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Gute Führung 

DAMIT DAS PERSONAL  der Tagespflege hochqualitativ arbeiten kann, muss die Tagespflegeleitung 

 rahmengebend und wertschätzend agieren. Dafür sollte sie sich mit geeigneten Führungsinstrumenten 

vertraut machen und sie entsprechend einsetzen.

Angebote der Tagespflege rücken 
mehr und mehr in den Fokus. 

Die Einrichtungen werden nicht län-
ger als letztes Glied der Versorgungs-
kette, sondern als „Nucleus“, also Kern 
der Versorgung gesehen. Die Rolle der 
Führungskraft wird dabei zunehmend 
wichtiger und komplexer. Sie steu-
ert nicht nur die Belegung, die Perso-
naleinsatzplanung, das Sachkostenma-
nagement und offene Posten. Ferner 
muss sie sicherstellen, dass ihre Mit-
arbeitenden den Beziehungsaufbau 
auf Basis von Empathie, pflegefachli-
chen Kenntnissen, Pflegeprozessver-
ständnis und dem Erkennen der Not-
wendigkeit des Einsatzes pflegerischer 

Interventionen hinschlicht Zeit, Um-
fang und Wirksamkeit gestalten, erken-
nen und zulassen. Da die Mitarbeiten-
den der Tagespflege die individuellen 
pflegerischen ambulanten Settings der 
Tagesgäste überwiegend nicht kennen, 
spiegelt sich hier ein hoher fachlicher 
Anspruch wieder. 

Die Arbeit in der Tagespflege stellt 
gewisse Anforderungen an die Mitarbei-
tenden. Die fachliche Qualifikation, so-
genannte Hard-Skills, als auch das nö-
tige Fach- und Erfahrungswissen sind 
unabdingbar. Mitarbeitende müssen die 
Pflege und medizinische Behandlungs-
pflege angemessen auf die Bedürfnisse 
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KOMPETENZPROFIL

SOLL STARK AUSGEPRÄGT 1 2 3 4 5 SCHWACH AUSGEPRÄGT

Empathie Kann sich gut auf die Bedürfnisse 
des Gegenübers einstellen. 

 
X

Lässt die Bedürfnisse des Gegenübers 
unberücksichtigt und fokussiert sich 
primär auf die eigenen Bedürfnisse.

Vermittelt glaubhaftes Interesse an 
den Anliegen und Gefühlen  seiner 
Kollegenen, Gäste, deren Ange
hörigen und anderer Interessens
gruppen. 

 
 
X

Erweckt den Eindruck sein Gegenüber 
nicht ernst zu nehmen und hört nicht 
aufmerksam zu.

Zeigt Fingerspitzengefühl und 
nimmt auch schwache Signale wahr, 
die auf mögliches Konfliktpotenzial 
hindeuten und hakt nach. 

 
X

Hat Schwierigkeiten subtile  
Emotionen und Empfindungen  
wahrzunehmen.

Beispielauszug der sozialen Kompetenz „Empathie“ eines SollKompetenzprofils für eine Pflegefachkraft.           
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der einzelnen Senioren abstimmen und 
entsprechend erbringen. Ferner müssen 
sie den Rahmen für das eigene pflege-
fachliche Handeln und die nötigen In-
terventionen erkennen können. Darun-
ter fällt auch, zulassen zu können, dass 
der Gast selbstbestimmter Impulsgeber 
ist und die Förderung und Forderung 
der Senioren in den Vordergrund ge-
stellt wird. Der Tagesablauf soll für die 
Gäste als Inspiration wirken und eine 
sinngebende Form der Tagesgestal-
tung widerspiegeln. Das wahrgenom-
mene Defizit der Pflegebedürftigkeit 
steht für den Menschen ein-
mal nicht im Fokus.

Darüber hinaus 
sollten Mitarbei-
tende über die Fä-
higkeit zum Be-
z iehungsaufbau 
verfügen, wel-
che insbesondere 
durch Empathie 
gekennzeichnet ist. 
Dabei ist die Heraus-
forderung eine gesunde 
Nähe und Distanz zu ge-
stalten. Besondere Anforderung 
für die Mitarbeitenden ergibt sich bei 
Gästen, die an Demenz erkrankt sind. 
Häufig reagieren demenziell verän-
derte Menschen erheblich auf kleinste 
Veränderungen und zeigen ein deutlich 

herausforderndes Verhalten. Pflege- 
und Betreuungskräfte sollten in der 
Lage sein, damit professionell und an-
gemessen umzugehen. 

