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Einleitung

In meinem beruflichen Wirken stelle ich immer wieder folgende These auf: Ja, wir
haben einen massiven Pflegekraftemangel, der sich weiter verschdrfen wird. Aber
der Mangel an fdhigen Fithrungskraften ist noch viel dramatischer. Daher geht es
in diesem Buch nicht nur um 50 Strategien und MafSnahmen, die helfen, Markt der
Fach- und Hilfskréfte »abzufischen«. Es geht genauso darum, gute Fiihrungskrafte
zu behalten, zu entwickeln und zu finden. Denn schon jetzt ist zu beobachten, dass
es einen dramatischen Einbruch an fahigen Pflegedienstleitungen gibt. Neben der
Berentung geburtenstarker Jahrgdange liegt das auch daran, dass viele Top-Pflege-
dienstleitungen nicht mehr bereit sind, fiir 3000,00 € brutto ihr Examen und ihr
sauberes Fiihrungszeugnis zu riskieren: Denn die Arbeitsbedingungen in der Pflege
sind mittlerweile »jenseits von Gut und Bose«.

So zdhlt die Bindung und Findung von Fithrungskrdften ebenso zu ihren Aufgaben im
Bereich des Personalmanagement wie die schon gewohnte Suche nach Pflegekraften.
Die Erfahrung zeigt dabei, dass Sie Mitarbeiter mit den nachstehenden Aspekten an
sich binden kénnen bzw. es leichter haben, weitere Kollegen zu finden. Und das genau
in dieser Reihenfolge:

1. Geld

2. Dienstplan-Sicherheit

3. Weiterentwicklungsmoglichkeiten

4. anstandiges Betriebsklima

Aus diesem Grunde finden Sie diese vier Aspekte in den 50 Strategien zur Personal-
bindung und -findung immer wieder. So habe ich dem vermeintlich verpénten The-
ma »Geld« auch ein eigenes Kapitel gewidmet. Hartndckig halt sich namlich immer
noch die Behauptung, dass »Geld nicht alles sei«. Fragen Sie aber mal alleinerziehen-
de Pflegekrdfte ohne vermodgende Sponsoren aus der Familie im Hintergrund, was der
fiir sie wichtigste Faktor fiir einen anstandigen Job ist.

Nicht umsonst aber beginnt das Buch mit dem Thema »Unternehmenskultur«. Dazu
zdhlt unter anderem auch die Haltung, mit seinen Mitarbeitern sprechen zu wollen.
Eine gute Unternehmenskultur, die durch die Fithrungskrafte von ganzem Herzen
vorgelebt wird, bildet auch ein Fundament fiir gutes Personalmanagement. Denn aus
einer solchen Kultur wachsen erst der Wille und die Tatkraft, sein Personal gut zu be-
zahlen, es weiterzuentwickeln und ihm verldssliche Arbeitszeiten zu bieten.

Anmerkungen zum Buch und zur Anwendung

Im zweiten Kapitel werden Sie Beispiele zum Thema »Dokumentierter Pflegepro-
zess« finden. Ich habe mir vorbehalten, diese Fallbeispiele nach dem »alten« System
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zu beschreiben — und nicht im Sinne der sogenannten entbiirokratisierten Pflege-
dokumentation. Der Grund ist einfach: Die Anforderungen des MDK haben sich nicht
verdndert — aber vor allem die Strukturierte Informationssammlung®, die Bestandteil
der Entbiirokratisierten Pflegedokumentation ist, verleitet dazu, bestehende Risiken
nicht hinreichend fiir die fachgerechte Weiterverfolgung im weiteren Pflegeprozess
abzubilden. Zudem lduft das Konzept der Entbiirokratisierten Pflegedokumentation
Gefahr, Mindestanforderungen aus der Umsetzung der nationalen Expertenstan-
dards zu unterlaufen. Daran dndert aus meiner Sicht auch die »Kasseler Erklarung«
nichts, die gern als Persilschein fiir mangelhafte Dokumentation im Rahmen des Mo-
dells herhalten muss.

