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Abstract

Bisher standen in der Diskussion um Gesundheit in Kindertagesstatten vor allem Kinder
im Mittelpunkt des Interesses. Lange Zeit blieb die psychische Gesundheitslage des frih-
padagogischen Personals, insbesondere im Bundesland Niedersachsen, unbeachtet.
Dies nimmt sich die vorliegende Dissertationsschrift zum Anlass, um die psychische Ge-
sundheitssituation niedersachsischer frihpadagogischer Fachkrafte via Selbsteinschat-
zung detailliert zu beschreiben. Umgesetzt wurde das Dissertationsvorhaben im For-
schungsprojekt ,Studie zur Kompetenz und Zufriedenheit von Erzieherinnen in Nieder-
sachsen”. Untersucht wurden das Belastungserleben und die psychische Gesundheit der
Fachkrafte, differenziert nach beruflicher Position und Erfahrung. Hierfir wurden explora-
tiv eine Interviewstudie (Studie 1: leitfadengestitzte Interviews mit 11 Experten/-innen der
frihpadagogischen Praxis und Ausbildung) und eine Fragebogenstudie (Studie 2: schrift-
liche Befragung von 841 frilhpadagogischen Fachkraften) umgesetzt. AbschlieRend fand
eine kommunikative Validierung ausgewahlter Ergebnisse statt (Studie 2a: Round Table
mit 12 Experten/-innen der frihpadagogischen Praxis, Ausbildung und Politik). Zentrales
Ergebnis der Untersuchung ist, dass sich die befragten Fachkrafte prinzipiell psychisch
gesund flhlen, jedoch von psychosomatischen Beschwerden (z.B. emotionale Erschép-
fung, Erholungsunfahigkeit) betroffen sind. Dies gilt insbesondere flir die identifizierten
Risikogruppen (Leitungskrafte und langjahrig berufserfahrene Fachkrafte). Speziell psy-
chische und koérperliche Arbeitsbelastungen, Diskrepanzen zwischen Arbeitsanforderun-
gen und den in der Praxis vorherrschenden Rahmenbedingungen sowie die Selbstbelas-
tung der Fachkrafte wirken belastend. Um stressigen Arbeitssituationen entgegenzuwir-
ken, bedienen sich die Kita-Mitarbeiterinnen aktiver und problemorientierter Bewalti-
gungsstrategien. Zu den gesundheitsférderlichen Potentialen der Kita-Arbeit gehéren vor
allem die Wertschatzung der Kinder, die Selbstwirksamkeit des Fachpersonals sowie die
soziale Unterstlitzung im Team, die vor allem den Berufseinsteigerinnen und unerfahre-
nen Fachkraften entgegengebracht wird. Die Ergebnisse lassen darauf schlie3en, dass
die tagliche Arbeit in den Kitas das Fachpersonal (stark) beansprucht und sich dies im
(belasteten) Gesundheitszustand der friilhpadagogischen Fachkrafte in Niedersachsen
wiederspiegelt. Im Sinne der Gesundheitsforderung wurden auf Basis der ermittelten Be-
funde aus den durchgefiihrten Studien Handlungsempfehlungen fiir die Reduzierung von
Arbeitsbelastungen in der Kita-Praxis abgeleitet, die sich auf die gesellschaftspolitische,

organisations- und personbezogene Ebene beziehen.
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Previously, the situation of children was mainly debated in regard to the topic of health in
daycare. However, the mental health situation of early childhood education staff, especial-
ly in the state of Lower Saxony, remained unnoticed for a long time. Due to the lack of
research the present dissertation describes the mental health situation of educational pro-
fessionals in Lower Saxony via self-assessment. It is integrated in the research project
“Studie zur Kompetenz und Zufriedenheit von Erzieherinnen in Niedersachsen”. The
stress experience and the mental health of professionals, differentiated by professional
position and experience, were analyzed. An interview study (study 1: guided interviews
with 11 experts from the early educational practice and education) and a questionnaire
study (study 2: survey of 841 early childhood professionals) were exploratory implement-
ed. Finally, a communicative validation (study 2a: round table with 12 experts from the
early educational practice, education and politics) of selected results took place. The em-
pirical study mainly displays that the surveyed professionals feel basically mentally
healthy, but suffer from psychosomatic complaints (e.g. emotional exhaustion and dis-
turbed relaxation ability). This applies especially for the identified risk groups (kindergarten
management and professionally experienced staff). Mental and physical workloads, dis-
crepancies between work requirements and prevailing conditions in practice and the self-
incrimination of professionals have an adverse effect on the early childhood education
staff. In stressful work situations, the professionals use active and problem-oriented cop-
ing strategies. The appreciation of children, self-efficacy and social support in the team
serve as healthcare resources in daycare centers. Especially young or inexperienced pro-
fessionals receive help. The results show that the everyday work claims the early child-
hood education staff (strongly) leading to a quite poor health status of professionals in
Lower Saxony. Based on the identified findings and for the purpose of health promotion,
recommendations for the reduction of workload in the kindergarten-practice were subse-
quently derived from the studies, relating to the socio-political, organizational and person-

related level.
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Problemaufriss

Unerlassliche Voraussetzungen fir berufliches Leistungsvermdgen stellen psychische,
kérperliche und soziale Gesundheit, berufliche Kompetenz sowie Motivation dar (u.a.
Seibt, Galle & Dutschke, 2007, S. 228). Fur die in der Dissertationsschrift interessierende
Berufsgruppe der frihpadagogischen Fachkrafte' haben Thinschmidt, Gruhne und Hoesl
(2008) von Gesundheit als einer »Schllisselkomponente« flr die berufliche Leistungsfa-
higkeit gesprochen (vgl. ebenda, S. 85). Im Gegensatz zu »ausgebrannten« Fachkraften
gelingt es Kita-Mitarbeiterinnen? , die sich psychisch gesund flhlen und emotional ausge-
glichen sind, eher, sich auf Bindungsbedirfnisse der Kinder einzulassen, Bildungsprozes-
se zu unterstitzen, mit den verschiedenen Interaktionspartnern (z.B. Kind, Eltern) profes-
sionell zu kommunizieren und sich im padagogischen Handeln zu reflektieren (vgl.
Schneewind, Bohmer & Féhring, 2009). Die gegenwartigen Arbeitsvoraussetzungen und
strukturellen Rahmenbedingungen im »Dienstleistungsunternehmen Kita«x machen es
dem frihpadagogischen Fachpersonal jedoch nicht einfach, die Vielzahl und Vielfalt an
berufsspezifischen Aufgaben (im Auftrag der Trias »Bildung, Erziehung und Betreuung«)
und neuen Standards (z.B. Bildungsplane) in bestmaéglicher Qualitat zu erledigen und in
die individuelle padagogische Handlungspraxis zu implementieren (vgl. Viernickel, 2010;
Viernickel et al., 2013). Viernickel et al. (2013) sprechen dahingehend von einem massi-
ven Umsetzungsdilemma und meinen damit die von den Kita-Beschaftigten erlebte sehr
groRe Diskrepanz zwischen den geforderten (Leistungs- und Qualitats-)Ansprichen ver-
schiedener Erwartungstrager (z.B. Eltern, Trager, Politik, Gesellschaft) und den real exis-
tierenden ungunstigen Arbeitsbedingungen (z.B. Personalmangel, Larm, Zeitdruck), die
den padagogischen Alltag in der Kita bestimmen. Hinzu kommt, dass die Realisierung der
Bildungsziele und gestiegenen Berufsanforderungen in den Kitas — so das Niedersachsi-
sche Kultusministerium im Vorwort des niedersachsischen Orientierungsplans (2005) —
aufgrund der ,extrem schwierigen Haushaltslage aller offentlichen Haushalte (...) ohne
finanzielle Mehrbelastung (...) umgesetzt und erreicht werden® (S. 4) muss. Langst sind
die Fachkrafte als »Krisenmanagerinnen« (stark) gefordert, die wahrgenommene Diskre-
panz in der Kita-Praxis auszugleichen sowie selbst nach Lésungen fur das Umsetzungsdi-
lemma und die arbeitsbezogenen Belastungen in der Praxis zu suchen. Demzufolge stel-
len sowohl das Anforderungsspektrum und Arbeitsumfeld als auch die wandelnden ge-
sellschaftspolitischen Innovationen und Bedurfnisse (u.a. »Bildung von Anfang an«, Ab-
bau herkunftsbedingter Benachteiligungen, Strukturierung der Geschlechterbeziehungen,
vgl. BMFSFJ, 2013) Kita-Beschéaftigte vor immer neue Herausforderungen und lassen sie
an die Grenzen ihrer Belastbarkeit geraten (vgl. Schaad & Hocke, 2010; Speth, 2010).
Zwar minimieren der Entscheidungs- und Handlungsspielraum bei der Arbeit, die soziale

T Unter dem Begriff »friihpadagogische Fachkrafte« werden Kinderpflegerinnen/Sozialassistentinnen, Erziehe-
rinnen, heilpddagogische Erzieherinnen und Kindheitspadagoginnen zusammengefasst. Bei der Darstellung
von Ergebnissen empirischer Studien werden exakt die in den Forschungsarbeiten benannten beruflichen
Qualifikationen berichtet. Dieses Vorgehen beugt Irritationen vor.

2 Da die Frauenquote des friihpddagogischen Fachpersonals in Tageseinrichtungen fiir Kinder in Deutschland
bei 96 Prozent liegt, wird im weiteren Verlauf der vorliegenden Arbeit stets die weibliche Form zur Vereinfa-
chung und besseren Lesbarkeit benutzt (vgl. Statistisches Bundesamt, 2012). Die verwendeten personbezo-
genen Ausdriicke umfassen jedoch Frauen und Manner gleichermalen.
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Unterstitzung durch das Team, die Arbeit mit den Kindern sowie persénliche Ressourcen
(wie z.B. Selbstwirksamkeit, Optimismus) das negative Belastungserleben und gelten als
Motivations- und Energiequelle fiur Kita-Mitarbeiterinnen (vgl. Thinschmidt, 2010). Trotz-
dem leiden die Fachkrafte vermehrt unter gesundheitsschadigenden Folgen. Dazu geho-
ren nicht nur kérperliche Erkrankungen (z.B. Rickenschmerzen, Knieprobleme), psycho-
somatische Beschwerden (u.a. Kopfschmerzen, Konzentrationsstérungen, erhéhte Reiz-
barkeit) und Erholungsunfahigkeit, sondern auch emotionale Erschdpfungszustande bis
hin zu Burnout (u.a. Rudow, 2004; Schaad & Hocke, 2010). So wies die Studie des Wis-
senschaftlichen Instituts der AOK (WIdO) nach, dass Erzieherinnen und Kinderpflegerin-
nen auf dem siebten Platz hinter den Lehrkréften auf Platz sechs unter den zehn am
meisten Burnout-gefahrdeten Berufen in Deutschland liegen (vgl. ebenda, S. 3). Lediglich
Sozialpadagoginnen/Sozialarbeiter, Call-Center-Mitarbeiter/-innen und Fachkrafte in der
Krankenpflege weisen ein noch gréReres Burnout-Risiko auf, was unter anderem auf eine
Ursachenkombination von zu leistender Emotionsarbeit, enormem Zeitdruck und Arbeits-
pensum sowie vor allem bei Telefonisten/-innen zu geringem Handlungsspielraum zu-
rickzufihren ist (u.a. WIdO, 2011). Auch auf der Ebene der Organisation »Kita« sind die
weitreichenden Auswirkungen von psychischen Beanspruchungsfolgen langst zu spuren.
Durchschnittlich 15 Tage im Jahr werden Erzieherinnen und Kinderpflegerinnen auf Grund
von Burnout flur arbeitsunfahig erklart und krankgeschrieben (vgl. Eibeck, 2011; WIdO,
2011). Zudem zeigte eine Sonderauswertung der Daten des Mikrozensus, dass 27,4 Pro-
zent der ehemaligen berufstatigen Erzieherinnen und Kinderpflegerinnen wegen gesund-
heitlicher Probleme bereits mit 55 Jahren in den Ruhestand getreten sind (vgl. Fuchs-
Rechlin, 2010, S. 45f.). Diese Ergebnisse geben zu denken: Kurz- und Langzeit-
Arbeitsunfahigkeit sowie Frihverrentungen fiihren nicht nur zu Personalausfallen, erhdh-
ten Arbeitsbelastungen fiir die Ubrigen Arbeitskolleginnen, Stress bei den Kindern (durch
z.B. die Zusammenlegung von Gruppen, fehlende Bezugsfachkraft), zusatzlichen Kosten
fur die Arbeitgeber und Krankenkassen, sondern verursachen auch auf der Ebene des
einzelnen Betroffenen personliches Leid (vgl. Bédeker & Friedrichs, 2011; vbw, 2014).

Angenommen, die psychische Gesundheit der friihpddagogischen Fachkrafte soll in Zu-
kunft geférdert, die Arbeitsbelastungen reduziert und die Arbeitsfahigkeit erhalten werden,
so muss Wissen daruber existieren, wie es dem Fachpersonal aktuell gesundheitlich geht,
wodurch es sich bei der Arbeit belastet fuhlt und welche Ressourcen ihm zur Verfligung
stehen, um beispielsweise MalRnhahmen des betrieblichen Gesundheitsmanagements
zielgruppenspezifisch und damit erfolgsversprechender planen und umsetzen zu kénnen.
Dafir sind individuelle Ist-Standanalysen der (psychischen) Gesundheitssituation Kita-
Beschaftigter notig. Solche Kenntnisse liegen flr den frihpadagogischen Arbeitsbereich
sowohl bundesweit als auch auf Lander- und Stadteebene bislang (nur) vereinzelt vor
(u.a. Deutschland: GEW, 2007; Baden-Wirttemberg: Rudow, 2004a; Hessen: Schad,
2003; Nordrhein-Westfalen: Viernickel & Voss, 2013; Sachsen: Thinschmidt, Gruhne &
Hoesl, 2008). Fur das Bundesland Niedersachsen fehlt es ganzlich an grofReren aktuellen
Studien, die Uberhaupt die gesundheitliche Situation, die Gedanken sowie die Einstellun-
gen der Kita-Mitarbeiterinnen zur psychischen Gesundheitslage und zum Belastungserle-
ben zu erheben versuchten (vorhandene Forschungsarbeiten: Kahle, 1999; Nagel-Prinz &
Paulus, 2012). Uberdies wurde bisher in Niedersachsen nicht der Frage systematisch
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nachgegangen, inwieweit die psychische Gesundheitssituation und verfligbaren Ressour-
cen der frlhpadagogischen Fachkrafte je nach beruflicher Position und Erfahrung (die
Uber die berufliche Lebensspanne hinweg erworben wurde) variieren. Zwar konnten z.B.
Viernickel und Voss (2013) fur die Kita-Fachkrafte in Nordrhein-Westfalen bereits bele-
gen, dass sich positions- und altersabhangig die Gesundheit und Arbeitsfahigkeit der
Fachkrafte unterscheiden. Allerdings lassen sich die Befunde nur tendenziell und auf-
grund z.B. landerspezifischer, unterschiedlicher Arbeitsvoraussetzungen in den Kitas (u.a.
bedingt durch landerspezifische Kita-Gesetze, Bildungsplane, Finanzierung, Verdienste,
Ausbildung) bzw. variierender wissenschaftlicher Messmethodiken zur Erfassung der Ge-
sundheitslage lediglich unter Einschrankung auf die Kita-Beschaftigten anderer Bundes-
lander, im Speziellen Niedersachsen, ubertragen. Vollkommen unerforscht ist in diesem
Zusammenhang — sowohl in Niedersachsen als auch deutschlandweit —, wie es z.B. den
studierten Fachkraften im Vergleich zu den Fachschulabsolventinnen oder Berufseinstei-
gerinnen in der Kita-Praxis gesundheitlich geht. Unterstellt man ferner, dass sich berufli-
che Arbeitsbelastungen nicht nur auf die (psychische) Gesundheit der Fachkrafte selbst
auswirken, sondern auch in ihrem padagogischen Handeln und Verhalten gegenilber den
Kindern, Eltern und Kolleginnen (negativ) zum Tragen kommen (kénnen), dann gelangt
man schnell zu der Feststellung, dass bisher in Deutschland (noch) keine publizierte For-
schungsarbeit zur Uberpriifung dieser Annahme vorliegt. Ebenso existieren kaum wissen-
schaftlich fundierte Kenntnisse darliber, wie die niedersachsischen Kita-Mitarbeiterinnen
im Einzelnen mit den taglich ahnlich gelagerten beruflichen Belastungen umgehen und
was aus ihrer Sicht nétig ist, um das Belastungserleben in der Praxis zu minimieren. Die-
ser Forschungsliicke nimmt sich die vorliegende Dissertationsschrift an.

Zielstellung der Arbeit

Die Motivation fur die Durchfihrung des hier vorgestellten Promotionsvorhabens basiert
auf der bis dato fehlenden empirischen Ist-Standanalyse der beruflichen und gesundheitli-
chen Situation frihpadagogischer Fachkrafte in Niedersachsen. Umgesetzt wurde die
Dissertationsarbeit im Forschungsprojekt ,Studie zur Kompetenz und Zufriedenheit von
Erzieherinnen in Niedersachsen® (Projektleitung: Prof. Dr. Julia Schneewind, Prof. Dr.
Nicole Béhmer), woflir das Niedersachsische Ministerium flr Wissenschaft und Kultur
sowie das Niedersachsische Institut fur frihkindliche Bildung und Entwicklung (nifbe) die
Finanzierung Gbernahmen. Ziel der vorliegenden Forschungsarbeit war, die gegenwartige
psychische Gesundheitslage der niedersachsischen frihpadagogischen Fachkrafte aus
verschiedenen Blickwinkeln unter Einbeziehung gesundheitsrelevanter Variablen explora-
tiv zu beleuchten und detailliert zu beschreiben (Bestandaufnahme). Dazu wurden im Lau-
fe von zwei Jahren zum einen Vertreter/-innen der frihpadagogischen Praxis und fach-
schulischen Ausbildung zu ihren Erfahrungen mit arbeitsbezogenen Belastungen von
Kita-Mitarbeiterinnen interviewt (Studie 1: Interviewstudie). Zum anderen erfolgte die
schriftliche Befragung des niedersachsischen Fachpersonals zu ihrem gesundheitlichen
(Wohl-)Befinden (Studie 2: Fragebogenstudie). Einzelne Ergebnisse der Fragebogenstu-
die wurden durch ausgewahlte Vertreter/-innen der friihpadagogischen Praxis, Politik und
Ausbildung kommunikativ validiert (Studie 2a), um die Erklarungsansatze und Interpretati-
onen fur die erarbeiteten Befunde mit den Praxiserfahrungen der Beforschten abzuglei-
chen. Das heuristische Forschungsmodell von Viernickel und Voss (2013) dient hierbei
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als Forschungsrahmen, in dem die forschungsrelevanten Faktoren der eigenen Untersu-
chung eingeordnet wurden.

Die Analysen bewegen sich auf der Ebene der Kita-Mitarbeiterinnen und legen dar, wie
die niedersachsischen Fachkrafte ihre gegenwartige psychische Gesundheitssituation
eingeschatzt haben. Hierbei dient die vorliegende Arbeit der Herausarbeitung von arbeits-
bezogenen Belastungsfaktoren und Stressbewaltigungsstrategien der in den Kitas tatigen
Fachkrafte. Die Ressourcen und gesundheitlichen Beanspruchungsfolgen im »Erzieherin-
nenberuf« werden mit besonderem Augenmerk auf die Fachkrafte mit unterschiedlich
langer Berufserfahrung (studierte Fachkrafte, Fachschulabsolventinnen, Berufseinsteige-
rinnen und langjahrig berufserfahrene Fachkrafte) und in verschiedenen beruflichen Posi-
tionen (Gruppenfach- und Leitungskrafte) beschrieben. Mit den Ergebnissen der Disserta-
tionsschrift soll eine empirische Basis flir anschlieBende Diskussionen geschaffen wer-
den, in denen es um den Bedarf von gesundheitsbezogenen Organisations- und Perso-
nalentwicklungsvorhaben in Kitas (als Teil der Qualitatsentwicklung), Investitionen fur ein
betriebliches Gesundheitsmanagement und verbesserte Rahmen- und Arbeitsbedingun-
gen geht. Dabei stellen sich u.a. folgende Fragen: Besteht aus Sicht der interviewten
Fachkrafte ein Verbesserungsbedarf in Hinblick auf die Arbeitsbelastungen in den Kitas?
Was sollte sich in der Praxis verandern, damit sich die Beschéftigten in den niedersachsi-
schen Kindertageseinrichtungen weniger belastet und psychisch wohler flihlen?

Aus den wissenschaftlichen Erkenntnissen der vorliegenden Forschungsarbeit werden
Handlungsempfehlungen fir die Gesundheitsférderung und Belastungsminimierung in der
Praxis erarbeitet, die Anknlpfungspunkte fiir die gesundheitsférderliche Gestaltung der
Arbeitsumgebung friihpadagogischer Fachkrafte liefern.

Kapiteliibersicht

Die Dissertationsschrift gliedert sich in drei Teile: Stand der Forschung, Empirie und Ge-
samtdiskussion. Gegenstand von Teils | ist die theoretische Auseinandersetzung mit der
psychischen Gesundheit und dem wechselseitigen Verhaltnis zwischen Gesundheit und
Arbeit (Kapitel |_1). Die stresstheoretischen Grundlagen und gesundheitsférderlichen
bzw. -hemmenden Wirkungsfaktoren werden im Kapitel |_2 dargestellt. Dabei wird be-
ricksichtigt, dass perspektivenspezifisch unterschiedliche Stresstheorien mit variierenden
Schwerpunkten bei der Erklarung von Gesundheit bzw. psychischen Beeintrachtigungen
festzustellen sind. Als Extrakt wurde das ,Modell beruflicher Gratifikationskrisen® (Siegrist,
2002) herausgegriffen, das sich insbesondere fiir die Erklarung des Stresserlebens bei
der Berufsgruppe der frihpadagogischen Fachkrafte eignet. Daran schlie3t sich die zu-
nachst Uberblicksartige Darstellung des heuristischen Forschungsmodells von Viernickel
und Voss (2013) an, das den Forschungsrahmen fir die Arbeit bildet (Kapitel 1_3). An-
schlieltend, in Kapitel |_4, stehen die forschungsrelevanten Faktoren zur Erfassung der
gesundheitlichen Situation friihpadagogischer Fachkrafte im Fokus und werden entlang
des Forschungsmodells von Viernickel und Voss (2013) nacheinander vorgestellt (Kapitel
|_4.1 bis 4.4). Die Hauptstudie ,Studie zur Kompetenz und Zufriedenheit von frihpadago-
gischen Fachkraften in Niedersachsen®, in der das Dissertationsvorhaben umgesetzt wur-
de, wird in Kapitel |_5 beschrieben, bevor abschlieRend aus den theoretischen Uberle-
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gungen und Befunden empirischer Studien die Forschungsfragen der vorliegenden Arbeit
abgeleitet und in Kapitel |I_6 dargelegt werden.

Daran knupft der Teil Il an. Im empirischen Teil wird in Kapitel |I_1 die Studie 1 und in
Kapitel II_2 die Studie 2 beschrieben (Stichprobe, methodische Umsetzung, Forschungs-
instrument). Kapitel Il_3 befasst sich mit der Ergebnisdarstellung der erhobenen Daten.
Dabei orientiert sich die Reihenfolge der Auswertung an den in Kapitel |_6 aufgestellten
Forschungsfragen. Die Auswertung der kommunikativen Validierung wird im Kapitel 1l_4
prasentiert. Da die Forschungsfragen inhaltlich dem heuristischen Forschungsmodell von
Viernickel und Voss (2013) zugeordnet sind, erfolgt die anschlieliende Gesamtdiskussion
der Einzelbefunde, thematisch sortiert in Unterkapiteln (Kapitel I1l_5.1). Kapitel I|_5.2 dient
schlieRlich dem Zweck, die methodischen Starken und Schwachen der Forschungsarbeit
zu reflektieren. Zum Abschluss wird in Kapitel II_5.3 das Gesamtfazit gezogen, indem
zentrale Erkenntnisse aufgegriffen und Handlungsempfehlungen formuliert werden, die
unter praktischen und gesellschafspolitischen Gesichtspunkten fir das frihpadagogische
Berufs- und Arbeitsfeld von Interesse sein durften.
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Teil I: Stand der Forschung

Im Teil | der vorliegenden Dissertationsschrift wird nach der begrifflichen Definition der
(psychischen) Gesundheit thematisiert, in welchem Verhaltnis Arbeit und Gesundheit zu-
einander stehen. Erganzend erfolgen die Darlegung von stresstheoretischen Grundlagen
und die ldentifikation einflussreicher Wirkungsfaktoren fir Gesundheit bzw. psychische
Beeintrachtigungen, um das Promotionsvorhaben thematisch einzuordnen. Daran schlief3t
die Vorstellung des heuristischen Forschungsmodells von Viernickel und Voss (2013) an,
welches der Forschungsarbeit zugrunde gelegt wird. Beschrieben werden die Zusam-
menhangsstrukturen zwischen Personlichkeitsmerkmalen, Strukturqualitat und Organisa-
tions- und Managementqualitdt, der Wahrnehmung von Belastungen und Ressourcen
sowie Beanspruchungsfolgen fir die in den Kitas tatigen Fachkrafte, bevor anschlieRend
die fur die Dissertationsschrift forschungsleitenden gesundheitsrelevanten Faktoren zur
Erfassung der gesundheitlichen Situation friihpadagogischer Fachkrafte naher erlautert
werden. Im weiteren Verlauf folgt die Darstellung der Hauptstudie ,Studie zur Kompetenz
und Zufriedenheit von Erzieherinnen in Niedersachsen®, in der die Forschungsarbeit um-
gesetzt wurde. Zum Abschluss des Kapitels werden die aus der Theorie abgeleiteten For-
schungsfragen prasentiert. Die Vorstellung der empirischen Bearbeitung und Beantwor-
tung der aufgestellten Forschungsfragen erfolgt im Teil Il.

1. Psychische Gesundheit bei der Arbeit

Dieses Kapitel befasst sich zunachst mit der Definition der (psychischen) Gesundheit,
bevor anschlieRend das wechselseitige Bedingungsgefiige zwischen Gesundheit und
Arbeit erlautert wird.

Gemal Weltgesundheitsorganisation (WHO, 1948) ist Gesundheit® ein ,Zustand des voll-
standigen korperlichen, psychischen und sozialen Wohlbefindens® (Becker, 2006, S. 14)
und nicht allein das Freisein von Krankheit. Dieser Zustand scheint jedoch aufgrund stark
variierender soziodkonomischer Rahmenbedingungen, kritischer Lebensereignisse (z.B.
Altern, Trennung, Tod) und alltaglicher Belastungen (,daily hassles“) kaum zu erreichen
(vgl. Ulich & Wilser, 2012). Um gesund zu bleiben bzw. zu werden, ist die Person anhal-
tend gefordert, ein ,Gleichgewicht zwischen den physischen und psychischen Schutz-
bzw. Abwehrmechanismen des Organismus einerseits und den potenziell krankmachen-
den Einflissen der physischen, biologischen und sozialen Umwelt andererseits® (Udris &
Rimann, 2002, S. 131) herzustellen. Dabei handelt es sich um einen lebenslang andau-
ernden, prozesshaften und interaktiven Entwicklungs- und Gestaltungsprozess (Kaluza,

3 Hinsichtlich der Diagnostik der Gesundheitslage von Personen unterscheidet Becker (2006) zwischen auf
Selbstauskiunften basierenden Gesundheitseinschatzungen und objektiv erfassten Gesundheitsurteilen. Wah-
rend sich der Befragte bei Selbstauskiinften ,an verschiedenen ihm zur Verfligung stehenden Informationen
(...), z.B. seinem Wohlbefinden (...), Funktions- und Leistungseinschrankungen (...)* (ebenda, S. 30) oder
ahnlichem orientiert, gehéren medizinische Diagnosen zum objektiv erfassten Gesundheitsurteil (vgl. ebenda,
S. 30). Wenn auch die Objektivitat fehlt, so stellen subjektive Einschatzungen ,eine Quelle sehr wertvoller
Informationen zum Gesundheitszustand* dar (Idler & Benyamini, 1997, S. 34; Uberset. d. Becker, 2006, S.
32).
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2011), dessen Ziel darin besteht, eine Balance zu erzeugen — sowohl innerhalb der Per-
son als auch in der Auseinandersetzung mit der Umwelt —, bei der das Wohlbefinden ge-
genuber den Gesundheitsbeeintrachtigungen Uberwiegt (vgl. Wieland, 2010). Dies gilt
auch fir die psychische Gesundheit als ein Teilbereich der Gesundheit. Psychisch gesund
ist derjenige, der sich wohl fuhlt, sich selbst gegentiber positiv eingestellt ist, seine ,Fa-
higkeiten ausschépfen, die normalen Lebensbelastungen bewaltigen, produktiv (...) arbei-
ten” (WHO, 2006, S. 47) kann, sich sozial aufgehoben fihlt und keine psychischen Er-
krankungen aufweist. Dabei sichert die erfolgreiche Bewaltigung von Anforderungen unter
Zuhilfenahme von Ressourcen die (psychische) Gesundheit und tragt dartber hinaus zur
Weiterentwicklung sowie Handlungs- und Arbeitsfahigkeit der Person bei (Ducki & Grei-
ner, 1992; Franke, 2012; Kernen & Meier, 2012). Voraussetzung dafur ist, dass individuel-
le bzw. soziale Ressourcen verflig- und nutzbar sind (vgl. Udris & Rimann, 2002). Diese
Annahme wurde wesentlich durch die Ressourcenforschung, insbesondere durch das
salutogenetische Modell* von Antonovsky (1979) gepragt, die im Unterschied zur Belas-
tungsforschung — die sich der Identifizierung pathogener Lebens- bzw. Arbeitsbedingun-
gen (»Was macht die Menschen krank?«) widmet — die gesundheitserhaltenden und -
forderlichen Faktoren (»Was halt die Menschen gesund?«) ins Blickfeld rickt.

Solch eine duale Sichtweise findet sich bei der Darstellung des Zusammenhangs zwi-
schen (psychischer) Gesundheit und Arbeit wieder. Hierauf bezogen sprechen Rigotti und
Mohr (2011) vom Janusgesicht der Arbeit: Atypische Beschaftigungsverhaltnisse (z.B.
Teilzeitarbeit, befristete Arbeitsvertrage), flexible Arbeitsanforderungen (z.B. in Form be-
standig wandelnder Arbeitsinhalte), psychische und physische Belastungen, aber auch
mangelnde (im-)materielle Wertschatzung (,Modell beruflicher Gratifikationskrisen®,
Siegrist, 2002) — die je nach beruflicher Position in einer Organisation variieren kénnen —
enthalten das Potential, grundlegende psychische und psychosoziale Bedirfnisse (z.B.
Bedurfnisse nach Autonomie, Kompetenz, Beziehung) zu bedrohen (vgl. Rigotti & Mohr,
2011, S. 61f.). Arbeitsbedingungen und -anforderungen, die der Beschaftigte nicht (mehr)
mit seinem Handlungspotential (gemeint sind Ressourcen, wie z.B. berufliche Kompeten-
zen, Motivation, Einstellungsmuster, Bewaltigungsstrategien) meistern kann, l6sen kurz-
fristig Stress aus, der bei fehlenden oder zu kurzen Erholungsphasen (z.B. Pausen wah-
rend der Arbeit, Feierabend) auf Dauer die Entwicklung von psychischen Beeintrachtigun-
gen (z.B. geringes Selbstwertgefiihl, emotionale Erschdpfung, Burnout) beglinstigt. Die
Folgen sind u.a. kontraproduktives Arbeiten, Absentismus und Arbeitsunfahigkeit (Berger,
Schneller & Maier, 2012; Rigotti & Mohr, 2011).

Dennoch birgt Arbeit nicht per se ein Gesundheitsrisiko. Als integraler Bestandteil des
Lebens nimmt die Erwerbsarbeit eine zentrale Stellung ein: Sie dient der finanziellen Ab-
sicherung und erfiillt eine Reihe psychosozialer Funktionen, wozu (1) die Zeitstrukturie-
rung, (2) die Entwicklung von Qualifikationen und Handlungskompetenz, (3) die Mdglich-
keiten zu Kooperation und Kontakt, (4) die soziale Anerkennung und (5) die Mdglichkeiten
zur persoénlichen und beruflichen Identitatsentwicklung gehéren (vgl. Rigotti & Mohr, 2011;

4 Unter Salutogenese (lat. salus: Wohlbefinden, griech. genesis: Entstehung) verstehen Reimann und Ham-
melstein (2006) die Gesundheitsentstehung.
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Semmer & Udris, 2004). Insbesondere die ,Gute Arbeit*s (Rudow, 2011), die die Arbeits-
fahigkeit bis zum Eintritt in die Rente erhalt, fordert die Qualitdt des Lebens und unter-
stutzt die fachliche Qualifizierung und das lebenslange Lernen. Auf diese Weise tragt Ar-
beit — sei es z.B. durch den Zuwachs an Fachkompetenzen oder personalen ProblemIo-
sestrategien — zur personlichen Weiterentwicklung und Erflllung, sozialen Vernetzung,
Zufriedenheit und psychischen Gesundheit bei (vgl. Semmer & Udris, 2004)

Zusammenfassend ist festzuhalten, dass die Person und die (Arbeits-)Situation wechsel-
seitig aufeinander (ein-)wirken. Folglich stellen die psychische Gesundheit und Arbeit ein
wechselseitig beeinflussendes Bedingungsgeflige dar. So haben Arbeitsbedingungen und
-anforderungen einen Einfluss auf die Verhaltensweisen (z.B. im Kontext Kita: gegenuber
den Kindern, Eltern), die Kompetenzen, die Einstellungsmuster (z.B. Selbstwirksamkeit)
und die Persdnlichkeit sowie letztlich auf die (psychische) Gesundheit der Person (Kernen
& Meier, 2012). Gesundheit ihrerseits ist die Voraussetzung fur die Erfullung beruflicher
Arbeitsauftrage (z.B. im Kontext Kita: Bildungs-, Betreuungs- und Erziehungsauftrag) und
den erfolgreichen Umgang mit potentiell belastenden Arbeitssituationen. Somit kann we-
der eine Person, die aufgrund psychischer Beeintrachtigungen (z.B. bedingt durch Schlaf-
stérungen, arbeitsbezogene Uberforderung) in ihrer Leistungs- und Handlungsfahigkeit
eingeschrankt ist, eine qualitativ hochwertige Arbeit erbringen, noch tragen gesundheits-
gefahrdende Arbeitsbelastungen und fehlende Erholungsmdglichkeiten zur psychischen
Gesundheit und Lebensqualitat der Beschaftigten bei.

5 Gute Arbeit versteht Rudow (2011) ,als Oberbegriff flir humane und gesunde Arbeit (S. 14)
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2. Stresstheoretische Grundlagen und Begriffsbestimmung:
Belastungen, Beanspruchung und Ressourcen

Nachdem eingangs das Begriffsverstédndnis von (psychischer) Gesundheit und das Zu-
sammenspiel zwischen Arbeit und Gesundheit aufgezeigt wurden, soll es nun darum ge-
hen, das Auftreten von Gesundheit bzw. psychischen Beeintrachtigungen im Arbeitskon-
text mithilfe stresstheoretischer Forschungstheorien zu erklaren und Einflusswege sowie
gesundheitsrelevante Faktoren zu identifizieren.

In der Arbeits- und Stressforschung widmen sich stresstheoretische Forschungsansatze
der Untersuchung von Merkmalen der Arbeit, die Einfluss auf die (psychische) Gesundheit
nehmen und beschreiben die Wirkungsprozesse, die diesem Einfluss zugrunde liegen
(vgl. Zapf & Semmer, 2004). Diese bertcksichtigen den prozesshaften Charakter der
(psychischen) Gesundheit, der sich — bezugnehmend auf Udris und Rimann (2002) — in
einem Gleichgewicht zwischen Schutz- und Abwehrmechanismen der Person und den
potentiell krankmachenden Einflissen der Umwelt widerspiegelt (vgl. Kapitel |_1). Hierbei
ricken zunehmend arbeitspsychologische Belastungs-Ressourcen-Modelle in den Fokus,
die als Weiterentwicklung des arbeitswissenschaftlichen Belastungs-Beanspruchungs-
Konzepts betrachtet werden kénnen und sich eignen, die Gesundheit(-slage) der Person
in Organisationen zu beschreiben (vgl. Becker, 2006; Ulich & Wiilser, 2012). Gemeinsam
ist diesen Modellen die Erklarung von Gesundheit bzw. Beanspruchungsfolgen als ein
Ergebnis der Wirkung von arbeitsbezogenen Belastungen in Abhangigkeit sozialer, orga-
nisationaler und personaler Ressourcen der Person. Damit rlicken drei Faktoren in den
Betrachtungsfokus: (1) Belastungen, (2) Beanspruchung und (3) Ressourcen.

Ersteren Begriff verstehen Rohmert und Rutenfranz (1975) als ein Insgesamt an objekti-
ven Bedingungen und GréRen, die von auen auf die Person einwirken. Dieser terminolo-
gischen Begriffsbestimmung schlief3t sich die DIN EN ISO 10075-1 an und definiert die
psychische Belastung als ,Gesamtheit aller erfassbaren Einflliisse, die von auflen auf den
Menschen zukommen und psychisch auf ihn einwirken* (DIN EN ISO 10075-1 zitiert nach
Thinschmidt, 2010, S. 17). Obgleich die Betrachtung des Begriffs der Belastung im wis-
senschaftlichen Sinne als wertneutral erfolgt, wird ihm umgangssprachlich — und somit
auch in der Kita-Praxis — eine negative Bedeutung beigemessen (vgl. Thinschmidt, 2010).
Dennoch sind, so Thinschmidt (2010), Belastungen normal und unerlasslich. Sie gehéren
in Form von Arbeitsanforderungen (z.B. im Kontext Kita formuliert in den landerspezifi-
schen Bildungsplanen) und Arbeits- bzw. Ausfihrungsbedingungen (im Kontext Kita: z.B.
GruppengrolRe, Personalschlissel, Konzept, Flhrungsstil) zur beruflichen Tatigkeit dazu
(vgl. Rudow, 2004b).

Als psychische Beanspruchung wird hingegen ,die unmittelbare (nicht langfristige) Aus-
wirkung der psychischen Belastung im Individuum in Abhangigkeit von seinen jeweiligen
Uberdauernden und augenblicklichen Voraussetzungen, einschlieBlich der individuellen
Bewaltigungsstrategien® (DIN EN ISO 10075-1 zitiert nach Joiko, Schmauder & Wolff,
2006, S. 12) verstanden. Im Gegensatz zu dem wertneutral gebrauchten Belastungsbe-
griff kann die Beanspruchung entweder positiv (fuhrt z.B. zu Motivation, Wohlbefinden)
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oder negativ (fuhrt z.B. zu Stress, innerer Unruhe, psychischer Ermidung) sein. Dabei
wird die negative Beanspruchung weitgehend mit Stress gleichgesetzt (vgl. Zapf & Sem-
mer, 2004). Zapf und Semmer (2004) definieren Stress daher als einen ,subjektiv unan-
genehme[n] Spannungszustand, der aus der Befiirchtung entsteht, eine aversive Situation
nicht ausreichend bewaltigen zu kénnen® (S. 1011). Dann werden Belastungen, die die
Wahrscheinlichkeit des Stresserlebens erhéhen und sich negativ auf die Gesundheit aus-
wirken, Stressoren genannt, die kurz- und langfristige Stressreaktionen ausldsen (vgl.
Greif, 1991; Greif & Cox, 1997). Als negative Beanspruchungsfolgen hebt Rudow (2011)
u.a. chronischen Stress, psychische Ubermiidung und Burnout hervor. Erganzend fiihren
Thinschmidt, Gruhne und Hoesl (2008) die Erholungsunfahigkeit an. Dem gegeniber ste-
hen die positiven Beanspruchungsfolgen, wie z.B. das (psychische) Wohlbefinden, die
Arbeitszufriedenheit, die emotionale Stabilitdt oder auch die Aneignung neuer Hand-
lungsmuster und neuen Wissens (vgl. Rudow, 2011).

Um fir eine positive Beanspruchung zu sorgen und ,das Auftreten von Stressoren zu
vermeiden, ihre Auspragung zu mildern oder ihre Wirkung zu verringern“ (Zapf & Sem-
mer, 2004, S. 1041f.) sind so genannte Ressourcen nétig. Rudow (2011) sowie Udris et
al. (1992) differenzieren zwei Kategorien von Ressourcen: Innere und aullere Ressour-
cen. Erstere schlieflen z.B. das Koharenzgefiihlée (Antonovsky, 1979), internale Kontroll-
Uberzeugungen (Rotter, 1966), Selbstwirksamkeit (Bandura, 1977) und Optimismus (Sch-
eier & Carver, 1985) ein (u.a. Udris et al., 1992; Ulich & Wilser, 2012). Sie sind in der
Person selbst begriindet (vgl. Zapf & Semmer, 2004). Dass das Vorhandensein von indi-
viduellen Ressourcen oft mit ausreichend ausgepragten und verfigbaren auleren Res-
sourcen (z.B. soziale Unterstlitzung, Handlungsspielraum) einhergeht, ist insofern schlis-
sig, als dass z.B. Entscheidungsspielrdume ein aktives und selbststandiges Handeln der
Person ermdglichen und die Entfaltung von Potentialen sowie Erfahrungen der eigenen
Wirksamkeit zulassen (in Anlehnung an Geyer, 1997; Ulich & Wilser, 2012, S. 48). Somit
stellen im Bezugsrahmen der Erwerbsarbeit sowohl Merkmale der Person als auch
Merkmale der Organisation Ressourcen dar. Einen umfassenden Uberblick (iber empi-
risch untersuchte Ressourcen flr psychische Beeintrachtigungen im Arbeitskontext vom
Bildungspersonal, wozu auch friihpadagogische Fachkrafte gehdren, bietet Tabelle 1.

6 Als eine zentrale personale Ressource wird das Koharenzgefiihl betrachtet (,Sense of Coherence®, Antono-
vsky, 1979), das zusammengefasst als Handlungsfahigkeit (eine Situation verstehen, handhaben und bewalti-
gen) beschrieben wird. Diese Handlungsfahigkeit ermdglicht der Person flexibel verfligbare Ressourcen zu
mobilisieren und auf Anforderungen, im Speziellen bei der Arbeit, zu reagieren (vgl. Seibt, Khan & Thin-
schmidt, 2003, S. 3).
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Tabelle 1: Zusammenfassende Darstellung der empirisch untersuchten Ressourcen flir psychische
Beeintrachtigungen beim Bildungspersonal (vbw, 2014, S. 126f.)

Organisationsbezogene Ressourcen Personbezogene Ressourcen

= Verflgbarkeit sozialer Unterstlitzung, soziale = Personliche Einsatzbereitschaft, hohes
Netzwerke, kollektive Bewaltigungs- berufliches Engagement
maoglichkeiten (informationelle, instrumentelle  «  Stressresistenz

und emotionale Unterstitzung) = Stabiler Selbstwert

= Positives Arbeitsklima, gute Kooperation = Angemessene Handlungskompetenzen

= Hoher Handlungs- und Entscheidungsspiel-
raum

= Positive Bewaltigungsstile

= Selbstwirksamkeit
= Positives Image des Berufs

= Feedback in der Arbeit

= Netzwerk-, Fihrungs- und Wertekapital im
Beruf

= Erleben von Sinnhaftigkeit der Arbeit

= Gunstige Verhaltens- und Selbstregulati-

onsstile
Partizipati salichkeit =  Enthusiasmus fiir das Unternehmen
arizipationsmodgtienicerien = Starke kollektive Wirksamkeitstiberzeu-

= Verflgbarkeit von Mallnahmen zur Gesund- gung

heitsforderung im Betrieb
=  Weiterbildungsmadglichkeiten

= Einbezug von Eltern, Schiilerinnen und
Schulern in ihre Schule

= Praktische Assistenz

= Erlebte Sinnhaftigkeit der Arbeit
= [|dentifikation mit der Einrichtung
= Coaching bzw. Supervision

Dass Ressourcen fir die Einschatzung und Bewertung von Belastungen bedeutsam sind
und mit ihrer salutogenen Wirkung das Beanspruchungserleben mitbestimmen, betonen
Lazarus und Folkman (1984) in ihren Forschungsarbeiten. Ihrer Auffassung nach bewertet
die Person im Rahmen eines individuellen, kognitiven Bewertungsprozesses zunachst die
Belastung (,Primary Appraisal®: irrelevant, glinstig oder potentiell Stress auslésend), be-
vor sie diese anschlieRend mit den eigenen Ressourcen, Handlungsalternativen und per-
sonlichen Bewaltigungsfahigkeiten und -mdglichkeiten (,Coping“-Strategien”) abgleicht
(,Secondary Appraisal®). Folglich kdnnen objektiv gleiche (Arbeits-)Belastungen zu unter-
schiedlichen Beanspruchungen fihren. Wenn eine Person eine Belastung (z.B. im Kon-
text Kita: ein Beratungsgesprach mit Eltern) als potentiell stressend bewertet und ihr aus-
reichend Ressourcen fehlen (z.B. fehlende Zeit zur Vorbereitung, mangelnde Qualifikation
und Berufserfahrung), kann das dazu flihren, dass es ihr nicht oder nur unzureichend ge-
lingt, die Belastung zu bewaltigen. Dann kann sich die Belastung — insbesondere, wenn
sie wiederholt aufritt und/oder andauert — negativ auf ihre (psychische) Gesundheit aus-
wirken. Im Umkehrschluss bedeutet dies, dass bei ausreichendem Vorhandensein von
Ressourcen und einem situationsangemessenen sowie praventiven Einsatz diese (frih-
zeitig) stressmindernd wirken und zu einer Erhéhung des Wohlbefindens und der Hand-
lungsfahigkeit bei der Person beitragen (vgl. Reimann & Hammelstein, 2006). Allerdings
stellen ein ,Zuviel an stéandiger Kooperation, ein zu groRes soziales Netzwerk, zu viele

7 Die Bewaltigungsstrategien werden in Kapitel |_4.2.1 ausfiihrlich behandelt.
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Tatigkeitsspielrdume bei mangelnder Qualifikation und fehlender Selbstwirksamkeit*
(Richter & Wegge, 2011, S. 342) eher ein Gesundheitsrisiko dar und tragen weniger zum
Erhalt der Gesundheit bei. Daran wird deutlich, dass sowohl die Intensitat, Dauer und Art
der Belastungen als auch die Verfligbarkeit, aber auch Situationsangemessenheit der
Ressourcen die (psychische) Gesundheit beeinflussen.

Mit dem Einfluss und den Zusammenhangsstrukturen ausgewahlter Belastungsfaktoren
und Ressourcen beschéftigen sich verschiedene Belastungs-Ressourcen-Modelle (einen
Uberblick geben Zapf & Semmer, 2004). Diese lassen sich vornehmlich danach unter-
scheiden, ob sie den Fokus primar auf das Zusammenwirken von Belastungen und Res-
sourcen legen (u.a. ,Conservation of Resources Theory“, Hobfoll, 1989) und/oder, ob sie
ausgewahlte Merkmale der Arbeit fokussieren (u.a. ,Job Demand-Control Model“, Kara-
sek & Theorell, 1990; ,Job Demand-Control-Support Model®, Johnson et al., 1996; ,Model
of Effort-Reward Imbalance®, Siegrist, 2002). Beispielsweise geht das ,Anforderungs-
Kontroll-Modell“ (,Job Demand-Control Model“, Karasek & Theorell, 1990) davon aus,
dass hohe Arbeitsanforderungen bei geringem Entscheidungs- und Handlungsspielraum
Stress hervorrufen. Welche Bedeutung der sozialen Unterstitzung durch Arbeitskollegen/
-innen und Vorgesetzte zukommt, erklaren Johnson et al. (1996) in ihrem erweiterten ,An-
forderungs-Kontroll-Ressourcen-Modell* (,Job Demand-Control-Support Model*): Speziell
bei einem Stress auslésenden Arbeitsplatz (hohe quantitative Arbeitsanforderungen, ge-
ringer Entscheidungsspielraum, geringe Kontrolle) wirkt sozialer Rickhalt als Moderator-
variable stressmildernd. Zwar dienen die aufgeflihrten Ansatze dazu, die Entstehung von
arbeitsbezogenem Stress theoretisch zu erklaren, dennoch fehlt ihnen der Praxisbezug
zum Arbeitsfeld der in dieser Arbeit zu untersuchenden Berufsgruppe der friihpadagogi-
schen Fachkrafte.

Mit Blick auf die Kita-Beschaftigten eignet sich vielmehr das ,Modell beruflicher Gratifika-
tionskrisen* (,Model of Effort-Reward Imbalance®, Siegrist, 2002) zur Erklarung psychi-
scher Beeintrachtigungen. Dieses Modell stellt zwei Merkmale der Arbeit ins Verhaltnis
zueinander: Belohnung und Verausgabung. Gesundheitliche Beeintrachtigungen sind
dem Modell zufolge, das Ergebnis einer Distress erzeugenden Belohnungskrise, der so
genannten Gratifikationskrise auf Seiten der Beschaftigten. Diese Gratifikationskrise resul-
tiert aus einer hohen beruflichen Verausgabung, einer hohen Verausgabungsbereitschaft
(bedingt durch die personliche Leistungsbereitschaft und Bewaltigung) und einem hohen
Arbeitsaufwand, gepaart mit einer als gering erlebten Belohnung (z.B. Gehalt, soziale
Wertschatzung, Aufstiegschancen) fur die geleistete Tatigkeit (vgl. Kaluza, 2007).

Fur die vorliegende Arbeit besteht der Mehrwert des Modells darin, dass es im Gegensatz
zu den oben angefuhrten Stresstheorien erstens den Belohnungsaspekt als Merkmal der
Arbeit einbindet und zweitens die materielle und immaterielle Belohnung (z.B. Anerken-
nung, Wertschatzung) fiir erbrachte Arbeitsleistungen bei der Entstehung von Beanspru-
chungsfolgen bericksichtigt. Diese beiden Formen der Belohnung (Verdienst und Wert-
schatzung) spielen bei der Arbeit von Kita-Mitarbeiterinnen eine bedeutende Rolle: Der
hohen Arbeitsbelastung steht zum einen ein (zu) geringes Einkommen gegeniber (Kliche
et al., 2008), das entscheidend zum Belastungserleben beitragt und wogegen frihpada-
gogische Fachkrafte z.B. streiken. Zum anderen erfahren Kita-Beschaftigte durch die Ar-
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beit mit den Kindern Anerkennung, emotionale Nahe und Wertschatzung — sie auch als so
genannte Ressourcen der Arbeit fungieren (Viernickel & Voss, 2013). Zugleich fehlt je-
doch die Anerkennung der Offentlichkeit.

Obgleich die beiden genannten Merkmale der Arbeit aus dem ,Modell beruflicher Gratifi-
kationskrisen® (Siegrist, 2002) einen Beitrag zur Erklarung der (psychischen) Gesundheit
bzw. der Entstehung von Gesundheitsbeeintrachtigungen bei frihpadagogischen Fach-
kraften leisten, darf die Rolle der arbeitenden Person im Stressgeschehen nicht unbe-
ricksichtigt bleiben. Denn inwiefern eine Person (Arbeits-)Belastungen als Herausforde-
rung (,Eustress®: Dazulernen, Erweiterung der Handlungskompetenzen) oder als Bedro-
hung (,Distress*: Uberforderung) erlebt und wie sie darauf reagiert, hangt u.a. von ihren
fachlichen Qualifikationen sowie ihren personlichen Einstellungs- und Bewertungsstilen
ab, die ihrerseits z.B. durch den Gesundheitszustand, die Motivation und eigene (berufli-
che) Erfahrungen beeinflusst werden (vgl. Semmer & Udris, 2004; Thinschmidt, 2010).
Somit resultieren psychische Beeintrachtigungen (z.B. Burnout, emotionale Erschdpfung)
bzw. Gesundheit aus einem interaktiven, wechselseitig wirkenden Austausch zwischen
den (1) Merkmalen der Arbeit und den (2) Merkmalen der Person (vgl. vbw, 2014, S. 87).

Ein Modell, welches diese Wechselwirkung bertcksichtigt, person- und organisationsbe-
zogene Merkmale bei der Darstellung der (psychischen) Gesundheit einbindet und explizit
fur den Arbeitsbereich der Kindertagesstatte konzipiert wurde, ist das Forschungsmodell
von Viernickel und Voss (2013). Dieses Modell wird im nachfolgenden Kapitel Uberblicks-
artig in seinen Grundzugen vorgestellt.
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3. Das heuristische Forschungsmodell von Viernickel und Voss
(2013)

Viernickel und Voss (2013) haben fir den Kontext frihpadagogischer Einrichtungen ein
heuristisches® Forschungsmodell entwickelt, das zum einen gesundheitsrelevante Fakto-
ren abbildet und zum anderen Zusammenhangsstrukturen zwischen den Merkmalen der
Kindertageseinrichtungen, Merkmalen der frihpadagogischen Fachkrafte und den Konse-
quenzen flir das Beanspruchungserleben der Kita-Beschaftigten beschreibt. Dieses Mo-
dell bildet den forschungsleitenden Rahmen der vorliegenden Dissertationsschrift.

Die stark vereinfachte Abbildung 1 des Forschungsmodells (Viernickel & Voss, 2013) stellt
den in der Realitdt komplexen und interdependenten Bewaltigungsprozess von Berufsan-
forderungen verstandlich und als zirkulare Abfolge dar. Insgesamt umfasst das Modell
sieben Komponenten. Dazu gehoéren

1. die Persdnlichkeitsmerkmale,

2. die Strukturqualitat,
die Organisations- und Managementqualitat,
die Beanspruchungsfolgen,
das Erleben und die Bewertung von Anforderungen und Ressourcen durch die
Fachkrafte sowie
der individuumsbezogene und
7. organisationsbezogene Interventionsansatz.

o bk w

o

Dem Modell zufolge lassen sich die Persénlichkeitsmerkmale den individuellen Merkma-
len der Person und die Strukturqualitét sowie die Organisations- und Managementqualitét
den Merkmalen der Organisation zuordnen (vgl. vbw, 2014). Die Strukturqualitat wird
durch objektiv beschreibbare EinflussgréRen bestimmt, die ,den materiellen Rahmen und
die personalen Ressourcen, unter denen Organisationen arbeiten” (Viernickel et al., 2013,
S. 20), beschreiben. Darunter zahlen Viernickel et al. (2013) in Anlehnung an Tietze
(1998) ,situationsunabhangige, zeitlich stabile Rahmenbedingungen der Kindergruppe,
des Fachpersonals [z.B. Berufserfahrung bzw. -jahre, berufliche Position] und der Tages-
einrichtung [z.B. Grofie der Einrichtung], innerhalb derer sich Prozessqualitat® als der dy-
namische Aspekt padagogischer Qualitat vollzieht (S. 20). Im Vergleich dazu bezieht sich
die Organisations- und Managementqualitat ,auf die Leitung der Einrichtung (...) [und] auf
die Herstellung, Sicherstellung und Weiterentwicklung der Qualitat der Kinderbetreuung
durch angemessene Managementstrategien (Strehmel & Ulber, 2014, S. 11). Beiden
Merkmalsbereichen — den Merkmalen der Einrichtung und den Merkmalen der Person —
ist gemeinsam, dass sie Faktoren umfassen, die (in Abhangigkeit ihrer Auspragung) Ar-
beitsbelastungen oder Ressourcen am Arbeitsplatz Kindertagesstatte darstellen konnen.

8 Eine Heuristik ,besteht aus vereinfachenden Annahmen, mit deren Hilfe ein Problem schneller geldst werden
kann als ohne Vereinfachung“ (Zimmer, 2004, S. 400). ,Die Funktion von Heuristiken liegt insbesondere darin,
neue Denk- und Handlungsoptionen zu eréffnen (...)* (Bortz & Déring, 2006, S. 353).

9 Unter Prozessqualitat versteht Tietze (1998) ,das Gesamt an Interaktionen und Erfahrungen, die das Kind in
der Kindergartengruppe mit seiner sozialen und radumlich-materiellen Umwelt macht” (S. 21f.).
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Sowohl die individuellen als auch strukturellen Merkmale wirken direkt und indirekt Uber
die Organisations- und Managementqualitdt auf das Belastungserleben und die Wahr-
nehmung der Ressourcen durch die Kita-Beschaftigten. So verstarkt beispielsweise ein
positives Organisationsklima, das sich u.a. durch soziale Unterstitzung durch die Kolle-
ginnen und Anerkennung der Leistung der Mitarbeiterinnen (durch z.B. die Kita-Leitung,
Eltern, Kinder) auszeichnet, ,die Wahrnehmung individueller und sozialer Ressourcen und
reduziert die Wahrscheinlichkeit, dass die taglichen Herausforderungen der Tatigkeit [von
den Fachkraften] subjektiv als Uberlastend erlebt werden® (vbw, 2014, S. 111). Gleichzei-
tig beeinflussen die organisations- und individuumsbezogenen Merkmale die Bewertung
der beruflichen Tatigkeit, die in Form von Anforderungen beschrieben wird. Die persoénli-
che Einschatzung von beruflichen Anforderungen (als Arbeitsbelastung oder Herausforde-
rung) und Ressourcen sowie die (eingeschrankte) Bewaltigung der Anforderungen flihren
bei den frGhpadagogischen Fachkraften zu positiven oder negativen Beanspruchungsfol-
gen (z.B. psychisches Wohlbefinden, Burnout), die ihrerseits die Wahrnehmung und Be-
wertung beruflicher Herausforderungen und Ressourcen pragen.

Abbildung 1: Das heuristische Forschungsmodell Uber die Zusammenhangsstrukturen zwischen
Merkmalen der Kindertagesstatte, personbezogenen Merkmalen und Uber die Wahrnehmung von
Belastungen und Ressourcen vermittelten Beanspruchungsfolgen (modifiziert nach Viernickel &
Voss, 2013, S. 12)

Organisationsbezogener Interventionsansatz
f A

Anforderungen

Alltagliche
Belastungen
Entwicklungs-
aufgaben

A

Strukturqualitat

Positive und

Erzieherinnen

Organisations- und negative
und Management- [ —p| Erzi Beanspruchungs-
EE rzieher
qualitat folgen

Persénlichkeits- Ressourcen
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Individuelle
Ressourcen
Soziale
Ressourcen

t

Individuumsbezogener Interventionsansatz
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Anhand von Informationen zu den Beanspruchungsfolgen, dem Belastungserleben und

den individuellen und sozialen Ressourcen lassen sich Interventionsmalnahmen ableiten,
die darauf abzielen, Gesundheitsrisiken der Beschaftigten zu reduzieren und gesundheit-
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liche Ressourcen zu férdern. Die MalRnahmen werden einem organisationsbezogenen
und einem individuumsbezogenen Interventionsansatz zugeordnet. Ersterer umfasst Stra-
tegien fir organisatorische Veranderungen, die direkt an den Merkmalen der Einrichtung
ansetzen (Struktur-, Organisations- und Managementqualitat). Mit dem individuumsbezo-
genen Interventionsansatz werden Mdglichkeiten fur individuelle Veranderungen ange-
fuhrt. Diese Handlungsmalnahmen setzen direkt an den in der Einrichtung tatigen Fach-
kraften an, beeinflussen deren Wahrnehmung personaler und sozialer Ressourcen bzw.
beruflicher Anforderungen und dienen der Gesundheitsférderung.

Gemeinsam mit dem in Kapitel |_2 vorgestellten ,Modell beruflicher Gratifikationskrisen®
(Siegrist, 2002) bildet das vorgestellte Rahmenmodell (Viernickel & Voss, 2013) die theo-
retische Grundlage der vorliegenden Dissertationsschrift. Die Erfassung und Beschrei-
bung der gesundheitlichen Situation der friihpadagogischen Fachkrafte in Niedersachsen
erfolgen entlang des von Viernickel und Voss (2013) konzeptualisierten Modells, welches
forschungsleitend ist. Dabei schafft das Analysemodell erstens die Grundlage dafir, per-
son- und organisationsbezogene Merkmale, Beanspruchungsfolgen sowie Interventions-
ansatze innerhalb eines arbeitspsychologischen Forschungsmodells zu verorten und es
erflllt zweitens die Voraussetzung, das Zusammenspiel zwischen den genannten Fakto-
ren beim Erhalt bzw. der Beeintrachtigung der (psychischen) Gesundheit verstandlich
abzubilden. Das ,Modell beruflicher Gratifikationskrisen® (Siegrist, 2002) wird erst im Zuge
der Diskussion in Kapitel Il_5.1.3 aufgegriffen und in das Forschungsmodell (Viernickel &
Voss, 2013) eingebunden, um die in der hier durchgeflihrten Untersuchung ermittelten
negativen Beanspruchungsfolgen des Fachpersonals zu erklaren.
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4. Forschungsrelevante Faktoren fur die Erfassung der gesund-
heitlichen Situation frihpadagogischer Fachkrafte

Nachdem das Forschungsmodell von Viernickel und Voss (2013) im vergangenen Kapitel
erklart wurde, sollen nun die mit dem Arbeitsplatz der Kindertagesstatte assoziierten per-
son- und organisationsbezogenen Merkmale, Beanspruchungsfolgen und Interventions-
ansatze fur die psychische Gesundheit frihpadagogischer Fachkrafte entlang des for-
schungsleitenden Rahmenmodells nacheinander beschrieben werden (Kapitel |_4.1 bis
4.5). Aufgefuhrt werden jene Merkmale der Einrichtung sowie der Person, die fir das Be-
lastungs- und Gesundheitserleben im »Erzieherinnenberuf« fir die hier vorliegende Dis-
sertationsschrift von Relevanz sind. Zunachst liegt der Betrachtungsfokus auf den Merk-
malen der Einrichtung, die bezugnehmend auf die Merkmale die Strukturqualitat sowie
Organisations- und Managementqualitat — aufgefiihrt nach Belastungsfaktoren (unter Be-
ricksichtigung der beruflichen Position und Erfahrung) und sozialen Ressourcen bei der
Arbeit — beleuchtet werden (Kapitel 1_4.1). AnschlieRend folgt die Darstellung ausgewahl-
ter Merkmale der in den Kindertageseinrichtungen tatigen Fachkrafte (Persdnlichkeits-
merkmale) (Kapitel |_4.2). In Kapitel |_4.3 schlie3t sich die Beschreibung der gesundheit-
lichen Beanspruchungsfolgen an, wobei zwischen positiver und negativer Beanspruchung
differenziert wird. Welche Interventionen zur Reduzierung von arbeitsbezogenem Belas-
tungs- und Beanspruchungserleben bzw. in Hinblick auf die Férderung der Gesundheit
bedeutsam sind, greift abschlieRend Kapitel |_4.4 auf. Empirische Befunde (inter-)
nationaler Studien untermauern die theoretisch dargelegten Ausflhrungen. Aufgefuhrt
werden Untersuchungsergebnisse der »Erzieherinnen- und Lehrerforschung«™. Bezug-
nehmend auf den in dieser Forschungsarbeit gesetzten Schwerpunkt bei der Erfassung
der gesundheitlichen Situation frihpadagogischer Fachkrafte werden empirische Befunde
— insofern publizierte Studien vorliegen — differenziert nach beruflicher Position und Erfah-
rung prasentiert.

