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Prof. Dr. Petra Strehmel

Die Kunst der 
Personal„pflege“   

Kita-Fachkräfte führen und binden –  
Leitungsaufgaben in einem  
anspruchsvollen Umfeld

Leitungskräfte in Kindertageseinrichtungen sehen sich 
zunehmend mit der Herausforderung konfrontiert, alle 
Fachkraftstellen zu besetzen und das Team zusammen zu 
halten. Zum einen brauchen die Kinder sichere Bindungen 
zu den Erzieher:innen, zum anderen ist ein vollständiges 
Team mit geringer Fluktuation Voraussetzung dafür, dass 

sich die pädagogischen Fachkräfte wohlfühlen, damit sie 
feinfühlig wie auch kreativ mit den Kindern arbeiten kön-
nen. Das Personalmanagement in Kitas ist eingebettet in 
ein umfassendes Aufgabenprofil, das mit dem Modell der 
Kita-Leitungsaufgaben (siehe Abb. unten) systematisch 
strukturiert werden kann (Strehmel & Ulber, 2020). 

Ein Beitrag aus dem Magazin ImpulsKita 1/2023

Was können Leitungskräfte von Kindertageseinrichtungen tun, um das Personal zu 
„pflegen“, zu binden und professionell weiterzuentwickeln? Dieser Frage geht Prof. Dr. 
Petra Strehmel im Folgenden in ihren Ausführungen zu Personalmanagement und Per-
sonalbindung und damit der Gestaltung der Zusammenarbeit im Team sowie im Sozial-
raum nach. 
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Aufgabenprofil erkennen

Im Aufgabenbereich der pädagogischen Leitung regen Ki-
ta-Führungskräfte die Umsetzung, Reflexion und Weiter-
entwicklung der pädagogischen Konzeption und die Qua-
litätsentwicklung an. Gemeinsam mit dem Team gestalten 
sie die Kooperation mit den Eltern und kommunizieren die 
Inhalte der pädagogischen Arbeit an die Öffentlichkeit. 

Zu den Aufgaben der Betriebsführung gehören u.a. die 
Bewirtschaftung der Ressourcen und Sorge um funkti-
onal ausgestattete und ansprechende Räume. Ebenso 
zählen die Einhaltung aller rechtlichen Vorschriften wie 
Arbeitsschutz, Brandschutz oder Hygieneregeln dazu. 

pädagogische Überzeugungen im Alltag gelebt werden? 
Leitungskräfte brauchen zur Bewältigung ihrer vielfältigen 
Aufgaben – im Sinne des Selbstmanagement – eine gute 
eigene Orientierung. Zum Beispiel darüber, was ihnen pä-
dagogisch und in der Führung der Mitarbeitenden wichtig 
ist, was sie selbst lernen möchten und welche Unterstüt-
zung sie brauchen, um ihre Leitungsaufgaben in hoher 
Qualität erfüllen zu können. 

Fragen des Personalmanagements und der Personalbin-
dung sind demnach eng verwoben mit Aufgaben in allen 
Bereichen der Kita-Leitung. Was kann also die Leitung in 
verschiedenen Arbeitsbereichen des Personalmanage-
ments tun, um Mitarbeitende gut zu begleiten und das Ar-

Die Gestaltung der Zusammenarbeit bezieht sich 
nach innen auf das Team und nach außen auf 
Kooperationspartner:innen im Umfeld der Kita (siehe Abb. 
2 oben). Im Sozialraum sind dies beispielsweise Schulen, 
aber auch Sport- und Kultureinrichtungen, Kinder- und 
Jugendhilfeeinrichtungen und Beratungsstellen für Kinder 
und Familien. Ressourcen aus dem Unterstützungssys-
tem erhalten Kindertageseinrichtungen etwa von Fach-
verbänden, aus Forschung und Wissenschaft, der Aus-, 
Fort- und Weiterbildung und von Fachberatungen. 

Leitung orientiert sich 

Die Strukturen und Prozesse in der Kita als Organisation 
sind kontinuierlich zu reflektieren und ggf. Organisations-
entwicklungsprozesse zu initiieren (vgl. Strehmel, i.E.): 
Wie können das Leitbild, damit verbundene Werte und 

beitsumfeld in der Kita für sie attraktiv, zufriedenstellend 
und inspirierend zu gestalten? 

Gutes Arbeitsumfeld 

Drei Aspekte seien hier genannt: Personalgewinnung und 
-auswahl: Immer seltener bewerben sich Fachkräfte, die 
von Anfang an das gewünschte Kompetenzprofil aufwei-
sen. Schon bei der Ausschreibung und dem Auswahlpro-
zess können Träger und Leitungskräfte deutlich machen, 
dass sie Wert legen auf die Bereitschaft zu lernen und 
ihrerseits die professionelle Weiterentwicklung der Mitar-
beitenden fördern.

Zweitens hat eine gute Einarbeitung an Bedeutung ge-
wonnen, um die häufig zu beobachtende „Frühfluktu-
ation“ pädagogischer Fachkräfte zu verhindern. Ein-
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arbeitung bedeutet die Einführung und Integration der 
neuen Kolleg:innen in die Aufgaben, das Team und den 
Träger. Für die Einarbeitung in die Aufgaben hatte sich 
bewährt, dass ein Teammitglied für eine begrenzte Zeit 
Ansprechpartner:in für die neue Fachkraft ist. Neue 
Team-Mitglieder verändern auch Positionen, Prioritä-
ten, Arbeitsbeziehungen und die Gruppendynamik des 
Teams. Leitungskräfte sollten diese Veränderungen sorg-
fältig begleiten und für Austausch zwischen neuen und al-
ten Team-Mitgliedern sorgen. Zudem sollten „Newcomer“ 
in der Einarbeitungsphase auch die Trägerorganisationen 
kennenlernen.

Konstruktiver Führungsstil  

Im Hinblick auf Personalführung und Personalbindung 
haben neuere Studien (Eling et al., i.E.) gezeigt, dass ein 
konstruktiver Führungsstil das Teamklima und die Arbeits-

zufriedenheit von Kita-Mitarbeitenden positiv beeinflus-
sen. Ein solcher Führungsstil ist gekennzeichnet durch 
ein hohes Maß an Vorbildlichkeit und Glaubwürdigkeit, 
die Anregung und Förderung von kreativem und unab-
hängigem Denken der Team-Mitglieder sowie die Unter-
stützung und Förderung der einzelnen Mitarbeiter:innen. 
Das Teamklima erwies sich wiederum in mehreren Studi-
en als wichtigste Voraussetzung für die Personalbindung 
(Fuchs-Rechlin et al., 2017).

Zu den Maßnahmen, die Träger zur Personalbindung er-
greifen können, zählen u.a. Förderung der Vernetzung 
und gegenseitigen Unterstützung der Fach- und der Lei-
tungskräfte (Strehmel & Overmann, 2018), trägerinterne 
Fortbildungsveranstaltungen in wertschätzender Umge-
bung, die Präsenz und aktive Vorbildfunktion im Hinblick 
auf Haltung und Werte sowie Veranstaltungen zur Förde-
rung des Zugehörigkeitsgefühls.
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