
Personal- und OrganisationsentwicklungIn der St Vıncenz-Krankenhaus GmbH, Paderborn
Einführung un Umsetzung VOo.  x Führungsgrundsätzen

Mediatrıix Altefrohne Paderborn
eonhar Göke, Dortmund Miıchael Mendelıin, Paderborn

Anliegen un Ziele
DiIe Kongregation der Barmherzigen Schwestern VO HI Vıncenz VOon Paul
Paderborn etire1 seıt 1841 In Paderborn eın rankenhaus. Dıe Vıncentine-
riınnen verstehen ihre Arbeit auf der Grundlage des Evangelıums darın, den
„Armen diıenen‘‘ Damals WIEe heute eriIullen Schwestern den Dıenst In VCI-
schıiedenen Eıinrichtungen mıt vielen Mitarbeiterinnen und Miıt-
arbeıtern. In gemeinsamer Verantwortung und vertrauensvoller Zusammen-
arbeıt sollen dıe Krankenhäuser als Orte der olfnung erfahren werden, ıIn
denen dıe Menschen Heılung und eıl finden können.
Im Jahr 1997 wurde das AaUus inzwischen Tre1 Betriebsstätten bestehende St
Vıncenz-Krankenhaus ın die Rechtsform einer mbH überführt Eıne AaNSC-
INESSCHNE UOrganısationsstruktur War damıt Jedoch och nıcht erreıcht. 1e1-
mehr wırkten dıe gewachsenen, ordensfokussierten Führungsstrukturenzunächst weıter. Das Management arbeıtete eher verwaltend defensiv und dıe
hıerarchisch funktionsorientierte Gliederung WaTr weıterhin dominant. Hın-
sıchtlich eines eindeutigen normatıven, strategıschen und operatıven anage-exıistierten och unklare Vorstellungen. Andererseits wurde eutlıch,daß dıe Eınriıchtung In der gegenwärtigen, historisch gewachsenen Orm nıcht
mehr zeıtgemäß Wäal und dıe Ordensschwestern sıch somıt mehr und mehr dUus
den Führungsaufgaben zurückzogen. Hınzu kam eine( VvVonN eıbungs-verlusten, dıe den Handlungsbedarf aufzeigten. Der Generalrat als Vertre-
Lungsorgan der Gesellschafterin der St Vıincenz-Krankenhaus mbH sah sıch
deshalb herausgefordert, einen ganzheıtlıchen Personal- und Organıisations-entwicklungsprozeß inıtneren. Die dadurch eingeleiteten Veränderungs-ollten selbstverständlich mıt den insgesamt mehr als och 1m
Dıiıenst befindlichen Ordensschwestern In den dre1 äusern gestaltet werden.
Eın 1e] mıterPriorität Wäl, auch zukünftig Plätze und Stellen für CAWE-
ern ın einer veränderten Urganısatıon finden Darüber hınaus War CS dem
JTräger wichtig, dıe Identität der Eınrichtung langfristig sıchern. So sollte dıe
are Formulierung der Ausrichtung In einem christlich orlentierten e1
1Im Vordergrund stehen.

Der hıer abgedruckte Beriıcht Von ST. Altefrohne, Lic. T’heol., Generaloberin derKongregation der Barmherzigen Schwester VO hl. Inzenz VO  e} Paul Paderborn,Dıpl.-Kfm. Dr. Leonhard Göke un: Dıpl.-Theol. Michael Mendelın über dıe BıldungVon Organisationsstrukturen ze1gt, WIE sıch ıne geistliche Gemeinschaft bemüht,den veränderten Verhältnissen als IräSCI und Leıter katholıischer Krankenhäuser DC-recC| werden.
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Erforderlich Wal weıterhın dıe Entwicklung eindeutiger Strukturen hinsıcht-
ıch der Zuteijlung VO  — ufgaben, Kompetenzen und Verantwortungen. Urga-
nisationsstrukturen einerseıts und menscnhlıiıche Verhaltensaspekte anderer-
se1ts ollten 1m Sınne eiıner Verzahnung gestaltet und somıt Personal- und
Organisationsentwicklung als sıch beeinflussende Faktoren esehen werden.
Eıne wichtige Zielsetzung 1im Rahmen der Veränderungsprozesse sollte dıe
weıtere Zusammenführung der Trel Betriebsstätten SseInN.

