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Wiebke Schmiady-
Kuhnistals Sach-
bearbeiterin Teil des
vierkopfigen Projekt-
teams rlickenwind?
und Studentindes
Pflegemanagements.

ﬂ Kollegiale Fiihrung
in der Pflege

Die Dachstiftung Diakonie wagt mit ,,Selbst-Bewusst fiir eine neue Kulturin
der Pflege* den Wechsel zu kollegialer Fiihrung — eine Zwischenbilanz.

ie Dachstiftung Diakonie startet
D in Niedersachsen und Sachsen-
Anhalt das Pilotprojekt , Selbst-
Bewusst flir eine neue Kultur in der
Pflege“. Damit wagt sie den Schritt von
Hierarchie zu kollegialer Fiihrung, um
einen nachhaltigen Kulturwandel an-
zustofien und die Pflege zukunftssicher,
attraktiv und sinnstiftend zu gestalten.
Nach der Halfte der Projektlauf-
zeit zeigt die Zwischenbilanz bei einer
Tagung in Hannover: Der Weg ist an-
spruchsvoll, aber die ersten Erfolge und
Erfahrungen machen Mut — und liefern
wertvolle Erkenntnisse fiir die gesamte
Branche.

VERGLEICH FLUKTUATION UND MOTIVATION

Die Altenhilfe steht unter Druck. Fach-
kraftemangel, steigende Anforderungen
und hohe Arbeitsverdichtung pragen
den Alltag. Klassische Hierarchien sto-
3en hier zunehmend an Grenzen. Viele
Mitarbeitende wiinschen sich mehr Mit-
bestimmung, Eigenverantwortung und
ein Arbeitsumfeld, das sie motiviert und
langfristig bindet.

Vor diesem Hintergrund gewinnen
innovative Organisations- und Fiih-
rungsmodelle an Bedeutung. Der Pfle-
ge-Report 2024 hebt hervor, dass
kollegial gefiihrte Unternehmen mit

flachen Hierarchien, Mitbestimmung
und geteilter Verantwortung zur L6-
sungderaktuellen Herausforderungen
beitragen kénnen. Solche Modelle for-
dern eine hohere Mitarbeiterbindung,
starkere Identifikation mit der Einrich-
tung, mehr Autonomie im Arbeitsalltag
und bessere Arbeitsbedingungen.

Auch die Analysen von Prof. Dr. Heinz
Rothgang zeigen, dass klassische Hier-
archien in der Pflege zunehmend anihre
Grenzenstofien. Er betontin seinen Ver-
offentlichungen und Vortragen immer
wieder die Notwendigkeit, neue Wege in
der Arbeitsorganisation zu gehen, mehr
Partizipation und Mitbestimmung zu
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ermoglichen und innovative Fiihrungs-
modelle zu erproben.

Seit Herbst 2023 werden im Rahmen
eines dreijdhrigen Projekts innovative
Kooperationsmethoden eingefiihrt und
etabliert. Das Ziel: eine moderne, eigen-
verantwortliche und gleichberechtigte
Arbeitsweise in einem 6kologisch nach-
haltigen Umfeld — fiir eine Pflege, die
Menschen in den Mittelpunkt stellt.

Das Projekt , Selbst-Bewusst — flr eine
neue Kultur in der Pflege* der Dachstif-
tung Diakonie setzt auf die Prinzipien
kollegialer Fiihrung nach Bernd Oeste-
reich und Claudia Schroeder. Teilnehmer
sind 14 Einrichtungen der stationdren,
teilstationdren und ambulanten Alten-
pflege mit iber 700 Mitarbeitenden. Im
Zentrum stehen flexible Rollen statt star-
rer Stellenbeschreibungen, regelmatige
Teamreflexionen, Entscheidungen im
Konsens und die Starkung der Selbstor-
ganisation. Die Teams iibernehmen Ver-
antwortung fiirihre Aufgabenbereiche,
gestalten Dienstpldne gemeinsam und
entscheiden dort, wo das Wissen sitzt —
direktim Team.

Dieser Prozess fordert Selbstbe-
wusstsein und Selbstwirksamkeit — fiir

Mitarbeitende und  Flhrungskrafte
gleichermafien. In sechs praxisnahen
Workshopreihen zu Themen wie Kom-
munikation, Rollenreflexion fiir Fiih-
rungskrafte, Ideen und Methoden eines
KGU oder kulturelle Vielfalt werden Giber
drei Jahre hinweg agile Arbeitsmetho-
den vermittelt und direkt im Pflegeall-
tag erprobt. So entstehen neue Kompe-
tenzen, die den Pflegeberuf starken und
weiterentwickeln.