4.1 Organisationsbezogene Merkmale

Dieses Kapitel beschaftigt sich zunachst mit den Belastungsfaktoren bei der Arbeit der
Kita-Beschaftigten. In diesem Zusammenhang wird bezugnehmend auf den in der vorlie-
genden Arbeit gesetzten Fokus die gesundheitsbezogene Bedeutung der beruflichen Po-
sition und Erfahrung der friihpadagogischen Fachkrafte beschrieben, bevor abschliel3end

0 Da es je nach Themenschwerpunkt an empirischen Untersuchungen zu frihpadagogischen Fachkraften
mangelt, werden empirische Befunde aus der Lehrerforschung herangezogen bzw. ergdnzend vorgestellt.
Obgleich die Ergebnisse der Lehrerforschung ausschlieRlich ihren Anspruch auf Gliltigkeit fir den Lehrerberuf
geltend machen dirfen, liegt die Vermutung nahe, ahnliche Effekte im friihpadagogischen Arbeitsbereich
aufzufinden. So arbeiten die Fachkrafte beider Berufsgruppen im Wesentlichen allein (Schule) bzw. mit bis zu
zwei Kolleginnen (Kita) mit Gruppen von Kindern bzw. Jugendlichen zusammen, erfiillen einen Bildungs- und
Erziehungsauftrag (Schule: Lehrplan, Kita: Bildungsplan), sind &hnlich gelagerten arbeitsbezogenen Belas-
tungsfaktoren ausgesetzt (z.B. Aufgabenmenge und -vielfalt, Sozialstruktur des Klientels, Zusammenarbeit mit
Eltern, geringe Anerkennung fir die geleistete Arbeit) sowie einer (padagogischen) Leitungskraft (Schul- bzw.
Kita-Leitung) unterstellt.
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die soziale Unterstiitzung, das Sozialklima und mitarbeiterorientierte Verhalten als Merk-
male der Organisations- und Managementqualitat dargestellt werden.

4.1.1 Belastungsfaktoren bei der Arbeit

Im Spiegel der Fachlichkeitsdebatte der vergangenen zehn Jahre (u.a. ausgel6st durch
Erkenntnisse der Entwicklungs- und Lernpsychologie und Neurowissenschaften sowie
durch Ergebnisse der ersten PISA-Studie' und internationalen Vergleichsstudie Starting
Strong: Early Childhood Education and Care) wurden zahlreiche Neuanpassungsleistun-
gen in Form von bildungspolitischen Reformen des friihpadagogischen (Ausbildungs-)
Systems und der Neukonzeptualisierung des Bildungsauftrages angeordnet. Ziel war es,
das friihpadagogische Arbeitsfeld zu professionalisieren und auf diese Weise die »Bildung
von Anfang an« zu optimieren (vbw, 2012; vbw, 2014). Daraus entstand ein neues berufli-
ches Anforderungsprofil flir das frihpadagogische Fachpersonal in Kindertageseinrich-
tungen. Seither sind Kita-Fachkrafte gefordert, die neuen Standards (u.a. Bildungsplane'?,
Qualitdtshandbuch des Tragers, Konzeption der Kita) und normativen, fachlichen Leitli-
nien unter den (teils unzureichenden) strukturellen und trager- und sozialraumspezifi-
schen (Rahmen-)Bedingungen vor Ort umzusetzen, mit der eigenen Kita-Team-Kultur
abzugleichen und in die individuelle pddagogische Handlungspraxis zu implementieren
(vgl. Viernickel et al., 2013, S. 12).

Damit einhergehend wirken vielfaltige Arbeitsbelastungen auf die Beschaftigen in den
Kindertageseinrichtungen. Eine Ubersicht (iber die Vielzahl an mdglichen Belastungsfak-
toren in Kindertagesstatten liefert Thinschmidt (2008), die in Anlehnung an das Belas-
tungs-Beanspruchungs-Konzept (DIN EN ISO 10075), funf Belastungsquellen unterschei-
det: (1) technisch-physikalische Bedingungen, (2) organisatorische Faktoren, (3) Anforde-
rungen aus der Arbeitsaufgabe, (4) soziale Faktoren und (5) gesellschaftliche Faktoren.
Eine Auswahl an kitaspezifischen Belastungsfaktoren, die bereits in verschiedenen Stu-
dien untersucht wurden, zeigt nachfolgende Tabelle 2.

" PISA: Programme for International Student Assessment

2 Fir die in der Dissertationsschrift interessierende Berufsgruppe der friihpadagogischen Fachkréafte im Bun-
desland Niedersachsen gilt seit 2005 der »Orientierungsplan fur Bildung und Erziehung im Elementarbereich
niedersachsischer Tageseinrichtungen fir Kinder« (Niedersachsisches Kultusministerium, 2005). Im Unter-
schied zu allen anderen landerspezifischen Bildungspléanen, richtet sich der niedersachsische Orientierungs-
plan an drei- bis sechsjahrige Kinder (der Elementarbereich und die Arbeit im Hort bleiben unberiicksichtigt).
Erst 2012 folgte fiir den Krippenbereich die Handlungsempfehlung »Die Arbeit mit Kindern unter drei Jahren —
Handlungsempfehlungen zum Orientierungsplan fiir Bildung und Erziehung im Elementarbereich niedersach-
sischer Tageseinrichtungen fir Kinder« (Niedersachsisches Kultusministerium, 2012).
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Tabelle 2: Ubersicht tiber Belastungsfaktoren von friihpadagogischen Fachkréften in Kindertages-
einrichtungen (modifiziert nach Thinschmidt, 2008, S. 8)
Belastungsquelle Beispiele

Technisch- - z.B. Larm (Schalldruck, Frequenz, Nachhallzeit)
physikalische - Temperatur

Bedingungen - Beleuchtung (Kontrast, Helligkeit)

- raumliche Bedingungen (Raumgrofie, Anzahl zu nutzender Raume)

- vorhandene Mittel (Ausstattung mit Mdbeln)

Organisatorische - z.B. Art und GrdRe der Kita, GruppengréRe, Gruppenzusammensetzung
Faktoren (Altersbereich der Kinder, offene Arbeit)

- padagogisches Konzept der Kita
- Anzahl der Mitarbeiter im Team (Kompensation von z.B. Krankheit)
- Arbeitszeit (Arbeitszeitumfang, Schichtarbeit) und Pausenregelung

Anforderungen - z.B. Aufgabeninhalte (Komplexitat, Vielfalt, Sinnhaftigkeit)
aus der - Informationsdichte (Anzahl parallel auszufiihrender Aufgaben)
Arbeitsaufgabe - Zeitdruck, Daueraufmerksamkeit, Verantwortlichkeit

- physische Belastung (Heben und Tragen der Kinder)
- emotionale Anforderungen (,Emotionsarbeit®)

Soziale Faktoren - z.B. Sozialstruktur des Klientels (Schichtzugehdrigkeit der Kinder und
Eltern)

- Teammerkmale (Altersstruktur, Qualifikationsniveau, Rolle)

- Betriebsklima (Kooperation, Kommunikation, sozialer Riickhalt)
- FGhrung (FUhrungsstil, Kommunikation, Fairness)

- soziale Kontakte (zu Kindern, Eltern, anderen Personen)

Gesellschaftliche - z.B. gesellschaftliche Anforderungen (Bildungsauftrag)

Faktoren - wirtschaftliche Lage (z.B. Arbeitsplatz(un-)sicherheit, Qualitatssicherung)
- Berufsstatus und -image, Bezahlung
- kulturelle Normen

So verdeutlichte die im Jahr 2004 von der Gewerkschaft fir Erziehung und Wissenschaft
(GEW) in Auftrag gegebene Studie zu den Arbeitsbelastungen und deren gesundheitli-
chen Folgen bei Kita-Beschaftigten in Baden-Wirttemberg erstmals, wie stark der Beruf
gesundheitlich belastend ist (vgl. Rudow, 2004a, S. 8ff.). Die 2007 groR angelegte GEW
Studie ,Wie geht's im Job?*“, an der sich 1900 Kita-Mitarbeiterinnen deutschlandweit be-
teiligten, bestatigte die Ergebnisse von Rudow (2004a) und zeigte, dass an erster Stelle
der gesundheitsgefahrdenden Belastungen' der hohe Gerauschpegel (u.a. bedingt durch

3 Im Rahmen der Gesundheits- und Belastungsforschung bei frilhpadagogischen Fachkraften ist wiederholt
von Arbeitsbelastungen die Rede, die als Stress auslésende Faktoren verstanden werden, die ,die Erfillung
des beruflichen Auftrages voriibergehend oder bestandig beeintrachtigen, erschweren oder behindern® (vgl.
Leitner, 1999 zitiert nach Sieland, 2007, S. 207). Entgegen der wertneutralen Bezeichnung der erwahnten
psychischen Belastung (Kapitel |_2) wird bei der arbeitsbezogenen Belastung bzw. den Arbeitsbelastungsfak-
toren in der vorliegenden Forschungsarbeit von einem negativen Begriffsverstandnis ausgegangen. Dieses
Vorgehen begriindet sich darin, dass frihpadagogische Fachkrafte den Arbeitsbelastungsfaktoren eine nega-
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die Gruppengrélie), gefolgt von Personalunterbesetzung und Zeitmangel sowie koérperli-
cher Anstrengung (z.B. unglinstige Korperhaltung) und Interaktion mit den Kindern steht
(vgl. GEW, 2007, S. 41). Hinzu kommen mangelnde Rickzugs- und Entspannungsmaog-
lichkeiten, der hohe Umfang an Arbeitsaufgaben (Rudow, 2004a), die unangemessene
Arbeitsverdichtung (Fuchs & Trischler, 2009), die Dauerprasenz (Viernickel & Voss, 2013)
sowie die emotionale Dissonanz' (Zapf & Holz, 2006). Aber auch das fehlende Ansehen
des Berufsstandes sowie die als unangemessen erlebte materielle und immaterielle Aner-
kennung fur die geleistete Arbeit kdnnen stressen und fihren gemeinsam mit den unzu-
reichenden strukturellen Rahmenbedingungen und gestiegenen Anforderungen zu Dis-
krepanzen, die von den Fachkraften als (stark) belastend wahrgenommen werden (Krau-
se-Girth, 2011; Viernickel & Voss, 2013).

Angesichts der kitaspezifischen, unverwechselbaren strukturellen Voraussetzungen und
der unterschiedlichen personellen Ausstattung variieren die bedingungsbezogenen Belas-
tungsfaktoren der Arbeit in ihrer Ausgestaltung, Dauer, Vorhersehbarkeit und Hoéhe in den
jeweiligen Kitas. Nicht jede Arbeits- und Ausflihrungsbedingung ist in allen Kindertagestat-
ten gleichermal3en vorhanden (vgl. Thinschmidt, 2010, S. 18). Dennoch zeichnet ein Zu-
sammenspiel von mehreren, teilweise unterschwellig wirkenden und zum Teil parallel auf-
tretenden Arbeitsbelastungen die friihpadagogische Arbeit charakteristisch aus (Schad,
2003; Thinschmidt, 2010).

Gesundheitsbezogene Bedeutung ausgewahlter Belastungsfaktoren: Berufliche
Position und Erfahrung

Mit Blick auf ausgewahlte, fir die eigene Forschungsarbeit interessierende gesundheitsre-
levante Merkmale rticken die berufliche Position und Erfahrung (im Sinne der Verweildau-
er im Beruf) als potentielle Belastungsfaktoren in den Betrachtungsfokus. Hierbei zeigt
sich, dass das Anforderungsprofil und die Aufgabenvielfalt sowie die damit einhergehende
(psychische und korperliche) Belastung — jedoch selten die berufliche Ausbildung — der
Gruppenfachkrafte und Kita-Leitungen variieren. Im Unterschied zu den Fachkraften im
Gruppendienst verantwortet die Kita-Leitung in ihrer Rolle als Fuhrungskraft die ,zielorien-
tierte, 6konomische Gestaltung[, Strukturierung und Steuerung] des Unternehmens KiTa“
(Wichtl & Hocke, 2011, S. 13). Hierbei deuten nicht nur die an die Flhrungstatigkeit ge-
kniupften (héheren) Erwartungen (z.B. vonseiten des Teams, der gesamten Elternschaft
der Kita und des Tragers), der umfangreichere Verantwortungsbereich und das vielfaltige
Aufgabenfeld (u.a. Finanzierung, Personalfiinrung, Offentlichkeitsarbeit, Gruppendienst),
sondern auch die doppelte Rollenzuschreibung als Vorgesetzte und Gruppenkollegin auf
die spezielle berufliche Belastungssituation und starke (gesundheitliche) Beanspruchung
der Leitungskrafte hin (vgl. Kahle, 1999; Nagel-Prinz & Paulus, 2014). Ahnlich verhalt es

tive Konnotation zuschreiben. Die Sichtweise der Praxis ist forschungsrelevant, da in der vorliegenden Arbeit
Fachkrafte aus der frihpadagogischen Praxis, Ausbildung und Fachberatung interviewt werden (Studie 1:
Interviewstudie). Um Verwirrungen in den Gesprachen sowie bei der Auswertung der Interviews und Diskussi-
on der Ergebnisse zu vermeiden, wird ein gemeinsames (negatives) Begriffsverstadndnis von Arbeitsbelastun-
gen geteilt.

4 Emotionale Dissonanz bedeutet, dass die Person (positive) Gefiihle ausdriickt, obwohl sie gar nichts oder
etwas anderes empfindet (vgl. Zapf et al., 2000)
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sich mit der gesundheitlichen Beanspruchung der langjahrig berufserfahrenen Fachkrafte,
da sie bereits seit Jahren oder Jahrzehnten den (schlechten) strukturellen Arbeitsbedin-
gungen (z.B. Larm, Zeitdruck, Arbeit am Boden) ausgesetzt sind und sich seit Beginn ih-
rer Berufstatigkeit den stetig wandelnden Anforderungen und Bedulrfnissen der Erwar-
tungstrager (z.B. Eltern, Kinder, Trager, Politik) anpassen missen. Ungeachtet der indivi-
duellen Stressbewaltigung bei der Arbeit und der eigenen (zumeist hohen padagogischen)
Anspruchshaltung nimmt Kahle (1999) an, dass die Uber Jahre hinweg erworbene Berufs-
erfahrung und Arbeitsroutine (z.B. Gestaltung des Tagesablaufs) die (zugenommenen)
Belastungen des Arbeitsalltags und schlechten Rahmenbedingungen nicht (ausreichend)
aufwiegen (kdnnen). Somit rufen bestimmte Konstellationen von beruflicher Position, Per-
son und strukturellen, organisatorischen sowie teambezogenen Rahmenbedingungen ein
hohes Belastungserleben hervor und fiihren — insofern ausreichend Ressourcen bzw.
Erholungsphasen fehlen — zu einem erhéhten Gesundheitsrisiko (vgl. Viernickel & Voss,
2013, S. 211).

Inwiefern sich die berufliche Position und die Erfahrung (im Sinne der Verweildauer im
Beruf) auf die gesundheitliche Situation, das Belastungserleben und die Arbeitsfahigkeit
der Kita-Beschaftigten auswirken kénnen, untersuchten aktuell Kraus-Girth (2011) sowie
Viernickel und Voss (2013). Hierbei wiesen Viernickel und Voss in ihrer STEGE-Studie?s
(2013) nach, dass Leitungen starker gesundheitlich belastet sind als Fachkrafte ohne Lei-
tungsfunktion: 60,3 Prozent der Leitungskrafte, zugleich aber 64,4 Prozent der Gruppen-
fachkrafte'® zeigten einen guten bis sehr guten Gesundheitszustand auf (vgl. Viernickel &
Voss, 2013, S. 98). Krause-Girth (2011) stellte jedoch in ihrer Untersuchung von Kita-
Beschaftigten hinsichtlich der von ihr erfassten Gesundheitsdimensionen (z.B. psychoso-
matische Beschwerden, der psychische und physische Gesundheitszustand’”) keine Un-
terschiede zwischen den Leitungs- und Gruppenfachkraften fest. Hingegen in der Berufs-
erfahrung (Verweildauer) konnten Unterschiede in beiden Studien nachgewiesen werden:
Mit steigender Berufserfahrung als frihpadagogische Leitungs- oder Gruppenfachkraft
verschlechtert sich der subjektive Gesundheitszustand, die gesundheitlichen Einschran-
kungen nehmen zu und die Arbeitsfahigkeit (gemessen mit dem WAI'8) nimmt ab (Krause-
Girth, 2011; Viernickel & Voss, 2013). Laut Krause-Girth (2011) verweisen die ,mit der
Beschaftigungsdauer (...) steigenden [gesundheitlichen] Einschrankungen und Belastun-

15 Das groR angelegte, von 2010 bis 2012 andauernde Forschungsprojekt ,Stege — Strukturqualitat und Erzie-
her_innengesundheit in Kindertageseinrichtungen® (Viernickel & Voss, 2013) untersuchte die Gesundheit der
Kita-Beschéaftigten im Bundesland Nordrhein-Westfalen. An der Studie beteiligten sich 2744 Kita-Beschéftigte.
16 Viernickel und Voss (2013) unterscheiden zwischen Leitungskraften und padagogischen Fachkraften, wobei
die padagogischen Fachkrafte — im Unterschied zu den Leitungskraften — direkt mit den Kindern zusammen-
arbeiten. Zur besseren Unterscheidung werden diese Fachkrafte im Verlauf der Arbeit als Gruppenfachkrafte
bezeichnet.

7 Der von Krause-Girth (2011) eingesetzte Fragebogen zur Erfassung der gesundheitlichen Situation von
frihpadagogischen Fachkréaften basiert auf dem Fragebogen, der im Rahmen der BGW-DAK-Studie (Berger
et al., 2000) zum Einsatz kam.

8 Bei der Erfassung der Arbeitsfahigkeit mithilfe des WAI »Work Ability Index« werden neben korperlichen
und psychischen Anforderungen und Leistungsreserven auch explizit Informationen zum Krankenstand im
vergangenen Jahr sowie die Anzahl der aktuellen und vom Arzt diagnostizierten Krankheiten, worunter psy-
chische und physische Beschwerdebilder zdhlen, erfasst (vgl. Viernickel & Voss, 2013).
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gen nach der Arbeit (...) auf einen hohen Verschleild und die Gefahr des Ausbrennens®
(ebenda, S. 55).

Die empirischen Befunde verdeutlichen, dass die kdrperliche und psychische Belastung in
Form von vielfaltigen Arbeitsbelastungen (u.a. je nach beruflicher Position und Erfahrung)
einen inharenten Bestandteil der friihpadagogischen Arbeit in Kindertageseinrichtungen
darstellt und auf die (psychische) Gesundheit und Arbeitsfahigkeit der frihpadagogischen
Fachkrafte Einfluss nehmen kann. Welche organisationsbezogenen Merkmale hinsichtlich
der Organisations- und Managementqualitat fir das gesundheitliche Befinden von Bedeu-
tung sind, zeigen die Ausflihrungen im nachsten Kapitel.

4.1.2 Soziale Unterstitzung, Sozialklima und Vorgesetztenverhalten

Im vergangenen Kapitel wurden die arbeitsbezogenen Belastungsfaktoren und ausge-
wahlte strukturelle Merkmale in Kindertagesstatten fir die (psychische) Gesundheit von
frihpadagogischen Fachkraften vorgestellt. Nachfolgend steht die Darstellung der sozia-
len Unterstutzung, des Sozialklimas und des Vorgesetztenverhaltens im Fokus. Diese
werden als Merkmale der Organisations- und Managementqualitat beschrieben und hin-
sichtlich ihrer Bedeutung fur die psychische Gesundheit der Fachkrafte naher beleuchtet.

Grundsatzlich bezeichnen Kienle, Knoll und Renneberg (2006) soziale Unterstiitzung als
,die tatsachliche (erhaltene Unterstitzung) oder die erwartete (wahrgenommene Unter-
stitzung) Hilfsinteraktion zwischen einem Unterstitzungsgeber und einem Unterstut-
zungsempfanger. Ziel ist es, einen Problemzustand, der beim Unterstitzungsempfanger
Leiden erzeugt, zu verandern oder ertraglicher zu machen, falls eine Veranderung nicht
moglich ist* (S. 109f.). Unterschieden werden drei Formen der sozialen Unterstitzung:
informationelle, instrumentelle und emotionale Unterstitzung, wobei erstere Unterstit-
zungsart in Form von hilfreichen Tipps, Ratschlagen, (I6sungsrelevanten) Informationen
und Instruktionen zur Problemlésung beitragt (vgl. Kienle, Knoll & Renneberg, 2006). In-
strumentelle Unterstiitzungsleistungen setzen an praktischen Hilfen an (z.B. Ubernahme
von Aufgaben, Aufgabenteilung, Mithilfe und die Bereitstellung von Geld oder bendtigten
Gegenstanden), wahrend Formen der emotionalen Unterstiitzung auf die Verstarkung von
Geflihlen der Zugehdrigkeit und der Ge-Wichtigkeit (gemeint ist das ,Ich bin von Bedeu-
tung“-Gefluhl, vgl. Baer & Frick-Baer, 2011, S. 37) abzielen. Dies erfolgt z.B. durch die
Herstellung von Nahe, durch Wertschatzung, Vertrauen, akzeptierendes Zuhdren oder
Verstandnis (vgl. vbw, 2014). In jedem Fall ist ein soziales Netzwerk bzw. System sozialer
Beziehungen zwischen Personen, innerhalb dessen die mannigfachen Unterstitzungs-
leistungen produziert und verteilt werden (kbnnen), nétig (vgl. Diewald & Sattler, 2010). Zu
den sozialen Netzen zahlt neben der Familie, dem Freundeskreis, den religidsen Gemein-
schaften fur den Arbeitskontext das Arbeitskollegium (vgl. Rothland, 2007). Darunter fasst
Rudow (2011) die Vorgesetzten und Kolleginnen. Von diesen kann die Person entweder
Hilfeleistungen passiv konsumieren oder aber soziale Unterstitzung in Eigenaktivitat von
sich aus ,evozieren, mobilisieren, gewinnen, aufrechterhalten, annehmen, abweisen oder
selbst anderen geben® (Udris et al., 1992, S. 16).
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Damit zahlt die soziale Unterstitzung bei der Bewaltigung von Belastungen im Arbeits-
und Privatleben zu den wichtigsten Ressourcen (vgl. Bamberg & Ostendorf, 2008; Fydrich
& Sommer, 2003). Dennoch gilt die soziale Unterstitzung nicht per se als positiv. Eine
Reihe empirischer Studien wiesen neben der salutogenen Wirksamkeit belastende Aspek-
te und negative Effekte von sozialen Unterstitzungen nach (Réhrle, 1994). Dazu gehdren
aus Sicht von Laireiter und Lettner (1993) beispielsweise inadaquate Unterstiitzung, ent-
tauschte Unterstitzungserwartungen, exzessive Hilfe oder problematische Beziehungen
zwischen Unterstitzer und Unterstitztem. So kann erlebter Stress bei der Arbeit bei-
spielsweise durch ein Ubermal an Unterstiitzung anderer (z.B. im Kontext Kita: durch
eine zu hohe Anzahl verschiedener Ratschlage und Instruktionen Gber den Umgang mit
einem auffalligen Kind in der Gruppe) verstarkt werden (vgl. Réhrle, 1994). Damit hangen
die kognitive Bewertung der erfahrenen Hilfeleistung und deren potentielle Wirkung so-
wohl von der Art der (Berufs-)Anforderung, den Kontextbedingungen, der persdnlichen
Zielvorstellung als auch von der Unterstiitzungsquelle und der Art der Hilfeleistung ab.
Davon ist wiederum abhangig, ob das protektive Potential der sozialen Unterstlitzung po-
sitiv auf das Befinden der Person wirkt (vgl. Rothland, 2007). In diesem Fall kann soziale
Unterstitzung die Anwendung gesundheitsforderlicher Verhaltensweisen erleichtern, das
Wohlbefinden, den Selbstwert sowie das Kontrollempfinden erhéhen und damit die Ge-
sundheit der Person férdern (vgl. Fydrich & Sommer, 2003, S. 80).

In Hinblick auf die Gesundheitsforschung von Kita-Mitarbeiterinnen wurde die soziale Un-
terstiitzung mehrfach untersucht und kann als sehr gut ausgepragt bezeichnet werden
(u.a. Berger et al., 2000; GEW, 2007; Thinschmidt & Gruhne, 2006; Viernickel & Voss,
2013). Etwa 90 Prozent des in der STEGE-Studie befragten frihpadagogischen Kita-
Personals schatzten den Austausch im Team (90,6 Prozent der Gruppenfachkrafte und
93,8 Prozent der Leitungskrafte), die Suche nach gemeinsamen Lésungswegen (86,1
Prozent der Gruppenfachkrafte und 91,8 Prozent der Leitungskrafte) und den Zusam-
menhalt in der Einrichtung (lUber 85 Prozent der Leitungs- und Gruppenfachkrafte) als gut
ein (vgl. Viernickel & Voss, 2013, S. 70). Analoge Ergebnisse fur die soziale Unterstut-
zung zeigte das BGW-DAK Stress-Monitoring (Berger et al., 2000). Mehr als die Halfte
der befragten 622 Kita-Mitarbeiterinnen berichteten, sich bei schwieriger Arbeit Uberwie-
gend bis vollig auf ihre Kolleginnen (66,8 Prozent) bzw. ihre direkte Vorgesetzte (56,3
Prozent) verlassen zu kénnen (vgl. Berger et al., 2000, S. 28). Dennoch hilft primar die
Unterstutzung der Kolleginnen, ohne Druck in der Kita zu arbeiten (vgl. Dathe & Paul,
2011). Insgesamt legen somit die Studienergebnisse ein durch Zusammenhalt in der Ein-
richtung und wechselseitige Unterstitzung der Kolleginnen und Leitung gepragtes Ar-
beitsklima nahe, welches fir das psychische Wohlbefinden und Wohlfiihlen am Arbeits-
platz als bestarkend beschrieben wird (vgl. Viernickel & Voss, 2013).

Die salutogene Wirksamkeit der sozialen Unterstlitzung konnte bereits bei der den Kita-
Beschaftigten nah verwandten Berufsgruppe, den Lehrkraften, nachgewiesen werden:
Demnach sind Lehrer/-innen, die sich vom Kollegium und der Schulleitung unterstutzt
fuhlen, weniger anfallig fur die Entwicklung von Burnout-Symptomen als Lehrkrafte ohne
soziale Unterstitzung (vgl. Rothland, 2007, S. 257). Damit die soziale Unterstitzung als
Schutzfaktor jedoch wirken kann, muss sich die Person auch in der Lage fuhlen, aktiv
Hilfe einzufordern. Hierzu zeigte sich, dass Lehrer/-innen, die Hilfe brauchen und zugleich
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auf die eigenen Fahigkeiten vertrauen, sich Unterstitzung zu mobilisieren, weniger anfal-
lig fur Burnout sind als Lehrkrafte mit einer entsprechend geringeren Selbstwirksamkeit
(vgl. Brouwers, Evers & Tomic, 2001). Schaarschmidt und Kieschke (2007) wiesen in der
Potsdamer Lehrerstudie noch komplexere Zusammenhange nach. Sie fanden heraus,
dass bei Lehrkraften sowohl die erlebte soziale Unterstiitzung durch Kollegen/-innen als
auch das Sozialklima im Kollegium (z.B. Interesse flireinander, Offenheit, kollegiale Un-
terstiitzung) einen gesundheitsférderlichen Effekt auf die psychische und physische Ver-
fassung, die Anzahl der Krankheitstage und die Wirkung von Belastungsfaktoren haben.
Dabei zahlte das positive soziale Klima in der Schule als entlastender Faktor bei der Be-
waltigung von Arbeitsanforderungen (vgl. Rothland, 2007, S. 258). Jedoch kann das Klima
im Team von Kollegen/-innen auch als belastend wahrgenommen werden, wenn z.B. eine
durch Misstrauen, Ausgrenzung oder Benachteiligung gekennzeichnete Atmosphare bei
der Arbeit herrscht. Dies kann die Entwicklung von Mobbing beglnstigen, was wiederum
die Entstehung von Burnout-Prozessen férdert (Schneglberger, 2010). So wiesen u.a.
Ulich, Inversini und Wilser (2002) in einer Untersuchung an 1.578 schweizer Lehrkraften
einen signifikanten Zusammenhang zwischen dem belastenden Klima im Team und der
emotionalen Erschépfung — dem Kernsymptom des Burnout-Syndroms — nach. Dartber
hinaus spielt die Schulleitung als Unterstiitzungsquelle eine bedeutende Rolle (van Dick,
1999). Amerikanische Studien stellten heraus, dass die Schulleitung mit ihrem (mitarbei-
terorientierten) Vorgesetztenverhalten und der Fihrung des Kollegiums das Schulklima
mafgeblich mit beeinflusst (u.a. Schaarschmidt, 2004). Ahnlich wie bei der bereits disku-
tierten sozialen Unterstiitzung und dem Sozialklima kann das Vorgesetztenverhalten von
Mitarbeitern/-innen ebenso als belastend bewertet werden. Hierzu flihren beispielsweise
Ulich, Inversini und Wilser (2002) Befunde an, die auf eine signifikante Korrelation zwi-
schen dem als belastend erlebten Vorgesetztenverhalten und emotionaler Erschépfung
bei Lehrkraften hinweisen.

Die dargelegten Ausflihrungen zeigen, dass auf der einen Seite organisationsbezogene
Merkmale (Strukturqualitat, Organisations- und Managementqualitat) existieren, die von
vornherein entweder als Belastungsfaktor (z.B. hohere Verweildauer im Beruf, Leitungsta-
tigkeit ohne Freistellung) oder Ressource (z.B. Arbeit mit den Kindern, emotionale Nahe,
gute Ausbildung) wirken. Bipolare Faktoren kénnen — auf der anderen Seite — je nach
ihrer Auspragung die (psychische) Gesundheit der Fachkrafte férdern oder beeintrachti-
gen. Dazu gehdren beispielsweise die berufliche Belohnung, die rdumliche und finanzielle
Ausstattung, der Fuhrungsstil, das Teamklima oder die soziale Unterstitzung. Ein positi-
ves Klima im Team ist eine Ressource, ein belastendes Teamklima hingegen beeintrach-
tigt das Wohlbefinden des frihpadagogischen Fachpersonals. Analog verhalt es sich mit
dem Vorgesetztenverhalten (mitarbeiterorientiert versus belastend) und der sozialen Un-
terstiitzung (gentigend versus unzureichend) (vgl. Viernickel & Voss, 2013, S. 175). Damit
wird deutlich, dass frihpadagogische Fachkrafte bei der Arbeit in der Kita taglich gefordert
sind, sich mit einem komplexen Bedingungsgefiige an strukturellen, organisatorischen
und teambezogenen Faktoren, die ihre (psychische) Gesundheit und Arbeitsfahigkeit (po-
sitiv oder negativ) beeinflussen (kbnnen), zu arrangieren.
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4.2 Personbezogene Merkmale

Jedoch bestimmen nicht nur organisatorische und strukturelle Rahmenbedingungen in der
Kita das Wohlbefinden des in dieser Dissertationsschrift betrachteten frihpadagogischen
Fachpersonals. Auch individuelle Merkmale der Fachkrafte spielen eine wichtige Rolle,
auf die im Folgenden eingegangen wird. Dargestellt werden die fiir die Forschungsarbeit
ausgewahlten Personlichkeitsmerkmale der frihpadagogischen Fachkrafte in Kinderta-
geseinrichtungen. Dazu zahlen die Selbstbelastung, die Stressbewaltigungsstrategien, die
allgemeine Selbstwirksamkeitserwartung sowie der Umgang mit Veranderungen.

4.2.1 Selbstbelastung

Von den arbeitsbezogenen Belastungsfaktoren ist die Selbstbelastung zu unterscheiden,
der sich die Person ,aufgrund verfestigter, oft sogar automatisierter Verhaltensweisen bei
der Erfullung von Arbeitsaufgaben selbst aussetzt* (Rudow, 2004b, S. 57). Somit kann die
Person durch ihre Persdnlichkeit und ihr Verhalten zur Selbstbelastung beitragen (vgl.
Fengler, 2008). Zumeist liegen der Selbstbelastung zu hohe Anspriiche an sich selbst,
unerreichbare Zielsetzungen, irrationale Einstellungen und ein selbst auferlegter (Leis-
tungs-)Druck, allen beruflichen Anforderungen und Erwartungstragern gerecht werden zu
wollen, zu Grunde (vgl. Rudow, 2004b). Diese sind laut Fengler (2008) das Resultat z.B.
von mangelnder Selbstabgrenzung (z.B. fehlendes Nein sagen), des Helfer-Syndroms
oder der Vielzahl an Professionalisierungsangeboten (z.B. berufliche Weiterbildungsmdg-
lichkeiten). Wenngleich die Vielzahl an Fortbildungen und Zusatzausbildungen die Chan-
ce auf einen héheren Professionalisierungsgrad erhdht, fiihren diese der Fachkraft zu-
gleich vor Augen, was sie alles noch nicht kann. Die Auseinandersetzung mit dem Ge-
danken der eigenen, unzureichenden Qualifizierung fur die berufliche Tatigkeit kann die
Fachkraft (weiter) unter Druck setzen. Ahnlich gestaltet es sich bei dem Helfer-Syndrom,
welches sich durch ein UbermaR von Pflichtbewusstsein und beruflicher Identifikation
auszeichnet (vgl. Fengler, 2008, S. 41ff.).

Dass die Selbstbelastung bei frihpadagogischen Fachkraften ein Thema darstellt, beleg-
ten jangst Viernickel und Voss (2013). Sie stellten in ihrer Untersuchung die sehr hohen
Anspriche, das Perfektionsstreben sowie die Gewissenhaftigkeit und Grindlichkeit bei
der Arbeitsausfiihrung der Kita-Beschaftigten heraus. Diese Faktoren verstarken den
Druck auf die eigene Person, sodass sich die Fachkrafte unwohl bzw. gestresst flihlen
und z.B. ein schlechtes Gewissen entwickeln, wenn sie nicht die gewlinschte Leistungs-
fahigkeit erbringen kénnen (vgl. ebenda, S. 226). Wie die Fachkrafte mit Stress bzw. be-
lastenden Situationen bei der Arbeit umgehen und welche Stressbewaltigungsstrategien
mdglich sind, wird im nachsten Kapitel beschrieben.

4.2.2 Stressbewaltigungsstrategien

Mit dem eingangs in Kapitel |_2 aufgezeigten transaktionalen Stressmodell verdeutlichen
Lazarus und Launier (1981), dass die individuellen Bewaltigungsstrategien (,Coping“)
abhangig von ihrer Funktionalitat entweder dem (berufsbezogenen) Stress entgegen wir-
ken und das Wohlbefinden aufrechterhalten oder psychobiologische Stressreaktionen
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auslésen kénnen (vgl. Lehr, Schmitz & Hillert, 2008, S. 4). Wird von der Person eine An-
forderung als stressreich und belastend bewertet, treten Bewaltigungsbemihungen auf,
die laut Greve (1997) darauf abzielen ,einen moglichst guten Ausgleich bei der Befriedi-
gung zweier Anforderungen zu erzielen: den Erhalt der eigenen Handlungsfahigkeit und
das personliche Empfinden von Zufriedenheit, Wohlfiihlen und einer stabilen Identitat"
(zitiert nach Reimann & Pohl, 2006, S. 220). Verflgt die Person lber ein breites und aus-
gewogenes Repertoire an Bewaltigungsverhaltensweisen und ist sie in deren Anwendung
flexibel, unterstitzt dies eine erfolgreiche Stressbewaltigung (vgl. Lehr, Schmidt & Hillert,
2008; Litzcke & Schuh, 2010). Somit hangt die Stressbewaltigung von der Wahl situati-
onsangemessener Bewaltigungsstrategien ab. Lazarus und Launier (1981) unterscheiden
zwei Arten von Bewaltigungsstrategien: problem- und emotionsbezogenes Coping. Das
emotionsbhezogene Coping stellt die emotionale Regulation bzw. Abschwachung unange-
nehm empfundener Gefiihlslagen in den Fokus und setzt direkt an den Stressreaktionen
der Person an. Zur emotionsorientierten Bewaltigung gehdéren z.B. Strategien des positi-
ven Denkens, die Umdeutung der Situation oder Abwertung bzw. Verleugnung der be-
drohten Ziele, aber auch der Versuch, Anspannung durch Ablenkung zu verringern. Diese
Strategien finden vor allem in nicht mehr kontrollierbar erscheinenden Situationen statt
(Burisch, 2010). Das problemorientierte Coping kommt hingegen vor allem dann zum Ein-
satz, wenn die Situation als generell kontrollierbar wahrgenommen wird und der Fokus auf
dem Umgang mit dem Stressor liegt. Daher besteht das Ziel in einer direkten, instrumen-
tellen Veranderung der Situation (z.B. aktive Informationssuche, aktive Hilfesuche, aktive
Problembewaltigung).

In Hinblick auf die im Kapitel |_4.1.2 besprochene soziale Unterstiitzung wird deutlich,
dass sich frihpadagogische Fachkrafte in belastenden, gar stressenden Situationen bei
der Arbeit (vor allem) Hilfe von den Kolleginnen holen oder bei der Kita-Leitung um Unter-
stitzung bitten (vgl. Krause-Girth, 2011; Viernickel & Voss, 2013). Dabei bedienen sich
Kita-Beschaftigte primar handlungs- und problemorientierter Bewaltigungsstrategien. Mit
Blick auf die den Kita-Beschaftigten nah verwandten Berufsgruppe, den Lehrkraften, wur-
de in empirischen Forschungsarbeiten der Einfluss problem- und emotionsorientierter
Bewaltigungsstrategien auf die Gesundheit untersucht. Obgleich Bond und Bunce (2000)
fur problem- und emotionsorientierte Bewaltigungsstrategien gleichermafen gesundheits-
forderliche Effekte feststellen konnten, kamen Bhagat, Allie und Ford (1995) in ihrer Un-
tersuchung zu einer anderen Einschatzung. In ihrer Studie wurden 276 Lehrer/-innen aus
Texas (USA) danach befragt, wie haufig sie bestimmte Bewaltigungsstrategien (z.B.
»irying to find a compromise* oder ,trying to ignore difficulties) anwenden. Die Ergebnisse
deuten darauf hin, dass problemorientierte Bewaltigungsstrategien fir die Reduzierung
negativer Auswirkungen auftretender Arbeitsbelastungen férderlich und effektiver als
emotionsorientierte zu betrachten sind (vgl. Krause & Dorsemagen, 2007a, S. 66). In der
Regel erwiesen sich aktiv problem-fokussierende Bewaltigungsstrategien, ginstige Um-
deutungen und positive zeitliche und soziale Vergleiche sowie die aktive Suche nach so-
zialer Unterstitzung als funktional zur Beanspruchungsreduktion. Vermeidung, Resignati-
on und Disengagement zeigten sich hingegen als dysfunktionale Bewaltigungsstrategien
(vgl. Lehr, Schmitz & Hillert, 2008, S. 5)
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Dennoch variiert der Effekt der Stressbewaltigungsstrategien. Die Bewaltigungsstrategien
besitzen das Potential, stabilisierend (z.B. Person) und zugleich verandernd (z.B. Situati-
on) zu wirken und eher an den Kolleginnen (z.B. aktiv bei Kollegin um Unterstitzung bit-
ten) oder den Vorgesetzten bei der Arbeit anzusetzen (z.B. ein Beratungsgesprach ein-
fordern). Sie kdbnnen — wenn sie situationsangemessen sind — kurzfristig entlasten, aber
auch nachhaltig wirksame Handlungsimpulse setzen, die Belastungsbereitschaft und Be-
lastungsfahigkeit der Person starken, aber auch schwachen und zu einer Schonhaltung
gegenlber Arbeitstatigkeiten fuhren. Dies geschieht, wenn die Betroffenen an ihren eige-
nen Kompetenzen zu zweifeln beginnen oder das Vertrauen in personliche Bewaltigungs-
ressourcen verlieren (in Anlehnung an Sieland, 2007, S. 211). Dem wirken personale
Ressourcen entgegen. Sie helfen bei der erfolgreichen Bewaltigung von Herausforderun-
gen bei der Arbeit.

4.2.3 Alilgemeine Selbstwirksamkeit

Im friihpadagogischen Arbeitsbereich haben sich aus Sicht von Seibt, Khan und Thin-
schmidt (2003) neben der beruflichen Kompetenz (Weinert, 1998) und Identifikation mit
dem Beruf (van Dick & Wagner, 2001) die Selbstwirksamkeitstiberzeugung® als persona-
le Ressourcen fir lI6sungsorientiertes und eigenverantwortliches Handeln in der Kita be-
wahrt. Theoretische Grundlage der Selbstwirksamkeitserwartung bildet die sozial-
kognitive Theorie von Bandura (1977). Die Selbstwirksamkeitserwartung beschreibt ,die
subjektive Gewissheit, neue oder schwierige Anforderungssituationen auf Grund eigener
Kompetenz bewaltigen zu kénnen. Dabei handelt es sich nicht um Aufgaben, die durch
einfache Routine I6sbar sind, sondern um solche, deren Schwierigkeitsgrad Handlungs-
prozesse der Anstrengung und Ausdauer fur die Bewaltigung erforderlich macht*
(Schwarzer & Jerusalem, 2002, S. 35). Gemeint ist eine positive Erwartungshaltung, die
durch das Geflihl der eigenen Wirkungsfahigkeit und Wirksamkeit gepragt ist (vgl. Résing,
2008, S. 172). Mit der Uberzeugung, stressreiche (Arbeits-)Situationen I6sen zu kénnen,
kénnen mit der Situation verbundene negative Geflihle (z.B. Bedrohung, Belastung) abge-
federt, die koérperliche Erregung reduziert sowie das (Selbst-)Vertrauen und Gefihl von
Kontrolle und emotionaler Stabilitat gestarkt werden. Auf diese Weise werden stressredu-
zierende und praventive Verhaltensweisen geférdert und ein aktiver Umgang mit Belas-
tungen unterstiitzt (Schwarzer & Jerusalem, 2002).

Fir die Kita-Beschaftigten wiesen Thinschmidt, Gruhne und Hoesl (2008) unter Einsatz
der modifizierten und an das Kita-Personal angepassten Lehrer-Selbstwirksamkeitsskala
(Schwarzer & Schmitz, 1999) fur die sachsischen Kita-Fachkrafte der Stadt Zwickau

19 Die sprachliche Bedeutung der Begriffe »Selbstwirksamkeit« (engl. self efficacy) und »Selbstwirksamkeits-
erwartung« (engl. self efficacy beliefs) unterscheidet sich voneinander. Selbstwirksamkeit meint ,die wirkliche,
objektive Fahigkeit* (Schulte, 2008, S. 5). Wohingegen es sich bei der Selbstwirksamkeitserwartung ,um die
subjektive Einschatzung dieser Fahigkeiten* (Schulte, 2008, S. 5) handelt. Trotzdem werden beide Begriffe
sowohl in der englischen als auch in der deutschen Forschung weitestgehend synonym benutzt (vgl. ebenda,
S. 5). Im Rahmen der Dissertationsschrift meinen die Begriffe »Selbstwirksamkeit« und »Selbstwirksamkeits-
erwartung« die subjektive Einschatzung der Fahigkeiten.
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(N = 191) und des Landkreises Torgau-Oschatz (N = 341, N = 395) eine sehr hoch aus-
gepragte Selbstwirksamkeitserwartung nach. Unterschiede in der Auspragung der
Selbstwirksamkeit fanden sie hinsichtlich der beruflichen Position und des Alters der frih-
padagogischen Fachkrafte. Demnach schatzen sich altere Kita-Mitarbeiterinnen und Lei-
tungskrafte in ihrer Selbstwirksamkeit signifikant héher ein als ihre jingeren Kolleginnen
und die Gruppenfachkrafte (vgl. ebenda, S. 101). Allerdings mangelt es an Forschungsar-
beiten flr den vorschulischen Bildungsbereich in Deutschland, die belegen, dass die
Selbstwirksamkeitserwartung die Entwicklung von negativen Beanspruchungsfolgen (z.B.
Burnout, emotionale Erschépfung) abfedern kann.

Fur die Berufsgruppe der Lehrkrafte weisen zahlreiche Studien nach, dass die auf die
Tatigkeit der Lehrer/-innen bezogene Selbstwirksamkeit einen Schutzfaktor vor Burnout
im Allgemeinen und vor der Burnout-Subdimension »Emotionale Erschépfung« im Beson-
deren darstellt. Brown (2012) liefert dazu einen systematischen Uberblick von elf interna-
tionalen Forschungsarbeiten. Bei allen elf Studien zeigt sich ein negativer Zusammen-
hang zwischen der Lehrerselbstwirksamkeit und Burnout. Fir die 257 untersuchten deut-
schen Lehrkrafte konnten Schwarzer, Schmitz und Tang (2000) beispielsweise starke
negative Zusammenhange zwischen der allgemeinen Selbstwirksamkeitserwartung
(Schwarzer & Jerusalem, 1995) und der emotionalen Erschépfung nachweisen (gemes-
sen mit dem Maslach Burnout Inventory, MBI, Maslach & Jackson, 1986). Damit deuten
die Ergebnisse darauf hin, dass selbstwirksame Lehrkrafte deutlich seltener an Burnout-
Problemen leiden als Lehrer/-innen mit einer entsprechend geringeren Selbstwirksamkeit
(vgl. z.B. Schwarzer & Hallum, 2008).

Die gesundheitsforderliche Wirkung der Selbstwirksamkeit gilt als empirisch belegt. Zu-
gleich bedeutsam ist die Selbstwirksamkeit beim Umgang mit Veranderungen bei der Ar-
beit. Die damit einhergehende Veranderungskompetenz der Person soll anschliel3end
naher erlautert werden.

4.2.4 Umgang mit Veranderungen bei der Arbeit

Veranderungen vollzogen sich in den letzten Jahren nicht nur bei den beruflichen Anfor-
derungen, auch die berufliche Realitat der Kita-Beschaftigten wandelt sich stetig. So bleibt
das Leben in den Kitas und letztlich die Arbeit des frihpadagogischen Fachpersonals
weder von Veranderungen auf Seiten der Nutzer/-innen der Kindertageseinrichtungen
(Kinder, Eltern) noch von Entwicklungen und Forderungen vonseiten der Auflenwelt
(u.a. Gesellschaft, Politik, Trager) unberlhrt. Die (sozial-)padagogische (Bildungs-)Arbeit
findet in einem Spannungsfeld individuell variierender Lebenswelten der Kinder und ge-
samtgesellschaftlicher Wandlungsprozesse (z.B. Globalisierung, Multikulturalitat) statt
(vgl. von Balluseck, 2008). Somit (er-)fordern die sich stetig wandelnden arbeitsbezoge-
nen Veranderungsprozesse in der Kita vom Fachpersonal eine Veradnderungskompetenz.
Arnold (2001) bezeichnet Veranderungskompetenz als ,Fahigkeit, Wandel zu gestalten
und Krisen zu Uberwinden® (S. 2). Damit ist eine Fahigkeit gemeint, sich bei der Arbeit
Neuem zu stellen mit dem Ziel, den Wandel erfolgreich zu bewaltigen, aber auch gemaf
dem eigenen Nutzen zu gestalten (vgl. Wittwer, 2001, S. 246). Dies ist wiederum eng an
die eigene Personlichkeit — z.B. die Selbstwirksamkeitserwartung — geknipft. So kann das
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Wissen, dass man mit den eigenen (beruflichen) Fahigkeiten und Fertigkeiten Aufgaben
trotz méglicher Widerstande oder auftauchender Probleme bewaltigen kann, den (guten)
Umgang mit Veranderungen bei der Arbeit sowohl bei den Fachkraften als auch bei den
Leitungskraften unterstiitzen. Hierzu mangelt es jedoch bisher an empirischen For-
schungsbefunden.

Abschlielend ist festzuhalten, dass die empirischen Befunde zu den beschriebenen per-
sonbezogenen Merkmalen die Annahme des in Kapitel |_2 erlduterten transaktionalen
Stressmodells (Lazarus & Folkman, 1984) untermauern, wonach individuelle Bewertungs-
und Einschatzungsprozesse der Ressourcen, der eigenen Fahigkeiten — unter Einbezie-
hung selbst auferlegter Anspriiche — sowie Bewaltigungsstrategien das Stresserleben und
Handeln der Person bestimmen. So wirken die allgemeine Selbstwirksamkeitserwartung,
der gute Umgang mit Veranderungen bei der Arbeit und funktionale Bewaltigungsstrate-
gien auf Seiten der Kita-Beschéaftigten gesundheitsforderlich und stressmindernd, gar
stressverhindernd. Hingegen tragt die Selbstbelastung zur Erhéhung des Stressempfin-
dens bei. Damit wird deutlich, dass personbezogene Merkmale (je nach Auspragung)
ahnlich wie die organisationsbezogenen Merkmale als (zusatzliche) Belastung oder Res-
sourcen wirken kdnnen.

4.3 Beanspruchungsfolgen

Die vorangegangenen Betrachtungen zu organisations- und personbezogenen Merkma-
len zeigten einerseits, dass Kita-Mitarbeiterinnen bei der Arbeit starken Belastungen aus-
gesetzt sind. Andererseits wurde dargelegt, welche gesundheitsforderlichen Ressourcen
(z.B. Selbstwirksamkeitserwartung, sozialer Rickhalt, positives Sozialklima im Team)
frihpadagogischen Fachkraften bei der Belastungsbewaltigung in der Kita zur Verfigung
stehen. Dennoch kénnen tbermalige Berufsanforderungen und Grenzen lberschreitende
Arbeitsbedingungen auf Dauer anstrengen und insbesondere bei mangelnden Ressour-
cen und Erholungsphasen langfristig zu gesundheitsbeeintrachtigenden Auswirkungen
fuhren. Im Folgenden werden unter Bezugnahme auf das dieser Arbeit zugrunde liegende
Forschungsmodell (Viernickel & Voss, 2013) die negativen Beanspruchungsfolgen darge-
legt (Kapitel 1_4.3.1). Da — wie bereits in Kapitel |_2 erwahnt — (hohe) Anforderungen auch
der (Weiter-)Entwicklung und damit der psychischen Gesundheit und dem Wohlbefinden
der Beschaftigten dienlich sein kdnnen, werden anschlieend in Kapitel |_4.3.2 die positi-
ven Beanspruchungsfolgen vorgestellt.

4.3.1 Negative Beanspruchungsfolgen

Dieses Kapitel beschaftigt sich zunachst mit den negativen Beanspruchungsreaktionen
auf der Verhaltensebene. Danach werden die Erholungsunfahigkeit, Burnout und der Be-
rufswechsel als (langfristige) negative Beanspruchungsfolgen beschrieben, wobei Burnout
als weitreichendste Form psychophysischer Beanspruchung eine besondere Stellung ein-
nimmt.
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4.3.1.1 Negative Beanspruchungsreaktionen auf der Verhaltensebene

Als Antwort auf das Belastungserleben bei der Arbeit treten auf Seiten der Beschaftigten
Beanspruchungs- bzw. Stressreaktionen auf. Diese zeigen sich auf vielfaltige Art und
Weise auf der korperlichen (z.B. hoher Blutdruck, hohe Adrenalinausschuttung), kognitiv-
emotionalen Ebene (z.B. Wut, innere Unruhe, Denkblockaden, Konzentrationsmangel,
Hilflosigkeit) und der Verhaltensebene (vgl. Kaluza, 2007). Das heif3t, in der Konfrontation
mit der belastenden Situation reagiert immer der ganze Mensch, mit seinem Herzen, sei-
nen Muskeln, Geflihlen, Gedanken und Handlungen. Dabei beeinflussen die Stressreakti-
onen auf der korperlichen Ebene das Denken und Fihlen und auf3ern sich im Handeln. Zu
den haufigen verhaltensmaRigen Stressreaktionen gehdren beispielsweise hastiges und
ungeduldiges Verhalten, Betdubungsverhalten, unkoordiniertes Arbeitsverhalten (z.B.
mangelnde Planung), motorische Unruhe und der konfliktreiche Umgang mit anderen
Menschen (z.B. aggressives und gereiztes Verhalten, Vorwlrfe machen) (vgl. Kaluza,
2007, S. 9f.). Gemeinsam ist diesen Verhaltensweisen, dass sie affektiv ablaufen, die
Leistungsfahigkeit und die (psychische) Gesundheit der Person beeintrachtigen und sich
negativ auf die Umwelt bzw. Mitmenschen auswirken kdnnen. Inwieweit auf Seiten der
frihpadagogischen Fachkrafte verhaltensmaflige Stressreaktionen gegentber den Kin-
dern, Eltern oder Kolleginnen auftreten, blieb bisher unerforscht.

4.3.1.2 Erholungsunfahigkeit

Misslingt der Person trotz intensiver Anstrengung, die erlebte arbeitsbedingte Belastung
unter Einsatz der zur Verfigung stehenden Fahigkeiten, Emotionsregulations- sowie
Stressverarbeitungsstrategien und Ressourcen zu bewaltigen, entsteht Uberforderung.
Uberforderungszustande und deren ,verzogerte (...) Rickbildung nach Beendigung der
Belastung (...) [kénnen] (...) sich in unangemessene (...) Anpassungsreaktionen wie Er-
holungsunfahigkeit (...) beim Betroffenen niederschlagen* (Thinschmidt, Gruhne & Hoesl,
2008, S. 97). Von Erholungsunfahigkeit als chronifizierte Form der Uberforderung spre-
chen Thinschmidt und Gruhne (2006) dann, wenn die Erholung in der Freizeit arbeitsbe-
dingt beeintrachtigt ist. Als Erholung bezeichnet Allmer (1994) den Prozess, ,durch den
die psychophysischen Beanspruchungsfolgen vorangegangener Tatigkeiten ausgeglichen
und die individuellen Handlungsvoraussetzungen wiederhergestellt werden® (S. 70). Ziel
sind der Erhalt und die Férderung der (psychischen) Gesundheit und Arbeitsfahigkeit der
Person. Daflir sind jedoch Erholungsphasen unabdingbar, sowohl wahrend der Arbeit
(z.B. Pausen) als auch danach (z.B. Feierabend, Freizeit) (vgl. Rudow, 2011; Wieland-
Eckelmann & Baggen, 1994). Eine gesunde Balance zwischen Arbeit und Erholung liegt
vor, wenn sich die Person erholen kann. Gemeint ist eine individuelle Erholungsfahigkeit,
,die erforderlichen Voraussetzungen fir den Wiederherstellungsprozel® zu schaffen und
den angestrebten Erholungszustand tatsachlich zu erreichen® (Allmer, 1994, S. 73). Dies
gelingt, indem die Person vom beruflichen Arger Abstand gewinnt, sich fiir persdnliche
Dinge Zeit nimmt, flr einen Ausgleich sowie ausreichend Schiaf sorgt und gesundheits-
bezogene MalRnahmen (z.B. Entspannungsverhalten, Sport) zum Zwecke der Regenera-
tion durchfihrt. Erholungsunfahigkeit zeichnet sich umgekehrt durch Unruhe, Schlafbe-
schwerden, zeitliche Uberforderung (im Sinne von keine Zeit fir personliche Dinge fin-
den), Belastungsnachwirkungen (im Sinne von an die Arbeit denken im Urlaub), Anstren-
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gung und Umstellungsprobleme in der Freizeit aus und wird daher als negative Beanspru-
chungsreaktion bezeichnet (Richter, Rudolf & Schmidt, 1996).

Verschiedene Studien zeigen fir die Erholungsunfahigkeit der Kita-Beschéftigten relativ
konsistente Untersuchungsergebnisse. Thinschmidt, Gruhne und Hoesl (2008) fanden in
ihrer Querschnittsstudie mit drei Untersuchungsgruppen aus der Stadt Zwickau und dem
Landkreis Torgau-Oschatz eine durchschnittlich im normalen Bereich befindliche Erho-
lungsunfahigkeit fur die Kita-Beschaftigten (gemessen mit der Subskala Erholungsunfa-
higkeit, FABA: Fragebogen zur Analyse belastungsrelevanter Anforderungsbewaltigung,
Richter, Rudolf & Schmidt, 1996). Auch in der Studie von Martus et al. (2011) befanden
sich die 65 untersuchten Kita-Beschaftigten im normalen Bereich der Erholungsunfahig-
keit. Unterschiede in der Auspragung der Erholungsunfahigkeit fanden Thinschmidt,
Gruhne und Hoesl (2008) hinsichtlich der beruflichen Position und des Lebensalters der
frihpadagogischen Fachkrafte sowie der Einrichtungsgréf3e. Demnach sinkt die Fahigkeit,
sich zu erholen, sowohl mit Zunahme der Einrichtungsgréf3e als auch mit steigendem Al-
ter. Insbesondere alteren Kita-Mitarbeiterinnen fallt es im Vergleich zu ihren jliingeren Kol-
leginnen schwerer einzuschlafen. Zudem stellte sich heraus, dass von den befragten
Fachkraften aus dem Landkreis Torgau-Oschatz 6,6 Prozent der Gruppenfachkrafte und
17,9 Prozent der Leitungskrafte auffallige Werte fur Erholungsunfahigkeit zeigten. Fir 2,0
Prozent der Gruppenfachkrafte und 14,3 Prozent der Leiterinnen wurden sogar sehr auf-
fallige Werte ermittelt (vgl. Thinschmidt & Gruhne, 2006, S. 61f.). Insgesamt verweisen die
Ergebnisse darauf, dass es den Beschaftigten in Kindertageseinrichtungen gelingt, ar-
beitsbezogene Uberforderungszustéande und deren neurophysischen Erregung zuriickzu-
bilden. Vereinzelt zeigen jedoch Kita-Mitarbeiterinnen durchaus arbeitsbedingte Erho-
lungsschwierigkeiten. Fehlen nach intensiven Belastungsphasen Zeiten der Erholung und
Entspannung, kann beruflicher Stress zu einem ernst zu nehmenden Gesundheitsrisiko
werden. Eine langfristige psychosomatische Stressfolgeerkrankung stellt Burnout dar.

4.3.1.3 Burnout

Schaufeli und Enzmann (1998) schlagen als Quintessenz vieler Definitionsversuche die
aus Sicht von Burisch (2010) elaborierteste und geschliffenste Begriffsbestimmung fur
Burnout vor:
“Burnout is a persistent, negative work-related state of mind in ,normal’
individuals that is primarily characterised by exhaustion, which is ac-
companied by distress, a sense of reduced effectiveness, decreased
motivation, and the development of dysfunctional attitudes and behav-
iours at work. This psychological condition develops gradually but may
remain unnoticed for a long time by the individual involved. It results
from a misfit between intentions and reality in the job. Often burnout is
self-perpetuating because of inadequate coping strategies that are as-
sociated with the syndrome“?° (S. 36).

20 Burnout ist ein dauerhafter, negativer, arbeitsbezogener Seelenzustand »normaler« Individuen. Er ist in
erster Linie von Erschopfung gekennzeichnet, begleitet von Unruhe und Anspannung (distress), einem Gefiihl
verringerter Effektivitat, gesunkener Motivation und der Entwicklung disfunktionaler Einstellungen und Verhal-
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Demnach handelt es sich bei Burnout um einen, alle Ebenen des Lebens umfassenden
chronischen Prozess des physischen, emotionalen und mentalen »Ausbrennens« auf-
grund kontinuierlicher Stressbelastungen im Beruf. Der Betroffene verkennt die existenzi-
elle (Berufs-)Wirklichkeit fundamental, sodass sich Burnout in Form einer ,vitale[n] Defizi-
enzsymptomatik somatisch und psychisch niederschlagt. Als solche hat sie dann [eine]
Schutzfunktion vor weiterer Schadigung“ (Langle, 1997, S. 11). Zwar wird Burnout im me-
dizinischen Klassifikationssystem der Weltgesundheitsorganisation (WHO), dem |ICD-102,
aufgrund diagnostischer Unklarheiten nicht als eigenstandiges psychiatrisches Krank-
heitsbild, aber als Zusatzdiagnose aufgefihrt (Z73.0: Erschépfungssyndrom) (Dilling,
Mombour, Schmidt & Schulte-Markwort, 2011). Laut Maslach und Leiter (2001) gehdren
drei Komponenten zu Burnout, die zugleich den Subskalen des Burnout Messinstrumen-
tes, dem Maslach Burnout Inventory (MBI, Maslach & Jackson, 1986) entsprechen: De-
personalisation, emotionale Erschoépfung und reduzierte personliche Leistungsfahigkeit
(im MBI-D, Bussing & Perrar, 1992 wird die reduzierte personliche Leistungsfahigkeit als
personliche Erflllung bezeichnet). Wahrend die emotionale Erschépfung das Gefuhl der
schweren emotionalen Uberlastung und beruflichen (qualitativen und quantitativen) Uber-
forderung ausdriickt, zeichnet sich die Depersonalisation durch eine distanzierte und ne-
gative Einstellung gegentber den zu umsorgenden Menschen bei der Arbeit (im Kontext
Kita: z.B. Kinder) aus. Die reduzierte personliche Leistungsfahigkeit beschreibt den Ver-
lust des berufsbezogenen Selbstvertrauens: Dies spiegelt sich in der Resignation, dem
Geflihl, unfahig zu sein, den beruflichen Anforderungen zu entsprechen und dem Leis-
tungsverlust bei der Arbeit wieder (vgl. Rdsing, 2008). Unter Bezugnahme auf das Pro-
zessmodell von Leiter (1993) zahlen Blissing und Glaser (2000) die personliche Erfillung
(im MBI-D, Bussing & Perrar, 1992) nicht zu den Kernkomponenten von Burnout, weil sie
empirisch relativ unabhangig und starker von Ressourcen als von Stressoren bestimmt
ist.

