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A ls Change-Agent sollten Füh-
rungskräfte nicht nur auf Verän-
derungen reagieren, sondern sie 

auch fördern und daran mitwirken. Ein 
moderner Chefarzt ist damit nicht 
mehr der einsame Entscheider, son-
dern derjenige, der alle Stimmen an ei-
nen Tisch bringt und gemeinsam Lö-
sungen erarbeitet. 

Das bringt ein neues Rollenverständ-
nis mit neuen Aufgabengebieten mit 
sich: 
• Vision entwickeln und kommuni-

zieren: Neben der Medizin steht in 
Zukunft auch die Strategie im Vorder-
grund. Medizinische Führungsperso-
nen sollten daher eine klare Vision für 
ihren speziellen Fachbereich und das 

medizinische Angebot entwickeln 
und transparent und verständlich an 
alle Mitarbeitenden transportieren.

• Wandel anstoßen: Digitalisierung, 
neue Arbeitszeitmodelle, patienten-
zentrierte Versorgung – die Anforde-
rungen an das Krankenhaus der Zu-
kunft sind vielfältig. Der Chefarzt oder 
die Chefärztin müssen als Motor für 
diese Prozesse agieren und aktiv da-
für sorgen, dass Neuerungen im 
Krankenhausalltag Einzug finden.

• Netzwerke aufbauen: Wandel allein 
anzustoßen ist sehr mühsam. Koope-
rationen mit anderen Krankenhäu-
sern, Universitäten und externen 
Partnern sind essenziell, um Innova-
tionen voranzutreiben und von ge-
genseitigen (Miss-)Erfolgen zu ler-
nen.

• Interdisziplinäre Zusammenarbeit: 
Tiefgreifende Veränderungen in der 
Klinik betreffen alle Abteilungen. Si-
lodenken ist daher wenig förderlich. 
Stattdessen sind die enge Kooperati-
on und ein vertrauensvoller Aus-
tausch zwischen Krankenhausmana-
gement, Pflegekräften, ärztlichem 
Personal, Verwaltungsmitarbeiten-
den und technischen Diensten ent-
scheidend für den Erfolg von Verän-
derungen.

• Kulturwandel fördern: Aus dem 
Changemanagement weiß man: Ver-
änderungsprozesse verlaufen nicht li-

near. Sie sind auch geprägt von Miss-
erfolgen und Unsicherheiten. Um gut 
durch diesen Prozess zu navigieren, 
braucht es offene und ehrliche Kom-
munikation, eine Fehlerkultur und 
Vertrauen.

Von der Hierarchie  
zur moderativen Führung
Lange Zeit war die traditionelle Chef-
arztrolle durch klare Hierarchien ge-
prägt. Diese Strukturen sind stark vom 
Vorbild der eigenen Mentoren und der 
Haltung des eigenen Berufsstandes be-
einflusst. Heute gelten sie als überholt. 
Change-Agents fungieren als Schnitt-
stelle zwischen Medizin, Management 
und Pflege. Zusammenarbeit, Flexibili-
tät und die Fähigkeit, komplexe Struk-
turen zu moderieren, rücken in den 
Vordergrund. Die neue Rolle verlangt 
es, dass Chefärzte die unterschiedli-
chen Perspektiven und Interessen im 
hochkomplexen System Krankenhaus 
zusammenführen und ein kooperati-
ves und kollaboratives Arbeitsumfeld 
schaffen. Statt Entscheidungen von 
oben nach unten zu befehlen, geht es 
nun um das Finden eines gemeinsa-
men Konsenses.

Dahingehend haben sich Anforderun-
gen an die eigenen Fähigkeiten ent-
sprechend erweitert. Die medizinische 
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Expertise bleibt weiterhin das Funda-
ment. Chefärzte müssen in ihrem 
Fachgebiet führend sein und den 
Überblick über aktuelle Entwicklungen 
behalten. 

Gleichzeitig gewinnen neue Fähigkei-
ten an Bedeutung. So sind Kranken-
häuser mehr und mehr wirtschaftli-
chen Zwängen unterworfen, die häufig 
in Konflikt mit medizinischen Idealen 
stehen. Medizinische Führungskräfte 
müssen wirtschaftlich Denken und 
ökonomische Ziele mit medizinischer 
Qualität in Einklang bringen können. 

