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Neue Perlen für  Neue Perlen für  
das Team das Team 
„Endlich Verstärkung!“ – Wenn neue Fachkräfte starten, scheint das Ziel erreicht. 
Doch oft beginnt gerade jetzt die heiße Phase: einarbeiten, integrieren und 
zusammenwachsen. Wie Sie diese sensible Phase gestalten, welche Haltung das 
Eis am Anfang bricht und welchen Perlenschatz Sie im Team finden können.
UTE HAMROL
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Zum Glück“, sagt Lara, „kommt 
nächste Woche die neue Kol-
legin.“ Polina nickt. „Ja“, sagt 

sie, „ich bin auch froh, dass die Stel-
le wieder besetzt ist. Wir brauchen 
Verstärkung.“
Wenn wir an diesem Punkt sind, 

lagen Bewerbungen vor. Wir haben 
sie gesichtet, konnten 
vielleicht sogar auswäh-
len und mehrere Gesprä-
che führen. Träger und 
Team waren involviert, 
die Unterlagen sind fer-
tig. Jetzt sind – so könnte 
man meinen – alle Hür-
den genommen und der 
Kita-Alltag kann weiter-
laufen. Nun, dass dies nicht der Fall 
ist, können viele Teams aus ihrer 
Erfahrung bestätigen.
Natürlich ist es ein Glück, wenn 

wir neue pädagogische Fachkräfte 
für unsere Häuser gewinnen. Damit 
verbunden ist aber auch eine heraus-
fordernde Zeit, die auf alle Beteilig-
ten zukommt.

Stolpersteine sind tabu
Wenn neuen Kräfte kommen, ist das 
ganze Team gefordert. Zum Team ge-
hören die neuen Mitarbeitenden, all 
jene, die bereits im Team sind, und 
die Leitung, die diesen Prozess maß-
geblich begleitet und gestaltet. In 
vielen Kitas gibt es sogenannte On-
boarding-Konzepte, in denen zum 
Beispiel geregelt ist, wie sich die Pro-
bezeit gestaltet, ob Mentorinnen 
oder Mentoren begleiten, wie und 
wann Feedbackgespräche ablaufen 
und welche Formen der Dokumenta-
tion es gibt. Auch Träger überneh-
men Verantwortung und entwickeln 
den Anspruch, dass alle zusammen 
diese Prozesse gut gestalten.
Die Veränderungen, die eine neue 

Kraft auslöst, werden häufig nicht 
beleuchtet. Auch Träger nehmen 
die Belastungen für das Team oft 
nicht wahr. Ich erlebe es sogar als 
ein Tabu, über Stolpersteine zu 
sprechen – so groß sind Dankbar-
keit und Erleichterung, eine neue 
Kollegin oder einen neuen Kollegen 

gefunden zu haben. Man darf und 
will sich ein Scheitern überhaupt 
nicht vorstellen.

Auf frischer Tat ertappt
Eine neue Kraft im Team führt dazu, 
dass die pädagogischen Fachkräfte 
ihr Handeln an vielen Stellen er

klären müssen. Das gilt 
auch für die Leitung. Wir 
möchten unser pädagogi-
sches Konzept und die da-
raus folgenden Abläufe 
und Angebote im Haus 
erläutern und dem neuen 
Teammitglied verständ-
lich machen. Dabei ge-
ben wir ein Stück von uns 

preis. Wir zeigen, welche Überzeu-
gungen und Haltungen wir haben. 
Eventuell bemerken wir, dass wir an 
einigen Stellen gar nicht mehr so 
konzeptionsgetreu handeln. Wir 
verwenden Formulierungen wie 
„eigentlich“ und „normalerweise“, 
weil sich in unserem Alltag Abwei-
chungen eingeschlichen haben, die 
uns erst beim Präsentieren wieder 
bewusst werden. Im Idealfall fällt 
uns dann auf, an welchen Stellen 
wir uns überprüfen sollten.
Was aber, wenn Fragen der neuen 

Kraft zur Konzeption und zur Praxis 
dazu führen, dass wir uns bei ver-
meintlichen Fehlern ertappt füh-
len? Wenn wir etwa feststellen, dass 
wir unterschiedliche Antworten auf 
die gleiche Frage geben und damit 
für Verwirrung sorgen? Diese Situa-
tion ist für beide Seiten unange-
nehm. Mitarbeitende, die schon 
länger im Haus sind, fühlen sich 
mit einem Stolperstein konfron-
tiert, erkennen vielleicht die Folge 
mangelnder Absprache oder fühlen 
sich vorgeführt. Die neue Kraft fühlt 
sich für entstehende Diskussionen 
verantwortlich, traut sich nicht, 
weiter nachzufragen, oder hat 
Angst, Fehler zu machen. Vielleicht 
gerät sie sogar in die Lage – je nach-
dem, mit welchem Teammitglied 
sie arbeitet –, unterschiedlich han-
deln zu müssen. Was passiert, wenn 
sich die neue Fachkraft dann auch 

