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Mitarbeiterführung in einer ergotherapeutischen 
Praxis
Ein Blick auf das Führungshandeln 

Petra Schuster

1. Zwei Herausforderungen: Therapeuti-
sche Arbeit und Mitarbeiterführung

Die Situation in vielen ergotherapeutischen Praxen ist 
ähnlich. Die Praxisinhaberin oder der Praxisinhaber 
arbeitet ergotherapeutisch ebenso wie die Mitarbei-
tenden. Gleichzeitig ist sie oder er Führungskraft des 
Praxisteams. 
Es ist Teil des ergotherapeutischen Selbstverständ-
nisses, sich geduldig auf Menschen einzustellen und 
sie empathisch zu begleiten. Mit der Einstellung von 
Mitarbeitenden ist dann die Entscheidung gefallen, 
zusätzlich die Aufgabe der Führung zu übernehmen. 
Auch für eine Führungskraft sind Empathie und Ge-
duld wichtig, allerdings sind ebenso Durchsetzungs-
fähigkeit, Entscheidungsfreude und Konfliktlösekom-
petenzen gefragt.
Und so entsteht ein Rollenkonflikt: Einerseits ist die 
Praxisleitung Teil eines kleinen, häufig eng verbun-
denen Teams und andererseits den Mitarbeitenden 
übergeordnet als Chefin oder Chef. 

Um ein Team gut zu leiten, hilft es, sich mit den ver-
schiedenen Aspekten von Führung zu befassen. Es 
gibt nicht die eine richtige Führungsart, denn Mit-
arbeiterführung ist komplexe Interaktion. Einfluss 
auf die Handlung der Praxisleitung hat sowohl die 
eigene Persönlichkeit als auch die Motivation sowie 
die Führungskompetenz. Die Auswahl des jeweili-
gen Führungsinstruments wird außerdem an der 
Persönlichkeit sowie den Motiven der Mitarbeiten-
den ausgerichtet. Wenn Führung positiv erlebt wird, 
stärkt dies auch die Arbeitszufriedenheit und Ge-
sundheit.

>> Gelernt haben wir die therapeutische Arbeit und da-
mit viele Aspekte, die für eine gute Führung wichtig 
sind: Kommunikationsfähigkeit, Selbstreflektion, Em-
pathie und ähnliches. Doch reicht das, um eine gute 
Führungsperson zu sein?

Dieser Fachartikel möchte dazu Denkanstöße geben 
und beleuchtet verschiedene Aspekte von Führung. 
Dabei ist ein wichtiger Grundsatz, dass es die eine rich-
tige Art der Führung nicht gibt. Was in einer Situation 
für eine Mitarbeitende gut ist, das kann für eine ande-
re in der gleichen Situation schlecht oder unpassend 
sein. Denn genauso wie die Persönlichkeit, die Kompe-
tenz und die Führungsmotivation der Chefin oder des 
Chefs das Handeln beeinflussen, genauso haben auch 
die Persönlichkeiten sowie die Motive der Mitarbeiten-
den Bedeutung für die Wirkung der Führung. 

Gerade im typischen Praxisalltag bleibt häufig wenig 
Zeit für bewusste Führungsarbeit. Die Termine sind 
eng getaktet und die Administration zieht sehr viel 
Energie. Daher ist es wichtig, die wenige Zeit zu nut-
zen, die für Mitarbeiterführung zur Verfügung steht. 

2. Mitarbeiterführung – ein komplexer, 
interaktiver Prozess

Menschen sind soziale Wesen und leben in sozialen 
Strukturen, die durch gegenseitige Beeinflussung ge-
prägt sind. Im Verlaufe ihres Lebens sammeln alle 
Menschen Erfahrungen als Geführte und als Führende, 
in der Familie sowie im Beruf und im Freundeskreis. 
Die meisten Menschen können daher Beispiele für 
gute und leider häufig auch für misslungene Führung 
nennen. Somit stellt sich die Frage, was gute Führung 
in einer ergotherapeutischen Praxis ausmacht und ob 
sie erlernbar ist.
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finden, dann möchten sie im Team bleiben und die 
Fluktuation ist gering. Stabilität im Mitarbeiterstamm 
hat wiederum einen positiven Einfluss auf den wirt-
schaftlichen Erfolg.
Je zufriedener die Teammitglieder mit der Führung 
sind, desto niedriger ist außerdem das Stresserleben 
und desto geringer sind psychosomatische Beschwer-
den. Gute Führung ist somit ein wichtiger Beitrag zur 
Gesundheit der eigenen Mitarbeitenden. Leider stellt 
im Gegenzug dazu schlecht erlebte Führung ein poten-
zielles Risiko für das Wohlbefinden und die Gesund-
heit des Teams dar (Felfe 2009).

