
Pflege zukunftsfähig gestalten
Wie wir unter herausfordernden Rahmenbedingungen 
handlungsfähig bleiben
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Was Sie erwartet

1. Organisationale Resilienz 
→ Unser Weg, als Unternehmen handlungsfähig zu bleiben 

2.    Stabilität durch Führung: Coaching und Leitlinienarbeit
→ Haltung, Orientierung und Zusammenarbeit stärken

3. Springerpool und internationale Ausbildung
→ strukturelle und personelle Puffer aufbauen

4.    Ausbildungsstation als Lern- und Entwicklungsaum
→ Professionalisierung und Lernkultur im Team entwickeln

5. Ausbildungsstation als Motor der Organisationsentwicklung
→ Veränderung über sichtbare Erfolge steuern
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Organisationale Resilienz

Organisationale Resilienz bezeichnet die Fähigkeit einer 

Organisation, unter veränderten oder belastenden 

Bedingungen funktionsfähig zu bleiben, Arbeitsprozesse 

anzupassen, Rollen zu klären und aus Erfahrungen 

systematisch zu lernen.

Quelle: Duchek, S. (2020): Organizational Resilience: A Capability-Based Conceptualization.
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Organisationale Resilienz statt Krisenmanagement
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Kognitive- und 
Führungsressourcen 

Gemeinsames Verständnis 
von Zielen, Rollen und 

Prioritäten. Orientierung, 
Sinn, Entscheidungsfähigkeit

1. Führung und 
Leitbildarbeit 

Ausbildungsstation: 
PeBeM / QN-System

Strukturelle

Ressourcen

Personalpuffer, Prozesse, 
Routinen. Fähigkeit, Ausfälle 

abzufangen, ohne in 
Notbetrieb zu geraten.

2. Springerpool

2. Springerpool 
Personale Redundanz

3. Internationale 
Ausbildung

Digitalisierung,. Voize

Relationale

Ressourcen

Qualität der 
Zusammenarbeit, Vertrauen, 
Zugehörigkeit. Teams tragen 

Belastung gemeinsam.

4. Ausbildungsstation 
und Patenmodell: 

Lernkultur, 
Zugehörigkeitsgefühl 
statt „Einzelkämpfer“

Wie geben wir Richtung –
auch unter Unsicherheit?

Wie halten wir Teams, wenn 
Belastung zunimmt?

2. Springerpool

Digitalisierung,. Voize

und Patenmodell: 
Lernkultur, 

Zugehörigkeitsgefühl 
statt „Einzelkämpfer“

Quelle: Flüter-Hoffmann, Hammermann & Stettes (2018); BAuA (2021)

Orientierung in der Führung, Puffer in der Struktur und Bindung im Team
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Organisationale Resilienz statt Krisenmanagement
Orientierung in der Führung, Puffer in der Struktur und Bindung im Team
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Organisationale Resilienz statt Krisenmanagement
Orientierung in der Führung, Puffer in der Struktur und Bindung im Team
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Organisationale Resilienz statt Krisenmanagement
Orientierung in der Führung, Puffer in der Struktur und Bindung im Team



Organisationale Resilienz statt Krisenmanagement

Vier Fähigkeiten resilienter Organisationen

• gemeinsames Verständnis entwickeln – Führungsleitbild

• Widerstandsfähigkeit steigern – Springerpool, personale Redundanzen

• Wiederherstellungsfähígkeit –Supervision und Coaching

• Lern- und Innovationsräume entwickeln – Ausbildungsstation
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Wir hatten keinen Masterplan.

Wir haben Schritt für Schritt gelernt, 

reagiert und angepasst.

Erst im Rückblick entsteht daraus ein 

Konzept.



Organisationale Resilienz statt Krisenmanagement

Orientierung in der Führung, Puffer in der Struktur 

und Bindung im Team

1. Führung stärken

→ Orientierung, Konfliktfähigkeit, Verlässlichkeit

2. Springerpool etablieren

→ strukturelle Personalreserve und Dienstplansicherheit

3. Internationale Ausbildung professionell integrieren

→ Nachwuchs sichern und Bindung gestalten

4. Ausbildungsstation und PeBeM verankern

→ Rollen klären, Kompetenzentwicklung im Team, Lernkultur 

aufbauen
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→ Unser Weg zur resilienteren Pflegeorganisation



Führungskräftecoaching und -supervision
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Mittlere Führungsebene in der Pflege –
Herausforderungen und Ansatzpunkte

• Sandwich-Position

• Nähe zum Team

• Parallele Steuerungsnotwendigkeiten

• Hohe emotionale Anforderungen

• Häufig hohe Einsamkeitserfahrungen

• Reaktiver Tagesmodus
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Coaching und Supervision – zuerst Führung  stärken