Nicht zuletzt ist die Bereitschaft, 
im Team zu arbeiten und fachübergrei-
fend Kompetenzen zu entwickeln bei 

Mitarbeitenden in der Tagespflege 
sehr relevant. Pflegefach-

kräfte agieren auch in 
der Betreuung aktiv 

und werden anders-
herum von den 
Betreuungskräf-
ten in der Pflege 
unterstützt. Sich 
als das entlas-
tende Bindeglied 

im Beziehungssys-
tem Tagesgast und 

Angehöriger zu ver-
stehen und damit beiden 

Parteien die Teilhabe im Leben 
außerhalb dieser Beziehung zu ermög-
lichen sind von zentraler Bedeutung. 
Dieser wichtige Aspekt impliziert die 
Fähigkeit, sich im Kontext der Fachlich-
keit wahrzunehmen.

Kompetenzprofil als Grundlage 
für die Personalentwicklung
Der Führungskraft kommt die Auf-
gabe zu, die Mitarbeitenden gemäß 
den Anforderungen zu entwickeln und 
zu fördern. Es erweist sich als äußerst 
hilfreich, die Anforderungen an die Mit-
arbeitenden in einem Kompetenzprofil 
zu bündeln und konkret zu beschrei-
ben. Dabei ist eine Clusterung in Ober-
kategorien durchaus sinnvoll. Neben 
den geforderten fachlichen Qualifikati-
onen und Kompetenzen werden insbe-
sondere auch die methodischen sowie 
die sozialen und persönlichen Kompe-
tenzen, gegebenenfalls auch Führungs-
kompetenz, in einem Soll dargelegt. Ein 
solches Kompetenzprofil sollte diffe-
renziert für die verschiedenen Rollen 
und Funktionen in der jeweiligen Or-
ganisation definiert werden (zum Bei-
spiel Pflegehilfskraft, Pflegefachkraft, 
Betreuungskraft, Führungskraft). Das 
Profil gibt schließlich strukturiert Ant-
wort auf die Frage: „Über welche Kom-
petenzen sollte zum Beispiel eine Pfle-
gefachkraft in der Tagespflege bei uns 
im Unternehmen in welcher Ausprä-
gung verfügen?“. Die Kompetenzen 
sind dabei so konkretisiert und ope-
rationalisiert, dass sie ein klares Ver-
ständnis über die jeweilige Kompetenz 
schaffen, beispielsweise durch Verhal-
tensanker (siehe Tabelle auf Seite 4). 
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Es ist hilfreich,  
die Anforderungen an 
die Mitarbeitenden in 

einem Kompetenzprofil 
zu bündeln und konkret 

zu beschreiben.

Die Tagespflegeleitung 

muss die Mitarbeitenden 

gemäß den geforderten 

fachlichen Qualifikationen 

und Kompetenzen entwi-

ckeln und fördern. 





6 3 . 2019  W W W . T P - T A G E S P F L E G E . N E T

O R G A N I S A T I O N

Diese Kompetenzprofile können von 
Tagespflege zu Tagespflege starke Va-
riationen aufzeigen, da sie immer auch 
im Einklang mit den Unternehmens-
werten und der Unternehmensstrate-
gie stehen sollten. Das Kompetenzpro-
fil legt schließlich die Grundlage für 
alle Personalauswahl- und Personal-
entwicklungsprozesse und ist so-
mit ein essentielles Unterstützungs-
instrument in der Personalführung. 
Gleichzeitig schafft es Transparenz 
und  Orientierung für die Mitarbeiten-
den. Sie können klar erkennen, welche 
 Anforderungen an sie gestellt werden 
und können sich mithilfe des Profils 
zielführend selbst reflektieren. 