Erfolgskriterien für gute Führung:

	� Wirtschaftlicher Erfolg der Praxis
	� Arbeitszufriedenheit sowie Zufriedenheit mit der 

Praxisleitung
	� Motivation der Mitarbeitenden
	� Geringe Fluktuation, hohes Commitment 
	� Gesundheit: wenig Stresserleben, wenig psycho-

somatische Beschwerden

Es ist wichtig, das eigene Führungshandeln zu reflek-
tieren, um die eigenen Stärken und Verbesserungspo-
tentiale zu erkennen. Welche Persönlichkeitsanteile, 
welche Führungsmotivation und welche Führungs-
kompetenzen (Abb. 2) bilden die Basis für das eigenen 
Handeln?

Abb. 1: Führungsmittel bewusst einsetzen

Grundsätzlich bezeichnet Becker (2013) Mitarbeiter-
führung als die zielbezogene Einflussnahme der Pra-
xisleitung, die das Team dazu bewegen soll, vorgege-
bene Ziele zu erreichen (Abb. 1).

	Führung ist Handlung: Jede Interaktion mit den 
Mitarbeitenden, jede Entscheidung zur Praxisführung 
wie die Gestaltung der Räume, der Arbeitsabläufe 
oder der Teamzusammensetzung ist Führung. Und 
damit wird klar, dass auch jede nicht getroffene oder 
aufgeschobene Entscheidung, jede Abwesenheit und 
Nicht-Ansprechbarkeit eine Führungshandlung ist. 
Analog zur Kommunikation gilt frei nach Watzlawik et 
al. (1969): Als Praxisinhaberin oder als Praxisinhaber 
kann ich nicht nicht führen. 

3. Erfolgreiche Führung

Eine ergotherapeutische Praxis muss ebenso wie je-
des andere Unternehmen wirtschaftlichen Erfolg 
haben, damit der Bestand der Praxis und somit 
die Lebensgrundlage der Inhaberin oder des In-
habers gesichert ist und die Gehälter aktuell und 
zukünftig gezahlt werden können. Somit ist der 
wirtschaftliche Erfolg ein objektives Kriterium 
für eine effektive Mitarbeiterführung. 

Neben diesem ökonomischen Maßstab gibt es 
weitere wichtige, subjektive Erfolgsindikatoren. 
Dazu zählt die Arbeitszufriedenheit der Mitarbei-
tenden ebenso wie ihre Motivation und Gesundheit. 
Übrigens hat die Zufriedenheit mit der Praxisleitung 
einen entscheidenden Einfluss auf die emotionale 
Bindung an die Praxis (Commitment). Wenn die The-
rapeutinnen und Therapeuten eine hohe Bindung an 
die Praxis sowie die Inhaberin oder den Inhaber emp- Abb. 2: Einflüsse auf das Führungshandeln
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Im zweiten Schritt ist der Blick auf die einzelnen Mit-
arbeitenden notwendig, um zu verstehen, ob für diese 
Menschen in dieser ergotherapeutischen Praxis das 
Können-Wollen-Dürfen stimmig ist. 

4. Führungspersönlichkeit und Führungs-
motive

Jede Führungskraft entwickelt ein eigenes Verständnis 
für Mitarbeiterführung. Die konkreten Führungshand-
lungen werden daher zuerst einmal von der Persön-
lichkeit beeinflusst. Diese setzt sich aus dauerhaften 
Eigenschaften zusammen und ist nicht veränderbar.

Aktuell gilt die Theorie der Big Five als wichtigste Per-
sönlichkeitsmerkmalstheorie. Dabei handelt es sich 
um Extraversion, Gewissenhaftigkeit, Verträglichkeit, 
emotionale Stabilität und Offenheit, die als unabhän-
gige Merkmale zu verstehen sind (Tab. 1). 
Erfolgreiche Führungskräfte zeigen ebenso eine aus-
geprägte Extraversion und große Offenheit wie eine 
hohe emotionale Stabilität. Weitere schwache Zusam-
menhänge gibt es zwischen Verträglichkeit und Gewis-
senhaftigkeit. 
Aus Sicht der Mitarbeitenden sind Praxisleitungen 
vor allem dann keine guten Führungskräfte, wenn sie 
emotional wenig stabil sind. Unsicherheit, Nervosität, 
generelle Ängstlichkeit und Stimmungsschwankungen 
führen dazu, dass die Beziehung nicht als verlässlich 
und belastbar angesehen wird. 

