.
=
Ll
=
L
Q
<<
=
<<
=
Ll
(o)
Ll
w—
bk
o.

Individuelle
Personalentwicklung
im Pflegemanagement

Juniormanagement am Universitatsklinikum

Schleswig-Holstein

Von Elisabeth Boike

Personalentwicklung neu gedacht, diese Aufgabe hat
sich das Universitdtsklinikum Schleswig-Holstein vor
drei Jahren gestellt und pro Campus drei Entwick-
lungsstellen im Pflegemanagement geschaffen. Die
Entwicklung der jeweiligen Stelleninhabenden soll
hier individualisiert und im Rahmen der tdglichen

Aufgaben im Management stattfinden. So soll es ge-
lingen, die Stdrken und Interessen der Juniormanage-
rinnen und -manager zu fordern und im Anschluss
passgenau die Folgepositionen zu besetzen. Im Jahr
2021 haben die ersten sechs Juniormanagerinnen
und -manager ihre Arbeit aufgenommen.

Keywords: Personalmanagement, Pflegemanage-
ment, Mitarbeiterentwicklung
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usgehend von einer organisatori-
A schen Verdnderung in der Struk-

tur des Pflegemanagements nut-
zen die Pflegedirektorinnen des UKSH
die Umstrukturierung, um eine Perso-
nalentwicklungsstelle im Pflegemana-
gement fest zu verankern. Dabei stand
der Wunsch im Vordergrund, die Mitar-
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beitenden auf der Position nicht allein
anhand eines Kataloges auszubilden,
sondern die jeweilige Individualitét zu
nutzen und sowohl fachliche als auch
charakterliche Stiarken zu erkennen und
gezielt zu férdern.

Entstehung der Personal-
entwicklungsstellen am UKSH
Erklartes Ziel der Position ist die ergeb-
nisoffene Entwicklung. Es wird nicht ge-
zielt auf eine Funktion hin entwickelt,
sondern nach Stdrken und Talenten sys-
tematisch geférdert. In der Ausarbei-
tung der Rahmenbedingungen entstan-
den so relativ wenige Vorgaben fiir inte-
ressierte Bewerbende. Durch die gerin-
gen Vorgaben besteht die Mdglichkeit,
Talente und hochmotivierte Interessen-
ten zu erreichen. Es wird nach Kandida-
tinnen und Kandidaten gesucht, die en-
gagiert und leistungsbereit sind. Zeitli-
che Zugehorigkeit zum Unternehmen
spielt dabei erst einmal keine Rolle. Die
Position wird grundsétzlich intern und
extern ausgeschrieben. Die Stelle wird
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auf zwei Jahre mit einer Option auf be-
fristete Verldangerung um ein weiteres
Jahr vergeben. Von den Bewerbenden
wird die Bereitschaft erwartet, berufsbe-
gleitend ein Studium zu beginnen, sich
bereits in einem zu befinden oder dieses
bereits abgeschlossen zu haben. Bereits
erworbene Leitungserfahrungen sind
wiinschenswert. Nachdem die erste
Ausschreibung verdffentlicht wurde, war
das Pflegemanagement iiberrascht, wie
gut die Stellenausschreibung angenom-
men wurde. Es konnten geeignete Be-
werbende in zweistelliger Anzahl zu
Vorstellungsgespriachen eingeladen
werden. Das grof3e Interesse an der Po-
sition bestétigte die Pflegedirektorinnen
in ihrem Entschluss, diese Stellen im
Pflegemanagement fest zu implemen-
tieren.

Integration der Juniormanager

in den Arbeitsalltag

Um den Juniormanagerinnen und
-managern den Einstieg in die Arbeit
des Pflegemanagements zu erleich-



tern, werden diese zu Beginn einzel-
nen Pflegebereichen und damit Pfle-
gemanagern zugeteilt. So sollen die
Pflegebereiche und die tégliche Ar-
beit vollumfédnglich kennengelernt
werden. Die Zuordnungen werden
im Laufe der Jahre gewechselt, um
auch die Unterschiedlichkeiten zu
verdeutlichen. Insbesondere der Be-
reich der Personalfithrung ist in den
ersten Monaten ein wichtiger Be-
standteil, ebenso wie Fiihrungsstile
und deren Umsetzungen. In dieser
Phase wird viel Wert auf die Ge-
sprachsfithrung mit Mitarbeitenden
und Bewerbenden gelegt. Die daraus
resultierenden organisatorischen
Folgetétigkeiten wie zum Beispiel die
Erstellung von Gespréachsprotokollen
und formale Einstellungen gehoren
ebenso dazu wie die eigenstdndige
Ubernahme von Gesprichen.
Gleichzeitig wird den Juniormana-
gern aber auch in dieser Zeit schon
Verantwortung fiir kleinere Projekte,
die den Pflegebereich oder eine ein-
zelne Station betreffen, iibertragen.
Dadurch wird von Anfang an die Ei-
genstindigkeit und Entscheidungs-
kompetenz trainiert und geférdert. In
dieser Phase zeigt sich bereits, wo die
personlichen Stiarken und gut ausge-
bildeten Kompetenzen liegen und

welche Fahigkeiten fokussiert trai-
niert werden miissen.

