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Handreichung zum Komln-Personalentwicklungsgesprach

Informationen zur Umsetzung des Komin-Personalentwicklungsgesprach

Liebe Interessierte, wir freuen uns, dass Sie auf
das KomIn-Personalentwicklungsgesprach gesto-
Ben sind und Interesse daran haben, dieses Tool
in lhrer Einrichtung umzusetzen.

Ein Entwicklungsgesprach ist eine besondere Form
des Mitarbeitendengesprachs: Mitarbeitende zu
entwickeln, zu starken und ihr Potenzial zu entfal-
ten, besitzt einen hohen Stellenwert, da so

e die personellen Ressourcen an die (zu-
kiinftigen) betrieblichen Anforderungen
angepasst werden kénnen,

e die Zufriedenheit, die Motivation und das
Kompetenzerleben der Beschaftigten er-
hoht werden kénnen und

e die Personalbindung wie auch die Perso-
nalgewinnung gestarkt werden kdnnen.

* Bundesministerium
> fiir Bildung

Die Entwicklung der beruflichen Handlungskom-
petenz der Beschéftigten tragt nicht nur zur Ver-
sorgungsqualitat bei, sondern starkt auch das Ge-
fuhl ,wirksam” zu sein, was wiederum wesentlich

zur Entlastung im Arbeitsprozess (z. B. hinsichtlich
Stressempfinden) beitragen kann. Beim Entwick-
lungsgesprach stehen drei Aspekte im Vorder-
grund:

Welche Kompetenzen sind aktuell und
zukiinftig fur die/den Mitarbeitenden
und das Unternehmen relevant?

Wie kann die berufliche Entwicklung
Uber einen bestimmten zukiinftigen
Zeitraum hinweg gestaltet werden?
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Entwicklungsgesprache stoBen damit einen wie-
derkehrenden Prozess an, der regelmaRig wieder-
holt und Gberprift werden sollte. So kénnen sich
Fihrungskraft und Mitarbeitende Uber Entwick-
lungsbedarfe, -fortschritte oder auch Hemmnisse
austauschen, die fir die berufliche Entwicklung re-
levant sind.

Auch durch die neue Personalbemessung (PeBeM)
in der Langzeitpflege wird die Beachtung der Kom-
petenzen bei der Personaleinsatzplanung zuneh-
men. Zwar geben die Qualifikationsniveaus eine
Orientierung fir die Aufgabenverteilung und Per-
sonaleinsatzplanung, die Qualitat der Pflegeinter-
ventionen hangt jedoch davon ab, ob Mitarbei-
tende des jeweiligen Qualifikationsniveaus auch
Uber die dafiir notwendigen Kompetenzen verfi-
gen.

Diese Handreichung soll lhnen in der Langzeit-
pflege als Orientierung fir die Planung, Durchfiih-
rung und Evaluation des Personalentwicklungsge-
sprachs dienen. In den folgenden Vorbemerkun-
gen werden das zugrundeliegende Verstandnis
von Kompetenzen, Personalentwicklung und die
Zielsetzung des Gesprachs dargestellt.
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Fiir die konkrete Vorbereitung, Durchfiihrung und Evaluation des Gesprachs hel-
fen lhnen die folgenden Kapitel, die nach einer kurzen Einfihrung konkrete Hin-
weise, Anregungen und Checklisten enthalten. Die Handreichung ist dabei nicht
als detaillierte Anleitung, sondern als Stiitze zu verstehen, die lhnen dabei die-
nen soll, individuell auf ihre Mitarbeitenden eingehen zu kdnnen und eine kom-
petenzorientierte berufliche Entwicklung zu ermdoglichen.

Das Personalentwicklungsgesprach (PE-Gesprach) ist im Rahmen des Verbund-
projektes Komin - Kompetenzorientierte Interaktionsarbeit in der Pflege ent-
standen. Komln hat eine Laufzeit vom 01.05.2020 bis zum 30.04.2023 und wird
durch BMBF und ESF Mittel finanziert.

Stationdre und auch ambulante Pflegeeinrichtungen sind gefordert die Kompe-
tenzen ihrer Beschéaftigten weiterzuentwickeln, um so die Arbeitszufriedenheit
erhalten bzw. steigern zu kdnnen, die Personalbindung zu erhéhen und Arbeits-
belastungen zu reduzieren. Doch wie kann dies gelingen? Welche Kompetenzen
sind im Pflegealltag liberhaupt relevant? Welche sollen/muissen geférdert und
(weiter-)entwickelt werden? Und wie kann dies erreicht werden? Diese Fragen
stehen im Fokus des Projektes.

Falls Sie an weiteren Informationen rund um das Projekt KomlIn interessiert sind,
besuchen Sie unsere Homepage: www.projekt-komin.de

Wir wiinschen lhnen viel
Freude und Erfolg mit dem
PE-Gesprach!

Stefanie Hiestand 9
Jennifer Dittrich,
Marc Ebbighausen,
Wolfram GieRBler und - -
Sophie Kaiser
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Vorbemerkungen

Was sind Kompetenzen?

Unter Kompetenzen werden Fahigkeiten, Kenntnisse und Wertvorstellungen
verstanden, die ein Leben lang weiterentwickelt werden. Kompetenz gliedert
sich aufin:

\ Kompetenz haben; \ (die Bereitschaft; \

also eine Befdhigung also in das Diirfen
in Form von Kénnen (Verantwortungs-
zu besitzen, bereich)

kompetent sein;

also kompetent
im beruflichen
und betrieblichen

’
/

‘ g Alltag handeln o
& j \ T 1 /)\ zuwollen. /

Wenn Beschiftigte z. B. einen Widerspruch zwischen ihren eigenen Werten und

der betrieblichen Fiihrungs- und Unternehmenskultur wahrnehmen, kann es
dazu fiihren, dass sie nicht so kompetent handeln, wie sie eigentlich kénnten
(sowohl hinsichtlich kompetent sein als auch Kompetenz haben) (vgl. Hie-
stand/Rempel 2021).

Eine Herausforderung fiir die betriebliche Bildungsarbeit liegt nun darin, dass
Kompetenzentwicklung nur durch die Person selbst stattfinden kann: Zwar kén-
nen Wissen und Qualifikationen, jedoch nicht Kompetenzen vermittelt werden.
Es kann lediglich ein Entwicklungsrahmen geschaffen werden, innerhalb dessen
jeder einzelne Mitarbeiter und jede einzelne Mitarbeiterin aus sich selbst her-
aus Kompetenzen entwickelt (vgl. ebd.).
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So konnen Pflegehelfende durch ihre langjahrige Tatigkeit Kompetenzen im Um-
gang mit Pflegesituationen entwickelt haben, liber die eine Pflegefachkraft di-
rekt nach der Ausbildung noch nicht verfiigt. Um diese Unterschiede greifbar zu
machen und auch fir die Aufgabenverteilung und Zusammenarbeit im Team zu
nutzen, sind folgende Kompetenzstufen hilfreich (angelehnt an North/Rein-
hardt 2005; Benner 1994):

- Kenner:in - verflgt Uber grundlegendes Wissen und ist in der Lage vorstruk-
turierte Problemldsungen anzuwenden.

- Konner:in - hat vielfache Anwendungserfahrung und kann auch auf neue,
unvorhergesehene Situationen adaquat reagieren.

- Expert:in - ist in der Lage selbstorganisiert Probleme vorauszusehen und
neue Losungswege zu finden.

- Professional - ist in der Lage andere Beschaftigte zielorientiert anzuleiten,
Theorie und Praxis reflexiv aufeinander zu beziehen, Missstande aufzude-
cken und Innovationen zu fokussieren.

Diese Kompetenzstufen beziehen sich immer auf eine konkrete Kompetenz und
nicht auf das gesamte Kompetenzprofil von Mitarbeitenden. Ubertragen auf die
Personalbemessung in der Langzeitpflege kann das bedeuten, dass sich eine
Pflegefachkraft, die komplexe Pflegesituationen bei Bewohner:innen liberneh-
men soll, in einer Interaktionskompetenz wie der Dialogbereitschaft als Kon-
ner:in einschatzt. Sie mochte sich jedoch zur Expert:in in dieser Kompetenz ent-
wickeln, um Pflegeprozesse im Team gut steuern zu kdnnen. Auf diese Weise
unterstltzt das PE-Gesprach die Umsetzung der Personalbemessung, damit

ESF m Zusammen.
Zukunft.

Europbucher Sozialfonds
tar Deutschland Em'm Gestalten.
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Mitarbeitende zum einen ihre vorhandenen Kompetenzen einbringen und zum
anderen ihren Lern- und Entwicklungsbedarf erkennen kdénnen. Sonst entsteht
das Risiko, dass Mitarbeitende schematisch entlang der Qualifikationsniveaus
der Personalbemessung eingesetzt werden, ohne dass ihre Kompetenzen be-
achtet werden. Bei nicht ausreichender Kompetenz kann dies zu Qualitatsman-
geln fihren oder auch formal nicht qualifizierte Mitarbeitende abwerten, da es
fiir ihre erworbenen Kompetenzen in der Arbeit keinen Qualifikationsnachweis
gibt. Dies sollten Sie als Fiihrungskraft bei der Arbeitsorganisation und der
Teamarbeit bericksichtigen.

In padagogisch organisierten Lehr-/Lernsettings, wie z. B. Semi- -
naren, Fortbildung oder Schulungen, ist der Lerntransfer des 4
neuen Wissens auf die konkrete Arbeitssituation dann hoch,
wenn das Erfahrungswissen der Teilnehmer:innen aktiv in der
Fort-/ Weiterbildung eingebunden wird.

Wird eine gemachte Erfahrung im Arbeitsprozess nicht mit
abstraktem Wissen verbunden, besteht die Gefahr, dass die
Erfahrung ,beliebig” bleibt und daraus keine Kompetenzen
entstehen. Reflektiert aber beispielsweise eine Pflegekraft
ihre Erfahrungen aus der Bewaltigung einer bestimmten Ar-
beitshandlung mit ihrem theoretischen (z. B. pflegewissen-
schaftlichen und/ oder medizinischen) Wissen, kénnen neues
Wissen, neue Fertigkeiten und neue Einstellungen (Sichtwei-
sen) entstehen.

GEFORDERT VOM
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Handreichung zum Komln-Personalentwicklungsgesprach

Damit die Entwicklung von Kompetenzen ermdoglicht und angeregt wird, sollten
formale Lernprozesse wie Fort-/Weiterbildungen oder Anleitungen (formales
Lernen) mit dem Lernen durch Erfahrung und Ausprobieren in der Arbeit (infor-
melles Lernen) verbunden werden. Dies ist bei der Arbeitsorganisation und der
Teamarbeit zu bericksichtigen.

Zum Lernen gehort auch ein Entlernen, d. h., dass sich in manchen Situationen
der/die Lernende bewusst entscheiden muss bisher Gelerntes nicht mehr anzu-
wenden. Erst so kdnnen neue Sichtweisen und Lerninhalte aufgenommen und
Kompetenzen entwickelt werden (vgl. Hiestand/Ruihling 2022).

Berufliche

Handlungskompetenz

ESF H Zusammen.
Zukunft.
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Was wird unter Personalentwicklung verstanden?

Der Personalentwicklung kommt in Deutschland eine spezifische Rolle zu, die rx
sich aus der betrieblichen Zustandigkeit der Aus- und Weiterbildung ergibt: Der

Folgende Methoden unterstiitzen ein Lernen in, mit und durch die Arbeit:
Betrieb dient im dualen Ausbildungssystem als einer der zwei Lernorte und da-

mit auch der betrieblichen Fachkraftequalifizierung. Der Betrieb bzw. die Perso- * Volisténdige Handlung: Planen, Durchfiihren und Auswerten einer

. . .. . . Arbeitsaufgab
nalentwicklung hat als weitere Aufgabe Fachkrafte zu rekrutieren, zu entwickeln ML

und zu erhalten. MaRnahmen zur Personalbindung und -férderung sind durch e Selbstorganisiertes Arbeiten mit Handlungs- und Entscheidungsspielraum

die Personalentwicklung zielgerichtet und systematisch zu planen, umzusetzen «  Problemgehalt und Komplexitit einer Aufgabe

und zu evaluieren. Konkret bedeutet das, die Kompetenzen der Beschaftigten " dback durch Kollei 4 Koll e durch den’ i
zu fordern, um ein situationsgerechtes Handeln in der Arbeit durch Wissen, ‘ \Z/e'tna iStFee ack durch Kolleginnen und Kollegen sowie durch den/ die

orgesetzie:n
Kénnen und Wollen zu ermdglichen (vgl. Hiestand/Riihling 2022). 8

.. . . . e Situiertes und selbstgesteuertes Lernen in der Arbeit
Wahrend in der Vergangenheit Personalentwicklung vor allem aus geplanten

MaRnahmen, wie Fort- und Weiterbildungen bestand, gewinnt gegenwirtig das *  Raum fir Reflexion tber Pflegehandlungen und Zusammenarbeit im Team
arbeitsintegrierte Lernen immer mehr an Bedeutung. Berufsbezogenes Lernen o Gelebte Fehlerkultur: Fehler als Lernméglichkeit nutzen
findet mafgeblich in, mit und durch die Arbeit statt. Fihrungskrafte haben die

. ) . o . ] e  Arbeitsgestaltung: Job Enlargement (zusatzliche Aufgaben), Job Enrichment
Aufgabe einen Rahmen zu schaffen, in dem die Beschaftigten ihre Entwicklung

(inhaltlich anspruchsvollere Aufgaben), Sonderaufgaben
selbst steuern kdnnen. Sie sollten ihre Mitarbeitenden dabei beraten und be-

gleiten (GieRler/Dehnbostel 2019). e Job Rotation, Hospitation, Mentoring, Kollegiale Beratung

e Interne Community of Practice, Lerninsel, Projektarbeit

(vgl. Dehnbostel 2022; Hiestand/Rempel 2021)

|
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Worum geht es im KomlIn-Personalentwicklungsgesprach?

