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Ein wichtiger Faktor fiir die intrinsische Motivation der Mit-
arbeitenden ist der Sinn und Zweck (Purpose) ihrer eigenen
Arbeit. Wenn ein Unternehmen beispielsweise in erster Linie
einen gesellschaftlichen Mehrwert bezweckt und sich dieser
Purpose mit dem persdnlichen Purpose der Mitarbeitenden
deckt, dann beeinflusst dies die Arbeitsmotivation positiv.
Verfolgt das Unternehmen jedoch einen Purpose, der sich
nicht mit dem Purpose der Beschéftigten deckt, beispiels-
weise wenn das Unternehmen dem Vermdgensaufbau der
Eigentiimer dienen soll und die Dienstleistung nur Mittel
zum Zweck ist, dann wirkt sich das bremsend auf die Moti-
vation aus. (Dinos et al., 2016; Teichmann & Hiining, 2018)
Ein Purpose-Unternehmen ist ein Unternehmen, welches
alle Entscheidungen und Aktivitaten auf die Erreichung des
Purpose ausrichtet. Die privaten Interessen der Eigentiimer
stehen hinter der Erreichung des Purpose zuriick, was durch
entsprechende Regelungen im Gesellschaftsvertrag so fest
verankert wird, dass es von den Eigentiimern allein nicht
mehr gedndert werden kann. (Hoffmann, 2024; Hoffmann
& Schumacher, 2023; Rey, Velasco & Almandoz, 2019)

>> Angesichts des tiefgreifenden Wandels in der Arbeitswelt halten
zunehmend innovative Organisationsmodelle Einzug in die Pflege,
insbesondere solche, die auf den Prinzipien von New Work basie-
ren und eine Selbstorganisation der Pflegekrdfte fordern. Wenn der
Purpose allen Mitarbeitenden bekannt ist, kdnnen diese alle Aktivi-
taten selbststdndig und eigenverantwortlich daran ausrichten und
so Einfluss auf die Strukturen und Prozesse des Unternehmens neh-
men. Dazu miissen drei Vorbedingungen erfiillt sein: Wissen, Moti-
vation und Handlungsfahigkeit. Das Mal} des Erfolgs ist dabei nicht
zuletzt abhdngig davon, in welchem Grad die agile Arbeitsweise
etabliert ist. (Meyer et al., 2025; Rey, Bastons & Sotok, 2019)
Verdnderungsprozesse fiihren in Unternehmen zu Orientierung
und Verunsicherung gleichzeitig. Die Transformation zu einem Pur-
pose-Unternehmen bringt unter Umstdnden einige Folgeeffekte mit
sich. So konnen durch die Personalentwicklung Konflikte im Team
auftreten. Diese Konflikte miissen gelost werden und haben dann
das Potential, einen besseren Teamzusammenhalt zu schaffen. Das
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Zusammenfassung

In dieser Studie wurde das Rollenbild ,Organisationsfloristik” beziehungs-
weise ,Happinessmanagement” evaluiert. Dabei lag der Fokus insheson-

dere auf den Tatigkeiten und Aufgaben sowie dem Einfluss dieser Rolle

auf ein Unternehmen und die Mitarbeitenden. Fiir diese Studie wurden
Organisationsflorist:innen beziehungsweise Happinessmanager:innen (im
Folgenden OF&HM) sowie eine Person interviewt, die diese Rolle maRgeblich
gestaltet hatte. Die Interviews wurden wortwortlich transkribiert und einer
qualitativen Inhaltsanalyse nach Mayring unterzogen. Die OF&HM haben sehr
unterschiedliche Vorerfahrungen und -qualifikationen. Mit ihrer Tatigkeit
schaffen Sie bessere Rahmenbedingungen fiir die Mitarbeitenden und sorgen
gleichermaRen fiir eine individuelle Weiterentwicklung der Mitarbeitenden als
auch fiir die arbeitskulturelle Weiterentwicklung und Professionalisierung des
Unternehmens. Im Angesicht des demografischen Wandels und der prekéren
Lage des Gesundheitssystems und der zu bewaltigenden Herausforderungen
scheint eine strukturierte Analyse und Anpassung der Arbeitsbedingungen
unumganglich zu sein. OF&HM kénnen hier einen Ansatzpunkt darstellen,