Aus Sicht von Maslach und Leiter (2001) ist Burnout ,ein Anzeichen von grof3en Miss-
stdnden innerhalb eines Unternehmens und sagt mehr Uber die Arbeitsumgebung als
Uber die Arbeitnehmer aus® (Klappentext auf dem Buchumschlag). Maslach und Leiter
(2001) fihren sechs Ursachen fir das Ausbrennen von Menschen an: 1) Arbeitsiberlas-
tung, 2) Mangel an Kontrolle, 3) unzureichende Entschadigung, 4) Zusammenbruch des
Gemeinschaft, 5) Ungerechtigkeit und 6) Wertkonflikte (vgl. ebenda, S. 28). Die Bedeu-
tung der einzelnen Person als Teil des gesamten (Arbeits-)Systems bleibt bei dieser
Sichtweise weitestgehend unbeachtet. Jedoch kann die individuelle Burnout-Betroffenheit
ebenso zu einem wesentlichen Teil von bestimmten Personlichkeits- und Bewaltigungs-
merkmalen abhangen. Laut Scheuch und Seibt (2007) ist das Gefahrdungspotential, an
Burnout zu erkranken — wie bereits in Kapitel |_2 und im heuristischen Forschungsmodell
(Viernickel & Voss, 2013) aufgegriffen —, daher in der Wechselbeziehung zwischen Arbeit
und Individuum zu sehen.

tensweisen bei der Arbeit. Diese psychische Verfassung entwickelt sich nach und nach, kann dem betroffenen
Menschen aber lange unbemerkt bleiben. Sie resultiert aus einer Fehlpassung von Intentionen und Berufsrea-
litat. Burnout erhalt sich wegen ungunstiger Bewaltigungsstrategien, die mit dem Syndrom zusammenhangen,
oft selbst aufrecht* (Uberset. d. Burisch, 2010, S. 19).

211CD-10: International Statistical Classification of Diseases and Related Health Problems
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Ein genaueres Bild Uber die Burnout-Betroffenheit von Kita-Beschaftigten liefern verschie-
dene empirische Studien. Bei den von Thinschmidt, Gruhne und Hoesl (2008) untersuch-
ten drei Stichproben aus Sachsen wies etwa jede achte Kita-Mitarbeiterin einzelne Burn-
out-Symptome (gemessen mit dem MBI-GS, Schaufeli et al., 1996) auf. Detaillierte Be-
funde zu Burnout und emotionaler Erschépfung (gemessen mit dem MBI) liefert Rudow
(2004a) mit seiner empirischen Untersuchung von 947 Kita-Mitarbeiterinnen in Baden-
Wirttemberg. Zum Zeitpunkt der Befragung gaben 38 befragte Fachkrafte bzw. 4 Prozent
an, das Gefuihl zu haben, am Ende zu sein. Weitere 8,1 Prozent des von ihm befragten
Kita-Personals flhlten sich taglich oder mehrmals in der Woche von der Arbeit »ausge-
brannt«. Zudem berichteten 8,4 Prozent der Befragten, sich taglich oder ein paar Mal in
der Woche emotional ausgelaugt zu flihlen. Leitungskrafte (10,2 Prozent) wiesen dabei
signifikant héhere Werte auf als die Gruppenfachkrafte (7,7 Prozent). Rudow (2004a)
konnte damit belegen, dass etwa zehn Prozent der befragten Kita-Mitarbeiterinnen emoti-
onal erschopft sind, wobei Leiterinnen durchweg héhere Werte bei der emotionalen Er-
schopfung aufwiesen als ihre Kolleginnen im Gruppendienst. Dies steht im Gegensatz zu
den Ergebnisse der STEGE-Studie (Viernickel & Voss, 2013), in der mehr als ein Viertel,
namlich 26,8 Prozent der befragten Gruppenfachkrafte und ,nur“ 22,8 Prozent der Lei-
tungskrafte dem Risikomuster B wie Burnout zugeordnet werden konnten (gemessen mit
dem AVEM, Arbeitsbezogenes Verhaltens- und Erlebensmuster, Schaarschmidt & Fi-
scher, 2008).

4.3.1.4 Berufswechsel

Als eine weitere negative Beanspruchungsfolge wird der Berufswechsel aufgefiihrt. Den
Arbeitsplatz zu wechseln gehért mittlerweile zur postmodernen Berufsbiografie dazu und
dient sowohl der fachlichen und persdnlichen Weiterentwicklung (»Lebenslanges Ler-
nen«) als auch der berufsspezifischen Karriere. Um jedoch den einst gewahlten und tber
Jahre oder Jahrzehnte ausgelibten Beruf zu wechseln, braucht es auf Seiten der Arbei-
tenden subjektiv gewichtige Grinde. Aufschluss Uber Motive fir den Berufswechsel ge-
ben die Ergebnisse einer reprasentativen Befragung der Erwerbstatigen in Deutschland,
die gemeinsam vom Bundesinstitut fur Berufsbildung (BIBB) und dem Institut fir Arbeits-
markt und Berufsforschung der Bundesanstalt fur Arbeit (IAB) um die Jahreswende 1999
durchgeflhrt wurde. Demnach motivieren u.a. die Verlagerung der Berufsinteressen, feh-
lende Arbeitsplatze fur den erlernten Beruf, finanzielle, familidre und gesundheitliche
Grunde und Aufstiegschancen die Arbeitenden, den bisherigen Beruf aufzugeben und in
einem neuen Berufsfeld tatig zu werden (vgl. Hecker, 2000). Dennoch entsprechen beruf-
liche Wechsel in Deutschland nicht dem Normalfall einer Erwerbskarriere (vgl. Nisic &
Trubswetter, 2012, S. 3). Die mit dem Berufswechsel einhergehende berufliche Verande-
rung bietet nicht nur neue Chancen, sondern auch Herausforderungen: So fihrt oftmals
kein Weg an einer neuen Ausbildung, an systematischen Qualifizierungs- und Umschu-
lungsmallnahmen oder einer erneuten Einarbeitung etc. vorbei. Woméglich kénnen wah-
rend der Erstausbildung erworbene Fahigkeiten, Qualifikationen und Kenntnisse nicht
weiter angewandt werden (vgl. Spitz & Fitzenberger, 2004). Hinzu kommt, dass konkrete
Arbeitsbedingungen im neuen Beruf vorab schwer einzuschéatzen sind (Nisic & Triubswet-
ter, 2012). Diese Phase des beruflichen Umbruchs und der anfanglichen Unsicherheit
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hinsichtlich des zukiinftigen beruflichen Erfolgs und kiinftigen Lohnentwicklung kostet den
Arbeitenden nicht nur Zeit und Geld, sondern auch Kraft, Mut und Durchhaltevermdgen.
Der Berufswechsel kann — sofern die Person selbstbestimmt und eigenmotiviert die Ent-
scheidung getroffen hat — als individuelle Reaktion auf die auf Dauer erlebte Diskrepanz
zwischen Wunsch und Wirklichkeit in Bezug auf die berufliche, aber auch private Lebens-
situation bezeichnet werden. Dies driickt sich beispielsweise in einer Unzufriedenheit,
bezogen auf die Entlohnung oder die Menge an Arbeitsanforderungen, aus. Dem selbst-
bestimmten Berufswechsel steht der durch wirtschaftliche Umbriiche und die damit ver-
bundenen Umstrukturierungen erzwungene berufliche Wechsel gegenlber. Dieser wird
meist, insofern er ohne qualifizierende Vorbereitung ablauft, als Verschlechterung, gar
beruflicher Abstieg erlebt (vgl. Hecker, 2000). Krause und Dorsemagen (2007a) ordnen
den Berufswechsel dahingehend den langfristigen verhaltensmaligen (negativen) Bean-
spruchungsfolgen zu.

Aktuelle Analysen aus dem Institut flr Arbeitsmarkt- und Berufsforschung zeigen, dass in
Deutschland pro Jahr 3,4 Prozent der Beschaftigten (davon 52 Prozent freiwillig, vgl. Nisic
& Tribswetter, 2012, S. 11) ihren Beruf wechseln. Inwieweit frihpadagogische Fachkrafte
Uber einen Berufswechsel nachdenken bzw. den Beruf tatsachlich wechseln (wollen),
blieb bisher unerforscht.

4.3.2 Positive Beanspruchungsfolgen

Nachdem im vergangenen Kapitel die negativen Beanspruchungsfolgen im Arbeitsleben
von frihpadagogischen Fachkraften vorgestellt wurden, soll es nachfolgend darum gehen,
das positive, durch die erfolgreiche Bewaltigung von (beruflichen) Anforderungen hervor-
gerufene psychische Befinden darzulegen (Kapitel 1_4.3.2.1). Anschlief’end wird die Ar-
beitszufriedenheit als zweites Charakteristikum positiver Beanspruchungsfolgen im Kapi-
tel |_4.3.2.2 beschrieben.

4.3.2.1 Psychisches Wohlbefinden

Die Begriffsbestimmung von Wohlbefinden — und demnach auch vom psychischen Wohl-
befinden als integraler Bestandteil dessen — gestaltet sich aufgrund der unklaren Definiti-
onslage problematisch. Die Schwierigkeit besteht darin, dass der Begriff mit einer Reihe
von zum Teil verwandten Begriffen, wie z.B. Lebenszufriedenheit, positive Grundhaltung
oder Gllck teils synonym und sich gegenseitig definierend verwendet wird (vgl. Ulich &
Wilser, 2012). Weitestgehend Einigkeit besteht jedoch darlber, so Staudinger (2000),
dass es sich beim Wohlbefinden um ein subjektives Konstrukt handelt. Dabei liefern so-
wohl kognitive Urteile als auch Gefiihlszustande einen Beitrag zur Erklarung dieses Kon-
strukts (vgl. Ulich & Wiilser, 2012). Darauf bezugnehmend definiert Rudow (2011) Wohl-
befinden ,als allgemeines, habituelles (verfestigtes) Gefuhl* (S. 40), welches auf einer
subjektiven Einschatzung des Befindens der Person basiert. Das Befinden kann positiv
oder negativ bewertet werden. Der Unterschied zwischen dem habituellen Wohlbefinden
und dem aktuellen Wohlbefinden besteht darin, dass erstgenanntes auf das langer an-
dauernde typische Befinden der Person abzielt (Becker, 2006). Diese Einteilung findet
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sich im Strukturmodell des allgemeinen habituellen Wohlbefindens von Wydra (2005)
wieder. Er ordnet seinem mehrdimensionalen Strukturmodell zum einen Aspekte des
Wohlbefindens und zum anderen Aspekte des Missbefindens im koérperlichen, psychi-
schen und sozialen Bereich zu (Tabelle 3).

Tabelle 3: Strukturmodell des allgemeinen habituellen Wohlbefindens (vgl. Wydra, 2005, S. 11)

Aspekte des Wohlbefindens Aspekte des Missbefindens
Koérperlicher - Zufriedenheit mit dem momentanen - Kérperliche Gebrechen und
Bereich Korperzustand Schmerzen

Psychischer - Ruhe, Ausgeglichenheit und Vitalitdt - Unsicherheit, Stress und Anspan-

Bereich nung
Sozialer - Freunde haben, intaktes Familienle- - Einsamkeit und soziale Isolation
Bereich ben, Eingebundensein in die soziale - Enttéuschung Uber Mitmenschen

Gemeinschaft

Wydra (2005) folgend zeichnet sich das psychische Wohlbefinden durch ein positives,
emotionales Befinden aus. Ausgeglichenheit, innere Ruhe und Vitalitdt charakterisieren
diesen Gemitszustand und beschreiben auf diese Wiese das Energieniveau sowie die
innere Harmonie der Person. Trotzdem ist zu beachten, dass sich eine allgemein psy-
chisch wohl fihlende Person in einer stressigen Situation bei der Arbeit auch einmal kurz-
zeitig psychisch unwohl flihlen kann, weil sie sich beispielsweise als Berufseinsteigerin
mit der Erflllung der beruflichen Erwartung seitens der Kita-Leitung unsicher fuhlt.

Fur die Berufsgruppe der friihpadagogischen Fachkrafte lied Krause-Girth (2011) in ihrer
Untersuchung Kita-Mitarbeiterinnen Einzelfragen zum psychischen Wohlbefinden von
beantworten. Deutlich wurde, dass sich mehr als die Halfte der befragten Kita-Fachkrafte
immer/meistens/ziemlich oft voller Energie flihlten (56 Prozent) sowie ruhig und gelassen
waren (53 Prozent). An weiteren publizierten Forschungsarbeiten, die explizit nach dem
psychischen Wohlbefinden der Kita-Beschaftigten fragen, mangelt es bisher.

4.3.2.2 Arbeitszufriedenheit

Wahrend das psychische Wohlbefinden die positive Grundstimmung der Person be-
schreibt, handelt es sich bei der Arbeitszufriedenheit um ,a pleasurable or positive emoti-
onal state resulting from the appraisal of one's job or job experiences” (Locke, 1976,
S. 1300). Dahingehend weist Rudow (2011) auf die Differenzierung zwischen dem Gefuhl
der Arbeitszufriedenheit und den Zufriedenheitsurteilen hin. Wahrend das Gefuhl der Zu-
friedenheit unmittelbare Erlebnisqualitaten darstellt, zielen Zufriedenheitsurteile auf positi-
ve oder negative Bewertungen zu Facetten der Arbeit bzw. der gesamten erlebten Ar-
beitssituation ab. Hinsichtlich der Facetten der Arbeit unterscheidet Nerdinger (2014) un-
ter Bezugnahme auf die Zwei-Faktoren Theorie von Herzberg, Mausner und Snyderman
(1959) zwischen Kontext- und Kontentfaktoren. Zu den Kontentfaktoren gehéren bei-
spielsweise die Anerkennung, der Arbeitsinhalt, die Ubertragene Verantwortung (Nerdin-
ger, 2014), der Handlungs- und Entscheidungsspielraum, die Mitbestimmung (Herzberg,
Mausner & Snyderman, 1959) sowie die Anforderungsvielfalt und die Ganzheitlichkeit
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(Hackman & Oldman, 1980). Hingegen zahlen zu den Kontextfaktoren z.B. das Betriebs-
klima, der Fuhrungsstil, die Arbeitsbedingungen, das Gehalt, die Arbeitsplatzsicherheit
oder die Beziehungen zu Kollegen/-innen und Vorgesetzten. Fur die Gesamtbewertung
der Arbeitssituation ist ,die Kombination derjenigen Merkmale, die je nach individueller
Uberzeugung diesem Objekt zugewiesen werden® (Bihler, 2006, S. 72) von Relevanz. Ob
die Person beispielsweise mit der Teamarbeit, den Rahmenbedingungen oder den Fort-
bildungsmaoglichkeiten zufrieden ist, hangt von den kognitiv-rationalen und emotionalen
Vergleichs- und Bewertungsprozessen ab: Entspricht die gegenwartige Arbeitssituation
(Ist-Zustand) dem Soll-Zustand, also der Vorstellung und den persénlichen Anspriichen
der Person, wie Arbeitsanforderungen und -bedingungen gestaltet sein sollen, kann dies
der Arbeitszufriedenheit zutraglich sein (vgl. Schatz, 2009, S. 23ff.). Sind die »lst-
Arbeitssituation« und »Soll-Winsche« in Bezug ,auf das eigene Handeln (...) schwer mit-
einander vereinbar* (Fischer & Wiswede, 2002, S. 241), kann Arbeitsunzufriedenheit ent-
stehen. Folglich gelangen Personen durch einen »Soll-Ist-Vergleich« der Arbeitsmerkmale
zu ihrem persoénlichen Zufriedenheitsurteil (Bruggemann, Groskurth & Ulich, 1975).

Aufschluss Uber die Zufriedenheit mit der Arbeitssituation (gemessen mit dem standard-
maRigen Fragebogen zum DGB-Index) geben die Ergebnisse der DGB-Studie. Demnach
sind 23 Prozent der befragten Kita-Fachkrafte mit inrer Arbeitssituation vollstandig zufrie-
den. Fur sie besteht keine Notwendigkeit, irgendetwas zu verandern. 55 Prozent sind al-
les in allem zufrieden, sehen aber ein Verbesserungspotential (vgl. Fuchs & Trischler,
2009, S. 42). Detaillierte Informationen zur Arbeitszufriedenheit liefern die Befunde der
Kita-Studie der GEW (2007), bei der deutschlandweit Kita-Beschaftigte u.a. zu ihrer Zu-
friedenheit mit ihrer Arbeit befragt wurden. Die Ergebnisse verweisen auf eine berwie-
gende Unzufriedenheit der Kita-Mitarbeiterinnen mit der Héhe ihres Einkommens, den
Aufstiegschancen und dem gesellschaftlichen Ansehen ihres Berufs. Zufriedenheit dul3er-
ten sie dagegen mit ihrer Tatigkeit. So empfinden sie das selbststandige Arbeiten, die
Vielfaltigkeit ihrer Arbeit, das Arbeitsklima, die Unterstitzung der Kolleginnen und der Lei-
tung sowie ihren Einfluss auf die Arbeitszuteilung als befriedigend (vgl. GEW, 2007,
S. 37f.). Ahnliche Ergebnisse zeigt die Studie von Krause-Girth (2011), wonach es fiir 66
Prozent der befragten Fachkrafte Gberwiegend bis vollig zutrifft, dass sie mit ihrer Arbeits-
leistung zufrieden sind. Mit den Rahmenbedingungen sind hingegen 23 Prozent gar nicht
bis wenig zufrieden (vgl. Krause-Girth, 2011, S. 24).

Die vorangegangenen Betrachtungen haben gezeigt, dass die Arbeitszufriedenheit, ge-
meinsam mit dem psychischen Wohlbefinden die Leistungsbereitschaft und Handlungs-
kompetenz der Beschéaftigten starkt. Dies ist jene Kompetenz, die zu einer effizienten,
normgerechten Bewaltigung fachlicher, methodischer, sozialer und emotionaler Anforde-
rungen bzw. Belastungen in der Arbeit* (Rudow, 2011, S. 40) nétig ist und eine entschei-
dende Bedingung flir die psychische Gesundheit einer Person darstellt. Fuhlt sich die
Kita-Fachkraft jedoch psychisch belastet, emotional erschdpft oder gar »ausgebrannt,
nimmt dies nicht nur auf ihren Gesundheitszustand einen negativen Einfluss, sondern
auch auf ihr berufliches Handeln und ihr Verhalten gegeniiber den Kindern, Eltern und
Kolleginnen. Anzunehmen ist, dass es z.B. emotional erschdpften Kita-Beschéftigten
schwerer fallt, eine lern- und persoénlichkeitsforderliche sowie bedirfnisorientierte Ler-
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numgebung zu gestalten und den Kindern gegenuber einfihlsam, geduldig und verstand-
nisvoll aufzutreten. Sicherlich kdnnen die Fachkrafte professionell handeln — indem sie ihr
Handeln z.B. reflektieren — und den erlebten Stress kontrollieren (Emotionsregulierung,
Hochschild, 2006) sowie die Beziehungspartner/-innen davor schitzen. Dennoch sind
dem professionellen Handeln persdnliche Belastungsgrenzen gesetzt. Der Zusammen-
hang der negativen Beanspruchungsfolgen mit der im Beruf der frihpadagogischen Fach-
krafte geforderten Bildungs-, Beziehungs- und Emotionsarbeit liegt auf der Hand und zeigt
die padagogische Relevanz. So ist deutlich geworden, dass zu den Leidtragenden nicht
nur die Betroffenen selbst, sondern auch die Kinder, Eltern und Kolleginnen gehéren. So
postulierten Goelman und Guo bereits im Jahr 1998:

,children, staff, and parents are affected when a staff member experi-

ences burnout. Burnout can contribute to temporary and permanent

absences from work (...). Staff vacancies can have a negative impact

on the necessary levels of trust, rapport, and the sense of security that

are important for children’s development. Staff vacancies may result in

unqualified persons, such as teaching assistants and non-teaching

personnel, assuming professional responsibilities for which they have

not necessarily been trained” (S. 177f.).

Hierdurch wird, gemeinsam mit den Ausfihrungen aus Kapitel 1_4.3.2.1, die Wichtigkeit
des betrieblichen Arbeitsschutz und Gesundheitsmanagements im Setting Kindertages-
statte deutlich, auf das im Folgenden ausflhrlich eingegangen wird.

22 Kinder, Personal und Eltern sind davon betroffen, wenn eine Mitarbeiterin Burnout hat. Burnout kann zu
vorlibergehenden und dauerhaften Fehlzeiten beitragen. Personalausfalle konnen sich auf das erforderliche
Ausmaly des Vertrauens, die enge Beziehung und das Sicherheitsgefiihl, die fiir die kindliche Entwicklung
wichtig sind, negativ auswirken. Personalausfalle kbnnen zur Folge haben, dass unqualifizierte Personen, wie
padagogische Hilfskrafte und nicht-padagogisches Personal berufliche Aufgaben tGbernehmen, fir die sie
zwangslaufig nicht ausgebildet wurden® (Uberset. d. Verf.).
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4.4 Interventionsansatze zur Reduzierung von Arbeitsbelastungen

Die vorangegangenen Betrachtungen haben gezeigt, welche negativen und positiven ge-
sundheitlichen Beanspruchungsfolgen aus dem Zusammenspiel struktureller, organisatio-
naler und personbezogener Merkmale resultieren und welche Konsequenzen dies fir das
berufliche Handeln der Kita-Beschaftigten hat. Ausgehend von dem heuristischen For-
schungsmodell erarbeiteten Viernickel und Voss (2013) eine umfassende, — Uber den
individuums- und organisationsbezogenen Interventionsansatz (Abbildung 2) hinaus be-
trachtete — Konzeption eines betrieblichen Arbeitsschutz- und Gesundheitsmanagements
in Kitas. Hierzu gehéren Malinahmen und Mdglichkeiten fur individuelle und organisatori-
sche Veranderungen, die dazu dienen, die erfassten Gesundheitsrisiken des frihpadago-
gischen Fachpersonals zu reduzieren und ihre Gesundheitspotentiale zu optimieren (vgl.
Viernickel & Voss, 2013). Viernickel und Voss (2013) unterscheiden fir das betriebliche
Gesundheitsmanagement vier Interventionsebenen:

e Ebene 1: Politik und Gesellschaft,

e Ebene 2: Trager der Kitas

e Ebene 3: Kita-Leitung und

o Ebene 4: Frihpadagogische Fachkraft.

Ebene 3 und 4 zielen auf die Verhaltensprédvention ab, die am Individuum, sprich den
Kita-Beschaftigten ansetzt. Auf der Ebene der persodnlichen Faktoren sind zwei Ansatz-
punkte fur das betriebliche Gesundheitsmanagement von Bedeutung: Der Ausbau und die
Unterstutzung der fir den Beruf der Kita-Fachkrafte identifizierten Ressourcen (z.B. posi-
tives Teamklima, Handlungsspielraum) sowie die Entwicklung der Kita-Beschaftigten zu
Expertinnen ihrer Gesundheit (im Sinne von ,Was kann ich selbst fir meine Gesundheit
tun?“) (vgl. Viernickel & Voss, 2013). Gesundheitsférderlich Verhalten heif3t, so Viernickel
und Voss (2013), fir sich selbst und andere sorgen, Handlungsspielrdume eigenverant-
wortlich und aktiv gestalten, Pausenzeiten einhalten, hilfreiche Stressbewaltigungsstrate-
gien entwickeln, aber auch politisch aktiv werden und sich vernetzen.

Im Gegensatz dazu liegt der Fokus bei Ebene 1 und 2 auf der Verhéltnisprédvention. An-
satzpunkt der Verhaltnispravention sind die Verhaltnisse, die sozialen Determinanten der
Gesundheit. Ziel ist ,die Beeinflussung gesellschaftlicher Strukturen und die Gestaltung
der (...) Arbeits- und Umweltbedingungen, sodass Gesundheitsgefahren minimiert wer-
den“ (Viernickel & Voss, 2013, S. 177). Demnach setzt die Verhaltnispravention nicht erst
an der Organisation »Kita« an, so wie im heuristischen Forschungsmodell von Viernickel
und Voss (2013) in Kapitel 1_3 dargestellt. Bereits die Gesellschaft und primar die Politik
nehmen als Meinungs- und Entscheidungstrager hinsichtlich der Finanzierung, Gesetzge-
bung, Strukturierung und Gestaltung des frihpadagogischen Arbeitsbereichs (z.B. gesell-
schaftlicher Auftrag) Einfluss auf die Organisation und damit auf die in den Einrichtungen
tatigen Fachkrafte und ihre (psychische) Gesundheit. Hieraus ergibt sich die Notwendig-
keit, das Forschungsmodell von Viernickel und Voss (2013) um die Ebene 1: Politik und
Gesellschaft zu erweitern. Diese vier Ebenen lassen sich den Ubergeordneten Bereichen
der individuums-, organisations- und gesellschaftspolitischen Interventionsebene zuteilen.
Dies ist in Abbildung 2 dargestellt.
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Abbildung 2: Erweitertes heuristisches Forschungsmodell (modifiziert nach Viernickel & Voss,
2013, S. 12) unter Einbeziehung der Ebene 1: Politik und Gesellschaft mit Empfehlungen zur Ver-
haltnispravention
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Im Rahmen der STEGE-Studie (Viernickel & Voss, 2013) wurden Kita-Mitarbeiterinnen
nach ihrer Vorstellung einer idealen, gesundheitsférdernden Kita gefragt: Vonseiten der
Befragten wurden u.a. ein groleres Budget flr Anschaffungen, die Verbesserung von
Raumlichkeiten, regelmaiig stattfindende Supervision, die Verbesserung und Pflege von
Kommunikationsstrukturen mit dem Trager und innerhalb der Einrichtung, feste Pausen-
zeiten, bessere Bezahlung und mehr Personal gefordert. Analoge Ergebnisse fihrten
Thinschmidt, Gruhne und Hoesl (2008), aber auch Zapf, Holz und Vondran bereits 1999
mit der Frankfurter Studie an, in der Kita-Mitarbeiterinnen danach gefragt wurden, was
getan werden kénnte, um die Arbeitsbelastungen zu verringern bzw. ihre Arbeitsbedin-
gungen zu verbessern. Im Gegensatz zu Viernickel und Voss (2013) legen Thinschmidt,
Gruhne und Hoesl (2008) sowie Zapf, Holz und Vondran (1999) je eine Rangfolge der
Vorschlage zur Veranderung der Arbeitssituation vor, die sich jedoch voneinander unter-
scheidet. Bei Zapf, Holz und Vondran (1999) rangieren unter den drei am haufigsten ge-
nannten InterventionsmaRnahmen die Verbesserung des Personalschlissels, kleinere
Gruppen und Springkrafte (72,9 Prozent), Méglichkeiten der Supervision im Team (48,8
Prozent) sowie mehr Fortbildungsmaoglichkeiten (41,3 Prozent) (vgl. Schad, 2003, S. 55).
Im Gegensatz dazu sind flir die von Thinschmidt, Gruhne und Hoesl (2008) im Jahr 2005
befragten Kita-Beschaftigten die Verbesserung des Betreuungsverhaltnisses (21,2 Pro-
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zent), die Erhéhung der Arbeitszeit (16,7 Prozent) sowie die Verbesserung der materiellen
Ausstattung (10,3 Prozent) wichtig (vgl. ebenda, S. 65).

Die berichteten Untersuchungsergebnisse deuten darauf hin, dass organisatorische Ver-
besserungen, aber auch individuelle Veranderungen durch vielfaltige MalRnahmen und
Moglichkeiten erzielt werden kénnen. Hierbei sind ausgewahlte Zielgruppen und ver-
schiedene Akteure zum Handeln gefordert. Die Entwicklung von zielfihrenden Ansatz-
punkten flir das betriebliche Gesundheitsmanagement in Kindertageseinrichtungen bzw.
Verbesserungen im friihpadagogischen Arbeitsbereich setzt jedoch Informationen und
Wissen um die (psychische) Gesundheitslage von Kita-Beschaftigten voraus. Darauf zielt
die vorliegende Dissertationsschrift mit der empirischen Untersuchung ab. Die Beschrei-
bung des Forschungsprojektes, in dem das Promotionsvorhaben umgesetzt wurde, folgt
im nachsten Kapitel.
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5. Beschreibung der Hauptstudie ,,Studie zur Kompetenz und Zu-
friedenheit von Erzieherinnen in Niedersachsen*

Dieses Kapitel gibt einen Uberblick tiber die Hauptstudie ,Studie zur Kompetenz und Zu-
friedenheit von Erzieherinnen in Niedersachsen®, in der das Dissertationsvorhaben veror-
tet ist. Dargelegt werden die Zielstellung, das Untersuchungsdesign und projektbezogene
Informationen.

Die Hauptstudie ,Studie zur Kompetenz und Zufriedenheit von Erzieherinnen in Nieder-
sachsen® wurde gefordert vom Niedersachsischen Ministerium fur Wissenschaft und Kul-
tur sowie dem Niedersachsischen Institut fir frihkindliche Bildung und Entwicklung
(nifbe). Unter der Leitung von Frau Prof Dr. Julia Schneewind und Frau Prof. Dr. Nicole
Béhmer Ubernahmen die Autorin und Frau Marina Granzow in ihrer Funktion als wissen-
schaftliche Mitarbeiterinnen die Durchflihrung des Projektes an der Hochschule Osnab-
ruck. Die Hauptstudie hat im September 2010 begonnen und wurde Ende Oktober 2012
abgeschlossen. Im Projektteam waren sowohl Sozial-, Erziehungswissenschaftlerinnen
als auch eine Wirtschaftswissenschaftlerin vertreten, sodass interdisziplinar einerseits die
Erfahrungen und andererseits das Wissen verknlpft werden konnten. Neben der vorlie-
genden Dissertationsschrift wird im Rahmen der Hauptstudie von Frau Marina Granzow
eine weitere Dissertation verwirklicht (Granzow, in Bearbeitung).

5.1 Ziel der Hauptstudie

Aktuelle Veranderungen in der friihpadagogischen Ausbildungslandschaft, neue und viel-
faltige Arbeitsanforderungen bei gleichbleibenden Rahmenbedingungen sowie die
(Neu-)Ausrichtung der Kita als Bildungsinstitution pragen das Arbeitsfeld der Kita-
Beschaftigten. Davon ausgehend greift die Hauptstudie die Einschatzungen, Reaktionen,
Meinungen und Praxiserfahrungen der niedersachsischen friihpadagogischen Fachkrafte
in Hinblick auf den Professionalisierungsprozess auf und lasst die Akteurinnen selbst zu
Wort kommen. Offen ist bislang die Frage, inwiefern sich die mit dem Professionalisie-
rungsprozess einhergehenden (massiven) Veranderungen (u.a. bezogen auf die Akade-
misierung, das Anforderungsprofil, den Arbeitsalltag) auf die Kita-Mitarbeiterinnen auswir-
ken. Die funf Ziele der Untersuchung bestehen infolgedessen darin,

das gesundheitsbezogene Erleben im Berufsalltag,

das aktuelle Kompetenzempfinden,

die Arbeits- sowie Ausbildungszufriedenheit,

das Meinungsbild zur Akademisierung des »Erzieherinnenberufes« und

die Weiterbildungsmotivation des niedersachsischen frihpadagogischen Fachper-
sonals zu ermitteln.

ok 0ODdD -~

Dazu wurden im Rahmen der Hauptstudie zwei Studien (Studie 1: Interviews; Studie 2:
Fragebogen) konzipiert und nacheinander durchgefihrt. Im Fokus steht die subjektive
Selbsteinschatzung der frihpadagogischen Fachkrafte zu den aufgefihrten Untersu-
chungsbereichen und nicht die objektive Fremdbeurteilung.
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5.2 Kurzdarstellung der Hauptstudie

In diesem Kapitel wird auf das Untersuchungsdesign, die Stichprobe und die angewand-
ten Forschungsinstrumente der Hauptstudie ,Studie zur Kompetenz und Zufriedenheit von
Erzieherinnen in Niedersachsen® eingegangen.

Das Untersuchungsdesign der Hauptstudie sieht im Verlauf der zweijahrigen Projektlauf-
zeit im Rahmen der zwei aufeinander folgenden und Bezug nehmenden Studien sechs
Erhebungszeitpunkte vor. Abbildung 3 zeigt auf der ersten Ebene die zwei Studien, die
durchgefuhrt wurden, sowie die Methoden, die jeweils zum Einsatz kamen. Auf der zwei-
ten Ebene sind die zum Teil parallel ablaufenden Erhebungszeitpunkte dargestellt, zu
denen die frihpadagogischen Fachkrafte (Studie 2: Fragebogen) sowie Experten/-innen
der frGhpadagogischen Praxis, Ausbildung und Politik (Studie 1: Interviews, Studie 2a:
kommunikative Validierung) in Niedersachsen untersucht wurden.

Abbildung 3: Untersuchungsdesign der ,Studie zur Kompetenz und Zufriedenheit von Erzieherin-
nen in Niedersachsen®: Erhebungszeitpunkte (EZP) der Studien 1 und 2 im zeitlichen Kontext
(Monat/Jahr)

Studie 1: Studie 2: | Studie 2a:
Interviews | p Fragebogen 1 kommunikative
1 Validierung
EZP 1: EZP 2: EZP 3: EZP 4: EZP 5: EZP 6:
02/2011 05 bis 07/2011 06/2011 09 bis 10/2011 11 bis 12/2011 06/2012
Studierende Fachschul- Fachkrafte mit Nacherhebung
absolventinnen bis zu zwei und Fachkrafte mit
mehr als acht bis zu zwei
Berufsjahren Berufsjahren

Die vier Untersuchungsgruppen der Studie 2, die im weiteren Verlauf als Erfahrungsgrup-
pen bezeichnet werden, wurden im Rahmen der Hauptstudie vorab theoretisch festgelegt.
Bei den Erfahrungsgruppen handelt es sich um friihpadagogische Fachkrafte, die

e sich zu einem Studium entschlossen haben,

e soeben ihre Fachschulausbildung abgeschlossen haben,

e bis zu zwei Jahre und

e mehr als acht Jahre berufstatig sind.

Ausschlaggebend fir die Einteilung in Erfahrungsgruppen war zum einen, frihpadagogi-
sche Fachkrafte aus Niedersachsen in verschiedenen beruflichen Phasen und zum ande-
ren mit unterschiedlich langer Berufserfahrung in die Untersuchung einzubeziehen, um sie
anschlieRend miteinander zu vergleichen. Die in der Kita-Praxis tatigen frGhpadagogi-
schen Fachkrafte wurden zudem in zwei Erfahrungsgruppen eingeteilt, um einerseits Be-
rufsanfangerinnen (bis zu zwei Jahre Berufserfahrung) und andererseits langjahrig erfah-
rene Praktikerinnen (mehr als acht Berufsjahre), die mindestens zwei Durchlaufe von Kin-
dergruppen vom Eintritt in die Kita bis zum Schuleintritt begleitet haben, zu befragen. Mit
dieser Einteilung der Erfahrungsgruppen wurde auch dem Wunsch der Fachschulen in
Niedersachsen entsprochen, die insbesondere daran interessiert waren, zu erfahren, ob
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bzw. inwieweit sich die Fachschulabsolventinnen von den studierten Fachkréften hinsicht-
lich ihrer beruflichen Kompetenz (Fachschul- versus Hochschulausbildung) sowie Arbeits-
zufriedenheit unterscheiden.

Da die Stichproben der Hauptstudie in vollem Umfang in das Dissertationsvorhaben ein-
bezogen werden, erfolgt deren ausfiihrliche Beschreibung in den Kapiteln 1l_1.1 und
II_2.1. Dadurch werden Wiederholungen vermieden.

Das in Studie 1 der Hauptstudie eingesetzte Forschungsinstrument (explorative leitfaden-
gestitzte Interviews) wird in Kapitel I|_1.3 detailliert dargestellt.

Im Rahmen der schriftlichen Befragung (Studie 2) in der Hauptstudie wurden das Kompe-
tenzempfinden, die Arbeitszufriedenheit, das Meinungsbild zur Akademisierung sowie
zum Berufswechsel mit selbst entwickelten Skalen und Einzelitems erfasst. Die Selbst-
entwicklung der Items erfolgte zum einen theoriegeleitet und basierte zum anderen auf
den Auswertungen der zuvor durchgefiihrten explorativen Interviews (Studie 1). Die Daten
zur Weiterbildungsmotivation stammen von den standardisierten und im Rahmen der
Hauptstudie an den Kita-Kontext adaptierten Skalen bzw. Einzelitems des Fragebogens
zur beruflichen Weiterbildungsbereitschaft von Grob & Maag Merki (2001) sowie von Gru-
ber (2008). Die soziale Reflexion und Kommunikation wurden mit Skalen des SMK (Beur-
teilungsbogen zu sozialen und methodischen Kompetenzen, Frey & Balzer, 2003) getes-
tet. Zur Erfassung der gesundheitlichen Situation der Fachkrafte kamen (Sub-)Skalen
standardisierter Fragebdégen zum Einsatz. Insgesamt umfasste der Fragebogen der
Hauptstudie 271 Items. Die im Rahmen des Dissertationsvorhabens eingesetzten For-
schungsinstrumente werden in Kapitel II_2.3 ausfihrlich beschrieben.

Der berufsspezifische Bezugsrahmen sowie tatigkeitsspezifische Merkmale der friihpada-
gogischen Praxis sind in den bereits existierenden Messinstrumenten, die in der Haupt-
studie zum Einsatz kamen, nicht berlcksichtigt. Jedoch ist eine Adaptation der Items an
den Kita-Kontext nétig, wenn es um die Einschatzung des beruflichen Alltags geht. Daher
ergibt sich die Notwendigkeit, (Sub-)Skalen und Einzelitems zu entwickeln bzw. anzupas-
sen. Darlber hinaus fehlen in Deutschland bis dato Instrumente, die bezogen auf den
Berufsstand der Kita-Beschaftigten das subjektive Kompetenzempfinden, das Meinungs-
bild zur Akademisierung und den Wunsch nach einem Berufswechsel von frihpadagogi-
schen Fachkraften erfassen.

Die Darstellung der Forschungsmethode der kommunikativen Validierung als Teil von
Studie 2 wird in Kapitel I|_2.6 beschrieben.
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6. Forschungsfragen

Im Fokus der vorliegenden Arbeit stehen ausschlielich die frihpadagogischen Fachkraf-
te im Bundesland Niedersachsen. Ziel der Untersuchung ist die Erfassung der gesund-
heitlichen Situation des frlhpadagogischen Fachpersonals. Der zu erwartende Erkennt-
nisgewinn wird im Bereich der Gesundheits-, Ressourcen- und Belastungsforschung frih-
padagogischer Fachkrafte verortet und soll dem Zweck dienen, die gegenwartige gesund-
heitsbezogene Lage der Beschaftigten im Sozial- und Erziehungsdienst herauszustellen
und zu reflektieren. Darlber hinaus stehen die Forschungserkenntnisse als empirische
Grundlage fir Entscheidungen hinsichtlich friihpadagogischer Personal- und Organisati-
onsentwicklungsvorhaben sowie fur Forderungen nach einem betrieblichen Gesundheits-
management in Kitas zur Verfugung. Es soll verstandlicher werden, was die frihpadago-
gischen Fachkrafte krank macht, was sie gesund halt und welche (Risiko-)Gruppen von
Fachkraften sich gesundheitlich besser oder schlechter fiihlen. Um letzteres klaren und
Informationen Uber die Gesundheitslage der Fachkrafte in verschiedenen Berufsphasen
gewinnen zu kénnen, werden die frihpadagogischen Fachkrafte hinsichtlich ihrer Berufs-
erfahrung (Erfahrungsgruppen) und ihrer beruflichen Position (Gruppenfach- und Lei-
tungskrafte) differenziert betrachtet. Hierbei riicken erstmalig die Fachschulabsolventin-
nen, die studierten und in der Praxis tatigen Fachkrafte gemeinsam in den Forschungsfo-
kus. Dabei orientieren sich die vorliegende Forschungsarbeit und die darin bearbeiteten
Fragestellungen ausschlieRlich an der Perspektive des Fachpersonals und knipfen an
der bis dato in Niedersachsen unzureichenden Erforschung des berufsspezifischen Belas-
tungserlebens, der Stressbewaltigungsstrategien, der Ressourcen, der Beanspruchungs-
folgen von frihpadagogischen Fachkraften sowie von belastungsminimierenden Interven-
tionsmalRnahmen fir das frihpadagogische Arbeitsfeld an. Daflir wurde in der Arbeit ein
explorativer Forschungszugang gewahlt. In der Forschungsarbeit werden Hypothesen
generiert.

Sowohl der aktuelle Stand der Forschung als auch die theoretischen Grundlagen wurden
im Teil | prasentiert. Dabei stellte sich heraus, dass die psychische Gesundheit eine wich-
tige Voraussetzung fir die Lebensqualitat und das berufliche Leistungsvermégen und der
damit verbundenen Bildungs-, Erziehungs- und Betreuungsarbeit von Fachkraften in der
Kita-Praxis darstellt. Die forschungsleitenden Fragestellungen des vorliegenden Disserta-
tionsvorhabens stammen aus der Ubertragung der in der Literatur formulierten Erfahrun-
gen auf den besonderen Fall der frihpadagogischen Fachkrafte im Bundesland Nieder-
sachsen und flhren zu folgender Ubergeordneter Hauptfragestellung:

Wie geht es den niedersédchsischen friihpddagogischen Fachkréften?

Die Beantwortung dieser Hauptfragestellung sieht vor, — sowohl fir Studie 1 als auch fir
Studie 2 — entlang des zugrunde liegenden heuristischen Forschungsmodells von Vierni-
ckel und Voss (2013) ausgewahlte Teilaspekte empirisch zu untersuchen und infolgedes-
sen verschiedene Teilforschungsfragen zu bearbeiten. Diese lassen sich den organisati-
ons- und personbezogenen Merkmalen, den negativen und positiven Beanspruchungsfol-
gen sowie den Interventionsansatzen zur Gesundheitsférderung der frihpadagogischen
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Fachkrafte (Viernickel & Voss, 2013) zuordnen. Zur besseren Unterscheidung wird den
nachfolgenden Forschungsfragen, die in der Studie 1 (Interviewstudie) untersucht werden,
ein »A« und den der Studie 2 (Fragebogenstudie) zugehdérigen Teilfragestellungen ein
»B« vorangestellt.

1. Fragenkomplex — Organisationsbezogene Merkmale:

A1

B.1.1

B.1.2

B.1.3
B.1.4

B.1.5
B.1.6

Wodurch flhlen sich aus Sicht der Interviewten frihpadagogische Fachkrafte in
der Kita-Praxis belastet?

Wie schatzen die befragten Fachkrafte die soziale Unterstitzung durch die Kita-
Leitung ein?

Wie schatzen die befragten Fachkrafte die soziale Unterstitzung durch die Kolle-
ginnen bei der Arbeit ein?

Wie beurteilen die befragten Fachkrafte das Sozialklima in der Kita?

Wie schatzen die befragten Fachkrafte das Vorgesetztenverhalten ihrer Kita-
Leitung ein?

Sehen sich die befragten Kita-Leitungen selbst in der Lage, ihr Team zu fihren?
Unterscheiden sich die befragten Fachkrafte? hinsichtlich der Einschatzung der
organisationsbezogenen Merkmale?

2. Fragenkomplex — Personbezogene Merkmale:

A2.1

B.2.1

B.2.2

B.2.3

B.2.4

Wie gehen die interviewten Kita-Fachkrafte mit belastenden Situationen in der Kita
um?

Wie schatzen die befragten Fachkrafte ihre allgemeine Selbstwirksamkeitserwar-
tung ein?

Wie gut kdnnen die befragten Fachkrafte mit Veranderungen im Kita-Alltag umge-
hen?

Besteht ein Zusammenhang zwischen der allgemeinen Selbstwirksamkeitserwar-
tung und dem Umgang mit Veranderungen im Kita-Alltag?

Unterscheiden sich die befragten Fachkrafte2* hinsichtlich der Einschatzung der
personbezogenen Merkmale?

3. Fragenkomplex — Negative Beanspruchungsfolgen:

A.3.1

B.3.1

B.3.2

B.3.3
B.3.4

Wie wirken sich laut Aussage der Interviewten arbeitsbezogene Belastungen auf
das Verhalten der frihpadagogischen Fachkrafte im Umgang mit Kindern, Eltern
und Kolleginnen aus?

Wie schatzen die befragten Fachkrafte ihre Erholungsunfahigkeit ein?

Wie viele der befragten Fachkrafte zeigen ein vollstandig ausgepragtes Burnout-
Syndrom?

Wie beurteilen die befragten Fachkrafte ihre emotionale Erschépfung?

Wie beurteilen die befragten Fachkrafte ihre Depersonalisation?

23 Die Unterschiede zwischen den Fachkraften werden in Hinblick auf die Erfahrungsgruppe (Studentinnen der

Frihpadagogik, Fachschulabsolventinnen, Fachkrafte mit bis zu zwei und mehr als acht Jahren Berufserfah-

rung) und berufliche Position (Gruppenfachkrafte, Leitungskrafte) geprift.
24 Siehe FuRnote 23.
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B.3.5 Wie viele der in der Praxis tatigen Fachkrafte haben sich bereits Uber einen Be-
rufswechsel Gedanken gemacht?

B.3.6 Unterscheiden sich die befragten Fachkrafte?s hinsichtlich der Einschatzung der
negativen Beanspruchungsfolgen?

4. Fragenkomplex — Positive Beanspruchungsfolgen:

B.4.1  Wie psychisch wohl flihlen sich die befragten Fachkrafte?

B.4.2 Wie zufrieden sind die befragten Fachkrafte mit ihrer Arbeit?

B.4.3 Unterscheiden sich die befragten Fachkrafte?¢ hinsichtlich der Einschatzung der
positiven Beanspruchungsfolgen?

5. Fragenkomplex — Zusammenhidnge zwischen den organisations- und personbe-

zogenen Merkmalen und Beanspruchungsfolgen

B.5.1 Bestehen Zusammenhange zwischen der allgemeinen Selbstwirksamkeitserwar-
tung und den Beanspruchungsfolgen?

B.5.2 Bestehen Zusammenhange zwischen den sozialen Ressourcen bei der Arbeit und
den Beanspruchungsfolgen?

B.5.3 Bestehen Zusammenhange zwischen ausgewahlten strukturellen Rahmenbedin-
gungen in den Kitas und den Beanspruchungsfolgen?

6. Fragenkomplex — Interventionsansitze
A.6.1 Wodurch lassen sich aus Sicht der Interviewten die Belastungen in der Kita-Praxis
reduzieren?

Die zum Zwecke der Beantwortung der Forschungsfragen durchgefihrten interview- und
fragebogenunterstitzten Erhebungen (Studie 1: Interviewstudie und Studie 2: Fragebo-
genstudie) werden in den Kapiteln [I_1 und 2 vorgestellt. Die Reihenfolge der in Kapitel
Il_3 prasentierten Ergebnisse orientiert sich an der Abfolge der hier dargestellten Fragen-
komplexe, wobei stets den Ergebnissen aus den Interviews die Befunde der schriftlichen
Befragung folgen. Daran schlief3t sich die Darlegung der Ergebnisse der kommunikativen
Validierung der Fragebogenstudie an (Kapitel Il_4). Die Zusammenfassung und Diskussi-
on der Ergebnisse aus den Studien 1 und 2, die Reflexion der Methoden sowie das Ge-
samtfazit erfolgen abschliel3end im Kapitel 11_5.

25 Siehe Fulnote 23.
26 Siehe FuRnote 23.
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Teil Il: Empirie

Zwei Studien werden vorgestellt. Zunachst werden die durchgeflihrte Interviewstudie
(Studie 1) und anschlielRend die Fragebogenstudie (Studie 2) zur gesundheitlichen Situa-
tion von frihpadagogischen Fachkraften in Niedersachsen dargelegt. Zum Abschluss folgt
die Prasentation der kommunikativen Validierung als Teil der Fragebogenstudie.

1. Studie 1: Interviews

Im folgenden Kapitel wird die Studie 1 prasentiert. Zu Beginn wird die Stichprobe be-
schrieben (Kapitel II_1.1). AnschlieRend erfolgen die Beschreibung der methodischen
Umsetzung (Kapitel II_1.2), des eingesetzten Forschungsinstruments sowie die Durchfih-
rung und die Auswertungskategorien der Interviews (Kapitel II_1.3). In Kapitel Il_1.4 wird
die Transformation der Forschungsfragen in die Interviewfragen dargelegt.

1.1 Stichprobe

An Studie 1 nahmen elf ausgewahlte Vertreter/-innen aus der frihpadagogischen Praxis
und fachschulischen Ausbildung teil. Entsprechend ihrer beruflichen Position wurden die
Interviewpartner/-innen einer der drei Expertengruppen (A — C) zugeordnet. Die interview-
ten Experten/-innen stammen alle aus Niedersachsen (vgl. Tabelle 4, 5 und 6).

Drei Interviewpartnerinnen stellen eine Besonderheit dar: Frau »Bodensee« und Frau
»Muritz« sind in ihrer Kita sowohl im Gruppendienst als auch in der Leitungsposition
(nicht-freigestellt) tatig. Frau »Chiemsee« studiert berufsbegleitend Frihpadagogik, arbei-
tet jedoch zum Zeitpunkt des Interviews als Erzieherin im Frauenhaus. Zuvor war sie in
einer Kita angestellt. Die drei Interviewpartnerinnen wurden der Expertengruppe A: »Kita-
Mitarbeiter/-innen in direkter Arbeit mit dem Kind« zugeteilt, weil sie zum einen als
(Kita-)Mitarbeiterinnen direkt mit den Kindern zusammenarbeiten und zum anderen die
berufliche Position einer Erzieherin innehaben.

Tabelle 4: Die Interviewpartner/-innen der Expertengruppe A (N = 6)
Expertengruppe A: »Kita-Mitarbeiter/-innen in direkter Arbeit mit dem Kind«

Name Geschlecht  Berufliche Position Aktuelles Arbeitsfeld
Frau Bodensee weiblich Erzieherin Kindertagesstatte
Frau Muritz weiblich Erzieherin Kindertagesstatte
Frau Chiemsee weiblich Erzieherin Frauenhaus

Frau Walchensee weiblich Erzieherin Kindertagesstatte
Herr Konigssee mannlich Kindheitspadagoge Kindertagesstatte
Herr Geiseltalsee mannlich Erzieher in Ausbildung Kindertagesstatte
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Tabelle 5: Die Interviewpartnerinnen der Expertengruppe B (N = 2)
Expertengruppe B: »Kita-Leiterinnen«

Name Geschlecht  Berufliche Position Aktuelles Arbeitsfeld
Frau Tegernsee weiblich Kitaleiterin Kindertagesstatte
Frau Ammersee weiblich Kitaleiterin Kindertagesstatte

Tabelle 6: Die Interviewpartner/-innen der Expertengruppe C (N = 3)
Expertengruppe C: »Mitarbeiter/-innen in der fachschulischen Ausbildung und Fachbera-
tung«

Name Geschlecht  Berufliche Position Aktuelles Arbeitsfeld

Frau Pulvermaar weiblich Fachberaterin Fachberatung fur Kindertages-
statten

Frau Tollensesee weiblich Fachschullehrerin Fachschule Sozialpadagogik

Herr Schaalsee mannlich Fachschulleiter Fachschule Sozialpadagogik

Die Auswahl der Interviewpartner/-innen unterlag dabei folgenden Kriterien: a) Vielfalt an
Akteuren der frihpadagogischen Praxis und Ausbildungslandschaft, b) Wissen und Erfah-
rung der Experten/-innen im jeweiligen Tatigkeitsbereich sowie c) Verfligbarkeit und
d) Bereitschaft zur Teilnahme an der Interviewstudie.

1.2 Methodische Umsetzung

Im Rahmen der Interviewstudie wurden mit elf Vertretern/-innen der friihpadagogischen
Praxis und Ausbildung explorative Leitfadengestiitzte Interviews durchgefihrt. Der Inter-
viewleitfaden strukturiert das Interview durch die Festlegung ausgewahlter Themenberei-
che, die mit offen formulierten Fragen und/oder regelmafligen Erzahlanreizen eingeleitet
werden (Froschauer & Lueger, 2003). Entgegen der Vorgehensweise beim standardisier-
ten Interview oder Fragebogen werden keine Antwortalternativen vorgegeben. Auf diese
Weise erhalt der Interviewpartner Raum flr Antworten und bedeutsame Ausfiihrungen,
die méglicherweise forschungsrelevante Kontextinformationen enthalten (vgl. Flick, 2014,
S. 222). Durch den Einsatz des Leitfadens wird zum einen die Vergleichbarkeit der Ge-
sprache erhoht, was bei der anschlieRenden Auswertung der Interviews von Vorteil ist
(vgl. Friebertshauser, 2003; Mayer, 2013). Zum anderen ermdglichen themenfokussierte
und thematisch begrenzte Leitfadeninterviews, an (Experten-)Wissen der Inter-
viewpartner/-innen heranzukommen und informative bzw. erforderliche Inhalte zu er-
schlielen (Froschauer & Lueger, 2003; Helfferich, 2011). Da Interviewpartner/-innen z.B.
aufgrund ihrer beruflichen Position oder Berufserfahrung Uber eine spezifische Sicht oder
andere Expertisen verfligen, ist es sinnvoll, spezifizierte und fir jeden Typ von Wissens-
trager angepasste Leitfaden zu entwickeln (Glaser & Laudel, 2010).

Im Kontext qualitativer Forschungsgesprache fungieren die Interviewten als
Experten/-innen (Froschauer & Lueger, 2003). Dahingehend steht der Befragte weniger
als Person im Fokus, sondern vielmehr in seiner Funktion als Experte mit einem spezifi-
schen (Erfahrungs-)Wissen und flr ein bestimmtes Handlungs- bzw. Berufsfeld oder
Thema (vgl. Mayer, 2013). In der vorliegenden Studie 1 wurden die Interviewpartner/
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-innen als Reprasentanten der frihpadagogischen Praxis und Ausbildung verstanden. In
ihrer Rolle und 6ffentlichen Funktion als Mitarbeiter/-innen der Kindertagesstatte (»feldin-
terne Akteure«) bzw. Mitarbeiter/-innen der Fachberatung und Fachschulen (»feldexterne
Beobachter«) liefern sie Informationen zum arbeitsbezogenen Belastungserleben von
Kita-Fachkraften. Dartiber hinaus gewahren sie einen multiperspektivischen Einblick in die
Strukturen des Forschungsfeldes und vervollstdndigen die mit dem Fragebogen erhobe-
nen Daten zur gesundheitlichen Situation frihpadagogischer Fachkrafte in Kindertages-
statten um den Themenaspekt der arbeitsbezogenen Belastungen.

Im Kontext von Studie 1 dienten die Interviews der qualitativen Exploration und dem bes-
seren Verstandnis der Problemlage im Forschungsfeld Kita. Bezugnehmend auf die Dis-
sertationsarbeit bestand im Besonderen das Ziel der Interviews darin, belastende Arbeits-
bedingungen kennenzulernen, deren Wirkung auf den Umgang der Kita-Beschéaftigten mit
den Systemmitgliedern (Kinder, Eltern, Kolleginnen) herauszufiltern sowie Problemltse-
fertigkeiten und belastungsminimierende MalRnahmen zu erfassen. Hierbei sollten nicht
die Struktur des Textes, sondern der manifeste Inhalt, d.h. die angesprochenen Themen(-
schwerpunkte) als Bezugspunkt herangezogen werden (vgl. Froschauer & Lueger, 2003,
S. 107). Zudem sollten die Auswertungsergebnisse der Interviews AnknUpfungspunkte
und Anregungen fir die anschlieRende Fragebogenstudie (Studie 2) geben.

1.3 Forschungsinstrument und Vorgehensweise

In diesem Kapitel wird die chronologische, schrittweise Vorgehensweise von der Planung
Uber die Datengewinnung bis hin zur Datenauswertung einschlieRlich der Festlegung der
Auswertungskategorien abgebildet.

Zu Beginn von Studie 1 entwickelte die Autorin in Zusammenarbeit mit Marina Granzow
und in Diskussion mit der Projektleitung der ,Studie zur Kompetenz und Zufriedenheit von
Erzieherinnen in Niedersachsen einen Interviewleitfaden. Dieser umfasst Fragen zu fol-
genden Themenbereichen:

e Kompetenzen frihpadagogischer Fachkrafte in der Kita,

e Kompetenzerwerb in der Ausbildung,

e Arbeitszufriedenheit in der Kita,

e arbeitsbezogene Belastungsfaktoren,

e Wirkung von Arbeitsbelastungen und

o Weiterbildungsbedarf von Kita-Beschaftigten.

Die Interviewfragen, die in das Promotionsvorhaben einflossen und explizit der Erfassung
der arbeitsbezogenen Belastungsfaktoren und der Wirkung von Arbeitsbelastungen dien-
ten, entwickelte die Autorin eigenstandig.

Interview-Leitfaden

Da an Studie 1 eine Vielzahl von Akteuren teilnahm, musste aufgrund ihrer spezifischen
beruflichen Position fir jeden Typ bzw. jede Gruppe von Experten/-innen der Leitfaden
angepasst werden. Entsprechend der Einteilung in Expertengruppe A: »Kita-Mitarbeiter/
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-innen in direkter Arbeit mit dem Kind«, Expertengruppe B: »Kita-Leiterinnen« und Exper-
tengruppe C: »Mitarbeiter/-innen in der fachschulischen Ausbildung und Fachberatung«
kamen drei modifizierte Leitfaden zum Einsatz. Bei der Befragung der Teilnehmer/-innen
aus der Expertengruppe A wurde der Leitfaden A1 genutzt, der fir die frihpadagogischen
Fachkrafte im Gruppendienst bestimmt war. In der Expertengruppe A nahm der Inter-
viewpartner »Erzieher in Ausbildung« eine gesonderte Stellung ein, derentwegen er mit
einem abgeanderten Leitfaden befragt wurde (Leitfaden A2). Die Interviews mit den Ex-
perten/-innen der Gruppe B und C wurden mit demselben Leitfaden durchgefiihrt (Leitfa-
den BC). Tabelle 7 gibt einen Uberblick tiber die eingesetzten Leitfaden, die Anzahl der
gestellten Fragen pro Leitfaden sowie die Anzahl der damit durchgeflihrten Interviews.

Tabelle 7: Anzahl der Leitfaden pro Expertengruppe, Anzahl der einbezogenen Fragen pro Leitfa-
den sowie die Anzahl der mit den Leitfdden durchgefihrten Interviews

Interviewpartner/ Leitfaden Anzahl der Fragen Durchgefiihrte
-innen im Leitfaden Interviews
Expertengruppe A A1 Kita-Mitarbeiter/-innen 15 5
A2 Kita-Mitarbeiter: Erzieher in 16 1
Ausbildung
Expertengruppe B BC Kita-Leiterinnen 13 2
Expertengruppe C BC Mitarbeiter/-innen in der 13 3

fachschulischen Ausbildung
und Fachberatung

In den Leitfaden A1 wurden explizit fir die Dissertation der Autorin drei Fragen einbezo-
gen. Dazu gehorten:
1)  Welche Bedingungen empfinden Sie in Ihrem Beruf als besonders belastend?
2) Wie wirken sich die Belastungen auf Ihr Verhalten gegeniiber den Kindern, Eltern und Kol-
leginnen aus?
3) Was misste Ihrer Meinung nach passieren, damit die Belastungen fiir Sie minimiert wer-
den?

Der Leitfaden A2 enthielt folgende forschungsrelevante Interviewfrage fur die Dissertation:
1) Welche Bedingungen empfinden Sie in Ihrem Beruf als besonders belastend?

Bei der Expertengruppe B und C wurde die Interviewfrage 1) aus den Leitfaden der
Expertengruppe A sinngemaf tbernommen und im Leitfaden BC wie folgt angepasst:
4) Gibt es lhrer Meinung nach Anforderungen, die frilhpddagogische Fachkréfte in der Kita-
Praxis belasten?

Die Tabellen 8, 9 und 10 legen uberblickartig dar, welche Fragen fir das Promotionsvor-
haben die Autorin (Katrin Lattner: KL) und Marina Granzow (MG) den Experten/-innen
stellten und zu welchen Interviewfragen einzelne Experten/-innen unaufgefordert Antwor-
ten lieferten. Die Interviewfragen, die im Gesprach mit den Experten/-innen gestellt wur-
den, sind in den drei Tabellen durch ein Kreuz »x« kenntlich gemacht. Interviews, in de-
nen die Gesprachspartner/-innen aus eigenem Antrieb inhaltlich auf die drei Interviewfra-
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gen eingingen und erkenntnisrelevante Aussagen zur Beantwortung der Forschungsfra-
gen lieferten, sind mit einem Kreuz in Klammern »(x)« versehen.

Die Interviewerin Marina Granzow hat bei der Interviewdurchfiihrung Frau »Bodensee«
(Expertengruppe A) die Interviewfrage 2) nicht gestellt. Im Gesprach mit Herrn »Gei-
seltalsee« (»Erzieher in Ausbildung«) kam, wie bereits an anderer Stelle erwahnt, ein ab-
geanderter Interviewleitfaden zum Einsatz, der von Anfang an lediglich die Interviewfrage
1) zur Beantwortung vorsah (vgl. Tabelle 8).

Tabelle 8: Die im Interview gestellten Leitfragen der Expertengruppe A in der Ubersicht
Expertengruppe A: »Kita-Mitarbeiter/-innen in direkter Arbeit mit dem Kind«

Interviewpartner/-in  Interviewerin  Interviewfrage Interviewfrage Interviewfrage

1) 2) 3)
Herr Geiseltalsee MG X
Frau Bodensee MG X X
Frau Muritz MG X X X
Frau Chiemsee KL X X X
Frau Walchensee KL X X X
Herr Konigssee KL X X X

Tabelle 9: Die im Interview gestellten Leitfragen und unaufgefordert beantworteten Interviewfragen
der Expertengruppe B in der Ubersicht
Expertengruppe B: »Kita-Leiterinnen«

Interviewpartnerin Interviewerin  Interviewfrage Interviewfrage Interviewfrage
4) statt 1) 2) 3)

Frau Ammersee KL X (x)

Frau Tegernsee MG X

Tabelle 10: Die im Interview gestellten Leitfragen und unaufgefordert beantworteten Interviewfra-
gen der Expertengruppe C in der Ubersicht
Expertengruppe C: »Mitarbeiter/-innen in der fachschulischen Ausbildung und Fachbera-
tung«

Interviewpartner/-in  Interviewerin  Interviewfrage Interviewfrage Interviewfrage

4) statt 1) 2) 3)
Frau Pulvermaar KL X (x)
Frau Tollensesee KL X
Herr Schaalsee MG X

Ausschlaggebend flr die Unterscheidung zwischen Kita-Beschaftigten im Gruppendienst
und Kita-Leitungen war die Annahme, dass positionsabhangig Arbeitsaufgaben variieren
und damit einhergehend andere Bedingungen belastend wahrgenommen werden und
folglich nach unterschiedlichen Problemlésemalinahmen verlangen. Da im Promotions-
vorhaben zum einen der Fokus auf den frihpadagogischen Fachkraften lag und zum an-
deren die Experten/-innen der Gruppe B und C in den Gesprachen unaufgefordert auf die
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(negativen) Auswirkungen der arbeitsbezogenen Belastungsfaktoren?” in der Kita sowie
auf belastungsminimierende Mallnahmen Bezug nahmen, flossen alle elf Interviews in
das Promotionsvorhaben ein. Alle weiteren an dieser Stelle unberiicksichtigten Interview-
fragen gingen zugunsten der Dissertation von Marina Granzow und der Fragebogenent-
wicklung in der Hauptstudie in die Leitfdden ein — nachzulesen unter Schneewind et al.
(2012) und Granzow (in Bearbeitung).

