Betrottene zu Beteiligten machen

Das Universitatsklinikum Hamburg-Eppendorf zentralisiert seine Laborstandorte

Bei der Umstellung auf ein kom-
plett neues Laborkonzept steht
man vor einer entscheidenden
Herausforderung: Alle Beteilig-
ten miissen an einem Strang zie-
hen, um das Projekt zum Erfolg
zu fihren. Fir das Universitats-
klinikum  Hamburg-Eppendorf
(UKE) keine leichte Aufgabe,
denn 400 Réaume sollten zu einem
einzigen ,Laborzentrum” auf
dem Campus zusammenfasst
werden. Von dem GroBprojekt
waren 700 Beschaftige betroffen.
Dass dies dennoch gelingen kann,
wenn man sie zu Beteiligten
macht, dariiber berichtet die Di-
rektorin fiir Patienten- und Pfle-
gemanagement Ricarda Klein.

Ein Riickblick auf die Anfinge ver-
deutlicht das Ausmal des Projektes
,Laborzentrum®“ Bis dato bestand
die Welt der Analytik aus sechs ei-
genstindigen Instituten, die iiber das
weitldufige Geldnde des UKE ver-
streut lagen. Zudem handelte es sich
nicht nur um die klassischen Diszip-
linen der In-vitro-Diagnostik, son-
dern auch um die Transfusionsmedi-
zin und die Pathologie. Insgesamt
umfasste die Welt der ,,alten” Institu-
te zwolf Gebdude mit rund 400 Rau-
men und iiber 2.000 Geréten.

Ein Grofteil der Planungs- und
Umsetzungsarbeiten war zwar zum
Richtfest des neuen Laborzentrums
im Sommer 2007 getan, aber danach
folgte die Detailarbeit von Einbauar-
beiten und Installationen bis zu Auf-
stellung und Anschluss der Analy-
sensysteme mit Prd- und Postanaly-
tik, Ver- und Entsorgung und der
EDV. Dazu musste man jeweils die
Anschluss- und Belegungsdaten, die
Materialfliisse und Personalwege er-
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heben und analysieren. Bei den an-
schliefenden Planungen der Gerite-
ausstattung, der Personal- und Or-
ganisationsstruktur und des Raum-
konzeptes war Consulab, die
Beratungseinheit der Roche Diag-
nostics GmbH, maRgeblich beteiligt.

Motivierte Belegschaft

Ein zentraler Erfolgsfaktor bei der
Umsetzung des Projektes ,Labor-
zentrum® war die Beteiligung des
betroffenen Personals im Planungs-
prozess. Bereits vom ersten Kick-
off-Meeting an wurden die Mitar-
beiter der Laborinstitute informiert
und einbezogen. Damit erreichte
das Projektteam eine hohe Akzep-
tanz fiir teilweise einschneidende
Verdnderungsprozesse. So bestand
eine zentrale Aufgabe darin, das
neue Personalkonzept nicht an den
alten Abteilungsstrukturen auszu-
richten, sondern sich fachiibergrei-
fend an den Kompetenzen zu orien-
tieren, die fiir die jeweiligen

Technologieplattformen notwendig
sind. Vorbild hierfiir war die bereits
erfolgreich umgesetzte Einfiihrung
neuer Leitungsstrukturen auf Stati-
onsebene. Die Belegschaft zeigte
sich trotz der geplanten Umstruktu-
rierungsmalnahmen hochmotiviert
und trug so wesentlich zum Gelin-
gen des GroRprojektes bei.

Neues Leitungsteam

Um die entsprechenden Anforde-
rungen an den Bereich der techni-
schen Assistenten nun im Labordia-
gnostikbereich zu  beschreiben,
setzten wir eine Projektgruppe un-
ter meiner Federfiihrung ein. Haupt-
aufgabe war, die Struktur des neuen
Diagnostikzentrums zu definieren,
das aus sieben einzelnen Instituten
besteht. Analog zu allen anderen
Zentren im UKE iibernehmen drei
Personen das Management: ein
drztlicher und ein kaufménnischer
Leiter, sowie eine medizinisch-tech-
nischen Laborassistentin, die mir
direkt unterstellt ist. Dieses Lei-
tungsteam hat die Gesamtkoordi-
nation der Institute inne, ihm arbei-
ten Koordinatoren fiir jedes Institut
zu. Insgesamt war es das Ziel, eine
einheitliche Struktur und Fiihrungs-
kultur fiir alle technischen Mitar-
beiter des UKE zu schaffen und da-
bei die Anforderungen der einzelnen
Zentren zu beriicksichtigen. Die da-
mit eingefiihrte Hierarchie-Ebene
schafft neue hausinterne Aufstiegs-
moglichkeiten und steigert die Mit-
arbeitermotivation.

SchulungsmaBnahmen

Zentrales Anliegen war es, alle
Funktionen aus dem vorhandenen
Personalpool der medizintechni-
schen Berufsgruppen zu rekrutie-

ren. Es galt somit nicht nur, den
Prozess des lebenslangen Lernens
zu unterstiitzen, sondern in der Pro-
jektvorphase vor allem Fachwissen
und Methodenkompetenz zu ver-
mitteln. Hierzu wurden verschiede-
ne Konzepte umgesetzt:

m Off the job-MaRnahmen: Theo-
rievermittlung und Arbeit im
Schulungslabor

m On the job-MaRnahmen: Prakti-
ka am konkreten Projekt oder
am Arbeitsplatz

m Near the job-MaRBnahmen: Kom-
bination aus 1. und 2., theoreti-
sche Vermittlung von Fachwissen
und ergénzende Praktika inner-
halb des UKE.

Der Erfolg dieser MaRRnahmen trégt
heute bereits Friichte. Die Forde-
rung von Fihigkeiten der Personal-
fiihrung und -entwicklung erhoht
die Motivation. Und die betroffenen
Beschiftigen identifizieren sich mit
dem neuen Diagnostikzentrum, da
sie von Anfang an in das Projekt
eingebunden waren und ihre eige-
nen Vorstellungen einbringen konn-
ten. Auf der letzten Besprechung
eines der Institute herrschte jeden-
falls ,tolle (Aufbruch-) Stimmung®.
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