Mitarbeiterentwicklungsgespräch: 
Wertschätzende Feedbackkultur 
Zur konkreten und strukturierten An-
wendung des Kompetenzprofils eig-
net sich das Mitarbeiterentwicklungs-
gespräch, welches verbindlich jährlich 
zwischen der direkten Leitungskraft 
und dem Mitarbeitenden stattfinden 
sollte. Das Gespräch dient dem Aus-
tausch zwischen Führungskraft und 
Mitarbeitenden hinsichtlich der Ar-
beitsleistung, der erzielten Erfolge, 
der Zusammenarbeit, der Zufrieden-
heit und der zukünftigen Entwicklung 
des Mitarbeitenden. Die gegenseitige 
Kommunikation steht dabei im Mittel-

PRAXIS-TIPPS

 Đ Setzen Sie sich mit der Frage auseinander, über welche 
Kompetenzen Ihre Mitarbeitenden in der Tagespflege 
konkret verfügen sollten.

 Đ Stellen Sie die fachlichen, methodischen, sozialen und 
persönlichen Kompetenzen je Rolle in einem Kompe-
tenzprofil konkret und transparent dar.

 Đ Sorgen Sie dafür, dass in Ihrem Unternehmen ein ein-
heitliches Verständnis zu den Anforderungen an die 
jeweiligen Rollen vorherrscht.

 Đ Nutzen Sie die Kompetenzprofile als Führungsinstru-
ment, um die Entwicklungsbedarfe Ihrer Mitarbeiten-
den zu ermitteln und Ihnen Orientierung zu bieten.

 Đ Kompetenzprofile legen darüber hinaus die Grundlage 
für die Personalauswahl. 

 Đ In dem jährlichen Mitarbeiterentwicklungsgespräch 
können Sie sich mit den Stärken und Schwächen Ihrer 
Mitarbeitenden auseinandersetzten, um sie schließlich 
kompetenzorientiert einzusetzen und zu entwickeln.

 Đ Gesprächsleitfäden geben sowohl Ihnen als auch dem 
Mitarbeitenden Orientierung, schaffen Transparenz 
und bauen mögliche Ängste ab.

 Đ Die operativen Führungskräfte müssen in Ihrer Rolle 
gestärkt und in der Nutzung von Führungsinstrumen-
ten fit gemacht werden.
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punkt, so dass auch 
der Mitarbeitende 
die Möglichkeit hat, 
seinem Vorgesetzten 
Feedback zu geben, 
Weiterbildungs- und 
Entwicklungs wünsche 
zu äußern und Ver-
besserungen in der 
Zusammenarbeit anzuregen. Das Kom-
petenzprofil kann gezielt für die Perso-
nalentwicklung genutzt werden, indem 
die Ausprägung der einzelnen Kompe-
tenzen des Mitarbeitenden dem Soll-
Kompetenzprofil gegenübergestellt 

werden. Gemeinsam 
besprechen  die Ge-
sprächsteilnehmen-
den, wo der Mitarbei-
tende derzeit steht. 
Hierbei fließen so-
wohl die Wahrneh-
mung der Mitarbei-
tenden selbst als 

auch die der  Tagespflegeleitung ein. Da-
rauf aufbauend kann abgeleitet wer-
den, in welchen der konkreten Kompe-
tenzen der Mitarbeitende bereits gut 
aufgestellt ist und den Anforderungen 
(überdurchschnittlich) entspricht und 

Zur konkreten Anwendung 

des Kompetenzprofils 

eignet sich das Mitarbei-

terentwicklungsgespräch, 

welches verbindlich 

jährlich zwischen der 

Tagespflegeleitungund

dem Mitarbeitenden statt-

finden sollte. 
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wo er Entwicklungsbedarf aufweist. 
Gemeinsam wird festgelegt,  welche 
zielführenden Maßnahmen, zum Bei-
spiel in Form von Schulungen oder 
Weiterbildungen, ergriffen werden sol-
len, um die entsprechende Kompe-
tenz weiter auszubauen. Für die Per-
sonalbindung ist es äußerst relevant, 
die Mitarbeitenden in ihrer Entwick-
lung zu fördern. Fühlen sie sich gese-
hen und wertgeschätzt, steigert dies 
die Identifikation mit dem Unterneh-
men. Für ein erfolgreiches Mitarbei-
tergespräch ist die organisatorische, 
inhaltliche und methodische Vorberei-
tung seitens der Führungskraft wichtig. 
Ist die Führungskraft gut vorbereitet 
und schafft eine angenehme respekt-
volle Gesprächsatmosphäre, verdeut-
licht das dem Mitarbeitenden, dass er 
als wertvoll für das Unternehmen an-
gesehen wird. 