Das Komin-Personalentwicklungsgesprach (PE-Gesprach) stellt eine Maoglich-
keit dar, dass Pflegende ihre Kompetenzen selbst einschatzen und Flhrungs-
krafte kompetenzorientiert die berufliche Entwicklung ihrer Mitarbeitenden
fordern und begleiten konnen. Die Mitarbeitenden werden im Kontext des PE-
Gesprachs bemachtigt, ihre Ressourcen und Bedarfe einzuordnen, die eigenen
Kompetenzen zu entdecken und zu reflektieren. In Zusammenarbeit mit der
Flihrungskraft lernen die Mitarbeitenden einen persoénlichen Entwicklungspro-
zess zu planen, durchzufiihren und dann in regelmaRigen Abstanden zu Uber-
prifen und anzupassen. Das PE-Gesprdch zwischen Fiihrungskraft und Mitarbei-
tenden tragt zu einer partizipativen und strategischen Personalentwicklung in
der Langzeitpflege bei.

GEFORDERT VOM

und Forschung
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Was erfasst der Komin-Kompetenzindikator?

Zentrales Element des PE-Gespréchs ist der KomlIn-Kompetenzindikator, wel-
cher im Rahmen des Forschungsprojektes Komln an der Padagogischen Hoch-
schule Freiburg entwickelt wurde. Arbeit in der Langzeitpflege ist vor allem In-
teraktionsarbeit, also Arbeit mit und am Menschen. Im Rahmen von Komin
konnten zehn Schliisselkompetenzen aufgedeckt werden, die fiir eine gelun-
gene Interaktionsarbeit von hoher Bedeutung sind. Neben fachlichen und digi-
talen Kompetenzen sind dies:

e Dialogbereitschaft,
e Konfliktfahigkeit,

e Selbstfiihrung, QQ \
e Ambiguitatstoleranz, Q \
e LOsungsorientierung, Q \

e Machtsensibilitat \

e kollektive Orientierung sowie

e Veranderungsenergie.

Diese Kompetenzen konnten in Form eines Kompetenzindikators so aufbereitet
werden, dass nun ein Instrument zur Verfligung steht, welches eine Selbst- und
Fremdeinschatzung des jeweiligen Kompetenzprofils der Beschaftigen in der
Langzeitpflege ermdglicht (vgl. Hiestand et al. 2022; Hiestand/GieRler 2022).

Scannen Sie den QR-Code oder besuchen Sie unsere
Homepage: www.projekt-komin.de, um mehr (ber den

Kompetenzindikator zu erfahren. Der Indikator ist auch
Grundlage fiir das PE-Gesprach (sollte von beiden Ge-

sprachsparteien vorher ausgefillt werden)!

AESF & o
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Vorbereitung des PE-Gesprachs

Fiir ein PE-Gesprach ist es wichtig, dass ausreichend Zeit und ein geeigneter
Raum fiir ein ungestortes Gesprach vorhanden sind. In der Regel findet ein PE-
Gesprach einmal pro Jahr statt. Den Fiihrungskraften obliegt die Verantwortung
fir die Terminfindung, doch kénnen auch Beschéftigte das Gesprach stets ein-
fordern. Der gemeinsame Termin sollte rechtzeitig (mindestens zwei Wochen)
im Voraus bekannt sein. In diesem Zusammenhang sollte ein gemeinsamer Aus-
tausch lber die zentralen Punkte des PE-Gesprachs stattfinden, sodass sich
beide Gesprachsparteien vorbereiten kénnen. Bitte hdandigen Sie den Mitarbei-
tenden, mit denen Sie das PE-Gesprach flihren, im Vorfeld den Vorbereitungs-
bogen zum PE-Gesprach aus (siehe Anhang).

Zur Vorbereitung sollte der KomlIn-Kompetenzindikator von Ihnen und lhren
Mitarbeitenden ausgefiillt werden, denn so kann ein umfassendes Kompetenz-
profil erstellt werden, welches Fremd- und Selbstwahrnehmung vereint. Bei der
erstmaligen Durchfiihrung des Kompetenzindikators hat es sich als hilfreich er-
wiesen, dass Mitarbeitende auch Perspektiven von Arbeitskolleg:innen einho-
len. Achten Sie als Fiihrungskraft bei der Beantwortung des Kompetenzindika-
tors darauf, dass Sie lhre Einschatzungen begriinden und an konkreten Hand-
lungssituationen verdeutlichen kénnen. Diese sollten Sie auf dem Gesprachsfor-
mular am Ende festhalten.

GEFORDERT VOM
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Folgende Leitfragen unterstiitzen Sie in der Vorbereitung des PE-
Gesprachs:

Welche Aufgaben Ubernimmt der/die Mitarbeitende aktuell?
Verandern sich die Aufgaben in absehbarer Zukunft? Wenn ja, inwiefern?

Welche Kompetenzen sind fir den/die Mitarbeiter:in und die derzeitigen
Aufgaben von besonderer Bedeutung?

Welche Kompetenzen sind zukiinftig wichtig?

Welche Erkenntnisse kénnen aus der Selbst- und Fremdeinschatzung mit
dem Kompetenzindikator gezogen werden?

Bei welchen Kompetenzen ergibt sich voraussichtlich ein Entwicklungsbe-
darf? Warum?

Wie kann ich diesem begegnen? Welche Forder- und Entwicklungsmoglich-
keiten fallen mir ein?

Welche Kompetenz sehe ich als besonders hoch ausgepragt? Warum?

Welche Kompetenzen zeichnen den/ die Mitarbeiter:in besonders aus?
Woran mache ich das fest? Wie kénnen diese Starken noch weiter genutzt
werden (vom Team, von der Station/Wohnbereich)? Welche berufliche
Weiterentwicklung sehe ich fiir die/den Mitarbeitende:n?

GEFORDERT VOM
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Sie sollten sich als Flihrungskraft auch im Vorfeld die Stellenbeschreibungen und
ggf. zuklinftige Arbeitsaufgaben anschauen und liberlegen, welche Kompeten-
zen in welcher Auspragung (Kenner:in, Kénner:in, Expert:in oder Professional)
derzeit und zukinftig fir die Mitarbeitenden relevant sind. Keinesfalls ist es not-
wendig, dass alle Kompetenzen bei Mitarbeitenden hoch ausgepragt sind. Die
leitende Frage sollte vielmehr sein, worin die Ressourcen der Mitarbeitenden
liegen, welche Kompetenzen in Bezug auf die Anforderungen des Arbeitsalltags
noch entwickelt werden kénnen und wie der Entwicklungsprozess gemeinsam
gestaltet werden kann.

Bitte lGiberlegen Sie daher auch, wie bestimmte Kompetenzbereiche konkret ge-
fordert und entwickelt werden konnen. Dazu gehort auch, wie die Arbeit per-
sonlich oder im Team so aufgeteilt werden kann, dass Mitarbeitende ihre Res-
sourcen gut und wirksam nutzen kdénnen. Es ist auch sinnvoll iber berufliche
Weiterentwicklungsmoglichkeiten nachzudenken, wenn Beschaftigte Uber
mehr Kompetenzen verfligen, als die aktuellen Tatigkeiten verlangen. Dies gilt
besonders fir die Qualifizierung von Pflegeassistenzkraften zu Fachkraften, die
Forderung fachlicher Qualifikationen (z. B. Wundmanagement, Palliativpflege),
die Ubernahme der Praxisanleitung oder ein berufsbegleitendes Studium.

Zwar werden potenzielle EntwicklungsmaBnahmen im PE-Gesprdach gemeinsam
gefunden und festgelegt, doch sollten Sie lhren Mitarbeitenden zeigen, dass Sie
sich dazu schon Gedanken gemacht haben und erste Ideen/ Vorschlage einbrin-
gen kénnen. Bitte bedenken Sie, dass Kompetenzen nicht nur in formalen Fort-
und Weiterbildungen entwickelt werden kénnen, sondern auch im Prozess der
Arbeit.

AESF B =
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Durchfiihrung des PE-Gesprachs

Fiir die Durchfiihrung des PE-Gesprachs ist eine wertschatzende und wohlwol-
lende Atmosphare notwendig, die durch Augenhdhe und Respekt gegeniiber
der Arbeit des Gegeniibers gekennzeichnet sein sollte.

Sie sollten daher

Interesse am Sachverhalt ohne vorgefasste Meinungen oder Vorurteile
haben,

sich um Objektivitat und Vermeidung von suggestiver Beeinflussung be-
mihen,

auf ein wertendes oder moralisches Urteil sowie auf Interpretation,
wenn keine Daten und Fakten vorliegen, verzichten (fragen Sie lieber
nach!) und

offen gegeniber allen Fakten, Meinungen und Daten sein.

Fiir den Ablauf des Gesprachs kdnnen Sie sich an dem Gesprachsformular ori-
entieren (s. Anhang). Sie kdnnen das PE-Gesprach beispielsweise wie folgt struk-

turieren:

GEFORDERT VOM
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Einstieg und
Ankommen Aktuelle und
— — zukunftige
e Aufgaben
und Ziele

Reflexion des
Kompetenzindikators

Potenziale, Entwicklungsbe-
darfe und -moglichkeiten

Dokumentation, Vereinbarung von
Zielen und Feedback zum Gesprach

Zusammen.
Zukunft.
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Maoglicher Ablauf eines Personalentwicklungsgesprachs

Handreichung zum KomlIn-Personalentwicklungsgesprach

1. Einstieg und Ankommen
Schaffen Sie eine positive Atmosphare.
Erldutern Sie lhre Ziele fiir das Gesprach.

Fragen Sie auch nach den Erwartungen des / der Beschaftigten.

2. Aktuelle und zukiinftige Aufgaben und Ziele

Tauschen Sie sich tiber die allgemeinen und individuellen Aufgaben aus, fertigen Sie ggf. eine Sammlung an.

Uberlegen Sie gemeinsam, inwiefern sich die Aufgaben ggf. zukiinftig verdndern werden.

3. Reflexion des Kompetenzindikators

Tauschen Sie sich darlber aus, wie Sie den Kompetenzindikator ausgefillt haben.

Nutzen Sie gerne
dazu die Fragen zu
den Kompetenzbe-
reichen im Anhang

e Was ging leicht?

e Was war schwer?

e Was war auffallig?

e Waurden noch weitere Perspektiven (wie z. B. von Kolleg:innen) einbezogen?

Tauschen Sie sich dann Uber die Kompetenzauspragungen aus

e Welche Kompetenzen sind besonders ausgepragt? Warum? Woran lasst sich das im Arbeitsalltag beobachten?
e Wo liegen ggf. Schwachen? Warum? Woran lasst sich das im Arbeitsalltag beobachten?
e Bei welchen Kompetenzbereichen sind Fremd- und Selbstwahrnehmung gleich?

e Bei welchen Kompetenzbereichen liegen Fremd- und Selbstwahrnehmung weit auseinander? Woran kdnnte das liegen?

GEFORDERT VOM

* Bundesministerium
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Handreichung zum KomlIn-Personalentwicklungsgesprach

4. Potenziale, Entwicklungsbedarfe und -maglichkeiten

Feststellung von Potenzialen

Tauschen Sie sich Uber jene Kompetenzbereiche aus, in denen die/der Mitarbeitende iber das ,,Soll“ hinausragt (also tber ein Mehr an Kompe-
tenzen verfligt, als die Arbeitsaufgaben erfordern)

Uberlegen Sie gemeinsam, wie dieses Potenzial in die Arbeit eingebracht werden kdnnte (z. B. Verinderung/Neuaufteilung von Aufgaben,
Ubernahme von Mentor:innenrolle).