In der Folge hoffe ich, Ihnen die eine oder andere Anregung fiir IThre Personalarbeit
und vor allem fiir Thre Personalfindung und -bindung zu liefern. Uber Riickmeldun-
gen, Fragen und Anregungen aller Art unter mail@schluermann.com bin ich sehr
dankbar.

Herzliche Grii3e

Thr
Birger Schliirmann

Wichtige Info

Alle in den Beispielen geschilderten Handlungen, Personen und Namen sind
frei erfunden. Ahnlichkeiten mit lebenden oder verstorbenen Personen wéren
rein zufallig und sind nicht beabsichtigt.
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Unternehmenskultur

Das absolute Fundament fiir eine erfolgreiche Personalpolitik ist eine klare, dem
Menschen zugewandte Unternehmens- und damit auch Fiihrungskultur. Das be-
deutet nach meiner Uberzeugung, nach humanistischen Grundsitzen, fair und ver-
ldsslich als Fiihrungskraft und Unternehmer/in zu agieren. Das impliziert ausdriick-
lich auch die Ehrlichkeit, Unangenehmes zu kommunizieren und den Mitarbeitern
gegeniiber berechtigte, sachliche Kritik zu duflern.

Gerade Letzteres erfordert Thren Mut, denn einige Mitarbeiter sind sich ihrer Macht
sehr wohl bewusst. Dieser Mut wird aber im Stillen der Mehrzahl Threr Mitarbeiter
imponieren, die ihrem Beruf tagtdglich mit Engagement und Hingabe nachgehen.
Genau diese Menschen erreichen Sie dauerhaft mit der im ersten Absatz geschilder-
ten Kultur.

Daher beginnt dieses Buch bewusst mit den Methoden zur Fithrungskultur. Diese
sollen Thnen helfen, eine Unternehmenskultur zu formulieren und zu leben, die Thr
gutes Personal halt und neues gutes Personal zu Ihnen bringt. Denn gerade in Zeiten
des Personalmangels sprechen sich Top-Arbeitgeber in der Pflege herum. Fiihrungs-
krafte dieser Arbeitgeber haben stets Initiativbewerbungen von Pflegekraften auf
dem Tisch.

1.1 Entwickeln Sie Fihrungsleitlinien

Entwickeln Sie in einer Drei-Schritt-Methodik systematisch eine Fithrungsleitlinie
fiir Thren Pflegedienst.
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Info - Wobei lhnen dieses Vorgehen konkret hilft
Diese dreistufige Methode hilft Ihnen, fir Ihren Pflegedienst individuelle

Flhrungsleitlinien zu definieren. Ferner unterstiitzt sie die Weiterentwicklung
lhrer Unternehmenskultur, da vorhandene oder noch zu entwickelnde Werte
und Leitlinien diskutiert werden.

1. Schritt: Definieren Sie lhre Fiihrungspositionen

Legen Sie zu Beginn Ihre Fiihrungspositionen dar und nennen Sie die Personen, die
diese ausfiillen. So legen Sie fest, an wen sich die Fiihrungsleitlinie richten soll. Die
folgende Tabelle (> Tab. 1), die Sie als Vorlage nutzen konnen, unterstiitzt Sie dabei.

Beachten Sie: In der Spalte »trifft zu« machen Sie ein Kreuz, wenn es die jeweilige
Position in Ihrem Pflegedienst gibt. In der Spalte »Funktion/Aufgabe« tragen Sie in
knappen Worten ein, was fiir eine Arbeitsbeschreibung zu der Position passt. In der
Tabelle habe ich Thnen bereits ein paar Formulierungsbeispiele vorgegeben. In der
letzten Spalte tragen Sie den Namen der jeweils zustdndigen Person ein.

Tab. 1: Welche Fiihrungspersonen gibt es in lhrem Unternehmen?