Ein wichtiger Baustein ist die konti-
nuierliche Personalentwicklung: Mit-
arbeitende erhalten Raum fiir Feedback
und Selbstreflexion und werden ermu-
tigt, sich aktiv in Verdnderungsprozesse
einzubringen. Die Fiihrungskraft wird
dabei mehr zur Moderator*in und Un-
terstlitzer*in als zur klassischen Vorge-
setzten. Die Schaffung zielgruppenspe-
zifischer, flexibler Moglichkeiten zur
Kompetenzerweiterung und Anpas-
sungsqualifizierung fiir Beschéftigte,
insbesondere im Zusammenhang mit
der digitalen Transformation, ist unab-
dingbar.

Die Einfiihrung kollegialer Fiihrungs-
strukturen und gezielte Personalent-
wicklung haben in vielen Einrichtungen
bereits zu einer spiirbaren Starkung von
Selbstwirksamkeit,  Verantwortungs-
Gbernahme und Teamzusammenhalt

gefiihrt. Das Erkennen, die Nutzung und
der Ausbau von Ressourcen im Sozial-
raum sollen die Entlastung der Mitar-
beitenden zusatzlich voranbringen.

Uber 100 Schulungen mit 13000
Unterrichtsstunden sowie digitalen Ele-
menten wie Podcasts, der Ausbildung
und Etablierung von Pflege-Influence-
rinnen sowie regelmafiige Impulse und
Schulungen zur Digitalisierung und zum
Umgang mit dieser unterstiitzen die
Umsetzung.

DasProjektwirdimRahmendes ,riicken-
wind3fiir Vielfalt, Wandel und Zukunfts-
fahigkeit in der Sozialwirtschaft“-Pro-
gramms durch das Bundesministerium
fir Arbeit und Soziales (BMAS) und den
Europdischen Sozialfonds Plus (ESF+)
gefordert. Beide Programme férdern ge-
zielt die Fachkréftesicherung in sozialen
Berufen und begegnen den Herausfor-
derungen des demografischen und digi-
talen Wandels mit der Starkung von Be-
schaftigung und sozialer Teilhabe.

Durch die Forderung kdnnen neue
Flihrungsmodelle umfassend erprobt,
Mitarbeitende aktiv eingebunden und
die Ergebnisse nachhaltig verankert wer-

den. Dadurch erhdlt das Projekt einen »»>
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»> entscheidenden Impuls, um den Kultur-

wandel in der Pflege strukturiert und
nachhaltig anzugehen.

Die Halbzeitevaluation zeigt: Der Weg zur
kollegialen Fiihrung ist kein Selbstlaufer.
ZuBeginn gab esin vielen Teams Skepsis
und Unsicherheit: Bedeutet mehr Ver-
antwortung auch mehr Belastung? Wie
funktioniert Fiihrung ohne Fihrungs-
hierarchie? Nicht alle Mitarbeitenden
waren sofort (iberzeugt, und auch Fiih-
rungskrafte mussten lernen, Kontrol-
le abzugeben und auf die Kompetenzen
des Teams zu vertrauen. Die Umstellung
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organisationsspezifisch anzupassen und
gemeinsam mit allen Beteiligten prakti-
kable Losungen zu erarbeiten.

Die bisherigen Erfahrungen aus dem
Projekt ,,Selbst-Bewusst" zeigen: Trans-
formation gelingt nur mit einer parti-
zipativen Haltung und kontinuierlicher
Begleitung. Mitarbeitende berichten
von mehr Zusammenhalt, gréRerer Zu-
friedenheit und weniger Stress. Die Per-
sonalfluktuation ist gesunken, die Iden-
tifikation mit der Einrichtung gestiegen.

Besonders positiv wird die Entwick-
lung einer konstruktiven Feedback- und

Kollegiale Fiihrung starkt Selbst-
wirksamkeit, Verantwortung und
Teamzusammenhalt.

von gewohnten Hierarchien auf kolle-
giale Strukturen braucht Zeit, Geduld
und eine offene Fehlerkultur. Beson-
ders herausfordernd ist es, die Balance
zwischen Selbstorganisation und den
Anforderungen des Pflegealltags zu hal-
ten — etwa bei kurzfristigen Personal-
ausfallen oder in Krisensituationen.