Das Team 
muss nicht 

perfekt sein, 
aber den 

Wille haben 
zu lernen. 
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noch Hilfe suchend an die Leitung 
wendet? Weiß diese von den Unter-
schieden oder ist die Situation auch 
für sie neu? Wie reagiert das Team? 
All diese kleinen und großen Szena-
rien sind normal und finden sich in 
fast allen Arbeitsgruppen wieder.
Die gute Botschaft: Wir als kom-

plettes Team entscheiden darüber, 
wie wir solche Situationen empfin-
den und wie wir damit umgehen. 
Dafür nehmen wir die folgenden 
Punkte in den Blick:

1  Wir gehen auf Schatzsuche
Am Anfang steht ein besonderes 
Meeting an. Es ist eine vorberei
tende Teamsitzung, in der ich als 
Leiterin darauf eingehe, welche He-
rausforderung es ist, ein neues 
Teammitglied kennenzulernen und 
aufzunehmen. Damit ist nicht ge-
meint, in die Konzeption zu 
schauen und Alltagsregeln zu 
überprüfen, sodass alle die 
gleichen Aussagen treffen, 
wenn die neue Kraft kommt. 
Nein, es geht darum, das Team 

für die Phase der Einarbeitung zu 
sensibilisieren und zu zeigen: Das 
neue Teammitglied wird uns zur Re-
flexion anregen – und das ist ein 
Schatz, den wir heben wollen. Wir 
haben keine Angst vor Fehlern. Wir 
freuen uns auf die Perlen, die wir 
finden, weil wir uns in manchen 
Dingen einig sind und andere noch 
mal prüfen müssen. Wir können be-
nennen, dass es völlig in Ordnung 
ist, auch mal verunsichert zu sein, 
und dass es wichtig ist, das auszu-
sprechen und einen regelmäßigen 
Austausch zu verabreden.

2  Wir dürfen Fehler machen
Wir sind nicht perfekt. Wir lernen. 
Es ist hilfreich, eine gute Fehlerkul-
tur im Team zu leben und diese zu 
thematisieren. Es ist völlig in Ord-
nung, dass wir nicht immer korrekt 
handeln, denn das ist in vielen Kitas 
schon aufgrund des Fachkräfte-
mangels eine Utopie. Wichtig aber 
ist, immer wieder darauf zu schau-
en, was wir verbessern und thema-
tisch angehen wollen. Und da kann 
ein neues Teammitglied eine gute 
Stütze sein. Für die neue Kraft ist es 
wichtig, zu wissen, dass wir nicht 
das perfekte Team sind. Wir stehen 
aber in einem kontinuierlichen Ent-
wicklungsprozess, sind offen für 
den Austausch und wollen gemein-
sam lernen. Diese Haltung bricht 
das Eis und entlastet alle Beteilig-
ten. Belastungen haben wir im All-
tag genug. Schaffen wir also nicht 
selbst neue Bürden.

3  Blick auf die Teamuhr
Ein Team ist keine statische Angele-
genheit. Es entwickelt sich und die 
Mitglieder haben in unterschiedli-

Grafik: Teamuhr nach Bruce Wayne Tuckman

1
Orientierung  
(Forming)
Kennenlernen

2
Konflikte (Storming)
Rollenfindung

3
Normierung (Norming)
Gemeinsame Identität

4
Leistung (Performing)
Das arbeitsfähige Team

Die Teamuhr

Phasen der Teamentwicklung
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chen Phasen unterschiedliche Be-
dürfnisse und Anforderungen. Von 
einer Teamuhr spricht Bruce Wayne 
Tuckman, ein US-amerikanischer 
Psychologe, Organisationsberater 
und Hochschullehrer (siehe Grafik). 
Er entwickelte das Modell zwischen 
1965 und 1977. Tuckman unter-
schiedet vier Phasen der Teament-
wicklung: Orientierung (Forming), 
Konflikte (Storming), Normierung 
(Norming) und Leistung (Perfor-
ming). Veränderungen in der Zu-
sammensetzung von Teams sind 
selbstverständlich. Sie führen zur 
Veränderung von Rollen, Gruppen 
und Verhaltensweisen. Die Team
uhr hilft uns, zu verstehen, in wel-
cher Phase wir sind, und zu erken-
nen, was wir brauchen, um den 
nächsten Schritt zu gehen.

