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> Die Anfalligkeit fiir Stress hat unter anderem genetische Ursachen und bleibt unter bestimmten Bedingungen

ein lebenslanger Wegbegleiter — auch fiir Menschen in Ihrem Team.

TEAM & ENTWICKLUNG

ypisch fiir Krisensituationen ist, dass
T man sie nicht mit den {iblichen Hand-

lungsroutinen erledigen kann. Ja, dass
sie sich sogar verstdrken, wenn Fiihrungs-
personen und Teams in ihren Alltagsreakti-
onsmustern verhaftet bleiben! Und weil die
Zeiten unruhig sind und es mit Sicherheit in
den nachsten Jahren bleiben, sollten Sie als
PDL {ber einen gut gefiillten Krisen-Mode-
rationskoffer verfiigen, der Ihnen und lhren
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Teams Orientierung bietet und lhre Hand-
lungsfahigkeit erhalt.

Dank des Pflegestarkungsgesetzes Il mit sei-
nem griindlichen Wachstumsschub im ambu-
lanten Feld ist fiir Abwechslung durch neue
Herausforderungen und Krisen jeder Art
gesorgt: Neudefinition der Dienstleistungen,
neue Produkte kreieren neben dem Tages-
geschdft, im Quartier nun dort Kooperatio-

>



nen eingehen, wo bisher Konkurrenz war, Mitarbeiter in neue Rollen
einarbeiten, weil neue Dienstleistungssegmente hinzukommen. In
diesem Sinne: Nach der Krise ist vor der Krise — die nachste kommt
bestimmt! Wie kommen Sie und lhr Team da gestdrkt heraus? Und:
Welche Erfahrungen, Methoden und Konzepte helfen in Krisensitua-
tionen weiter?

Gerald Hiither, ein weltweit anerkannter Neurobiologe und Verhal-
tensforscher beschreibt Krisenentstehung wie folgt: Menschen streben
nach einem erfiillten Leben mit Aufgaben, an denen sie wachsen, und
Beziehungen, auf die sie sich verlassen kdnnen. Die Realitdt sieht vie-
lerorts anders aus: unsichere Arbeitspldtze, Konkurrenz- und Leistungs-
druck, Mobbing, Zukunftsangst und Orientierungslosigkeit machen
schwer zu schaffen. Um Krisenphdnomene zu verstehen, lohnt es sich
auf die Erkenntnisse der Hirn- und Stressforscher zuriickzugreifen: Wie
baut sich Stress im Gehirn auf, welche Reaktionen folgen? Angst ent-
steht in bestimmten Regionen des Gehirns, entsprechende Transmitter
und Hormone werden ausgeschiittet.

Die Anfalligkeit fir Stress hat u.a. ge-

netische Ursachen und bleibt unter

bestimmten Bedingungen ein lebens-

langer Wegbegleiter - auch fiir Men-

schen in lhren Teams.

Wie wir wissen, sind Pflegende starke

Reizsucher und bendtigen herausfor-

dernde Aufgaben, die sie bewadlti-

gen, an denen sie wachsen kénnen.

Auch wenn dies immer mal wieder

anstrengend ist. Jede erfolgreich be-

waltigte Herausforderung stdrkt ihr

Gefiihl der Selbstwirksamkeit. Gera-

de am Anfang von Stresssituationen

werden Energiereserven mobilisiert

und Dopamin freigesetzt - und je

haufiger Mitarbeiter bestimmte herausfordernde Situationen erfolg-
reich meistern, umso erfolgreicher werden sie darin. Es bilden sich
auf diese Weise Muster wie viel genutzte ,, Autobahnen der Problem-
I6sung” — und von denen kommt man nach und nach immer schwerer
herunter. Das Prinzip lautet: mehr desgleichen. Auf lange Sicht wird
die bewdhrte Problemlésung damit selbst zum Problem.

Hat ein Teammitglied die Fahigkeit, in Krisen ,Gas zu geben“, mehr
Arbeit in kirzerer Zeit zu schaffen und Pausen wegfallen zu lassen,
kann dies in Zeiten bestindiger Neuerungen ein Leben auf der Uber-
holspur bedeuten. Man ist permanent unter ,Volldampf“ mit allen
Risiken flr Leib und Leben. Im Betrieb sind nicht selten mittelfris-
tig QualitdtseinbuBen, Verschleierung von Fehlern, Reputations- und
Vertrauensverluste die Folge.

Ein anderes Teammitglied schaltet bei Stress eher einen Gang
herunter und gibt sich bei Dauerstress der Flucht ins Private und der
beruflichen Ohnmacht hin, wird selbstmitleidig und immer weniger
belastbar. Und wenn Wandel andere, frische Losungen erfordert, dann
sitzen gerade die leistungstragenden Routiniers in den Teams in ihren
Mustern fest und bekommen es mit der Angst zu tun: Die Krise ist da.

Eine solche Angst ausldsende Bedrohung fiihrt im Frontallappen des
Gehirns zur Mobilisierung archaischer Notfallreaktionen: Angriff!

Wenn das nicht geht: Flucht! Und wenn beides nicht geht: Erstarrung!
Verniinftig denken und Handlungen planen ist in der Krise erschwert,
ebenso die Méglichkeit sich in andere einzufiihlen oder die Folgen ei-
ner Handlung abzuschdtzen. Sie kennen alle Mitarbeiter, die schwere
Gefdahrdungen plétzlich unterschdtzten, weil ihnen alles zu viel gewor-
den war. Die Statistik von Arbeitsunfallen spricht hier eine deutliche
Sprache.