Inhaber Existenzsicherung und -ausbau des  Name
Pflegedienstes

Geschéftsfiihrer Steuerung aller Aktivitaten im Name
operativen Geschaft

Pflegedienstleitung ~ Steuerung und Verantwortlichkeit Name
fir samtliche Prozesse in Pflege,
Betreuung und Hauswirtschaft

stellvertretende Vertretung PDL Name
Pflegedienstleitung
Teamleitung Verantwortlich fiir die pflegeri- Name

schen Prozesse in ihrem Team

weitere Existenzsicherung und -ausbau des  Name
Pflegedienstes



Entwickeln Sie Fiihrungsleitlinien

2. Schritt: Definieren Sie Fiithrungsstile fiir sich

Im zweiten Schritt stelle ich Thnen unterschiedliche Charaktere von Fithrungsstilen
vor. Definieren Sie fiir sich auf einer Skala von 0 (trifft {iberhaupt nicht zu — Stil ist
nicht gewiinscht) bis 3 (trifft voll zu — Stil ist gewiinscht), inwieweit Ihnen ein Stil
zusagt und von Ihnen gewiinscht ist. Wichtig hierbei ist: Es gibt in Ihrer Praxis nicht
den »einen« Fithrungsstil. Vielmehr werden Sie wahrscheinlich in unterschiedlichen
Situationen auch Ihren Fiihrungsstil variieren bzw. das von Ihren anderen Fiihrungs-
kraften erwarten. Verwenden Sie die folgende Tabelle (> Tab. 2) wieder als Vorlage.

Die Skala der Tabelle ist folgendermaflen hinterlegt:

o 3= Stil ist gewlinscht

o 2 = Stil ist eher gewlinscht

o 1= Stilist eher nicht gewiinscht
o 0 = Stil ist nicht gewiinscht

Tab. 2: Verschiedene Fiihrungsstile

EN NN

diktatorisch

autoritar

Flihren mit
Zielen

konsultativ

Flihren nach
dem Ausnahme-
Prinzip

kooperativ

Fuhren nach
dem Kumpel-
Prinzip

Flihren mit
Laisser-faire

Der Vorgesetzte entscheidet und kontrolliert, was
wie zu machen ist. Mitarbeiter fiihren aus und
haben keinerlei Entscheidungsspielraum.

Der Vorgesetzte entscheidet und kontrolliert,
Mitarbeiter flihren aus.

Der Vorgesetzte und Mitarbeiter legen gemeinsam
Ziele fest. Wie die gesetzten Ziele letztendlich
erreicht werden, ist groRtenteils Sache der Mit-
arbeiter.

Der Vorgesetzte tritt eher als Anleiter auf, steht
Mitarbeitern bei Fragen und Problemen immer zur
Verfligung.

Der Vorgesetzte greift nur dann ein, wenn eine
Situation eintritt, die von den Mitarbeitern nicht
selbst gemeistert werden kann.

Die Mitarbeiter werden in den Entscheidungs-
prozess mit einbezogen. Delegation ist méglich,
Fremdkontrolle wird (teilweise) durch Eigen-
kontrolle ersetzt.

Der Vorgesetzte gibt sich mehr als Kollege, sucht
die Nahe der Mitarbeiter, gibt sich »als einer von
ihnen«.

Die Mitarbeiter haben volle Freiheit, die Entschei-
dung und Kontrolle liegt bei der Gruppe.
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Nachdem Sie nun beide Tabellen fiir sich bearbeitet haben, kénnen Sie durch diesen
Selbsttest Ihr eigenes Fiihrungsverstandnis erkennen und haben eine Vorgabe, wie
Sie sich Fithrung in Threm Pflegedienst vorstellen.

3. Schritt: Fiillen Sie lhre Fiihrungsleitlinie mit Leben

Nachdem Sie fiir sich definiert haben, wie Sie sich Fiihrung in Threm Pflegedienst
vorstellen, konnen Sie Thre Fiihrungsleitlinie anhand von Grundsatzen, Haltungen
und Manahmen aufbauen. Hierzu ein Beispiel, anhand dessen Sie Thre eigene Fiih-
rungsleitlinie weiter entwickeln kdnnen.