• Regelmäßige Gruppen-Coachings für 
Einrichtungs-
und Pflegedienstleitungen

• Jährliche zweitägige Leitungsklausur
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Coaching und Supervision – zuerst Führung  stärken

• Regelmäßige Gruppen-Coachings für 
Einrichtungs-
und Pflegedienstleitungen

• Jährliche zweitägige Leitungsklausur

• Einzelcoachings für Leitungen

• Teamcoachings vor Ort (PDL, stellv. PDL, QM, 
Ausbildungskoordination)
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Führungsleitbild
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Führungsauftrag (Struktur, Klima, Entwicklung)

Wie wir Führung im Alltag gestalten

• Wir schaffen Struktur: klare Aufgaben, Zuständigkeiten und Prozesse.
• Wir planen vorausschauend: Dienst- und Jahresplanung als Führungsinstrument.
• Wir gestalten Teamklima aktiv: Konflikte werden früh, klar und respektvoll 

bearbeitet.
• Wir entwickeln Menschen: Verantwortung wird übertragen, Stärken gefördert, 

Erfolge sichtbar gemacht.
• Wir führen uns selbst: Reflexion, Grenzen, gegenseitige Unterstützung im 

Leitungsteam.

Führung ist der zentrale Resilienzfaktor in unserer Organisation: sie stabilisiert Teams, 
ermöglicht Entwicklung und macht Ausbildung erst möglich.



Coaching und Supervision – zuerst Führung  stärken

• Reflexionsräume bieten

• Einsamkeit in Führungsrollen verringern
→ übergreifendes Führungsteam schaffen

• Gemeinsame Führungssprache und 
Entscheidungslogik entwickeln

• Konfliktfähigkeit und Orientierungskompetenz stärken

Stabile Führung = stabile Teams → Grundlage für alle weiteren Schritte
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Wir haben lange gejammert. 
Wirklich lange. Und 

irgendwann haben wir 
gemerkt: Es kommt keiner, 

der es für uns besser macht. 
Also haben wir angefangen, 

es selbst zu tun. 



17



Organisationale Resilienz statt Krisenmanagement

1. Führung stärken

→ Orientierung, Konfliktfähigkeit, Verlässlichkeit

2. Springerpool etablieren

→ strukturelle Personalreserve und Dienstplansicherheit
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Orientierung in der Führung, Puffer in der Struktur 

und Bindung im Team



Springerpool als strategische Personalressource

19

Fragestellung

• Wie können wir gestiegene Fehlzeiten kompensieren?

• Wie vermeiden wir Leasing (hohe Kosten, nicht immer gute Qualität)?

• Wie bleiben wir als Arbeitgeber attraktiv (Dienstplanstabilität)?



Trägerinterner Springerpool seit 2022
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• Arbeitsbedingungen ähnlich wie „im Leasing“, d.h. Mitarbeitende bestimmen wie sie 
arbeiten, aber nicht wo sie arbeiten

• Mindestens ein Wochenende im Monat; jeden zweiten Feiertag

• Akquise über Stellenanzeige; Angebot im Vorstellungsgespräch



Trägerinterner Springerpool seit 2022
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Ablauf der Einsatzsteuerung

• zentral durch eine Mitarbeiterin der Personalverwaltung

• PDL aus drei Einrichtungen melden ihren Personalbedarf 

• zentrale Koordination prüft Bedarfslage einrichtungsübergreifend

• Zuweisung der Springer:innen erfolgt i. d. R. zweimal wöchentlich



Trägerinterner Springerpool seit 2022
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Fehlzeitenquote und -kompensation
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Trägerinterner Springerpool seit 2022
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Wirkung im Alltag

1. Dienstplansicherheit steigt

2. Teams werden ruhiger

3. Praxisanleitung und Ausbildungsprozesse werden möglich

4. PDL gewinnt Steuerungskapazität

Der Springerpool schafft die strukturelle Ruhe, die nötig ist, damit Ausbildung, 
Integration und Teamkultur überhaupt wirken können.

Der Springerpool ist kein 

Bestellkatalog. Er ist unser 

Sicherheitsnetz. Und ja – er 

macht uns bequemer. Und 

trotzdem will keiner zurück 

in die Zeit ohne.