4  Reden ist Gold
Der Schlüssel für eine gelingende 
Erweiterung des Teams ist eine gute 
Kommunikation. Das Team und 
auch die neue Kraft brauchen den 
Mut, Fragen zu stellen, Bedenken 
auszusprechen und Standpunkte zu 
erläutern. Wir müssen die Antwor-
ten nicht immer parat haben. Wir 
dürfen um Zeit zum Nachdenken 
bitten und Sichtweisen ändern. Es 
lohnt sich, in einer Teamsitzung die 
Frage zu stellen: Was ist für uns eine 
gute Kommunikation? Die Antwor-
ten werden vielseitig sein: zuhören, 
vorsichtig urteilen, keine abwerten-
den Bemerkungen machen, auf die 
Körpersprache achten, klare Aussa-
gen treffen, offen sein und Aussa-
gen nicht gleich zurückweisen und 
anderes mehr. Offenheit wird uns 
helfen, uns kennenzulernen, uns 
weiterzuentwickeln und neue ge-
meinsame Ziele zu definieren.

5  Das Team schützen
Das Team braucht Schutz. Bei aller 
Offenheit für neue Impulse durch 
neue Mitarbeitende: Als Leiterin ist 
es meine Aufgabe, mich auch schüt-
zend vor mein Team zu stellen. Das 
Team hat das Recht auf Zeit und Re-
spekt. Die Botschaft lautet: Wir wol-

len Erfahrungen und Eindrücke 
sammeln, bevor wir direkt Neue-
rungen und Veränderungen vorneh-
men. Das Team hat das Recht auf 
Wertschätzung. Es hat gute Gründe 
für die Ausrichtung seiner konzepti-
onellen Inhalte – und es gibt Gründe 
dafür, warum manches aus dem 
Blick gerät und man auch mal vom 
geraden Weg abkommt. Es ist nor-
mal, sich immer wieder neu zu ori-
entieren. Für das Team ist diese Hal-
tung eine Entlastung – und eine gute 
Basis, um Vorschlägen oder Kritik 
durch neue Mitarbeitende ent-
spannt und offen zu begegnen.

6  Mut zur klaren Haltung
Wer kommt denn da? Auch das 
neue Teammitglied hat das Recht, 
mit seinen Erfahrungen und Er-
wartungen gesehen zu werden. Was 
wünschen sich die neuen Kräfte? 
Was fordern sie? Und was passiert, 
wenn wir ihre Erwartungen nicht 
erfüllen? Das Team steht vor der 
Frage, wie weit es sich verändern 
will, aus Sorge, eine neue Mitarbei-
terin wieder zu verlieren. In Zeiten 
des Fachkräftemangels kann das 
schnell gehen. Das verunsichert. 
Dieser Unsicherheit können wir 
mit einer klaren Haltung begegnen. 
Wir brauchen den Mut, diese offen 
vor neuen pädagogischen Fachkräf-
ten zu vertreten. Je ehrlicher wir 
miteinander umgehen, desto bes-
ser kann auch die neue Fachkraft in 
der Probezeit herausfinden, ob sie 
im richtigen Team und am richti-
gen Arbeitsplatz ist und sich lang-
fristig wohlfühlen kann. Diese 
Langfristigkeit gibt dem Team die 
Sicherheit, nicht in einem ständi-
gen Prozess von neuer Einarbei-
tung zu landen.

Das erfolgreiche Bewerbungsverfah-
ren und die Einstellung neuer Kräfte 
sind der Anfang einer spannenden 
Phase in einem Team. Wir können 
diese Phase als Chance und Lernpro-
zess wahrnehmen und nutzen: für 
die neue Fachkraft, für unser Team 
und für uns als Leitende.� ◀Bi
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*Preise Stand 2025, 
  zzgl. Versandkosten, inkl. MwSt.

Einarbeitung neuer Mitarbeiter:innen

„Hast du einen Leitfaden, wie du 
deine neue Kollegin einarbeitest?“ 
fragt Elif ihren Kollegen. „Ja, wir 
haben zusammen einen Leitfaden 
in der Fortbildung erarbeitet.“ Und 
um genau so eine Arbeitshilfe geht 
es: In diesem Onlinekurs bekommen 
Sie ein Einarbeitungs-ABC für neue 
Mitarbeiter:innen.

 
 
• Begriffsdefinition „Onboarding“

• Warum ist Onboarding in der Kita  
  wichtig?

• Aspekte des Onboardings

• Onboarding-Phasen

• Anbindung und Kommunikation

• Mögliche Herausforderungen und  
  Lösungen beim Onboarding

• Übungen zum Onboarding

Onlinekurs:  
Willkommen an Board!

Zielgruppe: 
PädagogischeFachkräfte

Kursumfang: 1 Modul

Lernkonzept: Web Based Training 
(WBT) mit Übungsaufgaben und 
Abschlusstest

19,90 €*

Jetzt QR-Code scannen oder  
anmelden unter: 
www.klett-kita.de/onlinekurse