Fiihrungsgleitlinie fiir Pflegedienst XY

Einleitung

Wir verstehen Flhrung als wesentliches Instrument der Mitarbeitermotivation und
-weiterentwicklung im Sinne der stiandigen Verbesserung der Kundenzufriedenheit
und unserer Dienstleistungsqualitat in den Bereichen Pflege, Betreuung, Hauswirt-
schaft und Verwaltung.

Fiihrungsverstandnis

Unser Flihrungsverstandnis ist davon gepragt, den Mitarbeitern durch klare Vor-
gaben, »Leitplanken« und Orientierung in der taglichen Arbeit zu bieten. In diesem
Rahmen sollen unsere Mitarbeiter eigenverantwortlich agieren und entscheiden.
Statt einer Leistungskontrolle dominiert in unserer Fihrungsriege der Begriff des
Mitarbeitercontrollings - also der Steuerung. Das beinhaltet klar verstandliche Vor-
gaben, Anleitung, Férderung und Begleitung bei der standigen Verbesserung.

Gelebte Fiihrung

» Loyalitat gegeniliber den Mitarbeitern

Oberstes Prinzip fiir unsere Fliihrungskrafte ist die Loyalitat gegenliber den Mit-
arbeitern. Kein Mitarbeiter darf 6ffentlich angeprangert oder diskriminiert werden.
Mitarbeiter werden gegentiber Kunden und weiteren interessierten Parteien (z. B.
andere Berufsgruppen, Lieferanten, Aufsichtsbehérden) geschiitzt. Dies gilt vor
allem bei MDK-Prifungen in unserem Pflegedienst oder bei Kundenbeschwerden.
Mogliches Fehlverhalten Einzelner wird intern in unserem Pflegedienst besprochen
und einer Losung zugefiihrt - ohne Beteiligung externer Personen. Ziel ist es, dass
uns der Mitarbeiter vertraut und sich geschiitzt fihlt.

» Konstruktiver Umgang mit Fehlern

Wo Menschen arbeiten, passieren Fehler. Und wer viel macht, macht durchaus auch
mal viele Fehler. Unsere Flihrungskrafte sehen in jedem Fehler eine Chance zur
Weiterentwicklung. Fehler werden gemeinsam mit dem Mitarbeiter analysiert und
dann zusammen eine Strategie zur Verbesserung und kiinftigen Fehlervermeidung
festgelegt. Ziel ist es, dass die Mitarbeiter aus Fehlern lernen und sich die gleichen
Fehler moglichst nicht wiederholen.



Entwickeln Sie Fiihrungsleitlinien

» Fordern individueller Starken zum Nutzen des Unternehmens und der Mitarbeiter
Wir haben Strukturen geschaffen, in denen sich jeder Mitarbeiter entfalten und
weiter entwickeln kann, und leben diese Strukturen. Die Weiterentwicklung eines
jeden Mitarbeiters - unabhangig vom Grad der Ausbildung - ist eine wesentliche
Fiihrungsleitlinie in unserem Pflegedienst. Statt einfacher Leistungskontrollen legen
wir Wert darauf, Entwicklungspotenziale bei unseren Mitarbeitern zu definieren
und diese entsprechend mit Fort- und Weiterbildungen zu bedienen. Ziel ist es,
dass sich jeder unserer Mitarbeiter immer wieder ein Stiick verbessert.

» Ehrlichkeit gegentber allen Mitarbeitern

Jeder Mitarbeiter kann darauf vertrauen, dass die Fihrungskrafte ehrlich zu ihm
sind. Mitarbeiter kénnen sich auf die Aussagen unserer Filhrungskrafte stets verlas-
sen. Ehrlichkeit bedeutet flir unsere Fihrungskrafte aber auch, unbequeme Wahr-
heiten auszusprechen. Ziel ist es, dass der Mitarbeiter in jeder Situation weil3, wo er
steht und dass er sich auf die Aussagen aller Fiihrungskrafte verlassen kann.