Damit einher gehen soziale und kom-
munikative Fähigkeiten, die eine Brücke 
zwischen den Berufsgruppen bauen. 
Wo früher ein direktiver Führungsstil im 
Vordergrund stand, sind Empathie, 
Konfliktfähigkeit und die Fähigkeit, ein 
Team zu inspirieren, inzwischen unver-
zichtbar. Insbesondere, weil aufrichtige 
und verständliche Kommunikation we-
sentlich dazu beiträgt, Widerstände in 
Veränderungsprozessen abzubauen 
und bei allen Beteiligten eine breite Ak-
zeptanz zu schaffen (▶Abb.). 

  Wie Führungskräfte zu 
Change-Agents werden
Der Wandel vom traditionellen Chef-
arzt zum Change-Agent geschieht je-
doch nicht von alleine. Es braucht Frei-
raum zum Ausprobieren, Vertrauen 
seitens der Klinikleitung und Weiterbil-
dungsmaßnahmen, um die neuen Fä-
higkeiten zu erwerben und zu sichern. 
Was Letzteres angeht, gibt es eine Reihe 
bereits erprobter Formate. So bieten 
sich beispielsweise Real-Time-Simula-
tionen an, in denen reale Herausforde-

rungen in einem geschützten Rahmen 
simuliert werden, um die Führungs-
kräfte auf schwierige Gespräche, Kri-
senmanagement und zeitkritische Ent-
scheidungsfindung vorzubereiten. 

Auch das sogenannte 360-Grad-Feed-
back hat sich bewährt, um die eigene 
Rolle zu schärfen. Hier haben Vorge-
setzte sowie Kolleginnen und Kolle-

gen in persönlichen Gesprächen die 
Möglichkeit, Rückmeldungen aus ih-
rer Perspektive zu geben. Gerade der 
persönliche Austausch ist wichtig, da-
mit die Botschaften auf zwischen-
menschlicher Ebene nicht unterge-
hen. Damit ergibt sich für Führungs-
kräfte ein umfassendes Bild ihrer Leis-
tungen. Die Ergebnisse werden dann 
in individuellen Coaching-Sitzungen 
aufgearbeitet. 

Ebenfalls eine kollaborative Fortbil-
dungsmethode sind Peer-Learning-
Gruppen. Hier treffen sich Führungs-
kräfte aus dem eigenen Haus und auch 
aus anderen Kliniken regelmäßig, um 
Erfahrungen auszutauschen und von-
einander zu lernen. Diese Treffen wer-
den durch eine erfahrene Moderation 
geleitet und oft durch Fachleute er-
gänzt, die tiefergehende Einblicke in 
spezielle Themen bieten. 

Ein Punkt, der im Klinikalltag jedoch 
häufig Mangelware ist, um Neuerun-
gen umzusetzen: Zeit. Auch hier 
braucht es ein Umdenken und den 
Mut, neue Wege zu gehen. Ein paar 
Ansätze, wie diese aussehen könnten:

• Delegation von Aufgaben: Führungs-
kräfte sollten ermutigt werden, Routi-
neaufgaben an kompetente Teammit-
glieder zu delegieren. Das kann durch 
die Einrichtung klarer Verantwortlich-
keiten und das Training von Mitarbei-
tenden in spezifischen Aufgabenbe-
reichen geschehen.

•  Technologieeinsatz: Durch den ver-
stärkten Einsatz von Technologie 

können viele administrative Prozesse 
automatisiert werden. Beispielsweise 
durch die elektronische Patientenak-
te, automatisierte Terminplanung 
und digitale Kommunikationstools. 
Das kann die Arbeitsabläufe schlan-
ker machen, Zeit sparen und Füh-
rungskräfte entlasten. 

•  Flexiblere Arbeitsgestaltung: Es 
lohnt sich, neue Arbeitszeitmodelle 
zu testen, die sich besser mit den 
neuen Aufgaben vereinbaren lassen. 
So kann die Arbeit im Homeoffice 
Führungskräften mehr Zeit und Spiel-
raum geben, sich auf strategische 
Aufgaben zu konzentrieren. 