Die Abfolge der im Interview gestellten Fragen richtete sich nach der Reihenfolge der im
Leitfaden notierten Fragen. Jedoch passte die Autorin die Fragen flexibel an den Ge-
sprachsverlauf an. Den Interviewpartnern/-innen, die beim Antworten bereits auf andere
Fragen im Leitfaden Bezug nahmen, wurden Nachfragen gestellt. Auf diese Weise fanden
alle Themenbereiche und Fragestellungen ausreichend Berlcksichtigung in den Inter-
views.

Die Gesprache mit den Vertretern/-innen der frihpadagogischen Praxis und Ausbildung
fanden im Februar 2011 statt. Uber die Projektleiterinnen Prof. Dr. Julia Schneewind und
Prof. Dr. Nicole Bohmer bestand vorab Kontakt zu den potentiellen Interviewpartnern/
-innen. Diese wurden telefonisch kontaktiert und tUber das Anliegen des Forschungspro-
jekts informiert. Anschlieend erfolgte die Terminvereinbarung. Von den angefragten Ex-
perten/-innen waren allesamt bereit, sich an der Interviewstudie zu beteiligen. Die Durch-
fuhrung der Einzelinterviews wurden von der Autorin und Marina Granzow gemeinsam
Ubernommen. In Vorbereitung auf die Interviews fuhrte die Autorin ein Probeinterview mit
einer Kita-Mitarbeiterin aus dem eigenen Bekanntenkreis durch. Zum einen sollte getestet
werden, ob die formulierten Fragen in erwarteter Weise verstanden werden. Zum anderen
half die Ubung der Autorin, mit dem konzipierten Leitfaden im Gesprachsverlauf sicher
und flexibel umgehen zu lernen. Die im Probeinterview erhaltenen Antworten verlangten
nach keinen Anderungen am Leitfaden.

Im Anschluss an das Probeinterview wurden die Interviews in drei Stadten im Bundesland
Niedersachsen durchgeflihrt. Dort fanden die Gesprache entweder im Biro bzw. Bespre-
chungsraum der Kita, der Fachschule, der Hochschule Osnabriick oder in der Wohnung
der Interviewpartner/-innen statt. Ein Gesprach erfolgte telefonisch. Die Interviews dauer-
ten zwischen 40 bis 90 Minuten, abhangig von der Gesprachsbereitschaft der Person.
Angelegt war die Interviewdauer auf 40 bis 60 Minuten. Bei der Interviewdurchfiihrung
waren der/die jeweilige Interviewpartner/-in und entweder die Autorin oder Marina Gran-
zow als Interviewerin anwesend. Das Gesprachsklima war in allen Gesprachen vor, wah-
rend und nach Abschluss der Interviews freundlich, offen und entspannt.

In dem Gesprach nach dem Interview kamen vonseiten der Interviewten Fragen zum wei-
teren Vorgehen und der nachfolgenden schriftlichen Befragung im Rahmen der Hauptstu-

27 Wie bereits in Kapitel |_4.1.1 erwahnt, wird arbeitsbezogenen Belastungsfaktoren in der Kita aus Sicht der
frihpadagogischen Fachkrafte eine negative Bedeutung beigemessen. Diesem negativen Begriffsverstandnis
entsprechend werden im Rahmen der empirischen Untersuchung die gesundheitsschadigenden Faktoren bei
der Arbeit aufgefiihrt und folglich als (Arbeits-)Belastungsfaktoren bezeichnet.
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die. Zudem aulierten sie Interesse an den Untersuchungsergebnissen. Den interessierten
Interviewpartnern/-innen wurde das weitere Vorgehen im Forschungsprojekt grob geschil-
dert und versprochen, den Abschlussbericht der ,Studie zur Kompetenz und Zufriedenheit
von Erzieherinnen in Niedersachsen® in elektronischer Form zuzuschicken.

Die Interviews wurden mit einem Diktiergerat aufgenommen. Die Interviewpartner/-innen
waren alle mit der Aufzeichnung der Gesprache einverstanden. Entgegen dem oft be-
schriebenen Fall, dass Interviewte angesichts der Tonbandaufnahme Fragen bezogene
Informationen zuriickhalten und erst anbringen, wenn das Diktiergerat ausgeschaltet ist,
aulerten sich die Interviewten zwar nach dem Interview, jedoch brachten sie keine neuen
Argumente bzw. weiteren Ausfuihrungen zu den inhaltlichen Aspekten an, die nicht schon
bereits wahrend der Aufnahme zur Sprache kamen.

Im Anschluss an die Datenerhebung folgte die Datenaufbereitung. Die digital aufgezeich-
neten Gesprache wurden von der Autorin und Marina Granzow vollstandig transkribiert,
anonymisiert und in das Datenanalyseprogramm MAXQDA eingespeist. Die Autorin Uber-
nahm die Datenaufbereitung fir die sechs Interviews, die sie zuvor durchgefiihrt hatte.
Fur die Ubrigen finf Interviews war Marina Granzow zustandig. Unter Zuhilfenahme von
entsprechenden Transkriptionsregeln wurde das Tonbandmaterial verschriftlicht und do-
kumentiert. Dadurch wurde die »intersubjektive Nachvollziehbarkeit« (Steinke, 1999) als
ein Kriterium zur Bewertung qualitativer Forschungsarbeiten gewahrleistet. Bei der Tran-
skription wurden nonverbale (z.B. Lachen, Gahnen) und paraverbale Elemente (z.B. Pau-
sen, Verzogerungen, Fullwérter ohne sprachlichen Gehalt) weggelassen sowie wiederhol-
te und redundante Aussagen entfernt. Ziel war es, die Tonbandaufnahme gemaf den
Normen der Standardorthographie zu verschriftlichen und nicht eine originalgetreue bzw.
wortwortliche Abschrift oder Paraphrasierung anzufertigen. Im Transkriptionskopf wurden
das Datum des Interviews, die Dauer sowie die verwendeten Kirzel der Interviewerin und
der Interviewpartner/-innen (IP) vermerkt. Die Absatze des Transkripts wurden ab der
ersten Interviewfrage durchlaufend nummeriert. Unmittelbar nach der Transkription erfolg-
te die Anonymisierung der Daten: Die Interviewpartner/-innen erhielten den Namen eines
in Deutschland gelegenen Sees und alle Informationen (z.B. Personen-Namen, Orte, Be-
zeichnungen), die Rickschlisse auf die Experten/-innen zulieen, wurden verandert.

Datenauswertung

Fir das Dissertationsvorhaben wertete die Autorin alle elf Interviews mit der von
Froschauer und Lueger (2003) beschriebenen Themenanalyse eigenstandig aus. Diese
kondensierende Auswertungsmethode der qualitativen Sozialforschung verschafft einen
Uberblick Uber die in den Interviews angesprochenen Themen, denen bestimmte Kern-
aussagen, d.h. charakteristische Elemente und Spezifika, zugeordnet werden kdnnen.
Darlber hinaus bietet die themenzusammenfassende Aufbereitung des Datenmaterials
die Moglichkeit, im Rahmen grofRerer Textmengen die Meinungsbilder, Beschreibungen
oder Einstellungen der Experten/-innen anhand ihrer manifesten Aussagen systematisch
herauszuarbeiten sowie bedeutungsgleiche Informationen zusammenzufassen. Da der
Schwerpunkt auf dem AuRerungsinhalt und weniger auf den Aspekten der AuRerungsform
lag, schien eine differenzierte bzw. detailliertere Transkription weder fiir das Forschungs-
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interesse erkenntnissteigernd noch fiir die Themenanalyse notwendig (vgl. Froschauer &
Lueger, 2003, S. 107ff., S. 158ff.).

Bei der Themenanalyse wird das Textreduktionsverfahren verwendet, welches durch den
Einsatz des Codierverfahrens erganzt wird. Beide Verfahren helfen bei der sukzessiven
Aufbereitung und systematischen Kodierung des qualitativen Datenmaterials (vgl.
Froschauer & Lueger, 2003; Kelle & Kluge, 2010). Im Rahmen der Auswertung wurden
die einzelnen »Falle« bzw. Interviews textibergreifend analysiert. Unbeachtet blieb, in
welcher Abfolge die identifizierten Themen im Laufe der Gesprache zur Sprache kamen.

Im ersten Bearbeitungsschritt der Auswertung wurden unter Beriicksichtigung der zu be-
antwortenden Forschungsfragen entlang des Leitfadens erkenntnisrelevante und zusam-
mengehdrige Textpassagen gefunden und zu einem Thema identifiziert. Ein Thema kann
als eine Themenkategorie bezeichnet werden, die einen Textblock nach der enthaltenen
zentralen Aussage codiert (Themencodierung). Hierbei waren all jene Textsegmente und
Satze fir die Analyse bedeutsam, die eine Antwort auf die vorab festgelegten For-
schungsfragen der Dissertationsarbeit lieferten. Einige Textblocke lieRen sich mehreren
Themen(-kategorien) zuordnen, da die Interviewpartner/-innen innerhalb eines Absatzes
bzw. Satzes auf verschiedene Forschungsfragen antworteten. Im nachsten Schritt des
empirischen Kodierens erfolgte die detaillierte Analyse der thematischen Textblécke. Da-
bei galt es, charakteristische Elemente der Themendarstellung herauszuarbeiten (Subka-
tegorien). Die Entwicklung von Subkategorien dient dazu, die Themenkategorien zu kon-
kretisieren und mit Inhalt anzureichern (Kelle & Kluge, 2010). Zu einigen Themenkatego-
rien gibt es keine Subkategorein.

Im Laufe der inhaltlichen Prifung der elf Interviews und Zuordnung von Textpassagen zu
Themen fiel auf, dass einige der interviewten Kita-Mitarbeiterinnen in ihren Aussagen da-
rauf eingingen, wie sie mit arbeitsbezogenen Belastungen in der Kita-Praxis umgehen. Da
dieser Aspekt im Dissertationsvorhaben bisher nicht beachtet wurde, jedoch zu neuer
Erkenntnis beizutragen vermochte und inhaltlich am Forschungsbereich der Stressbewal-
tigung angrenzt, schien es sinnvoll, sowohl die Forschungsfragen als auch den Auswer-
tungsfokus der Dissertation zu erweitern. Die hinzugekommene Forschungsfrage lautet:
Wie gehen die interviewten Kita-Fachkréfte mit belastenden Situationen in der Kita um?
Infolgedessen basiert die Auswertung des qualitativen Datenmaterials auf der Beantwor-
tung von vier Forschungsfragen (vgl. Kapitel |_6).

Festlegung der Auswertungskategorien
Im Rahmen der Datenauswertung entstanden die aus dem Interviewmaterial eruierten
Auswertungskategorien, die samt Beschreibung fir die vier Themenbereiche im Folgen-
den aufgeflihrt werden:

1. Arbeitsbelastungen,

2. Umgang mit belastenden Situationen bei der Arbeit,

3. Auswirkungen der Arbeitsbelastungen auf das Verhalten des Kita-Personals ge-

genuber Kindern, Eltern und Kolleginnen und
4. belastungsminimierende MalRnahmen.

59



Wie geht es den niedersachsischen frihpadagogischen Fachkraften?

Die aufgelisteten Haupt- und Subkategorien in der Tabellen 11, 12, 13 und 14 sind alpha-

betisch sortiert.

Tabelle 11: Auflistung und Definition der Kategorien zum Themenbereich »Arbeitsbelastungen«

1. Themenbereich: »Arbeitsbelastungen«

Themenkategorien

Definition der Themenkategorien

KATEGORIE:
Keine Belastungen

KATEGORIE:
Koérperliche
Belastungsfaktoren

KATEGORIE:
Fehlende Wertschétzung der
Arbeit

KATEGORIE:
Unterschiedliche

padagogische Auffassungen

KATEGORIE:
Erwartungsdruck von aul3en

KATEGORIE:
Belastungen aus der
Arbeitsaufgabe

KATEGORIE:
Diskrepanz zwischen
Anforderungen und Realitét

Umfasst die Aussage, wonach die Arbeit in der Kita als nicht
belastend eingeschatzt wurde.

Umfasst korperlich stressende Arbeitsbedingungen in der Kita-
Praxis und die daraus resultierenden physischen Probleme.

Stellt die geringe Wirdigung der geleisteten Arbeit als Belastung
in den Mittelpunkt.

Umfasst die Belastung, die daraus resultiert, sich entsprechend
einer padagogischen Uberzeugung im Umgang mit Kindern zu
verhalten, welche nicht der eigenen Auffassung entspricht.

Umfasst den psychischen Druck, die beruflichen Anspriiche
verschiedener Erwartungstrager, wie z.B. Kinder, Eltern, Trager,
Team usw., bei der Arbeit zu erflllen.

Umfasst Belastungen, die mit dem Arbeitsauftrag und den dar-
aus resultierenden Anforderungen an das Kita-Personal in Ver-
bindung stehen. Dazu gehdren solch grundsatzliche Faktoren
wie Anforderungsmenge, -zunahme und -vielfalt, Dauerprasenz,
Flexibilitat sowie fehlende Entscheidungsfreirdaume.

Umfasst das wahrgenommene Missverhaltnis von berufsbezo-
genen, padagogischen Anforderungen und den daflr in der Pra-
xis verfugbaren Ressourcen.

Tabelle 12: Auflistung und Definition der Kategorie zum Themenbereich »Umgang mit belastenden

Situationen bei der Arbeit«

2. Themenbereich: »Umgang mit belastenden Situationen bei der Arbeit«

Themenkategorien

Definition der Themenkategorien

KATEGORIE:
Soziale Unterstiitzung

Umfasst praktische bzw. emotionale HilfemaRnahmen aus der
Arbeitsumgebung und dem familialen Umfeld, die der Bewalti-
gung einer belastenden Situation bei der Arbeit dient.
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Tabelle 13: Auflistung und Definition der Kategorien zum Themenbereich »Auswirkungen der Ar-
beitsbelastungen auf das Verhalten des Kita-Personals gegeniiber Kindern, Eltern und Kollegin-

nen«

3. Themenbereich: »Auswirkungen der Arbeitsbelastungen auf das Verhalten des Kita-
Personals gegeniiber Kindern, Eltern und Kolleginnen«

Themenkategorien

Definition der Themenkategorien

KATEGORIE:
Auswirkungen auf das
Verhalten gegentiber Eltern

KATEGORIE:
Auswirkungen auf das
Verhalten gegentiber Kindern

KATEGORIE:
Keine Auswirkungen auf das
Verhalten

Umfasst Verhaltensweisen der Kita-Fachkrafte gegentber El-
tern, die in Folge belastender bzw. anstrengender Arbeitssituati-
onen auftraten.

Umfasst Verhaltensweisen der Kita-Fachkrafte gegeniber Kin-
dern, die in Folge belastender bzw. anstrengender Arbeitssitua-
tionen auftraten.

Umfasst jegliche Aussagen, wonach arbeitsbezogene Belastun-
gen keinen Einfluss auf das Verhalten der Kita-Fachkraft gegen-
Uber Kindern, Eltern bzw. Kolleginnen haben.

Tabelle 14: Auflistung und Definition der (Sub-)Kategorien zum Themenbereich »Belastungsmini-

mierende MalRnahmen«

4. Themenbereich: »Belastungsminimierende MaBnahmen«

Themen- und
Subkategorien

Definition der Themen- und Subkategorien

KATEGORIE:
Verbesserung der
Arbeitsbedingungen

KATEGORIE:
Verbesserung der gesell-
schaftlichen Anerkennung

KATEGORIE:
Verbesserungen in der Politik

KATEGORIE:
Handlungsempfehlungen und
-optionen fiir die Fachkréfte

SUBKATEGORIE:
Innere Haltung

SUBKATEGORIE:
Soziale Unterstlitzung

Stellt organisatorische und strukturelle Veranderungswunsche
fur die Kita-Praxis in den Mittelpunkt.

Umfasst Verbesserungswiinsche, welche die gesellschaftliche
Wertschatzung des Kita-Personals betreffen.

Umfasst belastungsminimierende Veranderungsvorschlage auf
unterschiedlichen Ebenen der Politik.

Stellt Handlungsempfehlungen fir frihpadagogische Fachkrafte
in der Kita-Praxis in den Mittelpunkt, welche fir den Umgang mit
belastenden Arbeitssituationen dienlich sind.

Stellt Handlungsempfehlungen fir frihpadagogische Fachkrafte
in der Kita-Praxis in den Mittelpunkt, welche die Veranderung
der personlichen Einstellung betreffen.

Stellt Handlungsoptionen fiir frihpadagogische Fachkrafte in der
Kita in den Mittelpunkt, welche die Inanspruchnahme von Hilfe-
leistungen im Team betreffen.
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1.4 Forschungsfragen und Interviewfragen

Die in Tabelle 15 erstellte Ubersicht verdeutlicht die inhaltliche Transformation der vorab
entwickelten Forschungsfragen in Interviewfragen. Die Abfolge der hier aufgefiuhrten For-
schungs- und Interviewfragen orientiert sich an der Reihenfolge der in Kapitel |_6 darge-
stellten Fragenkomplexe. Wie bereits erwahnt, wurde die Forschungsfrage 2.1 als Ergeb-
nis des explorativen Auswertungsprozesses nachtraglich in den Pool der Forschungsfra-
gen aufgenommen, sodass in diesem Einzelfall eine konkret formulierte und zugehoérige
Interviewfrage fehlt.

Tabelle 15: Forschungsfragen und dazugehoérige Interviewfragen aus den drei Leitfaden

Forschungsfragen Fragestellungen im Interview
FRAGENKOMPLEX 1 — ORGANISATIONSBEZOGENE MERKMALE
1.1 Wodurch fuihlen sich aus Sicht der In- Welche Bedingungen empfinden Sie in lhrem
terviewten friihpadagogische Fachkraf- Beruf als besonders belastend?
te in der Kita-Praxis belastet? Gibt es Ihrer Meinung nach Anforderungen, die
frihpadagogische Fachkrafte in der Kita-Praxis
belasten?

FRAGENKOMPLEX 2 - PERSONBEZOGENE MERKMALE

2.1 Wie gehen die interviewten Kita-Fach-
krafte mit belastenden Situationen in
der Kita um?

FRAGENKOMPLEX 3 - NEGATIVE BEANSPRUCHUNGSFOLGEN

3.1 Wie wirken sich laut Aussage der Inter- Wie wirken sich die Belastungen auf Ihr
viewten arbeitsbezogene Belastungen Verhalten gegeniber den Kindern, Eltern und
auf das Verhalten der frihpadagogi- Kolleginnen aus?
schen Fachkraft im Umgang mit Kin-
dern, Eltern und Kolleginnen aus?

FRAGENKOMPLEX 6 — INTERVENTIONSANSATZE

4.1 Wodurch lassen sich aus Sicht der In- Was mdusste |hrer Meinung nach passieren,
terviewten die Belastungen in der Kita- damit die Belastungen fiir Sie minimiert wer-
Praxis reduzieren? den?
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2. Studie 2: Fragebogenstudie

In diesem Kapitel wird die Studie 2 vorgestellt. Zunachst erfolgt die Beschreibung der
Stichprobe und Teilstichprobe der Studie 2 (Kapitel Il_2.1). Danach werden die methodi-
sche Umsetzung (Kapitel 1l_2.2), die eingesetzten Forschungsinstrumente (Kapitel 1l_2.3)
sowie der Pretest und die Durchfihrung der Befragung dargelegt (Kapitel 1l_2.4). Ab-
schlielend werden im Kapitel 1l_2.5 die methodischen Voriberlegungen zur Datenaus-
wertung und im Kapitel Il_2.6 die Methode der kommunikativen Validierung und die Vor-
gehensweise im Rahmen der Fragebogenstudie erlautert.

2.1 Stichprobe

An der schriftlichen Befragung beteiligten sich insgesamt 841 friihpadagogische Fachkraf-
te aus Niedersachsen, die im Zeitraum von Mai bis Dezember 2011 befragt wurden. Die
Rucklaufquote der 3132 verteilten Fragebdgen liegt bei 26,85 Prozent. An der Befragung
beteiligten sich

e 399 Fachkréafte, die soeben ihre Fachschulausbildung abgeschlossen hatten,

e 80 Fachkrafte mit bis zu zwei Jahren und

e 343 Fachkrafte mit mehr als acht Jahren Berufserfahrung in der Kita sowie

e 19 Fachkrafte, die sich zu einem Studium entschlossen hatten.

Es handelt sich um eine theoretisch festgelegte Stichprobe, in der spezifische Segmente
(Erfahrungsgruppen) betrachtet werden. Die Zuordnung der Fachkrafte zu den Erfah-
rungsgruppen entschied Uber die Teilnahme an der Studie. Damit sind die Merkmalsver-
haltnisse der Population in der Kita-Praxis nicht exakt wiedergegeben. Fir die Auswahl
der in der Kita tatigen Fachkrafte stand nur ein Viertel aller Adressen der niedersachsi-
schen Kindertageseinrichtungen zur Verfiigung. Somit war die Auswahlwahrscheinlichkeit
aller Kitas unterschiedlich. Aus diesen Griinden ist die Stichprobe nicht als reprasentativ
einzustufen.

Demografische Daten

Alle frihpadagogischen Fachkrafte, die an der Befragung (Studie 2) teilnahmen, wurden
gebeten, Fragen zu ihrem biografischen Hintergrund zu beantworten.

6,3 Prozent28 (N = 53) der Stichprobe sind mannlich und 93,7 Prozent (N = 788) weiblich.
Die befragten Fachkrafte sind zwischen 21 bis 65 Jahre alt. Der Grofdteil der befragten
frihpadagogischen Fachkrafte ist 24 Jahre alt und jinger (N = 382). Die zweitgroflite Al-
tersgruppe stellen die 45- bis 54-Jahrigen dar (N = 144), gefolgt von den 25- bis 34-
Jahrigen (N = 139). 58,5 Prozent (N = 486) der Stichprobe sind ledig, 36,5 Prozent
(N = 303) sind verheiratet, 40 Fachkrafte sind geschieden (4,8 Prozent) und zwei sind
verwitwet (0,2 Prozent). 96,1 Prozent der befragten Fachkrafte sind Deutsche (N = 388).
3,2 Prozent (N = 13) gaben an, Deutsche mit Migrationshintergrund zu sein. Einer ande-
ren Nationalitat gehéren drei Fachkrafte an (0,7 Prozent).

28 Bei der Beschreibung der Stichprobe werden die giltigen Prozente und Haufigkeiten angegeben. Fehlende
Werte (»missings«) werden nicht mit angefihrt.
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Angaben zur Qualifikation der frihpadagogischen Fachkrafte

Der Uberwiegende Grofteil der befragten Fachkrafte hat als hdochsten padagogischen
Berufsabschluss die staatliche Anerkennung als Erzieherin (85,3 Prozent, N = 712). Die
zweitgréflte Gruppe der Stichprobe bilden die Kinderpflegerinnen bzw. Sozialassistentin-
nen (6,0 Prozent, N = 50), gefolgt von den frihpadagogischen Fachkraften mit einem
akademischen Abschluss (3,7 Prozent, N = 31). 27 befragte Fachkrafte gaben zum
hdchsten padagogischen Berufsabschluss »Sonstiges« an (3,2 Prozent). Zum Jahr des
Berufsabschlusses befragt, gaben 402 frGhpadagogische Fachkrafte (48,6 Prozent) an,
ihren hochsten padagogischen Berufsabschluss im Jahr 2011 erworben zu haben. Im
Zeitraum von 1995 bis 2010 haben weitere 200 Fachkrafte (24,2 Prozent) ihre padagogi-
sche Ausbildung abgeschlossen. 176 Fachkrafte (21,3 Prozent) erwarben ihren hdchsten
padagogischen Berufsabschluss zwischen den Jahren 1979 und 1994. 49 Fachkrafte (5,9
Prozent) haben ihre Ausbildung im Zeitraum von 1966 bis 1978 abgeschlossen. Die An-
gaben zum Jahr, in dem der padagogische Berufsabschluss erworben wurde, reichen von
1966 bis 2011.

Auf die Frage nach dem Standort (Bundesland) der Ausbildungsinstitution gaben 727 Be-
fragte (87,6 Prozent) an, dass sie ihre padagogische Ausbildung in Niedersachsen abge-
schlossen haben. In Nordrhein-Westfalen absolvierten 54 befragte Fachkrafte (6,5 Pro-
zent) ihre padagogische Ausbildung. Weitere 49 frihpadagogische Fachkrafte (5,9 Pro-
zent) haben ihre padagogische Ausbildung in anderen Bundeslandern durchlaufen. Die
Ausbildungsinstitutionen, in der die frihpadagogischen Fachkrafte ihre padagogische
Ausbildung absolviert haben, gehéren zu 45,5 Prozent (N = 377) einem offentlichen, zu
27,8 Prozent (N = 230) einem katholischen und zu 18,7 Prozent (N = 155) einem evange-
lischen Trager an. Den geringsten Anteil, namlich 6,6 Prozent (N = 55), machen die priva-
ten Trager aus.

Angaben zur beruflichen Situation der friihpadagogischen Fachkrifte

Auf die Frage nach der beruflichen Position gaben 27,5 Prozent der befragten Fachkrafte
(N = 193) an, als Drittkraft, Springer, Sonstiges zu arbeiten. 26,1 Prozent (N = 183) sind
als Erzieherin mit Gruppenleitung tatig. Zweitkrafte machen knapp ein Viertel der gesam-
ten Stichprobe (25,2 Prozent, N = 177) aus. Als Leitung (freigestellt und nicht freigestellt)
arbeiten 88 befragte Fachkrafte (12,6 Prozent) und als stellvertretende Leitung sind 42
Fachkrafte angestellt (6,0 Prozent). Den geringsten Prozentanteil machen die heilpada-
gogischen Fachkrafte (2,6 Prozent, N = 18) aus. Insgesamt sind es 88 Leitungskrafte
(12,6 Prozent) und 613 Gruppenfachkrafte? (87,4 Prozent).

29 Unter den Gruppenfachkraften werden alle aufgezahlten beruflichen Positionen zusammengefasst, bis auf
die Leitungen (freigestellt und nicht freigestellt).
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Angaben zum Arbeitsplatz »Kita«

Von einem Drittel der Stichprobe (33,3 Prozent, N = 226) lag der Arbeitsort zum Zeitpunkt
der Befragung in einer Stadt von 2.000 bis 20.000 Einwohnern. 212 befragte Fachkrafte
(31,3 Prozent) gingen ihrem Beruf in einer Stadt mit 20.000 bis 100.000 Einwohnern nach.
Weitere 151 frlhpadagogische Fachkrafte (22,3 Prozent) arbeiteten in einer Gro3stadt mit
mehr als 100.000 Einwohnern. Die Ubrigen 89 Befragten waren in einem Ort mit bis zu
2.000 Einwohnern berufstatig (13,1 Prozent).

Die Einrichtungen, in denen die befragten friihpadagogischen Fachkrafte zum Zeitpunkt
der Befragung arbeiten, gehéren zu 28,2 Prozent (N = 204) einem o6ffentlichen, zu 25,8
Prozent (N = 187) einem katholischen, zu 24,3 Prozent (N = 176) einem evangelischen
und zu 7,2 Prozent (N = 52) einem privaten Trager an. Die Elterninitiativen machen den
geringsten Prozentanteil (4,3 Prozent, N = 31) der Stichprobe aus. 74 Befragte (10,2 Pro-
zent) gaben als Trager ihrer Einrichtung »Sonstiges« an.

Zu der Anzahl der zu betreuenden Kinder in den Einrichtungen befragt, gaben 9,5 Prozent
der Befragten (N = 68) an, in einer Einrichtung tatig zu sein, die von bis zu 20 Kindern
besucht wird. In den Einrichtungen von 168 befragten Fachkraften (23,4 Prozent) werden
21 bis 50 Kinder betreut. 22,5 Prozent (N = 162) gaben an, dass 51 bis 75 Kinder ihre
Einrichtung besuchen. Mehr als ein Drittel der Befragten (35,3 Prozent, N = 254) arbeitet
in einer Einrichtung, die von 76 bis 125 Kindern besucht wird. Die Einrichtungen, in denen
mehr als 125 Kinder (9,3 Prozent, N = 67) betreut werden, machen den geringsten Pro-
zentanteil der Gesamtstichprobe aus.

284 befragte Fachkrafte (40,1 Prozent) betreuen in ihrer Einrichtung Kinder, die zwischen
drei und sechs Jahren alt sind. Bei weiteren 212 Befragten (29,9 Prozent) liegt das Alter
der zu betreuenden Kinder zwischen sechs Monaten und sechs Jahren. 88 Fachkrafte
(12,4 Prozent) betreuen Kinder im Alter von sechs Monaten bis drei Jahren. Weitere 67
Befragte arbeiten mit sechs- bis zehnjahrigen Kindern in ihrer Einrichtung (9,4 Prozent).
Bei 34 befragten frihpadagogischen Fachkraften (4,8 Prozent) sind die zu betreuenden
Kinder zwischen sechs Monaten und zehn Jahren alt. Den geringsten Prozentanteil der
Stichprobe machen die frihpadagogischen Fachkrafte aus, die mit drei- bis zehnjahrigen
Kindern arbeiten (3,4 Prozent, N = 24).

Die Einrichtungen, in denen die befragten Fachkrafte tatig sind, arbeiten zu 51 Prozent
(N = 328) nicht-integrativ und zu 49 Prozent (N = 315) integrativ. Ganztagig sind 496 Ein-
richtungen offen (71,9 Prozent). 194 Einrichtungen (28,1 Prozent) haben halbtags geoff-
net. Von den befragten Fachkraften arbeiten 60,6 Prozent in Teilzeit (N = 417) und 39,4
Prozent in Vollzeit (N = 271). In einem unbefristeten Arbeitsverhaltnis sind 373 befragte
Fachkrafte (60,7 Prozent) angestellt. Befristet beschéaftigt sind 242 Fachkrafte (39,3 Pro-
zent). Die Berufserfahrung der befragten Fachkrafte streut von »keine Erfahrung« bis 40
Jahre. Im Durchschnitt betragt die Berufserfahrung im Bereich der Kindertagesstatte
(Krippe, Kindergarten, Hort) 10,8 Jahre (SD = 11,19). Bisher wechselten die befragten
Fachkrafte den Arbeitsplatz im Durchschnitt 1,94-mal (SD = 2,03). Die Angaben zur An-
zahl der Arbeitsplatzwechsel reichen von »kein Wechsel« bis 18 Mal.
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Mit Blick auf die gesamte Stichprobe zeigt sich, dass die Groltizahl*® der befragten Fach-
krafte weiblich (93,7 Prozent) und ledig (58,5 Prozent) ist. Der GroRteil der Befragten hat
die berufliche Ausbildung in einer Ausbildungsstatte absolviert, die in offentlicher Trager-
schaft ist (45,5 Prozent). Den héchsten padagogischen Berufsabschluss hat die Grofizahl
der befragten Fachkrafte im Jahr 2011 erhalten und arbeitet als Erzieherin mit staatlicher
Anerkennung (85,3 Prozent) in der beruflichen Position als Gruppenleitung (26,1 Prozent)
in einer nicht-integrativen (51 Prozent), aber ganztagig gedffneten Kita (71,9 Prozent). Die
Kita ist in o6ffentlicher Tragerschaft (28,2 Prozent) und wird von 76 bis 125 Kindern be-
sucht (35,3 Prozent). Der Groldteil der Fachkrafte arbeitet in Teilzeit (60,6 Prozent), ver-
fugt jedoch Uber einen unbefristeten Arbeitsvertrag (60,7 Prozent) und betreut in der Kita
drei- bis sechsjahrige Kinder (40,1 Prozent). Dariber hinaus weisen die befragten Fach-
krafte im Durchschnitt 10,8 Jahre Berufserfahrung auf und haben im Schnitt bereits 1,94-
mal die Kita gewechselt.

Detaillierte Beschreibung der Untersuchungsgruppen

Da in der vorliegenden Arbeit die frihpadagogischen Fachkrafte hinsichtlich ihrer Berufs-
erfahrung (Erfahrungsgruppen) und ihrer beruflichen Position (Gruppenfach- und Lei-
tungskrafte) differenziert betrachtet und gegeniiber gestellt werden, sollen zusatzlich rele-
vante Merkmale flir die vier Erfahrungsgruppen sowie Gruppenfach- und Leitungskrafte
beschrieben werden. Der Grund fiir die detaillierte Stichprobenbeschreibung besteht da-
rin, ein genaues Bild von den einzelnen Untersuchungsgruppen zu erhalten, um die im
Verlauf der Arbeit herausgearbeiteten Ergebnisse besser einordnen zu kénnen. Die aus-
gewahlten Merkmale der Untersuchungsgruppen werden in den Tabellen 16 und 17 auf-
gefuhrt. Weitere Merkmale, die an dieser Stelle unberiicksichtigt bleiben, jedoch Informa-
tionen zur Person und beruflichen Situation der Untersuchungsgruppen liefern, werden im
Anhang aufgelistet (siehe Anhang 2, Tabelle A1 und A2).

Erfahrungsgruppen. Die genaue Auswertung in Tabelle 16 verdeutlicht, dass in jeder Er-
fahrungsgruppe deutlich mehr weibliche als mannliche Fachkrafte den Fragebogen aus-
geflllt haben. Die mannlichen Fachkrafte sind tberwiegend in der Erfahrungsgruppe der
Fachschulabsolventinnen vertreten. Kein einziger Mann hat als studierte Fachkraft an der
schriftlichen Befragung teilgenommen. In Hinblick auf die berufliche Position zeigt sich,
dass ausschlieBlich die langjahrig berufserfahrenen und studierten Fachkrafte in der Kita
als Leitungskraft arbeiten. Nahezu alle befragten Kita-Leitungen sind langjahrig berufser-
fahrene Fachkrafte. Zudem sind die Mehrzahl der Fachschulabsolventinnen, Berufsein-
steigerinnen und langjahrig berufserfahrenen Fachkrafte in einer Einrichtung tatig, in der
76 bis 125 Kinder betreut werden. Bei den Studierenden arbeiten jeweils funf Personen in
einer Einrichtung, die Platze fir 21 bis 50 bzw. 76 bis 125 Kinder anbietet. In Bezug auf
den Arbeitsumfang kann aus der Tabelle 16 abgelesen werden, dass ausschlielich die
Fachschulabsolventinnen in Vollzeit (anfangen zu) arbeiten. Bei den Ubrigen Erfahrungs-

30 Fiir jede Frage nach dem biografischen Hintergrund der Fachkréfte wurde je nach Skalenniveau entweder
die Merkmalsauspragung ausgewahlt, die von den meisten befragten friihpadagogischen Fachkraften ange-
ben wurde (Modalwert) oder der Durchschnittswert (Mittelwert) errechnet, um eine Art Prototyp der befragten
frihpadagogischen Fachkréafte darzustellen. Die gultigen Prozentangaben werden in Klammern aufgefihrt.
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gruppen sind jeweils mehr als die Halfte der befragten Fachkréfte in Teilzeit angestellt. Im
Schnitt sind die Fachschulabsolventinnen die jliingsten und die langjahrig berufserfahre-
nen Kita-Mitarbeiterinnen die altesten Fachkrafte. Die umfassendste Berufserfahrung hat
das Kita-Personal mit mehr als acht Berufsjahren. Naheliegend ist, dass die Fachschulab-
solventinnen, die erst kurz vor der Befragung ihre Ausbildung abgeschlossen haben, ver-
gleichsweise weniger Berufserfahrung vorweisen.

Tabelle 16: Merkmale der Person und beruflichen Situation nach Erfahrungsgruppen
Studentinnen Fachschulab- Fachkrafte mit Fachkrafte mit

der solventinnen bis zu zwei mehr als acht
Frihpadagogik Jahren Berufs- Jahren Berufs-
erfahrung erfahrung
Giiltige Prozent Giiltige Prozent Giiltige Prozent Giiltige Prozent
N N N N

Geschlecht (N = 841)
weiblich 19 100,0 355 89,0 73 91,3 341 99,4
mannlich 0 0,0 44 11,0 7 8,7 2 0,6
Berufliche Position (N = 701)
Leitungskraft 5 29,4 0 0,0 0 0,0 83 24,5
Gruppenfachkraft 12 70,6 266 100,0 79 100,0 256 75,5
EinrichtungsgréBe (N = 719)
bis 20 Kinder 2 11,8 42 14,9 5 6,4 19 55
21 - 50 Kinder 5 29,4 63 22,4 16 20,5 84 245
51— 75 Kinder 3 17,6 58 20,6 15 19,3 86 25,1
76 — 125 Kinder 5 29,4 87 31,0 37 47,4 125 36,4
mehr als 125 Kinder 2 11,8 31 11,0 5 6,4 29 8,5
Arbeitsumfang (N = 688)
Vollzeit 8 471 144 56,9 28 35,9 91 26,8
Teilzeit 9 52,9 109 43,1 50 64,1 249 73,2
?'flte:rég/lé)SD) 30,63 (7,410) 24,00 (5,545) 25,29 (4,201) 46,67 (8,233)
(B,\Tr:";sfzf;re M.SD) 531 (6.667) 52 (1,051) 1,06 (,711) 20,35 (7,531)

Berufliche Position. Mit Blick auf die beruflichen Positionsgruppen zeigt sich, dass ein
mannlicher Kita-Leiter an der schriftichen Befragung teilgenommen hat. Die Ubrigen
mannlichen Fachkrafte arbeiten als Gruppenfachkrafte. Der Groldteil der Kita-Leitungen,
der den Fragebogen ausgefiillt hat, ist in Einrichtungen tatig, in denen 21 bis 50 Kinder
betreut werden. Die befragten Gruppenfachkrafte gehen ihrer Arbeit zum Grofteil in Kitas
nach, die Betreuungsplatze flr 76 bis 125 Kinder anbieten. Mehr als die Halfte der Leitun-
gen und Gruppenfachkrafte arbeitet in Teilzeit. Zudem zeigt sich, dass die Leitungskrafte
im Schnitt knapp 16 Jahre alter sind als die Gruppenfachkrafte und folglich mehr Berufser-
fahrung aufweisen, im Durchschnitt mehr als 14 Jahre (Tabelle 17).
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Tabelle 17: Merkmale der Person und beruflichen Situation nach beruflichen Positionsgruppen

Leitungskraft Gruppenfachkraft
Giiltige Prozent Giiltige  Prozent
N N
Geschlecht (N = 841)
weiblich 87 98,9 575 93,8
mannlich 1 1,1 38 6,2
Einrichtungsgréf3e (N = 719)
bis 20 Kinder 7 8,0 58 9,7
21 - 50 Kinder 35 39,8 127 21,2
51— 75 Kinder 16 18,2 146 24,3
76 — 125 Kinder 24 27,3 214 35,7
mehr als 125 Kinder 6 6,8 55 9,2
Arbeitsumfang (N = 688)
Vollzeit 37 42,5 225 38,4
Teilzeit 50 57,5 361 61,6
Alter (M, SD
(N = 6(328) ) 49,13 (8,375) 33,29 (12,486)
Berufsjahre (M, SD
(N = 6]72) ( ) 23,81 (7,901) 9,47 (10,368)

2.1.1 Teilstichprobe Studie 2a: Expertengruppen

An den beiden Expertenrunden (Round Table) zur kommunikativen Validierung der Er-
gebnisse beteiligten sich insgesamt 12 ausgewahlte Vertreter/-innen der frihpadagogi-
schen Praxis, Ausbildung und Politik aus Niedersachsen. Pro Expertengruppe nahmen
sechs Personen teil, die als Experten/-innen ihres spezifischen Funktions- bzw. Arbeitsbe-
reichs auftraten. Eine detaillierte Beschreibung der Teilnehmer/-innen liefern Tabelle 18
und Tabelle 19. In den Gruppen ist jeder berufliche Funktionstrager, bis auf die Vertreter
der Politik und des Kita-Dachverbandes, zweimal vertreten. Aus Sicht des Projektteams
bilden die 12 Experten/-innen aus der frihpadagogischen Praxis, Politik und Ausbildung
die wichtigsten Akteure im beforschten Feld ab.

Tabelle 18: Die Experten/-innen der Gruppe 1 beim Round Table (N = 6)
Expertengruppe 1

Name Geschlecht  Vertreter/-in fir ...

Frau Schwarzwald  weiblich Kitapraxis (Kitaleiterin)

Frau Erzgebirge weiblich Kitapraxis (Erzieherin/studierende Kindheitspadagogin)
Frau Harz weiblich Fachberatung fur Kitas

Herr Alpen mannlich Trager

Herr Fichtelgebirge = mannlich Fachschule

Herr Osterzgebirge = mannlich Politik
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Tabelle 19: Die Experten/-innen der Gruppe 2 beim Round Table (N = 6)
Expertengruppe 2

Name Geschlecht  Vertreter/-in fur ...

Frau Spessart weiblich Kitapraxis (Kitaleiterin)

Frau Westerwald weiblich Kitapraxis (Erzieherin/studierende Kindheitspédagogin)
Frau Taunus weiblich Fachberatung fur Kitas

Frau Rhon weiblich Fachschule

Herr Hunsriick mannlich Kita-Dachverband

Herr Eifel mannlich Trager

Wie bei der Interviewstudie unterlag die Auswahl der Experten/-innen beim Round Table
vorab festgelegten Kriterien: a) Vielfalt an Akteuren der frihpadagogischen Praxis, Aus-
bildungslandschaft und Politik, b) Wissen und Erfahrung der Experten/-innen im jeweiligen
Tatigkeitsbereich sowie c) Verfigbarkeit und d) Bereitschaft zur Teilnahme am Round
Table.

2.2 Methodische Umsetzung

Die Fachkrafte, die an der Studie 2 teilnahmen, wurden an einem der vier Erhebungszeit-
punkte per Fragebogen befragt. Die Zugehdrigkeit der frihpadagogischen Fachkraft zu
einer der vier vorab festgelegten Erfahrungsgruppen entschied Uber den Zeitpunkt der
Befragung (vgl. Kapitel |_5.2). Der Fragebogen der Hauptstudie wurde in mehrere The-
menbereiche unterteilt und inhaltlich strukturiert: Zehn Themenbereiche (A — J) sollten die
frihpadagogischen Fachkrafte beurteilen. Der Fragebogen enthielt standardisierte und
offene Fragen. Es kamen sowohl selbst entwickelte als auch standardisierte (Sub-)Skalen
bzw. Items zum Einsatz. Dariiber hinaus wurden biografische Daten und strukturelle
Merkmale der Kita (Themenbereich A: »Fragen zur Person«) erfragt, die in die Auswer-
tung der Studie 2 einflief3en.

Explizit fur die vorliegende Dissertationsarbeit arbeitete die Autorin ltems zum subjektiven
Gesundheitszustand und zu den Ressourcen der frihpadagogischen Fachkrafte in den
Fragebogen der Hauptstudie ein und ordnete diese den folgenden drei Themenbereichen
Zu:

¢ Themenbereich B: »Fragen zu lhrer Zufriedenheit,

e Themenbereich D: »Wohlbefinden und Gesundheit« und

e Themenbereich H: »Fragen zu den Beziehungen zu |hren Kolleginnen und der

Kita-Leitung«.

Der Fragebogen (inklusive der Items flr das Dissertationsvorhaben) wurde den vier Erfah-
rungsgruppen zur Bewertung vorgelegt. Einzig das Einzelitem zum Berufswechsel kam
nur bei zwei Erfahrungsgruppen, namlich bei den Kita-Fachkraften mit bis zu zwei Jahren
und mehr als acht Jahren Berufserfahrung, zum Einsatz. Die Entscheidung fir dieses
Vorgehen hing mit der Annahme der Autorin zusammen, dass friihpadagogische Fach-
krafte moglicherweise erst anfangen, tber die eigene Berufswahl zu reflektieren, wenn sie
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langere Zeit in ihrem Beruf tatig sind und die vorherrschenden Arbeitsbedingungen fort-
wahrend erleben.

Da die in die Studie 2 des Dissertationsvorhabens aufgenommenen (Sub-)Skalen und
Einzelitems teils von der Autorin selbst entwickelt wurden, teils aus anderen Fragebbdgen
stammen, waren die frGhpadagogischen Fachkrafte aufgefordert, auf unterschiedlichen
Antwortskalen ihre subjektive Einschatzung zu den aufgeflinrten Themenbereichen B, D
und H abzugeben. Neben vierstufigen Antwortskalen (z.B. von ich stimme dem nicht zu
bis ich stimme dem voll zu) kamen sowohl flnfstufige (z.B. von gar nicht bis véllig) als
auch sechsstufige (z.B. von nie bis sehr oft) Skalen zur Beantwortung der Fragen zum
Einsatz. Ferner sollte ein Einzelitem mit drei Antwortkategorien eingeschatzt werden.

Alle weiteren in dieser Arbeit unbericksichtigten Items der Themenbereiche E — G und
| — J gingen zugunsten der Dissertation von Marina Granzow und der Hauptstudie in den
Fragebogen ein — nachzulesen unter Schneewind et al. (2012) und Granzow (in Bearbei-
tung).

2.3 Forschungsinstrumente und -fragen

In diesem Kapitel werden die in diese Arbeit einbezogenen (Sub-)Skalen bzw. Items und
Instrumente aufgelistet (vgl. Tabelle 20 und 21). Jeder (Sub-)Skala und jedem Einzelitem
werden die damit zu beantwortenden Fragestellungen, die Autorenangaben, die Anzahl
der ltems, Beispielitems sowie die originalen bzw. die adaptierten Antwortformate der
verwendeten Instrumente zugeordnet. AnschlielRend folgt die detaillierte Beschreibung der
methodischen Vorgehensweise bei der Entwicklung der eigens fir die Studie 2 konstruier-
ten ltems und der Skala zur Erfassung der Arbeitszufriedenheit. Nach der Darstellung der
Konstruktion des Fragebogens wird das Vorgehen bei der Voruntersuchung und der
Durchfuhrung der schriftlichen Befragung beschrieben (vgl. Kapitel I1I_2.4).
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Tabelle 20: Forschungsfragen und die damit zu beantwortenden Forschungsinstrumente im Uberblick
Forschungsfrage Forschungsinstrument/Autor Antwortformate

Variablen (Items bzw. (Sub-)Skalen) und Ankerbeispiele
FRAGENKOMPLEX 1 — ORGANISATIONSBEZOGENE MERKMALE

1.1 Wie schitzen die befragten Fachkrafte die soziale Unterstiitzung durch die Kita-Leitung ein?

SUBSKALA (3 Items): Soziale Unterstiitzung durch Vorgesetzte Salutogenetische Subjektive Arbeitsanalyse gar nicht/wenig/einigermalfien/
z.B. Wie sehr sind die Personen bereit, Inre Probleme in der Arbeit anzuhdren? (SALSA, Rimann & Udris, 1997) ziemlich/véllig

a) Kita-Leitung®'

1.2 Wie schiatzen die befragten Fachkréafte die soziale Unterstiitzung durch die Kolleginnen bei der Arbeit ein?

SUBSKALA (3 ltems): Soziale Unterstiitzung durch Arbeitskolleginnen Salutogenetische Subjektive Arbeitsanalyse gar nicht/wenig/einigermalien/
z.B. Wie sehr sind die Personen bereit, Inre Probleme in der Arbeit anzuhdren? (SALSA, Rimann & Udris, 1997) ziemlich/véllig

b) Kolleginnen

1.3 Wie beurteilen die befragten Fachkrifte das Sozialklima in der Kita?

SUBSKALA (4 ltems): Positives Sozialklima Salutogenetische Subjektive Arbeitsanalyse fast nie — trifft Gberhaupt nicht
z.B. Das gegenseitige Vertrauen ist bei uns so groR, dass wir offen iiber alles, auch (SALSA, Rimann & Udris, 1997) zu/selten — trifft eher nicht zu/
ganz personliche Sachen reden kénnen. manchmal — teils-teils/

oft — trifft eher zu/
fast immer — trifft vollig zu
1.4 Wie schéatzen die befragten Fachkrifte das Vorgesetztenverhalten ihrer Kita-Leitung ein?
SUBSKALA (5 ltems): Mitarbeiterorientiertes Vorgesetztenverhalten Salutogenetische Subjektive Arbeitsanalyse fast nie — trifft Gberhaupt nicht

z.B. Die Kita-Leitung l&sst mich wissen, wie gut ich meine Arbeit getan habe. (SALSA, Rimann & Udris, 1997) zu/selten — trifft eher nicht zu/
manchmal — teils-teils/
oft — trifft eher zu/

fast immer — trifft vollig zu

31 Far die hier vorliegende Untersuchung wurde in den Subskalen Mitarbeiterorientiertes Vorgesetztenverhalten und Soziale Unterstiitzung durch Vorgesetzte der Begriff
»Vorgesetzte« durch »Kita-Leitung« ersetzt.
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Tabelle 20: Forschungsfragen und die damit zu beantwortenden Forschungsinstrumente im Uberblick

Forschungsfrage Forschungsinstrument/Autor Antwortformate

Variablen (Items bzw. (Sub-)Skalen) und Ankerbeispiele

1.5 Sehen sich die befragten Kita-Leitungen selbst in der Lage, ihr Team zu fiihren?
ITEM: Fiihrungsverhalten Eigenentwicklung ich stimme dem
Ich bin in der Lage, mein Team zu fiihren. nicht/kaum/eher/voll zu

1.6 Unterscheiden sich die befragten Fachkrafte hinsichtlich der Einschéatzung der organisationsbezogenen Merkmale?
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Tabelle 20: Forschungsfragen und die damit zu beantwortenden Forschungsinstrumente im Uberblick

Forschungsfrage Forschungsinstrument/Autor

Variablen (Items bzw. (Sub-)Skalen) und Ankerbeispiele

Antwortformat

FRAGENKOMPLEX 2 - PERSONBEZOGENE MERKMALE

2.1 Wie schatzen die befragten Fachkrifte ihre allgemeine Selbstwirksamkeitserwartung ein?
SKALA (10 ltems): Skala zur Allgemeinen Selbstwirksamkeits-

z.B. Wenn sich Widerstande auftun, finde ich Mittel und Wege, mich durchzusetzen. erwartung (Jerusalem & Schwarzer, 1999b)

2.2 Wie gut kénnen die befragten Fachkrafte mit Verdanderungen im Kita-Alltag umgehen?
ITEM: Umgang mit Verédnderungen im Kita-Alltag Eigenentwicklung

Ich kann gut mit Veranderungen im Kita-Alltag umgehen.

modifiziertes Antwortformat:

trifft nicht/kaum/eher/
genau zu®?

ich stimme dem
nicht/kaum/eher/voll zu

2.3 Besteht ein Zusammenhang zwischen der allgemeinen Selbstwirksamkeitserwartung und dem Umgang mit Verdnderungen im Kita-Alltag?

2.4 Unterscheiden sich die befragten Fachkréfte hinsichtlich der Einschidtzung der personbezogenen Merkmale?

32 Wie bereits in Kapitel |_5.2 erwahnt, sind insgesamt mit den Fragen der vorliegenden Forschungsarbeit 271 ltems in den Fragebogen der Hauptstudie eingeflossen. Die

verwendeten Antwortformate im Fragebogen wurden gréRtenteils vereinheitlicht, um die Untersuchungsteilnehmerinnen nicht zusatzlich zu der Vielzahl an Fragen durch

wechselnde Antwortkategorien der (Sub-)Skalen zu verwirren. Ein Ziel bestand darin, die Beantwortung der Fragen zu vereinfachen. Im Fall der Skala Allgemeine Selbst-

wirksamkeitserwartung wurde das Antwortformat stimmt nicht/kaum/eher/genau (Jerusalem & Schwarzer, 1999b) ersetzt durch trifft nicht’kaum/eher/genau zu. Dieses Vor-

gehen begrindet sich darin, dass weniger die Zustimmung der Fachkrafte mit den formulierten Aussagen zur allgemeinen Selbstwirksamkeitserwartung gefragt ist. Die

Items messen eine Uberzeugung bzw. Einstellung. Das Ziel bestand darin, zu erfahren, ob diese Uberzeugung fiir die Fachkréfte zutrifft und auf sie passt.
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Tabelle 20: Forschungsfragen und die damit zu beantwortenden Forschungsinstrumente im Uberblick

Forschungsfrage Forschungsinstrument/Autor Antwortformate

Variablen (Items bzw. (Sub-)Skalen) und Ankerbeispiele

FRAGENKOMPLEX 3 — NEGATIVE BEANSPRUCHUNGSFOLGEN

3.1 Wie schétzen die befragten Fachkrafte ihre Erholungsunfahigkeit ein?

SUBSKALA (6 Items): Erholungsunféhigkeit Fragebogen zur Erfassung beanspruchungs- modifiziertes Antwortformat:
z.B. Meine Arbeit pulvert mich manchmal so auf, dass ich gar nicht mehr zur Ruhe relevanter Anforderungsbewaltigung (FABA, ich stimme dem
komme. Richter, Rudolf & Schmidt, 1996) nicht/kaum/eher/voll zu33
3.2 Wie viele der befragten Fachkrifte zeigen ein vollstiandig ausgepréagtes Burnout-Syndrom?

SKALA (14 ltems): Burnout (Emotionale Erschépfung und Depersonalisation) Maslach Burnout Inventory nie/sehr selten/eher selten/
z.B. Ich fiihle mich durch meine Arbeit frustriert. (MBI-D, Biissing & Perrar, 1992) manchmal/eher oft/sehr oft
3.3 Wie beurteilen die befragten Fachkréfte ihre emotionale Erschépfung?

SUBSKALA (9 ltems): Emotionale Erschépfung Maslach Burnout Inventory nie/sehr selten/eher selten/
z.B. Ich fiihle mich wieder miide, wenn ich morgens aufstehe und den nachsten Arbeits- (MBI-D, Blissing & Perrar, 1992) manchmal/eher oft/sehr oft

tag vor mir habe.

3.4 Wie beurteilen die befragten Fachkréfte ihre Depersonalisation?
SUBSKALA (5 ltems): Depersonalisation Maslach Burnout Inventory nie/sehr selten/eher selten/

z.B. Es ist mir eigentlich egal, was aus manchen Kindern®* wird. (MBI-D, Biissing & Perrar, 1992) manchmal/eher oft/sehr oft

33 Hier wurde das Antwortformat ich lehne das stark ab/lehne das etwas ab/stimme dem etwas zu/stimme dem stark zu (Richter, Rudolf & Schmidt, 1996) ersetzt durch ich
stimme dem nicht/kaum/eher/voll zu. Bei der Subskala Erholungsunfahigkeit wurden die vier Antwortmdglichkeiten, von denen zwei die Ablehnung und zwei die Zustim-
mung abfragen, einheitlich formuliert, sodass die frihpadagogischen Fachkrafte nach ihrer (abgestuften) Zustimmung mit den einzelnen Aussagen zur Erholungsunfahigkeit
gefragt wurden. Wie bereits weiter oben erwdhnt, diente dieses Vorgehen dazu, den Untersuchungsteilnehmerinnen verstandlich und vereinfacht formulierte Antwortformate
vorzulegen.

34 Im Rahmen der hier vorliegenden Untersuchung wurde im Fragebogen statt »Klienten« nach »Kindern« gefragt.
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Tabelle 20: Forschungsfragen und die damit zu beantwortenden Forschungsinstrumente im Uberblick

Forschungsfrage Forschungsinstrument/Autor

Variablen (Items bzw. (Sub-)Skalen) und Ankerbeispiele

Antwortformate

3.5 Wie viele der in der Praxis titigen Fachkréafte haben sich bereits liber einen Berufswechsel Gedanken gemacht?

ITEM: Berufswechsel Eigenentwicklung

Haben Sie schon einmal iber einen Berufswechsel nachgedacht?

3.6 Unterscheiden sich die befragten Fachkrafte hinsichtlich der Einschatzung der negativen Beanspruchungsfolgen?

Nein, noch nie./Ja. Ich wiirde
jedoch im padagogischen
Bereich bleiben./Ja. Ich wiirde
jedoch ein ganz anderes
Berufsfeld bevorzugen.
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Tabelle 20: Forschungsfragen und die damit zu beantwortenden Forschungsinstrumente im Uberblick

Forschungsfrage Forschungsinstrument/Autor

Variablen (Items bzw. (Sub-)Skalen) und Ankerbeispiele

Antwortformate

FRAGENKOMPLEX 4 — POSITIVE BEANSPRUCHUNGSFOLGEN

4.1 Wie psychisch wohl fiihlen sich die friihpadagogischen Fachkrafte?
SUBSKALA (7 Items): Psychisches Wohlbefinden Fragebogen zum allgemeinen habituellen

z.B. Ich bin heiter gestimmt. Wohlbefinden (FAHW, Wydra, 2005)

4.2 Wie zufrieden sind die befragten Fachkréfte mit ihrer Arbeit?
SKALA (16 Items): Arbeitszufriedenheit Eigenentwicklung
z.B. Ich bin mit der gegenseitigen Unterstitzung und Kooperation im Team ...

4.3 Unterscheiden sich die befragten Fachkrafte hinsichtlich der Einschatzung der positiven Beanspruchungsfolgen?

so bestimmt nicht/so nicht/
ich weild nicht/so ungefahr/
ja, genau so

sehr unzufrieden/unzufrieden/
zufrieden/sehr zufrieden
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Tabelle 21: Forschungsfragen zu den Zusammenhangen und die damit zu beantwortenden Forschungsinstrumente im Uberblick
Forschungsfrage (Sub-)Skalen der Beanspruchungsfolgen

(Sub-)Skalen der organisations- und personbezogenen Merkmale
FRAGENKOMPLEX 5 - ZUSAMMENHANGE ZWISCHEN ORGANISATIONS- UND PERSONBEZOGENEN MERKMALEN UND BEANSPRUCHUNGSFOLGEN

5.1 Bestehen Zusammenhénge zwischen der allgemeinen Selbstwirksamkeitserwartung und den Beanspruchungsfolgen?
SKALA: Allgemeine Selbstwirksamkeitserwartung SUBSKALA: Erholungsunféhigkeit
SKALA: Burnout
SUBSKALA: Emotionale Erschépfung
SKALA: Arbeitszufriedenheit
SUBSKALA: Psychisches Wohlbefinden

5.2 Bestehen Zusammenhéange zwischen den sozialen Ressourcen bei der Arbeit und den Beanspruchungsfolgen?

SUBSKALA: Soziale Unterstiitzung durch Vorgesetzte SUBSKALA: Erholungsunféhigkeit
SUBSKALA: Soziale Unterstiitzung durch Arbeitskolleginnen SKALA: Burnout

SUBSKALA: Positives Sozialklima SUBSKALA: Emotionale Erschépfung
SUBSKALA: Mitarbeiterorientiertes Vorgesetztenverhalten SKALA: Arbeitszufriedenheit

SUBSKALA: Psychisches Wohlbefinden
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Tabelle 21: Forschungsfragen zu den Zusammenhangen und die damit zu beantwortenden Forschungsinstrumente im Uberblick
Forschungsfrage (Sub-)Skalen der Beanspruchungsfolgen

(Sub-)Skalen der organisations- und personbezogenen Merkmale

5.3 Bestehen Zusammenhinge zwischen ausgewihlten strukturellen Rahmenbedingungen®® in den Kitas und den Beanspruchungsfolgen?
ITEM: Einrichtungsgréf3e SUBSKALA: Erholungsunféhigkeit
ITEM: Berufsjahre SKALA: Burnout

SUBSKALA: Emotionale Erschépfung

SKALA: Arbeitszufriedenheit

SUBSKALA: Psychisches Wohlbefinden

35 Exemplarisch wurden zwei strukturelle Rahmenbedingungen ausgewahlt. Es handelt sich um ein Strukturmerkmal des Fachpersonals (Berufsjahre) und ein Merkmal der
Tageseinrichtung (GrofRe der Einrichtung), die im Rahmen der ,Studie zur Kompetenz und Zufriedenheit von Erzieherinnen in Niedersachsen“ (Schneewind et al., 2012)
erfasst wurden. Die Einrichtungsgrée wurde ausgewahlt, da fur dieses Merkmal hinsichtlich der gesundheitlichen Bedeutung bisher variierende Forschungsergebnisse
existieren. Untersucht werden soll, welche Zusammenhangsstrukturen sich fiir die vorliegende Stichprobe der niedersachsischen Fachkrafte nachweisen lassen. Die Erfas-
sung der Zusammenhange zwischen den Berufsjahren und Beanspruchungsfolgen werden als Erganzung zu den Vergleichen der Erfahrungsgruppen, die sich hinsichtlich
ihrer Berufsjahre unterscheiden, hinzugezogen. Die Ergebnisse sollen dazu dienen, mégliche Ansatzpunkte fir Handlungsempfehlungen hinsichtlich der gesundheitsférder-
lichen Gestaltung von Arbeitsbedingungen in Kitas zu formulieren.
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Die Items zum Umgang mit Veranderungen im Kita-Alltag, Flhrungsverhalten, Berufs-
wechsel und zur Arbeitszufriedenheit wurden von der Autorin selbst entwickelt.

Umgang mit Veranderungen im Kita-Alltag

Das Einzelitem zum Umgang mit Veranderungen im Kita-Alltag erfasst die Fahigkeit der
frihpadagogischen Fachkrafte, mit neuen Situationen in der Kita umzugehen. Die Kon-
struktion des ltems basiert auf den Auswertungen der Studie 1, wonach sich die Anforde-
rungen in der Kita stetig wandeln und vom Kita-Personal eine Veranderungskompetenz
(er-)fordern. Diese ist wiederum eng an die eigene Persoénlichkeit — z.B. die Selbstwirk-
samkeitserwartung — geknupft. Daher wird das Item in Verbindung mit den Ergebnissen
zur Selbstwirksamkeitserwartung betrachtet.