Der Ordensleıtung Wal bewußt, daß eın derartiger Prozeß nıcht Aaus eigener
Tra möglıch se1ın würde. Dıie Beratung und Begleitung Urc extiterne Mode-
ratoren schıen geboten, VOoNn vornhereın für Iransparenz und Offenheıt
SOTSCH, andererseıts auch heıkle IThemen ansprechen können SOWI1e FEınzel-
und Gruppeninteressen sofort erkennen. Von den eratern wurde Ver-
ständnıs und Kompetenz für Oordens- und kirchenspezıfische Fragestellungen
erwa und Erfahrungen ın der eratung konfessioneller HäuserC-
NI Deshalb ging dıe Anfrage das „Projekt Personalentwicklung” ETZ-
bıstum Paderborn, das seıt Jahren in Kooperatıon mıt eiıner Unternehmens-
beratung Veränderungsprozesse ıIn kırchliıchen Eıinriıchtungen begleıitet.

Führungsgrundsätze un das „Projekt Personalentwicklung“ IıUm
Erzbistum Paderborn

Die „Führungsgrundsätze für katholıische Krankenhäuser 1m Erzbistum Pa-
derborn“ sSınd das rgebnıs eines längeren Kommunikatiıonsprozesses, dem
zahlreiche ersonen beteıilıgt dıe auf unterschiedliche Weıise ın der Ge-
stalt des katholıschen Krankenhauses stehen. Sıe SInd 1im „Projekt Personal-
entwicklung“ des Erzbistums mıt der bereıts genannten Unternehmensbera-
tung erarbeıtet worden und behandeln Fragen der besonderen Identität
kıiırchlicher Einriıchtungen und ihrer Unternehmenskultur. SIıe sınd Verhal-
tensregeln für dıe Zusammenarbeıt 1m Alltag der Diıenste und umschreıben
Haltungen und Verhaltensweisen, VOINl denen die glaubwürdıige Darstellung
eines katholischen Hauses UrCcC das Führungsverhalten seiner leıtenden Mıiıt-
arbeıterinnen und Miıtarbeıter erwartet werden darf. Als Hılfsinstrument für
eınen zeıtgemäßen Führungsstıil sollen diese (Grundsätze

dem Eınzelnen OrJlentierung für se1ın persönlıches Verhalten bıeten,

Iransparenz ber dıe Zusammenarbeıt 1m rTrankenhaus Sschalitfen und

das Besondere eines kırchlıchen Krankenhauses herausstellen.

Auf der Basıs der Führungsgrundsätze und der Vincentinischen usrıchtung
hat der Generalrat mıt den Miıtarbeıtern des Projektes das Konzept der Per-
sonal- und Organisationsentwicklung entwickelt.

el Wal den Verantwortlichen klar, daß NUuTr dıe indıvıduelle, auf dıe Sıtua-
t1on dieses Krankenhauses zugeschnittene Umsetzung sinnvoll ist und INSO-
fern Veränderungen VOI einem ogroßen Teıl der Mitarbeiterinnen und Miıt-
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arbeıter mıtgetragen werden können. Deshalb hatte das Prinzip der „Beteıli-
SUNg Von Betroffenen“ eıne hohe Bedeutung 1mM Gesamtprozeß.

Die Vorbereitung des Personal- un Organisationsentwicklungs-
DTOZESSeS

Der Prozeß wurde intensiv mıt dem Generalrat der Vincentinerinnen 1SKU-
tıert el wurde immer wıeder dıe Notwendigkeit herausgestellt, daß

der JTräger selne Vo Unterstützung g1bt und sıch selbst ıIn den Prozeß eIn-
bındet,
ber Projektentwicklungen eın ständıger Austausch stattfindet.
alle Führungsverantwortlichen den internen und xXtiernen Prozessen be-
teılıgt sınd und dıe erforderlichen aßnahmen konsequent zen,
eıne Steuerungsgruppe bestehend AdUus einer JTrägervertreterin, Miıtarbe:i-
tern der Eıinrichtung SOWIE Beratern dıie Umsetzungsprojekte koordiniert,
alle Verantwortlichen das normatıve, strategısche und operatıve anage-ment zusammenhängend sehen und ıhr Handeln konsequent danach AdUuS$S-
riıchten:

