um Menschen 

ganzheitlich zu führen (Zindel 2012:102)9. Eine weitere praktisch-theologische Aufgabe ist das 

Nachdenken über Charakterstärke, woraus Verlässlichkeit, Vertrauen, 

Verantwortungsbewusstsein, Kreativität und Motivation entstehen, die der Autor als Gewinn 

sieht und in seiner Rolle seinen Mitarbeitern gegenüber umsetzen möchte, indem er im 

intensiven Dialog bleibt. Wenn er über Führung nachdenkt, so muss er sich damit 

auseinandersetzen, Christus unterzuordnen und in erster Linie ihm zu dienen und daraus ein 

untadeliges Auftreten zu leben (Steinhoff 2001:174-175). Wie lebt man untadelig? Die 

Überzeugungen zielstrebig und gewollt einsetzen und auch wenn die Erfolge dadurch nicht 

sicher sind, ganzheitlich als Christ und Führungskraft leben und authentisch führen 

(Landmesser 2001:194); gleichfalls eine stetige Lernbereitschaft besitzen (:198). 

In Bezug auf das Informationsmanagement als Unternehmensführungsaufgabe zeigt das  

Verhalten der Führungskraft längst gute Ansätze wie zum Beispiel rechtzeitig Auskunft 

weiterzugeben an die Teamleiter der einzelnen Gruppen in einer dafür vorgesehenen Sitzung 

oder in einem Organisationsteam am ersten Tag der Woche, sodass 

Unternehmensführungsentscheidungen gewissenhaft geschehen, woraus wiederum eine 

innerbetriebliche Verantwortung entsteht und das Unternehmen von allen leitend geführt wird 

beziehungsweise geführt werden kann (Göbel 2020:203). Gleichzeitig bedeutet Information 

Wissen und wer Wissen teilt, gibt Macht ab. Hier muss der Autor lernen sich nicht vom Bösen 

zu überwinden, sondern das Böse mit Gutem zu überwinden (Römer 12,21). Diese Haltung hilft 

allen gegenüber aufrichtig zu bleiben (Kreß 2001:243) und das nötige Wissen weiterzugeben, 

damit es zum Segen für den Einzelnen und für das Unternehmen ist. 

 
5 Öffentlicher-Dienst.Info - TVöD (oeffentlicher-dienst.info) (03.02.2022 um 8.48 Uhr) 
6 Das Neue Testament gibt nicht vor wie viel Prozent des Arbeitsentgeltes abgegeben werden soll, sondern dass 

jeder nach Belieben geben soll (1. Korinther 16,1-2). Die 10% aus dem Alten Testament wurden übernommen 

und als unterste Grenze angeregt und auf Christen angewendet. 
7 Beispielsweise könnte die Führungskraft der Christlichen KiTa Sonnenschein am Monatsende auf 10% ihrer 

Überstunden verzichten und damit aus einer persönlichen Herzenshaltung Gott die Ehre geben. 
8 Vgl. Matthäus 20,26-28. 
9 Menschen fachlich (Zindel 2012:104), persönlich (:107) und geistlich fördern (:113). 

https://oeffentlicher-dienst.info/tvoed/
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3 Persönliche Schlussfolgerungen 

Um eine intensive Dialogbereitschaft wie oben erwähnt zu gewährleisten, definiert Reinhold 

Würth im Vorwort von Siegmar Saul, dass sich Kommunikation mit Mitarbeitern nur 

gewinnbringend verwirklichen lassen, wenn die Führungskraft Authentizität lebt und wie sie 

subjektiv wahrgenommen wird und nicht was sie mitteilt (zitiert in Schock 2004:85). Der 

Mitarbeiter achtet dementsprechend auf die führende Haltung, denn was die Führungskraft sagt, 

kann im Widerspruch zu seinem Verhalten sein. Wie schon oben angemerkt, wird die 

Unternehmensführungsethik als eine Haltung der Führungskraft verstanden, indem sie 

Verantwortung gegenüber allen10 Stakeholdern übernimmt, und zu jedem eine anerkennende 

Beziehung pflegen möchte. Hierzu sei auf Jachtchenko (2021) hingewiesen, der Führung als 

multidimensionale Aufgabe sieht und empfiehlt, dass eine Führungskraft die Umsetzung von 

fünf bestimmten Rollen11 beherzigt und an sich arbeitet. Aus Sicht des Autors kann eine 

Führungskraft nur dann diesen fünf Rollen gerecht werden, wenn ihr die Beziehung zu jedem 

Menschen wichtig ist und sie stets daran arbeitet. Eine weitere persönliche Quintessenz ist dem 

Autor deutlich geworden als da wäre, wie wird er handeln, wenn sein Unternehmen aufgrund 

des modernen Zeitgeistes oder ähnlichen Beeinflussungen sein christliches 

Organisationsverständnis verliert und beispielsweise einem humanistischen Verständnis 

unterliegt. Letztendlich ist es eine persönliche Entscheidung der Führungskraft in der 

Christlichen KiTa Sonnenschein, ob sie der ethischen Grundregel nachfolgt, um das Gute zu 

tun und das Böse zu meiden (Göbel 2020:202) und sich Gott unterzuordnen, der der Schöpfer 

alles Guten ist. 

 

 

 
10 Laut Freemans Definition wird unter der Auswahl der Stakeholder alle diejenigen als Stakeholder verstanden, 

von denen das Unternehmen abhängig ist und Hilfestellung benötigt (1984:31). In diesem Fall die Mitarbeiter, 

Kunden (Eltern), Praktikanten (Nachwuchskräfte) und Lieferanten. 
11 Kommunikator (charismatisches Auftreten, offene Feedbackkultur), Manager (Effektives und Effizientes 

Arbeiten), Team-Leader (Aufgaben delegieren, nachhaltiges Motivieren), Psychologe (individuelle empathische 

Begegnung, Mitarbeitergespräch als Erfolgsschlüssel) und Problemlöser (Konflikt- und Changemanagement) 

(Jachtchenko 2021:7-9). 
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