Ein weiteres Hindernis bleibt die Inte-
gration kollegialer Fiihrung in bestehen-
de, oft hierarchisch gepragte Strukturen.
Gesetzlicheund Tragervorgaben schran-
ken den Gestaltungsspielraum haufig
ein. Entscheidend ist daher, die Ansatze

TIPPS...

Fehlerkultur bewertet, die es ermoglicht,
aus Erfahrungen zu lernen und gemein-
sam an Verbesserungen zu arbeiten.

Prof. Dr. Heinz Rothgang betont bei
der Tagung: ,,Bei der Arbeitsorganisation
setzt dieses Projekt an. Hier kann nur
das Motto sein: einfach machen! Es gibt
noch keine Daten zu dieser Kulturveran-
derung in der Pflege, aber dies kann der
richtige Weg sein. Nichts machen ist kei-
ne Option.“

Auch Anna Leonhardi, Geschéafts-
fuhrerin im Deutschen Evangelischen
Verband fiir Altenarbeit und Pflege e. V.

... fiir die kollegiale Pflege in der Praxis
> Seien Sie offen fiir neue Fiihrungsmodelle und binden Sie Ihre Mit-

arbeitenden aktiv ein.

>> Etablieren Sie regelmaBlige Teamreflexionen und Feedbackrunden.
> Teilen Sie Verantwortung und Entscheidungsbefugnisse.
»> Machen Sie die Erfolge sichtbar und feiern Sie sie gemeinsam mit

dem Team.

> Bringen Sie Geduld und Ausdauer mit: Ein Kulturwandel braucht Zeit.
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(DEVAP) gibt einen Impulsvortrag auf
der Zwischentagung in Hannover. Sie
ist iberzeugt: ,Dies ist ein Leuchtturm-
projekt. Sie machen das Richtige — ein-
fach anfangen.“ Sie wiinscht sich eine
Regelimplementierung von selbst re-
flektierenden Schulungen, wie sie im
,Selbst-Bewusst-riickenwind3“-Pro-
jekt durchgefiihrt werden. Viele Trager
mussten in den letzten Jahren Angebote
reduzieren — neue Wege wie kollegiale
Fiihrung sind daher wichtiger denn je.

,Selbst-Bewusst fiir eine neue Kultur in
der Pflege“ steht exemplarisch fiir einen
neuen Weg in der Pflege: weg von struk-
tureller Uberforderung, hin zu Selbst-
verantwortung, Teilhabe und Resonanz-
erleben. Kollegiale Fiihrung kann ein
Schliissel sein, um die Pflege attrak-
tiver zu machen - fiir alle Beteiligten.
Die bisherigen Erfahrungen zeigen, dass
der angestrebte Kulturwandel in der Al-
tenhilfe mdoglich ist, wenn er partizipa-
tiv, dialogisch und kontinuierlich beglei-
tet wird.

Die Halbzeitbilanz macht Mut, aber
auch klar: Der Kulturwandel ist ein Ma-
rathon, kein Sprint. In der nachsten
Projektphase werden die identifizierten
Barrieren, wie fehlende digitale Kom-
petenz oder Zeitmanagement, gezielt
angegangen, die Rahmenbedingungen
flir kollegiale Fiihrung und Personal-
entwicklung weiter verbessert und die
gewonnenen Erkenntnisse in nachhal-
tige Strukturen Gberfiihrt. Die Unter-
schiede zwischen ambulant, teilstatio-
nar und stationar sind deutlich spiirbar.
Hier werden Anpassungen in den Schu-
lungsstrukturen und Materialien erfol-
gen, um jeden Mitarbeitenden ,mitzu-
nehmen*.

Entscheidend fiir den Erfolg bleibt
die kontinuierliche Einbindung aller
Beteiligten und die Bereitschaft, aus
Fehlern zu lernen und gemeinsam neue
Wege zu gehen.

In der zweiten Halfte des Projekts
soll die Perspektive der Bewohnenden
starker in die Weiterentwicklung der



Herausforderungen

KGU wird zu schnell als ,,MUSS“ empfunden.
Zusédtzliche Aufgaben werde ohne Ausgleich
zur Last.

Rollenverteilung

Viele Rollen werden zu Beginn
nicht ,,gezogen“, sondern ,,gegeben*.

Hilfreich
« Personlicher Austausch
+ Prdsenzveranstaltungen

« Intensives Arbeiten am Thema KGU

« Kennenlernen verschiedener Methoden

Verbesserungswiirdig

+ Online-Termine
- Zeitmangel fiir Mitarbeiterbindung
+ Umsetzungsgrad

+ Zeitraum zwischen Modulen zu lang

Digitalisierung

Online-Termine und Team-Meetings gehdren
in der Pflege zum Alltag.