um den Mitarbeitenden attraktive Rahmenbedingungen zu bieten, die ein
positives Arbeitsumfeld schaffen sowie eine wertschdtzende Zusammenarbeit
und gemeinsame Weiterentwicklung férdern.
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Management von Konflikten im Unternehmen ist ein Lernprozess,
der von der Personalentwicklung begleitet wird und aktiv gestaltet
werden sollte. (Starker, 2023)

Es konnte gezeigt werden, dass selbstorganisierte Pflegeteams
im Born Gesundheitsnetzwerk dazu in der Lage sind, eigenverant-
wortlich Entscheidungen zu treffen, Prozesse zu gestalten und
sich kontinuierlich weiterzuentwickeln. Zu den Schliisselfaktoren
fiir den Erfolg zdhlen geeignete strukturelle Rahmenbedingungen
einschlieBlich geeigneter Moglichkeiten des Konfliktmanagements,
ein hohes MalR an Eigenverantwortung der Mitarbeitenden sowie
eine ausgeprdgte agile Haltung. (Meyer et al., 2025)

Der Begriff ,Organisationsfloristik” wurde vom Gesundheitsnetz-
werk Born geprdgt, wahrend es sich in einer Restrukturierungsphase
befand. Der Begriff stellt einen metaphorischen Bezug zur herkomm-
lichen Floristik her, denn die Organisationsfloristik hat den Auf-
trag, die Mitarbeitenden und das Unternehmen zu voller Entfaltung
zu bringen. Die Aufgaben und Rolle der Organisationsflorist:innen
(OF) weisen eine Nahe zu Happinessmanager:innen (HM) auf, in
dem Verstdndnis, dass ein Happinessmanagement in einer Organi-
sation zum Wohlbefinden und Wachstum aller Beteiligten beitragen
soll. Daher werden im Rahmen dieser Arbeit beide Begriffe synonym
verwendet. Es existieren zwar einzelne Studien zum Happinessma-
nagement, allerdings ist die Datenlage im Gesundheitswesen diinn
und beschrankt sich weitestgehend auf die Einflussfaktoren der
Zufriedenheit im Beruf, allerdings nicht mit dem Happinessma-
nagement an sich. (Elias Zambrano et al., 2021; Gray et al., 2019;
Ravina-Ripoll et al., 2021; Ripoll et al., 2021) Im deutschspra-
chigen Raum sind Studien zum Thema Happinessmanagement nicht
vorhanden. Der Begriff Organisationsfloristik taucht in bisherigen
Medline-gelisteten Publikationen nicht auf (Stand: Juli 2025).

Im Rahmen dieser Studie wurde das Rollenbild der Organisati-
onsfloristik evaluiert. Bei dem evaluierten Unternehmen handelt
es sich um einen ambulanten Pflegedienst, der aulRerklinische
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Intensivpflege anbietet und in den letzten Jahren im Rahmen
einer umfassenden Restrukturierung die Organisationsfloristik
als neue Rolle implementiert hat. Diese Rollenbeschreibung hat
sich aus dem Transformationsprozess ergeben und soll dem Ent-
wicklungsbediirfnis sowie dem Bediirfnis nach selbstorganisierter
Teamarbeit der Mitarbeitenden Rechnung tragen. Dariiber hinaus
wurden zwei weitere Personen in die Studie eingeschlossen, die als
Happinessmanager:innen im Gesundheitswesen tétig sind.