Aber nicht das Mitarbeitergespräch 
allein genügt, um seiner Führungsauf-
gabe effektiv nachzukommen, vielmehr 
sollten Leitungskräfte täglich den Blick 
auf die Zufriedenheit und Arbeit ihrer 
Mitarbeitenden haben. Ein äußerst re-
levanter Aspekt kann hier zum Beispiel 
der Umgang mit demenziell veränder-
ten Gästen sein. Für die Leitungskraft 
ist es sehr wichtig, Überforderungsten-
denzen, Reaktionen mit Gewalt (Gewalt 
in der Pflege hat viele Gesichter) und er-
lebten Stress bei den Mitarbeitenden zu 
identifizieren. Bei benannten Anzeichen 
sollte die Tagespfegeleitung unmittelbar 
ein Gespräch mit dem Mitarbeitenden su-
chen und geeignete Gegenmaßnahmen 
planen sowie ergreifen. 

Operative Führungskraft als Dreh- 
und Angelpunkt der Tagespflege
Darüber hinaus agiert die Führungs-
kraft im Alltag als Übersetzer der Un-
ternehmensziele. Den Mitarbeitenden 
in der Tagespflegeeinrichtung muss 
deutlich sein, dass der zufriedene Ta-
gesgast und der zufriedene Angehö-
rige die Grundlage für eine gesunde 
betriebswirtschaftliche Ausgangssi-
tuation sind. Das Belegungsmanage-
ment und die Sensibilisierung der Mit-

arbeitenden für dieses Thema sind die 
Existenzgrundlage für eine funktionie-
rende Tagespflege. Dies sollte die Füh-
rungskraft Ihren Mitarbeitenden ver-
mitteln und vorleben. 

Für Träger von Tagespflegeangebo-
ten empfiehlt sich, ein besonderes Au-
genmerk auf die Entwicklung der ope-
rativen Führungskraft zu werfen. Sie 
ist die entscheidende Stellschraube, 
um die wirtschaftliche Zukunftsfähig-
keit des Unternehmens durch kompe-
tente und engagierte Mitarbeitende si-
cherzustellen. Das bedeutet, sie muss 
als Führungskraft gestärkt und für ihre 
Führungsaufgabe fit gemacht werden. 
Dies impliziert auch, sie in der An-
wendung konkreter Führungsinstru-
mente zu fördern und ihr ausreichend 
Zeit für die Ausübung ihrer Führungs-
aufgaben einzuräumen. In diesem Zu-
sammenhang ist es äußerst relevant, 
das konventionelle Führungsmodell zu 
überdenken und gegebenenfalls anzu-
passen. Die klassische hierarchische 
Pyramide, in der der Vorstand an der 
Spitze steht, gefolgt von der operativen 
Führungskraft und schließlich den Mit-
arbeitenden am Ende der Pyramide, ist 
nicht mehr zeitgemäß und wird den An-
sprüchen an die heutige Führungsrolle 
nicht gerecht. Vielmehr geht die Ent-
wicklung dahin, die Senioren als Kun-
den in den Mittelpunkt zu stellen und 
als operative Führungskraft den Rah-
men für die Mitarbeitenden zu schaf-
fen. Die Pflege- und Betreuungskräfte 
sind diejenigen, die das Kundenerleb-
nis und die Pflegequalität unmittel-
bar beeinflussen und hervorrufen. Der 
Vorstand ist in diesem Modell zustän-
dig dafür, die strategische Zielsetzung 
für das Gesamtunternehmen aufzuzei-
gen und die Vision und Unternehmens-
werte zu prägen. Ein solches Rollenmo-
del auf den Weg zu bringen bedeutet, 
die Führung vom Kunden ausgehend 
zu denken und sich in der operativen 
Führung als Übersetzer der Strategien 
und Ziele sowie als Gestalter der Ver-
änderung zu verstehen. Nicht zuletzt 
heißt das, die Mitarbeitenden aktiv 
mitzunehmen und zu fördern. ì

Einfach. 
Direkt. 
Kompetent.
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0421 303 83 149
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abrechnen.

Keine 
Kündigungsfristen. 
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Ansprechpartner.

Auszahlung bereits nach 
48 Stunden möglich.

Besuchen Sie uns auf der 
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