MANAGEMENTPHILOSOPHIE

Vorgaben horizontale
Integration

Unternehmungs- NORMATIVES MANAGEMENT Unternehmungs-
verfassung Unternehmungspolitik kultur

Missionen
Organisations- STRATEGISCHE: MANAGEMENTstrukturen; Problem-

Managementsysteme Programme verhalten

organisatorische OPERATIVES MANAGEMENT Leistungs- und O/EXIHON
UONEIDSU

Prozesse: Kooperations-
Dispositionssysteme Aufträge vernalten

AKTIVITÄTEN

UNTERNEHMUNGSENTWICKLUNG
Innere aussere Innere und aussere

Quelle: nut Bleıcher; Normatives Management Das St. Galler Management-Konzept
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In Z7WEeI1 Informationsveranstaltungen wurden en Führungsverantwortlichen
des Hauses 1ele, nhalte und etihoden des Personal- und Organısationsent-
wicklungsprozesses dargestellt. ber dıe FEinzelschritte fanden ausführlıiche
Dıiıskussionen 1m Rahmen VOIl Eröffnungsveranstaltungen sSLa Daran
schlıeßend erfolgte eiıne nıcht repräsentatıve Befiragung VON 37 Mitarbeiterin-
1LCH und Miıtarbeıtern AUS verschıiedenen Bereıiıchen der reı Betriebsstätten.
Diıese diente den CX eratern,

sıch eınen groben Überblick ber dıe Einstellungen ZU Krankenhaus hın-
s_jchtlich der Aspekte Struktur-, Proze1l3- und Ergebnisqualität SOWIl1e der
Okonomie verschaffen,
dıe Meınungen den Ihemen „Führung und Zusammenarbeıt“ erifra-
SCNH,
nsatzpunkte für Seminar- und Projektschwerpunkte 1m Rahmen der Eın-
führung der Führungsgrundsätze tiinden

Die Seminarreihe

Der Semiminarteiıl startete mıt 120 Führungsverantwortlichen AUus dem
dızınıschen, pflegeriıschen und verwalterischen Bereich Es wurden acht inter-
dıszıplınäre Gruppen gebildet, dıe Je zweımal zweıtägıgen Semminaren
außerhalb des Krankenhauses teillnahmen. Hauptthemen des ersten Semiinar-
teıls

elche Auswirkungen hat der andel 1mM Gesundheıutswesen auf die Be-
dıngungen VON ührung”?
Wiıe helfen Führungsgrundsätze beı der Führungsarbeıt 1mM Krankenhaus?

Wiıe bringe ich meıne Persönlichkei ıIn erfolgreiches Führungsverhalten
eın?
elche Barrıeren stehen be1l der Umsetzung der Führungsgrundsätze ın der
St. Vincenz-Krankenhaus mbH 1mM ege

Im zweıten Semimnarteıl standen olgende Fragestellungen 1m Vordergrund:
Wiılıe ist der an des Entwicklungsprozesses „Eiınführung Von ührungs-
grundsätzen in der St Vincenz-Krankenhaus mbH‘‘?

Welchen Beıtrag eıistet eın systematisches Qualitätsmanagement ZUT Pa-
tientenorientierung?
Welches sSıind dıe Grundlagen der ommunikatıon und welche Bedeutung
hat das Menschenbiıl dafür”?
Welchen Führungsauftrag habe ich und WIEe werde ich diıesem grundsätzlıch
gerecht”
Wıe WIrd der begonnene Prozeß beurteilt und fortgeführt?
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In den Semiminargruppen wurde In Sogenannten „Exkursen‘‘ insgesamt mehr als
100 hausınterne Fragestellungen aufgegriffen. Diese lassen sıch ın sechs
Schwerpunkten Zusammenf(fTfassen:

Ausrichtung, Grundsätze und Zielsystem;
UuIDau- und ADblauforganisation SOWIeEe Stellenbeschreibungen;
nterne und externe Kommunikation:;:
Informations- und Datenverarbeitungssysteme:
Personalpolitik: AUuS-, Ort- und Weıterbildung;
deelsorge und Sterbebegleitung.

Auf der Grundlage der Exkurse und der gewünschten Schwerpunktbildungensınd anschlıeßend mıt dem Jräger hausınterne Umsetzungsprojekte vereın-
art worden, dıe ın aliur gebildeten Gruppen der Moderation der SEe-
minarleıter bearbeıtet wurden.