Wer sich seiner eigenen Persönlichkeitsmerkmale be-
wusst ist, versteht besser, welche eigenen Führungs-
handlungen schwerer und welche leichter fallen.

Die Persönlichkeit selbst kann nicht verändert wer-
den, aber eine Erweiterung des eigenen Verhaltens-
repertoires ist möglich.

Zum Beispiel wird eine Praxisinhaberin mit hoher 
Extraversion gerne und viel mit den Mitarbeitenden 
kommunizieren und damit viele Gelegenheiten zum 
Beziehungsaufbau nutzen. In Kombination mit einem 
hohen Verträglichkeitswert kann es allerdings sein, 
dass Konflikte vermieden und keine klaren Entschei-
dungen getroffen werden. In diesem Fall ist es sinn-
voll, den Umgang mit Konflikten zu üben und ebenso 
z. B. das Wissen über eindeutige Arbeitsaufträge zu 
vertiefen.

Ein sehr gewissenhafter Mensch wird zielstrebig und 
verantwortungsbewusst führen, allerdings sind spon-
tane Entscheidungen und flexibles Verhalten schwie-
riger. Wenn es also zu einer überraschenden Situation 
kommt, fällt es ihm schwerer, von den üblichen Wegen 
abzuweichen und neue Lösungen zu finden. Als Unter-
stützung für den Alltag ist es daher möglich, Problem-
lösestrategien zu erlernen oder z. B. mehr Kreativtech-
niken einzusetzen.

Offene Praxisinhaberinnen oder Praxisinhaber hinter-
fragen regelmäßig die bestehenden Abläufe in der Pra-
xis, diskutieren gerne über neue Behandlungsansätze 
und unterstützen von den Mitarbeitenden eingebrach-
te Veränderungen. Hier kann die Kombination mit ei-
ner geringen Gewissenhaftigkeit dazu führen, dass die 
Veränderung das einzig Stabile in der Praxis ist. Wenn 
dadurch die Orientierung verlorengeht und klare Rah-
menbedingungen für das Team nicht mehr erfassbar 
sind, kann es zu Arbeitsunzufriedenheit kommen. In 

Persönlichkeitsmerkmal der 
Big Five

Beschreibung

Extraversion aktives, energisches, gesprächiges Verhalten, Suche nach Kontakt und Einfluss

Offenheit wissbegierig, neugierig, experimentierfreudig, phantasievoll

Emotionale Stabilität sicher, entspannt, widerstandsfähig auch unter Belastung, kaum aus der Ruhe 
zu bringen

Verträglichkeit hilfsbereit, mitfühlendes und verständnisvolles Verhalten, Nachgiebigkeit und 
Suche nach Harmonie

Gewissenhaftigkeit ordentlich, zuverlässig, diszipliniert, systematisch arbeitend

Tab. 1: Erläuterung der Big Five Persönlichkeitsmerkmale
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diesen Fällen ist es wichtig zu überlegen, wie für die 
Mitarbeitenden immer wieder die verlässlichen Anteile 
der Praxisführung betont werden können.

Auch die Mitarbeitenden haben ihre individuelle Per-
sönlichkeit. Daher ist es im Rahmen der Reflektion der 
eigenen Führungsarbeit wichtig zu erkennen, welche 
Anteile die einzelnen Menschen in sich tragen und wie 
sich das auf das Verhalten und die Interaktion aus-
wirkt.
So kann eine eher introvertierte Mitarbeiterin auf eine 
extrovertierte Chefin verschlossen und uninteressiert 
wirken. Die Mitarbeiterin hingegen nimmt ihre Chefin 
vielleicht als undistanziert wahr. Die große Herausfor-
derung für die Führungskraft besteht darin, die richti-
ge Balance in der Interaktion mit jeder einzelnen Mit-
arbeiterin und jedem einzelnen Mitarbeiter zu finden. 

Zwei Beispiele: Was bedeutet das konkret im Praxis-
alltag? 
	� Für einige Mitarbeitende ist das Plaudern in der 

wöchentlichen Teamsitzung wichtig und erhöht 
die Zufriedenheit, während andere es als Zeitver-
schwendung empfinden. Hier hilft es, sich auch im 
Team die Unterschiede klar zu machen und durch 
Gespräche einen gemeinsamen Weg zu finden. 