Trotz der Zuordnung wird gezielt da-
rauf geachtet, dass auch Pflegebe-
reichs - und campusiibergreifende
Projekte vom Juniormanagement
mitbetreut werden. Es soll zum einen
die Mdglichkeit gegeben werden, ein
internes Netzwerk zu bilden, und
gleichzeitig sind gerade die grofien
Projekte oft von ldngerer Dauer und
werden dann auch iiber die gesamte
Zeit begleitet. Um auch in der Di-
mension der Unternehmensfithrung
und im Bereich der gesundheitspoli-
tischen Aufgaben neue Skills zu erler-
nen, findet von Beginn an immer
wieder die gezielte Ubernahme von
Aufgaben aus der Pflegedirektion
statt.

Umfassende
Kompetenzentwicklung

Das Pflegemanagement zeichnet sich
durch hohe Schnittstellenarbeit aus.
Damit sich auch hier die Féhigkeiten
der Juniormanager entwickeln, sind
Hospitationen in einigen Abteilungen
als Bestandteil vorgesehen. Auch wenn
viel Wert auf die individuelle Entwick-
lung gelegt wird, ist es angebracht, ei-

nen strukturierten Wissenszuwachs zu
gewdhrleisten. Hierfiir wurde ein um-
fassendes Einarbeitungskonzept er-
stellt. In diesem sind eine Vielzahl an
Tétigkeiten aufgefithrt, um im Verlauf
der zwei Jahre sicherzustellen, dass die
Kerntdtigkeiten im Pflegemanagement
bekannt sind und auch erlernt werden.
Dabei ist es wichtig zu sagen, dass es
zwar das Einarbeitungskonzept gibt, es
aber in keiner Weise als Ablaufschema
zu verstehen ist. Es dient dazu, einen
Rahmen zu bieten, und differenziert
zwischen Vorgaben und Méglichkei-
ten.

Als Vorgabe zu verstehen sind die be-
reits erwdhnten Hospitationen. Berei-
che, wie zum Beispiel die Kaufmé&nni-
sche Direktion, das Dezernat Personal
und Strategisches Controlling, sind
hier als mehrtédgige Pflichthospitatio-
nen vorgesehen. Jede andere Abteilung
der Klinik kann von den Juniormana-
gern als gewiinschte Hospitation be-
sucht werden. Insbesondere Bereiche
wie die Integrierte Kommunikation
und die Social Media-Abteilung wer-
den gerne als Hospitationsorte ge-
wihlt. Die Erfahrungen der letzten Jah-
re zeigen, dass durch die enge Vernet-
zung {iber das Juniormanagement mit
diesen Bereichen die Zusammenarbeit
fiir das gesamte Pflegemanagement
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verbessert wurde. Die Juniormanager
kénnen neben den Hospitationen auch
gezielt Fortbildungen besuchen, um
bestimmte Féhigkeiten zu vertiefen
oder dazu zu gewinnen. Auch wenn es
ein Einarbeitungskonzept gibt, zeich-
net sich die Entwicklung der Juniorma-
nager dadurch aus, dass diese selb-
standig den gewliinschten Wissenszu-

men oder Fragestellungen werden ins-
besondere von den Teamleitungen di-
rekt an das Juniormanagement gestellt
und auch dort bearbeitet.

Es soll aber nicht verschwiegen wer-
den, dass Personalentwicklung immer
auch eine zusitzliche Belastung sein
kann. Gerade die regelméflige Nach-

~Nachdem diese Positionen jetzt seit drei Jahren
fester Bestandteil am Universitatsklinikum
Schleswig-Holstein sind, kann eine
erste Einschatzung vorgenommen werden,
wie sich die Dynamik im Pflegemanagement
verandert hat. Grundsatzlich wird
die Personalentwicklungsstelle
als positiv beurteilt.”

wachs einfordern. Die intrinsische Mo-
tivation zur Entwicklung und zum
Wissenszuwachs wird als wichtiger
Faktor betrachtet und ist Bestandteil
der Position.