Krise heilt: Es wird deutlich, dass es so wie bisher nicht weitergeht,
weil man mit den Vorstellungen und Uberzeugungen, mit denen man
bisher unterwegs war, in ein Dilemma geraten ist — oft verbunden mit
dem Gefiihl von Dringlichkeit und Zeitdruck.

Lésungsansatz 1:

Menschen versuchen die Verhaltnisse und die anderen um sich herum

an sich und die eigenen Bediirfnisse anzupassen: Sie erklaren jedem,
dass man so ist, wie man ist und sich
nicht andern kann, wechseln unter
Umstdnden auch Arbeitsplatz oder
Partner.

Lésungsansatz 2:

Man verdndert sich selbst und passt
sich stromlinienférmig den Anfor-
derungen der Verhdltnisse an, wirft
dabei auch Wertvorstellungen und
Qualitatsanforderungen relativ unre-
flektiert tiber Bord.

Lésungsansatz 3:

Es gelingt ein Bewusstseinswandel

mit einer Neubewertung des Gesche-

hens auBen und innen und mit einer

veranderten Haltung und Einstellung

dazu, worauf es im eigenen Tun, ge-
meinsam im Team, am eigenen Arbeitsplatz wirklich ankommt.

Klar ist, dass die dritte Variante die erstrebenswerteste fiir die Wei-
terentwicklung lhres ambulanten Dienstes ist. Was kdnnen Sie tun,
um Ihr Team auf diesen Weg zu fiihren und zu begleiten? Sie selbst
brauchen dazu eine bewusst reflektierte Haltung, eine transperso-
nale, ja sogar spirituelle: Das bedeutet, mit den Menschen im Team
und mit den Kunden, fiir die Sie sorgen, auf der Suche nach Ideen
und Kompromissen verantwortlich verbunden zu sein - in Balance
und in Abwdgung der Interessen. Die Krise wird mit Kopf und Herz
gelost!

Pflegeunternehmen, die die Entwicklungsmoglichkeiten rund um das
PSG Il verpassen, droht das Ausscheiden aus dem Markt. Informieren
Sie sich umfassend (iber die Neuerungen, tiber Ihre Chancen und lhre
Moglichkeiten in lhrer Region. Beschreiben Sie deshalb eine mog-
lichst klare Vision fiir Ihren Dienst bezogen auf die ndchsten Jahre.
Nutzen Sie hierzu mit Threm Team moderne Tools zum Abwdgen und
Positionieren: die SWOT-Analyse, um Ihre Moglichkeiten und Grenzen
mit neuen Angeboten auszuloten, und das Stakeholder-Verfahren, um
maogliche reale Unterstiitzer zu erkennen. So wird das Bild der Zukunft
klarer. Die Situation der steigenden Anforderung, der schrittweisen
»Neuerfindung des Dienstes im Hier und Jetzt“ muss bewadltigt werden.
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Das Erleben von Situationen und Anforderungen (neuer Pflegebe-
dirftigkeitsbegriff, die Pflegegrade, die neue Finanzierung, das sich
verdndernde Portfolio des Dienstes ...), all das ist real. Und eigentlich
positiv.

Das Erleben wird jedoch durch Bilder im Wachbewusstsein struktu-
riert, dhnlich wie im Traumgeschehen. Sind Menschen verunsichert
oder liberfordert, verwandelt sich Traum in Albtraum, verbunden mit
einer tunnelartig verengten Wahrnehmung, dem Tunnelblick.

Um lhre Teammitglieder aus diesem Tunnel der Verunsicherung
durch Neuerungen ins Freie zu fiihren, sprechen Sie sorgfaltig tiber
vorhandene Potenziale, iiber kleine Losungen, iiber positive Initia-
tiven. Ricken Sie die kleinen Stdrken jedes Teammitgliedes in den
Mittelpunkt Ihrer Kommunikation.

Man kann nicht zukunftsgestaltend tétig sein, wenn man gleichzeitig
durch Angst blockiert ist! Fiihren Sie deshalb mit dem Team ein Fort-
schrittstagebuch, in dem Sie Gelungenes festhalten. Arbeiten Sie mit
jedem Mitarbeiter seine Starken heraus und Ubertragen Sie jedem
eine kleine Aufgabe zur Neuausrichtung - ganz gezielt danach aus-
gesucht, was dem einzelnen Mitarbeiter liegt und was er nach seinen
Kraften fir die Zukunft tun kann.

PRAXIS-TIPP

MIT KLEINEN AUFGABEN MOTIVIEREN

Binden Sie Ihre Teammitglieder in die Neuausrichtung mit einem
kleinen Beitrag ein, zum Beispiel:

+ sich mit dem Informationsordner des BMG ,,Praxisseiten Pfle-
ge. Wir starken Pflege. Gemeinsam“ auseinandersetzen,

Informationen fiir Angehorige zu wichtigen Neuerungen zu-
sammenstellen (ganz wichtig rund um die Anspruchswahrung
bei eingeschrankter Alltagskompetenz),

einen zukunftsweisenden

Aufsatz lesen,

Kundenwiinsche vorausschauend einfangen,
Kontakte im Quartier kniipfen,

ein neues Produkt ausarbeiten.