Maßnahmen un hausinterne Projekte
Leitbildprozeß In der SE Vıncenz-Krankenhaus mbH

Das zentrale Projekt Wäal dıe Erarbeıtung des Leıtbildes der St Vıncenz-Kran-
kenhaus mbH Eıne Arbeıtsgruppe, In der alle Diıenstarten und Hıerarchie-
stufen, Frauen und Männer vertreten,INg folgenden Fragen ach

Was bedeutet e 9 eın Krankenhaus 1m Geilste des HI Vıncenz Von Paul
betreiben?

Wılıe äußert sıch das 1m alltäglıchen andeln
elche Forderungen sınd den Umgang mıt Patıenten und Miıtarbeitern

stellen?
In insgesamt 12 Sıtzungen wurden diese Fragestellungen systematısch 1SKU-
tıert uch Themen WI1IEe Wirtschaftlichlgeit und Qualıität, AuSs-, Ort- und We1-
terbildung SOWIEe der Umgang mıt der Offentlichkeit hatten ihren Stellenwer
und wurden auf ıhre Relevanz hın erorter

Als rgebnıs wurde e1ın Text formuhert, der den schmalen Pfad zwıschen all-
gemeıner Beschreibung und konkreten Handlungsempfehlungen gehenversucht. Als Anhang ZU el gelten dıe Führungsgrundsätze, dıe
während der Seminarreihe entsprechend modiılfizıert wurden. Entscheidend ist
aber nıcht der Text und dıe Inkraftsetzung des Leıtbildes, sondern das eln-
SCH der Umsetzung 1mM Denken, Fühlen und Handeln el sınd sıch dıe Be-
teılıgten bewußt, daß S1e Ireı ach Vıncenz VO  — Paul nıemals /Zıel, SONMN-
ern immer auf dem Weg SInd.
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Reorganıisation der Leıtung
Sowohl In der Semiminarreıihe als auch in der weıteren Projektarbeıt wurde
eutlic) daß dıe egelung VOINl Aufgaben, Kompetenzen und damıt verbun-
denen erantwortlichkeıten zumındestens unklar Von er galt CS

zunächst, sowohl dıe ufbau als auch dıe Ablauforganısatiıon hinsıchtlich der
Führungsposıtionen überarbeıten. em esScChHhIO der Jräger, anstelle
eiInes Beirates eiınen aktıven Aufsıchtsrat implementieren und alur sach-
kundıge Persönlichkeiten berufen Weıterhın wurde dıe Geschäftsführung
vollständıg umstrukturiert. Zukünftig besteht S1e AaUus einem medizınıschen
und einem kaufmännischen Geschäftsführer SOWIE einer Trägergeschäftsfüh-
rern. Gleıichzeitig wurden dıe Zuständigkeıiten zwıschen Ordensoberinnen
In den rel Betriebsstätten und der Pflegedienstdirektion getr! SOWIEe
eın Pflegedienstdirektor eingestellt. Stellenbeschreibungen werden
zunächst 1mM Pflegebereich eingeführt und danach prozeßhaft weıterent-
wıckelt

Analyse des Leistungsspektrums
Mıiıt dıesem Projekt sollte eiınerseıts das derzeıtige Angebot des Krankenhau-
SCS 1m 1NDIIC| auf seine Akzeptanz überprüft werden, andererseıts das e_

forderliche Entwicklungspotentıial beschrieben werden können. Erste Schritte
azu

Bewertung des statistischen Materıals, interne Befragungen ZU Le1-
stungsangebot,
externe Interviews ZU Leıistungsstand,
Auswertung und Erarbeıtung VOIl Konsequenzen SOWIEe

Entwicklung eiınes Maßnahmenkataloges.
DIe Weıterentwicklung des Leistungsspektrums wırd miıttlerweıle als kontinu-
jerlıche strategısche Managementaufgabe UrcC! dıe Verantwortlichen wahr-
g

Informationsmanagement un Datenverarbeitung
Eın Projektteam, bestehend aus zehn Vertretern der verschıiedenen Leıistungs-
bereıiche, wurde damıt beauftragt, eın Anforderungsprofi für eın zukünftiges
Krankenhausinformationssystem erarbeıten, dıe derzeıtige Analyse des
Rechnungswesens und der EDV vorzunehmen, den Organısationsbedarf und
erforderlıiche Anpassungen beschreıben SOWI1e eın EDV-Grobkonzept
erstellen.
Inzwıischen sSınd unter Zuhilfenahme eines CX DV-Expertenteams dıe
Arbeıten soweıt fortgeschrıtten, daß ntscheidungen TÜr einen utonome
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Anbieter getroffen werden können und das Projekt In dıe Umsetzungsphase
elangt.

