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Kita-Leitung: Zwischen Management und 
Teamharmonie Die Relevanz von Führungs- 
stilen in der pädagogischen Praxis

Die Leitung von Kindertagesstätten steht derzeit im Mittelpunkt 
intensiver politischer Diskussionen und ist mit vielfältigen Heraus-
forderungen konfrontiert. Besonders die steigende Anerkennung 
der gesellschaftlichen Bedeutung frühkindlicher Bildung und Betreu-
ung hat die Rolle von Kitas grundlegend verändert. Die Kita-Leitung 
spielt hierbei eine zentrale Rolle bei der Erfüllung des gesetzlichen 
Auftrags zur Unterstützung von Familien bei der Vereinbarkeit von 
Familie und Beruf.
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Vorbemerkung

Die Aufgaben der Kita-Leitungen gehen weit 

über administrative Tätigkeiten hinaus. Sie spie-

len eine entscheidende Rolle bei der Entwick-

lung von Bildungskonzepten und der Förderung 

der kindlichen Entwicklung. Die Verantwortlich- 

keiten erstrecken sich somit über die bloße 

Delegation organisatorischer Aufgaben, die 

Leitung von Teambesprechungen oder die Pla-

nung von Veranstaltungen wie Sommerfesten 

hinaus. Es geht vielmehr um die Gewährleistung 

pädagogischer Qualität sowie die Leitung und 

Führung eines diversen und vielschichtigen 

Teams.

Neben der Veränderung der Rolle haben sich 

in den letzten Jahren auch die Arbeitsbelastun-

gen für Kita-Leitungen kontinuierlich erhöht. 

Dies ist insbesondere auf den Mangel an qualifi-

ziertem Personal, die steigenden Anforderungen 

der Mitarbeitenden im Hinblick auf Work-Life-

Balance und den beständigen Druck zurückzu-

führen, die harmonische Zusammenarbeit aller 

Beteiligten zu gewährleisten und dabei kontinu-

ierlich den Wünschen und Ansprüchen der Mit-

arbeitenden gerecht zu werden.

1. Das Spannungsfeld der Leitung

Die zentrale Aufgabe von Kita-Leitungen 

besteht darin, einen Ausgleich zwischen päda-

gogischen Verpflichtungen und administrativen 

Aufgaben zu finden. Die Kita-Leitung muss 

sicherstellen, dass sowohl die pädagogische 

Qualität als auch die reibungslose Organisation 

der Einrichtung gewährleistet sind. Dies erfor-

dert ein geschicktes Management der verfügba-

ren Zeit, da die direkte Interaktion mit Mitarbei-

tenden und den zu betreuenden Kindern oft mit 

anderen drängenden Aufgaben konkurriert. 

Eine sorgfältige Priorisierung und Planung sind 

notwendig, um sowohl die pädagogischen als 

auch die organisatorischen Aspekte angemes-

sen zu berücksichtigen.

Das Personalmanagement stellt eine weitere 

Herausforderung dar. Die Kita-Leitung muss 

sicherstellen, dass ausreichend qualifiziertes Per-

sonal für die Bildung und Betreuung vorhanden 

ist. Gleichzeitig müssen Personalangelegenheiten 

wie Dienstplangestaltung und Schulungen 

bewältigt werden. Eine ausgewogene Personalre-

ssourcenplanung ist entscheidend, um sowohl 

den pädagogischen Bedürfnissen als auch den 

organisatorischen Anforderungen gerecht zu 

werden. In Zeiten von Personalmangel gerät dies 

jedoch oft ins Wanken, insbesondere angesichts 

der steigenden Ansprüche der Mitarbeitenden im 

Hinblick auf die Work-Life-Balance.