Erfahrungen der ersten drei Jahre

Nachdem diese Positionen jetzt seit
drei Jahren fester Bestandteil am Uni-
versitdtsklinikum Schleswig-Holstein
sind, kann eine erste Einschédtzung vor-
genommen werden, wie sich die Dyna-
mik im Pflegemanagement verdndert
hat. Grundsétzlich wird die Personal-
entwicklungsstelle als positiv beurteilt.
Es zeigt sich, dass die ergebnisoffene
Entwicklung von Personal auch unter-
schiedliche Ergebnisse hinsichtlich der
Folgepositionen liefert. An beiden
Campi sind mittlerweile jeweils zwei
Stellen mit neuen Mitarbeitenden be-
setzt und je eine Juniormanagerin hat
die Verldngerungsoption gewihlt. Die
Folgepositionen der vier ersten Junior-
manager sind so unterschiedlich wie
die Personen selbst. Drei ehemalige Ju-
niormanager haben im Universit&tskli-
nikum Schleswig-Holstein eine neue
Funktion gefunden. Ein ehemaliger Ju-
niormanager hat aufSerhalb der Klinik
eine neue berufliche Aufgabe iiber-
nommen. Die Funktion Juniormanage-
rin bzw. -manager hat sich als gutes
Verbindungselement zwischen den
Stationen sowie Bereichen zum Pflege-
management herausgestellt. Ebenso
wird durch die Hospitationen die Kom-
munikation zwischen den einzelnen
Bereichen verbessert. Davon profitie-
ren das gesamte Pflegemanagement
und auch die Pflegedirektorinnen. Es
findet teilweise auch eine Entlastung
der Pflegemanager statt. Einige The-
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besetzung der Positionen, bedingt
durch die Befristung, fiihrt natiirlich
dazu, dass auch regelméfiig neu ein-
gearbeitet werden muss. Diese Aufga-
be liegt dann im Pflegemanagement,
wird aber unterstiitzt durch die bereits
erfahreneren Juniormanager. Es hat
sich ebenfalls gezeigt, dass auch in-
nerhalb des Pflegemanagements be-
stimmte Abldufe hinterfragt werden
und durch das Juniormanagement
Verbesserungswiinsche erfolgen. Da-
durch entwickelt sich das gesamte
Pflegemanagement weiter. Bei der re-
gelméfligen Rotation in die einzelnen
Pflegebereiche zeigt sich iiber die Zeit,
dass durch die enge Einbindung in
bereits bestehende Projekte die trenn-
scharfe Zuordnung iiber lédngere Zeit
nicht zu halten ist. Das wird akzeptiert
und erfordert eine gute Selbstorgani-
sation der Juniormanager, was letzt-
endlich als Entwicklungspotenzial zu
sehen ist.

Sicherstellung der Entwicklung
durch Regelkommunikation

Um die Entwicklung der Juniormana-
ger iiber die gesamte Zeit zu verfolgen
und gegebenenfalls zu justieren, fin-
det eine Regelkommunikation in
Form eines Jour Fixe mit der Pflegedi-
rektorin statt. Hier werden die aktuel-
len Themen und Aufgaben sowie de-
ren Bearbeitungsdauer und An-
schlussaufgaben besprochen. Grund-
sdtzlich sind die Juniormanager
vollumfédnglich mit eingebunden. Es
gibt kein Informationsgefélle im Pfle-
gemanagement. Nur so kdnnen die
Juniormanager eigene Interessen und
Bearbeitungswiinsche formulieren.
Wichtiger Aspekt von Beginn an ist,

dass die Juniormanager immer wieder
aktiv bei Problemstellungen um ihre
Sicht und Meinung gebeten werden.
Neben dem regelméfiigen Jour Fixe
finden zusitzliche Personalentwick-
lungsgespréche statt, um die generelle
Entwicklung zu steuern. Hier wird
dann das Konzept zur Unterstiitzung
herangezogen, um Liicken und Poten-
ziale zu definieren. Die personliche
Entwicklung der Juniormanager ist
von Beginn an auch Teil der Position.
Die Erwartung ist, dass die Kandida-
tinnen und Kandidaten ihre Entwick-
lung in diesen Gespréchen selbststdn-
dig reflektieren und gemeinsam mit
der Pflegedirektorin die zukiinftige
Richtung erarbeiten.

Zusammenfassend geben die bisheri-
gen Erfahrungen den Eindruck, dass
das Konzept funktioniert. Die Entwick-
lung ist dabei nicht auf die Juniorma-
nagerinnen und -manager beschrénkt.
Es entwickelt sich das gesamte Pflege-
management hin zu einer agileren
Fithrungsabteilung. Davon profitieren
am Ende alle Beteiligten. ll
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