Im Rahmen dieser Erhebung soll herausgestellt werden, welche
Aufgaben in den Aufgabenbereich des OF&HM fallen, mit welchen
Angelegenheiten Mitarbeitende sich an die OF&HM wenden und
welche Mdglichkeiten den OF&HM an die Hand gegeben werden, um
die Weiterentwicklung des Unternehmens und der Mitarbeitenden
zu ermoglichen. AuRerdem soll evaluiert werden, wie die drei un-
tersuchten Unternehmen die Rolle interpretieren und in den Betrieb
implementieren. Neben der Beleuchtung der Aspekte im Rahmen
der Mitarbeitendenentwicklung soll sich diese Studie auch mit den
Auswirkungen der OF&HM auf das Unternehmen selbst beschafti-
gen.

Methodik

Im Rahmen dieser Studie wurden Personen eingeschlossen und
im Rahmen eines qualitativen Interviews befragt, die als OF&HM im
Gesundheitswesen tdtig sind oder einen maligeblichen Einfluss auf
die Implementierung dieser Rolle hatten. Die Interviews wurden
wortwortlich transkribiert und einer qualitativen Inhaltsanalyse
nach Mayring unterzogen.

Erstellung des Interviewleitfadens
Es wurde als Orientierung fiir das Interview ein Interviewleitfa-
den erstellt, der die Forschungsfragen bestmdglich abbildet. Der
Interviewleitfaden dient der Strukturierung des Interviews, wobei
bei Bedarf davon abgewichen werden kann. Dabei wurden die ver-
schiedenen Aspekte vom Berufseinstieg einschlieRlich Vorerfah-
rungen und Qualifizierung tber den Berufsalltag bis hin zu den
Ergebnissen abgebildet. Die folgenden Fragen wurden verwendet:
* Wie kam die interviewte Person zu der entsprechenden Rolle?
© Welche Vorbildung und -qualifikation war vorhanden?
* Wie sieht der Berufsalltag aus, sofern dieser abgebildet werden
kann?
© Wie wird das Angebot der OF&HM im Unternehmen angenommen?
© Welche Instrumente und Strategien werden verwendet?
© Welche Ergebnisse ergeben sich aus der Arbeit der OF&HM?

Einschlusskriterien fiir die Interviewpartner:innen

In die Studie wurden Personen eingeschlossen, die als OF&HM
im Gesundheitswesen tdtig sind oder malRgeblich an der Implemen-
tierung dieser Rolle im Unternehmen beteiligt waren. Die Personen
haben in das Interview, die nachfolgende Inhaltsanalyse und deren
Verdffentlichung eingewilligt.

Durchfiihrung der Interviews

Die Interviews wurden als Videokonferenz (Zoom oder Microsoft
Teams) durchgefiihrt. Nach der BegriiRung und einleitenden Worten
wurde die Videoaufzeichnung gestartet. Im Anschluss an das Inter-
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view wurde dieses unter Verwendung der online verfiigbaren Soft-
ware sonix.ai (https://sonix.ai) wortwdrtlich transkribiert. Nach
der Transkription erfolgte eine manuelle Kontrolle der korrekten
Umsetzung, an einigen Stellen wurden kleinere Transkriptionsfehler
korrigiert.

Auswertung der Interviews

Der Auswertung liegen sechs Interviews in voller Lange zugrun-
de, welche im November 2022 gefiihrt und im Anschluss vollstan-
dig transkribiert wurden. Die Tonqualitdt war in fiinf Fallen gut, in
einem Fall von méaRiger Qualitdt. Dieses Interview musste abge-
brochen und als E-Mail-Fragebogen fortgesetzt werden. Die Tran-
skripte und die Antworten des E-Mail-Fragebogens wurden einer
qualitativen Inhaltsanalyse nach Mayring unterzogen; es erfolgte
eine induktive Kategorienbildung. (Mayring, 2022)

Ergebnisse

Ingesamt wurden sechs Interviews gefiihrt und ausgewertet. Von
den Interviewpartner:innen waren vier weiblich und zwei mannlich.
Die Interviewpartner:innen waren zwischen 31 und 46 Jahre alt und
sind allesamt in Unternehmen der Gesundheitsbranche tdtig. Drei
der Interviewten sind als OF&HM in einem ambulanten Pflegedienst
tdtig, eine weitere Person bei einem Medizinproduktehersteller und
eine weitere Person in einem Krankenhaus der Maximalversorgung.
Dariiber hinaus wurde der Geschaftsfiihrer eines Pflegedienstes in-
terviewt, der das Rollenbild dort mitentwickelt hat.