Das Spannungsfeld wird auch durch die Kon-

frontation mit Anliegen der Mitarbeitenden und 

deren Auswirkungen auf die Teamharmonie 

deutlich. Kita-Leitungen stehen vor der Heraus-

forderung, zwischen der Durchsetzung eigener 

Überzeugungen und Werten, der Gerechtigkeit 

im Team und den individuellen Befindlichkeiten 

der Mitarbeitenden zu navigieren. Die Entschei-

dungen reichen von Überstundenverpflichtungen 

bis zur Anerkennung von Vorbereitungszeiten. 

Die Frage nach angemessener Personalführung 

in Zeiten von Personalmangel, insbesondere 

unter Berücksichtigung der Balance zwischen 

Durchsetzungsvermögen und Teamharmonie, 

wirft zentrale Überlegungen auf.

Dabei ist das grundsätzliche Streben nach 

Harmonie am Arbeitsplatz wichtig, kann jedoch 

auch Risiken bergen. Eine zu starke Betonung 

der Harmonie könnte Konflikte und Meinungs-

verschiedenheiten vermeiden, was die Innovati-

onskraft und Kreativität des Teams beeinträchti-

gen könnte. Eine ausschließlich 

harmonieorientierte Führungsumgebung könnte 

zudem die individuelle Entwicklung der Mitar-

beitenden vernachlässigen und unangemesse-

nes Verhalten übersehen. Eine ausgewogene 

Personalführung ist daher erforderlich, die 

Raum für konstruktive Konflikte, individuelle 

Entwicklung und realistische Erwartungen 

schafft. Die Führungskraft muss die Bedürfnisse 
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der Mitarbeitenden verstehen, dabei aber auch 

die langfristigen Ziele und die Gesundheit der 

Einrichtung im Blick behalten.

2.  Führungskraft ≠ Führungskraft

Es gestaltet sich jedoch als wenig realistisch, 

jegliche Harmonie außer Acht zu lassen.  

Während in Wirtschaftsbereichen „typische“ 

Führungskräfte existieren, die effektiv dele- 

gieren, klare Anweisungen geben und uner-

müdlich die Unternehmensziele verfolgen, 

gestaltet sich die Leitung einer Kita als nicht 

direkt vergleichbar. Die Position der Kita- 

Leitung unterscheidet sich erheblich in  

Schwerpunkten, Verantwortlichkeiten und  

Aufgaben im Vergleich zu einer Führungs- 

position im Wirtschaftssektor.

Die Kita-Leitung trägt die Gesamtverantwor-

tung für die pädagogische, organisatorische 

und personelle Leitung einer Kita. Zentrale Auf-

gaben umfassen die Entwicklung und Umset-

zung pädagogischer Konzepte, die den indi- 

viduellen Bedürfnissen der Kinder gerecht  

werden. Hierbei ist nicht nur ein fundiertes Ver-

ständnis für frühkindliche Entwicklung erforder-

lich, sondern auch die Fähigkeit, ein teamorien-

tiertes und pädagogisch qualifiziertes Personal 

zu führen.

Im Gegensatz zu einer Leitungs- oder Füh-

rungsposition im Wirtschaftsbereich liegt der 

Fokus der Kita-Leitung weniger auf wirtschaftli-

chen Aspekten und Gewinnmaximierung. Viel-

mehr stehen die bestmögliche Förderung und 

Betreuung der Kinder im Vordergrund. Finanz-

management, Budgetierung und Umsatzziele 

spielen eine geringere Rolle, während die Etab-

lierung einer positiven Lernumgebung und die 

Unterstützung der individuellen Entwicklung 

jedes Kindes zentral sind. Ein weiterer markan-

ter Unterschied besteht in der sozialen Verant-

wortung der Kita-Leitung. Neben der Zusam-

menarbeit mit Eltern und dem sozialen Umfeld 

ist die Förderung von sozialen Kompetenzen 

und der Teamarbeit unter den Kindern von zen-

tralem Interesse.

