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> Moderationstechniken und Coachingkompetenzen:

Wie werden Stationsbesprechungen

gefuhrt?

PHiLipp KLOCKE UND MARKUS CLASSEN

In Stationsbesprechungen kann es hoch hergehen. Hiufig stehen
sowohl die Stationsleitung als auch das Team unter Druck, viele The-
men in kurzer Zeit kldren zu miissen. Gleichzeitig ist die Leitung im-
mer wieder mit der Herausforderung konfrontiert, mit schwelenden
oder offenen Konflikten umzugehen und trotzdem gute Ergebnisse zu
erzielen. Im Folgenden finden sich Ratschlége, die es Stationsleitun-
gen erleichtern, diese Aufgaben zu meistern.

Was sind die Rahmenbedingungen fiir
eine gelingende Stationsbesprechung?
Um wichtige Themen zeitnah bespre-
chenzukénnenund auch, damit die Mit-
arbeiter einen klaren Rhythmus haben,
sollte die Teambesprechung regelmafig
jede Woche, maximal alle zwei Wochen,
stattfinden. Am besten eignet sich hier
die Ubergabezeit zwischen Frih- und
Spatdienst. Die Fuhrungskraft muss
im Blick haben, dass allen Beteiligten
eine regelméafige Teilnahme auch ohne
grofieren organisatorischen Aufwand
moglich ist. Kommt es dazu, dass Mitar-
beiter extra fiir die Dienstbesprechung
ins Haus kommen miissen, sollte die
Leitung darauf achten, dass dies nicht
einem Mitarbeiter zu haufig passiert,
um Konflikte zu vermeiden.

Die Gesprachskultur

Wenn immer wieder die gleichen Mit-
arbeiter darauf hingewiesen werden
missen, dass sie die Gesprachsrunde
durch private Gespréiche nicht storen
sollen, kann es helfen, dass Team Regeln
definieren zu lassen. Setzen Sie hierfur
einen eigenen Termin an. Diese Stati-
onsbesprechung beschaftigt sich dann
ausschlieflich mit der Frage ,welche
Regeln sollen im Team gelten und wie
wollen wir zusammenarbeiten?” Hier
werden erwartungsgeméfd Aussagen
genannt wie zuhoren, ausreden lassen,
Respekt haben etc.. Diese Regeln sollten
schriftlich auf einem Flipchartblatt fest-
gehalten und fur weitere Sitzungen gut
sichtbar im Dienstzimmer hangen.

Abbildung 1: Beteiligung von Mitarbeitern bei ,schwierigen“ Themen

W-Fragen Mogliche Fragen zur Mitarbeiterbeteiligung

(Vorteil: Sie kénnen nicht

mit ja/nein beantwortet

werden und 6ffnen somit

den kommunikativen

Raum.)

Was? Woas wird Euch voraussichtlich schwerfallen?

Wie? Wie konnt Ihr mit diesem Problem am besten umgehen?

Wo? Wo (an welcher Stelle) miissen wir besonders aufpassen?

Wann? Bis wann, glaubt Ihr, kénnen wir das neue System einfiih-
ren?

Welche? Welche Vorschlage habt Thr, damit wir das neue System
gut einfithren kénnen?
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Regeln zu haben und Regeln durchzu-
setzen sind allerdings zwei Schritte. Um
die Einhaltung der aufgestellten Regeln
zu erleichtern, konnen Sie einen ,Regel-
wéchter” benennen (auch rotierend).
Der Regelwéachter kann zum Beispiel
mit einem System aus gelben und roten
Karten einschreiten. Gelbist die Verwar-
nung, rot bedeutet ,jetzt ist Schluss®.
Um mit Vielrednern umzugehen, kann
zudem ein ,Zeitwachter” benannt wer-
den, der die noch zu bearbeitenden The-
men im Blick behilt und, wenn notig,
die Redezeit der Teilnehmer freundlich,
aber bestimmt eingrenzt. Bei der Ent-
scheidung, wielang ein Redebeitrag sein
darf, sollte das Team eingebunden wer-
den. Grundsétzlich wird durch die klar
zugewiesene Verantwortung einerseits
die Regeleinhaltung gewahrleistet und
andererseits vermieden, dass derjenige,
der die Regeln vertritt, vom Team nega-
tiv gesehen wird.