Engagement

Viel Engagement vorhanden. Manche
Menschen treten verstarkt hervor.

Verbesserungswiirdig

+ Praktische Unterstiitzung am
Arbeitsplatz

+ Weiterer Austausch und Vernetzung

+ MehrWorkshops fiir alle Mitarbeitenden

+ Festigung KGU

I Zusammenfassung von Evaluationen, Gesprachen und den Stimmen der Zwischentagung

Einrichtungen einflieflen. Schon jetzt
werden Bewohnende und ihre Ange-
horigen regelmdgig tber die Ziele und
Verdnderungen im Projekt informiert.
Dies schafft Transparenz, fordert das
Vertrauen und gibt den Menschen, diein
denEinrichtungen leben, mehr Mitspra-
cheim Alltag.

Prof. Dr.Heinz Rothgang betonte
auf der Zwischentagung, wie wichtig es
sei, die Perspektive der Bewohnenden
und ihrer Angehdrigen konsequent zu
berlicksichtigen. Dies ist ein zentrales
Kriterium fir die Weiterentwicklung
der Arbeitsorganisation und der nach-
haltigen Wirkung kollegialer Fiihrung.
Davon profitieren alle: Die Mitarbeiten-
den erleben mehr Zufriedenheit in ihrer
Arbeit, sie erleben direkt, wie ihre Ideen
und ihr Engagement das Leben der Be-
wohnenden verbessern. Die Bewohnen-
den fiihlen sich ernst genommen und
konnen ihren Alltag aktiver mitgestal-
ten, was sich positiv aufihre Lebensqua-
litat auswirkt.

Ein weiterer Vorteil: Engagierte An-
gehorige konnen das Pflegeteam
spiirbar entlasten. Sie bringen sich zum
Beispiel bei Freizeitangeboten, Ausflii-
gen oder der Alltagsgestaltung ein. Stu-
dien zeigen, dass eine gute Zusammen-
arbeit mit Angehdrigen nicht nur die
Zufriedenheit der Bewohnenden erhéht,
sondern auch die Arbeitsbelastung der
Pflegekrdfte reduziert und das Gemein-
schaftsgefiihl in der Einrichtung starkt
(vgl. Bockler-Stiftung, 2023; Pflege-
ALTE

PFLEGE-ONLINE.NET

Report 2024). Fir die Einrichtung be-
deutet das mehr Zusammenhalt, ein
besseres Miteinander und eine starkere
Bindung — sowohl bei den Mitarbeiten-

den als auch beiden Bewohnenden.  ««

Kontakt zur Autorin:
Wiebke.Schmiady-Kuhn@dachstiftung-
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Die Umstellung auf kollegiale
Strukturen braucht Zeit,
Geduld und eine offene Fehler-

kultur.

> 2,

Esist wichtig, die Perspektive
der Bewohnenden und ihrer
Angehérigen zu beriick-

sichtigen.

>3,

Kollegiale Fiihrung fiihrt zu
mehr Zusammenhalt, einem
besseren Miteinander und
einer starkeren Bindung -
sowohl bei den Mitarbeitenden

als auch bei den Bewohnenden.

MEHR ZUM THEMA

Podcast,Volle Pulle Pflege*:

Dachstiftung Diakonie: https://www.
dachstiftung-diakonie.de/

Website des Projektes Riickenwind:
www.selbstbewusstinderpflege.de

Literatur

Bockler-Stiftung 2023, Vorteil Mit-
bestimmung; 1ZA 2023; Statista 2024;
West et al. 2014; Schroeder & Oestereich
2019; Rothgang et al. 2023; Schwinger,
A. Rothgang, H., & Miiller, R. (Hrsg.).
(2024). Pflege-Report 2024. Springer.

Die Autorin hat diesen Text in Zusam-
menarbeit mit ,Text erstellen“ des
aiHubs entwickelt. Generierte Elemente
des Textes hat die Autorin Giberpriift,
bearbeitet und an ihre Praferenzen an-
gepasst. Dieinhaltliche Verantwortung
flrden Text liegt bei der Autorin.

M

ecld|

ein deutscher Hersteller fir
Funkfinger
kompatibel mit fast allen
Schwesternrufanlagen.
Info unter 04191/9085-0

www.megacom-gmbh.de

Quelle: Tobias Zipperling/Dachstiftung Diakonie intern