Fiuhrungsverhalten

Wie die Kita-Leitungen ihre Fahigkeit einschatzen, ihr Team zu fihren, misst das Einzeli-
tem zum Fuhrungsverhalten. Wie bei dem Einzelitem zum Umgang mit Veranderungen im
Kita-Alltag basiert auch hier die Entwicklung des Items auf den Auswertungen der Studie
1. Dort zeigte sich, dass Kita-Leiterinnen in ihrer Rolle als Leitungskrafte fahig sein mus-
sen, ihr Team (an-)zuleiten. Fraglich ist, ob sich die Leitungen dies zutrauen. Diese
Selbsteinschatzung wird den (Fremd-)Beurteilungen der befragten Kita-Mitarbeiterinnen,
die das Vorgesetztenverhalten ihrer Kita-Leitungen bewertet haben, gegenubergestelit.

Berufswechsel

Das Einzelitem zum Berufswechsel erfasst den Gedanken, den Beruf wechseln zu wollen.
Die Konstruktion des Items basiert auf der Annahme von Viernickel et al. (2013), wonach
frihpadagogische Fachkrafte in einem Spannungsfeld zwischen hohen Berufsanforde-
rungen und unzureichenden Rahmenbedingungen in der pddagogischen Praxis arbeiten.
Sich in dieser als belastend wahrgenommenen Arbeitslage Gedanken Uber einen Berufs-
wechsel zu machen, scheint fir die Erfassung von negativen Beanspruchungsfolgen for-
schungsrelevant.

Arbeitszufriedenheit
Unter Bezugnahme auf die theoretischen Annahmen von Hackman & Oldham (1980) so-
wie Herzberg, Mausner und Snyderman (1959) zur Arbeitszufriedenheit wurde eine Skala
zur Erfassung der Arbeitszufriedenheit von friihpadagogischen Fachkraften konstruiert.
Diese Skala unterteilt sich in vier Merkmalsbereiche:

1. Zufriedenheit mit der beruflichen Weiterbildung,

2. Zufriedenheit mit Merkmalen der Arbeit,

3. Zufriedenheit mit der Anerkennung und

4. Zufriedenheit mit dem sozialen Miteinander.

Zur Beurteilung der Arbeitszufriedenheit wurden Items sowohl aus der GEW-Studie
(2007) einbezogen, als auch theoretisch abgeleitet und anschlie®end von der Autorin an
die berufliche Situation von friihpadagogischen Fachkraften adaptiert. Darlber hinaus
lieBen sich im Rahmen der Interviewauswertung (Studie 1) weitere relevante berufsspezi-
fische Merkmale zur Beurteilung der Arbeitszufriedenheit ermitteln, die von der Autorin in

79



Wie geht es den niedersachsischen frihpadagogischen Fachkraften?

die Skalenbildung aufgenommen wurden (vgl. Tabelle 23). Laut Rudow (2011) kann die
Arbeitszufriedenheit als eine positive arbeitsbedingte Beanspruchung betrachtet werden,
weswegen sie als eine positive Beanspruchungsfolge in die Studie 2 einflief3t.

Da die strukturellen Rahmenbedingungen bzw. die Bezahlung bereits in empirischen Stu-
dien (u.a. GEW, 2007; Viernickel & Voss, 2013) untersucht worden sind, wird im Rahmen
der vorliegenden Arbeit bei der Erfassung der Arbeitszufriedenheit darauf verzichtet: Es
ist hinlanglich bekannt, dass frUhpadagogische Fachkrafte sowohl mit der finanziellen
Vergultung, den strukturellen Rahmenbedingungen in Kindertageseinrichtungen (z.B. Per-
sonalschlissel) und der nicht ausreichenden Vor- und Nachbereitungszeit (sehr) unzu-
frieden sind. Stattdessen sollen in der Studie 2 bisher kaum erforschte Facetten der Arbeit
in den Mittelpunkt der Forschung riicken, um einen Zugewinn an Erkenntnissen zu erzie-
len. Bei der Betrachtung der Ergebnisse muss bericksichtigt werden, dass die Fach-
schulabsolventinnen die Arbeitszufriedenheit auf Grundlage ihrer Praxiserfahrungen in der
Kita wahrend der Ausbildung einschatzten.

Die nachfolgende Tabelle 22 listet die selbst entwickelten Items auf, legt die Antwortfor-
mate dar und spezifiziert die theoretische Grundlage, auf der diese Items basieren.
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Tabelle 22: Selbst entwickelte Items, deren Antwortformate und empirische bzw. theoretische Grundlage

Einzelitem Items Studie bzw. theoretische Antwortformate
bzw. (Sub-)Skalen Grundlage
ITEM: Ich kann gut mit Veranderungen im Kita-Alltag umgehen. Eigenentwicklung, basierend auf ich stimme dem nicht zu/kaum zu/eher
Umgang mit Ergebnissen der Studie 1 zu/voll zu
Verdnderungen im
Kita-Alltag
ITEM: Ich bin in der Lage mein Team zu flhren. Eigenentwicklung, basierend auf ich stimme dem nicht zu/kaum zu/eher
Fiihrungsverhalten Ergebnissen der Studie 1 zu/voll zu
ITEM: Haben Sie schon einmal Uber einen Berufswechsel nachge- Nein, noch nie./Ja. Ich wirde jedoch im
Berufswechsel dacht? Eigenentwicklung padagogischen Bereich bleiben./Ja. Ich
wirde jedoch ein ganz anderes
Berufsfeld bevorzugen.
SUBSKALA: Ich bin mit der finanziellen Unterstitzung des Tragers bei
Zufriedenheit mit der Weiterbildungsvorhaben ... In Anlehnung an GEW, 2007 sehr unzufrieden/unzufrieden/
beruflichen Ich bin mit der zur Verfiigung gestellten Zeit fiir Weiterbil- zufrieden/sehr zufrieden
Weiterbildung dungen ...
Ich bin mit der Mitbestimmung bei der Auswahl von Weiter-
bildungsveranstaltungen ... Eigenentwicklung, basierend auf
Ich bin mit der Fachberatung als Ansprechpartnerin bei Fra- Ergebnissen der Studie 1

gen und Weiterbildungsvorhaben ...
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Tabelle 22: Selbst entwickelte Items, deren Antwortformate und empirische bzw. theoretische Grundlage

Einzelitem Items Studie bzw. theoretische Antwortformate
bzw. (Sub-)Skalen Grundlage

SUBSKALA: Ich bin mit der selbststéndigen Gestaltung meiner Arbeit ... Eigenentwicklung

Zufriedenheit mit Ich bin mit der mir Gibertragenen Verantwortung in der Kita ... In Anlehnung an Herzberg,

Merkmalen der Arbeit

SUBSKALA:

Zufriedenheit mit der
Anerkennung

Ich bin mit der Menge, der mir zugewiesenen Arbeitsaufga-
ben (z.B. Elternarbeit, Dokumentation, Planung) ...

Ich bin mit den Mdglichkeiten, mein Wissen und meine
Fahigkeiten in der Kitapraxis einzusetzen, ...

Ich bin mit meinem Handlungs- und Entscheidungsspielraum
in der Kita ...

Ich bin mit der Mdglichkeit, mich beruflich entfalten und (wei-
ter-)entwickeln zu kénnen ...

Ich bin mit der Anerkennung und dem mir entgegengebrach-
ten Respekt fuir meine Arbeit durch die Eltern ...

Ich bin mit der Wertschatzung und Anerkennung meiner
Einschatzung der Entwicklung eines Kindes durch Kinderarz-
te/-innen oder Grundschullehrerinnen ...

Ich bin mit dem Ansehen, das Erzieherinnen in der Gesell-
schaft erhalten ...

Ich bin mit meiner geleisteten Arbeit in der Kita ...

Mausner & Snyderman, 1959

Eigenentwicklung, basierend auf
Ergebnissen der Studie 1

In Anlehnung an GEW, 2007

Eigenentwicklung, basierend auf
Ergebnissen der Studie 1

sehr unzufrieden/unzufrieden/
zufrieden/sehr zufrieden

sehr unzufrieden/unzufrieden/
zufrieden/sehr zufrieden

82



Wie geht es den niedersachsischen friihpadagogischen Fachkraften?

Tabelle 22: Selbst entwickelte Items, deren Antwortformate und empirische bzw. theoretische Grundlage

Einzelitem Items Studie bzw. theoretische Antwortformate
bzw. (Sub-)Skalen Grundlage
SUBSKALA: Ich bin mit der gegenseitigen Unterstiitzung und Kooperation

Zufriedenheit mit dem
sozialen Miteinander

im Team ...

Ich bin mit dem fachlichen Austausch mit meinen Kollegin-

nen in der Kita ... Eigenentwicklung, basierend auf
Ich bin mit dem Umgang mit Konflikten im Team ... Ergebnissen der Studie 1

Ich bin mit der Zusammenarbeit mit anderen Fachkréften,

wie z.B. Kinderarzten/-innen, Grundschullehrer/-innen,

(Sprach-)Heilpadagoginnen, Jugendamt ...

sehr unzufrieden/unzufrieden/
zufrieden/sehr zufrieden
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2.4 Pretest und Durchfiihrung der Befragung

In diesem Kapitel werden zunachst die Vorgehensweise beim Pretest und anschlie3end
die Durchfuhrung der schriftlichen Befragung (Studie 2) dargestellt.

Nach Abschluss der Fragebogenkonstruktion erfolgte in Zusammenarbeit mit der Hoch-
schule Neubrandenburg ein Pretest an einer Untersuchungsgruppe von 19 Frihpadago-
ginnen. Das Ziel bestand darin, die Verstandlichkeit der Fragen, Bearbeitungsdauer,
sprachliche Abstimmung auf die Zielgruppe, Uberpriifung der Antwortformate sowie die
Reliabilitdt der selbst entwickelten (Sub-)Skalen des Fragebogens zu Uberprifen (vgl.
Raab-Steiner & Benesch, 2010). Den Pretest in der Hauptstudie organisierte und wertete
Marina Granzow aus.

Die an der Voruntersuchung beteiligten Studierenden kritisierten, dass der Fragebogen
sehr umfangreich sei. Diese Rickmeldung wurde bei der Auswertung des Pretests im
Projektteam diskutiert. Da jedoch alle einbezogenen Themenbereiche flr wichtig erachtet
wurden, blieb der Fragebogen in seiner urspringlichen Fassung bestehen. Einzig ein
doppelt aufgefiihrtes Item wurde durch die Friihpadagoginnen identifiziert und von den
Projektmitgliedern aus dem Fragebogen entfernt. Dartber hinaus auerten die Studieren-
den keine Veranderungshinweise. Zusatzlich wurden die selbst entwickelten (Sub-)Skalen
hinsichtlich ihrer Reliabilitat Gberprift. Das Cronbach’s Alpha lag je nach (Sub-)Skala im
akzeptablen bis exzellenten Bereich. Einzig bei der Subskala Kompetenzen der Elternar-
beit erbrachte die Reliabilitdtsanalyse ein Cronbach's Alpha von .381 (Diskussion des
Cronbach’s Alpha ist in der Dissertationsschrift von Granzow nachzulesen, in Bearbei-
tung). Fur die vorliegende Arbeit ist ausschlieRlich die Reliabilitdt der Skala zur Erfassung
der Arbeitszufriedenheit interessant. Das Cronbach’s Alpha der Skala lag in der Vorunter-
suchung bei .944 (N = 6). Die Auswertung des Pretests bestétigte die Brauchbarkeit und
Qualitat des Fragebogens. Darauf einigten sich die Mitglieder des Projektteams.

Nach der Durchfiihrung und Auswertung des Pretests wurde der Fragebogen von den
Projektleiterinnen Prof. Dr. Julia Schneewind und Prof. Dr. Nicole Bohmer fur die schriftli-
che Befragung (Studie 2) der Hauptstudie freigegeben.

Bei der schriftlichen Befragung (Studie 2) wurde jedem Fragebogen ein an die jeweilige
Erfahrungsgruppe adressiertes Anschreiben beigelegt. Dieses informierte Uber das For-
schungsprojekt, stellte die Relevanz der schriftlichen Befragung heraus, wies auf die gel-
tenden Datenschutzbestimmungen hin und gab den Teilnehmenden Instruktionsanwei-
sungen zur Bearbeitung des Fragebogens. Dazu wurde ein konkreter und zeitnaher
Ricksendetermin angegeben. Die Vorbereitung und Koordination der schriftlichen Befra-
gung der vier Erfahrungsgruppen, wozu z.B. die Recherche von Adressen, der Fragebo-
genversand und die Dokumentation der verschickten Fragebdgen sowie die Terminab-
sprachen mit den Fachschulen fir die schriftliche Befragung gehérten, lag im Verantwor-
tungsbereich der Autorin.
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Studierende

Als erste Untersuchungsgruppe wurden die Studierenden befragt. Vorab nahmen die Au-
torin und Marina Granzow mit den zustandigen Ansprechpartnern/-innen bzw. Studien-
gangsleitern/-innen der friihpadagogischen Studiengange an den niedersachsischen
(Fach-)Hochschulen und Universitaten Kontakt auf, um die Hauptstudie im Allgemeinen
und die Befragung im Besonderen vorzustellen. Dabei wurden von der Autorin und Marina
Granzow gleich viele Ansprechpartner/-innen bzw. Studiengangsleiter/-innen kontaktiert.
In Zusammenarbeit mit der Hochschule Osnabriick, der Hochschule Hildesheim, der Uni-
versitdt Emden und dem Deutschen Berufsverband fir Frihpadagogik e.V. (DBFF) wur-
den die Studierenden unter Berlicksichtigung der Datenschutzbestimmungen auf postali-
schem Weg angeschrieben und um selbststandige Beantwortung des Fragebogens gebe-
ten. Sowohl die Hochschulen als auch der Verband verteilten die Fragebdgen in den Stu-
diengangen bzw. unter den Alumni. Frankierte Rickumschldge lagen den Fragebdgen
stets bei.

Fachschulabsolventinnen

Nahezu zeitgleich fand die Befragung der Fachschulabsolventinnen statt. Wie bei der Un-
tersuchungsgruppe der Studierenden kontaktierte die Autorin vorweg alle niedersachsi-
schen Fachschulen bzw. Berufsbildenden Schulen, die zum Zeitpunkt der Befragung zur
staatlich anerkannten Erzieherin ausbildeten. Um die Befragung an den offentlichen
Fachschulen durchfiihren zu dirfen, stellte Marina Granzow im Rahmen der Hauptstudie
einen Antrag auf Genehmigung einer Befragung von Schilern/-innen der Fachschule So-
zialpadagogik in Niedersachsen bei der Landesschulbehdrde. Diese schriftiche Geneh-
migung wurde den 6ffentlichen Fachschulen vor der Befragung per Post zugesandt. Ins-
gesamt erklarten sich 18 Berufsfachschulen bereit, mit ihnren Fachschulabsolventinnen an
der schriftlichen Befragung teilzunehmen.

Sieben der 18 Berufsfachschulen lehnten die Durchflihrung der schriftlichen Befragung
ihrer Fachschulabsolventinnen durch die Projektmitarbeiterinnen aus organisatorischen
oder zeitlichen Griinden vor Ort ab. Trotzdem erklarten sie sich bereit, die Fragebdgen an
die Fachschulabsolventinnen weiterzureichen. Nach telefonischer Ricksprache mit der
Autorin wurden den Fachschulen die Fragebdgen zur eigenstandigen Bearbeitung zuge-
sandt. Frankierte Rlickumschlage lagen den Fragebdgen bei.

In den ubrigen elf Fachschulen im Land Niedersachsen fand die Befragung der Fach-
schulabsolventinnen durch die Autorin und Marina Granzow direkt vor Ort in der Berufs-
fachschule statt. An sechs Berufsfachschulen fiihrte die Autorin die schriftliche Befragung
der Fachschulabsolventinnen durch. Marina Granzow war fiir die anderen finf Fachschu-
len zustandig. Die Autorin bzw. Marina Granzow informierten die Fachschulabsolventin-
nen Uber das Forschungsprojekt und die geltenden Datenschutzbestimmungen. Fir die
Bearbeitung der Fragebdgen beanspruchten die Absolventinnen zwischen 30 und 60 Mi-
nuten. Angelegt war die schriftliche Befragung auf 45 Minuten, sodass sie innerhalb einer
Unterrichtsstunde durchgefiihrt werden konnte. Bei der Befragung waren die Fachschul-
absolventinnen, eine der beiden Projektmitarbeiterinnen und in Ausnahmefallen die Klas-
senlehrer/-innen anwesend.
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Praktikerinnen

Zum Schluss wurden die frihpadagogischen Fachkrafte in der Kita-Praxis befragt. Ein
wesentliches organisatorisches Problem bestand darin, dass kein vollstdndiges landes-
weites Verzeichnis von Kindertageseinrichtungen vorlag, auf dessen Grundlage eine zu-
fallig ausgewahlte Stichprobe gezogen werden konnte. Um dennoch aus einer moglichst
viele niedersachsische Kitas umfassenden Adressdatenbank eine grofl3e Zahl an Praktike-
rinnen anschreiben zu kénnen, recherchierte die Autorin im Internet niedersachsenweit
die Adressen. Nach den Recherchen standen 1792 Anschriften von den insgesamt 4687
niedersachsischen Kindertageseinrichtungen zur Verfligung (vgl. Landesbetrieb flr Statis-
tik und Kommunikationstechnologie Niedersachsen, 2011, S. 9).

Das Land Niedersachsen ist in vier Fachdienstbezirke3® eingeteilt. Aus jedem dieser Be-
zirke Niedersachsens wurden Kindertageseinrichtungen in den kreisfreien Stadten, in un-
terschiedlichen Landkreisen sowie in verschieden groRen Stadten und Ortschaften in je-
weils variierenden Tragerschaften von der Autorin und Marina Granzow angeschrieben.
Die Auswahl der Kindertageseinrichtungen erfolgte zufallig. Aufgrund der lokalen Prasenz
der Hochschule Osnabriick und der demzufolge intensiveren Vernetzung der Hochschule
mit den Kitas vor Ort gab es eine erhohte Bereitschaft in der Stadt Osnabriick und im
Landkreis Osnabrck, sich freiwillig an der schriftlichen Befragung zu beteiligen. Dies hing
u.a. auch damit zusammen, dass die Autorin mit den Fachberaterinnen, den Praxisanlei-
terinnen und den Kita-Leitungen der Stadt und des Landkreises Osnabriick vor der Befra-
gung Kontakt aufnahm, um die Hauptstudie im Rahmen von Informationsveranstaltungen
vorzustellen und fur die Teilnahme der Kita-Mitarbeiterinnen an der Studie zu werben. Aus
diesem Grund entstand ein kleiner Uberhang an versendeten Fragebdgen in dieser Regi-
on.

An jede ausgewahlte Kindertageseinrichtung schickten die Autorin und Marina Granzow
ein Paket mit sechs Fragebdgen und ein an die Kita-Leitung adressiertes Anschreiben, in
dem sie gebeten wurde, die Fragebdgen im Team zu verteilen. Jeweils drei Fragebdgen
sollten Kita-Fachkraften mit bis zu zwei Jahren Berufserfahrung bzw. mit mehr als acht
Berufsjahren ausgehandigt werden. Darlber hinaus wurde die Kita-Leitung aufgefordert,
selbst einen Fragebogen auszuflillen, vorausgesetzt, sie verfligte Uber die geforderte Be-
rufserfahrung. Frankierte Rliickumschlage lagen den Fragebdgen stets bei.

Da bei der ersten Befragungswelle der Praktikerinnen der Ricklauf seitens der Fachkrafte
mit bis zu zwei Jahren Berufserfahrung wesentlich geringer war als im Forschungsantrag
einkalkuliert, folgte eine Nacherhebung. Im Rahmen der Nacherhebung schickte die Auto-
rin erneut Fragebdgen an bisher noch nicht in die Untersuchung einbezogene Kinderta-
geseinrichtungen, in denen die Kita-Leitung die Fragebdgen explizit an Berufsanfangerin-
nen austeilen sollte.

36 In Niedersachsen gibt es vier regionale Zustandigkeiten fiir Tageseinrichtungen und Tagespflege fiir Kinder.
Dazu gehdren die Fachdienstbezirke Braunschweig, Hannover, Lineburg und Oldenburg.
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Der Rucklauf der Fragebdgen wurde anhand des aufgedruckten Codes auf dem Fragebo-
gen von der Autorin in der daflr eingerichteten Excel-Datenbank vermerkt. Insgesamt
wurden in beiden Befragungswellen an 378 von 4.687 niedersachsischen Kindertages-
statten (8,06 Prozent) Fragebdgen versandt.

AnschlieRend wurden die Daten der Hauptstudie unter den gangigen Verfahren in das
Statistikprogramm SPSS eingearbeitet, aufbereitet und bereinigt. Marina Granzow erstell-
te die Datenmaske in SPSS und das Codebook. Die Dateneingabe erledigten Marina
Granzow und die Autorin mit der Unterstitzung von zwei studentischen Hilfskraften. Von
den eingegangenen 952 Fragebdgen konnten nach der Datenbereinigung, die Marina
Granzow durchfihrte, 841 fur die Auswertung verwendet werden. Fragebégen mit doppel-
ten Eingaben, ausgefiilite Fragebdgen von friihpadagogischen Fachkraften, die in ande-
ren Bundeslandern arbeiten bzw. unbeantwortete Fragebdgen wurden ausgeschlossen.
Im Rahmen des Promotionsvorhabens wertete die Autorin das quantitative Datenmaterial
unter Bertlicksichtigung der nachfolgend dargelegten methodischen Voriberlegungen
selbststandig aus.

2.5 Methodische Voriuberlegungen zur Datenauswertung

Die mit den eingesetzten (Sub-)Skalen und Einzelitems erfassten Daten lassen sich in
verschiedene Messebenen (Skalenniveaus) einteilen. Die Skalenniveaus sind richtungs-
weisend fur den Einsatz statistischer Verfahren und legen fest, welchen Informationsge-
halt die Variable hergibt. Je nach Skalenniveau ist es mdglich, unterschiedliche empiri-
sche Sachverhalte abzubilden (vgl. Raab-Steiner & Benesch 2010). In Hinblick auf die
Festlegung des Skalenniveaus gibt Bortz (1989) zu bedenken, dass ,die meisten der in
den Sozialwissenschaften gebrauchlichen MeRinstrumente den Kriterien einer Inter-
vallskala nicht gentigen (...) [und] die fir Intervallskalen geforderte Aquidistanz®” der Ska-
leneinheiten nicht (...) gewahrleistet ist“ (S. 32). So bezweifelt er, dass die Befragten die
vorgegebenen Antwortformate als aquidistant ansehen (identische Abstande) und diese
Abstande zwischen den Antwortmoglichkeiten bei jedem gleich ahnlich sind. Aus diesem
Grund sind ,Messungen in den Sozialwissenschaften (...) im allgemeinen (...) eher dem
ordinalen Niveau zuzuordnen® (Bortz, 1989, S. 32). Wie bereits in Kapitel II_2.3 dargelegt,
ist im Fragebogen, der in der Studie 2 eingesetzt wurde, einzig das ltem zum Berufs-
wechsel nominalskaliert. Primar kommen vier-, funf- und sechsstufige Likertskalen zum
Einsatz. Die daraus folgenden Daten der vorliegenden Untersuchung werden entspre-
chend — unter Bezugnahme auf Bortz (1989) — ordinalskaliert betrachtet. Diese Annahme
verbietet die Berechnung von Mittelwerten und Standardabweichungen. Stattdessen wird
der Median ermittelt, der gegenuber Ausreifern robuster ist. Um den Informationsgehalt
zu erhdhen und weil die Entwickler/-innen der standardisierten Messinstrumente Vorga-
ben zur Datenauswertung3® formuliert haben, werden das arithmetische Mittel (Mittelwert)

37 Aquidistanz bedeutet, ,dass ein bestimmter Zahlenabstand (ein Intervall) immer den gleichen Qualitatsun-
terschied in der Merkmalsauspragung abbildet” (Rasch et al., 2010, S. 11).

38 Bei den vier Subskalen zur Erfassung der sozialen Ressourcen bei der Arbeit (SALSA, Rimann & Udris,
1997), bei der Skala Allgemeine Selbstwirksamkeitserwartung (Jerusalem & Schwarzer, 1999b), bei der Sub-
skala Erholungsunféhigkeit (FABA, Richter, Rudolf & Schmidt, 1996), beim Maslach Burnout Inventory (MBI-
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und die Standardabweichung zusatzlich zum Median als deskriptive Male in der vorlie-
genden Arbeit berichtet. Dieses Vorgehen ermdglicht einen Vergleich der eigenen Unter-
suchungsergebnisse mit denen anderer Studien.

Aus den zuvor genannten Grunden und weil die mathematisch-statistischen Vorausset-
zungen (Normalverteilung) nicht erflllt sind, wird bei der Datenauswertung in Studie 2 auf
nicht-parametrische (verteilungsfreie) Tests zurlickgegriffen. Zur Uberpriifung auf Normal-
verteilung wurde der Kolmogorow-Smirnow-Test angewendet. Gepruft wurde die Normal-
verteilung flr samtliche Variablen (getestet wurden die in Kapitel II_2.3 beschriebenen
Subskalen, Skalen sowie die beiden Einzelitems zum Umgang mit Veranderungen im
Kita-Alltag und zum Flhrungsverhalten) sowohl bei der Gesamtstichprobe als auch bei
den einzelnen Untersuchungsgruppen (gemeint sind die vier Erfahrungsgruppen und die
zwei beruflichen Positionsgruppen). Bezugnehmend auf die Gesamtstichprobe ergab der
Test auf Normalverteilung (mit der Signifikanzkorrektur nach Lillifors) eine Nicht-
Normalverteilung auf allen in Kapitel Il_2.3 aufgefiihrten Variablen (p < .001). Bei den ein-
zelnen Untersuchungsgruppen liegen kaum Normalverteilungen vor.

Bei der Wahl der verteilungsfreien Tests zur Berechnung von Gruppenvergleichen (Erfah-
rungsgruppen, berufliche Positionsgruppen) wird der Kruskal-Wallis-Test, der mehr als
zwei Gruppen hinsichtlich der Verteilung einer Variablen miteinander vergleicht, bezie-
hungsweise der Mann-Whitney-U-Test, der auf den Vergleich von zwei Gruppen ange-
wendet wird, herangezogen (u.a. Eid, Gollwitzer & Schmitt, 2011). Zur Uberpriifung von
Unterschieden zwischen den vier Erfahrungsgruppen (Studierende, Fachschulabsolven-
tinnen, Berufsanfangerinnen und langjahrige Praktikerinnen) wird bei der Datenauswer-
tung zuerst der Kruskal-Wallis-Test®® durchgefihrt. Wird dabei ein signifikanter Unter-
schied zwischen den vier Erfahrungsgruppen hinsichtlich der getesteten Variable deutlich,
kann laut Eid, Gollwitzer und Schmitt (2011) anschlieRend fir jeden Paarvergleich ein
eigener Mann-Whitney-U-Test4 (Post-Hoc-Test) durchgeflihrt werden. Mit den Post-Hoc-
Analysen wird Uberprift, welche der Erfahrungsgruppen sich signifikant von den anderen
unterscheiden (Eid, Gollwitzer & Schmitt, 2011). Unterschiede zwischen den zwei berufli-
chen Positionsgruppen werden unter Zuhilfenahme des Mann-Whitney-U-Tests Uberprift.
Generell kommen der Kruskal-Wallis-Test und Mann-Whitney-U-Test zur Anwendung,
wenn die zu untersuchenden Stichproben unabhangig voneinander und die Daten ordi-
nalskaliert sind (vgl. Regionales Rechenzentrum flir Niedersachsen, 2008, S. 111). Dies

D, Bissing & Perrar, 1992) sowie bei der Subskala Psychisches Wohlbefinden (FAHW, Wydra, 2005) gehen
die Entwickler/-innen bei ihren Forschungsarbeiten von metrischen (intervallskalierten) Daten aus und bezie-
hen sich bei ihrer Datenauswertung folglich auf die errechneten (Skalen-)Mittelwerte (arithmetisches Mittel).

39 Bei der Ergebnisprasentation umfasst die Ausgabe zum Kruskal-Wallis-Test die Fallzahlen, die mittleren
Rangplatze, den Chi-Quadrat verteilten Kruskal-Wallis-H-Wert y2, die Anzahl der Freiheitsgrade df und die
dazugehdrige Irrtumswahrscheinlichkeit p. Laut Eid, Gollwitzer und Schmitt (2011) ist die Prufgrée H appro-
ximativ y2-verteilt. Der exakte Test fiir die PriifgroRe H soll durchgefiihrt werden, wenn a) der Kruskal-Wallis-
Test drei Untersuchungsgruppen miteinander vergleicht und b) die StichprobengréRRe bei einer der drei Unter-
suchungsgruppen kleiner als funf ist (vgl. ebenda, S. 440). Dies war bei der vorliegenden Arbeit nicht der Fall.
40 Bei der Ergebnisprasentation umfasst die Ausgabe zum Mann-Whitney-U-Test die Fallzahlen, die mittleren
Rangplatze, die TestgréRe U, die Prifgrof3e z und die dazugehorige Irrtumswahrscheinlichkeit p.
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ist in der vorliegenden Arbeit bei den erhobenen Daten zur psychischen Gesundheitslage
frihpadagogischer Fachkrafte der Fall. Zudem darf bei den genannten Tests die ,Vertei-
lung innerhalb der Bedingungen (...) von der Normalverteilung abweichen“ (Eid, Gollwit-
zer & Schmitt, 2011, S. 440). Sofern es sich um nominalskaliert operationalisierte Merk-
male handelt, werden Chi-Quadrat-Tests gerechnet. Das Signifikanzniveau (a-Fehler)
wird auf finf Prozent (a = 0,05) festgelegt.

Zusammenhange zwischen den untersuchten Merkmalen werden mittels bivariater Korre-
lationen, insbesondere mit dem Verfahren nach Spearman (Rangkorrelationskoeffizient rs)
berechnet. Untersucht werden die Zusammenhangsstrukturen fir die Gesamtstichprobe.
Die Rangkorrelation nach Spearman kommt zum Einsatz, sofern einer der zu untersu-
chenden Datensatze ordinalskaliert ist oder/und nicht normalverteilte Daten vorliegen
(Field, 2005; vgl. Regionales Rechenzentrum fiir Niedersachsen, 2009, S. 91). Beide Vo-
raussetzungen waren in der vorliegenden Arbeit erflllt. Zum einen erbrachte der Test auf
Normalverteilung — wie bereits weiter oben erwahnt —, dass die einbezogenen Variablen
auf der Ebene der Gesamtstichprobe nicht normalverteilt sind. Zum anderen handelt es
sich um ordinalskalierte Daten. Zusammenhange werden auf einem Niveau von p < .01
als hoch signifikant*™* und von p < .05 als signifikant* beurteilt. Korrelationskoeffizienten
(nach Pearson) von r £ .1 weisen einen schwachen Zusammenhang, Werte von r £ .3
weisen einen mittleren Zusammenhang und Werte von r + .5 weisen einen starken Zu-
sammenhang nach (vgl. Field, 2005, S. 111). Der Wert des Spearman Koeffizienten kann
analog zum Wertebereich des Pearson Koeffizienten interpretiert werden (vgl. Eid, Goll-
witzer & Schmitt, 2011).

2.6 Kommunikative Validierung der Fragebogenstudie

In diesem Kapitel wird die chronologische, schrittweise Vorgehensweise von der Planung
der Expertenrunden Uber die Datengewinnung bis hin zur Datenauswertung einschlieRlich
der Festlegung der Auswertungskategorien abgebildet.

2.6.1 Methodische Umsetzung

Nach Abschluss der Fragebogenstudie wurden 12 Vertretern/-innen der friihpadagogi-
schen Praxis, Politik und Ausbildung ausgewahlte Forschungsergebnisse riickgemeldet.
Dieses Vorgehen dient der kommunikativen Validierung der Ergebnisse und bezieht die
Beforschten nicht nur als Datenlieferanten, sondern zugleich als denkende Subjekte in
den Forschungs- und Auswertungsprozess mit ein (vgl. Flick, 2014, S. 495). Es handelt
sich bei der kommunikativen Validierung um ein Gltekriterium der qualitativen Forschung.
Finden sich die Beforschten mit ihren Praxiserfahrungen und ihrer Meinung in den Aus-
wertungsergebnissen und Interpretationen der Forschenden wieder, kann dies entschei-
dend zur Absicherung der Ergebnisse beitragen und in den weiteren Auswertungsprozess
einbezogen werden (vgl. Glaser-Zikuda, 2011, S. 115f.). Diesem Verstandnis zufolge ist
die kommunikative Validierung impulsgebend fir die hier vorliegende Forschungsarbeit.
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Die Diskussion uber die Ergebnisse der Fragebogenstudie fand im Rahmen von zwei mo-
derierten Expertenrunden (Round Table) statt. Wie bei Studie 1 fungieren die Teilneh-
menden am Round Table als Experten/-innen mit einem spezifischen (Erfahrungs-)
Wissen, das sie in einem kommunikativen Diskussionsprozess in die Expertenrunde hin-
eintragen. Als Reprasentanten des beforschten Feldes vertreten sie die frihpadagogische
Praxis, Politik oder Ausbildung. In ihrer Rolle als Mitarbeiter/-innen der Kindertagesstatte
(»feldinterne Akteure«) bzw. Mitarbeiter/-innen der Fachberatung, Trager, Fachschulen
und Politik (»feldexterne Beobachter«) kénnen sie mit ihren Praxiserfahrungen die Unter-
suchungsergebnisse der Fragebogenstudie untermauern bzw. widerlegen. Auf diese Wei-
se gewahren sie einen multiperspektivischen Einblick in die selbst erlebte oder beobach-
tete Erfahrungswelt der Beforschten und liefern praxisbezogene Informationen sowie Er-
klarungs- und Interpretationsansatze.

2.6.2 Vorgehensweise

Die Expertenrunden mit Vertreter/-innen der frihpadagogischen Praxis, Politik und Aus-
bildung fanden im Juni 2012 statt. Zum Round Table wurden vier Experten/-innen der
frihpadagogischen Praxis und Ausbildung eingeladen, die sich bereits an der Inter-
viewstudie (Studie 1) beteiligt hatten. Darlber hinaus kontaktierte die Autorin vier Vertre-
ter/-innen der frihpadagogischen Praxis (z.B. Fachberaterin, Kita-Leitung). Zudem stellte
Marina Granzow den Kontakt zu vier politischen Entscheidungstragern (z.B. Tragervertre-
ter) her. Diesen wurde am Telefon — sofern ihnen das Forschungsprojekt unbekannt war —
die ,Studie zur Kompetenz und Zufriedenheit von Erzieherinnen in Niedersachsen® vorge-
stellt und der Ablauf des Round Table erklart. Von den insgesamt zwolf angefragten frih-
padagogischen Vertretern/-innen erklarten sich allesamt bereit, am Round Table teilzu-
nehmen.

Der Round Table fand an beiden Terminen in einem Seminarraum der Hochschule Osn-
abruck statt. Angelegt waren die Diskussionsrunden auf zweieinhalb Stunden. Bei dem
Round Table waren die sechs Teilnehmer/-innen der Expertengruppe 1 bzw. Experten-
gruppe 2, Prof. Dr. Julia Schneewind (JS), Prof. Dr. Nicole Béhmer (NB), die Autorin (KL)
und Marina Granzow (MG) sowie ein externer Coach (Moderator) anwesend. Ein externer
Coach wurde firr die Moderation der beiden Expertenrunden engagiert, damit die Mitglie-
der des Forschungsprojektes an der Diskussion als Vertreterinnen der Wissenschaft teil-
nehmen konnten. Dariber hinaus sollten Rollenkonflikte bei den Projektmitgliedern ver-
mieden werden.

Beide Expertenrunden verliefen nach demselben Ablaufschema: Der BegriufRung und Vor-
stellungsrunde folgten die Beschreibung der Erwartungen an die Experten/-innen, die Re-
geln zur Diskussion und die Vorstellung des Forschungsprojektes. Der Auflistung der zur
Auswahl stehenden Ergebnisprasentationen folgten die Abstimmung und anschlie’ende
Power Point Prasentation der Angebote. AnschlielRend erfolgten die Diskussionsrunden
und die Abschlussrunde. Nach 75 Minuten gab es eine 15-minttige Kaffeepause.
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Den Experten/-innen wurden sechs Angebote zur Diskussion gestellt, wovon sie zwei
auswahlen sollten. Folgende sechs Angebote standen zur Auswahil:

¢ Angebot 1: »Positive Beanspruchungsfolgen,

¢ Angebot 2: »Weiterbildungsbereitschaft«,

e Angebot 3: »Meinungsbild zur Akademisierung«,

¢ Angebot 4: »Meinungsbild zum Berufswechselx,

¢ Angebot 5: Kompetenzempfinden« und

e Angebot 6: »Negative Beanspruchungsfolgen«.

Jede Expertengruppe konnte selbst bestimmen, welche Angebote prasentiert werden soll-
ten. Deshalb erhielt jeder Teilnehmende drei Klebepunkte, die er an die drei, ihn am meis-
ten interessierenden Ergebnisprasentationen am Flipchart anbringen sollte. Die Summe
der Punkte pro Angebot bestimmte die Rangfolge. Die beiden ersten Platze in der Reihen-
folge und damit meist bepunkteten Angebote wurden von Prof. Dr. Julia Schneewind so-
wie Prof. Dr. Nicole B6hmer vorgestellt. Um ein sozial erwlinschtes Verhalten der Exper-
ten/-innen in der anschlie®enden Diskussion zu verhindern, legten die Projektmitglieder
ihre Interpretationsideen vor der Diskussion nicht offen.

Expertengruppe 1 wahlte das Angebot 5: »Kompetenzempfinden« und das Angebot 1:
»Positive Beanspruchungsfolgen« (Arbeitszufriedenheit). Bei der Expertengruppe 2 stan-
den bei der Abstimmung diese beiden Ergebnisprasentationen nicht mehr zur Auswahl.
Das Projektteam entschied sich nach Abschluss der ersten Expertenrunde fiir diese Vor-
gehensweise, um vier der sechs Forschungsbereiche von den Experten/-innen validieren
zu lassen. Den Experten/-innen der Gruppe 2 wurde das veranderte Vorgehen vorab of-
fengelegt und angeboten, bei Bedarf die Ergebnisse zum Kompetenzempfinden und zur
Arbeitszufriedenheit zu prasentieren. Da die Teilnehmer/-innen der Expertengruppe 2
verstarkt an den Ergebnissen interessiert waren, folgten die Ergebnisprasentationen, je-
doch ohne Diskussionsrunden. AnschlieRend wahlte die Expertengruppe 2 aus den Ubri-
gen Ergebnisprasentationen das Angebot 6: »Negative Beanspruchungsfolgen« und das
Angebot 2: »Weiterbildungsbereitschaft« aus.

Fiar die Dissertation ist die kommunikative Validierung der Ergebnisse aus Angebot 1:
»Positive Beanspruchungsfolgen« und Angebot 6: »Negative Beanspruchungsfolgen« von
Bedeutung.

In Angebot 1: »Positive Beanspruchungsfolgen« wurden folgende Ergebnisse prasentiert:
a) allgemeine Arbeitszufriedenheit nach Erfahrungsgruppen,
b) allgemeinen Arbeitszufriedenheit nach Trager der Kita,
c) Zufriedenheit mit der Fachschulausbildung nach Trager der Fachschule und
d) Zufriedenheit mit der gegenwartigen Arbeitssituation nach Trager der Kita.

Angebot 6: »Negative Beanspruchungsfolgen« enthielt folgende Ergebnisse:
a) Auspragung der Erholungsunfahigkeit nach Erfahrungsgruppen,
b) Auspragung des Burnout-Risikos nach Erfahrungsgruppen und
¢) Auspragung der emotionalen Erschdpfung nach Erfahrungsgruppen.
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Da die Expertengruppe 1 in der Diskussion unaufgefordert bzw. aus eigenem Antrieb auf
die psychische Gesundheit der frihpadagogischen Fachkrafte zu sprechen kam, wurden
beide Expertenrunden in die Auswertung im Rahmen der Dissertationsschrift einbezogen.
Alle weiteren diskutierten Themenbereiche, die in keinem Zusammenhang mit der psychi-
schen Gesundheitslage der friihpadagogischen Fachkrafte stehen, gingen zugunsten der
kommunikativen Validierung der Hauptstudie und der Dissertation von Marina Granzow
ein — nachzulesen unter Schneewind et al. (2012) und Granzow (in Bearbeitung).

Die Atmosphare war vor, wahrend und nach den Diskussionsrunden freundlich, offen und
entspannt. Die frlihpadagogischen Experten/-innen der Praxis, Politik und Ausbildung
unterschieden sich hinsichtlich ihrer kritischen Meinungen, Wortbeitrage sowie positiven
und negativen Berufserfahrungen, die sie in die Diskussionsrunde einbrachten. Insbeson-
dere emotionale und provokante AuRerungen einzelner Experten/-innen verstarkten die
Dynamik im Austausch- und Diskussionsprozess. Sobald sich die Experten/-innen in ihren
Wortbeitragen zu Themen auflerten, die nicht im Fokus des Forschungsinteresses stan-
den, griff der Moderator ein und flhrte die Expertengruppe zurtick zum Forschungsthema.
Selten musste der Moderator eingreifen.

Beide Expertenrunden wurden mit einem Diktiergerat aufgenommen. Die Experten/-innen
waren alle mit der Aufzeichnung der Diskussionsrunde einverstanden. Nach Abschluss
des Round Table suchten einige Teilnehmer/-innen das Gesprach mit den Projektmitglie-
dern. Jedoch brachten sie keine neuen Wortbeitrage bzw. weiteren Ausfliihrungen zu den
inhaltlichen Aspekten an, die nicht schon bereits wahrend der aufgezeichneten Experten-
runde zur Sprache kamen. Vielmehr stellten sie Fragen zur Abschlusstagung oder verlie-
hen der Bedeutsamkeit des Forschungsprojektes fir die frihpadagogische Praxis und
Forschung Nachdruck. Den interessierten Experten/-innen wurde der Ablauf der Ab-
schlusstagung grob geschildert und versprochen, den Abschlussbericht des Forschungs-
projektes in elektronischer Form zuzuschicken.

Anschlielend folgte die Datenaufbereitung. Je eine digital aufgezeichnete Diskussions-
runde wurde von der Autorin bzw. von Marina Granzow vollstandig transkribiert, anonymi-
siert und in das Datenanalyseprogramm MAXQDA eingespeist. Die Verschriftlichung des
Tonbandmaterials erfolgte nach denselben Transkriptionsregeln, die bereits in Studie 1
Anwendung fanden. Die Kriterien zur Transkription wurden bereits in Kapitel _11.1.3 be-
schrieben. Den Teilnehmenden der Expertengruppen wurden im Rahmen der Transkripti-
on Namen eines in Deutschland gelegenen Gebirges gegeben. Alle weiteren Informatio-
nen, die Rickschlisse auf die Untersuchungsteilnehmer/-innen zulassen, wurden ausge-
tauscht.

Fur die Dissertationsarbeit wertete die Autorin das qualitative Datenmaterial beider Exper-
tenrunden mit der Themenanalyse nach Froschauer und Lueger (2003) aus, die bereits
bei der Interviewauswertung in Kapitel 1l_1.3 ausflhrlich beschrieben wurde. Bei der
Themenanalyse wurden jene Textstellen identifiziert, in denen die Experten/-innen Reak-
tionen, Erfahrungen sowie Erklarungsversuche zu den vorgestellten Forschungsergebnis-
sen der Angebote 1 und 6 aulerten. Die Auswertung zum Angebot 1: »Positive Bean-
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spruchungsfolgen« schlie3t nur Aussagen der Experten/-innen ein, die sich auf die allge-
meine Arbeitszufriedenheit nach Erfahrungsgruppen beziehen. Daher werden ausschlief3-
lich Aussagen der Experten/-innen ausgewertet und aufgeflihrt, die darauf Bezug neh-
men. Alle weiteren, in der vorliegenden Forschungsarbeit unberiicksichtigten Aspekte,
gingen in die Auswertung der Hauptstudie und Dissertation von Marina Granzow ein —
nachzulesen unter Schneewind et al. (2012) und Granzow (in Bearbeitung). Die ermittel-
ten Auswertungskategorien, die sich aus dem Datenmaterial ableiten lief3en, stehen nach-
folgend im Fokus.

Festlegung der Auswertungskategorien

Im Rahmen der kommunikativen Validierung entstanden die aus dem Datenmaterial eru-
ierten Auswertungskategorien. Diese werden samt Beschreibung im Folgenden fir die
zwei Themenbereiche »Negative Beanspruchungsfolgen« (Tabelle 23) und »Positive Be-
anspruchungsfolgen« (Tabelle 24) aufgefihrt.

Tabelle 23: Liste und Definition der Kategorien des Themenbereiches »Negative Beanspruchungs-
folgen«
1. Themenbereich: »Negative Beanspruchungsfolgen«

Themenkategorien Definition der Themenkategorien

KATEGORIE: Umfasst gefiihlsmaBige AuRerungen und Bewertungen, die
Reaktionen auf die sich auf die Untersuchungsergebnisse zu psychischen Beein-
Forschungsergebnisse trachtigungsfolgen beziehen.

KATEGORIE: Umfasst Aussagen zu selbst erlebten und beobachteten Erfah-
Abgleich der rungen der Experten/-innen aus ihrer Berufspraxis, die entwe-
Forschungsergebnisse mit der im Widerspruch zu den Untersuchungsergebnissen stehen
Praxiserfahrungen oder sich mit diesen decken.

KATEGORIE: Stellt Ursachen, Argumentationen und Begriindungen in den
Erkldrungsansétze fiir die Mittelpunkt, die die Forschungsergebnisse erlautern.

Forschungsergebnisse

Fur die Kategorie: »Erkldrungsansatze fiir die Forschungsergebnisse der negativen Be-
anspruchungsfolgen« lielden sich zehn Begriindungen — Subkategorien — aus dem Da-
tenmaterial ermitteln. Die alphabetisch sortierten Subkategorien lauten:
1. Bewaltigungsstrategien
2. Diskrepanz zwischen Anforderung und Wertschatzung
3. Diskrepanz zwischen dem Positiven des Berufes und den Strukturen
4. Emotionale Dankbarkeit der Kinder
5. Fehlende Mdglichkeiten fir den Berufswechsel im Alter
6. Leidensfahigkeit
7. Mangelndes Kritik AuRern
8. Mangelnde Abgrenzung
9. Politische Einflussnahme
10. Teilnahmebedingungen
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Tabelle 24: Liste und Definition der Kategorien des Themenbereiches »Positive Beanspruchungs-

folgen«

2. Themenbereich: »Positive Beanspruchungsfolgen«

Themenkategorien

Definition der Themenkategorien

KATEGORIE:
Reaktionen auf die
Forschungsergebnisse

KATEGORIE:

Abgleich der
Forschungsergebnisse mit
Praxiserfahrungen

KATEGORIE:
Erklarungsansétze fiir die
Forschungsergebnisse

Umfasst geflinlsmaRige AuBerungen und Beurteilungen in
Bezug auf die Untersuchungsergebnisse zur Arbeitszufrieden-
heit.

Umfasst Aussagen zu selbst erlebten und beobachteten Erfah-
rungen der Experten/-innen aus ihrer Berufspraxis, die im Wi-
derspruch zu den Untersuchungsergebnissen stehen oder sich
mit diesen decken.

Stellt Ursachen, Argumentationen und Begriindungen in den
Mittelpunkt, die die Forschungsergebnisse erlautern.

Fur die Kategorie: »Erkldrungsansétze flir die Forschungsergebnisse der positiven Bean-
spruchungsfolgen« lieRen sich acht Begriindungen — Subkategorien — aus dem Datenma-
terial ermitteln. Die alphabetisch sortierten Subkategorien lauten:

1. Aktiver Widerstand der Praxis gegen Neuerungen

Leidensfahigkeit

©® N Ok WD

Teilnahmebedingungen
Unbefriedigende Berufsperspektive
Ursprungsmotivation

Verstandnis von Arbeitszufriedenheit
Verwaltungsaufgaben

Bedeutung von Team/Kita-Leitung/Trager

Die Darstellung der Subkategorien aus beiden Themenbereichen erfolgt im Ergebnisteil
der kommunikativen Validierung, in Kapitel Il_4.
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3. Ergebnisse der Studien 1 und 2

Nachdem in den vergangenen Kapiteln die Methodik, Durchfihrung und Datenauswertung
der Interviewstudie (Studie 1) und Fragebogenstudie (Studie 2) beschrieben wurden,
schlief3t sich im Folgenden die Ergebnisdarstellung an. Dabei werden auf den nachsten
Seiten die Forschungsfragen (vgl. Kapitel |_6) auf der Grundlage der empirischen Daten
beantwortet. Sie untermauern das Ziel der Arbeit, die aktuelle gesundheitliche Situation
der frihpadagogischen Fachkrafte in Niedersachsen zu explorieren und datenbasierte
Erkenntnisse zu gewinnen. Die Reihenfolge der Prasentation der Ergebnisse orientiert
sich an der Abfolge der sechs Fragenkomplexe in Kapitel |_6, die entlang des zugrunde
liegenden heuristischen Forschungsmodells von Viernickel und Voss (2013) entwickelt
wurden. Pro Fragenkomplex werden zuerst die Ergebnisse aus den Interviews (Studie 1)
und anschliel®end die Ergebnisse aus der schriftlichen Befragung (Studie 2) vorgestellt.

Bei der Ergebnisdarstellung zur Studie 1 werden die in den Gespréachen enthaltenen Au-
Rerungen der Experten/-innen der Gruppen A, B und C zur Beantwortung der vier For-
schungsfragen deskriptiv beschrieben. Zu beachten ist, dass bei jeder Forschungsfrage
die Ergebnisse flr jede der drei Expertengruppen — insofern die Experten/-innen die Fra-
ge beantwortet haben — getrennt voneinander aufgefiihrt werden. Haufigkeitsangaben
stehen bei der Ergebnisprasentation nicht im Fokus. Die Antwortzitate sind im Anhang
aufgeflhrt (siehe Anhang 1).

Im Rahmen der Studie 2 werden die Ergebnisse der Datenauswertung fir die Gesamt-
stichprobe sowie die Befunde der Analysen zu Gruppenunterschieden (Erfahrungsgrup-
pen, berufliche Positionsgruppen) prasentiert. Bei der Darstellung der Ergebnisse zu den
Gruppenunterschieden werden zunachst die deskriptiven Befunde berichtet, bevor an-
schlielend die Ergebnisse der inferenzstatistischen Vergleiche folgen. Im Sinne der Les-
barkeit wurden die Tabellen mit den Werten des Mann-Whitney-U-Tests (nur bei den
Post-Hoc-Analysen) in den Anhang gesetzt (siehe Anhang 2).

3.1 Organisationsbezogene Merkmale

Als organisationsbezogene Merkmale wurden bei der theoretischen Ausarbeitung (vgl.
Kapitel |_4.1) verschiedene Arbeitsbelastungen und die sozialen Ressourcen bei der Ar-
beit im Zusammenhang mit der (psychischen) Gesundheit von frihpadagogischen Fach-
kraften vorgestellt. Hierzu werden zunachst die Aussagen aus den Interviews prasentiert,
die Aufschluss dariiber gehen, wodurch sich die niedersachsischen Kita-Beschaftigten bei
der Arbeit belastet fuhlen (Studie 1: Interviews). Danach stehen die Ergebnisse zu den
sozialen Ressourcen aus der schriftichen Befragung im Betrachtungsfokus (Studie 2:
Fragebogen).
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3.1.1 Ergebnisse aus den Interviews

3.1.1.1 Wodurch fiihlen sich aus Sicht der Interviewten friihpddagogische Fachkréfte in
der Kita-Praxis belastet?

Offensichtlich wird, dass sowohl im Erleben der Kita-Mitarbeiterinnen und Leiterinnen als
auch in der Wahrnehmung der »feldexternen Beobachter«*' eine Reihe von arbeitsbezo-
genen Belastungen die padagogische Arbeit des Kita-Personals beeintrachtigt. Nachfol-
gend werden zuerst die Arbeitsbelastungen der frihpadagogischen Fachkréafte in Kitas
aus Sicht der interviewten Kita-Mitarbeiterinnen und anschlieRend aus der Perspektive
der Leiterinnen sowie feldexternen Experten/-innen prasentiert.

Arbeitsbelastungen aus Sicht der interviewten Kita-Mitarbeiter/-innen

Auffallig ist, dass auf die konkrete Frage nach belastenden Bedingungen im Beruf als ein-
ziger Interviewpartner der Erzieher in Ausbildung antwortete, die Arbeit in der Kita als
»=uberhaupt nicht belastend“ zu empfinden. Anstelle von Arbeitsbelastungen berichtete er
von seinem Wissensdrang und Interesse fur die neue Arbeit in der Kita.

In Hinblick auf das subjektive Belastungserleben der interviewten Kita-Mitarbeiterinnen
gehoren Larm und eine ungunstige Sitz- und Arbeitshdhe, wozu das Arbeiten auf dem
Boden bzw. das Sitzen auf kleinen Stihlen gezahlt wird, zu den kdrperlichen Belastun-
gen. Nach Aussage einer interviewten Kita-Mitarbeiterin gehért die Arbeit am Boden als
immanenter und unvermeidbarer Bestandteil des Berufes zur Tatigkeit in der Kita dazu,
der — genauso wie das Sitzen auf kleinen Stihlen — mit zunehmendem Alter als (starker)
belastend eingeschatzt wird. Folglich stellen Rickenprobleme einen physiologischen
~Schwachpunkt® von Kita-Mitarbeiterinnen dar.

Neben den korperlichen Belastungen stellen im subjektiven Erleben der interviewten
Kita-Mitarbeiter/-innen die vielen, verschiedenen und im Laufe der Jahre angewachsenen
padagogischen Anforderungen eine haufige Belastungsquelle dar. Zu schnell sitzen die
frihpadagogischen Fachkrafte ,zwischen den Stihlen® unterschiedlicher Anforderungs-
steller. Somit fordern nicht nur die neuen Aufgaben, wie z.B. die Elternarbeit, die Doku-
mentation und Beobachtung sowie die Netzwerkarbeit, sondern auch die vielen Interakti-
onspartner/-innen (u.a. Kinder, Eltern, Trager, andere Institutionen) vom Fachpersonal
einiges ab: Kita-Fachkrafte missen sich z.B. an die (sozialen) Bedurfnisse der Elternhau-
ser anpassen und sich interdisziplinar austauschen. Sobald sich das Klientel in der Kita
verandert, wandeln sich ebenso die Anforderungen und die Arbeit der friihpadagogischen
Fachkrafte. Diese vielen, teils gleichzeitig zu erflllenden Aufgaben in der zur Verfigung
stehenden Arbeitszeit unter einen ,Hut* bekommen zu missen, kostet Kraft und kann laut
Aussage einer Kita-Mitarbeiterin zur psychischen Belastung beitragen. Erschwerend
kommt hinzu, dass es den Kita-Beschéaftigten in der Praxis an Freiheiten bzw. Freirdumen
mangelt, um die Arbeit nach ihrem Empfinden fir die Einrichtung oder die Kinder positiv
zu gestalten.

41 Experten/-innen, die als Mitarbeiter/-innen der Fachberatung und Fachschulen interviewt wurden, werden
als »feldexterne Beobachter« bezeichnet.
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Eine besondere Stellung in Bezug auf die Belastungen nimmt das Diskrepanzerleben zwi-
schen den beruflichen Anforderungen und der Realitat in der Praxis ein. Nach Meinung
der interviewten Kita-Mitarbeiter/-innen sind die zu leistenden Aufgaben, wie z.B. die Do-
kumentation, Reflexion, der Austausch und die individuelle Férderung der Kinder in der
Praxis — unter Einhaltung des beruflichen Anspruchs — mit dem (zu) geringen Personal
und fehlenden zusatzlichen Zeiten bzw. (Verfigungs-)Raumen in der Praxis schwierig zu
bewaltigen. Belastend ist zudem, dass — laut Aussage einer Kita-Mitarbeiterin — Fachkraf-
te in der Kita sowohl mit der konzeptionellen und organisatorischen Umsetzung der bil-
dungspolitischen Vorgaben (z.B. Bildungsplane, Sprachférderprogramme) als auch mit
der Kompetenzerweiterung (z.B. Arbeit mit Kinder unter drei Jahren) allein gelassen wer-
den. In diesem Zusammenhang erweisen sich finanzielle Einsparungen der Kommunen,
die zumeist laut Aussage einer Kita-Mitarbeiterin am Personal ansetzen, als héchst prob-
lematisch. Denn durch diese zusatzliche Belastung sind Kita-Mitarbeiterinnen gefordert,
an vielen Stellen zu improvisieren, was die ,Arbeit nicht unbedingt leichter macht.

Hinzu kommt der hohe und zunehmende Erwartungsdruck. In der Wahrnehmung einer
Kita-Mitarbeiterin stellen neben Politik und Offentlichkeit der Trager, die Eltern, das Team,
aber auch die Kinder vielfaltige Erwartungen an das Fachpersonal von Kindertagesstat-
ten. Die Erwartungen reichen dabei vom kostenneutralen Wirtschaften, kollegialem Um-
gang im Team Uber die bestmdgliche Forderung der Kinder mit und ohne Entwicklungs-
verzdgerungen bis hin zu den Kindern selbst, die ,glicklich und fréhlich ihren Tag” in der
Kita verbringen wollen. Nicht nur die Erwartungen, sondern auch die Art und Weise, wie
Erwartungen an Kita-Beschaftigte herangetragen werden, kann stressen. In der Zusam-
menarbeit mit den Eltern geriet eine Kita-Mitarbeiterin bereits haufiger an ihre Grenzen,
da Eltern ,sehr nachdricklich® und geballt Erwartungen aulRerten — erstens unter Zuhilfe-
nahme verbaler Mittel, welche die Kita-Beschéaftigte in ihrer beruflichen Rolle nicht ver-
wenden darf, und zweitens in unpassenden Situationen.

Als besonders deprimierend empfand eine andere Kita-Mitarbeiterin, dass es bei der Ent-
scheidung flr oder gegen den Erhalt ihrer Kita letzten Endes nicht auf die jahrelangen,
guten Arbeitsleistungen des Teams oder die Zufriedenheit der Eltern mit der Einrichtung
ankam, sondern dass dazu bautechnische Griinde zahlten. Sehr verargert war die inter-
viewte Kita-Mitarbeiterin dartiber, dass in solch einer prekaren Situation ,jeder gegen ei-
nen [das Kita-Personal] arbeitet und die Einrichtung weder vom Trager noch von der
Kommune Anerkennung oder Unterstitzung erhielt.

Verstandnisvoll und zugleich kritisch duf3erte sich ein anderer Kita-Mitarbeiter in Hinblick
auf die in der Praxis gelebten padagogischen Uberzeugungen. Belastend war fiir ihn,
dass er die Auffassung von padagogischer Arbeit sowie ,eingeschliffene Mechanismen®
der langjahrig berufserfahrenen Kolleginnen in seiner Zeit als Praktikant zu stark Gber-
nahm. Einerseits eine wissenschaftlich fundierte Ausbildung an der Universitat zu absol-
vieren und sich andererseits als Novize in der Praxis in den hiesigen Strukturen einzufi-
gen, flhrte seiner Aussage nach zu einem (belastenden) Zwiespalt.
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Arbeitsbelastungen der Kita-Beschiftigten aus Sicht der interviewten Leiterinnen

Aus Sicht der interviewten Leiterinnen gehort die Mehrfachbelastung der frihpadagogi-
schen Fachkrafte in den Kindertagesstatten zu den arbeitsbezogenen Belastungen. Eine
Leiterin berichtete, dass die Menge der Anforderungen im Vergleich zu friherer Zeit die
gesamte padagogische Arbeit viel komplexer und anspruchsvoller macht. Nach Meinung
der anderen Leiterin gleicht mittlerweile die Organisation der zeitlichen Ablaufe in den
Einrichtungen einer ,Logistik“. Den vorgegebenen Zeitplan schaffen zu missen — dies
erzeugt Zeitdruck und fordert den Mitarbeiterinnen einiges ab: Sie missen sich schnell
umstellen, ,auf Neues einlassen® und bei der Arbeit permanent als Person prasent sein.
Eine zusatzliche Belastung der Kita-Fachkrafte besteht darin, von der Arbeit mit dem Kind
von jetzt auf gleich zur Elternarbeit und -beratung zu wechseln. Erschwerend kommt hin-
zu, dass den Kita-Beschaftigten laut Aussage der Leiterin trotz Pausen bei der Arbeit
.keine Minute des Rickzugs® zur Verfiigung steht. Dartiber hinaus berichtete die Leiterin
von der Belastung durch die Arbeit mit (verhaltens-)auffalligen Kindern, durch die Unruhe
in den Gruppen entsteht und welche die Kita-Mitarbeiterinnen an ihre Grenzen bringen.

Eine Leiterin auBerte sich in dem Interview kritisch Gber die umfangeiche Arbeit mit den
Eltern. Belastend sei ihrer Meinung nach, dass im Arbeitsumfang des Kita-Personals die
Starkung der Eltern in ihren Persdnlichkeiten, woflir Gesprachstermine, teilweise Hausbe-
suche, mittlerweile notig sind, in keiner Art und Weise berucksichtigt wird. Nicht nur bei
der Elternarbeit fallt die Diskrepanz zwischen den Anforderungen und der gegenwartigen
Realitat auf. Laut Aussage der Leiterin stellt die Einarbeitung in den Umgang mit dem PC,
um Portfolios erstellen und die berufliche Anforderung erfiillen zu kénnen, besonders flr
die alteren Kolleginnen in ihrer Einrichtung einen grofden Aufwand dar und I6st Druck aus.

In Hinblick auf den Erwartungsdruck von auf3en ist laut Aussage einer interviewten Leite-
rin das knappe Zeitbudget der Eltern daran schuld, dass diese gestresster und darauf
angewiesen sind, dass ihr Kind ,nach Plan funktioniert®. Dies erzeugt ihrer Meinung nach
bei den Kita-Fachkraften ,einen ganz hohen Druck®, fur die Erflllung dieser Erwartung der
Eltern zustandig zu sein.