Die inhaltliche Struktur

Im Regelfall beginnt eine Teamsitzung
immer mit den schnell und leicht abzu-
arbeitenden Punkten. So kénnen Klei-
nigkeiten schnell abgearbeitet werden.
Sehr schwierige Themen sollten vorge-
zogenund als erstes besprochen werden.
Andernfalls besteht die Gefahr, dass sich
die Mitarbeiter gedanklich schon in die-
sem Problemthema befinden und nicht
inderLage sind, sich vorher konzentriert
auf die weniger wichtigen Themen ein-
zulassen.

Problemloser oder Modera-
tor?

Viele Stationsleitungen befinden sich
in einer schwierigen Situation. Die eige-
ne Rolle ist nicht immer klar definiert.
Einerseits sind sie Teil der téglichen
Abldufe in der Station, andererseits
ubernehmen sie Organisations- und Ma-
nagementaufgaben. Je nach Charakter
haben einige Fiihrungskrafte die Sorge,



zu autoritar zu sein, andere wiederum versuchen
direktiv Losungen fiir Probleme und Konflikte vor-
zugeben. Zudem erwarten die Mitarbeiter in vielen
Situationen, dass die Leitung eine gute Losung fur
alle anbietet. An dieser Stelle macht ein Strategie-
wechsel Sinn. Was passiert, wenn die Stations-
leitung nicht mehr als Problemldser, sondern als
Moderator auftritt? Angeleitet durch Fragen, ent-
wickeln die Mitarbeiter Losungen dann moglichst
selbststandig. Dies hat zur Folge, dass sie mit dem
Ergebnis zufrieden sind, sich eher an Absprachen
halten und die Fithrungskraft entlastet wird. Da-
mit dieser Prozess gut funktionieren kann, muss
die Leitung moglichst unparteiisch sein.

Mitarbeitermotivation

Immer haufiger muss die Stationsleitung die Mit-
arbeiter zu schwierigen Zusatzaufgaben wie zum
Beispiel einer anstehenden QM-Zertifizierung mo-
tivieren. Ohne Riickhalt im Team hat eine Umset-
zung meist wenig Sinn. Somit muss das erste Ziel
sein, die Mitarbeiter von der anstehenden Aufga-
be zu Uiberzeugen. Die Schliisselworte dabei lauten
Transparenzund Beteiligung. Dazusollte dem Team
erlautert werden, welche Ziele mit der Aufgabe ver-
bunden sind und welchen Mehrwert die Verande-
rungen fir die Mitarbeiter haben (Transparenz).
Dadurch entsteht ein Gefiihl von Beteiligung und
gleichzeitig erhoht sich die Handlungsmotivation.
Durch Fragen (Abb. 1) kann dem Team Raum fur
eigene Bedenken, Kritik, aber auch Wiinsche und
mogliche Losungen (Beteiligung) gegeben werden.
Dadurch erhalt die Stationsleitung wichtige Infor-
mationen tber die Sicht des Teams. Gleichzeitig
erhoht sich die Chance, dass die Mitarbeiter enga-
giert Entscheidungen mit tragen. Zudem fiihlen
sich die Mitarbeiter gehort und das gegenseitige
Vertrauen steigt.

Der Umgang mit Konflikten

Zuerst sollte eingeschétzt werden, ob es sinnvoll
ist, einen Konflikt offen in der Gruppe zu thema-
tisieren, oder ob Einzel- bzw. Kleingruppengespra-
che notwendig sind. Hierbei hilft die Frage ,Was
ist der Fall?“, bzw. ,Wer muss an einer guten Lo-
sung beteiligt werden?” Handelt es sich um einen
personlichen Konflikt zwischen verschiedenen
Mitarbeitern, ist es meist besser, diesen nicht vor
oder mit dem gesamten Team zu kldren, da es in
jedem Team Subgruppen gibt. Aulerdem haben
einige Mitarbeiter Hemmungen, offen vor dem
gesamten Team zu sprechen und bendtigen dies-
bezuglich einen Schutzraum. Sollte die Leitung in
einer solchen Konfliktsituation das Gefiihl haben,
dass ihre Losungsversuche mit den Mitarbeitern
nicht erfolgreich sind, ist es sinnvoll, eine externe
Unterstlitzung (Supervisor, Coach, Mediator) hin-
zuzuziehen. ,Verschleppte“ Konflikte werden im
Regelfall immer weiter schwelen, bis es zum Eklat
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Zusammenfassung