Die Rolle der Kita-Leitung ist somit eine ein-

zigartige Mischung aus pädagogischen, organi-

satorischen und sozialen Kompetenzen. Die 

Funktion dieser Führungsperson ist von wesent-

licher Bedeutung für die effektive Gestaltung 

und Umsetzung von Bildungs- und Betreuungs-

konzepten im Bereich der frühkindlichen Bil-

dung. Daher erfordert diese Position eine 

umfassende Definition der spezifischen Anfor-

derungen und Herausforderungen, die sich aus 

der Leitung einer Kindertagesstätte ergeben, 

sowie einen klaren und effektiven Führungsstil. 

Ein Führungsstil bezieht sich dabei auf die Art 

und Weise, wie eine Führungskraft ihre Mitar-

beitenden führt, lenkt, motiviert und beein-

flusst, um gemeinsame Ziele zu erreichen. Er 

repräsentiert das Verhaltensmuster und die phi-

losophische Haltung einer Führungskraft gegen-

über ihren Teammitgliedern. Führungsstile kön-

nen variieren und werden oft durch die 

Persönlichkeit, die Werte, die Erfahrungen und 

die organisatorischen Anforderungen der Füh-

rungskraft beeinflusst. Es gibt verschiedene 

Modelle und Theorien, die verschiedene Arten 

von Führungsstilen kategorisieren, darunter 

transformationale Führung, transaktionale Füh-

rung, demokratische Führung, autoritäre Füh-

rung und partizipative Führung, um nur einige zu 

nennen. Der gewählte Führungsstil kann einen 

erheblichen Einfluss auf die Motivation, Zufrie-

denheit und Leistung der Mitarbeitenden haben 

sowie auf die Organisationskultur insgesamt.

3. Eigenen Führungsstil entwickeln

Die Entwicklung eines individuellen Führungs-

stils bildet eine fundamentale Grundlage für 

eine effektive Führung von Mitarbeitenden. Die-

ser Entwicklungsprozess ist jedoch nicht unmit-

telbar abgeschlossen, sondern erfordert Selbst-

reflexion, fortlaufende Lernbereitschaft und die 

Fähigkeit zur Anpassung. Eine systematische 
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Selbstreflexion über persönliche Werte, Über-

zeugungen, Stärken und Schwächen ist unab-

dingbar, um die relevanten Eigenschaften und 

Werte für eine Führungstätigkeit zu identifizie-

ren und deren praktische Umsetzung im berufli-

chen Kontext zu eruieren. Die Beobachtung 

erfolgreicher Führungspersönlichkeiten, sowohl 

innerhalb des direkten Arbeitsumfelds als auch 

darüber hinaus, dient der Identifikation effekti-

ver Führungsstile und der Erkennung weniger 

erfolgreicher Ansätze. Parallel dazu wird die 

Bedeutung konstruktiven Feedbacks von Kolle-

gen, Mitarbeitenden und Vorgesetzten betont, 

um blinde Flecken zu erkennen und das Ver-

ständnis der eigenen Wirkung zu vertiefen.

Authentizität als Schlüsselfaktor für einen 

effektiven Führungsstil manifestiert sich in der 

Identifikation individueller Besonderheiten und 

der Authentizität gegenüber sich selbst. Ein 

selbstbewusster Führungsstil wird als förderlich 

für das Vertrauen im Team und die Schaffung 

einer positiven Arbeitsumgebung betrachtet. 

Die Anpassungsfähigkeit an unterschiedliche 

Situationen und die Bedürfnisse des Teams ste-

hen im Fokus, wobei die Empfehlung besteht, 

verschiedene Führungsansätze zu testen und zu 

erlernen, wann welcher Stil als angemessen 

erachtet wird. Flexibilität wird dabei als ent-

scheidend betrachtet, um sich erfolgreich an 

wechselnde Herausforderungen anzupassen.

Die Akzeptanz der Tatsache, dass nicht jeder 

Schritt perfekt sein kann, und die Betrachtung 

von Fehlern als Gelegenheit zur persönlichen 

Weiterentwicklung werden als wesentliche 

Bestandteile der persönlichen und beruflichen 

Entwicklung hervorgehoben. Die Bereitschaft 

zur kontinuierlichen Verbesserung wird als 

unverzichtbar erachtet.