Tatigkeitsbeschreibung

Die Rolle der OF&HM ist kein festes Konstrukt und es wird sich
davon distanziert, Personaler:in zu sein. Die Rolle wird eher als
Personalentwickler:in gesehen und schafft Rahmenbedingungen,
unter denen die Mitarbeitenden optimale Leistungen erbringen
konnen. OF&HM fordern die Kommunikation im Team und fungieren
ein Stiick weit als erster Ansprechpartner fiir Fragen aller Art.

OF&HM sind agile Projektleitende, bringen Grundwissen in kol-
legialer Fiihrung mit und sind Mitglied sowohl im Aufbliih- als auch
Transformationskreis. Der Aufbliihkreis dient in einem der unter-
suchten Unternehmen als Organisationsinstrument fiir die anste-
henden Tatigkeiten der OF im Rahmen der Personalentwicklung. Der
Transformationskreis hingegen beschéftigt sich mit der weiterhin
ablaufenden Unternehmensentwicklung. Das Konzept OF&HM ent-
steht dort komplett neu und es werden teilweise komplett neue
Tools dafiir entwickelt.

Es werden sowohl Teams bei der Verbesserung der Arbeitsor-
ganisation als auch Fiihrungskrafte bei der Optimierung ihrer Ge-
schaftsbereiche begleitet. Einzelcoachings sind je nach befragter
Person selten oder an der Tagesordnung, was den unterschiedlichen
Schwerpunktsetzungen und Vorqualifikationen zuzurechnen ist. Au-
Rerdem wird versucht, die Stérken der Mitarbeitenden zu identifi-
zieren und es wird {iberlegt, wie gute Rahmenbedingungen fiir die
Kolleg:innen geschaffen werden kénnen.

Eine weitere Aufgabe der OF&HM ist es, das Personal gegeniiber
dem Management im Hinblick auf Konfliktmanagement und Ein-
forderung der notwendigen Personalentwicklung zu vertreten. Im
Gegensatz zu den Tatigkeiten eines Betriebsrates steht hier nicht
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die Einhaltung gesetzlicher Vorgaben im Vordergrund, sondern die
individuelle Forderung und Entwicklung der Mitarbeitenden. Die
Funktion des Kiimmerns wird als groRer Teil der OF&HM-Rolle de-
finiert. AuBerdem sind OF&HM bei einigen Unternehmen beim ers-
ten Gesprach mit den Bewerbenden dabei und stellen dabei das
Unternehmen dar, es werden auRerdem einige Personalaufgaben
(z. B. Begleitung des Onboardings, aber auch Vertragsverwaltung)
tibernommen.

OF&HM arbeiten gerade in der Personalentwicklung von Arbeits-
teams mit systemischen Methoden. In Workshops werden Struk-
turen und Prozesse erarbeitet. Mitarbeitende haben darin auch die
Gelegenheit, Herausforderungen aus ihrer Sicht aufzuzeigen und
Verdnderungswiinsche zu formulieren. Den Workshops wird von allen
Befragten ein grofRer Stellenwert beigemessen. Als Frithwarnsystem
wurden u.a. Feedbackgesprache etabliert. Durch diese sollen die
Stimmung im Kollegium eruiert und Verbesserungsmdglichkeiten
sowie Entwicklungspotenzial aufgedeckt werden. Am Jahresende
wird oft eine Reflexion des abgelaufenen Jahres durchgefiihrt und
mit den Vorgesetzten abgestimmt, welche MaRnahmen angeboten
werden kdnnen.