Organisationale Resilienz statt Krisenmanagement

1. Führung stärken

→ Orientierung, Konfliktfähigkeit, Verlässlichkeit

2. Springerpool etablieren

→ strukturelle Personalreserve und Dienstplansicherheit

3. Internationale Ausbildung professionell integrieren

→ Nachwuchs sichern und Bindung gestalten
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Orientierung in der Führung, Puffer in der Struktur 

und Bindung im Team



Fachkraftsicherung und Internationale Ausbildung 
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Demografische Entwicklung im eigenen Unternehmen 

→ Fachkräfteabgang ist strukturell absehbar und nicht kompensierbar durch den     
aktuellen Bewerbermarkt

Entwicklung der inländischen Ausbildung

• Zahl der inländischen Bewerber:innen nicht bedarfsdeckend
→ Mehr Bedarf an Fachkräften, nicht weniger

Wir entwickeln Fachkräfte über eine systematisch angelegte internationale Ausbildung 
(Start Vietnamprogramm: 2018)



Internationale Ausbildung: Ausbildungsbilanz 
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Oktober 2025
• 15 Auszubildende aus Vietnam
• 6 Auszubildende aus Kosovo/Albanien
• 4 inländische Auszubildende

April 2026 (geplant)
• 18 Auszubildende aus Vietnam
• 9 Auszubildende aus Kosovo/Albanien
• 3 inländische Auszubildende



Fachkraftsicherung und Internationale Ausbildung 
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→ wir bilden ca. 30 Auszubildende gleichzeitig aus (Ausbildungsquote ~ 20%)

→ davon ca. 24 internationale Auszubildende aus Vietnam sowie Kosovo/Albanien

→ jährlich starten ca. 10 Auszubildende die dreijährige Ausbildung

→ ca. 7 Auszubildende bestehen das Examen (Schätzung)

→ ca. 5 Auszubildende bleiben mind. 2 Jahre als Fachkraft im Unternehmen (Schätzung)

= Nachwuchssicherung und höhere Dienstplanstabilität



1. Soziale Integration – Zugehörigkeit herstellen
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Ankommen erleichtern
Unterstützung bei Wohnraum, Orientierung, Behörden

↓

Beziehung ermöglichen
Paten-/Mentorenmodell als feste Bezugsperson

↓

Gemeinsam arbeiten statt Sonderrolle
Internationale Auszubildende in Teamsitzungen und Bezugspflege 

↓

Belastungen früh erkennen
Strukturierte Meilenstein-Gespräche (Woche 2 / Monat 1 / Monat 3)

↓

Teamkultur leben
Begrüßungskultur, Rituale, gemeinsame Erfolge würdigen 

↓

Menschen bleiben wegen Beziehungen – nicht wegen Verträgen



2. Sprachliche Integration – Sprachhandeln im Alltag sichern
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Sprachpraxis ermöglichen
Übergaben laut, langsam, klar durchführen in kleinen Gruppen am PC

↓

Begleitung statt Korrektur von oben
Paten-/Tandemmodell im Pflegealltag (gemeinsame Pflege, Dokumentation, Übergabe) 

↓

Lernraum Arbeitssituation
Dokumentation in Kleingruppen, gemeinsames Formulieren 

↓

Fehlerfreundliche Sprachkultur auf Station
Korrektur als Einladung, nicht als Bewertung

↓

Verbindliche Weiterentwicklung ermöglichen
Verpflichtender Online-Sprachkurs und bei Bedarf Goethe-Sprachkurs, Präsenzschulung

↓

Sprache wird nicht nur im Klassenzimmer gelernt – sondern im Pflegealltag
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Wir dachten am Anfang: ‚Das läuft schon irgendwie.‘ Hat es nicht.  
Wir haben gelernt: Integration passiert nicht nebenbei. Man muss 
dranbleiben – beide Seiten



3. Fachliche Integration – Kompetenzen entwickeln
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Ausbildungsstation als geschützter Lern- und Entwicklungsraum
Klare Struktur, feste Ansprechpartner:innen, definierte Lernschritte 

↓

Klare Rollendefinition über das QN-/PeBeM-System
„Was darf ich? Was soll ich? Was lerne ich als nächstes?“ 

↓

Anleitung als Teamaufgabe – Patenmodell und Praxisanleitung verzahnt
Anleitung nicht isoliert, sondern eingebettet in Teamarbeit 

↓

Aufgaben passend zum Kompetenzstand entwickeln
Verantwortung wächst stufenweise und nachvollziehbar 

↓

Monatliche PDCA-Reflexionsschleifen
Lernfortschritt wird gemeinsam sichtbar, benannt, gefeiert 

↓

Lernen braucht Struktur und Rollenklarheit – nicht drei Jahre „mitlaufen“



Organisationale Resilienz statt Krisenmanagement
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aufbauen
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→ Unser Weg zur resilienteren Pflegeorganisation