Die Vertiefung des Wissens über verschie-

dene Führungsstile durch Schulungen, Work-

shops und Fachliteratur wird als empfohlene 

Maßnahme genannt. Ein umfassendes Verständ-

nis verschiedener Ansätze trägt dazu bei, denje-

nigen Führungsstil zu identifizieren, der sowohl 

zur individuellen Persönlichkeit als auch zu den 

Anforderungen der spezifischen Position passt.

Die Förderung einer offenen und transparen-

ten Kommunikation mit dem Team wird als wei-

terer zentraler Aspekt für einen erfolgreichen 

Führungsstil betont. Die Bereitschaft zuzuhören, 

Ideen zu diskutieren und klare Erwartungen zu 

setzen, wird als maßgeblich für die Akzeptanz 

des Führungsstils im Team betrachtet.

Zusammenfassend wird unterstrichen, dass 

die Findung des persönlichen Führungsstils ein 

fortlaufender Prozess ist. Die Bereitschaft zur 

Selbstreflexion, die Offenheit für Veränderun-

gen und die Fähigkeit zur kontinuierlichen 

Anpassung werden als entscheidende Schritte 

auf dem Weg zur Entwicklung eines authenti-

schen Führungsstils betrachtet, der sowohl zur 

individuellen Persönlichkeit als auch zu den 

Anforderungen der Führungsrolle passt.

4. Führungsstile im Überblick

Es gibt verschiedene Führungsstile, die von Füh-

rungskräften je nach Kontext und individuellen 

Präferenzen angewendet werden können. Nach-

folgend sind einige gängige Führungsstile mit 

kurzen Erklärungen aufgeführt:

Transformationale Führung

Die transformationale Führung zeichnet sich 

durch die einzigartige Fähigkeit aus, Mitarbei-

tende zu inspirieren und zu motivieren, über 

ihre persönlichen Grenzen hinauszuwachsen. 

Diese Form der Führung betont die Entwicklung 

klarer Visionen, die Förderung von Kreativität 

und Innovation sowie die Schaffung einer posi-

tiven Unternehmenskultur. Die Anwendung der 

transformationalen Führung erweist sich als 

besonders wirksam in Situationen, in denen 

Inspiration, Kreativität und Innovation gefragt 

sind. Dieser Führungsstil entfaltet sein volles 

Potenzial in langfristigen Projekten, Verände-

rungsprozessen und Umgebungen, die eine 

positive Unternehmenskultur fördern.
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Die Eignung für die transformationale Füh-

rung lässt sich anhand der Freude an der Ent-

wicklung von Visionen, der Motivation anderer 

und der Schaffung einer inspirierenden Atmo-

sphäre erkennen. Allerdings können Schwächen 

in Form von Abhängigkeit von der charismati-

schen Persönlichkeit der Führungskraft und dem 

benötigten Zeitaufwand für die Entwicklung 

einer klaren Vision auftreten.

Die Chancen der transformationalen Führung 

liegen in der Förderung von Innovation und 

Wachstum sowie im Aufbau einer positiven 

Unternehmenskultur. Jedoch birgt sie Risiken 

wie die Abhängigkeit von der Führungskraft 

und die Möglichkeit der Überforderung der Mit-

arbeitenden durch hohe Erwartungen.

Transaktionale Führung

Im Gegensatz zur transformationalen Führung 

liegt der Fokus der transaktionalen Führung auf 

der Festlegung klarer Erwartungen und der Beloh-

nung oder Bestrafung basierend auf der Leistung 

der Mitarbeitenden. Diese Führungskräfte setzen 

Anreize ein, um die Zielerreichung zu fördern.