Uberlegen Sie gemeinsam, inwiefern eine berufliche Weiterentwicklung moglich wire. Ausschlaggebend hierfiir ist jedoch, dass die/der Be-
schaftigte den Wunsch zu einer Weiterentwicklung hat.

Identifizierung von Entwicklungsbedarfen

Bei welchen Kompetenzen waére es gut, sie noch weiterzuentwickeln? Warum? 12

Mafhahmen ableiten

Mit welchen MaBnahmen kénnen Kompetenzen entwickelt werden?
Was kann arbeitsintegriert durchgefihrt werden?

Wie soll dies konkret gemacht werden?

Wer kann dabei unterstiitzen?

Welche externen Fortbildungen und Trainings sind sinnvoll?

Welche Lernhindernisse kdnnen ggf. auftreten und wie kann diesen begegnet werden? Welche Unterstlitzung braucht es dazu?

GEFORDERT VOM

* Bundesministerium
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Kompetenz

5. Dokumentation, Vereinbarung von Zielen und Feedback zum Gesprach

Dokumentieren Sie den gemeinsamen Austausch (nutzen Sie gerne dazu das Formular im Anhang)

Gegenseitige Rickmeldung zum Gesprach

Handreichung zum Komln-Personalentwicklungsgesprach

Was wurde konkret besprochen?

Nutzen Sie gerne
dazu das Formular
im Anhang

Welche Kompetenzen sollen wie weiterentwickelt werden?

Welche konkreten Vereinbarungen treffen wir kurzfristig (die ndchsten 3 Monate), mittel-
fristig (die nachsten 6-9 Monate) und langfristig (die nachsten 12-24 Monate)?

Wie ging es mir in dem Gesprach?
Was lief gut in diesem Gesprach?

Was sollten wir ndchstes Mal anders/
besser machen? Wie kdnnte uns das

gelingen?

GEFORDERT VOM

* Bundesministerium
> fiir Bildung Zusammen.
und Forschung Zukunt.
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Kompetenz

Fiir das Gelingen des PE-Gesprachs ist vor allem eine wertschdatzende Kommu-
nikation wichtig. Geben Sie Ihren Mitarbeitenden den Raum und unterstiitzen
Sie sie dabei, ihren Entwicklungsprozess selbst zu steuern.

mggen fiir den Gesprachsverlauf:

e Welche Aufgaben tibernimmt der/die Mitarbeitende?

e  Welche Kompetenzen sind fir den/die Mitarbeiter:in und seine/ihre der-
zeitigen Aufgaben von besonderer Bedeutung?

e Inwiefern verdandern sich die Kompetenzbereiche in der Zukunft?
e  Welche Starken und Entwicklungsbedarfe erkennt der/die Mitarbeiter:in?
e Wo sieht der/die Mitarbeiter:in den eigenen Entwicklungsbedarf?

e Welche Stirken mochte der/die Mitarbeiter:in in Zukunft mehr in
seine/ihre Arbeit einbringen?

e Wo gibt es Ahnlichkeiten und Unterschiede in der Selbst- und Fremdein-
schatzung?

e  Was brauchte der/die Mitarbeiter:in, um sich im eigenen Handeln sicherer
zu fihlen?

e Wie kénnen die Potenziale/Entwicklungsbedarfe geférdert werden?
e  Was unterstutzt/hemmt diesen Prozess?

e In welcher Form (Lernen im Prozess der Arbeit, Seminare, E-Learning,

Coaching, Mentoring) mochte der/die Mitarbeiter:in sich weiterentwi-
ckeln?

e Welche Vereinbarung wird bis zum Nachbesprechungstermin oder nachs-
ten PE-Gesprach getroffen?

GEFORDERT VOM

Handreichung zum KomlIn-Personalentwicklungsgesprach

Mitarbeitende sind in der Regel Expert:innen ihres Alltags. Das Gesprach ist eine
Moglichkeit, liber Potenziale und Entwicklungsbedarfe sowie Wiinsche zu spre-
chen. Treten Sie offen in den Dialog, horen Sie aktiv zu und geben Sie konkretes
und konstruktives Feedback.

Die aufgefiihrten Leitfragen sollen Ihnen helfen, den Gesprachsverlauf zu struk-
turieren und Reflexionsprozesse bei Ihren Mitarbeitenden anzustol3en. Sie be-
ziehen sich auf die jeweiligen Kompetenzbereiche (Interaktionskompetenzen,
digitale Kompetenzen und fachliche Kompetenzen) des Kompetenzindikators,
die konstruktive Auswertung der Selbst- und Fremdeinschatzung und den Um-
gang mit Ergebnisdifferenzen bei eben dieser. Fragen zur Selbstkontrolle geben
Ihnen Hinweise, was Sie bei der Gesprachsfiihrung beachten sollten.

Ergdnzend finden Sie im Anhang zu jedem Kompetenzbereich Beispielfragen,
um mit Mitarbeitenden gezielt ins Gesprach zu kommen. Die Fragen missen
nicht alle besprochen werden, sondern Sie wahlen in der Vorbereitung des Ge-
sprachs die Passenden aus.

Fragen zur Selbstkontrolle fiir die Fithrungskraft:

e Beachte ich die entsprechenden Kommunikationstechniken?
e Fuhre ich einen Dialog ,,auf Augenhoéhe”?

e Gebe ich dem/der Mitarbeiter:in Raum und Zeit zur Darstellung seiner/ih-
rer Perspektive und eigenen Meinung?

e Konnten konkrete Vereinbarungen/Ziele formuliert werden?

14
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Kom!n

Kompetenz

Nachbereitung des PE-Gesprachs

Fiir einen kontinuierlichen Personalentwicklungsprozess spielt auch die Nach-
bereitung des Gesprachs eine bedeutende Rolle. Das Protokoll, welches Sie an- r

gefertigt haben, sollten Sie kopieren und dem/der Mitarbeiter:in zukommen

lassen.

Handreichung zum Komln-Personalentwicklungsgesprach

Leitfragen nach dem Gesprach:

L

Haben alle Beteiligten ein detailliertes und unterzeichnetes

Protokoll erhalten (inklusive Fragenkatalog als Anlage)?
Sind alle relevanten Themen besprochen?

Sind konkrete MalRnahmen vereinbart?

Ist ein weiteres Gesprach notig?

Habe ich Offenheit fur Riickfragen signalisiert?

15
Wourde ein Termin fiir ein weiteres Gesprach vereinbart/vorgesehen?

*

GEFORDERT VOM

Sollten Themen offengeblieben sein oder noch Fragen geklart werden miissen,
konnen Sie ein weiteres Gesprach flhren. Prifen Sie noch einmal, ob konkrete
MaRnahmen vereinbart wurden und inwiefern Sie gegebenenfalls selbst aktiv
werden missen.

Planen Sie am besten mit einem Vermerk im Kalender einen Zeitraum fir das
nachste Gesprach im kommenden Jahr ein und bleiben Sie mit lhren Mitarbei-
ter:innen Uber den Verlauf der geplanten MalRnahmen im Gesprach.

Bundesministerium
fiir Bildung Zusammen.
und Forschung

Zukunft.

!uropauchu Sozialfonds wlm Gestalten

far Deutschland
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Kompetenz

Handreichung zum Komln-Personalentwicklungsgesprach

Anhang

Fragen zu den Kompetenzbereichen

Im Rahmen von KomlIn konnten zehn Schliisselkompetenzen identifiziert werden, die flir eine gelungene Interaktionsarbeit von hoher Bedeutung sind.

v Tl S @

Kollektive Dialogbereitschaft Ambiguitatstoleranz Konfliktfahigkeit Losungsorientierung
Orientierung

s (o]

» ¢
<§> O) %DDA

Machtsensibilitat Selbstfiihrung Veranderungsenergie Fachliche Digitale Kompetenzen
Kompetenzen

GEFORDERT VOM
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Kollektive Orientierung

... beschreibt die Fahigkeit, Fertigkeit und Bereitschaft seine eigenen
Deutungs- und Handlungsmuster in Relation zu denen im Team und

der betrieblichen Organisation setzen zu kénnen und dabei unter-
schiedliche berufliche Kontextbedingungen wahrzunehmen, souve-
réanes und kooperatives Verhalten in der (interdisziplindren) Zusam-
menarbeit zu zeigen und die eigene Zielsetzung an kollektiven Zielen
zu orientieren bzw. die kollektive Zielerreichung nachhaltig zu unter-
stitzen.

Uberlegen Sie, wie wichtig lhnen eine gute Zusammenarbeit im
Team ist.

e |n welchen Situationen ist Teamarbeit fir Sie besonders ef-
fektiv?

e Wie gehen Sie damit um, wenn von Ihnen erwartet wird, sich
im Team anders zu verhalten?

e Welche Moglichkeiten haben Sie, sich mit Kolleg:innen im
Team auszutauschen?

e Was wiirde lhnen helfen, Vereinbarungen aus der Teambe-
sprechung umzusetzen oder einzuhalten?

e Wie konnen Sie personlich die Zusammenarbeit im Team
weiter verbessern?

e Was brauchen Sie daftr?

GEFORDERT VOM

* Bundesministerium
fiir Bildung

Handreichung zum KomlIn-Personalentwicklungsgesprach

Dialogbereitschaft

... beschreibt die Fahigkeit, Fertigkeit und Bereitschaft offen und in-
teressiert gegentber den Deutungs- und Handlungsmustern anderer
Personen zu sein, aktiv zuhoren und Anteil an dem Gesagten nehmen
zu kénnen, ohne sich dies zu eigen zu machen, sowie Kommunikati-
onsprozesse zu initiieren und authentisch in verbaler und nonverba-
ler Kommunikation zu bleiben.

Uberlegen Sie, in welchen Gesprichssituationen Sie besonders gut
auf Bewohner:innen /Angehérige/Kolleg:innen eingehen.

e In welchen Gesprachssituationen fallt es Ihnen schwer, Aus-
sagen lhres Gegeniibers mit eigenen Worten wieder zu ge-
ben (aktiv zuhoren)?

e Welche Gesprachssituationen sind fiir Sie belastend?

e Was tun Sie, um in den Austausch mit einer anderen Person
(z. B. Bewohner:in, Kolleg:in) zu kommen?

e Wie konnen Sie Ihre Gesprachsfiihrung verbessern?

e Was brauchen Sie daftr?

e Was brauchen Sie dafur?

e \ESF m Zusammen.
HEIREI A Zukunft.

Europdischer Soziallonds EUFON‘SCHC Gestalten

far Deutschland
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Ambiguitatstoleranz

... beschreibt die Fahigkeit, Fertigkeit und Bereitschaft Unsicherhei-
ten und Widersprichlichkeiten im beruflichen Kontext zu erkennen
sowie mehrdeutige Situationen auszuhalten und dabei handlungsfa-
hig zu bleiben.

Uberlegen Sie, wie Sie mit Situationen umgehen, die nicht eindeutig
sind bzw. in denen es kein richtig oder falsch gibt.

e |n welchen Situationen fallt es Ihnen schwer, Unsicherheit
auszuhalten?

e Was ist dabei fiir Sie besonders belastend?

e Wie kdnnen Sie in unsicheren und widerspriichlichen Situati-
onen trotzdem handlungsfahig bleiben?

e Was brauchen Sie dafur?

GEFORDERT VOM

* Bundesministerium
fiir Bildung

und Forschung

Handreichung zum KomlIn-Personalentwicklungsgesprach

Konfliktfahigkeit

... beschreibt die Fahigkeit, Fertigkeit und Bereitschaft Ursachen von
Interessengegensatzen zu erkennen und unterschiedliche Meinun-

gen und Sichtweisen zuzulassen, Rickmeldungen zu eigenen Sicht-
und Verhaltensweisen anzunehmen sowie aktiv zur konstruktiven
Konfliktbewaltigung beizutragen.

Uberlegen Sie, wie Sie mit Meinungen umgehen, die nicht Ihrer Auf-

fassung entsprechen.

e In welchen Situationen féllt es Ihnen schwer, Ihre Meinung
und Sichtweise zu vertreten?

e Was hilft lhnen, Riickmeldungen von anderen zu lhrem Ver-
halten anzunehmen?

e Wie geben Sie Rickmeldungen an Kolleg:innen, deren Ver-
halten Sie stort?

e Wie konnen Sie Konflikte fiir sich besser bewaltigen?

e Was brauchen Sie daftir?

\ ES F m Zusammen.
A Zukunft.

Europdischer Soziallonds EUFON‘SCHC Gestalten
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Lésungsorientierung

... beschreibt die Fahigkeit, Fertigkeit und Bereitschaft sich auf Losun-
gen zu fokussieren, d. h. ein Szenario des Zielzustands zu entwickeln
und die notwendigen Schritte/Ressourcen zum Erreichen dieses Ziel-
zustandes zu analysieren, freizulegen, einzuleiten und zu gehen.