	� Für einige Mitarbeitenden ist das tägliche Eins-
zu-Eins-Gespräch über Privates und Berufliches 
wichtig, für andere reicht ein kurzer Austausch 

über die anstehenden Arbeiten. Die Praxisleitung 
bemüht sich, das eigene Verhalten an den indivi-
duellen Persönlichkeiten der Mitarbeitenden aus-
zurichten.

Aus der Persönlichkeit und der bisherigen Lebens-
erfahrung ergibt sich die Motivation für die eigene Ar-
beit. Beschrieben werden die drei Basismotive Macht-, 
Leistungs- und Anschlussmotiv (Tab. 2). Sie verändern 
oder verschieben sich im Verlauf des Lebens, wenn 
sich die Lebensumstände verändern oder wenn sie 
befriedigt wurden. 
Ein Mix aus Leistungs- und Machtmotiv ergibt dann 
die Führungsmotivation. Es zeigt sich, dass in Ergo-
therapiepraxen Führungserfolg auf der Kombination 
eines mittleren Leistungsmotivs, eines hohen sozial 
orientierten Machtmotivs und eines niedrigen An-
schlussmotivs basiert (Elprana & Felfe 2018).

Letztlich ist es wichtig, als Praxisinhaberin oder Pra-
xisinhaber wirklich führen zu wollen: Ziele vorzu-
geben, Entscheidungen zu treffen, Mitarbeitende zu 
entwickeln, zu planen und zu lenken. Dazu ist es not-
wendig, Macht auszuüben und Verantwortung zu über-
nehmen. Ein sozial orientiertes Machtmotiv bedeutet, 
dass das Erreichen der Praxisziele durch die eigene 
Art der Führung als sinnstiftend angesehen wird. Hier 
geht es nicht um persönliche Macht, sondern um ethi-
sche Werte (Northouse 2019).

Basismotive Führungsmotive

Leistungsmotiv Bedürfnis nach Leistung und Erfolg, Suche 
nach herausfordernden Aufgaben,
Präferenz für Einzelaufgaben 

Bedürfnis nach einem exzellenten Team, das 
herausragende Arbeit leistet,
Präferenz für Expertentum

Machtmotiv Bedürfnis nach Einfluss auf Denken, Fühlen 
und Handeln anderer; Ehrgeiz, besser zu 
sein als andere; Streben nach Ansehen, 
Respekt und Leitung

Persönlich orientierte Macht:
Streben nach Ansehen, Respekt und Einfluss 
als Person

Sozial orientierte Macht:
Streben nach Einfluss und Führung, um das 
Team voranzubringen

Anschlussmotiv Suche nach guter Atmosphäre, Akzeptanz 
und Wertschätzung,
Sensibilität für Zurückweisung und Span-
nung,
Präferenz für Gruppenaufgaben

Tab. 2: Berufliche Basis- und Führungsmotive
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5. Führungsinstrumente gezielt einset-
zen: Können, Wollen, Dürfen

Die Kunst der Mitarbeiterführung besteht darin, sinn-
volle Ziele festzulegen und das Verhalten der Men-
schen so zu beeinflussen, dass diese Ziele erreicht 
werden. Die wirksame Anwendung von Führungsinst-
rumenten ist Teil der Führungskompetenz. Anders als 
die Persönlichkeit (nicht veränderbar) und die Moti-
vation (verändert sich durch Lebenserfahrung) sind 
Führungskompetenzen erlernbar.

Unterteilt werden Führungsinstrumente in direkte und 
indirekte Instrumente (Tab. 3). Direkte nehmen in der 
Interaktion Einfluss auf das Erleben und Verhalten des 
Gegenübers, während indirekte Führungsinstrumente 
durch die Gestaltung des Arbeitskontextes wirken 
(Hucke & Hörstgen 2018).

Die Praxisleitung muss die Mitarbeitenden darin 
unterstützen, dass sie ihre Arbeit erledigen können, 
wollen und dürfen (Abb. 3). Von diesen drei Faktoren 
hängt ab, wie gut die Mitarbeitenden die Arbeitssitua-
tion bewältigen und wie zufrieden sie sind. 