» Empathie gegeniiber Mitarbeitern

Unsere Mitarbeiter sind keine Nummern oder immer gleich funktionierende Robo-
ter. Jedem Mitarbeiter werden auch »schlechtere« Tage zugestanden. Der Mit-
arbeiter kann sich darauf verlassen, dass unsere Flihrungskrafte ein offenes Ohr flir
ihn haben und fir Sorgen der Mitarbeiter stets Gesprachs- und Hilfsbereitschaft
signalisieren. Zudem ist jeder Mitarbeiter von seiner Personlichkeitsstruktur her
unterschiedlich. Unsere Flihrungskrifte sind in der Lage, fiir jeden Mitarbeiter eine
individuell adaquate Ansprache zu finden. Unser Ziel ist es, dass jeder Mitarbeiter
den Mut hat, bei Sorgen und Problemen das Gesprach mit einer Fiihrungskraft zu
suchen und auf seine Empathie zu vertrauen.

» Geradlinigkeit und Berechenbarkeit

Wir verfolgen die Idee des »Forderns und Férderns«. Wir geben als Flihrungskrafte
den Mitarbeitern einen eigenverantwortlichen Handlungsrahmen vor. Jeder Mit-
arbeiter kennt seinen Handlungsrahmen und darf sich in diesem Rahmen frei be-
wegen. Halt ein Mitarbeiter den vorgegebenen Rahmen nicht ein, Gberschreitet er
Kompetenzen und/oder missachtet er Inhalte seiner Stellenbeschreibung, muss er
wissen, dass ein solches Verhalten nicht gewlinscht ist. Zeigt ein Mitarbeiter Enga-
gement und Uberzeugt durch gute und zuverlassige Arbeit, kann er darauf vertrau-
en, dass die Fiihrungskréfte seine Fahigkeiten férdern und ausbauen - zu seinem
und dem allgemeinen Nutzen des Pflegedienstes. Ziel ist es, dass jeder Mitarbeiter
weil3, dass er die Chance hat, durch Leistung aufzusteigen. Und das unabhangig von
seiner Qualifikation, von der Dauer seiner Betriebszugehorigkeit und nicht durch
»Erbhofex.

» Balance zwischen Nihe und Distanz gegentliber den Mitarbeitern

Unsere Fihrungskrafte halten eine angemessene professionelle Distanz zu den Mit-
arbeitern. Sie lassen sich nicht fiir Einzelinteressen instrumentalisieren. Weiterhin
werden nicht einzelne Mitarbeiter bevorzugt, um Eigeninteressen als Flihrungskraft
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zu wahren oder zu verfolgen. Ziel ist es, das den Mitarbeitern eine Gleichbehand-
lung bewusst ist - im Guten wie im weniger Guten.

» Hohe Problemlésungskompetenz

Probleme werden durch unsere Fihrungskrafte nicht verdrangt und ausgesessen,
sondern gelost. Fir die Mitarbeiter sind alle Fihrungskrafte Vorbild. Hat ein Mit-
arbeiter ein Problem zu I6sen und bendétigt Hilfe, ist die Fihrungskraft in unserem
Pflegedienst als »Fels in der Brandung« gefordert. Der Mitarbeiter muss unbedingt
darauf vertrauen, dass alle Flihrungskrafte Schaden vom Pflegedienst abwenden
und den Erhalt und den Aufbau von Arbeitsplatzen sicherstellen. Ziel fir uns ist es,
den Mitarbeitern ein Gefilihl von Sicherheit und frei von existenziellen Sorgen zu
vermitteln, um im Pflegedienst ihren téglichen Aufgaben nachkommen zu kénnen.

Schlusswort

In unserem Pflegedienst haben sich alle Fiihrungskrafte zu diesen Fiihrungsleitli-
nien gegentber allen Mitarbeitern verpflichtet. Sie richten ihr Handeln stets danach
aus.