Uberlegen Sie, in welcher schwierigen/komplexen Situation Sie
eine sinnvolle Losung gefunden und umgesetzt haben.

e Was hat Ilhnen dabei geholfen?

e |n welchen Situationen féllt es Ilhnen schwer, sich vorzustel-
len, wie eine Losung aussehen kdnnte?

e Was konnen Sie tun, um Lésungen zu entwickeln?
e Was wiirde lhnen helfen, um leichter L6sungen zu finden?

e Welche Unterstiitzung brauchen Sie dafiir?

GEFORDERT VOM

* Bundesministerium
fiir Bildung

und Forschung

Handreichung zum KomlIn-Personalentwicklungsgesprach

Machtsensibilitat

... beschreibt die Fahigkeit, Fertigkeit und Bereitschaft die ungleiche
Ressourcenverteilung (Machtasymmetrien) zwischen der eigenen
Funktion/Rolle und des Gegeniibers (Interaktionspartner:in) wahrzu-
nehmen und konstruktiv damit umzugehen, Diversitatsmerkmale
wie Alter, Geschlecht, soziokulturelle Pragung, Sprache, Werte, Ein-
stellung zu respektieren und in der Interaktion zu bericksichtigen so-
wie das eigene Verhalten an die Kontextbedingungen anzupassen.

Uberlegen Sie, in welchen Situationen Sie iiber Bewohner:innen be-
stimmen kénnen/miissen und z. B. eine Balance zwischen Schutz-
auftrag und Selbstbestimmung finden miissen.

e Wie verhalten Sie sich in diesen Situationen?

e Welche Gewohnheiten von Bewohner:innen kénnen Sie gut
respektieren, welche eher nicht?

e Was hilft Ihnen mit Unterschieden bei Bewohner:innen res-
pektvoll umzugehen?

e Bei welchen Unterschieden wie z. B. Sprache, Werte, Reli-
gion, sexuelle Orientierung fallt Ihnen ein respektvoller Um-
gang schwer?

e Was brauchen Sie, um sich mit Bewohner:innen zu verstan-
digen, die eine andere Muttersprache haben als Sie?

\ ES F m Zusammen.
A Zukunft.

Europdischer Soziallonds EUFON‘SCHC Gestalten
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Selbstfiihrung

... beschreibt die Fahigkeit, Fertigkeit und Bereitschaft die eigenen
Werte, Motive, Bedirfnisse und Wiinsche zu kennen, benennen zu
kénnen und sich dieser auch in herausfordernden Arbeitssituationen
bewusst zu sein (Selbsterkenntnis), das eigene Verhalten, seine Auf-
merksamkeit, Geflihle und Impulse an die Anforderungen einer be-
stimmten Arbeitssituation anzupassen, die eigene Work-Learn-Life-
Balance zu reflektieren und Methoden zur Steuerung zu kennen und
einsetzen zu kdnnen (Selbstregulation) sowie Verantwortung fiir sich
selbst, fiir die berufliche Interaktion, Kommunikation und Partizipa-
tion zu libernehmen und zu tragen (Selbstverantwortung).

Uberlegen Sie, in welchen Situationen es lhnen gelingt, Ihre Bediirf-
nisse in der Arbeit zu erkennen und zu beachten.

e Was tun Sie genau in diesen Situationen?
e Wie gehen Sie mit Arger in der Arbeit um?

e Wie verhalten Sie sich, wenn Sie mehrere Aufgaben unter
Zeitdruck gleichzeitig erledigen sollen?

e Was hilft Innen, wenn Sie sich aufgeregt haben und innerlich
sehr aufgewhlt sind?

e Was brauchen Sie fir Ihre Balance zwischen Arbeit, Privatle-
ben und beruflicher Weiterentwicklung (z. B. Weiterbildung,
neue Funktion)?

GEFORDERT VOM

Bundesministerium
fiir Bildung
und Forschung
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AEsF

Europdischer Soziallonds
far Deutschland

Handreichung zum KomlIn-Personalentwicklungsgesprach

Verdanderungsenergie

... beschreibt die Fahigkeit, Fertigkeit und Bereitschaft offen gegen-
Uber Veranderungen zu sein, innovative Ideen und L6sungen sowie
Sichtweisen aullerhalb der liblichen Denkmuster zu entwickeln und
die eigenen Partizipationsmoglichkeiten innerhalb der Organisation
und der Arbeit zu kennen und zu nutzen.

Uberlegen Sie, in welchen Situationen Sie gerne etwas verindern /
gestalten mochten.

e Was tun Sie genau in diesen Situationen?

e Was fallt Ihnen schwer, wenn neue Aufgaben und Ablaufe
eingefiihrt werden?

e Wie beteiligen Sie sich bei Veranderungen?
e Was tun Sie, um Veranderungen in Gang zu setzen?

e Was brauchen Sie, um sich bei Veranderungen einbringen zu
konnen?

Zusammen.
Zukunft.

Europldische  Gestalten.

Union
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Handreichung zum KomIn-Personalentwicklungsgesprach
Kompetenz - Interaktion - Digitalisierung
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Komln

Kompetenz - Int:

Vorbereitungsbogen zum PE-Gesprach fiir Mitarbeiter:innen

Das Komin-Personalentwicklungsgesprach (PE-Gesprach) stellt eine Moglich-
keit dar, dass Pflegende ihre Kompetenzen selbst einschatzen und Flhrungs-
krafte die berufliche Entwicklung ihrer Mitarbeitenden kompetenzorientiert
fordern und begleiten kénnen.

Zentrales Element des PE-Gesprachs ist der Komin-Kompetenzindikator, wel-
cher im Rahmen des Forschungsprojektes KomIn an der Pddagogischen Hoch-
schule Freiburg entwickelt wurde. Arbeit in der Langzeitpflege ist vor allem In-
teraktionsarbeit, also Arbeit mit und am Menschen. Im Rahmen von Komlin
konnten zehn Schliisselkompetenzen aufgedeckt werden, die flir eine gelun-
gene Interaktionsarbeit von hoher Bedeutung sind. Neben fachlichen und digi-
talen Kompetenzen sind dies: Dialogbereitschaft, Konfliktfahigkeit, Selbstfih-
rung, Ambiguitatstoleranz, Losungsorientierung, Machtsensibilitat, kollektive
Orientierung sowie Veranderungsenergie.

Diese Kompetenzen konnten in Form eines Kompetenzindikators so aufbereitet
werden, dass nun ein Instrument zur Verfligung steht, welches eine Selbst- und
auch Fremdeinschatzung der jeweiligen Kompetenzen ermaoglicht.

Den Kompetenzindikator finden Sie auf der Homepage: www.projekt-komin.de

Oder Scannen Sie den QR-Code:

GEFORDERT VOM

Handreichung zum Komln-Personalentwicklungsgesprach

Bitte fullen Sie den Kompetenzindikator vollstdndig und ehrlich aus.

Gerne konnen Sie sich zu einzelnen Kompetenzbereichen auch eine Ein-

schatzung von Kolleg:innen einholen.

Bitte drucken Sie Ihre Auswertung am Ende aus. Die Auswertung wird nicht
gespeichert.

22

* Bundesministerium
o fiir Bildung Zusammen.
und Forschung P
Zukunft.

Europdischer Sozialfonds

tar Deutschland mim Gestalten.



http://www.projekt-komin.de/

Kom,

Kompetenz - Int:

Handreichung zum Komln-Personalentwicklungsgesprach

Bitte beantworten Sie zur Vorbereitung auf das PE-Gesprach mit lhrer Fiih- 3) Welche Erkenntnisse kann ich aus dem ausgefiillten Kom-
rungskraft folgende Fragen schriftlich. petenzindikator ziehen?
Bringen Sie die Auswertung des Kompetenzindikators und lhre Notizen zum PE- a) Was fallt mir bei der Auswertung des Kompetenzindikators auf?

Gesprach mit. b) Welche Kompetenz(en) sind bei mir besonders stark ausge-

pragt? Welche Starken ergeben sich aus den Ergebnissen des

1) Welche Aufgaben tibernehme ich derzeit? l‘\; ! ’ Kompetenzindikators?
-~
Q:I c) Welche Kompetenzen mochte ich weiterentwickeln? Wie

mochte ich das gerne tun? Was brauchte ich dafiir?

d) Was misste sich in meinem Arbeitsbereich dndern, damit ich
meine Kompetenzen noch besser einbringen kann?

durch eine Qualifizierung noch weiter ausbauen?

&
B s

2) Welche Kompetenzen sind flir mich und meine derzeiti-
gen Aufgaben von besonderer Bedeutung?

GEFORDERT VOM
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e) Welche Potenziale sehe ich und mochte diese ggf. Q’
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Omln Handreichung zum KomIn-Personalentwicklungsgesprach

Kompetenz - Interaktion

Gesprachsformular
M\
Gesprachspartner: in: Datum: /I /
Starken und Potentiale aus Sicht des/der Mitarbeitenden: h Starken und Potentiale aus Sicht der Fiihrungskraft: @
Entwicklungsbedarf aus Sicht des/der Mitarbeitenden: - Entwicklungsbedarf aus Sicht der Fiihrungskraft: o

Gemeinsame Vereinbarungen:

GEFORDERT VOM
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Kom!n

Kompetenz - Int

Fallbeispiel PE-Gesprach Pflegefachkraft

Ausgangssituation: Pflegeeinrichtung ,,Am Sonnenhang”

Die Pflegeeinrichtung hat 80 Bewohner:innen mit drei Wohnbereichen. Davon
ist ein Wohnbereich mit 20 Platzen auf Menschen mit Demenz spezialisiert, in
dem Daniel, 24 Jahre, als Pflegefachkraft seit einem Jahr arbeitet. Vorher hat er
die Ausbildung zum Altenpfleger absolviert. Er arbeitet gerne im Wohnbereich
und wird im Team fiir den geduldigen Umgang mit den Bewohner:innen mit De-
menz sehr geschatzt. Bei Zeitdruck oder pl6tzlichem Personalausfall gerdt Da-
niel jedoch unter Stress, weil es ihm dann schwer fillt den Uberblick zu behal-
ten, gerade wenn er die einzige Pflegefachkraft in der Schicht ist.

Die Wohnbereichsleitung (WBL) Irena hat den Kompetenzindikator in ihrer Wei-
terbildung zur verantwortlichen Pflegefachkraft kennengelernt und hat ihn fir
die jahrlichen Mitarbeitergesprache schon mal eingesetzt.

Eine Angehdrige hat sich vor zwei Wochen bei Daniel beschwert und ist dabei
sehr ausfallend geworden. Daniel war dann erst einmal zwei Tage krank. Nach-
dem er wieder im Dienst war, bat er seine WBL Irena um ein Gesprach. Er schil-
derte, dass er sich augenblicklich sehr belastet fiihle. Er arbeite zwar sehr gerne
mit den Bewohner:innen und es falle ihm nicht schwer, einfilhlsam und validie-
rend auf die einzelnen Bewohner:innen einzugehen. Wenn jedoch Angehorige
nicht wahrhaben wollen, dass ihr Vater oder ihre Mutter eben nicht mehr ori-
entiert seien und in ihrer eigenen Vorstellungswelt lebten, dann kdme er an
seine Grenzen. Er habe dann das Gefiihl, nichts tun zu kdnnen und sei sehr ver-
unsichert.

GEFORDERT VOM
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Handreichung zum Komln-Personalentwicklungsgesprach

Irena schlagt Daniel vor, dass er sich mit dem Kompetenzindikator selbst ein-
schatzt und wenn er einverstanden sei, wiirde sie ihn auch einschatzen. Danach
wirden sie in Ruhe liber ihre Einschatzungen sprechen und gemeinsam liberle-
gen, was Daniel helfen konnte, um mit Angehdérigen besser umgehen zu kénnen.
Dafiir sei aber wichtig, dass sie liber alle Kompetenzen des Indikators sprechen
wirden. Daniel ist einverstanden und sie vereinbaren einen Gesprachstermin
fiir ndchste Woche. Irena plant dafiir ca. 45 Min. ein.

‘ Es F m Zusammen.
_— Zukunft.
Europdische
Union

Gestalten.
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Kom!n

Kompetenz

Vorbereitung des Gesprachs - Irena

Handreichung zum Komln-Personalentwicklungsgesprach

Fiir die Vorbereitung des Gesprachs nutzt Irena die Fragen aus dem Gesprachsleitfaden:

Welche Aufgaben libernimmt Daniel aktuell?
Pflege von Bewohner:innen mit Demenz, Biographiearbeit, Validation

Verandern sich die Aufgaben in absehbarer Zukunft? Wenn ja, inwiefern?
Die Einrichtungsleitung méchte, dass mehr Angehérige und Ehrenamtliche in den
Demenzbereich eingebunden werden und unterstiitzen. Es sollen auch digitale An-
gebote (z. B. Tablets mit Filmausschnitten, Fotos, Musik) eingesetzt werden.
Welche Kompetenzen sind fiir Daniel und seine derzeitigen Aufgaben von be-
sonderer Bedeutung?
Dialogbereitschaft, Ambiguitatstoleranz, Machtsensibilitat, Selbstfiihrung,
Fachliche Kompetenzen
Welche Kompetenzen sind zukiinftig wichtig?
Digitale Kompetenzen, Dialogbereitschaft, Selbstfiihrung, Losungsorientierung,
Verdnderungsenergie
Bei welchen Kompetenzen ergibt sich voraussichtlich ein Entwicklungsbedarf?
Warum?