OQOualitätszirkelarbeit un Moderatorenausbildung
Zur systematıschen Verbesserung der Arbeıtsabläufe und damıt ZUT Steige-
IunNng der Prozeßß3- und Ergebnisqualität wurde dıe Qualıitätszirkelarbeit In der
St Vıncenz-Krankenhaus mbH eingeführt. Qualıitätszirkel sınd Arbeıts-
SIUDPCH VoN Oa Mıtarbeıtern, dıe sıch In einem begrenzten Zeıtraum regel-
mäßıg Stunden treiffen, e1in bestimmtes Problem lösen. Damıt dıe
Zeıt effizıent genutzt wird, stehen S1e der Leıtung eines Moderators. Für
dıe St Vıncenz-Krankenhaus mbH wurden aus en Bereıiıchen insgesamt 16
Moderatoren ausgebildet. Zum Auftakt der Anwendung diıeses Instrumenta-
rums ZUT Qualitätsverbesserung wurden dıe Ihemen „OP-Organısatıion“
SOWIEe „FEınkauf und Betten auf dem Flur“ bearbeıtet.

Projekt Verbesserungsvorschlagswesen
Damıt een Tür dıe Verbesserung VOoNn aulien und der Zusammenarbeit
möglıchst er MiıtarbeiterZ Zuge kommen, ist eın systematısches Verbes-
serungsvorschlagswesen vereiınbart worden. Eıne entsprechende Bewertungs-
kommission bestehend AaUsSs Miıtglıedern der MA\V, der Krankenhausleitung,
Miıtarbeıitern AdUus$s dem technıschen, medizınısch-pflegerischen Bereıch SOWIEe
dUus$s der Verwaltung ist aliur gebilde worden. 16  iInıen ZUTr Eınführung und
Umsetzung sSınd erarbeıtet worden und derSC eiıner erforderlichen Be-
triebsvereinbarung steht urz DeVvoTr. och In 1997 erfolgte dıe praktısche Eın-
führung. DIe Resonanz Wl bıs 1ın äaußerst posıtıv.

Einrichtung einer Ethikkommission

Als dauerhafte Instıtution, dıe Gesellschafter, Geschäftsführung und Miıtar-
beıter ın schwıer1iıgen ethıschen Fragen berät, wurde dıe klınısche oOm-
1SsS1ıon eingerichtet. Ihre Hauptaufgaben bestehen ın der Dıskussion ethı-
scher Fragestellungen, ın der Ausarbeıitung VO  —; Entscheidungsstandards und
grundlegenden Kriterien für Grenzfälle SOWIE In der Begleıtung VON Schulun-
SCH mıt ethischen Fragestellungen. S1e ist sowohl mıt extiernen Arzt, Jurist,
eologe, Bürger) als auch mıt internen Miıtgliedern (Gesellschafterin, 'a
gergeschäftsführung, Seelsorger, Miıtarbeıter AaUS den Bereıiıchen arztlıcher
Dıienst, Pflegediens und Verwaltungsdienst) besetzt.

Öffentlichkeitsarbeit
Bıslang wurde die Öffentlichkeitsarbeit 1mM St Vıncenz-Krankenhaus seıtens
der Geschäftsführung eher stiefmütterlich behandelt Urc den Personal-
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und Urganısationsentwicklungsprozeß ist jedoch eutlic geworden, daß dıe
Miıtarbeiter mehr ber dıe Ere1gnisse und Veränderungen 1m Hause unter-
richtet se1n mMUsSsen Deshalb wurden dıe Projektergebnisse auch intern sehr
intens1ıv dıskutiert, das Berichtswesen wurde offener gestaltet.
Zum Jahresende 1997 erfolgte erstmalıg dıe Herausgabe der vierteljährlıch e_
scheinenden Zeıtung „t Vıncenz Magazın"“. In dieser wırd ber Fragen der
Entwicklungen des Krankenhauses, ber Bereıiche und Menschen, ber Ab-
lauforganısatıion, ber Medizın und ege SOWIEe ber besondere Ere1ignisse
quartalsweıse berichtet.