Orientierung in der Führung, Puffer in der Struktur 

und Bindung im Team



Ausbildungsstation

Start: Oktober 2025 in den Seniorenzentren Am Erlengrund und Am Röthsee

Struktur

• Ausbildung auf zwei Wohngruppen pro Einrichtung 

• durchgehende Präsenz und Anleitung durch Praxisanleitung und Paten

• Leitung Ausbildungsstation und stv. Leitung sind Praxisanleiter:innen

• Einsatzplanung nach QN-System, Stecktafeln

• Praxiskoordination: 0,25 VK pro Einrichtung
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QN-System auf der Ausbildungsstation

1. Was ist das QN-System?

2. QN-Stufen und -Aufgaben

3. Ziele des QN-Systems

4. Praxis auf der Ausbildungsstation

5. Praxisbeispiele

6. Fazit und Ausblick
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1. Fachkräfte gewinnen und binden

2. Lernort für Praxisanleiter, Paten und Auszubildende

3. Ausbildungsqualität sichtbar machen

4. Verantwortung teilen, Rollen stärken

5. Wissen und Feedback aktiv gestalten

6. Teamarbeit und Beziehung fördern

7. Struktur geben, Innovation ermöglichen
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Unsere 7 Ziele der Ausbildungsstation



Umsetzung QN-System auf der Ausbildungsstation

• Einteilung der Auszubildenden nach aktuellem QN-Level (1–3)

• Einteilung der Bewohner:innen auf der Ausbildungsstation 
nach QN-Anspruch

• Bezugspflegegruppen der Auszubildenden werden nach QN-Stand 
geplant und wöchentlich überprüft.

• Zuteilung von Bewohner:innen erfolgt je nach Pflegebedarf
und QN-Stufe.
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QN der Auszubildenden

Uhrzeit Programmpunkt

ab 14:30 Ankommen und Buffet

15:00 Begrüßung & Vortrag

15:15 Einführung Tischrunden

15:25 Tischrunden – Mitarbeitende wählen Thema
Thema 1: Arbeitszufriedenheit & Arbeitsbedingungen
Thema 2: Kommunikation & Zusammenarbeit

15.50 Kurze Pause

16:00 Vorstellung der Ergebnisse

16:30 Abschluss & Offenes Ausklingen beim Grillen
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QN-Anspruch der Bewohner:innen

ab 01.01.2026

• 2,5% mehr Gehalt, mindestens 90,00 Euro mtl.

• Zweischichtzulage von 60,00 auf 80,00

• Dreischichtzulage von 120,00 auf 140,00
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Packen wir’s an

Gestalten Zukunft

Pflegen mit Herz

Gemeinschaftlich handeln

Stark zusammen
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Ausbildungsstation als Motor der Organisations-
entwicklung

Was die Ausbildungsstation besonders macht

• Mitarbeitende haben sich bewusst entschieden, dort zu arbeiten

• Gemeinsames Ziel: Lernen ermöglichen und Wissen weitergeben

• Rollen sind über das QN-/PeBeM-System klar definiert → Sicherheit entsteht

• Kommunikation, Übergaben, Dokumentation und Anleitung sind strukturiert

Wirkung

• Positive Lern- und Teamkultur statt „Mitlaufen“

• Veränderungen werden eher angenommen (z. B. QN-/PeBeM-Logik, Voize, 
gemeinsame Übergabestandards)

• Team entwickelt reflektierte und selbstwirksame Haltung

• Die Ausbildungsstation wird zu einem Resonanzraum für gute Pflege
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Ausbildungsstation als Motor der Organisationsentwicklung
„Veränderung durch sichtbare Erfolge“ nach Kotter (1995)
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Dringlich-
keit

Koalition 
bilden

Vision 
klären

Pilot 
schaffen

Quick 
Wins

Skalieren

→ Personalmangel, Ausfallrisiken 

Kotter, John P. (1995): Leading Change: Why Transformation Efforts Fail. In: Harvard Business Review.

→ Stabile Teams durch qualifikationsgerechte Strukturen

→ Führungskräfte und Team Ausbildungsstation

→ Ausbildungsstation

→ bessere Übergaben, weniger Konflikte, sichere Lernwege

→ Übertragung auf ganze Einrichtung

Veränderung ist wie ein Gummiband – wenn man 
nachlässt, zieht es zurück in den alten Zustand. Deshalb 
braucht es Konsequenz und Geduld (was nicht immer 

leicht fällt).



Vielen Dank für Ihre Aufmerksamkeit!
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Ich freue mich auf Ihre Erfahrungen, Ideen und Perspektiven
heute Nachmittag in den Foren. 