	Können: Erst einmal müssen die therapeutisch 
Mitarbeitenden über die beruflichen, sozialen und 
personellen Kompetenzen verfügen, um die Patien-
tenversorgung qualifiziert leisten zu können. Gleiches 
gilt natürlich auch für die Verwaltungskräfte sowie 
weitere Mitarbeitende, die im jeweiligen Einsatzge-
biet kompetent sein müssen. Somit ist es Aufgabe 
der Führungskraft, dafür zu sorgen, dass regelmäßi-
ge Fortbildungen, Qualitätszirkel, Fallbesprechungen, 

Supervisionen oder ähnliches stattfinden. Damit wird 
das Können sichergestellt. Im Rahmen von Mitarbei-
tergesprächen oder Zielvereinbarungen werden ge-
meinsam Ziele festgelegt und die Weiterentwicklung 
geplant. 

	Wollen: Auch wenn ein Mensch das Können besitzt, 
um eine Aufgabe zu erfüllen, bedeutet das noch nicht, 
dass auch die Bereitschaft hierfür vorliegt. Hier ist es 
die Aufgabe der Praxisleitung, individuell zu motivie-
ren. Entscheidend sind nun die bereits erläuterten 
Basismotive. 

Drei Beispiele aus dem Führungsalltag: Wenn eine 
Ergotherapeutin ein hohes Anschlussmotiv hat, kann 
Motivation dadurch erfolgen, dass ein besonderes 
Augenmerk auf die Beziehungspflege gelegt wird. 
Hier sind tägliche Anerkennung, das aufmerksame 
Nachfragen nach dem Befinden und gemeinsame 
Pausenzeiten wichtig. Motivation kann auch dadurch 
erzielt werden, dass mit einer anderen Kollegin eine 
Arbeitsgruppe gebildet wird, um bestimmte Aufgaben 
gemeinsam zu erfüllen. Diese Mitarbeiterin ist z. B. be-
sonders geeignet, um informelle Kontakte zu Institu-
tionen zu pflegen und würde eine solche Aufgabe als 
Bereicherung und Vertrauensbeweis erleben.

Ein anderes Teammitglied zeigt ein hohes Leistungs-
motiv. Für diese Ergotherapeutin kann als Motivation 
die fachliche Weiterentwicklung zur Expertin einge-
setzt werden. Sie kann z. B. einen Diagnostik- und Be-
handlungsstandard für die Praxis entwickeln und im 
Team vorstellen. Als besondere Aufgabe kann sie die 
Kolleginnen und Kollegen bei Fragen zu diesem Thema 

Direkte Führungsinstrumente Indirekte Führungsinstrumente

Verhalten der Praxisleitung als Vorbild,
Stimmung der Praxisleitung (Motivation, Emotion),
Kommunikationsverhalten,
Anerkennung, konstruktive Kritik

Aufgabendelegation, 
Übermittlung von Informationen,
Einbinden in Entscheidungen

Mitarbeitergespräche, Zielvereinbarung,
Supervision, Mentoring, Coaching

Regeln und Normen der Praxis

Personalauswahl, 
Teamgestaltung und -entwicklung

Ablauf der Teambesprechungen,
Gestaltung der Arbeitsumgebung

Kontroll- und Anreizsysteme, 
Fortbildungen

Tab. 3: Einteilung von Führungsinstrumenten
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beraten. Selbstverständlich ist auch hier eine tägliche 
Anerkennung wichtig. Die Fragen richten sich dann 
mehr auf die Behandlungsqualität und berufliche Wei-
terentwicklung. 

Und analog dazu könnte bei einer Mitarbeiterin mit 
einem hohen Machtmotiv darauf geachtet werden, 
dass sie mit entsprechenden Aufgaben versorgt wird. 
So könnte die Therapeutin die Verantwortung für die 
Materialbestellungen erhalten oder eine Arbeitsgrup-
pe zu einem bestimmen Thema leiten. Möglich wäre 
auch, sie als Abgesandte der Praxis in einen interdis-
ziplinären Qualitätszirkel zu schicken. Das tägliche Ge-
spräch beinhaltet in diesem Fall regelmäßig auch eine 
Anerkennung für die besondere Position. 

	Dürfen: Wenn die Kompetenzen vorhanden sind 
und auch die Motivation stimmt, ist es wichtig, dass 
die Mitarbeitenden auch die Erlaubnis erhalten, 
selbstständig und eigenverantwortlich zu handeln. 
Hier besteht die Aufgabe der Praxisleitung darin, über 

die Art der Delegation Freiraum zu schaffen, sodass die 
berufliche Erfüllung für die Mitarbeitenden möglich 
ist. Selbstverständlich müssen auch die technischen 
und materiellen Ressourcen zur Verfügung gestellt 
werden. Eine Mitarbeiterin, die sich in die Teletherapie 
eingearbeitet (Können) und Lust hat, eine besondere 
Form der Online-Beratung aufzubauen (Motivation), 
braucht die Infrastruktur sowie die zeitlichen Freiräu-
me (Dürfen) zum Start dieser neuen Versorgung. 