Die transformationale Führung kann in lang-

fristigen Projekten und Veränderungsprozessen 

effektiv sein, während die transaktionale Füh-

rung in stabilen Umgebungen dazu neigt, kurz-

fristige Ziele zu unterstützen. Die Erkennung 

der Eignung für die transaktionale Führung 

erfolgt, wenn Wert auf klare Strukturen, Leis-

tungsanreize und eine direkte Kontrolle über die 

Zielerreichung gelegt wird.

In Bezug auf Chancen bietet die transaktio-

nale Führung die Möglichkeit zur effektiven 

Strukturierung von Aufgaben und einer klaren 

Zielausrichtung. Die Risiken umfassen jedoch 

geringe Motivation der Mitarbeitenden und eine 

begrenzte Flexibilität bei unvorhergesehenen 

Herausforderungen.

Charismatische Führung

Die charismatische Führung basiert auf der Per-

sönlichkeit und den überzeugenden Eigenschaf-

ten der Führungskraft. Charismatische Füh-

rungskräfte gewinnen die Unterstützung ihrer 

Mitarbeitenden durch ihre Ausstrahlung, Über-

zeugungskraft und Visionen. In der Anwendung 

ist die charismatische Führung geeignet, wenn 

es darauf ankommt, Mitarbeitende durch per-

sönliche Ausstrahlung und Überzeugungskraft 

zu gewinnen. Sie zeigt ihre besondere Wirksam-

keit in Krisensituationen oder bei der Einfüh-

rung neuer Ideen. Chancen bei der charismati-

schen Führung liegen in der Mobilisierung von 

Unterstützung in kritischen Situationen und der 

Schaffung einer positiven Organisationskultur. 

Risiken können sich aus der Abhängigkeit von 

der Persönlichkeit der Führungskraft und der 

möglichen Vernachlässigung operativer Aspekte 

ergeben.

Laissez-faire-Führungsstil

Der Laissez-faire-Führungsstil gibt Mitarbeiten-

den weitreichende Freiheiten und eignet sich 

besonders in Umgebungen mit hochqualifizier-

ten und eigenmotivierten Teammitgliedern. Er 

bedeutet auch, wenig direkte Kontrolle auf die 

Mitarbeitenden auszuüben.

Die Erkennung der Eignung für den Laissez-

faire-Führungsstil erfolgt, wenn Vertrauen in die 

Kompetenz der Mitarbeitenden besteht und die 

Führungskraft eher im Hintergrund agiert.

Chancen liegen in der Förderung von Krea- 

tivität und Eigeninitiative. Risiken können sich 

aus mangelnder Leitung und Kontrolle ergeben, 

was zu Ineffizienz und Desorganisation führen 

kann.

Er ermöglicht zwar Freiheit und Autonomie, 

mangelnde Struktur und unklare Anweisungen 

können jedoch zu Unsicherheiten und Chaos im 

Team führen.

Demokratische Führung

Die demokratische Führung setzt, wie der Name 

schon sagt, auf die Einbeziehung der Teammit-

glieder in Entscheidungsprozesse und damit auf 

den Demokratieprozess. Die Führungskraft 
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ermutigt zur Partizipation und Meinungsäuße-

rung, um eine breite Akzeptanz von Entschei-

dungen zu gewährleisten.

In der Anwendung erweist sich die demokra-

tische Führung als wirksam in Umgebungen, die 

kollaborative Entscheidungsfindung erfordern. 

Sie fördert Teamarbeit und sorgt für eine breite 

Akzeptanz von Entscheidungen.

Chancen liegen in der Stärkung der Mitarbei-

terbeteiligung und einer verbesserten Entschei-

dungsqualität. Risiken könnten in einer langsa-

meren Entscheidungsfindung und möglicher 

Unzufriedenheit bei fehlender klarer Führung 

und der Notwendigkeit einer offenen Kommuni-

kationskultur bestehen.

Unabhängig davon, welcher Führungsstil für 

einen selbst der richtige ist, ist es wichtig zu 

beachten, dass Führungskräfte oft einen Mix 

verschiedener Führungsstile je nach Situation 

und den individuellen Bedürfnissen ihrer Mitar-

beitenden anwenden können. Diese Stile dienen 

als Orientierungspunkte, und erfolgreiche Füh-

rungskräfte passen ihre Herangehensweise flexi-

bel an die jeweilige Situation an.