Bei der Beschreibung der Tatigkeit als OF&HM hoben alle In-
terviewteilnehmenden deutlich hervor, dass es nie den gleichen
Arbeitstag gibt. Der Arbeitsalltag im OF&HM ist von Meetings so-
wohl untereinander als auch mit anderen Personen aus dem Unter-
nehmen (z. B. Mitarbeitende, Geschaftsfiihrung, Personalabteilung)
geprdgt, es wird sich mit der Weiterentwicklung der Organisation
und des Personals beschaftigt. AuRerdem werden viele per Mail er-
haltene Anfragen bearbeitet, viel organisiert und Prasenz im Un-
ternehmen gezeigt. Vorerfahrung und Vernetzung helfen bei der
Bewidltigung der Aufgaben. OF&HM sorgen dafiir, dass Veranderung
stattfindet, indem Bediirfnisse eruiert und beriicksichtigt werden.

Herausforderungen und Losungsstrategien

Es war notwendig, fiir die Arbeit als OF&HM neue Formate fiir
die Personalentwicklung zu entwickeln, um den Anforderungen
durch die verdnderte Arbeitswelt gerecht zu werden. Neben der
Personalentwicklung waren die Herausforderungen oftmals organi-
satorischer Natur, um den Mitarbeitenden den betrieblichen Alltag
zu vereinfachen. Eine weitere groRe Herausforderung der OF&HM
besteht darin, auftretende Konflikte, welche sich durch die neue
Art der Arbeit ergeben, aufzuarbeiten. Diese Herausforderungen er-
gaben sich unmittelbar aus der Arbeit der OF&HM, zuvor konnten
sich diese Problematiken, bedingt durch die {ibliche hierarchische
Struktur, nicht in voller Vielfalt offenbaren.

Die verwendeten Instrumente und Strategien orientieren sich
an den aktuellen Bediirfnissen der Kolleg:innen. Dem Modell nach
Rosenstiel iiber die motivationalen Grundlagen des Verhaltens in
Organisationen (Rosenstiel, 1975) wird ein hoher Stellenwert bei-
gemessen. Die organisatorischen Herausforderungen, welche von
der Bereitstellung eines Obstkorbes {iber die Organisation von Ver-
anstaltungsorten fiir Meetings bis hin zu Struktur- und Prozess-
anpassungen reichen, lassen sich hdufig durch gute Vernetzungen
erreichen. Als Lsungsstrategien im Personal- und Konfliktmanage-
ment wurden Weiterbildungen im systemischen Coaching fiir die
OF&HM genannt. Eine coachende und systemische Grundhaltung
konne eine neue Art des Fiihrens werden. Es wird auRerdem ge-
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plant, ein aktives Stressmanagement einzufiihren.

Wahrnehmung im Unternehmen

Besonders hervorgehoben wurde, dass die Mitarbeitenden so-
wohl auf die OF&HM zugehen als auch diese auf die Mitarbeitenden
zugehen. Das OF&HM wird in manchen Unternehmen der Personal-
abteilung zugeordnet und beteiligt sich an der Personalbedarfspla-
nung und Personalrekrutierung. Eines der untersuchten Unterneh-
men hat im Mai 2020 mit zwei Organisationsfloristinnen begonnen,
die aber nicht an Bewerbungsgesprachen teilnehmen.

Es gibt selten negative Riickmeldungen zur Arbeit der OF&HM,
die Kolleg:innen reagieren sehr offen auf das Angebot der OF&HM.
Es wurde angegeben, konkrete, positive Riickmeldung zu der Arbeit
als OF&HM erhalten zu haben. Es wurde ebenfalls angegeben, dass
es zu wenig OF&HM gebe. Die Kolleg:innen, die bereits Kontakt mit
den OF&HM hatten, erkennen den Nutzen.

Die Rolle OF&HM lockt Bewerber:innen an, konnte aber in ein-
zelnen Unternehmen keine wahrnehmbaren Verdnderungen in der
Mitarbeiter:innenfluktuation bewirken, was in einem Beispiel der
Unternehmensform ,Start-up” geschuldet sein kdnnte.