Dialogbereitschaft und Losungsorientierung sind fiir die Einbindung der Angeho-
rigen und Ehrenamtlichen wichtig. Meine Einschatzung im Kompetenzindikator:
mittlere Ausprdgung, Daniel ist dabei fiir mich ,Kenner". Als Pflegefachkraft
sollte er sich zum ,Konner" entwickeln.

Selbstfiihrung ist fiir den Umgang mit plotzlichen Anderungen im Tagesablauf
wichtig. Meine Einschétzung im Kompetenzindikator: mittlere Auspragung, sehe
ihn jedoch eher als ,Konner", weil er seine Belastungen erkennt und anspricht.

GEFORDERT VOM
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Wie kann ich diesem begegnen? Welche Forder- und Entwicklungsmoglichkei-
ten fallen mir ein?

Petra (langjdhrige Mitarbeiterin im anderen Wohnbereich) hat viel Erfahrung mit
Angehérigengesprdachen und macht das richtig gut. Sie kann auch gut hinterher
erkldren, wie sie im Gesprdch vorgegangen ist. Ich werde Daniel vorschlagen, dass
er bei ihr hospitiert und dann mit ihrer Begleitung Gesprdche durchfiihrt. Ich
bringe die beiden mal zusammen, das muss ich nur gut planen.

Selbstfiihrung muss ich mit Daniel besprechen und fragen, was ihm helfen wiirde.
Vielleicht hat er auch zu hohe Anspriiche an sich selbst?

Welche Kompetenz sehe ich als besonders hoch ausgepragt? Warum?
Verdnderungsenergie: Daniel hat viel Interesse Neues auszuprobieren. Da ist er
fiir mich ,Kénner".

Bei der digitalen Kompetenz und den fachlichen Kompetenzen ist er ,Experte" und
hat eine hohe Ausprédgung. Das zeigt er auch im Arbeitsalltag z. B. bei der Risi-
koeinschatzung oder der MaBnahmeniiberpriifung in der digitalen Pflegedokumen-
tation.

Welche Kompetenzen zeichnen Daniel besonders aus? Woran mache ich das
fest? Wie konnen diese Starken noch weiter genutzt werden (vom Team, von
der Station/ Wohnbereich)? Welche berufliche Weiterentwicklung sehe ich fur
Daniel?

Digitale Kompetenz: Daniel kann die digitale Doku anderen gut erkldren, weil wie
die Programme zu bedienen sind, da sehe ich ihn als Experten. Vielleicht kénnte
er Petra im Gegenzug dabei unter die Arme greifen?

Im Team konnten wir die digitale Kompetenz auch fiir die neuen digitalen Ange-
bote fiir Bewohner:innen nutzen. Daniel konnte im ndchsten Monat in der Team-
besprechung mal einen Vorschlag machen, was wir wie nutzen kénnten. Das wiirde
ihm helfen, sich selbst kompetenter zu fiihlen und etwas zu bewirken.

ESF m Zusammen.
Zukunft.

!uropauchw Sozialfonds
tar Deutschland W'm Gestalten.

26




Kom,

Kompetenz

Vorbereitung des Gesprachs - Daniel

Auch Daniel bereitet sich auf das Gespréach vor:

Welche Aufgaben libernehme ich derzeit?

Pflege der Bewohner:innen mit Demenz, Unterstiitzung bei der digitalen Pflege-
dokumentation, Schichtorganisation

Welche Kompetenzen sind fiir mich und meine derzeitigen Aufgaben von be-

sonderer Bedeutung?

Fachliche Kompetenzen: Validation, Umgang mit Weglauftendenz bei zwei Bewoh-
ner:innen, Unterstiitzung der Pflegehelfer:innen, Dialogbereitschaft, Ambigui-
tdtstoleranz

Was fallt mir bei der Auswertung des Kompetenzindikators auf?

Dass ich viel Verdnderungsenergie habe und die meisten Kompetenzen im mittle-
ren Bereich ausgeprdgt sind. Brauche ich als Fachkraft eine hohere Auspragung?
Ich schatze mich oft nur als ,Kenner" ein. Mal sehen, was Irena meint.

Welche Kompetenz(en) sind bei mir besonders stark ausgepragt? Welche Star-
ken ergeben sich aus den Ergebnissen des Kompetenzindikators?
Verdnderungsenergie: ich probiere gerne neue Dinge aus
Fachliche Kompetenzen: da sehe mich schon als Experte

bei der digitalen Kompetenz eher als Kénner. Ich hitte auch Lust noch mehr mit
digitalen Sachen zu machen und das anderen beizubringen

GEFORDERT VOM
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Handreichung zum Komln-Personalentwicklungsgesprach

Welche Kompetenzen mdchte ich weiter entwickeln? Wie mochte ich das gerne
tun? Was brauchte ich dafir?

Dialogbereitschaft, Selbstfiihrung: Umgang mit schwierigen Gesprédchen und
Stress

Vielleicht eine Schulung? Oder jemanden, der mir erkldrt und zeigt, wie ich mit
den Angehérigen richtig kommuniziere. Aber richtig - nicht nur zwischen Tiir und
Angell

Was miisste sich in meinem Arbeitsbereich andern, damit ich meine Kompeten-
zen noch besser einbringen kann?

WeiB ich nicht.
Welche Potenziale sehe ich und mochte ich diese ggf. durch eine Qualifizierung

noch weiter ausbauen?

Weif ich nicht. SpaB macht mir alles, was mit digitalen Medien zu tun hat - viel-
leicht etwas in diese Richtung?

AESF & o
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Kompetenz

Selbsteinschatzung Pflegefachkraft Fremdeinschatzung Wohnbereichsleitung
Kollektive Orientierung
... beschreibt die Fahigkeit, Fertigkeit und Bereitschaft seine eigenen Deutungs- und Hand-
lungsmuster in Relation zu denen im Team und der betrieblichen Organisation setzen zu kon- Niedrig Mittel Hoch Niedrig Mittel Hoch
nen und dabei unterschiedliche berufliche Kontextbedingungen wahrzunehmen, souverénes | I

und kooperatives Verhalten in der (interdisziplindren) Zusammenarbeit zu zeigen und die ei-
gene Zielsetzung an kollektiven Zielen zu orientieren bzw. die kollektive Zielerreichung nach- ~ Einschatzung: Kenner:in Einschatzung: Konner:in
haltig zu unterstitzen.

Dialogbereitschaft

... beschreibt die Fahigkeit, Fertigkeit und Bereitschaft offen und interessiert gegentiiber den Niedrig Mittel Hoch Niedrig Mittel Hoch
Deutungs- und Handlungsmustern anderer Personen zu sein, aktiv zuhéren und Anteil an dem | I

Gesagten nehmen zu kdnnen, ohne sich dies zu eigen zu machen, sowie Kommunikationspro-

zesse zu initiieren und authentisch in verbaler und nonverbaler Kommunikation zu bleiben. Einschatzung: Kenner:in Einschatzung: Kenner:in

Ambiguitatstoleranz

Niedri Mittel Hoch Niedri Mittel Hoch
... beschreibt die Fahigkeit, Fertigkeit und Bereitschaft Unsicherheiten und Widersprichlich- 9 ¢
keiten im beruflichen Kontext zu erkennen sowie mehrdeutige Situationen auszuhalten und I I
dabei handlungsfahig zu bleiben. Einschatzung: Kenner:in Einsché&tzung: Kenner:in
Konfliktfahigkeit.
.. beschreibt die Fahigkeit, Fertigkeit und Bereitschaft Ursachen von Interessengegensatzen Niedrig Mittel Hoch Niedrig Mittel Hoch
zu erkennen und unterschiedliche Meinungen und Sichtweisen zuzulassen, Riickmeldungen I I
zu eigenen Sicht- und Verhaltensweisen anzunehmen sowie aktiv zur konstruktiven Konflikt-
bewiltigung beizutragen. Einschatzung: Kenner:in Einschatzung: Kenner:in
Losungsorientierung Niedri Mittel Hoch Niedri Mitte! Hoch

iedri itte ocl iedri itte ocl

... beschreibt die Fahigkeit, Fertigkeit und Bereitschaft sich auf Losungen zu fokussieren, d. h. 9 9
ein Szenario des Zielzustands zu entwickeln und die notwendigen Schritte/Ressourcen zum I
Erreichen dieses Zielzustandes zu analysieren, freizulegen, einzuleiten und zu gehen. Einschatzung: Kenner:in Einschatzung: Kenner:in
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Kompetenz

Komln

Handreichung zum KomlIn-Personalentwicklungsgesprach

Machtsensibilitat

.. beschreibt die Fahigkeit, Fertigkeit und Bereitschaft die ungleiche Ressourcenverteilung
(Machtasymmetrien) zwischen der eigenen Funktion/Rolle und des Gegenibers (Interaktions-
partner:in) wahrzunehmen und konstruktiv damit umzugehen, Diversitdtsmerkmale wie Al-
ter, Geschlecht, soziokulturelle Pragung, Sprache, Werte, Einstellung zu respektieren und in
der Interaktion zu beriicksichtigen sowie das eigene Verhalten an die Kontextbedingungen

anzupassen.

Niedrig Mittel

Einschatzung: Kdnner:in

Hoch

Niedrig Mittel

Einschatzung: Kénner:in

Hoch

Selbstfiihrung

.. beschreibt die Fahigkeit, Fertigkeit und Bereitschaft die eigenen Werte, Motive, Bedirf-
nisse und Wiinsche zu kennen, benennen zu kénnen und sich dieser auch in herausfordern-
den Arbeitssituationen bewusst zu sein (Selbsterkenntnis), das eigene Verhalten, seine Auf-
merksamkeit, Geflihle und Impulse an die Anforderungen einer bestimmten Arbeitssituation
anzupassen, die eigene Work-Learn-Life-Balance zu reflektieren und Methoden zur Steuerung
zu kennen und einsetzen zu konnen (Selbstregulation) sowie Verantwortung fur sich selbst,
fiir die berufliche Interaktion, Kommunikation und Partizipation zu ibernehmen und zu tra-
gen (Selbstverantwortung).

Niedrig Mittel

Einschatzung: Kenner:in

Hoch

Niedrig Mittel

Einschatzung: Kénner:in

Hoch

Verdnderungsenergie

.. beschreibt die Fahigkeit, Fertigkeit und Bereitschaft offen gegeniiber Veranderungen zu
sein, innovative Ideen und Losungen sowie Sichtweisen aufRerhalb der tblichen Denkmuster
zu entwickeln und die eigenen Partizipationsmoglichkeiten innerhalb der Organisation und
der Arbeit zu kennen und zu nutzen.

Niedrig Mittel

Einschatzung: Kénner:in

Hoch

Niedrig Mittel

Einschatzung: Kénner:in

Hoch

Digitale Kompetenz

.. beschreibt die Fahigkeit, Fertigkeit und Bereitschaft kreativ, selbstbestimmt, ethisch, ziel-
orientiert und reflexiv Informations- und Kommunikationstechnik in die eigenen Arbeitspro-
zesse einzubeziehen sowie konstruktiv und souverdn mit digitalen Informationen/Daten im
Arbeitsprozess umzugehen.

Niedrig Mittel

Einschatzung: Kénner:in

Hoch

Niedrig Mittel

Einschatzung: Expert:in

Hoch

Fachliche Kompetenzen

.. beschreibt die Fahigkeit, Fertigkeit und Bereitschaft fachbezogenes Wissen/Kenntnisse in
Handlungszusammenhdngen anzuwenden, zu vertiefen und kritisch zu prifen, berufstypische
Aufgaben und Sachverhalte eigenverantwortlich, souveran und selbstandig zu bewaltigen und
das jeweilige Arbeitsergebnis auf seine Wirkungen hin zu beurteilen.
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Komln

Kompeten.

Das PE-Gesprach zwischen Irena und Daniel

Irena hat im Besprechungsraum Wasser und Kaffee
bereitgestellt.

Daniel und sie setzen sich beide am Eck des Tisches
schrag gegenlber.

Einstieg und Ankommen

Irena: Ich habe uns eine Kanne Kaffee organisiert,
mdéchtest Du?

Daniel: Ja gerne.