Arbeitsbelastungen der Kita-Beschiftigten aus Sicht der interviewten feldexternen
Experten/-innen

In Hinblick auf die arbeitsbezogenen Belastungen von Kita-Fachkraften fiihrten die feldex-
ternen Experten/-innen die ,unheimlich zahlreichen neuen Anforderungen unterschied-
lichster Art als Belastungsquelle in den Gesprachen an. Hinzu kommen laut Aussage der
Fachschullehrerin die gesellschaftlichen Anforderungen, die auf der Vorstellung basieren,
,aus jedem Menschen alles machen® zu kénnen. In Hinblick auf diese Anforderungsmen-
ge erlebt die Fachberaterin in der Praxis eine Uberforderung.

Die Diskrepanz zwischen Anforderungen und Realitat zeichnet sich laut Aussage der
Fachschullehrerin darin aus, dass ,seltsame® und sehr unterschiedliche Ubertragungen
der Bildungs- und Orientierungsplane in der Praxis vorgenommen werden. So scheint
ihrer Ansicht nach, der Transformationsprozess eine Schwierigkeit zu sein. Dartber hin-
aus verhindern zu grof3e Gruppen und der Personalschlissel, Kinder ,mit dem Bewusst-

98



Wie geht es den niedersachsischen frihpadagogischen Fachkraften?

sein des individuellen Zugangs* adaquat zu férdern. Um die weiteren Aufgaben, wie z.B.
Beobachtungen, die intensive Elternarbeit und den Austausch mit Arzten/-innen leisten zu
kénnen, sind laut Aussage der Experten/-innen (mehr) Verfligungs- und Vorbereitungszei-
ten, aber auch eine passende GruppengréfRe nétig. Grundsatzlich liegt aus Sicht des
Fachschulleiters und der Fachschullehrerin das Hauptproblem darin, dass sich vor allem
die (strukturellen) Rahmenbedingungen nicht mit den veranderten Ansprichen und inhalt-
lichen Weiterentwicklungen in der Frilhpddagogik wandeln, was zur Uberforderung und
Belastung in der Praxis flhrt.

Hinzu kommen nach Meinung der Fachberaterin die immer héheren Anspriche der Eltern
an die Kita-Beschéftigten, zu denen z.B. die gute Gestaltung des Ubergangs zur Schule
gehort.

Grundsatzlich fallt auf, dass die interviewten Kita-Mitarbeiter/-innen die meisten Belas-
tungsfaktoren aufzahlten. Zu den Belastungsfaktoren, von denen alle drei Expertengrup-
pen berichteten, gehoéren die Anforderungsmenge und -vielfalt, der Erwartungsdruck von
aulRen sowie die Diskrepanz zwischen den padagogischen Anforderungen und der Reali-
tat in der Praxis. Dies flihrt zu der Annahme, dass bereits sowohl im frihpadagogischen
Arbeitsbereich als auch im Ausbildungsbereich Wissen um das Ausmalf beruflicher Belas-
tungsfaktoren in der Kita-Praxis besteht.

3.1.2 Ergebnisse aus der schriftlichen Befragung

Im Rahmen der organisationsbezogenen Merkmale werden nachfolgend die Ergebnisse
zu den sozialen Ressourcen bei der Arbeit aufgefihrt. Bei der Betrachtung der Ergebnis-
se ist wichtig zu beachten, dass diejenigen Fachkrafte, die zum Zeitpunkt der Befragung
als Kita-Leitung (freigestellt oder nicht-freigestellt) — d.h. als Vorgesetzte — arbeiteten,
gebeten wurden die Fragen der Subskalen Soziale Unterstiitzung durch Vorgesetzte und
Mitarbeiterorientiertes Vorgesetztenverhalten zu Uberspringen. Daher sind bei diesen
Subskalen keine Unterschiedstestungen flir die beruflichen Positionsgruppen (Gruppen-
fachkrafte versus Leitungskrafte) moglich.

3.1.2.1 Wie schéatzen die befragten Fachkréfte die soziale Unterstiitzung durch die Kita-
Leitung ein?

Udris und Rimann (1999) erzielten mit der Subskala Soziale Unterstlitzung durch Vorge-
setzte (SUV) ein Cronbach’s Alpha von .90, welches sich mit dem errechneten Alpha-
Wert von .902 der hier vorliegenden Untersuchung nahezu deckt (vgl. Udris & Rimann,
1999, S. 412). Der Median von 4,00 und der Mittelwert, der hier bei 3,99 liegt, verweisen
auf die hohe Zustimmung des befragten Fachpersonals mit der erlebten sozialen Unter-
stitzung durch die Kita-Leitung (Tabelle 25). Die mittlere Antwort der hier befragten Stich-
probe entspricht unter Bezugnahme auf die vorab festgelegte Codierung am ehesten der
Antwortkategorie ziemlich*2. Zu der sozialen Unterstitzung durch die Leitung z&hlen das

42 Udris und Rimann (1999) werten die Subskalen zu den sozialen Ressourcen bei der Arbeit anhand der
Mittelwerte aus und ziehen die entsprechenden Antwortformate der Subskalen als Maf} zur Bestimmung der
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Zuhoren bei Problemen, das aktive Helfen und insbesondere, der Verlass aufeinander bei
Arbeitsproblemen (Tabelle 26). Im Vergleich dazu, zeigte die mit dieser Subskala befragte
Referenzstichprobe im Dienstleistungsbereich einen geringeren Mittelwert, der bei 3,38
(SD =1,02) lag (vgl. Udris & Rimann, 1999, S. 412).

Tabelle 25: Skalenkennwerte der Subskala Soziale Unterstiitzung durch Vorgesetzte

Soziale Giiltige Cronbach's Med M (SD) Mod Min Max
Unterstutzung durch N o
die Vorgesetzte*? 566 .902 4,00 3,99(861) 5,00 1,00 5,00

Tabelle 26: Itemkennwerte der Subskala Soziale Unterstitzung durch Vorgesetzte (vgl. Rimann &
Udris, 1997)

Item Giiltige Med M (SD) Mod Trenn-
N scharfe
1. Wie sehr kénnen Sie sich auf die fol- 573 4,00 4,11 (,934) 5 ,816

genden Personen verlassen, wenn in
der Arbeit Probleme auftauchen?
a) Kita-Leitung

2. Wie sehr sind die Personen bereit, 575 4,00 4,07 (,920) 5 ,802
Ilhre Probleme in der Arbeit anzuhé-
ren?
a) Kita-Leitung

3. Wie sehr unterstiitzen diese Perso- 569 4,00 3,82 (,969) 4 , 799

nen Sie aktiv, sodass Sie es in der
Arbeit leichter haben?
a) Kita-Leitung

Anmerkung: Antwortformat von 1 = gar nicht bis 5 = vdllig.

Unterscheiden sich die Erfahrungsgruppen in Hinblick auf die soziale Unterstiitzung durch
die Kita-Leitung?

Ein genaues Bild liefert die Tabelle 27, in der zum einen der Median und Mittelwert fir
jede Erfahrungsgruppe hinsichtlich der Einschatzung der sozialen Unterstitzung durch die
Kita-Leitung und zum anderen die Ergebnisse der inferenzstatistischen Vergleiche aufge-
fuhrt sind. Daraus geht hervor, dass sich die Fachschulabsolventinnen, Berufseinsteige-
rinnen und langjahrig berufserfahrenen Fachkrafte durch die Leitung sozial mehr unter-
stltzt fihlen als die Studierenden. Die mittlere Antwort der Studierenden korrespondiert
am ehesten mit der Antwortkategorie einigermal3en. Bei den anderen drei Erfahrungs-

Auspragung heran. Sie geben jedoch keine Hinweise, wie die Ergebnisse zu interpretieren sind. Vielmehr
nutzen sie die Subskalen fiir Gruppenvergleiche. Bezugnehmend auf Udris und Rimann (1999) werden in der
vorliegenden Arbeit die Mittelwerte angegeben und unter Bezugnahme auf das flinfstellige Antwortformat
interpretiert. Dieses Vorgehen gilt fur alle vier Subskalen: Soziale Unterstitzung durch Vorgesetzte, Mitarbei-
terorientiertes Vorgesetztenverhalten, Soziale Unterstiitzung durch Arbeitskolleginnen und Positives Sozial-
klima (SALSA, Udris & Rimann, 1999).

43 Der Kolmogorow-Smirnow-Test wurde zur Priifung auf Normalverteilung angewendet. Demnach ist die
Gesamtstichprobe hinsichtlich der Subskala Soziale Unterstiitzung durch Vorgesetzte nicht normalverteilt
(p <.001).
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gruppen entspricht die durchschnittliche Antwort hinsichtlich der Einschatzung der sozia-
len Unterstitzung durch die Kita-Leitung der Antwortkategorie ziemlich.

Der anschlie®end durchgefiihrten inferenzstatistischen Analyse mit dem Kruskal-Wallis-
Test zufolge existieren hinsichtlich der sozialen Unterstitzung durch die Kita-Leitung sig-
nifikante Unterschiede zwischen den Erfahrungsgruppen (y2 = 9.437, df = 3, p = .024)
(Tabelle 27). Um herauszufinden, welche Erfahrungsgruppen sich voneinander unter-
scheiden, wurden Paarvergleiche mit dem Mann-Whitney-U-Test (Post-Hoc-Tests) durch-
gefuhrt. Deutlich wird, dass sich die Studierenden in Bezug auf die soziale Unterstltzung
durch die Leitung signifikant von den Fachschulabsolventinnen (U = 904, p = .027), den
Berufseinsteigerinnen (U = 252, p = .020) und den mehr als acht Jahre berufstatigen
Fachkraften (U = 817, p = .010) unterscheiden. Keine signifikanten Unterschiede beste-
hen zwischen den Fachschulabsolventinnen und Berufseinsteigerinnen (U = 8003.5,
p = .312), den Fachschulabsolventinnen und langjahrig berufserfahrenen Fachkraften
(U = 26267.5, p = .067) sowie den Berufseinsteigerinnen und langjahrig berufserfahrenen
Fachkraften (U = 8496, p = .787) (siehe Anhang 2, Tabelle A3 bis Tabelle A8).

Tabelle 27: Die wahrgenommene soziale Unterstiitzung durch Vorgesetzte getrennt fir die vier
Erfahrungsgruppen

Kruskal-Wallis-Test

Erfahrungs- Giiltige Med M (SD) Mittlerer %2 df o]
gruppen N Rang
SUV Studentinnen der 12 3,33 3,36 (,937) 170,92
Frihpadagogik
Fachschulabsol- 241 4,00 3,96 (,815) 271,45
ventinnen

Fachkrafte mit bis 72 4,00 4,02(,906) 292,84
zu zwei Jahren

Berufserfahrung

Fachkrafte mit 241 4,33 4,06 (,879) 298,36
mehr als acht

Jahren Berufser-

fahrung

Gesamt 566 9.437 3 .024

3.1.2.2 Wie schétzen die befragten Fachkréfte die soziale Unterstlitzung durch die Kolle-
ginnen bei der Arbeit ein?

Fir die Subskala Soziale Unterstiitzung durch Arbeitskolleginnen (SUA) ermittelten Udris
und Rimann (1999) einen Alpha-Wert von .87, der erneut durch das in dieser Untersu-
chung errechnete Cronbach’s Alpha von .873 bestéatigt werden kann (vgl. Udris & Ri-
mann, 1999, S. 412). Der Median von 4,33 und Mittelwert von 4,18 verweisen unter Be-
zugnahme auf die vorab festgelegte Codierung auf eine hohe Zustimmung mit der erleb-
ten sozialen Unterstltzung durch die Arbeitskolleginnen (Tabelle 28). Die mittlere Antwort
der hier befragten Stichprobe entspricht am ehesten der Antwortkategorie ziemlich. Die
ltemkennwerte der Subskala sind in Tabelle 29 aufgefliihrt. Die Referenzstichprobe aus
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dem Dienstleistungssektor zeigte einen vergleichsweise geringeren Mittelwert, der bei
3,46 (SD =,83) lag (vgl. Udris & Rimann, 1999, S. 412).

Tabelle 28: Skalenkennwerte der Subskala Soziale Unterstiitzung durch Arbeitskolleginnen
Soziale Unterstiitzung  Giiltige Cronbach’'s Med M (SD) Mod Min Max
durch N o
Arbeitskolleginnen44 757 .873 4,33 4,18 (,706) 4,00 1,00 5,00

Tabelle 29: ltemkennwerte der Subskala Soziale Unterstlitzung durch Arbeitskolleginnen (vgl. Ri-
mann & Udris, 1997)

Item Giiltige Med M (SD) Mod Trenn-
N scharfe
1. Wie sehr kdnnen Sie sich auf die fol- 772 4,00 4,26 (,754) 4 , 753

genden Personen verlassen, wenn in
der Arbeit Probleme auftauchen?
b) Kolleginnen
2. Wie sehr sind die Personen bereit, Ihre 768 4,00 4,20 (,784) 4 , 750
Probleme in der Arbeit anzuhéren?
b) Kolleginnen
3. Wie sehr unterstlitzen diese Personen 776 4,00 4,09 (,829) 4 770
Sie aktiv, sodass Sie es in der Arbeit
leichter haben?
b) Kolleginnen

Anmerkung: Antwortformat von 1 = gar nicht bis 5 = véllig.

Unterscheiden sich die Erfahrungsgruppen in Hinblick auf die soziale Unterstiitzung durch
die Kolleginnen bei der Arbeit?

Die Detailauswertung in Tabelle 30 verdeutlicht, dass sich die Studierenden, Fachschul-
absolventinnen und Berufseinsteigerinnen durch die Arbeitskolleginnen sozial unterstitz-
ter fihlen als die langjahrig berufserfahrenen Fachkrafte. Dennoch korrespondiert die mitt-
lere Antwort der vier Erfahrungsgruppen hinsichtlich der Einschatzung der sozialen Unter-
stitzung durch die Arbeitskolleginnen am ehesten mit der Antwortkategorie ziemlich.

Der anschlielend durchgefiihrten inferenzstatistischen Analyse mit dem Kruskal-Wallis-
Test zufolge existieren signifikante Unterschiede zwischen den Erfahrungsgruppen hin-
sichtlich der sozialen Unterstlitzung durch die Kolleginnen bei der Arbeit (y2 = 17.048,
df = 3, p = .001) (Tabelle 30). Spezifischere Aussagen Uber die Unterschiede zwischen
einzelnen Erfahrungsgruppen erfordern eine Post-Hoc-Analyse (Paarvergleiche mit dem
Mann-Whitney-U-Test). Diese zeigt, dass sich die mehr als acht Jahre berufstatigen
Fachkrafte signifikant von den Fachschulabsolventinnen (U = 46755, p = .001) und den
Berufseinsteigerinnen unterscheiden (U = 9801, p = .001). Zwischen den Studierenden
und Fachschulabsolventinnen (U = 2727, p = .802), den Studierenden und Berufseinstei-
gerinnen (U = 607.5, p = .582), den Studierenden und langjahrig berufserfahrenen Fach-

44 Der Kolmogorow-Smirnow-Test wurde zur Priifung auf Normalverteilung angewendet. Demnach ist die
Gesamtstichprobe hinsichtlich der Subskala Soziale Unterstiitzung durch Arbeitskolleginnen nicht normalver-
teilt (p <.001).
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kraften (U = 2224, p = .158) sowie den Fachschulabsolventinnen und Berufsanfangerin-
nen (U = 11908, p = .213) gibt es keine signifikanten Unterschiede aufzuzeigen (siehe
Anhang 2, Tabelle A9 bis Tabelle A14).

Tabelle 30: Die wahrgenommene soziale Unterstitzung durch Arbeitskolleginnen getrennt fur die
vier Erfahrungsgruppen

Kruskal-Wallis-Test

Erfahrungs- Gilltige Med M (SD) Mittlerer %2 df 4]
gruppen N Rang
SUA Studentinnen der 17 4,33 4,29(,644) 414,32
Frihpadagogik
Fachschulabsol- 335 4,33 4,23(,732) 399,18
ventinnen

Fachkrafte mit bis 78 4,67 4,32(,713) 432,39
zu zwei Jahren

Berufserfahrung

Fachkrafte mit 327 4,00 4,09 (,673) 343,76
mehr als acht

Jahren Berufser-

fahrung

Gesamt 757 17.048 3 .001

Unterscheiden sich die Gruppenfach- und Leitungskréften in Hinblick auf die soziale Un-
terstlitzung durch die Kolleginnen bei der Arbeit?

Aus der Tabelle 31 kann abgelesen werden, dass sich die befragten Leitungskrafte im
Vergleich zu den Gruppenfachkraften weniger, aber dennoch von ihren Arbeitskolleginnen
in der Kita sozial unterstitzt fihlen. Die mittlere Antwort der befragten Gruppenfach- und
Leitungskrafte korrespondiert am ehesten mit der Antwortkategorie ziemlich.

Der anschliefend durchgefihrte inferenzstatistische Vergleich mit dem Mann-Whitney-U-
Test verdeutlicht, dass sich die Leitungskrafte signifikant von den Gruppenfachkraften
hinsichtlich der sozialen Unterstitzung durch die Arbeitskolleginnen unterscheiden
(U =19893.5, p =.024) (Tabelle 31).

Tabelle 31: Die wahrgenommene soziale Unterstiitzung durch Arbeitskolleginnen getrennt fir die
zwei beruflichen Positionsgruppen

Mann-Whitney-Test

Berufliche Giltige Med M (SD) Mittlerer U z p
Positions- N Rang
gruppen
SUA Leitungskréfte 82 4,00 4,09 (,592) 284,10
Gruppen- 572 4,33 4,21 (,716) 333,72
fachkrafte
Gesamt 654 19893.500 -2.265 .024
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3.1.2.3 Wie beurteilen die befragten Fachkréfte das Sozialklima in der Kita?

Fur die Subskala Positives Sozialklima (PS) wurde ein Cronbach's Alpha von .760 er-
rechnet, welches Uber dem, der von Udris und Rimann (1999) mit dieser Subskala befrag-
ten Stichprobe aus dem Dienstleistungsbereich (a = .72) liegt (vgl. Udris & Rimann, 1999,
S. 412). Die Bewertung des Sozialklimas in den Kitas fallt in der hier untersuchten Stich-
probe positiv aus. Bei den befragten friihpadagogischen Fachkraften herrscht im Durch-
schnitt ein positives, forderliches Klima im Team, worauf der Mittelwert und Modus von
4,00 hinweisen. Die mittlere Antwort der hier befragten Stichprobe korrespondiert am
ehesten mit der Antwortkategorie oft/rifft eher zu (Tabelle 32). Der Umgang im Team
zeichnet sich vor allem durch Freundlichkeit, gegenseitiges Interesse und Kooperation
aus, wobei die Einschatzung der Héhe des gegenseitigen Vertrauens im Team ver-
gleichsweise geringer ausfallt und starker variiert (Tabelle 33). Im Vergleich zeigte die
Stichprobe aus dem Dienstleistungssektor einen geringeren Mittelwert, der bei 3,46
(SD =,72) lag (vgl. Udris & Rimann, 1999, S. 412).

Tabelle 32: Skalenkennwerte der Subskala Positives Sozialklima

Positives Sozialklima*®  Giiltige Cronbach’s Med M (SD) Mod Min Max
N o
762 .760 4,00 4,00 (,685) 400 1,25 5,00

Tabelle 33: Itemkennwerte der Subskala Positives Sozialklima (vgl. Rimann & Udris, 1997)

Item Giltige Med M (SD) Mod Trenn-
N scharfe
1. Das gegenseitige Vertrauen ist bei uns so 780 400 3,48(1,113) 4 428

groB3, dass wir offen Uber alles, auch ganz
personliche Sachen, reden kénnen.

2. Meine Kolleginnen, mit denen ich zusam- 779 5,00 4,37 (,749) 5 ,640
menarbeite, sind freundlich.

3. Meine Kolleginnen, mit denen ich zusam- 783 4,00 4,08 (,825) 4 ,605
menarbeite, helfen mir bei der Erledigung
der Aufgaben.

4. Meine Kolleginnen, mit denen ich zusam- 788 4,00 4,07 (,870) 4 ,640
menarbeite, interessieren sich fir mich
personlich.

Anmerkung: Antwortformat von 1 = fast nie/trifft lberhaupt nicht zu bis 5 = fast immer/trifft vollig zu.

Unterscheiden sich die Erfahrungsgruppen in Hinblick auf das positive Sozialklima?

Ein genaues Bild liefert die detaillierte Auswertung in Tabelle 34. Daraus geht hervor,
dass in den Einrichtungen der befragten Erfahrungsgruppen im Durchschnitt eine positive
Atmosphare im Team herrscht. Die mittlere Antwort der Studierenden, Fachschulabsol-
ventinnen, Berufseinsteigerinnen und langjahrig Berufserfahrenen hinsichtlich der Ein-
schatzung des positiven Sozialklimas in den Einrichtungen entspricht am ehesten der
Antwortkategorie oft/trifft eher zu.

45 Der Kolmogorow-Smirnow-Test wurde zur Prifung auf Normalverteilung angewendet. Demnach ist die
Gesamtstichprobe hinsichtlich der Subskala Positives Sozialklima nicht normalverteilt (p < .001).
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Die anschlieRend durchgeflihrte inferenzstatistische Analyse mit dem Kruskal-Wallis-Test
fuhrt zu dem Ergebnis, dass zwischen den Erfahrungsgruppen hinsichtlich des positiven
Sozialklimas keine signifikanten Unterschiede existieren (y2 = 7.159, df = 3, p = .067)
(Tabelle 34).

Tabelle 34: Das wahrgenommene positive Sozialklima getrennt fir die vier Erfahrungsgruppen
Kruskal-Wallis-Test

Erfahrungs- Giiltige Med M (SD) Mittlerer %2 df o]
gruppen N Rang
PS  Studentinnen der 16 4,00 4,03(,531) 369,06
Frihpadagogik
Fachschulabsol- 337 4,00 3,94 (,681) 358,83
ventinnen

Fachkrafte mit bis 77 4,25 4,07 (,771) 413,77
zu zwei Jahren

Berufserfahrung

Fachkrafte mit 332 4,00 4,06(,673) 397,62
mehr als acht

Jahren Berufser-

fahrung

Gesamt 762 7.159 3 .067

Unterscheiden sich die Gruppenfach- und Leitungskréften in Hinblick auf das positive So-
Zialklima?

Die Detailauswertung in Tabelle 35 verdeutlicht, dass bei den befragten Gruppenfach-
und Leitungskraften im Durchschnitt eine positive Atmosphare im Team herrscht. Die mitt-
lere Antwort der Gruppenfach- und Leitungskrafte korrespondiert am ehesten mit der
Antwortkategorie oft/trifft eher zu.

Das Ergebnis des anschlieRend durchgefiihrten inferenzstatistischen Vergleichs mit dem
Mann-Whitney-U-Test zeigt, dass zwischen den Gruppenfach- und Leitungskraften hin-
sichtlich des positiven Sozialklimas in den Kitas kein signifikanter Unterschied existiert
(U =22924.5, p = .392) (Tabelle 35).

Tabelle 35: Das wahrgenommene positive Sozialklima getrennt fur die zwei beruflichen Positions-
gruppen

Mann-Whitney-Test

Berufliche Giltige Med M (SD) Mittlerer U z p
Positions- N Rang
gruppen
PS Leitungskrafte 84 4,00 4,11 (,622) 348,59
Gruppen- 579 4,00 4,01(,694) 329,59
fachkrafte
Gesamt 663 22924500 -855 .392

105



Wie geht es den niedersachsischen frihpadagogischen Fachkraften?

3.1.2.4 Wie schéatzen die befragten Fachkréfte das Vorgesetztenverhalten ihrer Kita-
Leitung ein?

Fir die Subskala Mitarbeiterorientiertes Vorgesetztenverhalten (MV) wurde ein Alpha-
Wert von .893 errechnet, der Gber dem von Udris und Rimann (1999) ermittelten Cron-
bach's Alpha von .80 liegt (vgl. Udris & Rimann, 1999, S. 412). Auch die Fragen zum
Vorgesetztenverhalten der Kita-Leitung wurden von der hier befragten Stichprobe positiv
beantwortet. Der Median von 3,80 und der Mittelwert von 3,73 verweisen auf eine hohe
Zustimmung (Tabelle 36): Die mittlere Antwort der hier befragten Stichprobe korrespon-
diert primar mit der Antwortkategorie oft/trifft eher zu, wobei die von der Kita-Leitung er-
haltenen Leistungsrickmeldungen und Hilfen bei der Erledigung von Aufgaben in der
Wahrnehmung der befragten Fachkrafte starker variieren (Tabelle 37). Die mit der Sub-
skala befragte Vergleichsstichprobe im Dienstleistungssektor wies einen geringeren Mit-
telwert auf, der bei 3,46 (SD = ,94) lag (vgl. Udris & Rimann, 1999, S. 412).

Tabelle 36: Skalenkennwerte der Subskala Mitarbeiterorientiertes Vorgesetztenverhalten
Mitarbeiterorientiertes Giiltige Cronbach's Med M (SD) Mod Min Max
Vorgesetztenverhalten*® N o

564 .893 3,80 3,73(,803) 4,00 1,00 5,00

Tabelle 37: Itemkennwerte der Subskala Mitarbeiterorientiertes Vorgesetztenverhalten (vgl. Ri-
mann & Udris, 1997)

Item Giltige Med M (SD) Mod Trenn-
N scharfe

1. Die Kita-Leitung lasst mich wissen, wie 579 3,00 3,43 (1,020) 4 734
gut ich meine Arbeit getan habe.

2. Die Kita-Leitung hilft mir bei der Erledi- 577 3,00 3,18 (1,005) 3 ,685
gung der Aufgaben.

3. Die Kita-Leitung ist daran interessiert, 577 4,00 4,01(,934) 4 J72
dass es ihren Kolleginnen gut geht.

4. Ich habe leicht Zugang zur Kita-Leitung. 575 4,00 4,02 (,945) 4 732

5. Die Kita-Leitung schenkt dem, was ich 577 4,00 4,04 (,871) 4 , 783

sage, Beachtung.

Anmerkung: Antwortformat von 1 = fast nie/trifft Uberhaupt nicht zu bis 5 = fast immer/trifft vollig zu.

Unterscheiden sich die Erfahrungsgruppen in Hinblick auf das mitarbeiterorientierte Vor-
gesetztenverhalten?

Ein genaues Bild liefert die Tabelle 38, in der zum einen der Median und Mittelwert fir
jede Erfahrungsgruppe hinsichtlich der Einschatzung des mitarbeiterorientierten Vorge-
setztenverhaltens und zum anderen die Ergebnisse der inferenzstatistischen Vergleiche
aufgeflihrt sind. Daraus geht hervor, dass die durchschnittliche Antwort der Fachschulab-
solventinnen, Berufseinsteigerinnen und berufserfahrenen Fachkrafte hinsichtlich des
mitarbeiterorientierten Vorgesetztenverhaltens am ehesten mit der Antwortalternative

46 Der Kolmogorow-Smirnow-Test wurde zur Priifung auf Normalverteilung angewendet. Demnach ist die
Gesamtstichprobe hinsichtlich der Subskala Mitarbeiterorientiertes Vorgesetztenverhalten nicht normalverteilt
(p <.001).

106



Wie geht es den niedersachsischen frihpadagogischen Fachkraften?

oft/trifft eher zu korrespondiert. Bei den Studierenden entspricht die mittlere Antwort der
Antwortmdglichkeit manchmal/teils-teils.

Der anschlieRend durchgeflihrte inferenzstatistische Vergleich mit dem Kruskal-Wallis-
Test zeigt, dass zwischen den Erfahrungsgruppen hinsichtlich des mitarbeiterorientierten
Vorgesetztenverhaltens keine signifikanten Unterschiede existieren (2 = 6.355, df = 3,
p =.096) (Tabelle 38).

Tabelle 38: Das wahrgenommene mitarbeiterorientierte Vorgesetztenverhalten getrennt fiir die vier
Erfahrungsgruppen

Kruskal-Wallis-Test

Erfahrungs- Giiltige Med M (SD) Mittlerer %2 df p
gruppen N Rang
MV  Studentinnen der 12 3,20 3,08 (1,060) 169,25
Frihpadagogik
Fachschulabsol- 232 3,80 3,76 (,730) 283,40
ventinnen

Fachkrafte mit bis 75 3,80 3,78 (,884) 295,83
zu zwei Jahren

Berufserfahrung

Fachkrafte mit 245 3,80 3,74 (,823) 283,11
mehr als acht

Jahren Berufser-

fahrung

Gesamt 564 6.355 3 .096

3.1.2.5 Sehen sich die befragten Kita-Leitungen selbst in der Lage ihr Team zu flihren?

Nachdem beschrieben wurde, wie die befragten friihpadagogischen Fachkrafte das Vor-
gesetztenverhalten ihrer Kita-Leitungen beurteilen, interessiert nun, wie sich die
Kita-Leitungen der hier untersuchten Stichprobe in Hinblick auf ihr Flhrungsverhalten
selbst einschatzen. Auf diese Weise kann das Verhalten der Leitungskrafte gegeniber
ihren Mitarbeiterinnen aus zwei Blickwinkeln — aus Sicht der Mitarbeiterinnen sowie der
Leiterinnen selbst — betrachtet werden. Der Aussage ,/ch bin in der Lage mein Team zu
fihren.” stimmten 42 Leitungskrafte eher und weitere 42 voll zu. Lediglich drei Leiterinnen
sehen sich kaum in der Lage, ihr Kita-Team zu fuhren. Keine einzige Leitungskraft hat die
Antwortalternative ich stimme dem nicht zu gewahlt, um die Aussage ,I/ch bin in der Lage
mein Team zu fiihren.” einzuschatzen. Die mittlere Antwort der befragten Kita-Leitungen
hinsichtlich der Beurteilung ihres FUhrungsverhaltens stimmt ehesten mit der Antwortmaog-
lichkeit ich stimme dem eher zu Uberein (Tabelle 39).
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Tabelle 39: ltemkennwerte des Einzelitems Flihrungsverhalten und Haufigkeitsverteilung

Fuhrungsverhalten4”  Giiltige Med M (SD) Mod Min Max
N
87 3,00 3,45 (,566) 348 2 4

Anmerkung: Antwortformat von 1 = ich stimme dem nicht zu bis 4 = ich stimme dem voll zu.

Ich bin in der Lage mein Team zu Giltige ... nicht ... kaum ... eher ... voll
fuhren. Ich stimme dem ... zu. N
87 0 3 42 42

3.2 Personbezogene Merkmale

Hier werden die Ergebnisse prasentiert, die sich auf die personbezogenen Merkmale der
frihpadagogischen Fachkrafte beziehen. Dazu gehéren Aussagen, wie die frihpadagogi-
schen Fachkrafte mit belastenden Situationen bei der Arbeit umgehen (Studie 1: Inter-
views). Zusatzlich werden Aussagen aus den Interviews erortert, die zwar keiner For-
schungs- bzw. Interviewfrage zugeordnet werden konnten, aber eine neue Sichtweise und
damit einen wichtigen Beitrag zur empirischen Beantwortung der Hauptfragestellung lie-
fern. Darlber hinaus erfolgt die Darlegung der Ergebnisse aus der Befragung der frihpa-
dagogischen Fachkrafte zu ihrer allgemeinen Selbstwirksamkeitserwartung und zum Um-
gang mit Veranderungen im Kita-Alltag (Studie 2: Fragebogen).

3.2.1 Ergebnisse aus den Interviews

3.2.1.1 Wie gehen die interviewten Kita-Fachkréfte mit belastenden Situationen in der Kita
um?

Uberblickt man die Interviews, wird deutlich, dass die verschiedenen Experten/-innen so-
wohl eigene, aber auch fremdbeobachtete Verhaltensweisen beim Umgang mit Arbeitsbe-
lastungen auffiihrten.

Die Kita-Mitarbeiterinnen berichteten, dass sie in Situationen, in denen sie sich Uberfor-
dert fuhlten, bei ihren Kolleginnen aktiv um Hilfe baten, das Problem im Team besprachen
bzw. zu Hause darlber redeten und das Verhalten der Kollegin als Vorbild und Hilfestel-
lung zur eigenen Problemldsung nutzten. Prompt erhielt der Erzieher in Ausbildung die
angefragte kollegiale Unterstitzung bei der Schlichtung einer konflikthaften Situation zwi-
schen zwei Kindern. Ahnlich erging es einer anderen Kita-Mitarbeiterin, die von ihrem
Berufseinstieg berichtete. Férderlich fir die Bewaltigung der schwierigen Anfangszeit war,
dass ihre Kolleginnen ihr ,oft Tipps“ gaben.

Aus Sicht einer interviewten Leiterin erhalten Kita-Mitarbeiterinnen nicht nur von den Kol-
leginnen, sondern auch von der Kita-Leitung Unterstitzung, Ratschlage und emotionalen

47 Der Kolmogorow-Smirnow-Test wurde zur Priifung auf Normalverteilung angewendet. Demnach ist die
Gesamtstichprobe hinsichtlich des Einzelitems Fiihrungsverhalten nicht normalverteilt (p < .001).
48 Es sind mehrere Modi vorhanden. Der kleinste Wert wird angezeigt.
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Ruckhalt. Ihrer Erfahrung nach sprechen die Fachkrafte nicht nur im Team, sondern auch
mit ihr — der Kita-Leiterin — Uber (problematische) Arbeitssituationen. Darum nimmt sie
sich fir die Arbeitsprobleme ihrer Mitarbeiterinnen Zeit, hort ihnen zu und steht ihnen so-
wohl fachlich als auch menschlich zur Seite. Als férderlich fir den Umgang mit Belastun-
gen erachtet die Leiterin Supervisionen und Weiterbildungen fur das Team. Diese beiden
Unterstitzungsmalnahmen ordnet sie in ihrer Einrichtung an, wenn ,es gerade brennt"
oder die Mitarbeiterinnen (ihrer Einschatzung nach) fachliche Hilfe bendtigen. Insbeson-
dere die Organisation und Anordnung der letztgenannten Hilfeleistungen obliegen ihrer
Meinung nach der Leitungskraft.

Grundsatzlich zeigte sich in den Gesprachen, dass die Interviewpartner/-innen in belas-
tenden Arbeitssituationen soziale Hilfeleistungen entweder selbst in Anspruch nahmen
oder ihren Kolleginnen bzw. Mitarbeiterinnen bei Problemen anboten. In den Interviews
wurde deutlich, dass bei Arbeitsproblemen die Kolleginnen und die Leitung als Unterstut-
zungsquelle haufiger in Anspruch genommen wurden als die eigene Familie. Aulerdem
entstand der Eindruck, dass in den Einrichtungen der interviewten Kita-Fachkrafte ein
durch Zusammenhalt, kollegiale Hilfsbereitschaft, Verstandnis und Offenheit gepragtes
Arbeitsklima vorherrscht: Diejenigen, die sich Uberfordert fiihlen und um Hilfe bitten, wer-
den vom Team bzw. der Leitung aufgefangen und auf die eine oder andere Art und Weise
unterstitzt. Somit spielen der soziale Ruckhalt im Team und ein positives Sozialklima
beim Umgang mit Arbeitsbelastungen sowie ein mitarbeiterorientiertes Vorgesetztenver-
halten eine grof3e Bedeutung.

3.2.1.2 Zusétzliche Befunde aus den Interviews zum Thema »Selbstbelastung«

Zwei Interviewpartner/-innen gingen im Gesprach Uber die Ursachen des Belastungserle-
bens auch auf die Selbstbelastung der friihpadagogischen Fachkrafte ein. Wodurch be-
lasten sich die Fachkrafte selbst? So wirkt Uber die Belastungen bei der Arbeit hinaus der
selbst auferlegte (psychische) Druck, sowohl dem eigenen beruflichen und personlichen
Anspruch als auch allen anderen Erwartungstragern (z.B. Eltern, Kindern) und deren Er-
wartungen gerecht werden zu wollen, anstrengend und beschwerlich. Die interviewte
Fachberaterin erlebt die frihpadagogischen Fachkrafte in den Einrichtungen oft unter ei-
nem ,unheimlichen® Erwartungsdruck, ,es allen mdglichst recht machen zu wollen®. Unter
diesen Erwartungsdruck setzen sich die frihpadagogischen Fachkréafte selbst.

3.2.2 Ergebnisse aus der schriftlichen Befragung

3.2.2.1 Wie schétzen die befragten friihpddagogischen Fachkréfte ihre allgemeine
Selbstwirksamkeitserwartung ein?

In der hier vorliegenden Untersuchung liegt das Cronbach’s Alpha der Skala Allgemeine
Selbstwirksamkeitserwartung (SWE) bei .831 und befindet sich zwischen den von Jerusa-
lem und Schwarzer (1999a, 1999b) angegebenen Alpha-Werten von .78 und .85 (vgl.
Jerusalem & Schwarzer, 1999a, S. 14; Jerusalem & Schwarzer, 1999b, S. 59). Die Item-
kennwerte der Skala sind in Tabelle 41 aufgefiihrt. Fir die Skala der hier untersuchten
frihpadagogischen Fachkrafte wurde ein Median von 3,00 sowie ein Mittelwert von 3,01

109



Wie geht es den niedersachsischen frihpadagogischen Fachkraften?

nachgewiesen, die beide auf eine hohe Zustimmung hinweisen: Die mittlere Antwort der
befragten Fachkrafte hinsichtlich der allgemeinen Selbstwirksamkeitserwartung korres-
pondiert am ehesten mit der Antwortkategorie trifft eher zu*® (Tabelle 40). Im Vergleich
dazu zeigten die von Jerusalem und Schwarzer (1999a) mit dieser Skala befragten Stich-
proben Mittelwerte zwischen 2,93 (SD = ,42) und 2,97 (SD = ,40) (vgl. ebenda, S. 14).

Tabelle 40: Skalenkennwerte der Skala Allgemeine Selbstwirksamkeitserwartung

Allgemeine Giltige Cronbach’s Med M (SD) Mod Min Max
Selbstwirksamkeitser- N a
wartung® 741 831 300 301(327) 300 130 4,00

Tabelle 41: Itemkennwerte der Skala Allgemeine Selbstwirksamkeitserwartung (vgl. Jerusalem &
Schwarzer, 1999b)

Item Giltige Med M (SD) Mod Trenn-
N scharfe

1. Wenn sich Widerstande auftun, finde ich 809 3,00 3,01 (,567) 3 423
Mittel und Wege, mich durchzusetzen.

2. Die Lésung schwieriger Probleme gelingt 814 3,00 3,16 (,491) 3 ,464
mir immer, wenn ich mich darum bemuhe.

3. Es bereitet mir keine Schwierigkeiten, mei- 806 3,00 2,99 (,564) 3 ,488
ne Absichten und Ziele zu verwirklichen.

4. In unerwarteten Situationen weild ich im- 798 3,00 2,88 (,493) 3 ,526
mer, wie ich mich verhalten soll.

5. Auch bei Uberraschenden Ereignissen 805 3,00 3,12 (,481) 3 ,553

glaube ich, dass ich gut mit ihnen zurecht-
kommen kann.

6. Schwierigkeiten sehe ich gelassen entge- 804 3,00 2,98 (,545) 3 ,609
gen, weil ich meinen Fahigkeiten immer
vertrauen kann.

7. Was auch immer passiert, ich werde schon 810 3,00 3,05(,575) 3 497
klarkommen.

8. Fdur jedes Problem kann ich eine Losung 802 3,00 3,03 (,558) 3 526
finden.

9. Wenn eine neue Sache auf mich zukommt, 805 3,00 2,95 (,485) 3 ,585
weild ich, wie ich damit umgehen kann.

10. Wenn ein Problem auftaucht, kann ich es 799 3,00 3,02 (,460) 3 ,544

aus eigener Kraft meistern.

Anmerkung: Antwortformat von 1 = trifft nicht zu bis 4 = trifft genau zu.

49 Jerusalem und Schwarzer (1999a) werten die Skala Allgemeine Selbstwirksamkeitserwartung anhand der
Mittelwerte aus, geben jedoch keine Hinweise, wie die Ergebnisse zu interpretieren sind. Vielmehr nutzen sie
die Skala fur Gruppenvergleiche oder um Zusammenhange zu berechnen. Aufgrund dessen werden die Ant-
wortformate als Mal zur Bestimmung der Auspragung herangezogen. Entsprechend der Vorgaben von Jeru-
salem und Schwarzer (1999a) werden in der vorliegenden Arbeit die Mittelwerte dargestellt und unter Bezug-
nahme auf das vierstellige Antwortformat interpretiert.

50 Der Kolmogorow-Smirnow-Test wurde zur Prifung auf Normalverteilung angewendet. Demnach ist die
Gesamtstichprobe hinsichtlich der Skala Allgemeine Selbstwirksamkeitserwartung nicht normalverteilt
(p <.001).
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Unterscheiden sich die Erfahrungsgruppen in Hinblick auf ihre allgemeine Selbstwirksam-
keitserwartung?

Ein genaues Bild liefert die Tabelle 42. Daraus geht zum einen hervor, dass sich die
Fachschulabsolventinnen (minimal) selbstwirksamer einschatzen als die langjahrig be-
rufserfahrenen Fachkrafte. Dennoch stimmt die mittlere Antwort der Studierenden, Fach-
schulabsolventinnen, Berufseinsteigerinnen und langjahrig berufserfahrenen Fachkrafte
hinsichtlich der Einschatzung der allgemeinen Selbstwirksamkeitserwartung am ehesten
mit der Antwortkategorie trifft eher zu Gberein.

Zum anderen zeigen die Ergebnisse der inferenzstatistischen Analyse mit dem Kruskal-
Wallis-Test, dass zwischen den Erfahrungsgruppen in Hinblick auf die allgemeine Selbst-
wirksamkeitserwartung signifikante Unterschiede existieren (x2 = 14.304, df = 3, p = .003)
(Tabelle 42). Spezifischere Aussagen uber die Unterschiede zwischen einzelnen Erfah-
rungsgruppen erfordern eine Post-Hoc-Analyse (Paarvergleiche mit dem Mann-Whitney-
U-Test). Diese zeigt, dass sich die Fachschulabsolventinnen signifikant von den mehr als
acht Jahre berufstatigen Fachkraften unterscheiden (U = 43847.5, p < .001). Zwischen
den Studierenden und Fachschulabsolventinnen (U = 2772, p = .509), den Studierenden
und Berufseinsteigerinnen (U = 643, p = .959) sowie den Studierenden und langjahrig
tatigen Fachkraften (U = 2606, p = .600) bestehen keine signifikanten Unterschiede. Zu-
dem konnten zwischen den Fachschulabsolventinnen und Berufseinsteigerinnen
(U =11275.5, p = .306) sowie zwischen den Berufseinsteigerinnen und berufserfahrenen
Fachkraften (U = 10344.5, p = .288) keine signifikanten Unterschiede festgestellt werden
(siehe Anhang 2, Tabelle A15 bis Tabelle A20).

Tabelle 42: Die wahrgenommene allgemeine Selbstwirksamkeitserwartung getrennt fir die vier
Erfahrungsgruppen

Kruskal-Wallis-Test

Erfahrungs- Giiltige Med M (SD) Mittlerer %2 df o]
gruppen N Rang
SWE Studentinnen der 18 3,00 3,02(,300) 366,44
Frihpadagogik
Fachschulabsol- 339 3,00 3,06 (,312) 401,22
ventinnen

Fachkrafte mit bis 72 3,00 3,02(367) 370,50
zu zwei Jahren

Berufserfahrung

Fachkrafte mit 312 3,00 297(,332) 338,54
mehr als acht

Jahren Berufser-

fahrung

Gesamt 741 14.304 3 .003
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Unterscheiden sich die Gruppenfach- und Leitungskréften in Hinblick auf ihre allgemeine
Selbstwirksamkeitserwartung?

Die Detailauswertung in Tabelle 43 verweist darauf, dass sich die Gruppenfach- und Lei-
tungskrafte im Durchschnitt selbstwirksam einschatzen. Die mittlere Antwort der Gruppen-
fach- und Leitungskrafte entspricht am ehesten der Antwortkategorie trifft eher zu.

Der anschlie®end durchgefihrte inferenzstatistische Vergleich mit dem Mann-Whitney-U-
Test (Paarvergleich) deutet darauf hin, dass zwischen den Gruppenfach- und Leitungs-
kraften in Hinblick auf die allgemeine Selbstwirksamkeitserwartung kein signifikanter Un-
terschied existiert (U = 20494, p = .222) (Tabelle 43).

Tabelle 43: Die wahrgenommene allgemeine Selbstwirksamkeitserwartung getrennt fiir die zwei
beruflichen Positionsgruppen

Mann-Whitney-U-Test

Berufliche Giltige Med M (SD) Mittlerer U z p
Positions- N Rang
gruppen
SWE Leitungskrafte 83 3,00 3,06 (,372) 333,08
Gruppen- 538 3,00 3,01(,322) 307,59
fachkrafte
Gesamt 621 20494.000 -1.221  .222

3.2.2.1 Wie gut kbnnen die befragten frilhpddagogischen Fachkréfte mit Verdnderungen
im Kita-Alltag umgehen?

Der Aussage ,Ich kann gut mit Verdnderungen im Kita-Alltag umgehen.“ (VK) stimmte der
Groliteil der befragten Fachkrafte, namlich 493, eher zu. 261 friihpadagogische Fachkraf-
te stimmen der Aussage, gut mit arbeitsbezogenen Veranderungen zurechtzukommen,
voll zu. Dennoch fiihlen sich 38 Befragte kaum in der Lage, gut mit Anderungen in der
Praxis umzugehen. Keine einzige Fachkraft hat die Antwortalternative ich stimme dem
nicht zu gewahlt, um die Aussage ,/ch kann gut mit Ver&nderungen im Kita-Alltag umge-
hen.” einzuschatzen. Bei den befragten Fachkraften entspricht die mittlere Antwort am
ehesten der Antwortkategorie ich stimme dem eher zu (Tabelle 44).
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Tabelle 44: ltemkennwerte des Einzelitems Umgang mit Veranderungen im Kita-Alltag und Haufig-
keitsverteilung

Umgang mit Giltige Med M (SD) Mod Min Max
Veranderungen im N
Kita-Alltag *' 792 3,00 3,28 (,546) 3 2 4

Anmerkung: Antwortformat von 1 = ich stimme dem nicht zu bis 4 = ich stimme dem voll zu.

Ich kann gut mit Veranderungen im Giltige ... hicht ... kaum ... eher ... voll
Kita-Alltag umgehen. Ich stimme N
dem ... zu. 792 0 38 493 261

Unterscheiden sich die Erfahrungsgruppen in Hinblick auf den Umgang mit Verdnderun-
gen im Kita-Alltag?

Die Haufigkeitsverteilung in Tabelle 45 stellt das Antwortverhalten der vier Erfahrungs-
gruppen hinsichtlich der Einschatzung des Items zum Umgang mit Veranderungen im
Kita-Alltag dar. Daraus geht hervor, dass der gréfte Anteil von jeder der vier Erfahrungs-
gruppen die Antwortmdglichkeit ich stimme dem eher zu gewahlt hat, um die Aussage ,/ch
kann gut mit Verénderungen im Kita-Alltag umgehen.” einzuschatzen.

Tabelle 45: Haufigkeitsverteilung des Einzelitems Umgang mit Veranderungen im Kita-Alltag ge-
trennt fur die vier Erfahrungsgruppen

Ich kann gut mit Veranderungen im Giiltige ... nicht ... kaum ... eher ... voll
Kita-Alltag umgehen. Ich stimme N

dem ... zu.

Studentinnen der Frihpadagogik 17 0 2 10 5
Fachschulabsolventinnen 356 0 13 225 118
Fachkrafte mit bis zu zwei Jahren 79 0 7 43 29
Berufserfahrung

Fachkrafte mit mehr als acht 340 0 16 215 109

Jahren Berufserfahrung

Die Detailauswertung in Tabelle 46 weist darauf hin, dass die mittlere Antwort der Studie-
renden, Fachschulabsolventinnen, Berufseinsteigerinnen und langjahrig berufserfahrenen
Fachkrafte bezugnehmend auf das Einzelitem Umgang mit Veranderungen im Kita-Alltag
am ehesten mit der Antwortmaoglichkeit ich stimme dem eher zu korrespondiert.

Die anschlieRend durchgeflihrte inferenzstatistische Analyse mit dem Kruskal-Wallis-Test
fuhrt zu dem Ergebnis, dass zwischen den Erfahrungsgruppen in Hinblick auf den Um-
gang mit Veranderungen im Kita-Alltag keine signifikanten Unterschiede existieren
(x2 =.701, df = 3, p = .873) (Tabelle 46).

5! Der Kolmogorow-Smirnow-Test wurde zur Prifung auf Normalverteilung angewendet. Demnach ist die
Gesamtstichprobe hinsichtlich des Einzelitems Umgang mit Verdnderungen im Kita-Alltag nicht normalverteilt
(p < .001).
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Tabelle 46: Der wahrgenommene Umgang mit Veranderungen im Kita-Alltag getrennt fir die vier
Erfahrungsgruppen

Kruskal-Wallis-Test

Erfahrungs- Giiltige Med M (SD) Mittlerer %2 df p
gruppen N Rang
VK  Studentinnen der 17 3,00 3,18 (,636) 364,65
Frihpadagogik
Fachschulabsol- 356 3,00 3,29 (,531) 400,27
ventinnen

Fachkrafte mit bis 79 3,00 3,28 (,619) 399,87
zu zwei Jahren

Berufserfahrung

Fachkrafte mit 340 3,00 3,27 (,542) 393,37
mehr als acht

Jahren Berufser-

fahrung

Gesamt 792 .701 3 .873

Unterscheiden sich die Gruppenfach- und Leitungskréften in Hinblick auf den Umgang mit
Verédnderungen im Kita-Alltag?

Die in Tabelle 47 dargestellte Haufigkeitsverteilung zeigt, dass der gréf3te Anteil der be-
fragten Gruppenfach- und Leitungskrafte die Antwortmdglichkeit ich stimme dem eher zu
wahlten, um die Aussage ,I/ch kann gut mit Verdnderungen im Kita-Alltag umgehen.“ zu
beurteilen.

Tabelle 47: Haufigkeitsverteilung des Einzelitems Umgang mit Veranderungen im Kita-Alltag ge-
trennt fur die zwei beruflichen Positionsgruppen

Ich kann gut mit Veranderungen im Giiltige ... hicht ... kaum ... eher ... voll
Kita-Alltag umgehen. Ich stimme N

dem ... zu.

Leitungskrafte 86 0 4 45 37
Gruppenfachkrafte 596 0 29 378 189

In Bezug auf die Einschatzung des Umgangs mit Veranderungen im Kita-Alltag korres-
pondiert die mittlere Antwort der Gruppenfach- und Leitungskrafte am ehesten mit der
Antwortmdglichkeit ich stimme dem eher zu (Tabelle 48).

Der anschlieRend durchgefihrten inferenzstatistischen Analyse mithilfe des Mann-
Whitney-U-Tests zufolge existiert zwischen den Gruppenfach- und Leitungskraften in Hin-
blick auf den Umgang mit Veranderungen im Kita-Alltag kein signifikanter Unterschied
(U =22832.5, p =.055) (Tabelle 48).
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Tabelle 48: Der wahrgenommene Umgang mit Veranderungen im Kita-Alltag getrennt fir die zwei
beruflichen Positionsgruppen

Mann-Whitney-U-Test

Berufliche Giltige Med M (SD) Mittlerer ) z p
Positions- N Rang
gruppen
VK  Leitungskrafte 86 3,00 3,38 (,577) 374,01
Gruppen- 596 3,00 3,27 (,542) 336,81
fachkrafte
Gesamt 682 22832.500 -1.922 .055

3.2.2.1 Besteht ein Zusammenhang zwischen der allgemeinen Selbstwirksamkeitserwar-
tung und dem Umgang mit Verdnderungen im Kita-Alltag?

Zwischen der Skala Allgemeine Selbstwirksamkeitserwartung und dem Einzelitem zum
Umgang mit Veranderungen im Kita-Alltag konnte ein positiver korrelativer Zusammen-
hang nachgewiesen werden (rs = ,300**, p < .001, N = 713), der wie folgt interpretiert wer-
den muss: Je selbstwirksamer sich die befragten friilhpadagogischen Fachkrafte wahr-
nehmen, desto erfolgreicher kénnen sie mit Veranderungen im Kita-Alltag umgehen und
umgekehrt.

3.3 Negative Beanspruchungsfolgen

Hier werden die Ergebnisse prasentiert, die sich auf den Bereich der negativen Beanspru-
chungsfolgen und Stressreaktionen beziehen. Wie sich Stress und Belastungen bei der
Arbeit auf das Verhalten der Fachkrafte gegenuber Dritten auswirken (Studie 1) und lang-
fristig in unangemessenen Anpassungsreaktionen, wie z.B. Erholungsunfahigkeit und
Burnout, niederschlagen kénnen, wird nachfolgend prasentiert. Hierzu wurden die frihpa-
dagogischen Fachkrafte zusatzlich gefragt, ob sie sich bereits Uber einen Berufswechsel
Gedanken gemacht haben (Studie 2).

3.3.1 Ergebnisse aus den Interviews

3.3.1.1 Wie wirken sich laut Aussage der Interviewten arbeitsbezogene Belastungen auf
das Verhalten der frilhpddagogischen Fachkraft im Umgang mit Kindern, Eltern und Kol-
leginnen aus?

Die Interviewpartner/-innen beschrieben mitunter detailliert, wie sich aufgrund verschieden
gearteter Arbeitsbelastungen ihr Verhalten bzw. das Verhalten von friilhpadagogischen
Fachkraften im Kontakt mit Kindern und Eltern veranderte. Eine Kita-Mitarbeiterin sprach
davon, aufgrund des Zeitdrucks ungerecht oder unreflektiert auf das Kind zu reagieren.
Ihrer Meinung nach begutinstigen sowohl fehlende Zeiten fir Reflexion als auch Situatio-
nen, in denen die frihpadagogischen Fachkrafte unter Druck stehen, dass an den kindli-
chen Bedirfnissen vorbeiorganisiert oder auf disziplinierende bzw. allgemein glltige Be-
ruhigungstaktiken (z.B. Kassette anstellen) zurlickgegriffen wird. Ein anderer Kita-
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Mitarbeiter berichtete davon, — entgegen seiner eigenen padagogischen Auffassung, wie
mit Kindern umzugehen ist, — die in der Praxis vorherrschenden Verhaltensweisen und
Strukturen Gbernommen zu haben. Dies flihrte dazu, dass er gegenlber den Kindern ,zu
schnell zu bestimmend® wurde und sie anwies, beispielsweise wahrend des Mittags-
schlafs ruhig zu bleiben und schlafen zu miissen.

Auffallig ist, dass lediglich eine Kita-Mitarbeiterin im Interview Uber die Auswirkungen von
Arbeitsbelastungen auf ihr Verhalten gegenlber den Eltern sprach. Ihrer Meinung nach
fuhren zusatzliche Anforderungen seitens der Eltern, zu wenig Personal, Zeitdruck und
das Gefuhl, nicht verstanden zu werden, zu teils ungeduldigem, teils unfreundlichem Ver-
halten gegenuber den Eltern. Nicht nur, dass der interviewten Kita-Mitarbeiterin weniger
Zeit bleibt, um auf die Eltern und deren Bedlrfnisse einzugehen. Auch geht der Blick fir
konkrete Situationen mit den Eltern verloren und Informationen werden (teilweise) nicht
mehr wahrgenommen. Infolgedessen kann es ihrer Aussage nach dazu kommen, dass
Fragen der Eltern von der Kita-Mitarbeiterin missverstanden werden.

Aus Sicht einer Expertin, die in der Rolle der Fachberaterin interviewt wurde, Iasst sich
das von ihr beobachtete ungeduldige Verhalten von frihpadagogischen Fachkraften ge-
genuber Kindern darauf zurickfihren, dass diese ,immer unter Anspannung“ stehen. Er-
schwerend kommt hinzu, dass zu grof3e Gruppen verhindern, dass die Fachkrafte jeden
einzelnen Entwicklungsschritt der Kinder frei zulassen oder auf jedes Kind individuell ein-
gehen kénnen.

Dennoch berichteten zwei Kita-Mitarbeiterinnen davon, dass arbeitsbezogene Belastun-
gen weder ihr Verhalten gegeniber den Kindern und Eltern noch ihren Umgang mit Kolle-
ginnen beeinflussten. So wies eine der beiden Kita-Mitarbeiterinnen darauf hin, dass bei
der Arbeit die berufliche Professionalitat wirken muss, um verhaltensmafRige Auswirkun-
gen durch belastende Arbeitsbedingungen vom Kind fernzuhalten.

3.3.2 Ergebnisse aus der schriftlichen Befragung

3.3.2.1 Wie schétzen die befragten Fachkréfte ihre Erholungsunféhigkeit ein?

Fur die Subskala Erholungsunféhigkeit (EU) wurde ein Alpha-Wert von .876 errechnet,
der Uber dem Cronbach’s Alpha von .79 der mit dieser Subskala befragten deutschen
Stichprobe liegt (vgl. Rotheiler, Richter & Rudolf, 2009, S. 66). Fir die hier untersuchte
Stichprobe von friihpadagogischen Fachkraften wurden fiir die Erholungsunfahigkeit ein
Median von 13,0052 sowie ein Mittelwert von 13,41 errechnet (Tabelle 49). Die Itemkenn-
werte der Subskala sind in Tabelle 50 aufgefiihrt. Der Mittelwert der Stichprobe Iasst sich
unter Bezugnahme auf die von Richter, Rudolf und Schmidt (1996) vorgegebene Klassifi-
kation dem normalen Grad der Erholungsunféhigkeit zuordnen. Die detaillierte Auswer-

52 Der individuelle Testwert (Summenwert) fiir die Erholungsunfahigkeit ergibt sich durch das Aufsummieren
der Einzelpunktwerte aus den sechs Fragen, sodass zwischen sechs und 24 Punkte erzielt werden kdnnen.
Fir die Untersuchungsgruppen nutzen Richter, Rudolf und Schmidt (1996) den Mittelwert des Skalensum-
menwertes, um den Grad der Erholungsunfahigkeit zu bestimmen.
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tung in Tabelle 51 veranschaulicht, dass von den insgesamt 786 Befragten 672 frihpada-
gogische Fachkrafte einen normalen, 59 einen auffélligen und 55 einen sehr auffélligen
Grad der Erholungsunfahigkeit aufweisen.

Tabelle 49: Skalenkennwerte der Subskala Erholungsunfahigkeit

Erholungs- Giiltige Cronbach’s Med M (SD) Mod Min Max
unfahigkeit® N a
786 .876 13,00 13,41 (4,428) 125 6 24

Anmerkung: Auswertung basierend auf Summenwerten.

Tabelle 50: ltemkennwerte der Subskala Erholungsunfahigkeit (vgl. Richter, Rudolf & Schmidt,

1996)
Item Giiltige Med M (SD) Mod Trenn-
N scharfe

1. Meine Arbeit pulvert mich manchmal so 808 2,00 2,43(,903) 2 ,696
auf, dass ich gar nicht mehr zur Ruhe
komme.

2. Ich schlafe schlecht ein, weil mir oft Be- 812 2,00 2,12(,961) 2 712
rufsprobleme durch den Kopf gehen.

3. Es fallt mir immer wieder schwer, Zeit flr 812 2,00 2,32(,970) 2 ,587
personliche Dinge (z.B. Friseur, Hobbys)
zu finden.

4. Auch im Urlaub muss ich haufig an Prob- 808 2,00 1,82(,883) 1 ,686
leme meiner Arbeit denken.

5. Ich strenge mich oft bei meiner Arbeit so 803 2,00 2,48 (,974) 2 ,635
an, wie man es sicher nicht sein ganzes
Leben durchhalten kann.

6. Es fallt mir schwer, nach der Arbeit abzu- 807 2,00 2,24 (,944) 2 771

schalten.

Anmerkung: Antwortformat von 1 = ich stimme dem nicht zu bis 4 = ich stimme dem voll zu.

Tabelle 51: Grad der Erholungsunfahigkeit der frihpadagogischen Fachkrafte

Grad der Erholungsunfahigkeit Haufigkeit Prozent
normal 672 85,5
auffallig 59 7.5
sehr auffallig 55 7,0

Anmerkung: Grad der Erholungsunfahigkeit (Cut-Off-Werte): < 18 normal, 19-20 auffallig, = 21 sehr
auffallig (vgl. Richter, Rudolf & Schmidt, 1996).

Unterscheiden sich die Erfahrungsgruppen in Hinblick auf ihre Erholungsunféhigkeit?

Auf die Anzahl der befragten Fachkrafte in den jeweiligen Erfahrungsgruppen mit einem
normalen, auffalligen und sehr auffalligen Grad der Erholungsunfahigkeit verweist Tabelle
52. Bei allen vier Erfahrungsgruppen lie sich nach Richter, Rudolf und Schmidt (1996)

53 Der Kolmogorow-Smirnow-Test wurde zur Prifung auf Normalverteilung angewendet. Demnach ist die
Gesamtstichprobe hinsichtlich der Subskala Erholungsunféhigkeit nicht normalverteilt (p < .001).
54 Mehrere Modi sind vorhanden. Der kleinste Wert wird aufgefiihrt.
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jeweils der grofte Anteil der Befragten dem normalen Grad der Erholungsunféhigkeit zu-
ordnen. Von den 55 Fachkraften mit einem sehr auffélligen Grad der Erholungsunféhigkeit
gehoéren 43 Personen der Erfahrungsgruppe der langjahrig berufserfahrenen Fachkrafte
an.

Tabelle 52: Haufigkeitsverteilung fiir den Grad der Erholungsunfahigkeit getrennt fiir die vier Erfah-
rungsgruppen

Erfahrungsgruppen Giiltige Grad der Erholungsunfihigkeit

N normal auffallig sehr auffallig
Studentinnen der Frihpadagogik 18 13 4 1
Fachschulabsolventinnen 361 336 18 7
Fachkrafte mit bis zu zwei Jahren 76 69 3 4
Berufserfahrung
Fachkrafte mit mehr als acht Jahren 331 254 34 43
Berufserfahrung

Uberdies zeigt die Detailauswertung in Tabelle 53, dass sich die Fachschulabsolventinnen
und Berufsanfangerinnen mehr erholungsfahig erleben als die langjahrig berufserfahrenen
Fachkrafte. Zudem weisen die Studierenden eine hdhere Erholungsunfahigkeit als die
Fachschulabsolventinnen auf. Dennoch lasst sich die mittlere Antwort der vier Erfah-
rungsgruppen unter Bezugnahme auf die von Richter, Rudolf und Schmidt (1996) vorge-
gebene Klassifikation dem normalen Grad der Erholungsunféhigkeit zuteilen.