Begleitung Von Gesellschafter, Geschäftsführung Un Krankenhaus-
leitung

Dıiıe Umsetzung der Führungsgrundsätze und der genannten rojekte
1eß 6S sSiınnvoll erscheıinen, dıe Leıtung des Krankenhauses UrcC! eiınen I‘_
1CcCH Moderator unterstützend begleıten. Miıt dieser Begleıtung ollten fol-
gende Jjele erreıcht werden:

dıe Leıtung hat Strategien ZUI1I Umsetzung der Führungsgrundsätze ent-
wiıckelt;
S1e teuerTt kompetent dıe Jjeweılıgen Qualıitätszıirkel:;
S1e ist auf dıe Weıterführung des Personal- und UOrganısationsentwicklungs-
PTITOZCSSCS vorbereıtet;:
ıhre Managementkompetenz ist gestärkt.

Der Begleıtprozeß, eıne Art oachıng, erfolgte ber insgesamt 16 Monate.

Kommunikationsprozeß „Selbstverständnis un Identität‘“
der Kongregation der Barmherzigen Schwestern VO Heiligen
Incenz von aul

Veränderungsprozesse lösen be1l den betroffenen Beteılıgten naturgemäß
bıvalente Befindliıchkeiten Au  N S1e können befreiend, erlösend, erleichternd
und VisıOonÄär se1n, oder aber verunsıchernd, angstbesetzt und Sar bedrohlich
Entscheiden Wäal insofern, dıe gesamte Bandbreıte menschlıcher IrKlıch-
keıt 1m 1C| enNnalten und Hılfestellungen für dıe Bewältigung dieses Wan-
dels geben
Dieses galt insbesondere für dıe Kongregatıon der Barmherzigen Schwestern
VO eılıgen Vıincenz VO  — Paul In den dre1 Krankenhaus-Konventen. Die Or-
densschwestern rleben schon se1t einıgen Jahren, daß aufgrun ihrer Alters-
struktur fre1 werdende Funktionen nıcht mehr Urc| eigenen achwuchs be-

werden können eıne bısher och nıcht rlebte Dıiımension ın der Jangen
Tradıtion des St Vıncenz-Krankenhauses. Fragen ach dem eigenen Selbst-
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verständnıiıs und der damıt verbundenen Identität rängten sıch naturgemäß
auf, denen sıch Jjede beteıiligte Schwester ın einem gemeınsamen Suchprozeßtellen sollte Als 1e] wurde formulıiert, dıe charısmatische und apostolısche
Dımension der Kongregation In ständıger uckkenr den Quellen chriıstlı-
chens Lebens und ZU Geilst des Ursprungs der Vıncentinischen Ausrıichtungzielgerichtet aktualısıeren und mıtzugestalten. An dıesem geistlıchen Pro-
ze ollten alle Konventsmitglieder beteıligt se1n, leiıche Voraussetzungen
und gemeınsame Verbindliıchkeiten gewährleısten.
In einer gemeiınsamen Auftaktveranstaltung er He Konvente wurde das
nlıegen des Prozesses dargeste und der vorgesehene Weg dıskutiert. Dar-
aufhın en sıch Ccun Gruppen sechs bIıs zehn Schwestern gebıildet, dıe
sıch konventsübergreifend usammensetzten uch eın eıl des Generalrates
mıt den reı Konventsoberinnen ıldeten eiıne Gruppe, den Prozeß AdUus
C der Leıtung authentisch und bewußt mıtzuerleben. Dıie Gruppen trafen
sıch eweıls sechs Mal 1Im monatlıchen Abstand Tür rel Stunden Für dıe Be-
gleıtung der Gruppen standen Moderatoren ZUT Verfügung. Schwerpunkt der
Gruppenarbeıt Wäal C5S, dıe Erwartungen, Fragen und nlıegen, Lebens- und
Glaubenserfahrungen, „dıe Iräume der en und dıe Visıonen der Jungen“
o 3,1) 1Ns espräc bringen Eın orgehen, daß für manche ungewohnt
WäAäIl, zumal dıe Tradıtion des Klosters eıne derartige Offenheıiıt nıcht vorsah
und somıt das „Sprechen mıteinander“‘ Sanz LICU elernt werden mußte Dies
es aber in eiıner Vıncentinischen Selbstverständlichkeit, derweıl der Or-
densgründer Bıographien olge regelmäßıg Miıtschwestern und -brüder
ZU vertraulıchen espräc sıch scharte.