Unterschrift Inhaber/Geschaftsleitung
Ort, Datum

Gerade in Zeiten des Fachpersonalmangels und der immer weiter steigenden Kon-
kurrenz brauchen Sie gute Mitarbeiter, um Ihren Pflegedienst zu sichern oder sogar
auszubauen, um auch in Zukunft wettbewerbsfahig zu sein. Insofern kommt der Ma-
nagementaufgabe »Fiihrung« eine immer héhere Bedeutung zu. Denn Fiihrung ist
nicht nur Anweisen, sondern immer mehr auch ein Instrument der Personalentwick-
lung.

Scheuen Sie sich auch nicht, externe Hilfe in Anspruch zu nehmen. Mittlerweile gibt
es viele Seminare zum Thema »Fithrung«, »Fithrungsverhalten«, »Coaching« und
»Kommunikation«. Gerade im Bereich Kommunikation und Coaching gibt es An-
gebote zu fundierten Fachweiterbildungen. Genauso haben Sie die Mdglichkeit, sich
einen personlichen Coach zu buchen, der Sie zum allumfassenden Thema »Fiihrung«
begleiten und stetig weiterentwickeln kann.

1.2 Wenden Sie Fiihrungsstile richtig an

Bekanntermaflen gibt es verschiedene Fiihrungsstile von Fithrungskraften. Die gute
Filihrungskraft hat nicht den einen zementierten Fiihrungsstil, sondern zundchst ein-
mal Grundsdtze und eine Haltung dazu, wie sie Menschen fithren méchte (> Kap. 1.1).
Die Begriffe »Fiihrungsstile« und »Fiihrungsgrundsatze« lassen sich klar voneinan-
der trennen.



Wenden Sie Fiihrungsstile richtig an

Info - Wobei lhnen dieses Vorgehen konkret hilft

Die eindeutige Kenntnis der Fiihrungsstile hilft Thnen, fir sich klare Flihrungs-
grundsatze zu definieren oder zu modifizieren. Dariiber hinaus bekommen Sie
eine Moglichkeit, situationsbedingt den passenden Fiihrungsstil anzuwenden.

Sie kennen das. Ein Unternehmens- oder auch ein Pflegeleitbild gibt einfache Grund-
sdtze vor, wie der Umgang miteinander, der Umgang mit Kunden und das Pflegever-
stdndnis ist. Es wird also eine grundlegende Haltung definiert, wie gearbeitet werden
soll.

1.2.1 Verschiedene Fiihrungsstile

Genau das Gleiche passiert, wenn Sie fiir sich klare Fiihrungsgrundsdtze haben, die
fiir Sie wie Leitplanken sind. Haben Sie diese Grundsatze mit »Herz und Bauch« ver-
innerlicht und leben sie im Alltag, sind Sie miihelos in der Lage, zwischen verschie-
denen Fiihrungsstilen situativ zu wechseln — ohne dabei Ihre Grundsétze {iber Bord
werfen zu miissen.

Die gangigsten Fiihrungsstile sind diese (> Tab. 2):
o diktatorisch

e autoritar

e Fiihren mit Zielen

o Lkonsultativ

o Fithren nach dem Ausnahme-Prinzip

» kooperativ

e Fiihren nach dem Kumpel-Prinzip

o Fithren mit Laisser-faire

Die aufgelisteten Fithrungsstile sollten nicht verallgemeinernd in die Kategorien
»gut« und »bose« gesteckt werden. Denn es kommt immer auf die Situation an, in der
Sie sich als Fithrungskraft gerade befinden. Das folgende Kapitel (> Kap. 1.2.2) gibt
Thnen einige Beispiele, wann welcher Stil angebracht sein kann.
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1.2.2 Welcher Fiihrungsstil passt zu welcher Situation

Die nachstehende Tabelle zeigt IThnen die oben genannten Fiihrungsstile auf und gibt
Ihnen eine Orientierung, welchen Stil Sie wann erfolgreich anwenden kénnen.