Irena (gief3t Kaffee ein): Wasser nimmst Du Dir ein-
fach. Heute war es echt wieder anstrengend. Wie
geht’s Dir gerade?

Daniel: Ich bin froh mal zu sitzen, war nur am Laufen.

Irena: Ja geht mir auch so. Ich freu mich, dass wir jetzt
Zeit haben, dariiber zu sprechen, was wir mit dem
Kompetenzindikator herausgefunden haben und wie
Du das fiir Dich nutzen kannst. Mir ist wichtig zu er-
fahren, was Du brauchst, um hier im Wohnbereich
gut arbeiten zu kénnen und wie ich Dich dabei unter-
stiitzen kann. Was ist denn Dir fiir unser Gesprdch
wichtig?

Daniel: Na ja, da war die unangenehme Angehérige
neulich, das hat mich echt gestresst, ich war véllig
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fertig danach. Ich wiirde gerne wissen, wie ich das an-
ders machen kann.

Aktuelle und zukiinftige Aufgaben und Ziele

Irena: Da kénnen wir gleich noch mal dartiber spre-
chen. Deine aktuellen Aufgaben liegen ja in der Ver-
sorgung und Férderung unserer Bewohner:innen.
Dazu gehért auch der Kontakt zu den Angehérigen,
wenn es sie denn (iberhaupt noch gibt. Es gibt einen
Beschluss des Leitungsteams, dass mehr Angehérige
und Ehrenamtliche in den Demenzbereich zur Unter-
stiitzung eingebunden werden sollen. Weiter sollen
auch z. B. Tablets mit Filmausschnitten, Fotos, Musik
zur Aktivierung und Férderung eingesetzt werden.
Wie findest Du das?

Daniel: Da hdtte ich grofies Interesse die Tablets mit
den Bewohner:innen auszuprobieren.

Reflexion des Kompetenzindikators

Irena: Na dann lass uns mal in den Kompetenzindika-
tor schauen: wie war es fiir Dich, die einzelnen Aussa-
gen zu bewerten?

Daniel: Ich musste richtig viel (iberlegen, manche For-
mulierungen habe ich nicht direkt verstanden. Ich
habe mir dann versucht vorzustellen, in welcher Situ-
ation ich die Kompetenz brauche. Da tauchte glaube
ich auch das Wort Selbstregulation auf. Da habe ich
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lange driiber nachgedacht. Im Nachhinein ist mir
dann aufgefallen, dass ich mich im Gespréch mit der
schwierigen Angehdrigen iberhaupt nicht regulieren
konnte, ich war einfach iiberfordert.

Irena: Dabei ist Deine und meine Einschdtzung bei
Selbstfiihrung ziemlich gleich, Du liegst ein klein biss-
chen unter dem mittleren Bereich, ich habe Dich im
oberen mittleren Bereich eingeschdtzt. Ich denke, Du
kannst Dir erst mal sicher sein, dass Du Dich im (ibli-
chen Arbeitsalltag gut regulieren kannst. Da sehe ich
Dich als ,Kénner”. Fdllt Dir gerade eine Situation ein,
wo Du mit Deinen Gefiihlen und Stress gut klargekom-
men bist?

Daniel: Ich habe kein Problem, wenn z. B. Herr M. im-
mer wieder die gleiche Frage stellt, wo er heute zur
Arbeit muss und ich die gleiche Antwort gebe und das
30mal am Tag. Andere sind davon véllig gestresst, ich
denke er braucht es fiir sich und dann gebe ich es ihm
eben. Das strengt mich nicht an.

Irena: Das ist wirklich eine besondere Fdhigkeit von
Dir, das bekomme ich auch immer wieder mit. Wie
kénntest Du diese geduldige und wertschdétzende Hal-
tung fiir andere Situationen nutzen oder anders ge-
dacht, hdttest Du das fiir das schwierige Gesprdch mit
der Angehérigen nutzen kénnen?

Daniel: Weif3 ich nicht, ich hatte das Gefiihl ich muss
mich rechtfertigen und alles erkléren, weil sie mir so
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viel Vorwiirfe gemacht hat. Da war es mit meiner Ge-
duld zu Ende.

Irena: Denk mal an die Dialogbereitschaft. Ich lese Dir
das einmal vor: ,Bereitschaft offen und interessiert
gegeniiber den Deutungs- und Handlungsmustern an-
derer Personen zu sein, aktiv zuhéren und Anteil an
dem Gesagten nehmen zu kénnen, ohne sich dies zu
eigen zu machen”. Bei Herrn M. kannst Du das. Die
Angehérige hat es geschafft, dass ihre Sichtweisen
und Forderungen zu Deinen wurden, sonst héttest Du
nicht das Gefiihl gehabt, dich zu rechtfertigen. Eine
Gesprdchstechnik dafiir ist ,aktiv zuhéren”, also mit
eigenen Worten wieder geben, was mein Gegeniiber
gesagt hat. Das hilft manchmal schon, dass sich der
andere eher verstanden fiihlt. So wie Du eben bei
Herrn M. auch immer die gleiche Antwort gibst, weil
er die eben héren méchte, dann fiihlt er sich im Mo-
ment verstanden, auch wenn er es danach direkt wie-
der vergessen hat.

Daniel: Also meinst Du, es ist besser, dass ich nicht so
viel rede und mich rechtfertige, sondern lieber versu-
che, das, was Angehérige sagen, wie so eine Art Echo
wieder zu geben?

Irena: Ja das das hast Du gut gesagt, genau darum
geht es.

Daniel: Kann man das lernen oder trainieren?

Irena: Wir kénnen gleich mal ins Fortbildungspro-
gramm schauen, ob es dazu ein Angebot gibt. Dann
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kannst Du das gerne machen. Wichtig ist es aber, im-
mer wieder zu (iben, also z. B. ,,Habe ich Sie richtig
verstanden, dass...” oder ,,Ich merke gerade, dass Sie
richtig sauer sind. Kénnen Sie mir sagen, weshalb...”.
Setz Dich aber nicht unter Druck, es direkt alles per-
fekt zu machen. Petra vom anderen Wohnbereich, die
kann das richtig gut. Ich kiimmere mich darum, dass
Du mal bei ihren Angehérigengespréchen mit dabei
sein kannst und sie dich bei einem Gespréch auch mal
begleitet und Dir Riickmeldung gibt. Wenn es eine
passende Fortbildung gibt, kannst Du die Inhalte di-
rekt mit Petra in den Gesprdchen ausprobieren.

Daniel: Ja find ich gut, ich muss auch mitkriegen, wie
es gemacht werden soll, das hilft mir, um es selbst zu
probieren. Wie ist das denn jetzt mit den Tablets, von
denen Du gesprochen hast. Kann ich das mal testen
mit den Bewohner:innen?

Irena: Ja auf jeden Fall. Die ersten Tablets sollen
ndichste Woche kommen und sind auch schon vorbe-
reitet mit kleinen Videos, Musik und Bildern. Kénntest
Du Dir vorstellen mal zu (iberlegen, wie so ein Einsatz
sinnvoll sein kann und was alles zu beachten ist? Ich
fdnde es gut, wenn Du das im Team dann mal vor-
stellst und wir besprechen, wie wir das schrittweise
nutzen kénnen. Es passt ja auch zu der Kompetenzein-
schdtzung: die digitale Kompetenz und die Verdnde-
rungsenergie sind bei Dir hoch ausgeprdgt.

Daniel: Da hdtte ich echt Spaf8 dran, den anderen das
beizubringen. Ich bereite das fiir's néchste Team vor.
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Irena: Vielen Dank Daniel. Allein fiir diese Vereinba-
rung lohnt sich doch unser Gesprdch. Lass uns aber
auch noch mal die anderen Kompetenzen anschauen.
Unsere Einschdtzungen sind bei Ambiguitdtstoleranz,
Konfliktfdhigkeit, Lésungsorientierung und
Machtsensibilitdt sehr éhnlich, bei der kollektiven Ori-
entierung sehe ich Dich als Kénner und die Kompetenz
ist héher ausgeprdgt als bei Dir. Wie siehst Du das?

Daniel: Na ja, als ich diese kollektive Orientierung ge-
lesen habe, konnte ich damit erst mal nichts anfan-
gen. Dann bei den Antworten dachte ich, ich weif$
schon, was mir in der Arbeit wichtig ist und wie ich im
Team zusammenarbeiten méchte. Das klappt ja auch
meistens ganz gut, nur als Kénner sehe ich mich da
nicht.

Irena: Uberleg doch mal: Du unterstiitzt andere bei
der digitalen Doku, Du mdéchtest die Tablets einset-
zen, damit unterstiitzt Du das Team und unsere Ein-
richtung. Deshalb habe ich Dich als Kénner einge-
schdtzt. Vielleicht bist Du auch schon auf dem Weg
zum Experten, weil ich merke, dass sich im Team viele
an Dir orientieren.

Daniel: Ja interessant, so habe ich das noch gar nicht
gesehen. Ich bin gespannt, wie das wird, wenn ich im
Team die Tablets vorstelle.

Reflexion des Gesprachs

Irena: Wie geht es Dir jetzt? Wie war unser Gespréich
fiir Dich?
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Kompetenz - Int

Daniel: Ich finde gut, dass Du Dir die Zeit genommen

hast und ich auch tiber meine Schwierigkeiten mit An-

gehdrigen sprechen konnte. Ob ich das mit dem aktiv

Zuhdren hinkriege, muss ich mal sehen. Das mit Petra

zu machen wdre erst mal richtig gut. Und wenn es

eine passende Fortbildung dazu gibt, fénde ich das |I
klasse. Und das mit den Tablets ist auch cool. Da habe

ich total Lust drauf.

Irena: Ich finde gut, dass Du so offen im Gesprdch bist /7

und wir konkrete Vereinbarungen getroffen haben.

Und ich finde, dass der Kompetenzindikator dabei

hilft, mehr auf die Stdrken zu schauen und wie diese |
noch mehr genutzt werden kénnen. Das, was schwie-

rig ist, wissen wir ja oft schon. Und das zu verdndern,

braucht eben Zeit, wie z. B. aktiv zuhéren. Deine Ener-

gie Dinge in die Hand zu nehmen, wie das mit den r—
Tablets, die ist schon da, die wird direkt wirksam. Das

find ich gut.

Daniel: Danke Irena fiir das gute Gesprdch. A
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Kompetenz

Fallbeispiel PE-Gesprach Pflegeassistenz

Ausgangssituation: Einrichtung ,,Regenbogen”

In der Einrichtung ,Regenbogen” leben 42 Bewohner:innen in drei Wohn-
gruppen. Die Einrichtung ist als Hausgemeinschaft organisiert mit Wohnku-
chen, in denen teilweise auch das Essen gemeinsam zubereitet wird und sich
die Angehorigen und Bezugspersonen im Alltag an der Versorgung und Be-
treuung beteiligen. Im Rahmen der Bezugspflege gibt es eine feste Zuord-
nung der Bewohner:innen zu den Pflegefachkraften, aber auch zu erfahre-
nen Pflegeassistenzkraften, die mindestens eine einjahrige Ausbildung absol-
viert haben.

Ayse ist 45 Jahre alt und hat vor 12 Jahren die Ausbildung zur Altenpflege-
helferin gemacht. Als die Einrichtung ,Regenbogen” vor 8 Jahren eroffnet
wurde, war sie eine der ersten Mitarbeitenden. Sie fand und findet es immer
noch interessant, die Moglichkeit zu haben, in Wohngruppen mit Bewoh-
ner:innen und ihren Angehdrigen ganz alltagsnah zu arbeiten. Auch wenn es
mal stressig ist und wiederholter Personalausfall den ganzen Tag durcheinan-
derwirbelt: Ayse liebt den direkten Kontakt mit Menschen und findet schnell
Losungen, wenn ungeplante Situationen entstehen. lhr ist wichtig, die Pflege
fachlich gut zu machen und immer wieder neue Informationen von Auszubil-
denden zu bekommen. Manche Informationen oder Handlungen kann sie
nicht nachvollziehen. So hat ihre Kollegin Denise, Pflegefachkraft, fiir einen
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immobilen Bewohner geplant, dass mit ihm alle zwei Stunden ein Positions-
wechsel im Bett durchgefiihrt wird. Er mdchte aber abends vom Bett aus
lange fernsehen und nicht immer die Lage im Bett wechseln. Ayse spricht das
in der Ubergabe an, doch Denise sieht das anders und argumentiert, dass
daraus auch Probleme bei einer MDK-Priifung entstehen kénnen, wenn der
geplante Positionswechsel nicht eingehalten wird. Natalie versucht zu ver-
mitteln, dass Ayse darauf eingehen kann, dies jedoch in der Dokumentation
vermerken muss. Ebenfalls muss die Haut des Bewohners stets auf mogliche
Druckstellen Giberprift werden. Ayse und Denise sind mit dem Vorgehen ein-
verstanden.