kommt. Sollte es sich jedoch um einen
sachlichen Interessenkonflikt handeln,
ist dieser in der Stationsbesprechung zu
klaren. Hierbei agiert die Fiihrungskraft
imIdealfall als Moderator. Dies bedeutet,
dass sie durch Fragen die Standpunkte
der beiden Parteien beleuchtet. Wenn
dabei Fragen gestellt werden wie ,Was
istIhnen daran wichtig?“, kann auch die
zweite Konfliktpartei die Handlungsmo-
tivation der anderen besser verstehen
und es wird beiden Parteien einfacher
fallen, einen Kompromiss zu finden.
Natiirlich gibt es auch immer Situatio-
nen, in denen Stationsleitungen direk-
tiv eingreifen miissen, um zum Beispiel
den rechtlichen Grundlagen der Arbeit
gerecht zu werden. Wichtig ist hierbei
wieder die Transparenz. Mitarbeiter
sollten die Hintergriinde der Entschei-
dung kennen.

Die Informationsweitergabe

Fir den reibungslosen Ablauf einer Sta-
tion ist es wichtig, dass alle Teammuit-
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glieder auf dem aktuellen Stand der Ent-
wicklungen sind. Statt eines Protokolls
konnen die Ergebnisse der Teamsitzung
auf einem Flipchartblatt oder einer Ma-
gnetwand im Dienstzimmer festhalten
und diese bis zur nachsten Woche han-
gen gelassen werden. Ergidnzend kann
ein Freiwilliger fiir fehlende Mitarbeiter
eine ,Informations-Patenschaft” iiber-
nehmen, um ihn iiber Besprochenes zu
informieren.

Neue Mitarbeiter einbinden

Wie wire es, wenn das ,Unwissen”
neuer Teammitglieder genutzt werden
konnte? So kann die Leitung einem neu-
en Mitarbeiter den Auftrag geben, inden
ersten vier Wochen Verbesserungsvor-
schlage zu machen, da dieser noch keine
Betriebsblindheit entwickelt hat. Dies
gibt dem neuen Mitarbeiter Raum fiir
eigene Ideen und Vorschliage, wodurch
er sich direkt eingebunden und wert-
geschatzt fuhlt. Durch die strukturelle
Einbindung in die Teambesprechung

Abbildung 2: Checkliste — Tipps fiir
Stationsbesprechungen

RegelmafRig und maximal 45 Minuten
lang

Visualisieren statt protokollieren

Lassen Sie das Team Regeln aufstellen

Normalerweise kommen unkomplizier-
ten Themen immer zuerst

Fihren Sie eine ,Informationspaten-
schaft” fiir fehlende Mitarbeiter ein

Binden Sie neue Mitarbeiter aktiv in die
Stationsbesprechung ein

Personliche Konflikte werden besser
nicht im Team, sondern mit den konkret
Beteiligten geklart

Fragen statt Vorgeben — so steigern
Sie die Motivation der Mitarbeiter fiir
schwierige Arbeitsauftrége

nimmt die Leitung den Druck auf den
neuen Mitarbeiter, vielleicht mit ,al-
ten“ Handlungsweisen und Ansichten
zu kollidieren.

Quualifizierung als A und O
der Leitungstatigkeit

Stationsleitungen stehen vor der Heraus-
forderung, die Interessen des Hauses, wie
die Umsetzung der Leitlinien, die eigenen
Interessen, wie einen professionellen
Arbeitsablauf in der Station zu sichern
und die Interessen der Mitarbeiter, zum
Beispiel die Balance zwischen Stress und
Freude ander eigenen Arbeit zu halten, zu
gewahrleisten. Diese Anforderungen ver-
langen gerade im Bereich der Kommuni-
kation viele verschiedene Kompetenzen.
Fiir Stationsleitungen macht es Sinn, sich
dementsprechend weiter zu qualifizieren
und einige grundséatzliche Kommunika-
tiosnregeln zu beherrschen, die in diesem
Beitrag angerissen wurden. <<
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