Die OF&HM gaben an, Ergebnisse ihrer Arbeit zu sehen, Kon-
flikte seien seit Einfiihrung der OF&HM sichtbarer geworden. Die
Einfiihrung von OF&HM habe auch dazu gefiihrt, dass Mitarbeitende
das Unternehmen verlassen haben, da die offengelegten Konflikte
entweder nicht abschlieBend geldst werden konnten oder wollten.

Qualifikation und berufliche Vorerfahrung

Die Qualifikationen und beruflichen Vorerfahrungen waren bei
allen Interviewpartner:innen unterschiedlich. Es wurden Vorbil-
dungen und -qualifikationen in den Bereichen Wirtschaftsinge-
nieurswesen, People and Culture, Erziehung, Gesundheits- und
Krankenpflege, systemische Beratungsausbildungen, Arbeit in der
Managementberatung, Cultural Engineering und Bildungswissen-
schaften angegeben. Die Organisationsflorist:innen kommen mit
unterschiedlichster Vorerfahrung in diese Rolle. Der hochste Ab-
schluss ist ein Master-Abschluss.

AuRerdem gaben die Interviewpartner:innen an, sich in den Be-
reichen Coaching, Leadership, Transformationscoaching und syste-
mische Beratung fortgebildet zu haben, zum Teil nebenberuflich.

Andere personliche Erfahrungen und Kompetenzen seien hilf-
reich gewesen, so wurden hier das ,Denken wie ein Ingenieur”,
Autodidaktik, Teambuildingaufgaben aus einem Verein sowie Or-
ganisationstalent, Strukturiertheit und Flexibilitdt hervorgehoben.

Die Befragten gaben an, dass sie sich als OF&HM entweder in-
nerhalb ihres Unternehmens dorthin entwickelt haben oder ber
Stellenanzeigen gewonnen worden seien.

Diskussion

Das Gesundheitswesen steht vor grofRen Herausforderungen.
Die Transformation des Gesundheitswesens bezieht sich nicht nur
auf die Digitalisierung bestehender Versorgungsprozesse, sondern
schliet auch grundlegende Verdnderungen von Versorgungspro-
zessen und damit einhergehend mit Fiihrungsstrukturen sowie der
Qualifizierung von Personal mit ein.

Die Entscheidungsstrukturen im Gesundheitswesen sind oft
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hierarchisch aufgebaut und Entscheidungen werden in einem grof3-
en AusmaR von requlatorischen Vorgaben beeinflusst. Sowohl Hie-
rarchien als auch eine libermdRige Regulatorik konnen sich brem-
send auf den Transformationsprozess auswirken.

Agile Strukturen hingegen kdnnen das Potenzial haben, sich po-
sitiv auf die Transformation des Gesundheitswesens auszuwirken,
da die Selbstorganisation von Teams schnellere Entscheidungspro-
zesse ermdglicht. Allerdings beglinstigt die agile Arbeitsweise un-
ter Umstdnden die Entstehung von Konflikten, die geldst werden
miissen, damit sich diese nicht inhibierend auf Verdnderungspro-
zesse auswirken und damit die Vorteile der agilen Arbeitsweise kon-
terkarieren. (Wiens, 2021)

OF&HM setzt genau hier an und strebt es an, Konflikte innerhalb
eines Teams zu losen und die Zusammenarbeit in Teams und eine
offene Kommunikationskultur zu fordern, was gleichzeitig als Kon-
fliktpravention wirkt. Weitere Aufgaben konnen darin bestehen, die
Personlichkeitsentwicklung der einzelnen Teammitglieder sowie die
Teamentwicklung selbst zu fordern, was die Leistungsfahigkeit von
Teams befordern kann.