Die Erkennung des passenden Führungsstils 

erfordert eine Selbstreflexion über persönliche 

Stärken, Werte und Präferenzen. Die Bereit-

schaft zur Anpassung und Flexibilität in der 

Anwendung verschiedener Führungsstile ist 

entscheidend. Eine Selbstanalyse, Feedback von 

Kolleginnen und Kollegen und professionelle 

Assessments können dabei unterstützen.

Die Vielfalt der Führungsstile bietet Kita-Lei-

tungen die Möglichkeit, ihre Führungskompe-

tenzen flexibel an die jeweiligen Anforderungen 

anzupassen. Die Erkenntnisse dieser Analyse 

können dazu beitragen, dass Führungskräfte in 

der frühkindlichen Bildung effektive Strategien 

wählen, um eine optimale Entwicklung der Kin-

der zu gewährleisten. Die Auswahl des geeigne-

ten Führungsstils hängt jedoch auch von ver-

schiedenen Faktoren ab, darunter die organisato- 

rische Struktur, die Art der Aufgaben und die 

individuellen Präferenzen der Mitarbeitenden. 

Eine flexible Anpassung der Führungsstile je 

nach Situation und Kontext kann die Chancen 

maximieren und die Risiken minimieren.

Fazit

Die Herausforderungen, sich in der Rolle der Lei-

tung in einer Kita als Führungskraft durchzuset-

zen, lassen sich auf verschiedene spezifische As- 

pekte zurückführen. In erster Linie spielt die päda-

gogische Ausrichtung der Kita-Leitung eine zent-

rale Rolle. Als Hauptverantwortliche für die För- 

derung und Betreuung von Kindern liegt der 

Schwerpunkt dieser Position naturgemäß auf  

pädagogischen Aspekten. Dies kann zu einer  

Verschiebung weg von traditionellen Führungs- 

aufgaben und autoritären Herangehensweisen 

führen. Die enge Zusammenarbeit mit dem päda-

gogischen Personal erfordert eine ausgeprägte 

Teamorientierung. Hierbei könnte eine zu auto- 

ritäre Führung das Gefüge und die Zusammen- 

arbeit im Team beeinträchtigen. Des Weiteren ge- 

staltet sich die Umsetzung einer demokratischen 

und partizipativen Führung in pädagogischen 

Einrichtungen oft komplex, da die Einbeziehung 

der Teammitglieder eine zentrale Rolle spielt.

Gesellschaftliche Erwartungen an die Rolle der 

Kita-Leitung prägen zudem das Bild einer durch-

setzungsstarken Führungskraft. Dies steht jedoch 

mit den multifunktionalen Aufgaben, insbeson-

dere im pädagogischen Kontext, im Widerspruch. 

Hier ist nicht nur die Vermittlung von klaren 

Anweisungen gefragt, sondern auch eine einfühl-

same und teamorientierte Herangehensweise.

Die flache Organisationsstruktur von Kitas im 

Vergleich zu anderen Arbeitskontexten führt 

dazu, dass traditionelle Hierarchien weniger 

ausgeprägt sind. Dies erschwert die klare Ab- 

grenzung einer klassischen Rolle als Führungs-

kraft und betont die Bedeutung kollaborativen 

Führungsverhaltens.

Insgesamt zeigt sich, dass die Herausfor- 

derungen für Kita-Leitungen in der Führung  

im Spannungsfeld zwischen pädagogischen, 
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sozialen und organisatorischen Anforderungen 

liegen. Eine erfolgreiche Kita-Leitung zeichnet 

sich daher durch die Fähigkeit aus, diese ver-

schiedenen Dimensionen effektiv zu integrieren 

und dabei einen ausgewogenen Führungsstil zu 

praktizieren.
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