Nach dem Gesprach denkt Natalie darliber nach, ob Ayse nicht auch eine
gute Pflegefachkraft ware. Sie hat so viel Kompetenz in der Alltags- und Be-
ziehungsgestaltung und ist fachlich sehr interessiert. Auch wenn sie schon
alter ist, wiirde sie es ihr zutrauen. Sie bespricht das mit Ayse und sie einigen
sich darauf, dass sie den Kompetenzindikator dafiir nutzen, damit Ayse bes-
ser entscheiden kann, ob eine Ausbildung fir sie liberhaupt in Frage kommt
und Natalie sie dazu beraten kann. Sie vereinbaren einen Gesprachstermin,
auf den sie sich mit den Fragen aus dem Leitfaden zum PE-Gesprach vorbe-
reiten.
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Vorbereitung des Gesprachs Natalie

Handreichung zum KomlIn-Personalentwicklungsgesprach

Flr die Vorbereitung des Gesprachs nutzt Natalie die Fragen aus dem Gesprachsleitfaden:

Welche Aufgaben tGbernimmt Ayse aktuell?

Sie ist Bezugsperson fiir acht Bewohner:innen in stabiler Pflegesituation, bei
denen sie die Pflege durchfiihrt oder in Absprache mit der Pflegefachkraft an
andere Kolleg:innen delegiert. Sie koordiniert die Versorgung in der Wohnkii-
che mit den Angehorigen, Betreuungs- und hauswirtschaftlichen Kréften.

Verandern sich die Aufgaben in absehbarer Zukunft? Wenn ja, inwiefern?

Durch die neue Personalbemessung werden wahrscheinlich noch zwei neue Pfle-
geassistenzkrafte eingestellt werden konnen. Die miissen jedoch erst mal ge-
funden und eingearbeitet werden. Die Aufgabenverteilung und Abldufe miissen
auch noch mehr nach den Vorgaben der Qualifikationsniveaus organisiert wer-
den. Ayse konnte die neuen Mitarbeitenden bei der Einarbeitung gut unter-
stitzen.

Welche Kompetenzen sind fir Ayse und ihre derzeitigen Aufgaben von be-
sonderer Bedeutung?
Kollektive Orientierung, Selbstfiihrung, Lésungsorientierung, fachliche Kom-
petenzen
Welche Kompetenzen sind zukinftig wichtig?
Fachliche Kompetenzen: da sehe ich sie eher als Kennerin

Selbstfiihrung: das gelingt ihr ganz gut, da ist sie fiir mich Konnerin, ebenfalls
bei der Verdnderungsenergie

GEFORDERT VOM
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Bei welchen Kompetenzen ergibt sich voraussichtlich ein Entwicklungsbe-
darf? Warum?

Ayse hat eine hohe Beziehungs- und Kontaktfahigkeit. Wenn es ihr gelinge,
dies mit fachlichen Kompetenzen zu verbinden, wére das ein Gewinn fiirs Team.

Wie kann ich diesem begegnen? Welche Forder- und Entwicklungsmaglich-
keiten fallen mir ein?

Ein groBles Ziel wire es, wenn Ayse sich entschliefen wiirde, die Ausbildung zur
Pflegefachfrau zu machen. Evtl. kann sie ja auch eine verkiirzte Ausbildung
machen. Unabhdngig davon, ware es gut, wenn sie mehr Pflegefachwissen hitte
und das anwenden kénnte. Eine Maglichkeit ist, dass Ayse mit Denise mehr
zusammenarbeiten wiirde und ich mit beiden ,Lernauftrdge" vereinbare.
Denise kann gut fachliche Zusammenhénge erkldren und sie konnte von Ayse
lernen, wie sie personen-zentrierter mit Bewohner:innen im Alltag umgehen
kann.

Welche Kompetenz sehe ich als besonders hoch ausgepragt? Warum?

Ayse hat eine ausgeprdgte Ambiguitdtstoleranz, Machtsensibilitat und Dialog-
bereitschaft, da sehe ich sie teilweise sogar als Expertin. Sie hat das Gesplir
fiir Bediirfnisse der Menschen und kann gut mit unklaren Situationen umgehen.
Dabei bleibt sie immer in Kontakt, auch wenn es schwierig ist.

Wie kénnen diese Starken noch weiter genutzt werden (vom Team, von der
Station/ Wohnbereich)? Welche berufliche Weiterentwicklung sehe ich fur
Ayse?

Ayse sollte bei der Einarbeitung neuer Mitarbeitender mehr beteiligt werden

und kann eine Orientierung fiir die Haltung und den Umgang mit Bewohner:in-
nen und Angehérigen sein.

Die Ausbildung zur Pflegefachfrau wire ein echter Gewinn.
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Vorbereitung des Gesprachs Ayse

Auch Ayse bereitet sich auf das Gesprach vor:

Welche Aufgaben Gibernehme ich derzeit?

Ich bin zustdndig fiir acht Bewohner:innen, da kiimmere ich mich um alles und
ich organisiere die Arbeit in der Wohnkiiche mit den Kolleg:innen und Angehé-
rigen.
Welche Kompetenzen sind fiir mich und meine derzeitigen Aufgaben von be-
sonderer Bedeutung?

Losungsorientierung und dass ich flexibel auf Bewohner:innen eingehe. Da bin
ich Expertin.

Was fallt mir bei der Auswertung des Kompetenzindikators auf?
Laut dem Indikator habe ich ganz viel Kompetenz bei Dialogbereitschaft,
Machtsensibilitdt und Ambiguitdtstoleranz, Verdnderungsenergie, das ist aber

eigentlich selbstverstandlich fiir mich, so bin ich eben. Ich sehe mich als Kon-
nerin.

Welche Kompetenz(en) sind bei mir besonders stark ausgepragt? Welche

Starken ergeben sich aus den Ergebnissen des Kompetenzindikators?

Ich kann gut mit Menschen umgehen, interessiere mich fiir sie. Das gebe ich
auch gerne an andere weiter.

Welche Kompetenzen mdochte ich weiter entwickeln? Wie modchte ich das
gerne tun? Was brauchte ich daflr?

Wenn ich mehr Fachwissen hitte, das ware gut.

GEFORDERT VOM
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Was miisste sich in meinem Arbeitsbereich dndern, damit ich meine Kompe-
tenzen noch besser einbringen kann?

WeiB ich nicht.

Welche Potenziale sehe ich und méchte ich diese ggf. durch eine Qualifizie-
rung noch weiter ausbauen?

Noch eine Ausbildung zu machen, finde ich spannend, ich wei aber nicht, ob
ich das schaffen wiirde.
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Selbsteinschatzung Pflegefachkraft

Fremdeinschiatzung Wohnbereichsleitung

Kollektive Orientierung

... beschreibt die Fahigkeit, Fertigkeit und Bereitschaft seine eigenen Deutungs- und Hand-
lungsmuster in Relation zu denen im Team und der betrieblichen Organisation setzen zu kon-
nen und dabei unterschiedliche berufliche Kontextbedingungen wahrzunehmen, souverénes
und kooperatives Verhalten in der (interdisziplindren) Zusammenarbeit zu zeigen und die ei-
gene Zielsetzung an kollektiven Zielen zu orientieren bzw. die kollektive Zielerreichung nach-
haltig zu unterstitzen.

Niedrig Mittel Hoch

Einschatzung: Kénner:in

Niedrig Mittel Hoch

Einschatzung: Kénner:in

Dialogbereitschaft

... beschreibt die Fahigkeit, Fertigkeit und Bereitschaft offen und interessiert gegeniiber den
Deutungs- und Handlungsmustern anderer Personen zu sein, aktiv zuhdren und Anteil an dem
Gesagten nehmen zu kénnen, ohne sich dies zu eigen zu machen, sowie Kommunikationspro-
zesse zu initiieren und authentisch in verbaler und nonverbaler Kommunikation zu bleiben.

Niedrig Mittel Hoch

Einschatzung: Kénner:in

Niedrig Mittel Hoch

Einschatzung: Kénner:in

Ambiguitatstoleranz

T o ) ) . . o Niedrig Mittel Hoch Niedrig Mittel Hoch

... beschreibt die Fahigkeit, Fertigkeit und Bereitschaft Unsicherheiten und Widerspriichlich-
keiten im beruflichen Kontext zu erkennen sowie mehrdeutige Situationen auszuhalten und I I
dabei handlungsfihig zu bleiben. Einschatzung: Koénner:in Einschatzung: Expertin
Konfliktfahigkeit.
.. beschreibt die Fahigkeit, Fertigkeit und Bereitschaft Ursachen von Interessengegensitzen Niedrig Mittel Hoch Niedrig Mittel Hoch
zu erkennen und unterschiedliche Meinungen und Sichtweisen zuzulassen, Riickmeldungen I l
zu eigenen Sicht- und Verhaltensweisen anzunehmen sowie aktiv zur konstruktiven Konflikt- . . _ )
bewaltigung beizutragen. Einschatzung: Kenner:in Einschatzung: Kénner:in
Losungsorientierun o .

8 8 Niedrig Mittel Hoch Niedrig Mittel Hoch

... beschreibt die Fahigkeit, Fertigkeit und Bereitschaft sich auf Losungen zu fokussieren, d. h.
ein Szenario des Zielzustands zu entwickeln und die notwendigen Schritte/Ressourcen zum
Erreichen dieses Zielzustandes zu analysieren, freizulegen, einzuleiten und zu gehen.

Einschatzung: Expert:in

Einschatzung: Kénner:in
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Machtsensibilitat

... beschreibt die Fahigkeit, Fertigkeit und Bereitschaft die ungleiche Ressourcenverteilung

(Machtasymmetrien) zwischen der eigenen Funktion/Rolle und des Gegenlibers (Interaktions- Niedrig Mittel
partner:in) wahrzunehmen und konstruktiv damit umzugehen, Diversitatsmerkmale wie Al-
ter, Geschlecht, soziokulturelle Pragung, Sprache, Werte, Einstellung zu respektieren und in
der Interaktion zu beriicksichtigen sowie das eigene Verhalten an die Kontextbedingungen Einschatzung: Kénner:in

anzupassen.

Hoch

Niedrig Mittel

Einschatzung: Kénner:in

Hoch

Selbstfiihrung

... beschreibt die Fahigkeit, Fertigkeit und Bereitschaft die eigenen Werte, Motive, Bedrf-

nisse und Wiinsche zu kennen, benennen zu kdnnen und sich dieser auch in herausfordern-

den Arbeitssituationen bewusst zu sein (Selbsterkenntnis), das eigene Verhalten, seine Auf- Niedrig Mittel
merksamkeit, Geflihle und Impulse an die Anforderungen einer bestimmten Arbeitssituation
anzupassen, die eigene Work-Learn-Life-Balance zu reflektieren und Methoden zur Steuerung
zu kennen und einsetzen zu kénnen (Selbstregulation) sowie Verantwortung fir sich selbst, Einschatzung: Kenner:in
fiir die berufliche Interaktion, Kommunikation und Partizipation zu Gbernehmen und zu tra-

gen (Selbstverantwortung).

Hoch

Niedrig Mittel

Einschatzung: Kénner:in

Hoch

Veranderungsenergie

... beschreibt die Fahigkeit, Fertigkeit und Bereitschaft offen gegeniiber Verinderungen zu Niedrig Mittel
sein, innovative Ideen und Lésungen sowie Sichtweisen auRerhalb der tblichen Denkmuster

zu entwickeln und die eigenen Partizipationsmoglichkeiten innerhalb der Organisation und

der Arbeit zu kennen und zu nutzen. Einschatzung: Konner:in

Hoch

Niedrig Mittel

Einschatzung: Kénner:in

Hoch

Digitale Kompetenz

... beschreibt die Fahigkeit, Fertigkeit und Bereitschaft kreativ, selbstbestimmt, ethisch, ziel- Niedrig Mittel Hoch Niedrig Mittel Hoch
orientiert und reflexiv Informations- und Kommunikationstechnik in die eigenen Arbeitspro- I I

zesse einzubeziehen sowie konstruktiv und souveran mit digitalen Informationen/Daten im

Arbeitsprozess umzugehen. Einschatzung: Kenner:in Einschatzung: Kenner:in

Fachliche Kompetenzen

... beschreibt die Fahigkeit, Fertigkeit und Bereitschaft fachbezogenes Wissen/Kenntnisse in Niedrig Mittel Hoch Niedrig Mittel Hoch
Handlungszusammenhdngen anzuwenden, zu vertiefen und kritisch zu prifen, berufstypische l I

Aufgaben und Sachverhalte eigenverantwortlich, souveran und selbstandig zu bewaltigen und

das jeweilige Arbeitsergebnis auf seine Wirkungen hin zu beurteilen. Einschatzung: Kenner:in
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Das PE-Gesprach zwischen Natalie und Ayse

Es ist 14:00 Uhr. Natalie hat im Besprechungsraum Was-
ser und Kaffee bereitgestellt.