Der anschlie®end durchgefiihrten inferenzstatistischen Analyse mit dem Kruskal-Wallis-
Test zufolge existieren zwischen den Erfahrungsgruppen hinsichtlich der Erholungsunfa-
higkeit signifikante Unterschiede (y2 = 97.175, df = 3, p < .001) (Tabelle 53). Um heraus-
zufinden, welche Erfahrungsgruppen sich voneinander unterscheiden, wurden Paarver-
gleiche mit dem Mann-Whitney-U-Test (Post-Hoc-Tests) durchgefihrt. Deutlich wird, dass
sich die langjahrig berufstatigen Fachkrafte signifikant von den Fachschulabsolventinnen
(U =34769, p <.001) und den Berufsanfangerinnen (U = 7897.5, p < .001) unterscheiden.
Zudem besteht in Hinblick auf die Erholungsunfahigkeit zwischen den Studierenden und
Fachschulabsolventinnen ein signifikanter Unterschied (U = 2100, p = .011). Zwischen
den Studierenden und den Berufseinsteigerinnen (U = 485.5, p = .055), den Studierenden
und langjahrig berufserfahrenen Fachkraften (U = 2739.5, p = .565) sowie den Fach-
schulabsolventinnen und Berufsanfangerinnen (U = 13165, p = .579) existieren keine sig-
nifikanten Unterschiede (siehe Anhang 2, Tabelle A21 bis Tabelle A26).
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Tabelle 53: Die wahrgenommene Erholungsunfahigkeit getrennt fiir die vier Erfahrungsgruppen
Kruskal-Wallis-Test
Erfahrungs- Giltige Med M (SD) Mittlerer X2 df 4]
gruppen N Rang
EU Studentinnen der 18 14,00 14,50 (4,356) 455,06

Frihpadagogik
Fachschulabsol- 361 12,00 11,94 (3,795) 319,60
ventinnen
Fachkrafte mit bis 76 12,00 12,33 (4,225) 336,58
zu zwei Jahren
Berufserfahrung
Fachkrafte mit 331 15,00 15,20 (4,470) 483,82
mehr als acht
Jahren Berufser-
fahrung
Gesamt 786 97.175 3 .000

Unterscheiden sich die Gruppenfach- und Leitungskréften in Hinblick auf ihre Erholungs-
unféhigkeit?

Tabelle 54 veranschaulicht die Haufigkeitsverteilung fur den Grad der Erholungsunfahig-
keit getrennt fur die zwei beruflichen Positionsgruppen. Bei den Gruppenfach- und Lei-
tungskraften ist jeweils der grote Anteil der Befragten dem normalen Grad der Erho-
lungsunféhigkeit zuzuordnen. Jede vierte Leitungskraft (N = 24) und etwa jede achte
Gruppenfachkraft (N = 80) weist auffallige bzw. sehr aufféllige Werte fir die Erholungsun-
fahigkeit auf.

Tabelle 54: Haufigkeitsverteilung fir den Grad der Erholungsunfahigkeit getrennt fir die zwei beruf-
lichen Positionsgruppen

Berufliche Giiltige Grad der Erholungsunfahigkeit
Positionsgruppen N normal auffallig sehr auffallig
Leitungskrafte 86 62 10 14
Gruppenfachkrafte 584 504 41 39

Aus der Tabelle 55 lasst sich ablesen, dass sich die Leitungskrafte erholungsunfahiger
fuhlen als die Gruppenfachkrafte. Dennoch lasst sich die mittlere Antwort der befragten
Gruppenfach- und Leitungskraften unter Bezugnahme auf die von Richter, Rudolf und
Schmidt (1996) vorgegebene Klassifikation dem normalen Grad der Erholungsunfdhigkeit
zuordnen.

Der anschlieftend durchgeflihrte inferenzstatistische Vergleich mithilfe des Mann-Whitney-
U-Tests zeigt, dass zwischen den Gruppenfach- und Leitungskraften in Bezug auf die
Erholungsunfahigkeit kein signifikanter Unterschied existiert (U = 16646.5, p < .001) (Ta-
belle 55).
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Tabelle 55: Die wahrgenommene Erholungsunfahigkeit getrennt fiir die zwei beruflichen Positions-
gruppen

Mann-Whitney-U-Test

Berufliche Gultige Med M (SD) Mittlerer U z p
Positions- N Rang
gruppen
EU Leitungskrafte 86 16,00 15,92 (4,473) 433,94
Gruppen- 584 13,00 13,22 (4,426) 321,00
fachkrafte
Gesamt 670 16646,500 -5,062 .000

3.3.2.2 Wie viele der befragten Fachkréfte zeigen ein vollstdndig ausgeprégtes Burnout-
Syndrom?

Das errechnete Cronbach's Alpha der Burnout-Skala (BO) liegt bei .891. Der Mittelwert
von 2,35 der hier vorliegenden Stichprobe fir Burnout lasst sich unter Bezugnahme auf
die von Glaser (2012) empfohlene Klassifikations der Burnout-Gefahrdung dem unkriti-
schen Bereich zuordnen. Der Median der Stichprobe liegt bei 2,28 (Tabelle 56). Die detail-
lierte Auswertung zeigt, dass von den insgesamt 760 befragten frihpadagogischen Fach-
kraften 66 Personen Anzeichen flr einen beginnenden Burnout-Prozess aufweisen. Fur
diese Fachkréfte gilt — im Sinne der Friherkennung — ein Burnout-Risiko. Fir die restli-
chen 694 Fachkrafte konnte weder ein Burnout-Risiko noch Burnout festgestellt werden.
Somit offenbart sich bei keiner einzigen Fachkraft der hier untersuchten Stichprobe ein
vollstandig ausgepragtes Burnout-Syndrom (Tabelle 58).

Tabelle 56: Skalenkennwerte der Burnout-Skala

Burnout®® Giltige Cronbach's Med M (SD) Mod Min Max
N a
760 .891 2,28 2,35 (,773) 2,14 1,00 4,71

In Tabelle 57 werden die Itemkennwerte fiir die Burnout-Skala dargestellt. Die aufgeflihr-
ten Iltems der Burnout-Skala gehéren zum einen der Subskala Emotionale Erschdpfung
(Frage 1 bis 9, vgl. Kapitel 1l_3.3.2.3) und zum anderen der Subskala Depersonalisation

%5 Im Rahmen der Hauptstudie (,Studie zur Kompetenz und Zufriedenheit von Erzieherinnen in Niedersach-
sen®), aus der die Daten zum MBI-D (Bissing & Perrar, 1992) stammen, bestand Kontakt zu Herrn Prof. Gla-
ser, der das Instrument ins Deutsche Ubersetzt hat. Da bisher keine Normierung fiir dieses Messinstrumenta-
rium in Deutschland vorliegt und aufgrund variierender Antwortformate oder Items auf andere Cut-Off-Werte
nicht zurlckgegriffen werden konnte, basiert die hier vorgenommene Einteilung von Burnout, emotionaler
Erschépfung und Depersonalisation auf der schriftlichen Mitteilung der Cut-Off-Werte von Herrn Prof. Glaser
(2012): Skalenkennwerte (arithmetisches Mittel) unter 3,5 sind laut Glaser (2012) unkritisch und weisen darauf
hin, dass kein Burnout vorliegt. Skalenkennwerte von 3,5 und hdéher sind als Burnout-Risiko (im Sinne der
Friherkennung) und Werte von 5,0 und hoher sind als kritische (behandlungsbediirftige) Burnout-Werte zu
interpretieren. Somit wird der errechnete Mittelwert entsprechend der aufgefihrten Cut-Off-Werte einer der
drei, von Glaser (2012) definierten Auspragungsgruppen zugeteilt.

5% Der Kolmogorow-Smirnow-Test wurde zur Prifung auf Normalverteilung angewendet. Demnach ist die
Gesamtstichprobe hinsichtlich der Burnout-Skala nicht normalverteilt (p < .001).
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(Frage 10 bis 14, vgl. Kapitel II_3.3.2.4) an. Diese sind durch eine fett gedruckte horizon-
tale Linie voneinander getrennt aufgefuhrt. Die angegebenen Trennschéarfen beziehen
sich auf die Gesamtskala Burnout.

Tabelle 57: ltemkennwerte der Burnout-Skala (vgl. Bussing & Perrar, 1992)

Item Giltige Med M (SD) Mod Trenn-
N scharfe

1. Ich fiihle mich durch meine Arbeit 815 2,00 2,63(1,192) 2 ,878
frustriert.

2. lIch fihle mich durch meine Arbeit 814 3,00 2,79 (1,426) 4 ,874
ausgebrannt.

3. Am Ende eines Arbeitstages fiihle ich 813 4,00 3,28 (1,400) 4 ,873
mich verbraucht.

4. Ich fuhle mich durch meine Arbeit 815 3,00 2,95(1,405) 4 ,873
geflhlsmaRig erschopft.

5. Den ganzen Tag mit meinen Kindern zu 809 4,00 3,31(1,286) 4 ,880
arbeiten, ist fir mich wirklich anstren-
gend.

6. Ich fihle mich wieder mide, wenn ich 815 3,00 3,04 (1,379) 4 ,880

morgens aufstehe und den nachsten
Arbeitstag vor mir habe.

7. Der direkte Kontakt mit Kindern bei 813 1,00 1,62 (,921) 1 ,884
meiner Arbeit belastet mich zu stark.

8. Ich habe das Gefiihl, dass ich nicht 815 2,00 2,16 (1,338) 1 ,875
mehr kann.

9. Ich habe das Geflhl, dass ich an 814 2,00 2,67 (1,425) 1 ,879
meinem Arbeitsplatz zu hart arbeite.

10. Ich flirchte, dass mich diese Arbeit 810 2,00 2,25(1,280) 1 ,889
geflhlsmaRig verhartet.

11. Es ist mir eigentlich egal, was aus 816 1,00 1,35 (,738) 1 ,892
manchen Kindern wird.

12. Seitdem ich diese Arbeit auslibe, bin 812 1,00 1,61(1,129) 1 ,897
ich gefiihlloser im Umgang mit Kindern
geworden.

13. Ich habe ein unbehagliches Gefiihl we- 805 2,00 2,23(1,093) 2 ,891

gen der Art und Weise, wie ich manche
Kinder behandelt habe.

14. Ich glaube, dass ich manche Kinder so 813 1,00 1,24 (,635) 1 ,892
behandle, als waren sie unpersonliche
Objekte.

Anmerkung: Antwortformat von 1 = nie bis 6 = sehr oft.
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Tabelle 58: Burnout-Gefahrdung der friihpadagogischen Fachkrafte

Burnout-Gefiahrdung Haufigkeit Prozent
unkritisch (kein Burnout) 694 91,3
Burnout-Risiko 66 8,7
kritisch-behandlungsbeddrftig 0 0

Anmerkung: Burnout-Gefahrdung (Cut-Off-Werte): < 3,5 unkritisch (kein Burnout), = 3,5 Burnout-
Risiko (Friiherkennung), = 5,0 kritisch-behandlungsbediirftig (vgl. Glaser, 2012).

Unterscheiden sich die Erfahrungsgruppen in Hinblick auf Burnout?

Welcher Anzahl der befragten friihpadagogischen Fachkrafte pro Erfahrungsgruppe auf-
grund ihrer Selbsteinschatzung ein Burnout-Risiko zugeschrieben werden kann, ist in Ta-
belle 59 dargelegt. Jeweils der gréfte Teil der vier Erfahrungsgruppen lasst sich dem un-
kritischen Bereich (kein Burnout) zuordnen. Unter den insgesamt 66 Fachkraften, fur die
ein Burnout-Risiko gilt, befinden sich 54 langjahrig berufserfahrene Praktikerinnen, acht
Fachschulabsolventinnen, drei Berufsanfangerinnen sowie eine Studierende. Fir jede
sechste Fachkraft mit mehr als acht Berufsjahren gilt ein Burnout-Risiko.

Tabelle 59: Haufigkeitsverteilung fur die Burnout-Gefahrdung getrennt flir die vier Erfahrungsgrup-
pen

Erfahrungsgruppen Giltige Burnout-Gefiahrdung

N unkritisch Burnout-Risiko kritisch

(kein behandlungs-
Burnout) bedurftig

Studentinnen der Frihpadagogik 17 16 1 0
Fachschulabsolventinnen 346 338 8 0
Fachkrafte mit bis zu zwei 75 72 3 0
Jahren Berufserfahrung
Fachkréafte mit mehr als acht 322 268 54 0

Jahren Berufserfahrung

Wie in Tabelle 60 zu sehen ist, schatzen sich die langjahrig tatigen Praktikerinnen starker
Burnout-gefahrdet ein als die Studierenden, Fachschulabsolventinnen und Berufsanfan-
gerinnen. Dennoch lasst sich die mittlere Antwort der vier Erfahrungsgruppen unter Be-
zugnahme auf die von Glaser (2012) empfohlene Kilassifikation flr die Burnout-
Gefahrdung am ehesten dem unkritischen Bereich zuordnen.

Die anschlie®end durchgeflihrten inferenzstatistischen Vergleiche mit dem Kruskal-Wallis-
Test fuhren zu dem Ergebnis, dass zwischen den Erfahrungsgruppen in Bezug auf Burn-
out signifikante Unterschiede existieren (y2 = 111.257, df = 3, p <.001) (Tabelle 60). Spe-
zifischere Aussagen Uber die Unterschiede zwischen einzelnen Erfahrungsgruppen erfor-
dern eine Post-Hoc-Analyse (Paarvergleiche mit dem Mann-Whitney-U-Test). Diese zeigt,
dass sich die langjahrig tatigen Praktikerinnen in Bezug auf Burnout signifikant von den
Studierenden (U = 1873, p = .028), Fachschulabsolventinnen (U = 31014, p < .001) und
Berufseinsteigerinnen (U = 6305.5, p < .001) unterscheiden. Keine signifikanten Unter-
schiede existieren zwischen den Studierenden und Fachschulabsolventinnen (U = 2537.5,
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p = .339), den Studierenden und den Berufseinsteigerinnen (U = 518.5, p = .231) sowie
den Fachschulabsolventinnen und Berufseinsteigerinnen (U = 12145, p = .385) (siehe
Anhang 2, Tabelle A27 bis Tabelle A32).

Tabelle 60: Die wahrgenommene Burnout-Gefédhrdung getrennt fr die vier Erfahrungsgruppen
Kruskal-Wallis-Test
Erfahrungs- Giltige Med M (SD) Mittlerer %2 df ¢]
gruppen N Rang
BO Studentinnen der 17 2,14 2,27 (,721) 360,41

Frihpadagogik
Fachschulabsol- 346 2,00 2,10 (,665) 310,37
ventinnen
Fachkrafte mit bis 75 2,00 2,04 (,719) 290,92
zu zwei Jahren
Berufserfahrung
Fachkrafte mit 322 2,71 2,70 (,762) 477,78
mehr als acht
Jahren Berufser-
fahrung
Gesamt 760 111.257 3 .000

Unterscheiden sich die Gruppenfach- und Leitungskréften in Hinblick auf Burnout?
Welcher Anzahl von Gruppenfach- und Leitungskraften auf Grundlage ihrer Selbstein-
schatzung ein Burnout-Risiko zugeschrieben werden kann, illustriert Tabelle 61. Von den
befragten Fachkraften mit einem Burnout-Risiko sind 47 Gruppenfachkrafte und 14 Lei-
tungskrafte.

Tabelle 61: Haufigkeitsverteilung fir die Burnout-Gefahrdung getrennt fiir die zwei beruflichen Po-
sitionsgruppen

Berufliche Giltige Burnout-Gefahrdung
Positionsgruppe N unkritisch Burnout-Risiko kritisch
(kein behandlungs-
Burnout) bedirftig
Leitungskrafte 78 64 14 0
Gruppenfachkrafte 574 527 47 0

Aus der Tabelle 62 geht hervor, dass sich die Leitungskrafte als Burnout-gefahrdeter ein-
schatzen als die Gruppenfachkrafte. Dennoch Iasst sich die durchschnittliche Antwort der
Gruppenfach- und Leitungskrafte unter Bezugnahme auf die von Glaser (2012) empfohle-
ne Klassifikation fur die Burnout-Gefahrdung am ehesten dem unkritischen Bereich zutei-
len.

Der inferenzstatistische Vergleich mit dem Mann-Whitney-U-Test weist darauf hin, dass

ein signifikanter Unterschied zwischen den der Gruppenfach- und Leitungskrafte in Bezug
auf Burnout existiert (U = 15770, p < .001) (Tabelle 62).
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Tabelle 62: Die wahrgenommene Burnout-Gefahrdung getrennt fiir die zwei beruflichen Positions-
gruppen

Mann-Whitney-U-Test

Berufliche Gultige Med M (SD) Mittlerer U z p
Positions- N Rang
gruppen
BO Leitungskrafte 78 279 2,74 (,793) 411,32
Gruppen- 574 229  2,33(,767) 314,97
fachkrafte
Gesamt 652 15770,000 -4,240 .000

3.3.2.3 Wie beurteilen die befragten Fachkréfte ihre emotionale Erschépfung?

Bei der hier vorliegenden Untersuchung liegt das Cronbach's Alpha der Subskala Emoti-
onale Erschépfung (EE) bei .915 und somit Gber dem Alpha-Wert von .88, den Biissing
und Glaser (2000) in ihrer Studie ermittelt haben (vgl. ebenda, S. 335). Die befragte
Stichprobe lasst sich anhand des errechneten Mittelwertes fiir die emotionale Erschop-
fung (M = 2,70) unter Bezugnahme auf die von Glaser (2012) empfohlene Einteilung dem
unkritischen Bereich zuordnen (Tabelle 63). Die Detailauswertung in Tabelle 64 verdeut-
licht, dass sich von den insgesamt 784 befragten friihpadagogischen Fachkraften 599
dem unkritischen Bereich der emotionalen Erschépfung zuordnen lassen. 171 Fachkraf-
ten gehdren auf Basis ihrer Selbsteinschatzung dem Risiko-Bereich der emotionalen Er-
schopfung an. 14 Personen befinden sich bereits in einem weit vorangeschrittenen emoti-
onalen Erschopfungsprozess, der nach Glaser (2012) kritisch und als behandlungsbediirf-
tig erachtet wird.

Tabelle 63: Skalenkennwerte der Subskala Emotionale Erschopfung

Emotionale Giiltige Cronbach’s Med M (SD) Mod Min Max
Erschopfung® N a
784 915 266 2,70(1,012) 211 1,00 5,56

Tabelle 64: Emotionale Erschopfungs-Gefahrdung der frihpadagogischen Fachkrafte

Emotionale Erschépfungs-Gefahrdung Haufigkeit Prozent
unkritisch 599 76,4
Risiko 171 21,8
kritisch-behandlungsbeddrftig 14 1,8

Anmerkung: Emotionale Erschopfungs-Gefahrdung (Cut-Off-Werte): < 3,5 unkritisch, = 3,5 Risiko,
= 5,0 kritisch-behandlungsbedirftig (vgl. Glaser, 2012).

Unterscheiden sich die Erfahrungsgruppen in Hinblick auf ihre emotionale Erschépfung?

Auf die Anzahl der befragten Fachkrafte in den jeweiligen Erfahrungsgruppen mit einer
emotionalen Erschépfung im unkritischen Bereich, Risiko-Bereich und kritischen Bereich
verweist Tabelle 65. Bei allen vier Erfahrungsgruppen liel3 sich nach Glaser (2012) jeweils

57 Der Kolmogorow-Smirnow-Test wurde zur Prifung auf Normalverteilung angewendet. Demnach ist die
Gesamtstichprobe hinsichtlich der Subskala Emotionale Erschépfung nicht normalverteilt (p < .001).
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die Mehrzahl der Befragten dem unkritischen Bereich der emotionalen Erschépfung zu-
ordnen. Wie bereits erwahnt, ist die emotionale Erschépfung von 14 Fachkraften aufgrund
ihrer Selbsteinschatzung als behandlungsbediirftig klassifiziert worden. Folglich stellt sich
die Frage: Wer sind diese Fachkrafte? Nachstehende Tabelle verdeutlicht, dass die 14
behandlungsbediirftigen Fachkrafte der Erfahrungsgruppe der langjahrig tatigen Praktike-
rinnen angehoéren. Ferner sind die 14 betroffenen Fachkrafte weiblich und im Durchschnitt
48,5 Jahre alt (SD = 7,643). Sie verweisen auf durchschnittlich 21,79 Jahre (SD = 6,963,
N = 14) praktische Erfahrung in einer Kindertagesstatte. Zehn von ihnen arbeiten als
staatlich anerkannte Erzieherinnen, drei erwarben einen akademischen Abschluss im so-
zialpadagogischen Bereich und eine Fachkraft ist ausgebildete Heilerzieherin. Zwolf der
14 Fachkrafte besitzen eine Teilzeitstelle. Die anderen beiden arbeiten in Vollzeit.

Tabelle 65: Haufigkeitsverteilung fir die emotionale Erschépfungs-Gefahrdung getrennt fir die vier
Erfahrungsgruppen

Erfahrungsgruppen Giiltige Emotionale Erschopfungs-Gefahrdung

N unkritisch Risiko kritisch-
behandlungs-
bedurftig

Studentinnen der Frihpadagogik 18 14 4 0

Fachschulabsolventinnen 363 323 40 0

Fachkrafte mit bis zu zwei 76 70 6 0

Jahren Berufserfahrung

Fachkrafte mit mehr als acht 327 192 121 14

Jahren Berufserfahrung

Wie in Tabelle 66 zu sehen ist, fihlen sich die langjahrig tatigen Praktikerinnen emotional
erschopfter als die Studierenden, Fachschulabsolventinnen und Berufseinsteigerinnen.
Dennoch Iasst sich die durchschnittliche Antwort der vier Erfahrungsgruppen unter Be-
zugnahme auf die von Glaser (2012) empfohlene Klassifikation dem unkritischen Bereich
der emotionalen Erschépfung zuteilen.

Der inferenzstatistische Vergleich mit dem Kruskal-Wallis-Test fuhrt zu dem Ergebnis,
dass zwischen den Erfahrungsgruppen in Bezug auf die emotionale Erschdpfung signifi-
kante Unterschiede existieren (2 =143.783, df = 3, p <.001) (Tabelle 66). Die anschlie-
Rend durchgefluhrten Post-Hoc-Tests (Paarvergleiche mit dem Mann-Whitney-U-Test)
weisen nach, dass sich die langjahrig tatigen Praktikerinnen in Bezug auf die emotionale
Erschdpfung signifikant von den Studierenden (U = 1881, p = .010), den Fachschulabsol-
ventinnen (U = 29797, p < .001) und den Berufsanfangerinnen unterscheiden
(U = 5784.5, p < .001). Zwischen den Studierenden und Fachschulabsolventinnen
(U =2788.5, p = .294), den Studierenden und Berufseinsteigerinnen (U = 551.5, p = .202)
sowie den Fachschulabsolventinnen und Berufseinsteigerinnen (U = 12968, p = .411) gibt
es keine signifikanten Unterschiede (siehe Anhang 2, Tabelle A33 bis Tabelle A38).
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Tabelle 66: Die wahrgenommene emotionale Erschépfung getrennt fir die vier Erfahrungsgruppen
Kruskal-Wallis-Test

Erfahrungs- Giltige Med M (SD) Mittlerer X2 df p
gruppen N Rang
EE Studentinnen der 18 2,44 2,59 (,936) 367,44
Frihpadagogik
Fachschulabsol- 363 2,22 2,34 (,833) 312,04
ventinnen

Fachkrafte mit bis 76 2,22 2,26 (,870) 292,50
zu zwei Jahren

Berufserfahrung

Fachkrafte mit 327 3,22 3,23 (,998) 506,44
mehr als acht

Jahren Berufser-

fahrung

Gesamt 784 143.783 3 .000

Unterscheiden sich die Gruppenfach- und Leitungskréften in Hinblick auf ihre emotionale
Erschépfung?

Die Ergebnisse in Tabelle 67 verdeutlichen, dass sich der grofte Anteil der befragten
Gruppenfach- und Leitungskrafte im unkritischen Bereich der emotionalen Erschépfung
befindet. Jedoch gehort fast die Halfte der insgesamt 79 befragten Leitungskrafte (N = 36)
dem Risiko-Bereich bzw. kritischen (behandlungsbediirftigen) Bereich der emotionalen
Erschopfung an.

Tabelle 67: Haufigkeitsverteilung fur die emotionale Erschdpfungs-Gefédhrdung getrennt fur die
zwei beruflichen Positionsgruppen

Berufliche Giltige Emotionale Erschopfungs-Gefahrdung
Positionsgruppen N unkritisch Risiko kritisch-behandlungs-
bediirftig
Leitungskrafte 79 43 30 6
Gruppenfachkrafte 588 455 126 7

Aus der Tabelle 68 geht hervor, dass sich die Leitungskrafte emotional erschopfter ein-
schatzen als die Gruppenfachkrafte. Dennoch lasst sich die mittlere Antwort der Gruppen-
fach- und Leitungskrafte unter Bezugnahme auf Glaser (2012) dem unkritischen Bereich
der emotionalen Erschdpfung zuordnen.

Der inferenzstatistische Vergleich mit dem Mann-Whitney-U-Test weist nach, dass sich

die Gruppenfach- und Leitungskrafte in Bezug auf die emotionale Erschoépfung signifikant
voneinander unterscheiden (U = 15083.5, p < .001) (Tabelle 68).
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Tabelle 68: Die wahrgenommene emotionale Erschépfung getrennt fir die zwei beruflichen Positi-
onsgruppen

Mann-Whitney-U-Test

Berufliche Giltige Med M (SD) Mittlerer U z p
Positions- N Rang
gruppen
EE Leitungskrafte 79 3,44 3,33 (1,065) 437,07
Gruppen- 588 2,61 2,68 (,998) 320,15
fachkrafte
Gesamt 667 15083,500 -5,066 .000

3.3.2.4 Wie beurteilen die befragten Fachkréfte ihre Depersonalisation?

Fir die Subskala Depersonalisation (DP) wurde in der vorliegenden Studie ein Cron-
bach’s Alpha von .591 errechnet, was einer niedrigen Reliabilitadt entspricht (vgl. Blhner,
2004, S. 129). Zudem liegt das Cronbach's Alpha unter dem Alpha-Wert von .72, den
Bussing und Glaser (2000) in ihrer Studie ermittelt haben (vgl. ebenda, S. 335). Eine mog-
liche Erklarung fur die niedrige Reliabilitat besteht darin, dass die Subskala leicht veran-
dert und dass nicht nach »Klienten«, sondern nach »Kindern« gefragt wurde. Trotzdem
werden die Ergebnisse als aussagekraftig angesehen. Die befragten Fachkrafte der vor-
liegenden Stichprobe lassen sich anhand des errechneten Mittelwertes, der bei 1,73 liegt,
entsprechend der empfohlenen Einteilung von Glaser (2012) dem unkritischen Bereich
der Depersonalisation zuordnen (Tabelle 69). Die detaillierte Auswertung in Tabelle 70
verdeutlicht, dass von den 786 befragten Fachkraften 775 Personen dem unkritischen und
elf Fachkrafte dem Risiko-Bereich angehoren. Als behandlungsbediirftig wird keine der
Befragten klassifiziert.

Tabelle 69: Skalenkennwerte der Subskala Depersonalisation

Depersonalisation®®  Giiltige Cronbach’s Med M (SD) Mod Min Max
N a
786 591 1,60 1,73 (,615) 1,20 1,00 4,80

Tabelle 70: Depersonalisations-Gefahrdung der friihpadagogischen Fachkrafte

Depersonalisations-Gefahrdung Haufigkeit Prozent
unkritisch 775 98,6
Risiko 11 1,4
kritisch-behandlungsbeddrftig 0 0

Anmerkung: Depersonalisations-Gefahrdung (Cut-Off-Werte): < 3,5 unkritisch, = 3,5 Risiko,
= 5,0 kritisch-behandlungsbediirftig (vgl. Glaser, 2012).

58 Der Kolmogorow-Smirnow-Test wurde zur Prifung auf Normalverteilung angewendet. Demnach ist die
Gesamtstichprobe hinsichtlich der Subskala Depersonalisation nicht normalverteilt (p < .001).

127



Wie geht es den niedersachsischen frihpadagogischen Fachkraften?

Unterscheiden sich die Erfahrungsgruppen in Hinblick auf ihre Depersonalisation?
Welcher Anzahl der befragten friihpadagogischen Fachkrafte pro Erfahrungsgruppe auf-
grund ihrer Selbsteinschatzung ein Depersonalisations-Risiko zugeschrieben werden
kann, ist in Tabelle 71 dargelegt. Die detaillierte Auswertung zeigt, dass unter den elf
Fachkraften, denen nach Glaser (2012) ein Risiko fir die Depersonalisation zugeschrie-
ben werden konnte, sechs Fachschulabsolventinnen, vier langjahrig berufserfahrene und
eine Berufseinsteigerin vertreten sind. Somit zeigt keine Studierende Anzeichen einer
negativen und abgestumpften Einstellung gegentber den zu betreuenden Kindern in der
Kita.

Tabelle 71: Haufigkeitsverteilung fur die Depersonalisations-Gefahrdung getrennt fir die vier Erfah-
rungsgruppen

Erfahrungsgruppen Giltige Depersonalisations-Gefiahrdung
N unkritisch Risiko kritisch-behandlungs-

bediirftig
Studentinnen der Frihpadagogik 17 17 0 0
Fachschulabsolventinnen 357 351 6 0
Fachkrafte mit bis zu zwei 78 77 1 0
Jahren Berufserfahrung
Fachkréafte mit mehr als acht 334 330 4 0

Jahren Berufserfahrung

Die langjahrig tatigen Praktikerinnen schatzen sich mehr depersonalisiert ein als die Stu-
dierenden, Fachschulabsolventinnen und Berufseinsteigerinnen. Das bedeutet, sie
schreiben sich eine starkere negative und abgestumpfte Einstellung gegenliber den von
ihnen zu betreuenden Kindern bei der Arbeit zu. Dennoch Iasst sich die mittlere Antwort
der vier Erfahrungsgruppen unter Bezugnahme auf die Klassifikation von Glaser (2012)
dem unkritischen Bereich der Depersonalisation zuordnen (Tabelle 72).

Dem inferenzstatistischen Vergleich mit dem Kruskal-Wallis-Test zufolge existieren zwi-
schen den Erfahrungsgruppen in Bezug auf die Depersonalisation signifikante Unter-
schiede (y2 = 9.757, df = 3, p = .021) (Tabelle 72). Spezifischere Aussagen Uber die Un-
terschiede zwischen einzelnen Erfahrungsgruppen erfordern eine Post-Hoc-Analyse
(Paarvergleiche mit dem Mann-Whitney-U-Test). Diese verdeutlicht, dass sich die langjah-
rig tatigen Praktikerinnen jeweils signifikant von den Fachschulabsolventinnen
(U = 53635.5, p = .022) und von den Berufseinsteigerinnen unterscheiden (U = 10595.5,
p = .010). Zwischen den Studierenden und den Fachschulabsolventinnen (U = 2843,
p = .658), den Studierenden und Berufseinsteigerinnen (U = 649, p = .891) sowie den
Studierenden und langjahrig berufserfahrenen Fachkraften (U = 2380.5, p = .258) beste-
hen keine signifikanten Unterschiede. AulRerdem konnte kein Unterschied zwischen den
Fachschulabsolventinnen und den Berufseinsteigerinnen nachgewiesen werden
(U=12621, p = .192) (siche Anhang 2, Tabelle A39 bis Tabelle A44).

128



Wie geht es den niedersachsischen frihpadagogischen Fachkraften?

Tabelle 72: Die wahrgenommene Depersonalisation getrennt fiir die vier Erfahrungsgruppen
Kruskal-Wallis-Test

Erfahrungs- Giltige Med M (SD) Mittlerer X2 df p
gruppen N Rang

DP Studentinnen der 17 1,40 1,61 (,522) 356,09
Frihpadagogik
Fachschulabsol- 357 1,60 1,70 (,620) 380,92
ventinnen
Fachkrafte mit bis 78 1,40 1,62 (,695) 345,47
zu zwei Jahren
Berufserfahrung
Fachkrafte mit 334 1,60 1,80 (,614) 420,06
mehr als acht
Jahren Berufser-
fahrung

Gesamt 786 9.757 3 .021

Unterscheiden sich die Gruppenfach- und Leitungskréften in Hinblick auf ihre Depersona-
lisation?

Anhand der in Tabelle 73 aufgefihrten Haufigkeitsverteilung wird deutlich, dass der grof3-
te Anteil der befragten Gruppenfach- und Leitungskrafte dem unkritischen Bereich der
Depersonalisation angehort. Bei den acht Fallen, fir die ein Risiko hinsichtlich der Deper-
sonalisation festgestellt werden konnte, handelt es sich um Gruppenfachkrafte. Keiner
Leitungskraft lie3 sich ein Depersonalisations-Risiko nachweisen.

Tabelle 73: Haufigkeitsverteilung fir die Depersonalisations-Gefahrdung getrennt fiir die zwei be-
ruflichen Positionsgruppen

Berufliche Giltige Depersonalisations-Gefiahrdung
Positionsgruppen N unkritisch Risiko kritisch-behandlungs-
bedirftig
Leitungskrafte 85 85 0 0
Gruppenfachkrafte 587 579 8 0

Anhand der Auswertung in Tabelle 74 wird deutlich, dass die errechneten Mittelwerte der
Gruppenfach- und Leitungskrafte nahezu identisch sind. Die mittlere Antwort der berufli-
chen Positionsgruppen lasst sich unter Bezugnahme auf Glaser (2012) dem unkritischen
Bereich der Depersonalisation zuteilen.

Die weitergehend durchgeflihrte inferenzstatistische Analyse mit dem Mann-Whitney-U-

Test zeigt, dass sich die Gruppenfach- und Leitungskrafte in Bezug auf die Depersonali-
sation nicht signifikant voneinander unterscheiden (U = 14242.5, p = .369) (Tabelle 74).
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Tabelle 74: Die wahrgenommene Depersonalisation getrennt fir die zwei beruflichen Positions-
gruppen

Mann-Whitney-U-Test

Berufliche Gultige Med M (SD) Mittlerer U z p
Positions- N Rang
gruppen
DP Leitungskrafte 70 1,60 1,73 (,567) 238,96
Gruppen- 436 1,60 1,73 (,617) 255,83
fachkrafte
Gesamt 506 14242500 -.898 .369

3.3.2.5 Wie viele der in der Praxis téatigen Fachkréfte haben sich bereits (ber einen Be-
rufswechsel Gedanken gemacht?

Rund zwei Drittel der insgesamt 360 befragten Praktikerinnen dachten schon einmal Gber
einen Berufswechsel® nach, 157 Kita-Mitarbeiterinnen wirden jedoch im p&dagogischen
Bereich fortbestehen. Weitere 66 Fachkrafte bevorzugen ein ganz anderes Berufsfeld. Die
Ubrigen 139 Kita-Mitarbeiterinnen haben noch nie lberlegt, den Beruf zu wechseln (Tabel-
le 75).

Tabelle 75: Haufigkeitsverteilung des Einzelitems Gedanken zum Berufswechsel der Fachkrafte in
der Kita-Praxis

Haben Sie schon Giltige Nein, Ja. Ich wiirde jedoch Ja. Ich wiirde jedoch
einmal Uber einen N noch nie. im padagogischen ein ganz anderes Be-
Berufswechsel Bereich bleiben. rufsfeld bevorzugen.
nachgedacht? 360 139 157 66

Gibt es Unterschiede zwischen den Fachkréften mit bis zu zwei Jahren und den Fachkréf-
ten mit mehr als acht Jahren Berufserfahrung in Hinblick auf die Einschétzung ihrer Ge-
danken zum Berufswechsel?

Die Ergebnisse in Tabelle 76 zeigen, dass der grolte Teil der befragten Fachkrafte mit
mehr als acht Jahren Berufserfahrung schon einmal Uber einen Berufswechsel nachge-
dacht hat (N = 132). Allerdings wirden diese Fachkrafte im pddagogischen Bereich tatig
bleiben wollen. Im Vergleich dazu hat die gréRte Gruppe der Berufsanfangerinnen noch
nie an einen Berufswechsel gedacht (N = 29). Lediglich zwei der insgesamt 56 befragten
Fachkrafte mit bis zu zwei Jahren Berufserfahrung haben sich bereits tber einen Berufs-
wechsel Gedanken gemacht und wirden im Falle dessen ein vollig anderes Berufsfeld
bevorzugen.

Die anschlieRend durchgeflihrte inferenzstatistische Analyse mit dem Chi-Quadrat-Test
zeigt, dass sich die Verteilung bei den Berufsanfangerinnen und den langjahrig tatigen
Praktikerinnen in Bezug auf den Gedanken zum Berufswechsel signifikant unterscheidet
(x2=11,184, df = 2, p =.004*, N = 360).

59 Den Studierenden und Fachschulabsolventinnen wurde diese Frage nicht gestellt. Die Erklarung fiir dieses
Vorgehen ist in Kapitel I|_2.2 nachzulesen.
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Tabelle 76: Haufigkeitsverteilung des Einzelitems Gedanken zum Berufswechsel getrennt fiir die
Fachkrafte mit bis zu zwei und mehr als acht Jahren Berufserfahrung

Haben Sie schon einmal Gultige Nein, Ja. Ich wiirde Ja. Ich wiirde

Uber einen Berufswechsel N noch jedoch im jedoch ein ganz

nachgedacht? nie. padagogischen  anderes Berufsfeld
Bereich bleiben. bevorzugen.

Fachkrafte, die bis zu zwei 56 29 25 2

Jahre berufstatig sind

Fachkrafte, die mehr als 304 108 132 64

acht Jahre berufstatig sind

Gibt es Unterschiede zwischen den Gruppenfach- und Leitungskréften in Hinblick auf die
Einschétzung ihrer Gedanken zum Berufswechsel?

Mit Blick auf Tabelle 77 fallt auf, dass sich der grofdte Teil der Gruppenfach- und Lei-
tungskrafte bereits mit dem Gedanken an einen Ausstieg aus dem Beruf beschéftigt hat.
Die Fachkrafte wirden jedoch im pddagogischen Bereich bleiben.

Der anschlielfend durchgeflihrten inferenzstatistischen Analyse (Chi-Quadrat-Test) zufol-
ge unterscheidet sich die Verteilung bei den Leitungs- und Gruppenfachkraften in Bezug
auf den Gedanken zum Berufswechsel nicht signifikant voneinander (y2 = 2,402, df = 2,
p =.301, N = 359).

Tabelle 77: Haufigkeitsverteilung des Einzelitems Gedanken zum Berufswechsel getrennt fir die
zwei beruflichen Positionsgruppen

Haben Sie schon einmal Giltige Nein, Ja. Ich wiirde Ja. Ich wiirde
Uber einen Berufswechsel N noch nie. jedoch im jedoch ein ganz
nachgedacht? padagogischen anderes Berufsfeld
Bereich bleiben. bevorzugen.
Leitungskrafte 76 26 32 18
Gruppenfachkrafte 283 113 124 46

3.4 Positive Beanspruchungsfolgen

In diesem Kapitel werden die Ergebnisse prasentiert, die sich auf die positiven Beanspru-
chungsfolgen von frihpadagogischen Fachkraften beziehen. Hierzu wurden die frihpada-
gogischen Fachkrafte zu ihrem psychischen Wohlbefinden und ihrer Arbeitszufriedenheit
befragt.

3.4.1 Ergebnisse aus der schriftlichen Befragung

3.4.1.1 Wie psychisch wohl flihlen sich die befragten Fachkréfte?

Bei der hier vorliegenden Untersuchung liegt das Cronbach’s Alpha der Subskala Psychi-
sches Wohlbefinden (PW) bei .806 und somit Uber dem Alpha-Wert von .77, der fir die
deutsche Normierungsstichprobe ermittelt wurde (vgl. Wydra, 2005, S. 20). Die mittlere
Antwort der hier befragten Stichprobe frihpadagogischer Fachkrafte lasst sich nach Wyd-
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ra (2014, 2015) dem Bereich des durchschnittlichen psychischen Wohlbefindens zuord-
nen. Darauf verweisen der errechnete Mittelwert von 26,62%° und der Median von 27,00
(Tabelle 78). Die Itemkennwerte der Subskala sind in Tabelle 79 aufgefiihrt. Bezugneh-
mend auf die von Wydra (2014) vorgegebene Einteilung flr das psychische Wohlbefin-
den®' weisen von den insgesamt 794 Befragten 249 ein stark (iberdurchschnittliches, 117
ein dberdurchschnittliches und 121 ein durchschnittliches psychisches Wohlbefinden auf.
Dem gegeniber stehen 307 frihpadagogische Fachkrafte, die sich unterdurchschnittlich
bis stark unterdurchschnittlich psychisch wohl fuhlen (Tabelle 80). Im Vergleich dazu zeig-
te die mit dieser Subskala befragte deutsche Normierungsstichprobe einen Mittelwert von
247 (SD = 4,5) (vgl. Wydra, 2005, S. 20).

Tabelle 78: Skalenkennwerte der Subskala Psychisches Wohlbefinden

Psychisches Giltige Cronbach’'s Med M (SD) Mod Min Max
Wohlbefindent? N a
794 .806 27,00 26,62 (4,664) 27 8 35

Anmerkung: Auswertung basierend auf Summenwerten.

Tabelle 79: Itemkennwerte der Subskala Psychisches Wohlbefinden (vgl. Wydra, 2005)

Item Giiltige Med M (SD) Mod Trenn-
N scharfe
1. Ich bin heiter gestimmt. 814 4,00 4,16 (,804) 4 ,557
2. Abends bin ich angenehm miide. 817 4,00 3,77 (1,095) 4 ,420
3. Zurzeit bin ich sehr ausgeglichen. 819 4,00 3,46 (1,128) 4 ,691
4. Ich habe das Gefiihl, durchstarten zu 819 4,00 3,53 (1,164) 4 ,608
koénnen.
5. Ich Uberblicke meine Umgebung. 822 4,00 4,11 (,756) 4 ,500
6. Ich habe alles im Giriff. 823 4,00 3,87 (,822) 4 ,548
7. Mich kann so leicht nichts aus der Ruhe 824 4,00 3,74 (,985) 4 518
bringen.

Anmerkung: Antwortformat von 1 = so bestimmt nicht bis 5 = ja, genau so.

60 Der Testwert ergibt sich durch das Aufsummieren der Einzelpunktwerte aus den sieben Fragen, sodass
zwischen sieben und 35 Punkte erzielt werden kdnnen.

61 Von den 794 befragten Fachkraften haben nur 51 Manner die Fragen nach dem psychischen Wohlbefinden
beantwortet. Der Uberwiegende Teil der befragten Fachkrafte ist weiblich. Daher werden fir die Bewertung
des psychischen Wohlbefindens die Referenzwerte fiir gesunde Frauen als Normwerte herangezogen (Wyd-
ra, 2014). Im Rahmen der Hauptstudie (,Studie zur Kompetenz und Zufriedenheit von Erzieherinnen in Nie-
dersachsen®), aus der die Daten zum psychischen Wohlbefinden stammen, bestand Kontakt zu Herrn Prof.
Wydra. Bei der Datenauswertung wurde flr die mit der Subskala Psychisches Wohlbefinden befragten (Erfah-
rungs-)Gruppen von friihpadagogischen Fachkraften ein Testwert errechnet, der zwei verschiedenen Katego-
rien zugeordnet werden konnte. Bezugnehmend auf die schriftlich mitgeteilte Empfehlung von Herrn Prof.
Wydra (2015) wird in diesem Fall der Mittelwert abgerundet, sodass die eindeutige Zuordnung des Testwertes
zu einer Auspragungskategorie moglich ist. Bezugnehmend auf Wydra (2014) wird in der vorliegenden Arbeit
der Mittelwert des Skalensummenwertes herangezogen, um die Auspragung des psychischen Wohlbefindens
zu bestimmen.

62 Der Kolmogorow-Smirnow-Test wurde zur Prifung auf Normalverteilung angewendet. Demnach ist die
Gesamtstichprobe hinsichtlich der Subskala Psychisches Wohlbefinden nicht normalverteilt (p < .001).
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Tabelle 80: Auspragung des psychischen Wohlbefindens der frihpadagogischen Fachkrafte

Auspragung des psychischen Haufigkeit Prozent
Wohlbefindens

stark unterdurchschnittlich 198 249
unterdurchschnittlich 109 13,7
durchschnittlich 121 15,2
Uberdurchschnittlich 117 14,7
stark Gberdurchschnittlich 249 314

Anmerkung: Einteilung der Auspragungskategorien des psychischen Wohlbefindens (Cut-Off-
Werte): < 23 stark unterdurchschnittlich, 24-25 unterdurchschnittlich, 26-27 durchschnittlich,
28-29 uberdurchschnittlich, = 30 stark Gberdurchschnittlich (vgl. Wydra, 2014, S. 62).

Unterscheiden sich die Erfahrungsgruppen in Hinblick auf ihr psychisches Wohlbefinden?
Welche Anzahl der befragten Fachkrafte aus den Erfahrungsgruppen den finf Bereichen
des psychischen Wohlbefindens zugeteilt werden kann, illustriert Tabelle 81. Jeweils der
grofite Anteil der befragten Fachschulabsolventinnen, Berufsanfangerinnen und langjahrig
berufstatigen Fachkrafte lasst sich unter Bezugnahme auf Wydra (2014, 2015) dem Be-
reich des stark lberdurchschnittlichen psychischen Wohlbefindens zuordnen. Jeweils funf
Studierenden lasst sich auf Grundlage ihrer Selbsteinschatzung ein stark unterdurch-
schnittliches, unterdurchschnittliches sowie stark Uberdurchschnittliches psychisches
Wohlbefinden zuschreiben. Mehr als ein Drittel der insgesamt 325 befragten langjahrig
berufserfahrenen Fachkrafte schatzt das eigene psychische Wohlbefinden als stark un-
terdurchschnittlich ein.

Tabelle 81: Haufigkeitsverteilung fur das psychische Wohlbefinden getrennt fir die vier Erfah-
rungsgruppen

Erfahrungsgruppe Giiltige Auspragung des psychischen Wohlbefindens
N stark unter- durch- Uber- stark Uber-
unterdurch- durch- schnittlich durch- durch-
schnittlich  schnittlich schnittlich  schnittlich
Studentinnen der 19 5 5 2 2 5
Frihpadagogik
Fachschul- 372 63 44 68 52 145
absolventinnen
Fachkrafte mit bis 78 16 10 10 14 28
zu zwei Jahren
Berufserfahrung
Fachkrafte mit mehr 325 114 50 121 117 249
als acht Jahren
Berufserfahrung

Die Fachschulabsolventinnen und Berufseinsteigerinnen flihlen sich psychisch wohler als
die langjahrig berufstatigen Praktikerinnen (Tabelle 82). Bezugnehmend auf die vorgege-
bene Einteilung von Wydra (2014, 2015) lasst sich die mittlere Antwort der Studierenden,
Fachschulabsolventinnen und Berufseinsteigerinnen dem durchschnittlichen Bereich des
psychischen Wohlbefindens zuordnen. Im Unterschied dazu liegt die durchschnittliche
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Antwort der langjahrig berufstatigen Fachkrafte im unterdurchschnittlichen Bereich des
psychischen Wohlbefindens.

Die inferenzstatistischen Analyse mit dem Kruskal-Wallis-Test weist auf signifikante Un-
terschiede in Bezug auf das psychische Wohlbefinden zwischen den Erfahrungsgruppen
hin (2 = 40.447, df = 3, p < .001) (Tabelle 82). Spezifischere Aussagen Uber die Unter-
schiede zwischen einzelnen Erfahrungsgruppen erfordern eine Post-Hoc-Analyse (Paar-
vergleiche mit dem Mann-Whitney-U-Test). Diese zeigt, dass sich die langjahrig berufser-
fahrenen Fachkrafte signifikant von den Fachschulabsolventinnen (U = 44062.5, p < .001)
und den Berufsanfangerinnen unterscheiden (U = 9736.5, p = .001). Zwischen den Stu-
dierenden und Fachschulabsolventinnen (U = 2826.5, p = .140), den Studierenden und
Berufsanfangerinnen (U = 626.5, p = .296) sowie den Studierenden und den langjahrig
berufserfahrenen Praktikerinnen (U = 2811, p = .511) bestehen keine signifikanten Unter-
schiede. Aulerdem unterscheiden sich die Fachschulabsolventinnen in Hinblick auf das
psychische Wohlbefinden nicht von den langjahrig berufserfahrenen Praktikerinnen
(U =13861, p = .534) (sieche Anhang 2, Tabelle A45 bis Tabelle A50).

Tabelle 82: Das wahrgenommene psychische Wohlbefinden getrennt fiir die vier Erfahrungsgrup-
pen

Kruskal-Wallis-Test

Erfahrungs- Giiltige Med M (SD) Mittlerer X2 df p
gruppen N Rang
PW  Studentinnen der 19 25,00 26,32 (4,243) 368,79
Frihpadagogik
Fachschulabsol- 372 28,00 27,58 (4,447) 445,19
ventinnen

Fachkrafte mit bis 78 28,00 27,23 (4,405) 428,35
zu zwei Jahren

Berufserfahrung

Fachkrafte mit 325 25,00 25,40 (4,726) 337,18
mehr als acht

Jahren Berufser-

fahrung

Gesamt 794 40.447 3 .000

Unterscheiden sich die Gruppenfach- und Leitungsfachkréften in Hinblick auf ihr psychi-
sches Wohlbefinden?

Auf die Anzahl der befragten Fachkrafte in den beruflichen Positionsgruppen mit einem
stark unterdurchschnittlichen, unterdurchschnittlichen, durchschnittlichen, Gberdurch-
schnittlichen und stark tberdurchschnittlichen psychischen Wohlbefinden verweist Tabelle
83. Auf Grundlage der Selbsteinschatzung lasst sich der grofte Anteil der befragten Lei-
tungskrafte unter Bezugnahme auf die vorgegebene Kilassifikation von Wydra (2014,
2015) dem stark unterdurchschnittlichen Bereich des psychischen Wohlbefindens zuord-
nen, wohingegen das psychische Wohlbefinden vom Grof3teil der befragten Gruppenfach-
krafte dem stark (iberdurchschnittlichen Bereich zugeteilt wird.
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Tabelle 83: Haufigkeitsverteilung fir das psychische Wohlbefinden getrennt fiir die zwei beruflichen
Positionsgruppen

Berufliche Gultige Auspragung des psychischen Wohlbefindens
Positionsgruppe N stark unter- durch-  (berdurch- stark
unter- durch- schnitt- schnittlich Uber-
durch- schnittlich lich durch-
schnittlich schnittlich
Leitungskréafte 83 32 15 6 10 20
Gruppenfachkrafte 586 138 79 97 87 185

Die Gruppenfachkrafte fiihlen sich psychisch wohler als die Leitungskrafte. Darauf deuten
die Mittelwerte und Mediane in Tabelle 84 hin. Unter Bezugnahme auf Wydra (2014) lasst
sich der flr die Gruppenfachkrafte errechnete Mittelwert fir die Subskala Psychisches
Wohlbefinden dem durchschnittlichen Bereich des psychischen Wohlbefindens zuordnen.
Bei den Leitungskraften wird der Mittelwert laut Wydra (2014, 2015) dem unterdurch-
schnittlichen Bereich des psychischen Wohlbefindens zugeteilt.

Die weitergehend durchgefiihrte inferenzstatistische Analyse mit dem Mann-Whitney-U-
Test zeigt, dass sich die Gruppenfach- und Leitungskrafte in Bezug auf das psychische
Wohlbefinden signifikant voneinander unterscheiden (U = 19685.5, p = .005) (Tabelle 84).

Tabelle 84: Das wahrgenommene psychische Wohlbefinden getrennt fiir die zwei beruflichen Posi-
tionsgruppen

Mann-Whitney-U-Test

Berufliche Giltige Med M (SD) Mittlerer U z p
Positions- N Rang
gruppen
PW Leitungskrafte 83 25,00 25,19 (5,057) 279,17
Gruppen- 586 27,00 26,77 (4,519) 342,91
fachkrafte
Gesamt 669 19685,500 -2,818 .005

3.4.1.2 Wie zufrieden sind die befragten Fachkréfte mit ihrer Arbeit?

Um Aussagen Uber die Arbeitszufriedenheit der befragten Fachkrafte treffen und Grup-
penvergleiche durchfiihren zu kdnnen, wurden mit den 18 selbstentwickelten ltems explo-
rative Faktoren®- und Reliabilitatsanalysen durchgefiihrt. Die Analyseergebnisse flihrten
zum Ausschluss der Items B8 (,/ch bin mit der Wertschéatzung und Anerkennung meiner Ein-
schétzung der Entwicklung eines Kindes durch Kinderédrzte oder Grundschullehrerinnen...”) und
B9 (,/ch bin mit dem Ansehen, das Erzieherinnen in unserer Gesellschaft erhalten...“). Ein Grund
war die geringe Trennscharfe der beiden Items, die zwischen ,27 und ,29 lag®. Darlber

63 Der ermittelte Kaiser-Meyer-Olkin-Index liegt bei ,857 und kann als recht gut beurteilt werden (nach Kaiser
& Rice, 1974). Bei der explorativen Faktorenanalyse kamen als Datenextraktionsmethode die Hauptkompo-
nentenanalyse und als Datenrotationsmethode die Varimax-Rotation mit Kaiser-Normalisierung zum Einsatz.
64 Laut Bortz und Déring (2006) sind in der Regel ltems zu eliminieren, deren Trennschérfe unter .30 liegen
(vgl. ebenda, S. 220).
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hinaus trugen inhaltliche Uberlegungen dazu bei, die Items zu verwerfen: Zum einen wird
in dem Item B8 nach verschiedenen Sachinhalten gefragt. Zum anderen fragt das Item B9
nach einer Einschatzung des Ansehens der gesamten Berufsgruppe der Erzieherinnen.

Die Faktorenanalyse ergab eine eindeutige Struktur von vier Faktoren. Insgesamt klarten
die Faktoren 55,4 Prozent der Varianz auf. Der erste Faktor (Items, die auf dem Faktor 1
laden: B1, B2, B3, B15) erzielte dabei 16,16 Prozent, der zweite Faktor 15,3 Prozent
(Items, die auf dem Faktor 2 laden: B7, B10, B11, B12, B13, B14) und der dritte Faktor
14,9 Prozent Varianzaufklarung (ltems, die auf dem Faktor 3 laden: B16, B17, B18, B19).
Der vierte Faktor klart 9,0 Prozent (ltems, die auf dem Faktor 4 laden: B5, B21) der Vari-
anz aufes. Die positiven Faktorladungen der einzelnen Items lief3en sich nur bedingt den
vier vorab theoretisch festgelegten Merkmalsbereichen der Arbeitszufriedenheit zuordnen
(vgl. Kapitel 1l_2.3).

Bezugnehmend auf die Auswertungsergebnisse der Faktorenanalyse wurden die ltems,
die auf einem Faktor laden, zu Subskalen zusammengefasst. Inhaltliche Griinde fihrten
zur Uberarbeitung der Zuordnung von Items zu den Subskalen. Zunéchst wurde das Item
B15 (,Ich bin mit meinem Handlungs- und Entscheidungsspielraum in der Kita ...“), welches ge-
meinsam mit den drei Items B1, B2 und B3 auf dem Faktor 1 Iadt, einer anderen Subskala
zugeteilt, und zwar jener Subskala, die die ltems zusammenfasst, die auf dem Faktor 2
laden: Dies begriindet sich darin, dass die drei genannten Items (B1, B2, B3) nach der
Zufriedenheit mit dem sozialen Miteinander im Team fragen, wahrend das Item B15 die
Zufriedenheit mit dem Handlungs- und Entscheidungsspielraum erfasst — einem Merkmal
der Arbeit. Die Umsortierung des Items B15 fiihrte dazu, dass das Cronbach’s Alpha so-
wohl der Subskala Zufriedenheit mit dem sozialen Miteinander (mit B15 a = .733, ohne
B15 a = .758) als auch der Subskala Zufriedenheit mit den Merkmalen der Arbeit (ohne
B15 a = .692, mit B15 a = .740) anstieg. Dartber hinaus wurden die Items B5 und B21,
die auf dem Faktor 4 laden, als Einzelitems betrachtet (vgl. Tabelle 89). Dieses Vorgehen
begriindet sich zum einen darin, dass aus der Reliabilitatsanalyse ein Cronbachs’s Alpha
von .446 hervorging. Zum anderen erfassen die Items unterschiedliche Inhalte, was zu-
gleich den niedrigen Alpha-Wert erklart.

Da in der hier vorliegenden Arbeit die Forschungsfrage auf die Erfassung der Arbeitszu-
friedenheit abzielt und nicht die Zufriedenheit mit einzelnen Komponenten der Arbeitszu-
friedenheit fokussiert, werden die durch die Faktorenanalysen ermittelten und anschlie-
Rend Uberarbeiteten Subskalen nur auf der Skalen- und ltemebene flr die gesamte Stich-
probe deskriptiv berichtet. Obgleich die Subskalen flr andere Wissenschaftler/-innen von
Interesse sind, liegen hier unter Bezugnahme auf das dieser Arbeit zugrunde liegende
Forschungsmodell von Viernickel und Voss (2013) andere Betrachtungsschwerpunkte,
weshalb auf weitere Berechnungen mit den Subskalen verzichtet wird. Dennoch war die
Durchfihrung der Faktoren- und Reliabilitatsanalyse nétig, um zu erfahren, welche Items
sich fir die Erfassung der Arbeitszufriedenheit eignen. Nachfolgend werden zunachst die

85 Im Anhang 2 befindet sich die Tabelle A57 mit den Faktorladungen aus der rotierten Komponentenmatrix
der explorativen Faktorenanalyse mit den 16 ausgewahlten Items.
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Ergebnisse der deskriptiven Auswertung der Subskalen vorgestellt, bevor anschliel’end
die Forschungsfrage: Wie zufrieden sind die befragten Fachkréfte mit ihrer Arbeit? beant-
wortet wird.

Die mittlere Antwort der befragten Stichprobe von frihpadagogischen Fachkraften hin-
sichtlich der Einschatzung der Zufriedenheit mit dem sozialen Miteinander in der Kita kor-
respondiert am ehesten mit der Antwortkategorie zufrieden. Darauf verweist der errechne-
te Median von 3,00 der Subskala Zufriedenheit mit dem sozialen Miteinander (Tabelle 85).

Tabelle 85: Skalenkennwerte der Subskala Zufriedenheit mit dem sozialen Miteinander

Zufriedenheit mit Giiltige Cronbach's Med M (SD) Mod Min Max
dem sozialen N a
Miteinander®® 768 758 3,00  308(527) 300 100 4,00

Anmerkung: Antwortformat von 1 = sehr unzufrieden bis 4 = sehr zufrieden.

Der ermittelte Median, der bei der Subskala Zufriedenheit mit den Merkmalen der Arbeit
bei 3.14 liegt, verweist darauf, dass die durchschnittliche Antwort der befragten Fachkrafte
am ehesten der Antwortkategorie zufrieden entspricht (Tabelle 86).

Tabelle 86: Skalenkennwerte der Subskala Zufriedenheit mit den Merkmalen der Arbeit

Zufriedenheit mit Giiltige Cronbach’s Med M (SD) Mod Min Max
den Merkmalen N o
der Arbeit® 732 740 314  312(383) 300 186 4,00

Anmerkung: Antwortformat von 1 = sehr unzufrieden bis 4 = sehr zufrieden.

Die mittlere Antwort der befragten frihpadagogischen Fachkrafte hinsichtlich der Ein-
schatzung der Zufriedenheit mit der beruflichen Weiterbildung entspricht der Antwortmég-
lichkeit zufrieden. Darauf weist der errechnete Median von 3,00 der Subskala Zufrieden-
heit mit der beruflichen Weiterbildung hin (Tabelle 87).

Tabelle 87: Skalenkennwerte der Subskala Zufriedenheit mit der beruflichen Weiterbildung
Zufriedenheit mit Giiltige Cronbach's Med M (SD) Mod Min Max
der beruflichen N a

i i 68
Weiterbildung 654 754 300 295(501) 300 150 4,00
Anmerkung: Antwortformat von 1 = sehr unzufrieden bis 4 = sehr zufrieden.

66 Der Kolmogorow-Smirnow-Test wurde zur Priifung auf Normalverteilung angewendet. Demnach ist die
Gesamtstichprobe hinsichtlich der Subskala Zufriedenheit mit dem sozialen Miteinander nicht normalverteilt
(p < .001).

67 Der Kolmogorow-Smirnow-Test wurde zur Priifung auf Normalverteilung angewendet. Demnach ist die
Gesamtstichprobe hinsichtlich der Subskala Zufriedenheit mit den Merkmalen der Arbeit nicht normalverteilt
(p < .001).

68 Der Kolmogorow-Smirnow-Test wurde zur Priifung auf Normalverteilung angewendet. Demnach ist die
Gesamtstichprobe hinsichtlich der Subskala Zufriedenheit mit der beruflichen Weiterbildung nicht normalver-
teilt (p < .001).
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Die Endversion der Arbeitszufriedenheit-Skala® (AZ) enthalt 16 Items (Tabelle 89). Die
Angaben zur Trennscharfe und zum »Cronbach’s-Alpha, wenn Item geléscht« beziehen
sich auf die Gesamtskala. Das Cronbach’s Alpha der Arbeitszufriedenheit-Skala liegt bei
.834. Die Arbeitszufriedenheit der friihpadagogischen Fachkrafte ist in der hier untersu-
chen Stichprobe im Durchschnitt recht hoch: Der Median von 3,007 verweist unter Be-
zugnahme auf die vorab festgelegte Codierung auf eine hohe Zustimmung. Die durch-
schnittliche Antwort der befragten friihpadagogischen Fachkrafte hinsichtlich der Ein-
schatzung der Arbeitszufriedenheit korrespondiert mit ehesten mit der Antwortkategorie
zufrieden. Das bedeutet, die befragten Fachkrafte sind mit ihrer Arbeit in der Kita im

Durchschnitt zufrieden (Tabelle 88).

Tabelle 88: Skalenkennwerte der Skala Arbeitszufriedenheit

Arbeits- Giiltige Cronbach's Med M (SD) Mod Min Max
zufriedenheit N o
552 .834 3,00 3,03 (,337) 3,00 1,81 4,00

Anmerkung: Antwortformat von 1 = sehr unzufrieden bis 4 = sehr zufrieden.