In den kommenden Jahren werden die geburtenstarken Jahr-
gange die Altersrente erreichen. (Sange & Wulffen, 2022) Das wird
dazu fiihren, dass weniger Gesundheitspersonal zur Verfiigung
steht, die Anzahl der zu versorgenden Menschen aber steigen wird.
Dies wird zu einer weiteren Verknappung von Fachkraften fiihren,
die sich bei ihrer Stellensuche unter anderem an der Qualitdt der
Arbeitsumgebung orientieren werden. Auch das erfordert Strategien
fiir eine personalneutrale Steigerung der Leistungsfahigkeit im Ge-
sundheitswesen.

In Zeiten hoher Fluktuationen, hohen Krankenstandes und der
zunehmenden Wichtigkeit der Work-Life-Balance im Gesundheits-
wesen scheint es dringend notwendig, MaBnahmen zur Mitarbeiter-
bindung zu ergreifen. Laut Krankenhausreport 2021 wechselt jede:r
sechste Mitarbeiter:in den Job oder plant ihn zu wechseln. (Klauber
et al., 2021) In Anbetracht des demografischen Wandels und dem
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damit verbundenen Fachkraftemangel scheint eine Entwicklung
bzw. Implementierung einer employee centered work culture un-
umgdnglich zu sein.

Die Aussagen dieser Studie sind limitiert, da mit sechs Befragten
nur eine verhéltnismaRig geringe Anzahl an Personen befragt wur-
den. Viele der Erkenntnisse beruhen auf Erfahrungswerten und
konnten in nachfolgenden Studien auch zu anderen Ergebnissen
fiihren. Allerdings ist das Rollenbild recht neu und kaum verbreitet,
daher existieren im Gesundheitswesen aktuell nur wenige OF&HM,
die zusatzlich in die Befragung hdtten mit eingeschlossen werden
konnen.

Es ist weitere Forschung und eine stetige Weiterentwicklung die-
ses Rollenbildes erforderlich, um dieses zu einem eigenstdndigen
Berufsbild weiterzuentwickeln. Strukturierte Qualifizierungspro-
gramme und Ausbildungscurricula sollten etabliert werden.

Fazit

OF&HM kann dazu beitragen, dass die Arbeit subjektiv ange-
1 nehmer empfunden wird, da den Mitarbeitenden Wertschat-
zung vermittelt werden kann und je nach Ausgestaltung von OF&HM
durch eine verbesserte Zusammenarbeit auch objektiv entlastend
auf die Mitarbeitenden wirken kann.

OF&HM kann durch eine offene Kommunikation, etablierte
2 Formate und Strukturieren der Teamkommunikation fiir das
Offenlegen und Aufarbeiten von Konflikten und dadurch fiir einen
besseren Zusammenhalt innerhalb des Teams sorgen und somit eine
bessere Arbeitsatmosphare schaffen.

Durch die hochvariable Ausgestaltung kann OF&HM in nahezu
3 jedem Unternehmen implementiert werden und fiir mehr Moti-
vation und Mitarbeiterzufriedenheit sorgen.

Es sollten strukturierte Qualifizierungswege fiir dieses Rollen-

bzw. Berufsbild geschaffen werden. <<
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Organizational Floristics and Happiness Manage-
ment in Healthcare - Evaluation of a New Role
Concept

This study evaluated the role of "organizational floristics" or "happiness
management." The focus was particularly on the activities and tasks
associated with this role, as well as its influence on a company and its
employees. For this study, organizational florists or happiness managers
(hereafter referred to as OF&HM) were interviewed, along with an individual
who implemented this role. The interviews were transcribed verbatim and
subjected to qualitative content analysis using the Mayring method. The
OF&HM had diverse backgrounds and qualifications. Through their work, they
create better conditions for employees, while also facilitating individual
development and promoting the advancement and professionalization of the
company's work culture. Given the demographic change and the precarious
state of the healthcare system in the face of ongoing challenges, a structured
analysis and adaptation of working conditions appears to be crucial. OF&HM
can serve as a starting point to provide employees with attractive frameworks
that foster a positive work environment, promote a culture of appreciation,
and facilitate collaborative development.

Keywords

Organizational floristics, self-organization, purpose, personnel development,
organizational culture
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