Ayse und sie setzen sich beide am Eck des Tisches schrag
gegenlber.

Einstieg und Ankommen

Natalie: Schén, dass wir jetzt Zeit fiir unser Gespréich
haben. Méchtest Du Kaffee?

Ayse: Ja gerne.

Natalie (gief3t Kaffee ein): Wasser nimmst Du Dir ein-
fach. Ich habe mitbekommen, es war viel los, Herr Da-
matschke musste ins Krankenhaus verlegt werden. Wie
geht’s Dir gerade?

Ayse: Ach, er tat mir so leid, er konnte nicht verstehen,
was mit ihm jetzt gemacht wird. Zum Gliick konnte je-
mand mitfahren und ihn begleiten. Jetzt bin ich froh mal
zu sitzen.

Natalie: Ich bin ganz gespannt darauf, was wir mit dem
Kompetenzindikator herausgefunden haben und wie
wir das nutzen kénnen. Wir haben ja schon mal kurz
dariiber gesprochen, ob eine Ausbildung zur Pflegefach-
frau fiir Dich in Frage kdme. Unabhdngig davon wiirde
ich gerne mit Dir iiberlegen, wie Du weiter hier bei uns
gut arbeiten kannst, ich schdtze Dich sehr. Was ist denn
Dir fiir unser Gespréich wichtig?

Ayse: Na ja, ich habe noch mal dariiber nachgedacht,
dass mir manchmal Fachwissen in der Arbeit fehlt. Ich
weif, wie ich mit den Bewohner:innen umgehen kann,

*

aber zum Beispiel warum Herr Damatschke jetzt ins
Krankenhaus musste und was medizinisch da jetzt los
ist, das wiirde ich gerne besser verstehen.

Aktuelle und zukiinftige Aufgaben und Ziele

Natalie: Ja das kann ich gut nachvollziehen. Du bist Be-
zugsperson fiir ihn und kennst ihn ja auch gut. Anderer-
seits liegen Deine Aufgaben in der alltédglichen Beglei-
tung und Pflege der Bewohner:innen mit stabilen Pfle-
gesituationen. Das war ja bei Herrn Damatschke auch
immer der Fall. Nun hat er plétzlich diese Lihmung be-
kommen, wahrscheinlich hat er einen Schlaganfall.

Ayse: Das wiirde ich eben gerne besser verstehen, wa-
rum das so passiert, und vielleicht hdtten wir das auch
verhindern kénnen. Das tut mir so leid fiir ihn, er wird
im Krankenhaus bestimmt noch verwirrter sein.

Natalie: Wenn Du Dir vorstellst, Du widirst jetzt Pflege-
fachfrau und hdttest das medizinisch-pflegerische Wis-
sen, wdre das anders fiir Dich?

Ayse: Da bin ich so hin und her gerissen. Ich sehe das ja
bei Denise. Die weifs fachlich alles, hat aber gar nicht die
Zeit, so eng mit Bewohner:innen zu arbeiten. Sie muss
viel organisieren, dokumentieren, mit Arztpraxen spre-
chen, dann wieder Behandlungspflege (ibernehmen
oder Auszubildende anleiten. Sie ist viel weiter weg vom
Alltag in der Wohngruppe. Und diese Arbeit mache ich
so gerne.

Natalie: Lass uns doch mal unsere Ergebnisse mit dem
Kompetenzindikator anschauen. Vielleicht hilft Dir das
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fiir die Entscheidung die Ausbildung zu machen. Wie
war es fiir Dich, die einzelnen Aussagen zu bewerten?

Reflexion des Kompetenzindikators

Ayse: Ich musste richtig viel iiberlegen, manche Formu-
lierungen habe ich nicht gleich verstanden.

Irena: Was mir aufgefallen ist, dass bei meiner Einschiit-
zung die Dialogbereitschaft, Konfliktféhigkeit, Selbst-
flihrung und Verdnderungsenergie besonders ausge-
prdgt sind. Und dann habe ich gedacht, genau das ist
Ayse: sie hat Power, geht die Dinge an, setzt sich ein und
kann aber auch erkennen, wenn es fiir sie zu viel wird.

Ayse: Danke fiir Deine Beschreibung, so fiihl ich mich
auch oft. Bei meiner Einschétzung ist es so édhnlich, von
der Verdnderungsenergie habe ich am meisten. Ich
kann es nicht aushalten, Probleme zu ignorieren oder es
nicht zu versuchen, sie zu I6sen. Was mich deshalb er-
staunt hat, dass meine Lésungsorientierung gar nicht so
hoch ist. Da habe ich mich als Expertin gesehen, gerade
weil ich mich so viel um Lésungen kiimmere.

Natalie: Da liegen wir gleich mit unserer Einschdtzung,
hdétte ich auch erst mal nicht so gesehen. Ich habe mir
dann noch mal die Beschreibung der Kompetenz ange-
schaut. Da ist sinngemdf formuliert: Lésungsorientie-
rung bedeutet, eine Vorstellung und Vorgehensweise
fiir einen angestrebten Zustand zu entwickeln und die
dafiir notwendigen Schritte zu analysieren, einzuleiten
und zu gehen. Das ist etwas anderes, als Verénderun-
gen umzusetzen. Fiir Lésungen brauche ich auch

38



Komln

Kompetenz

manchmal Wissen, um mir eine Situation zu erkléren.
Denk nur mal an Herrn Damatschke: wenn ihr seine Léh-
mung ignoriert hdttet oder als Verédnderungen zwar do-
kumentiert hdttet, aber sonst nichts unternommen hdt-
tet, wdre das fiir ihn lebensbedrohlich geworden.
Denise hatte wahrscheinlich direkt im Kopf, er muss ins
Krankenhaus, das ist ein Notfall und hat dann den Not-
arzt angerufen usw.

Ayse: Ja ich hdétte ihn auch nicht damit liegen lassen,
war mir aber nicht sicher, was ich jetzt tun sollte. Da war
ich froh, dass Denise das so entschieden hat. Meinst Du
denn, wenn ich die Ausbildung machen wiirde, kénnte
ich da sicherer werden? Ich denk immer nur, ich muss
ganz viel lernen, nur fiir was brauche ich das dann wirk-
lich. Ich komme ja sonst mit meiner Arbeit, den Bewoh-
ner:innen und im Team gut klar.

Natalie: Ich sehe das so: Du hast ganz viel Erfahrung
und Kompetenz im Kontakt und in der Beziehung zu Be-
wohner:innen und Angehdérigen. Vieles machst Du aus
Deinem Bauchgefiihl richtig. In der Ausbildung wiirdest
Du lernen, wie Du das auch fachlich und theoretisch be-
griinden kannst. Also wenn Du dann z. B. beschreiben
kannst, welche Folgen Demenz hat oder Du die Fachbe-
griffe im Gesprdch mit dem Hausarzt verwenden
kannst, damit Du auf Augenhéhe mit ihm sprichst.

Ayse: Das fdnde ich schon toll zu kénnen, ich bin trotz-
dem unsicher, ob ich das schaffen kann. Bei der Fach-
kompetenz habe ich mich recht niedrig eingeschdétzt und
mit der ganzen digitalen Doku habe ich auch Probleme
und ich bin 45 Jahre alt. Da macht man doch keine Aus-
bildung mehr.

*

Natalie: Ach, fiir eine Ausbildung ist man nie zu alt. Ich
mache Dir mal einen Vorschlag: wir sprechen zusam-
men mit Denise, dass ihr beiden euch gegenseitig unter-
stiitzt. Du iberlegst Dir, was sie Dir fachlich erkldren soll
oder was Du gerne selbst lernen méchtest und Du er-
zéhlst ihr immer wieder, wie Du mit einzelnen Bewoh-
ner:innen sprichst und mit ihnen umgehst, da hat sie
ndmlich manchmal Schwierigkeiten. Das probiert ihr
tiber vier Wochen aus und dann sprechen wir noch mal
gemeinsam dariiber, ob Du die Ausbildung machst.

Ayse: Das finde ich gut. Ist nur die Frage, ob wir dafiir
Zeit haben.

Natalie: Lass uns das gemeinsam besprechen. lhr kénnt
euch dafiir auch Arbeitszeit aufschreiben, wenn es im
Dienst nicht geht. Wir finden Lésungen, weil ich méchte,
dass Du fiir Dich herausfinden sollst, ob Du eine Ausbil-
dung machst.

Ayse: Ich habe noch eine Frage zu dieser Kompetenz mit
dem komplizierten Wort A-m-b-i-g-u-i-t-d-t. Da hast Du
mich als Expertin eingeschdtzt, warum?

Natalie: Ich finde, dass Du z. B. sehr gut damit umgehst,
wenn Bewohner:innen etwas nicht wollen, obwohl! es
vielleicht aus fachlicher Sicht sinnvoll wdére. Du akzep-
tierst es, regst Dich nicht auf und kannst es anderen
auch gut vermitteln. Denk nur daran, als die Schiilerin
hier war, die immer nur fragte, warum die Bewohner:in-
nen so viel selbst bestimmen diirfen, dass miisse doch
die Pflege entscheiden. Da hast Du ihr immer wieder an
Beispielen erkldrt, dass die Bediirfnisse und Wiinsche
genauso wichtig sind oder manchmal auch an erster
Stelle stehen und wir als Pflegende lernen miissen, da-
mit umzugehen.
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Ayse: Da hast Du Recht, trotzdem fillt es mir auch
manchmal schwer alle Eigenheiten der Bewohner:innen
zu beachten, ich merke dann, wie ich (iber sie bestim-
men will.

Natalie: Da spielt die Machtsensibilitit eine Rolle. Die
hast Du zwar, sie ist jedoch nicht so hoch ausgeprdgt.
Wichtig ist, dass es Dir auffdllt. Die Kompetenzen kén-
nen und miissen nicht voll ausgeprdgt sein, bei nieman-
dem. Dafiir sind wir eben alle unterschiedlich. Mir féllt
da noch die kollektive Orientierung ein, die ist bei Dir
héher ausgeprdgt als in meiner Einschétzung, wir beide
sind uns aber einig, dass Du in dieser Kompetenz Kénne-
rin bist, ich erlebe Dich wirklich auch als Teamplayerin.

Reflexion des Gesprachs
Natalie: Wie geht es Dir jetzt mit unserem Gespréich?

Ayse: Mir gefillt, wie wir jetzt miteinander gesprochen
haben. Das ist so selten, dass wir uns so persénlich aus-
tauschen. Und das mit Denise kann ich mir auch gut vor-
stellen.

Natalie: Mir ist durch den Kompetenzindikator noch
mal deutlich geworden, welche Kompetenzen Du fiir un-
sere Arbeit hast. Ohne Dich séhe es im Team ganz an-
ders aus.

Ayse: Danke, ich bin einfach so, da muss ich mich nicht
fiir anstrengen. Jetzt kann ich aber sagen, dass ich eine
hohe Ambiguitdtstoleranz habe. Das klingt sehr kompe-
tent.

Natalie: Schén, dass Du jetzt benennen kannst, was
Deine Arbeit ausmacht. Danke fiir das Gesprdch, Ayse.
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Entwicklung und Gestaltung des PE-Gesprachs

Das vorliegende Personalentwicklungsgespach wurde unter der Leitung von
Prof. Dr. Stefanie Hiestand in der Fachrichtung Berufliche Bildung fir
Gesundheit und Nachhaltigkeit am Institut der Berufs- und
Wirtschaftspadagogik der Padagogischen Hochschule Freiburg gestaltet.

Die Fachrichtung beschaftigt sich in Forschung und Lehre mit Fragen der
beruflichen und betrieblichen Aus- und Weiterbildung, der Fach-, Flihrungs-
und Lehrkraftebildung im Gesundheitsbereich, der Diversitat in
Bildungsprozessen und der betrieblichen und schulischen

Organisationsentwicklung.

Das Team der Padagogischen Hochschule Freiburg freut sich, seine
methodisch-didaktische Expertise zu einem so bedeutsamen Thema im

Gesundheitswesen einbringen zu kénnen. Mit dieser Handreichung mdchten
wir Mitarbeitende in der Pflege sowie ihre Leitungspositionen darin
unterstitzen im dialogischen Austausch (Schliissel-)Kompetenzen fiir Ihre

Arbeit strukturiert zu identifizieren, zu starken sowie zu reflektieren, um den

Grundstein fir eine wertschatzende, kompetenzférderliche

Personalentwiklung in der Pflege zu legen.

Freiburg, Februar 2023

Dieses Werk ist lizensiert unter einer Creative
Commons Namensnennung — Nicht kommerziell -

Keine Bearbeitungen 4.0 International Lizenz.
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