SO wurden dıe Gruppen eiInem tragenden Ort der Begegnung, wichtig als
„Aus-Zeıt“ und damıt „Heıls-Zeıt“ Tür sıch selbst und dıe anderen Voraus-
Setzung für dıe Verdeutlichung Von Erfahrungen und Kompetenzen der Ite-
PEn und gleichermaßen Von der Lebenskra und Fähigkeiten der Jüngeren.
Es wurde möglıch, 1im geschützten Rahmen Charısmen IICUu beleuchten, den
Vıncentinischen Auftrag aktualısıeren, Chancen sehen aber auch dıe
Grenzen in er eutlichkeit benennen, hne el ın Resignatıon VCI-
fallen

Gleichwohl Wl CX notwendig, die Erkenntnisse und daraus resultierende
Wünsche der Gruppen 1mM Plenum kommunıizleren. Diıeses geschah eun
Monate ach der Auftaktveranstaltung:
Optionen ıIn Oorm Von Perspektiven, Wünschen und „Vısıonen“ wurden SC-
sammelt, Notwendigkeıten der Umsetzung gewichtet. Insofern ann diıese
Veranstaltung ZWarTr als Schlußpunkt der Kleingruppenphase gesehen werden,
mehr och ist S1e Ausgangspunkt für Konkretionen.

Hıer ist Leıtung für Entscheidungen gefordert, SCHAUSO aber gılt für alle Be-
teılıgten, den begonnenen Prozelß aktıv weıterzugestalten dıe Bereıtschaft
und Ta aliur scheıint vorhanden!
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Zusammenfassung Un Ausblick

Der Prozeß der Personal- und Organısationsentwicklung ıIn der St Vıncenz-
Krankenhaus mbH ist ach dem Prinzıp der Beteıilıgung VON Betroffenen
durchgeführt worden. Eın gewichtiges nlıegen WäAdlIl, den Beteılıgten VCI-

deutlıchen, daß normatıves, strategisches und operatıves Management 11UT

sammenhängend esehen werden können. Basıs der Arbeıt tellte der
fangreiche Leıtbildprozeß dar. Vor dem Hıntergrund der nhalte des
Leıtbildes der St Vıncenz-Krankenhaus mbH verstehen sıch alle weıteren
rojekte. Dıiıe für den zweıjährıgen Zeıitraum geplanten Eınzelprojekte sınd
mıttlerweıle weıtgehend abgeschlossen. Der Prozeß der Personal- und OUOrga-
nısatıonsentwıicklung bleibt jedoch auch zukünftıg als Aufgabe. Die ausgebiıl-
deten Moderatoren sollen sıch neben den Führungskräften als Inıti1atoren VCI-

stehen, Entwiıcklungen forcıeren und das Grundanlıegen des Leıtbildes
1mM 1C| eNalten Verantwortung aliur übernehmen aber auch dıe übrıgen
Miıtarbeıiter. Das eingerichtete Verbesserungsvorschlagswesen stellt eın In-
strumentarıum dar, das CS ıhnen leicht macht, eigene een und Vorschläge
schneller realısıeren.
Wo ollten 19008  a zukünftıg Aufgabenschwerpunkte 1egen? In den VETSANSCHNCH
ZWEeI Jahren ist wesentlıch der Verbesserung organısatorischer Strukturen
gearbeıtet worden. In der Zukunft sehen WIT als konsequente Fortsetzung be-
sondere chwerpunkte e1ım Verhaltenstraming, das In eıner Semiminarreıihe
realısıert werden soll Letztlich sınd CS nämlıch dıe Menschen, die das een-
gut VO  — e1 und Führungsgrundsätzen für den Alltag konkretisieren.
Dazu soll dıe Semiminarreihe Hılfestellung geben
Als permanente Aufgabe ist dıe Reflektion des eigenen andelns VOT dem
intergrun' des Evangelıums SOWIEe Vıncentinischer usrıchtung anzugehen.
Hıer braucht CS Hılfen ZUT Deutung 1mM solıdarıschen Mıteıinander, dıe VOT
Cm der Jräger und glaubwürdıige Führungsverantwortliıche anbleten MUS-
SCI
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