Natürlich hängt von der Erfahrung der Mitarbeitenden 
ab, wie die Delegation erfolgt. Je mehr ergotherapeuti-
sches Wissen bzw. berufliche Kompetenzen vorliegen 
und je besser der Einblick in die Praxisabläufe ist, des-
to höher ist der Entwicklungsstand der Mitarbeiterin 
oder des Mitarbeiters. Daran orientiert sich dann die 
Stufe der Delegation (Tab. 4).

Die richtige Stufe der Delegation zu wählen, ist aus 
zwei Gründen wichtig. Zum einen wird gewährleistet, 
dass die Aufgabe so gut wie möglich erfüllt wird. Zum 

Abb. 3: Können, Wollen, Dürfen – 
Aufgaben der Mitarbeiterführung 

Tab. 4: Stufen der Delegation | MA=Mitarbeiter / PL=Praxisleitung

Art Wie erfolgt die Delegation? Kontrolle – Selbstständigkeit 

Setze um Genaue Vorgaben für das Vorgehen bei der 
Umsetzung

PL kontrolliert die gesamten  
Arbeitsschritte

Arbeite Dich ein Aufgabe wird differenziert mitgeteilt,  
MA entwickelt Optionen

PL entscheidet über Vorgehen

Erarbeite einen 
Vorschlag

Aufgabe wird mitgeteilt, MA erarbeitet  
verschiedene Möglichkeiten, bewertet sie und 
stellt die Entscheidung vor

PL stimmt der Entscheidung zu

Entscheide mit 
Rückmeldung

Aufgabe ist bekannt und wird genannt, MA trifft 
eigenständige Entscheidung, berichtet danach

PL erhält regelmäßige Info 

Entscheide ohne 
Rückmeldung

Aufgabe/Thema ist bekannt MA arbeitet selbstständig ohne  
Rückmeldung

Führungsaufgabe:

Motivieren mit
Blick auf die
Basismotive

Führungsaufgabe:

Ermöglichen
durch

Delegation

Führungsaufgabe:

Fort- und Weiterbildung / 
Lernen ermöglichen

Wollen

Können

Dürfen
Mitarbeiter

Mitarbeiterin
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anderen wird über die Art der Delegation eine Weiter-
entwicklung der Mitarbeitenden angeregt. Eine höhe-
re Delegationsstufe ist eine größere Herausforderung. 
Dabei werden mehr Entscheidungsbefugnisse und 
Verantwortung an die Mitarbeiterin oder den Mitar-
beiter abgegeben und somit persönliches Wachstum 
sowie Arbeitszufriedenheit ermöglicht. 

6. Führungskompetenzen kennen und 
weiterentwickeln

Für den Erfolg der Praxis stellen die Mitarbeitenden in 
der Regel einen wichtigen Faktor dar. Durch eine Füh-
rung, die auf den eigenen Werten und Stärken beruht 
und außerdem die einzelnen Menschen im Blick hat, 
kann die Arbeitszufriedenheit deutlich unterstützt 
werden. Gerade in einem Beruf wie der Ergotherapie, 
der einen besonders hohen persönlichen Einsatz und 
viel Bindungsarbeit erfordert, sind ein gutes Arbeits-
umfeld und eine positive Arbeitsatmosphäre wichtig.
Somit ist es gut, wenn die Führungsarbeit gelingt und 
damit auch die eigene Zufriedenheit als Praxisleitung 
steigt. Dabei bedeutet Mitarbeiterführung das tägliche 
Handeln im Praxisalltag. Und so wie therapeutische 
Kompetenzen immer weiter ausgebaut werden kön-
nen, ist auch die Entwicklung der eigenen Führungs-
kompetenz möglich. Die Wege dabei sind vielfältig. So 
gibt es Seminare zu verschiedenen Führungsthemen, 
unterschiedliche Literatur sowie Beratung oder Coa-
ching. Auch kollegiale Beratung ist eine gute Möglich-
keit, spezifische Probleme mit Gleichgesinnten zu be-
sprechen. Sinnvoll ist es natürlich auch, das Gespräch 
mit dem eigenen Team zu suchen, um die eigenen 
Stärken und Schwächen durch Feedback zu erfahren. 
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