Tab. 3: Fiihrungsstile und je passende Situationen

_ Erlauterung Passende Situation zur Anwendung

diktatorisch

autoritar

Flihren mit
Zielen

konsultativ

Flihren nach
dem Ausnahme-
Prinzip

kooperativ

Fuhren nach
dem Kumpel-
Prinzip

Flhren mit
Laisser-faire

Der Vorgesetzte entscheidet und
kontrolliert, was wie zu machen ist.
Die Mitarbeiter flihren aus und
haben keinerlei Entscheidungsspiel-
raum.

Der Vorgesetzte entscheidet und
kontrolliert, die Mitarbeiter fiihren
aus.

Der Vorgesetzter und die Mitarbei-
ter legen gemeinsam Ziele fest. Wie
die gesetzten Ziele letztendlich
erreicht werden, ist gro3tenteils
Sache der Mitarbeiter.

Der Vorgesetzte tritt eher als An-
leiter auf, steht Mitarbeitern bei
Fragen und Problemen immer zur
Verfligung.

Der Vorgesetzte greift nur dann ein,
wenn eine Situation eintritt, die von
den Mitarbeitern nicht selbst ge-
meistert werden kann.

Die Mitarbeiter werden in den
Entscheidungsprozess mit einbezo-
gen. Delegation ist moglich, Fremd-
kontrolle wird (teilweise) durch
Eigenkontrolle ersetzt.

Der Vorgesetzte gibt sich mehr als
Kollege, sucht die Nahe der Mit-
arbeiter, gibt sich »als einer von
ihnenc.

Der Pflegedienst steht unter
enormen Druck (wirtschaftlich,
vertraglich, ggf. haftungsrecht-
lich), schnelle und effektive Ent-
scheidungen sind gefragt.

Der Pflegedienst muss sich gegen
unberechtigte Anschuldigungen
der Presse wehren.

Eine wichtige Behérdenbegehung
muss vorbereitet werden.
Morgen ist MDK-Prifung.

Die Ergebnisse aus Mitarbeiter-,
Pflege- und Dokumentationsvisi-
ten werden in Zielvereinbarungen
Ubersetzt.

Der Pflegedienst lauft stabil, es
werden Projekte zur Umsetzung
pflegerischer Neuerungen durch-
gefihrt.

massive Angehérigenbeschwerde
Unterstltzung des Patienten bei
Widerspriichen gegenliber den
Kassen

Erreichen eines Teambonus bei
Anwendung variabler Verglitungs-
bestandteile

Anwendung neuer Pflegetechni-
ken (z .B. Mobilisation, Kommuni-
kation mit Demenzkranken)

Es herrscht massiver, akuter
Personalmangel; Touren kénnen
kaum besetzt werden; Patienten-
versorgung ist in Gefahr.
Flihrungskraft folgt einer Fiih-
rungskraft nach, die stringent in
jeder Situation diktatorisch
geflihrt hat.
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Selbstverstdandlich werden Sie in der Praxis durchaus abweichende Erfahrungen ge-
macht haben. Oder Thnen fallen noch weitere Situationen aus Threm Arbeitsalltag ein,
die hier in die Ubersicht passen wiirden.

1.2.3 Fazit

Wer als Fiihrungskraft klare Grundsatze hat, die auch in der situativ individuellen
Anwendung verschiedener Fiihrungsstile deutlich werden, wird seine Mitarbeiter auf
Dauer hinter sich haben. Mit diesem Vorgehen stellen Sie auf jeden Fall eine nach-
haltige Mitarbeiterzufriedenheit sicher.

1.3 Halten Sie lhr Personal mit guter Fiihrung

In vielen Regionen ist der Personalmarkt fiir Pflegekrdfte dermaflen leergefegt, dass
trotz vielschichtiger Bemiihungen niemand Neues zu finden ist. Umso wichtiger ist,
dass Sie Ihre guten Mitarbeiter halten und sie Ihnen nicht fiir etwas mehr Geld zu
Thren Mitbewerbern wechseln.

Info - Wobei Ihnen dieses Vorgehen konkret hilft

Diese Strategie liefert lnnen sechs Flihrungsregeln, mit denen Sie lhre guten
Mitarbeiter behalten. Diese Regeln sind in jeder Situation anwendbar und
bilden zusammen eine Flihrungsphilosophie, die wiederum nachhaltig zu mehr
Gewinn und Personalzufriedenheit bei Ihnen fiihrt.