•  Ausbildung und Unterstützung für 
mittleres Management: Durch die 
Stärkung des mittleren Managements 
können Entscheidungen dezentrali-
siert und Führungsaufgaben verteilt 
werden. Dies entlastet die höheren 
Führungsebenen und erlaubt ihnen, 
sich auf übergeordnete strategische 
Initiativen zu fokussieren. 

•  Priorisierung und Zielmanage-
ment: Führungskräfte sollten in effek-
tiven Priorisierungstechniken ge-
schult werden, um sicherzustellen, 
dass sie sich auf die wesentlichen 
Aufgaben konzentrieren, die den 
größten Einfluss auf die Organisation 
haben.

Chefärzte sehen in dieser Weiterent-
wicklung ihres Berufsbildes selbst eine 
große Chance: Ihre Rolle wird viel-
schichtiger und gibt Raum, um per-
sönliche Kompetenzen wie Kommuni-
kation, Resilienz und strategisches 
Denken auszubauen. Das macht die 
Arbeit in Summe erfüllender. Ebenso 
verbessert eine neue Teamkultur, die 
durch Vertrauen, Transparenz und 
Kollaboration geprägt ist, die Zufrie-
denheit innerhalb der eigenen Füh-
rungsrolle. 
Die vielleicht größte Chance liegt je-
doch darin, das eigene Arbeitsumfeld 
und die eigene Arbeitskultur durch ei-
gene Vorstellungen und Visionen zu 
prägen. Die Möglichkeit, aktiv zu ge-
stalten, erhöht für viele Führungsper-
sonen die Attraktivität des Arbeitsplat-
zes. Für Kliniken ist dies ein relevanter 

Kompetenz Früher Heute

Fachliche Expertise hoch weiterhin hoch

Wirtschaftliches Denken mittel hoch

Kommunikationsfähigkeit mittel sehr hoch

Veränderungsmanagement kaum relevant essenziell

Teamführung mittel sehr hoch

Abb.: Veränderung der Kompetenzbereiche
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▶

„Ein moderner Chefarzt kann nur in 
 einem Umfeld erfolgreich sein, das Veränderung 

 nicht als Risiko, sondern als Chance begreift.  
Krankenhäuser, die diesen Wandel aktiv  
unterstützen, schaffen nicht nur bessere  

Arbeitsbedingungen, sondern sichern  
langfristig die Zukunft ihrer Einrichtungen  
und eine optimale Patientenversorgung.“
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Faktor, um ihre Mitarbeitenden gerade 
in Zeiten des Fachkräftemangels in ih-
ren Positionen zu halten.

Worauf es jetzt ankommt
Die Krankenhäuser stehen in der Ver-
antwortung, ihre Chefärztinnen und 
Chefärzte nicht nur als medizinische 
Fachleute, sondern als strategische 
Führungspersönlichkeiten zu fördern. 
Es ist unerlässlich, ihnen die nötigen 
Ressourcen und Werkzeuge an die 
Hand zu geben, um die Herausforde-
rungen der modernen Kliniklandschaft 
zu bewältigen.

Das bedeutet, gezielt in Weiterbil-
dungsprogramme zu investieren und 
die Führungs-, Kommunikations- und 
Change-Management-Kompetenzen 

zu stärken. Gleichzeitig sollten Klini-
ken eine Unternehmenskultur schaf-
fen, die Offenheit, Innovation und in-
terdisziplinäre Zusammenarbeit för-
dert. Führungskräfte benötigen Frei-
räume, um Visionen zu entwickeln 
und umzusetzen sowie Unterstützung 
in Form von Weiterbildungsmaßnah-
men und struktureller Entlastung, da-
mit sie sich auf strategische Aufgaben 
konzentrieren können.

Ein moderner Chefarzt kann nur in ei-
nem Umfeld erfolgreich sein, das Ver-
änderung nicht als Risiko, sondern als 
Chance begreift. Krankenhäuser, die 
diesen Wandel aktiv unterstützen, 
schaffen nicht nur bessere Arbeitsbe-
dingungen, sondern sichern langfristig 
die Zukunft ihrer Einrichtungen und 
eine optimale Patientenversorgung. ■
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