Unstrittig sind Geld und verlassliche Dienstzeiten haufig das wichtigste Kriterium fiir
Mitarbeiter in der Pflege. Aber es zdhlen auch andere Werte. So schaffen Sie etwa mit
einer vorbildlichen Fiihrungskultur eine dritte Sdule dafiir, dass gutes Personal bei
Thnen bleibt — und sich vielleicht doch die eine oder andere neue, gute Pflegekraft bei
Thnen meldet. Im Prinzip miissen Sie nur sechs einfache Regeln beachten:

1. Regel: Seien Sie berechenbar fiir lhr Personal

Berechenbar zu sein heiflt, immer ausgeglichen zu sein und keine Stimmungs-
schwankungen nach auflen zu zeigen. Ihr Personal muss sich verldsslich einschdtzen
konnen, wie Sie in Situationen wie Erfolgen, Fehlern, Krisen und sonstigen Alltags-
und Ausnahmesituationen reagieren.
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Das beste Beispiel ist der Umgang mit Fehlern: Was nie passieren darf, ist, dass ein
Mitarbeiter bei einem Fehler von Ihnen iibertrieben kritisiert wird. Und am nachsten
Tag passiert der gleiche Fehler einem anderen Mitarbeiter, und Sie reagieren nach-
sichtig. Auch wenn es schwerfdllt: Geben Sie sich immer gleich. Denn nichts wird als
ungerechter empfunden, als fiir die gleiche Arbeit oder auch Fehlleistung ohne Grund
ungleich/unfair behandelt zu werden. Fairness und Gleichbehandlung sind hier die
Devise.

2. Regel: Stehen Sie fiir einen klaren Kurs

Mit Sicherheit haben Sie fiir sich ein bestimmtes Fiihrungsverstandnis entwickelt,
mit dem Sie seit vielen Jahren erfolgreich sind. Das ist auch gut so — somit heif3t die
zweite Regel: Behalten Sie Ihren Stil bei und bleiben Threm Kurs treu, von dem Sie
iberzeugt sind!

Die Mitarbeiter schdtzen es vor allem, wenn Sie als Fiihrungskraft Ihren Stil und Kurs
auch dann beibehalten, wenn es von innen ordentlichen Gegenwind gibt. So spiiren
Ihr gutes Personal sofort, wenn Sie einem Mitarbeiter gegeniiber Zugestdndnisse
machen und dabei »rote Linien« tiberschreiten — nur damit dieser sich etwa nicht vor
dem Wochenende krankmeldet.

Denn wer intern schon vor Mitarbeitern oder Vorgesetzten sofort einknickt, dem wird
auch nicht zugetraut, dem Mitarbeiter vor Ungemach von auf3en zu schiitzen — z. B.
bei MDK-Priifungen und durch anstrengende Angehdrige.

3. Regel: Seien Sie der Fels in der Brandung

Wie wichtig emotionale Sicherheit fiir Thre Mitarbeiter ist, haben Sie schon bei der
Beschreibung der ersten Regel erfahren. Diese emotionale Sicherheit starken Sie da-
durch, dass Sie immer der Fels in der Brandung sind. Nach auf3en hin prallt alles von
Thnen ab, was so gegen Ihren Pflegedienst anlduft.

Wenn Sie zum Beispiel in Krisen immer wieder klaren Kopf bewahren und tragfdhige
Losungen umsetzen, bauen Sie sich bei Thren Mitarbeitern unglaublich viel Respekt
auf. Dadurch schaffen Sie es, dass sich Thre duBere Ruhe auch auf Ihre Mitarbeiter
ibertragt. Denn diese wissen: »Ich kann mich auf meine Fithrungskraft verlassen.«
Das wiederum hat einen erheblichen Einfluss auf die Arbeitsleistung Ihrer Beleg-
schaft.