69 Der Kolmogorow-Smirnow-Test wurde zur Priifung auf Normalverteilung angewendet. Demnach ist die

Gesamtstichprobe hinsichtlich der Skala Arbeitszufriedenheit nicht normalverteilt (p = .001).

70 Als Mal zur Bestimmung der Auspragung der Arbeitszufriedenheit wird das vorab festgelegte Antwortfor-

mat der Skala genutzt.
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Tabelle 89: Itemkennwerte der Skala Arbeitszufriedenheit

Item Giiltige Med M (SD) Mod Trenn- a, wenn
N scharfe Item
geldscht
B1. Ich bin mit der gegenseitigen 789 3,00 3,25(,622) 3 ,487 .824
Unterstitzung und Kooperation im
Team ...
B2. Ich bin mit dem fachlichen 787 3,00 3,16(,618) 3 ,508 .823
Austausch mit meinen Kolleginnen
in der Kita ...
B3. Ich bin mit dem Umgang mit 773 3,00 2,83(,681) 3 423 .827
Konflikten im Team...
B7. Ich bin mit der Anerkennung und 773 3,00 3,03(,642) 3 315 .833

dem mir entgegengebrachten
Respekt fir meine Arbeit durch die

Eltern...

B10. Ich bin mit meiner geleisteten 780 3,00 3,29(,523) 3 ,397 .829
Arbeit in der Kita ...

B11. Ich bin mit der selbststandigen 785 3,00 3,29(,529) 3 452 .826
Gestaltung meiner Arbeit ...

B12. Ich bin mit der mir Ubertragenen 781 3,00 3,27 (,573) 3 ,548 .822
Verantwortung in der Kita ...

B13. Ich bin mit der Menge der mir zu- 774 3,00 2,80(764) 3 ,466 .825

gewiesenen Arbeitsaufgaben (z.B.
Elternarbeit, Dokumentation) ...

B14. Ich bin mit den Mdéglichkeiten, mein 783 3,00 3,09(,592) 3 ,498 .824
Wissen und meine Fahigkeiten in
der Kitapraxis einzusetzen, ...

B15. Ich bin mit meinem Handlungs- und 782 3,00 3,07(630) 3 ,562 .820
Entscheidungsspielraum in der
Kita...

B16. Ich bin mit der Mdglichkeit, mich 774 3,00 3,04 (,657) 3 547 .820
beruflich entfalten und (weiter-)ent-
wickeln zu kénnen ...

B17. Ich bin mit der finanziellen Unter- 685 3,00 292(702) 3 ,388 .829
stutzung des Tragers bei Weiterbil-
dungsvorhaben ...

B18. Ich bin mit der zur Verfiigung ge- 690 3,00 2,81(679) 3 ,446 .826

stellten Zeit fir Weiterbildungen ...

B19. Ich bin mit der Mitbestimmung bei 685 3,00 3,03(,601) 3 424 .827
der Auswahl von Weiterbildungs-
veranstaltungen ...

B5. Ich bin mit der Zusammenarbeit mit 741 3,00 297(592) 3 ,381 .829
anderen Fachkraften, wie z.B.
Heilpadagoginnen, Jugendamt,
Sprachpadagoginnen, ...

B21. Ich bin mit der Fachberatung als 636 3,00 2,78(,629) 3 ,325 .832
Ansprechpartnerin bei Fragen und
Weiterbildungsvorhaben ...

Anmerkung: Antwortformat von 1 = sehr unzufrieden bis 4 = sehr zufrieden.
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Unterscheiden sich die Erfahrungsgruppen in Hinblick auf ihre Arbeitszufriedenheit?

Ein genaues Bild liefert die Detailauswertung in Tabelle 90. Die Fachschulabsolventinnen
und Berufseinsteigerinnen weisen bezugnehmend auf den Median eine héhere Arbeitszu-
friedenheit auf als die langjahrig berufserfahrenen Praktikerinnen. Die Berufseinsteigerin-
nen sind zufriedener mit der Arbeit als die Studierenden. Die deskriptive Auswertung ver-
deutlicht, dass der errechnete Median fir die Studierenden, Fachschulabsolventinnen,
Berufseinsteigerinnen und langjahrig Berufserfahrenen hinsichtlich der Einschatzung der
Arbeitszufriedenheit und unter Bezugnahme auf die vorab festgelegte Einteilung am ehes-
ten der Antwortkategorie zufrieden entspricht.

Der inferenzstatistischen Analyse mit dem Kruskal-Wallis-Test zufolge existieren zwi-
schen den Erfahrungsgruppen hinsichtlich der Arbeitszufriedenheit signifikante Unter-
schiede (y2 = 26.142, df = 3, p < .001) (Tabelle 90). Um zu zeigen, welche Erfahrungs-
gruppen sich voneinander unterscheiden, wurden Paarvergleiche mit dem Mann-Whitney-
U-Test (Post-Hoc-Tests) durchgeflinrt. Deutlich wird, dass sich die langjahrig berufserfah-
renen Fachkrafte signifikant von den Fachschulabsolventinnen (U = 20691, p < .001) und
den Berufsanfangerinnen unterscheiden (U = 6551.5, p = .003). Au3erdem unterscheiden
sich die Studierenden hinsichtlich der Einschatzung der Arbeitszufriedenheit signifikant
von den Fachschulabsolventinnen (U = 991, p = .028). Zwischen den Studierenden und
Berufseinsteigerinnen (U = 320, p = .053), den Studierenden und den langjahrig berufser-
fahrenen Praktikerinnen (U = 1788, p = .396) existieren keine signifikanten Unterschiede.
Zudem unterscheiden sich die Fachschulabsolventinnen in Hinblick auf die Arbeitszufrie-
denheit nicht von den Berufseinsteigerinnen (U = 6086, p = .684) (siehe Anhang 2, Tabel-
le A51 bis Tabelle A56).

Tabelle 90: Die wahrgenommene Arbeitszufriedenheit getrennt fir die vier Erfahrungsgruppen
Kruskal-Wallis-Test

Erfahrungs- Giiltige Med M (SD) Mittlerer %2 df 4]
gruppen N Rang
AZ  Studentinnen der 15 294 290(,391) 214,60
Frihpadagogik
Fachschulabsol- 200 3,06 3,10(,282) 311,52
ventinnen

Fachkrafte mit bis 63 3,13 3,10(,371) 315,33
zu zwei Jahren

Berufserfahrung

Fachkrafte mit 274 294 297 (,353) 245,40
mehr als acht

Jahren Berufser-

fahrung

Gesamt 552 26.142 3 .000

Unterscheiden sich die Gruppenfach- und Leitungskréften in Hinblick auf ihre Arbeitszu-
friedenheit?

Der in Tabelle 91 dargelegte Median fiir die Gruppenfach- und Leitungskraften weist da-
rauf hin, dass die beruflichen Positionsgruppen im Durchschnitt mit ihrer Arbeit in der Kita
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zufrieden sind. Die mittlere Antwort der Gruppenfach- und Leitungskrafte entspricht am
ehesten der Antwortkategorie zufrieden.

Das Ergebnis des anschlieRend durchgefiihrten inferenzstatistischen Vergleichs mit dem
Mann-Whitney-U-Test zeigt, dass zwischen den Gruppenfach- und Leitungskraften hin-
sichtlich der Arbeitszufriedenheit kein signifikanter Unterschied existiert (U = 142425,
p =.369) (Tabelle 91).

Tabelle 91: Die wahrgenommene Arbeitszufriedenheit getrennt fiir die zwei beruflichen Positions-
gruppen

Mann-Whitney-U-Test

Berufliche Giltige Med M (SD) Mittlerer U z p
Positions- N Rang
gruppen
AZ Leitungskrafte 70 2,94 3,01 (,347) 238,96
Gruppen- 436 3,06 3,03 (,342) 255,83
fachkrafte
Gesamt 506 14242,500 -,898 .369

3.5 Zusammenhange zwischen organisations- und personbezogenen
Merkmalen und Beanspruchungsfolgen

Im Folgenden werden die Ergebnisse prasentiert, die im Rahmen des explorativen For-
schungszugangs Informationen dazu liefern, in welchem Zusammenhang ausgewahlte
person- und organisationsbezogene Merkmale und die erfassten negativen bzw. positiven
Beanspruchungsfolgen stehen. Hierbei werden die Zusammenhange zwischen den for-
schungsrelevanten (Sub-)Skalen dargestellt. Berlicksichtigt werden zum einen ein Per-
sonlichkeitsmerkmal (allgemeine Selbstwirksamkeitserwartung) und zum anderen Merk-
male der Arbeit, worunter Merkmale der Organisations- und Managementqualitat (soziale
Ressourcen bei der Arbeit) und Merkmale der Strukturqualitat (EinrichtungsgrofRe, Be-
rufserfahrung) zahlen. Zu den positiven Beanspruchungsfolgen gehéren die Arbeitszufrie-
denheit und das psychische Wohlbefinden. Als negative Beanspruchungsfolgen werden
die Erholungsunfahigkeit und Burnout aufgefihrt. Da die Ergebnisse in Kapitel 1l_3.3.2.3
auf eine haufig auftretende emotionale Erschdpfung der frihpadagogischen Fachkrafte
hinweisen, wird die Subskala Emotionale Erschépfung im Sinne des explorativen For-
schens zusatzlich in die Untersuchung der Zusammenhangsstrukturen einbezogen. Einen
Uberblick (iber alle errechneten und nachfolgend berichteten Zusammenhange liefert Ta-
belle 92.

3.5.1 Ergebnisse aus der schriftlichen Befragung

3.5.1.1 Bestehen Zusammenhénge zwischen der allgemeinen Selbstwirksamkeitserwar-
tung und den Beanspruchungsfolgen?

Untersucht wurde zum einen, ob sich Zusammenhange zwischen der allgemeinen
Selbstwirksamkeitserwartung und
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a) der Erholungsunfahigkeit,

b) Burnout und

b) emotionale Erschdpfung darstellen lassen.

Zunachst wurde der Zusammenhang zwischen der allgemeinen Selbstwirksamkeitserwar-
tung und der Erholungsunfahigkeit gepruft. Je selbstwirksamer sich die befragten Fach-
krafte wahrnehmen, desto eher gaben sie an, sich in der Freizeit von den arbeitsbezoge-
nen Belastungen erholen zu kénnen und umgekehrt (rs = -.281**, p < .001, N = 714).

Die Skala Allgemeine Selbstwirksamkeitserwartung und die Burnout-Skala korrelierten mit
rs = -.375*" (p < .001, N = 692). Das heif’t, je héher die Selbstwirksamkeitserwartung
wahrgenommen wird, desto geringer wird die Burnout-Gefahrdung eingeschatzt.

Zudem wurde der Zusammenhang zwischen der allgemeinen Selbstwirksamkeitserwar-
tung und der emotionalen Erschépfung gepruft (rs = -.362**, p < .001, N = 710): Je héher
die Selbstwirksamkeitserwartung eingeschatzt wird, desto geringer wird die emotionale
Erschopfung erlebt.

Zum anderen wurde untersucht, ob sich Zusammenhange zwischen der allgemeinen
Selbstwirksamkeitserwartung und

a) dem psychischen Wohlbefinden und

b) der Arbeitszufriedenheit nachweisen lassen.

Die Skala Allgemeine Selbstwirksamkeitserwartung und Subskala Psychisches Wohlbe-
finden korrelierten mit rs = .418** (p = .001, N = 716). Dieser positive korrelative Zusam-
menhang muss wie folgt interpretiert werden: Je hdher die Selbstwirksamkeitserwartung
eingeschatzt wird, desto héher wird das psychische Wohlbefinden bewertet.

Die Skala Allgemeine Selbstwirksamkeitserwartung und Skala Arbeitszufriedenheit korre-
lierten mit rs = .304** (p < .001, N = 514). Das heil’t, je hdher die Selbstwirksamkeitser-
wartung bewertet wird, desto héher wird die Arbeitszufriedenheit eingeschéatzt.

3.5.1.2 Bestehen Zusammenhénge zwischen den sozialen Ressourcen bei der Arbeit und
den Beanspruchungsfolgen?

Geprift wurde zum einen, ob sich Zusammenhange zwischen den vier beschriebenen
Aspekten der sozialen Ressourcen bei der Arbeit und

a) der Erholungsunfahigkeit,

b) Burnout und

c) emotionale Erschopfung finden lassen.

Als erstes wurden die Zusammenhange zwischen den sozialen Ressourcen bei der Arbeit
und der Erholungsunfahigkeit untersucht. Die Subskala Soziale Unterstiitzung durch Ar-
beitskolleginnen und die Subskala Erholungsunféahigkeit korrelierten mit rs = -.265**
(p <.001, N = 730). Das heif’t, je héher die soziale Unterstiitzung durch die Kolleginnen in
der Kita wahrgenommen wird, desto geringer wird die Erholungsunfahigkeit eingeschatzt.
Somit nimmt Erholungsunfahigkeit bei mangelnder sozialer Unterstiitzung durch die Kol-
leginnen bei der Arbeit zu. Zwischen der Erholungsunfahigkeit und dem mitarbeiterorien-
tierten Vorgesetztenverhalten (rs = -.219**, p <.001, N = 546), der sozialen Unterstlitzung
durch die Vorgesetzte (rs = -.209**, p < .001, N = 548) sowie dem positiven Sozialklima
(rs =-.153"*, p <.001, N = 736) bestanden schwache, negative Zusammenhange.
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Als zweites wurden die Zusammenhange zwischen den sozialen Ressourcen bei der Ar-
beit und Burnout geprift. Die Subskala Soziale Unterstiitzung durch die Kolleginnen und
die Burnout-Skala korrelierten mit rs = -.326** (p < .001, N = 711). Das bedeutet, je héher
die soziale Unterstitzung durch die Kolleginnen in der Kita wahrgenommen wird, desto
geringer ist die Burnout-Gefahrdung. Zwischen Burnout und dem mitarbeiterorientierten
Vorgesetztenverhalten (rs = -.247**, p < .001, N = 540), der sozialen Unterstlitzung durch
die Kita-Leitung (rs = -.246**, p < .001, N = 541) sowie dem positiven Sozialklima
(rs =-.218"*, p =.001, N = 717) bestanden schwache, negative Zusammenhange.

Als drittes wurden die Zusammenhang zwischen den sozialen Ressourcen bei der Arbeit
und der emotionalen Erschdpfung ermittelt. Ahnlich wie bei der Burnout-Skala korrelierten
die Subskala Emotionale Erschépfung und die Subskala Soziale Unterstutzung durch die
Kolleginnen mit rs = -.325** (p < .001, N = 731) vergleichsweise am starksten. Das bedeu-
tet, je hoher die Befragten die soziale Unterstiitzung durch die Kolleginnen in der Kita ein-
schatzen, desto geringer bewerten die befragten Fachkrafte die emotionale Erschépfung.
Zwischen der emotionalen Erschépfung und dem mitarbeiterorientierten Vorgesetztenver-
halten (rs = -.239**, p < .001, N = 550), der sozialen Unterstitzung durch die Kita-Leitung
(rs = -.230**, p <.001, N = 552) sowie dem positiven Sozialklima (rs = -.205**, p < .001,
N = 733) bestehen schwache, negative Zusammenhange.

Zum anderen wurde untersucht, ob sich Zusammenhange zwischen den vier Aspekten
der sozialen Ressourcen bei der Arbeit und

a) dem psychischen Wohlbefinden und

b) der Arbeitszufriedenheit abbilden lassen.

Als erstes wurden die Zusammenhange zwischen den sozialen Ressourcen bei der Arbeit
und dem psychischen Wohlbefinden geprift. Zwischen der Subskala Psychisches Wohl-
befinden und der Subskala Soziale Unterstitzung durch Arbeitskolleginnen zeigte sich ein
positiver Zusammenhang (rs = .266™, p < .001, N = 726), der wie folgt interpretiert werden
muss: Je hoher die soziale Unterstlitzung durch die Kolleginnen in der Kita wahrgenom-
men wird, desto tendenziell wohler fuhlen sich die befragten Fachkrafte. Zwischen dem
psychischen Wohlbefinden und dem mitarbeiterorientierten Vorgesetztenverhalten
(re = .258™, p < .001, N = 547), der sozialen Unterstlitzung durch die Kita-Leitung
(rs = .253**, p < .001, N = 547) sowie dem positiven Sozialklima (rs = .215**, p = .001,
N = 734) bestanden ahnlich positive korrelative Zusammenhange.

Als zweites wurden die Zusammenhange zwischen den sozialen Ressourcen bei der Ar-
beit und der Arbeitszufriedenheit untersucht. Die Subskala Soziale Unterstitzung durch
Kolleginnen und die Skala Arbeitszufriedenheit korrelierten mit rs = .487** (p < .001,
N = 526). Das bedeutet, je hdher die soziale Unterstlitzung durch die Arbeitskolleginnen in
der Kita wahrgenommen wird, desto hoher wird die Arbeitszufriedenheit bewertet und
umgekehrt. Zwischen den anderen drei Subskalen der sozialen Ressourcen bei der Kita-
Arbeit und der Skala Arbeitszufriedenheit bestand ein ahnlich hoher korrelativer Zusam-
menhang (positives Sozialklima rs = .473**, p = .001, N = 529, soziale Unterstiitzung
durch Kita-Leitung rs = .419**, p < .001, N = 411, mitarbeiterorientiertes Vorgesetztenver-
halten rs = .467**, p <.001, N = 414).
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3.5.1.3 Bestehen Zusammenhénge zwischen ausgewéhlten strukturellen Rahmenbedin-
gungen in den Kitas und den Beanspruchungsfolgen?

Untersucht wurde zum einen, ob sich Zusammenhange zwischen der Einrichtungsgrofie
und der Berufserfahrung (Verweildauer im Beruf)

a) der Erholungsunfahigkeit,

b) Burnout und

c) emotionale Erschépfung nachweisen lassen.

Als erstes wurden die Zusammenhangsstrukturen zwischen der Einrichtungsgréfie und
den negativen Beanspruchungsfolgen geprift. Zwischen der Einrichtungsgréf3e und der
Subskala Erholungsunfahigkeit (rs = -.016, p = .670, N = 686), der Burnout-Skala
(rs = -.022, p = .570, N = 664) sowie der Subskala Emotionale Erschépfung (rs = -.029,
p = .456, N = 681) bestand kein nachweisbarer Zusammenhang.

Als zweites wurde untersucht, ob die Berufsjahre mit den negativen Beanspruchungsfol-
gen im Zusammenhang stehen. Die Berufsjahre und die Subskala Erholungsunfahigkeit
korrelierten mit rs = .304** (p = .001, N = 639), das heil}t, je langer die frihpadagogischen
Fachkrafte im Beruf tatig sind, desto eher gaben sie an, dass sie sich in der Freizeit von
den arbeitsbezogenen Belastungen nicht mehr erholen kénnen. Somit nimmt Erholungs-
unfahigkeit mit steigenden Berufsjahren im Sinne einer schlechteren Regeneration der
berufserfahreneren Fachkréafte in ihrer Freizeit tendenziell zu.

Zudem wurde der Zusammenhang zwischen den Berufsjahren und der Burnout-Skala
gepruft. Je langer die Fachkraft im Beruf tatig ist, desto hoher schatzt sie ihre Burnout-
Gefahrdung ein (rs = .347**, p < .001, N = 623). Das bedeutet, die Burnout-Gefahrdung
nimmt mit steigenden Berufsjahren im Sinne eines negativen arbeitsbezogenen Seelen-
zustandes der berufserfahreneren Fachkrafte zu. Allerdings liel® sich nachweisen, dass
die Berufsjahre mit der Subskala Emotionale Erschépfung héher korrelieren (rs = .402**,
p <.001, N = 635) und somit die Berufserfahrung vergleichsweise starker mit der emotio-
nalen Erschdpfung assoziiert ist als mit der Burnout-Gefahrdung.

Zum anderen wurde geprtft, ob sich Zusammenhangsstrukturen zwischen der Einrich-
tungsgréfRe und Berufserfahrung (Verweildauer im Beruf) und

a) der Arbeitszufriedenheit und

b) dem psychischen Wohlbefinden finden lassen.

Als erstes wurden die Zusammenhangsstrukturen zwischen der Einrichtungsgrofie und
den positiven Beanspruchungsfolgen geprift. Zwischen der EinrichtungsgréRe und der
Skala Arbeitszufriedenheit (rs = -.024, p = .587, N = 517) sowie der Subskala Psychisches
Wohlbefinden (rs = .012, p = .754, N = 683) bestand kein nachweisbarer Zusammenhang.
Als zweites wurde gepruft, ob die Berufsjahre mit dem psychischen Wohlbefinden und der
Arbeitszufriedenheit im Zusammenhang stehen. Die Berufsjahre und die Subskala Psy-
chisches Wohlbefinden korrelierten mit rs = -.205** (p < .001, N = 640), das wie folgt zu
interpretieren ist: Mit zunehmender Verweildauer im Beruf nimmt das psychische Wohlbe-
finden der befragten Fachkrafte tendenziell ab. Die Berufsjahre und Skala Arbeitszufrie-
denheit korrelierten mit rs = -.206** (p = .001, N = 482), das heilt, je langer die frihpada-
gogischen Fachkrafte im Beruf tatig sind, desto geringer schatzen sie ihre Arbeitszufrie-
denheit ein.
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Tabelle 92: Zusammenhangsstrukturen zwischen den organisations- und personbezogenen Merkmalen und Beanspruchungsfolgen

Allgemeine Soziale Soziale Positives Mitarbeiter- Einrichtungs-  Berufs-
Selbstwirksam- Unterstiitzung Unterstiitzung Sozialklima orientiertes groBe jahre
keitserwartung durch die Arbeits- durch die Vorgesetzten-
kolleginnen Vorgesetzte verhalten

Erholungs- -.281** -.265** -.209** -.1563** -.219** -.016 .304**
unfahigkeit
Burnout -.375** -.326** -.246** -.218** -.247** -.022 347
Emotionale -.362** -.325** -.230** -.205** -.239** -.029 A402**
Erschopfung
Arbeits- .304** 487 419** 473* 467 -.024 -.206**
zufriedenheit
Psychisches 418** .266* .253** .215** .258** .012 -.205**
Wohlbefinden

Anmerkung: *p < .05 (zweiseitig) und **p < .01 (zweiseitig).
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3.6 Interventionsansatze

Hier werden die Ergebnisse prasentiert, welche Ansatzpunkte flir belastungsminimierende
Veranderungen zum Erhalt der Gesundheit von Kita-Beschéaftigten darstellen. Die Aussa-
gen der Interviewpartner/-innen liefern Anregungen fur Interventionen, die an den Verhalt-
nissen (Politik, Gesellschaft, Organisation), aber auch dem Verhalten der frihpadagogi-
schen Fachkrafte selbst ansetzen (Studie 1).

3.6.1 Ergebnisse aus den Interviews

3.6.1.1 Wodurch lassen sich aus Sicht der Interviewten die Belastungen in der Kita-Praxis
reduzieren?

Politische Veranderungen, die gesellschaftliche Aufwertung der Berufstatigkeit und besse-
re Arbeitsbedingungen in der Kita-Praxis tragen laut Aussage der Interviewten zur Mini-
mierung berufsbezogener Belastungen bei. Auffallig ist, dass in den Interviews die meis-
ten Verbesserungswiinsche auf die Umgestaltung der Arbeitsbedingungen in der Kita-
Praxis abzielten. Dabei setzen die in den Interviews berichteten, teils detailliert beschrie-
benen belastungsreduzierenden Verbesserungswlinsche fir die (Um-)Gestaltung der
Kita-Praxis vor allem an den strukturellen und organisatorischen Veranderungen an.
Demnach tragen mehr Personal, die Aufteilung der Arbeitszeit in »Arbeit mit dem Kind«
und »Vor- und Nachbereitungszeiten« — gemal dem Vorbild des Lehrerberufs — und der
Einsatz von Springkraften bei krankheitsbedingten Personalausfallen laut Aussage der
Kita-Mitarbeiterinnen zur Entlastung bei.

Jedoch sind aus Sicht der interviewten Kita-Mitarbeiterinnen auch politische Veranderun-
gen notwendig. An oberster Stelle gilt es, die Gesetzgebung zu Uberarbeiten. Wie die
Uberarbeitung im Detail aussehen kénnte, wird von der Kita-Mitarbeiterin nicht ausgefiihrt.
Weiterhin bedarf es nach Aussage der Interviewten der Griindung eines von der amtie-
renden Regierung unabhangigen Bildungsministeriums, in dem Experten/-innen verschie-
dener Fachbereiche kontinuierlich — losgeldst von den regierenden Parteien — zusam-
menarbeiten und bezugnehmend auf das Wohl der Kinder bildungspolitische Entschei-
dungen treffen. Auf diese Weise kann eine Konstanz in der Politik sichergestellt werden,
damit das Kita-Personal nicht das ,Pech® hat, alle finf Jahre nach einem neuen Bildungs-
programm arbeiten zu mussen. Dariber hinaus sprach sich ein weiterer Kita-Mitarbeiter
fur die Uberarbeitung des Finanzierungssystems des frilhpadagogischen Arbeitsbereichs
aus, mit dem Ziel einer gerechteren Verteilung der Finanzmittel.

In Hinblick auf die als gering erlebte berufsbezogene Wertschatzung verlangte eine
Kita-Mitarbeiterin, dass sowohl die Bezahlung des Kita-Personals als auch das
Berufsimage verbessert werden miissen. lhr ging es vor allem darum, dass der Beruf der
frihpadagogischen Fachkraft eine gesellschaftliche Aufwertung erfahrt. Eine Méglichkeit,
um die ,stiefmutterliche® Behandlung des Berufsfeldes abzulegen und das Ansehen des
Arbeitsbereiches anzuheben, besteht ihrer Meinung nach in der Akademisierung des Be-
rufes.
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Aus Sicht der interviewten Leitungen bilden kleinere Gruppen, eine bessere raumliche
Ausstattung und zusatzliches Fachpersonal die Voraussetzung, um den Arbeitsaufwand
und die anspruchsvollen Arbeitsanforderungen, wie z.B. den Bildungs- und Erziehungs-
auftrag sowie die Elternarbeit und -bildung, bewaltigen zu kénnen. lhnen — als Leitungs-
kraften — wurde es helfen, wenn z.B. eine Beratungsstelle an Kitas angeschlossen wird, in
der Eltern ein niedrigschwelliges Angebot und individuelle Unterstitzung erhalten, damit
sie in ihrer Elternrolle gestarkt werden. Die Arbeitsbelastungen lassen sich ebenso redu-
zieren, indem der Leiterin mehr Stunden z.B. fir die Arbeit mit Eltern gegeben werden
oder sie, in Anbetracht des Arbeitsaufwandes, ganzlich freigestellt und fachlich fir die
neuen Aufgaben im Bereich der Elternbildung fortgebildet wird. Kritisch betrachtet diese
Expertin hingegen die bereits im Kita-System implementierte belastungsreduzierende
MaRnahme — die Fachberatung. So wird in der Wahrnehmung der interviewten Leiterin
die Fachberaterin in der Praxis nicht als verfigbare Ansprechpartnerin fir fachliche Prob-
leme erlebt. Wiinschenswert ware flir sie, dass das Aufgabenprofil und die Aufgaben-
menge von Fachberaterinnen in der Weise Uberarbeitet werden, dass sie als Ansprech-
partnerinnen bedarfsorientiert und themenibergreifend Beratungen flr Kitas bzw. Leite-
rinnen anbieten kénnen.

Neben den aufgefiihrten Veranderungswiinschen, die primar an den Verhaltnissen anset-
zen, sprachen die interviewten Experten/-innen auch Handlungsempfehlungen und
-optionen fur die Kita-Beschaftigten als Personen aus. Eine ,gro3e Portion Gelassenheit,
die Bereitschaft Hilfe zu suchen und mit anderen Institutionen zu kooperieren sowie Mut
und Offenheit, Probleme anzusprechen, gehdéren zu den Handlungsempfehlungen, die
nach Meinung einer Kita-Mitarbeiterin fir den Umgang mit Arbeitsbelastungen férderlich
sind und zur Minimierung der Belastung beitragen. Dies setzt voraus, dass sich die Kita-
Beschaftigten von dem ,Das kriegen wir schon irgendwie hin“-Denken l6sen.

Aus der Perspektive der interviewten Leiterinnen ergibt sich die Notwendigkeit, dass
Kita-Beschaftigte ihre eigene (Belastungs-)Grenze erkennen und respektieren lernen.
Dies setzt ihrer Meinung nach voraus, dass die Fachkrafte Uberprifen, was ihre Arbeits-
aufgaben sind und was sie leisten kénnen. Daflir benétigen sie eine ,Portion Egoismus®.
Denn ein respektvoller Umgang mit der eigenen Person zeichnet sich ihrer Meinung
dadurch aus, dass das Kita-Personal auf sich achtet, flr sich sorgt und erkennen lernt,
wann eine Pause nétig ist, die Mitarbeiter/-innen sich zurtickziehen missen oder wenn sie
Unterstitzung vom Team (z.B. Fallbesprechung), der Kita-Leitung (z.B. Gesprache) oder
anderen Institutionen bendtigen. Jedoch verhindert ein ,Ich muss alles kénnen“-Denken
von Kita-Mitarbeiterinnen, dass diese in belastenden Arbeitssituationen Unterstiitzung in
Anspruch nehmen. Dagegen hilft laut Aussage der Leiterinnen ein Umdenken hin zum
»Ich muss das nicht alleine schaffen®.
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4. Ergebnisse der kommunikativen Validierung

Nachdem im vergangenen Kapitel die Ergebnisse der Interview- und Fragebogenstudie
beschrieben wurden, folgt nun die Ergebnisdarstellung der kommunikativen Validierung.
Zu beachten ist, dass die Ergebnisse nicht pro Expertengruppe, sondern gruppeniber-
greifend und thematisch sortiert dargestellt werden.

Bei den Ausfuihrungen der Experten/-innen handelt es sich um ihre persénlichen Erkla-
rungen sowie Praxiserfahrungen zur psychischen Gesundheitslage von frihpadagogi-
schen Fachkraften im Land Niedersachsen. Aufgrund der geringen Anzahl an Gruppen-
teilnehmer/-innen und der Vielfalt an Akteuren kam es vor, dass einige Erklarungsansatze
nur von einer einzigen Person in der Gesprachsrunde genannt wurden. Haufigkeitsanga-
ben stehen bei der Ergebnisprasentation nicht im Fokus. Die Antwortzitate sind im An-
hang aufgefihrt (siehe Anhang 3).

4.1 Negative Beanspruchungsfolgen

In diesem Kapitel wird aufgeflihrt, wie die Experten/-innen auf die Forschungsergebnisse
zu den negativen Beanspruchungsfolgen reagierten, wie sie die Befunde erklaren und ob
sich diese mit ihren Praxiserfahrungen decken. Zum Schluss werden in Tabelle 93 die
verschiedenen Erklarungsansatze fir die Forschungsergebnisse negativer Beanspru-
chungsfolgen Uberblickartig aufgelistet.

Reaktionen auf die Forschungsergebnisse und Abgleich der Forschungsergebnisse
mit Praxiserfahrungen

Erfreut, positiv Uberrascht, aber auch erstaunt waren drei Experten/-innen Uber die For-
schungsergebnisse zu den negativen Beeintrachtigungsfolgen der frihpadagogischen
Kita-Fachkrafte in Niedersachsen, denn die Ergebnisse stehen im Widerspruch zu den
eigenen Erfahrungen der Experten/-innen. So ist das relativ geringe Burnout-Risiko fir
den Tragervertreter umso Uberraschender, als die Leistungsanforderungen und der Druck
auf Kita-Mitarbeiterinnen vonseiten der Politik, der Eltern, der Leitung sowie aus dem Um-
feld in seiner Wahrnehmung immer mehr steigen und auf’ere Rahmenbedingungen die
Arbeit in den Kitas zusatzlich erschweren. Ferner erlebt die Fachberaterin in vielen Kitas
einen hohen Krankenstand, auch wenn dieser nicht immer sofort mit Burnout in Zusam-
menhang gebracht wird. Dennoch weisen die Personalausfélle, bedingt auch durch ande-
re Krankheitsbilder, auf (erste) gesundheitliche Folgen durch die Uberlastung in der Pra-
xis. Dabei sehen die Kita-Fachkrafte die Anzeichen einer kérperlichen Uberlastung (z.B.
Rickenschmerzen) ihrer Meinung nach weniger im Zusammenhang mit einer psychi-
schen Erschépfung.

Nachvollziehbar sind hingegen die Ergebnisse der Fachschulabsolventinnen, meint die
Vertreterin der Fachschulen. Wenige Fachschulabsolventinnen gaben in der Selbstein-
schatzung an, dass ,alles schwer sei. Die Ergebnisse sind dahingehend fir die Fach-
schullehrerin plausibel, als dass die Absolventinnen voller Interesse in das bevorstehende
Berufsleben einsteigen. Diejenigen, die sich bereits in der Ausbildung als erschopft bzw.
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»ausgebrannt« wahrgenommen hatten, hatten die Lehrer/-innen bereits im Laufe der
Ausbildung vom Beruf wegberaten.

Erklarungen fiir die Forschungsergebnisse

Ein erster Erklarungsansatz fur die (relativ positiven) Ergebnisse besteht darin, dass sich
die Fachkrafte, denen es (psychisch) schlecht geht, womdglich gar nicht mehr in der Lage
fuhlten, den Fragebogen auszufillen, oder die behandlungsbedirftigen Mitarbeiterinnen
waren zum Zeitpunkt der Befragung schon gar nicht mehr im Dienst. Dass frihpadagogi-
sche Fachkrafte den Fragebogen nicht ausgefiillt haben, kann gleichfalls damit zu tun
haben, dass sie sich im Beruf fehl am Platz fihlen und nicht wissen, welche Antworten sie
im Fragebogen geben sollen, meint Prof. Dr. Nicole Béhmer.

Weiterhin sind die Ergebnisse aus Sicht des Tragervertreters, der Kita-Leitung und des
Vertreters des Kita-Dachverbandes in der Erzieherinnenpersonlichkeit bzw. Leidensfahig-
keit des Kita-Personals begriindet. Frihpadagogische Fachkrafte scheinen belastbar zu
sein und koénnen viel (v)ertragen. Wer das Berufsfeld wahlt, flhlt sich durchaus befahigt,
mit schwierigen Situationen in der Kita umzugehen und hat das ,Talent®, sich auf soziale
Gegebenheiten in der Kitapraxis einzustellen. Nach Ansicht einer Leiterin wissen Erziehe-
rinnen vorab, worauf sie sich in dem Berufsfeld einlassen und dass Belastungen zum Ar-
beitsalltag dazugehoéren (z.B. schlechte Bezahlung, schwierige Rahmenbedingungen).
Dass die frlihpadagogischen Fachkrafte trotz wachsender Anforderungen bei gleichblei-
benden Rahmenbedingungen durchhalten, vieles erdulden und sich ,toll* fihlen, hangt mit
der emotionalen Dankbarkeit der Kinder und ihrer persénlichen Uberzeugung zusammen,
dass der Beruf als solches ,unheimlich viel Positives® bietet. Der Beruf bereichert und
erfreut die Kita-Mitarbeiterinnen.

Darauf bezogen weisen die Kita-Leitung und der Vertreter des Kita-Dachverbandes auf
die existierende Diskrepanz hin: Einerseits bietet der Beruf viel Positives. Andererseits
zehren die strukturellen Gegebenheiten in der Praxis an den Kraften der Fachkrafte. Zu-
nehmend leidet das Kita-Personal darunter, dass ihnen fir die geleistete Arbeit nur wenig
Wertschatzung und Anerkennung von auf’en entgegengebracht wird, meint der Trager-
vertreter. Was die Fachkrafte aus Sicht des Vertreters des Kita-Dachverbandes starkt, ist
weniger die Wertschatzung der Eltern oder Gesellschaft, sondern vielmehr die politische
Teilhabe. Politisches Ansehen, aktive Teilnahme an Diskussionen und die Aufforderung
vonseiten der Politik, sich (kritisch) zu auRern, erlebte er in seiner Praxis als eine ,un-
heimliche Bestarkung®. Umso interessanter ist, dass es laut Aussage der Studentin im
sozialen Bereich ,verpdnt® ist, zu jammern oder sich Uber die belastenden Rahmenbedin-
gungen zu beschweren. Insbesondere die (haufig vorkommende) Empfindung der Kita-
Fachkrafte, dass sie nicht fur Geld arbeiten, sondern ihre Arbeit machen, um Gutes zu
tun, verhindert eine kritische Auseinandersetzung mit den schlechten Rahmenbedingun-
gen, gibt der Politiker zu bedenken. So fehlt den (jingeren) Kita-Mitarbeiterinnen die Fa-
higkeit, vom sozialen auf das wirtschaftliche, effektive Denken umzuspringen. Zu oft neh-
men von Stundenkilrzungen betroffene Fachkrafte dies als gegeben hin und hoffen da-
rauf, dass die zustandigen Entscheidungstrager angesichts ihrer guten Arbeit ihren Stel-
lenumfang nicht reduzieren, kritisiert der Vertreter des Kita-Dachverbandes. Erschwerend
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kommt hinzu, dass die systembezogene, fachliche Kritik des Kita-Personals von Aulen-
stehenden falschlicherweise als Kritik an den Kindern (miss-)verstanden und mit sozialer
Inkompetenz der frihpadagogischen Fachkrafte gleichgesetzt wird. Schnell und voreilig
heil3t es dann von aulden, dass die Fachkrafte die Kinder womdglich nicht mégen wirden.

Genauso wenig verbreitet ist, die personbezogene Belastung zu benennen, meint die
Fachschullehrerin. Kita-Mitarbeiterinnen muissten sich dann fragen, ob sie dem Beruf ge-
wachsen sind und vielleicht eingestehen, dass es besser sei, den Beruf zu wechseln. So
traut sich auch keine ,Nein“ zu sagen, wenn Anforderungen sowie Erwartungen die Kapa-
zitdten und Grenzen der Kita-Mitarbeiterinnen Uberschreiten. Sich von den Erwartungen
abzugrenzen, fallt den Fachkraften scheinbar sehr schwer, meint die Vertreterin der
Fachberatung. Wobei das Nein sagen besonders fir junge Kolleginnen schwierig ist. Das
hangt mit deren Alter und Berufserfahrungen zusammen, weswegen sie einerseits mog-
lichst alle Erwartungen der Eltern zu erflllen versuchen und andererseits (noch) wenig
Akzeptanz oder Respekt vonseiten der Eltern erhalten. Aufierdem stehen bei Kita-
Mitarbeiterinnen die Kinder im Mittelpunkt. Um der Kinder willen und den Eltern zuliebe
organisieren die friihpadagogischen Fachkréfte trotz Uberstunden z.B. Kita-Feste und
vernachlassigen sich und ihr eigenes Wohlergehen.

Daruber hinaus liefert die Fachberaterin fur die (vergleichsweise negativen) Forschungs-
ergebnisse der Erfahrungsgruppe der langjahrig berufstatigen Kita-Mitarbeiterinnen eine
Erklarung. lhrer Meinung nach bestehen fir Kita-Mitarbeiterinnen kaum Maoglichkeiten,
aus ihrem Beruf auszusteigen und in einen anderen Berufszweig zu wechseln. Bei den
U50-jahrigen Kita-Mitarbeiterinnen, die gern woanders arbeiten wiirden, entsteht aufgrund
der fehlenden Perspektiven eine Hoffnungslosigkeit, derentwegen Erschdpfungsproble-
matiken auftreten (kdnnen).

Dennoch gelingt es dem Kita-Personal aus Sicht des Tragervertreters, nach einem stres-
sigen Arbeitstag abzuschalten und abends auch Uber andere Themen zu sprechen. Die
Probleme bei der Arbeit werden vielleicht nicht zu Hause, aber immerhin mit Kolleginnen,
die das Kitasystem kennen, im Freundeskreis besprochen.
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Tabelle 93: Liste der Subkategorien der »Kategorie: Erklarungsansatze fiir die Forschungsergeb-
nisse« negativer Beanspruchungsfolgen

Themenbereich: »Negative Beanspruchungsfolgen«

Subkategorien

Zusammenfassung der Ergebnisse zu der Subkategorie

SUBKATEGORIE:
Bewdéltigungsstrategien

SUBKATEGORIE:
Diskrepanz zwischen Anforde-
rungen und Wertschétzung

SUBKATEGORIE:

Diskrepanz zwischen dem
Positiven des Berufes und den
Strukturen

SUBKATEGORIE:
Emotionale Dankbarkeit der
Kinder

SUBKATEGORIE:
Fehlende Méglichkeiten fiir
den Berufswechsel im Alter

SUBKATEGORIE:
Leidensféhigkeit

SUBKATEGORIE:
Mangelndes Kritik AuBBern

SUBKATEGORIE:
Mangelnde Abgrenzung

SUBKATEGORIE:
Politische Einflussnahme

SUBKATEGORIE:
Teilnahmebedingungen

Abschalten kdénnen, aber auch mit Kolleginnen Uber Arbeits-
probleme sprechen, gehdren zu den genannten Bewaltigungs-
strategien, die friihpadagogische Fachkrafte nutzen, um den
stressigen Arbeitsalltag zu verarbeiten.

Frihpadagogische Fachkrafte leiden unter dem Widerspruch
zwischen den an sie gestellten Aufgaben und der dafiir entge-
gengebrachten Anerkennung von aul3en.

Umfasst Aussagen zu dem existierenden Widerspruch zwi-
schen dem, was der Beruf bietet und den strukturellen Bedin-
gungen. Das Positive, dass die Arbeit in der Kita mit sich
bringt, wirkt motivierend.

Was die Fachkrafte motiviert und zugleich ,am Leben halt",
sind das, was sie von den Kindern erhalten und die geflhls-
mafige Verbundenheit der Mitarbeiterinnen zu ihnen.

Erklart die Erschépfungsproblematiken durch die fehlenden
Perspektiven, den Beruf im Alter von U50 zu wechseln sowie
die daraus resultierende Hoffnungslosigkeit.

Dieser Erklarungsansatz basiert auf dem Argument, dass die
Fachkrafte sehr belastbar sind und viel ertragen.

Die Ergebnisse werden dadurch erklart, dass es im sozialen
Bereich nicht verbreitet, gar verpont ist, sich iber Rahmenbe-
dingungen zu beschweren und von der personbezogenen
Belastung bzw. Uberlastung zu berichten.

Die Fachkrafte sind entkraftet, da sie sich schwer von den
Erwartungen der Eltern und Kinder abgrenzen (kénnen) und
Uber die eigenen Grenzen hinweg um der Kinderwillen oder
den Eltern zuliebe zusatzliche Aufgaben tibernehmen.

Was die Fachkrafte motiviert und stéarkt, ist das politische An-
sehen innerhalb der Stadt und die Aufforderung vonseiten der
Politik, sich zu trauten, aktiv zu werden und sich zu wehren.

Die Teilnahme an der Fragebogenstudie war freiwillig.
Kita-Mitarbeiter/-innen, die sich falsch im Beruf flhlen oder
krankgeschrieben bzw. gar nicht mehr im Dienst sind, haben
(womdglich) keinen Fragebogen ausgeflillt.
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4.2 Positive Beanspruchungsfolgen

Im Anschluss wird beschrieben, wie die Experten/-innen auf die Forschungsergebnisse zu
der positiven Beanspruchungsfolge »Arbeitszufriedenheit« reagierten und ob sich diese
mit ihren Erfahrungen in der Praxis decken. Wie sich die Forschungsergebnisse erklaren
lassen und wie es ihrer Meinung nach zur (Un-)Zufriedenheit’* mit der Arbeit bei friihpa-
dagogischen Fachkraften kommen kann, wird danach prasentiert. Zum Abschluss werden
in Tabelle 94 die verschiedenen Erklarungsansatze uberblicksartig aufgelistet.

Reaktionen auf die Forschungsergebnisse und Abgleich der Forschungsergebnisse
mit Praxiserfahrungen

Wie bei der Expertenrunde 1 waren auch hier die Beteiligten sehr erfreut, aber auch er-
staunt Uber die aus ihrer Sicht positiven Ergebnisse zur Arbeitszufriedenheit. Allerdings ist
die (Arbeits-)Zufriedenheit starker ausgepragt als vermutet, bemerkt eine Kita-Leitung.
Nichtsdestotrotz sind die Ergebnisse fir eine Studierende ,eigentlich ganz logisch® und
somit nachvollziehbar, denn jede Fachkraft hat ihrer Meinung nach sowohl den Beruf als
auch den Arbeitsort selbst gewahit.

Was die persénlichen Praxiserfahrungen der Experten/-innen angeht, zeigt sich, dass
diese stark variieren. Vier Protagonist/-innen kénnen die Ergebnisse zum einen aus ihrer
Berufspraxis und zum anderen aus ihrer Erfahrung in der direkten Begegnung mit frihpa-
dagogischen Fachkraften aus dem privaten Umfeld bestatigen. Gleichwohl die
Kita-Fachkrafte zufrieden sind — wenn es um den ,reinen Erzieherinnenberuf‘ geht — kon-
nen sie klar formulieren, welche Veranderungen bzw. Verbesserungen sie in der Kita
brauchen. Diese fordern sie sich gegebenenfalls ein, meint eine Fachberaterin.

Dagegen berichten drei Experten/-innen, dass sich das Uberaus gute Ergebnis weder in
ihrer Berufspraxis widerspiegelt noch mit ihren Erfahrungen auflerhalb der eigenen Ein-
richtung deckt. Im Kontakt mit der Praxis erleben sie vielmehr, wie Kita-Mitarbeiterinnen
verstarkt ihre Unzufriedenheit, vor allem mit den Rahmenbedingungen und den verander-
ten beruflichen Anforderungen auf3ern.

Erklarungen fiir die Forschungsergebnisse

Ein erster Erklarungsansatz besteht darin, dass frihpadagogische Fachkrafte »Arbeitszu-
friedenheit« anders definieren. Nach Aussage einer Fachberatung beziehen frihpadago-
gische Fachkrafte die Arbeitszufriedenheit auf den ,reinen Erzieherinnenberuf‘ und die
damit verbundene, gern ausgelbte (Zusammen-)Arbeit mit Menschen im Allgemeinen
und Kindern im Speziellen. Dabei wirken sowohl die Bindung und der Kontakt zu den Kin-
dern als auch die Wertschatzung der Eltern (sehr) zufriedenstellend, meinen die Fachbe-
raterin und der Vertreter des Kita-Dachverbandes. Das, was der ,reine Erzieherinnenbe-
ruf“ den Kita-Mitarbeiterinnen bietet und zuriickgibt, bildet laut Einschatzung der Fachbe-
raterin eine ,ganz wichtige Grundlage fur all das, was auf sie zukommt* und bestimmt ihre
Arbeitszufriedenheit entscheidend (mit).

7 An dieser Stelle sei nochmals erwdhnt, dass in der Skala zur Arbeitszufriedenheit nicht die Zufriedenheit mit
den strukturellen Rahmenbedingungen berticksichtigt wurde. Die Begriindung fiir dieses Vorgehen ist in Kapi-
tel Il_2.3 nachzulesen.
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Auffallig ist, dass zwei Erklarungsansatze aus der Debatte um die psychischen Beein-
trachtigungsfolgen auch in der Diskussion Uber die Forschungsergebnisse der Arbeitszu-
friedenheit auftauchen: Dazu gehdrt zum einen die Art der Datengewinnung. Die Teilnah-
me an der Fragebogenstudie war freiwillig. Deshalb liegt fir die Kita-Leitung die Vermu-
tung nahe, dass sich (nur) die engagierten Fachkrafte an der Befragung beteiligt haben.
Folglich spiegeln die Forschungsergebnisse zur Arbeitszufriedenheit kein Gesamtbild der
in der Praxis tatigen Kita-Fachkrafte wieder.

Zum anderen lasst sich die Arbeitszufriedenheit mit der Leidensfahigkeit und Belastbarkeit
des frlihpadagogischen Fachpersonals begriinden, meint der Politiker. Seines Erachtens
vertragen Kita-Mitarbeiterinnen sehr viel und haben sich ,eigentlich in ihrem sozialen Um-
feld“ der Kolleginnen ,arrangiert. Genauso wie die Studierende stellt auch er in diesem
Zusammenhang die Bedeutung der Teams heraus, denn nur, wenn ein Team funktioniert
und gut zusammenarbeitet, kann sich jede Einzelne darauf verlassen und zufrieden den
Arbeitsalltag bewaltigen. Eine Voraussetzung dafur ist, dem Kita-Personal werden best-
madgliche Arbeitsvoraussetzungen geschaffen. Daflir muss man aus Sicht der Kita-Leitung
.mmer wieder hart arbeiten®. Das heil3t, wie zufrieden sich eine Mitarbeiterin fihlt, hangt
sehr von der Kita-Leitung und dem Trager ab.

Unzufrieden stimmt Kita-Mitarbeiterinnen ebenfalls die Ubernahme von z.B. verwaltungs-
technischen Aufgaben. Davon kénnen Fachkrafte schnell ,genervt® sein, da sie diese An-
forderung nicht als ihre vordergriindige Arbeit ansehen, meint der Tragervertreter.

Die Ursprungsmotivation — also ,Warum Ube ich diesen Beruf aus?“ — ist laut Meinung des
Fachschulleiters eine Erklarung, weshalb die Ergebnisse der Arbeitszufriedenheit von den
Fachschulabsolventinnen und Berufseinsteigerinnen vergleichsweise positiv ausfallen.
Beide Erfahrungsgruppen stehen am Anfang ihrer Laufbahn. In dieser Phase ist die Ur-
sprungsmotivation — die die in der Praxis vorherrschenden und immer wieder kritisierten
Arbeitsbedingungen erst einmal dominiert — noch besonders stark ausgepragt und es
existiert noch nicht besonders viel Frust.

Mit Blick auf die Erfahrungsgruppe der Studierenden liegt aus Sicht des Fachschulleiters
eine erste Erklarung fur deren in der Studie ermittelte Arbeitsunzufriedenheit in der unbe-
friedigenden Berufsperspektive bzw. Bezahlung. Das bedeutet, trotz eines (nebenberufli-
chen) Studiums werden Fachkrafte weiterhin als Erzieherin, schlimmstenfalls als dritte
Fachkraft im Gruppendienst, beschaftigt und bezahlt. Hinzu kommt, dass Studierende
durch die im Studium (weiter-)entwickelte Reflexionsfahigkeit deutlicher Schwachstellen in
der Kita-Praxis wahrnehmen. Daran ansetzende Veranderungswinsche wurden jedoch
bei einigen Studentinnen der Hochschule Osnabriick in der Kita-Praxis abgeblockt, be-
richtet Prof. Dr. Julia Schneewind. Bei einem Viertel der Studierenden hat die
Kita-Leitung ab dem Zeitpunkt, wo es unbequem wurde und Ablaufe in der Einrichtung in
Frage gestellt wurden, sogar massiv gegen das Studium gearbeitet. Dieser genannte Er-
fahrungsbericht von Prof. Dr. Julia Schneewind deckt sich zwar nicht mit der Erfahrung,
aber mit der Vermutung der einen Kita-Leitung.
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Tabelle 94: Liste der Subkategorien der »Kategorie: Erklarungsansatze fiir die Forschungsergeb-
nisse« positiver Beanspruchungsfolgen

Themenbereich: »Positive Beanspruchungsfolgen«

Subkategorien

Zusammenfassung der Ergebnisse zu der Subkategorie

SUBKATEGORIE:
Aktiver Widerstand der Praxis
gegen Neuerungen

SUBKATEGORIE:
Bedeutung von Team/Kita-
Leitung/Trager

SUBKATEGORIE:
Leidensféhigkeit

SUBKATEGORIE:
Teilnahmebedingungen

SUBKATEGORIE:
Unbefriedigende
Berufsperspektive

SUBKATEGORIE:
Ursprungsmotivation

SUBKATEGORIE:
Versténdnis von
Arbeitszufriedenheit

SUBKATEGORIE:
Verwaltungsaufgaben

Was die Studierenden unzufrieden stimmt, ist der ihren Veran-
derungswunschen fur die Arbeit entgegengebrachte Protest
vonseiten der Kita-Praxis und Kita-Leitung.

Stellt die gut funktionierende Zusammenarbeit mit dem Team,
der Leitung und dem Trager als Grundlage fiir die Arbeitszu-
friedenheit der Fachkrafte in den Mittelpunkt.

Dieser Erklarungsansatz stellt die Belastbarkeit der Fachkrafte
in den Mittelpunkt. Demnach kdnnen sie viel (v)ertragen.

Umfasst die Begriindung, dass die Teilnahme an der Fragebo-
genstudie freiwillig war, weswegen die Arbeitszufriedenheit nur
von einem Teil der in Niedersachsen tatigen frGhpadagogi-
schen Fachkrafte ermittelt wurde.

Dieser Erklarungsansatz basiert auf dem Argument, dass die
studierten Fachkrafte keine Aussicht auf eine bessere Bezah-
lung in der Kita-Praxis haben.

Umfasst die zu Beginn der beruflichen Laufbahn vorherr-
schende Begeisterung fiir die Arbeit in Kitas, die die Arbeitszu-
friedenheit der Fachschiilerinnen und Studierenden erklart und
die unzufrieden stimmenden Arbeitsbedingungen dominiert.

Dieser Erklarungsansatz stellt eine andere Definition von Ar-
beitszufriedenheit der frihpadagogischen Fachkrafte in den
Mittelpunkt, wonach sich die Zufriedenheit Gber die Bindung zu
Kindern und den Kontakt zu Menschen definiert.

Die Unzufriedenheit resultiert aus der Ubernahme von Aufga-
ben, die aus Sicht der Fachkrafte nichts mit dem ,eigentlichen
Erzieherinnenberuf* zu tun haben, dennoch von ihnen Uber-
nommen werden missen, wie z.B. verwaltungstechnische
Aufgaben.

Fazit zu den positiven sowie negativen Beanspruchungsfolgen

Grundsatzlich zeigt sich, dass die Experten/-innen eine hohe Reflexionsfahigkeit hinsicht-
lich der Beurteilung und Erklarung der Forschungsergebnisse aufweisen. Sehr interessant
waren die vielseitigen, teils kritischen Anmerkungen zu den Ergebnissen der Fragebogen-
studie und die Ideen sowie Denkanstof3e flr weitere statistische Berechnungen. Zudem
formulierten die Protagonist/-innen in den Expertenrunden eine Vielfalt an Ansatzen, um
das Auftreten negativer Beanspruchungsfolgen und die Forschungsergebnisse zur Ar-
beits-(un-)zufriedenheit des frihpadagogischen Fachpersonals zu erklaren.
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5. Gesamtdiskussion

Der Ausgangspunkt der vorliegenden Dissertationsschrift ist die Forschungsfrage: Wie
geht es den niedersédchsischen friihpddagogischen Fachkréften? Um diese Frage zu be-
antworten, wurde in zwei Studien (Studie 1: Interviews, Studie 2: Fragebogen) aus ver-
schiedenen Blickwinkeln beleuchtet, wodurch sich Kita-Fachkrafte belastet flihlen, welche
Bewaltigungsstrategien sie nutzen, wie sich die Belastungen auf ihr Verhalten gegenlber
Kindern, Eltern und Kolleginnen auswirken und wodurch sie sich reduzieren lassen (Stu-
die 1). Weiterhin erfolgte eine Betrachtung dazu, in welchem Umfang den frihpadagogi-
schen Fachkraften person- und organisationsbezogene Merkmale laut eigenen Aussagen
bei der Arbeit zur Verfiigung stehen und wie sie ihre gesundheitlichen Beanspruchungs-
folgen einschatzen (Studie 2). Uberdies wurden ausgewahlte Ergebnisse friihpadagogi-
schen Experten/-innen zur Diskussion gestellt (Studie 2a: kommunikative Validierung) und
die daraus resultierenden Reaktionen auf und Erklarungsansatze fir die Forschungser-
gebnisse sowie Befunde aus dem Abgleich mit ihren Praxiserfahrungen erlautert.

Nachfolgend werden nun die Ergebnisse der Interviewstudie und Fragebogenstudie, be-
zugnehmend auf das dieser Arbeit zugrunde liegende Forschungsmodell von Viernickel
und Voss (2013) zusammengefiihrt und diskutiert. Die Ergebnisse beider Studien werden,
eingeteilt nach person- und organisationsbezogenen Merkmalen, negativen und positiven
Beanspruchungsfolgen und Interventionsansatzen, besprochen. In der Diskussion der
Einzelbefunde zu den negativen und positiven Beanspruchungsfolgen werden die durch
die kommunikative Validierung gewonnenen Erkenntnisse berlcksichtigt. Ferner werden
die Ergebnisse zu den negativen Beanspruchungsfolgen unter Hinzunahme des in
Kapitel |_2 erlauterten ,Modell beruflicher Gratifikationskrisen (Siegrist, 2002) diskutiert.

Dem schlielt sich in Kapitel [I_5.2 die Methodendiskussion an, bevor zum Abschluss in
Kapitel II_5.3 zentrale Befunde der vorliegenden Arbeit dargelegt und daraus resultieren-
de Implikationen fur die Akteure im friihpadagogischen System, die Organisation und die
Politik sowie Gesellschaft formuliert werden.

5.1 Ergebnisdiskussion

5.1.1 Ergebnisse zu den organisationsbezogenen Merkmalen

In Hinblick auf die organisationsbezogenen Merkmale, die fur die (psychische) Gesund-
heit der frihpadagogischen Fachkrafte bedeutsam sind, standen folgende Forschungsfra-
gen im Fokus der Arbeit: Wodurch fihlen sich aus Sicht der Interviewten friihpadagogi-
sche Fachkréfte in der Kita-Praxis belastet? Wie beurteilen die befragten Fachkrafte die
soziale Unterstlitzung im Team und das Sozialklima in der Kita? Wie schatzen sie das
Vorgesetztenverhalten ihrer Kita-Leitung ein? Sehen sich die befragten Kita-Leitungen
selbst in der Lage, ihr Team zu fuhren? Die hierzu erarbeiteten Ergebnisse werden nach-
folgend zusammengefasst und diskutiert.
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Die berufsbezogenen Belastungen von Kita-Beschaftigten wurden in den Interviews von
den Experten/-innen dargelegt. Die Interviewten zahlten kérperliche Belastungen, die feh-
lende Wertschatzung der Arbeit, den Erwartungsdruck von aulen, die Belastungen aus
der Arbeitsaufgabe sowie die Diskrepanz zwischen Anforderungen und Realitdt zum brei-
ten Spektrum der berufsbezogenen Belastungsfaktoren in der Kita-Praxis. Dabei benann-
ten die Kita-Mitarbeiterinnen in den Gesprachen mehr Arbeitsbelastungen als die Vertre-
ter/-innen der friihpadagogischen Ausbildung und Fachberatung. Die Belastungsfaktoren,
die Ubereinstimmend von allen Expertengruppen erwahnt wurden und somit dominierten,
waren 1) die Anforderungsmenge und -vielfalt, 2) der Erwartungsdruck von auf3en sowie
3) das wahrgenommene Missverhaltnis zwischen den padagogischen Anforderungen und
den dafur in der Kita-Praxis bereitgestellten zeitlichen und personellen Ressourcen. Hier-
bei empfanden es die interviewten Kita-Fachkrafte als belastend, dass sie mit der Uber-
tragung der vielfaltigen und im Laufe der Jahre — insbesondere seit der Professionalisie-
rung des frihpadagogischen Arbeitsfeldes — anspruchsvoller gewordenen bildungspoliti-
schen Vorgaben in der Praxis allein gelassen werden.

Damit sind die hier aufgeflihrten Befunde und bisherigen Forschungsarbeiten zum Belas-
tungserleben von Kita-Mitarbeiterinnen (u.a. Khan, Thinschmidt & Seibt, 2006; Rudow,
2004a; Thinschmidt, Gruhne & Hoesl, 2008; Viernickel & Voss, 2013) weitestgehend kon-
sistent und deuten darauf hin, dass die Fachkrafte unter den kérperlichen und psychi-
schen Mehrfachbelastungen leiden. Demzufolge dirfen die Belastungsfaktoren nicht (nur)
isoliert, sondern muissen in ihrem Zusammenspiel betrachtet werden. Daraus lasst sich
schliellen, dass sowohl der (permanente) Personalmangel als auch fehlende (Verfi-
gungs-)Raume bei der Menge an zu leistenden, komplexen Aufgaben, wie z.B. Dokumen-
tation, fachlicher Austausch, Beobachtungen und individuelle Férderung der Kinder noch
wesentlich schwerer wiegen. Der Arbeitsumfang kommt als Belastungsfaktor noch sehr
viel starker zum Tragen, wenn hohe und vielféltige Erwartungen von aul3en, fehlende An-
erkennung und raumliche Rickzugsmdglichkeiten die Bewaltigung jeder Arbeitsstunde zu
einem Kraftakt werden lassen. Dabei ist nicht auszuschlieRen, dass die belastenden Aus-
fuhrungsbedingungen in der Kita seitens der Kita-Beschaftigten Stress, Anspannung und
Uberforderung auslosen. Negative Auswirkungen fiir die (psychische) Gesundheit der
Fachkrafte und die Qualitat ihrer padagogischen Arbeit sind, wie in Kapitel 11_5.1.3 disku-
tiert werden wird, die Folge: Damit ruckt das Wohl des Kindes in den Hintergrund und die
optimale Erfullung des Bildungs-, Betreuungs- und Erziehungsauftrages wird erschwert.

Demnach gehort der »Erzieherinnenberuf« zu den Berufen, die in besonderem Malie mit
psychischen und korperlichen Belastungen verbunden sind und deren Belastungssituation
sich in den letzten Jahren zugespitzt hat. Dabei stellen die unzureichenden strukturellen
und organisatorischen Rahmenbedingungen der Kindertageseinrichtungen eine haufig
genannte Belastungsquelle dar, die direkt oder indirekt mit anderen berufsbezogenen
Belastungen (z.B. Anforderungsmenge und -vielfalt) im Zusammenhang stehen. Inwieweit
berufliche Anforderungen von frihpadagogischen Fachkraften als belastend wahrge-
nommen werden, hangt somit auch von den strukturellen Rahmenbedingungen vor Ort in
den Einrichtungen ab. Dabei Uberraschte die Aussage eines Interviewpartners, durch
uberhaupt nichts bei der Arbeit in der Kita belastet zu sein. Dies kann womoglich darauf
zurtickgeflihrt werden, dass der Gesprachspartner zum Zeitpunkt des Interviews jung war,
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engagiert wirkte und sich am Anfang seiner Ausbildung zum Erzieher befand. Vielleicht
nahm er die Anforderungen aber auch als Herausforderung und (noch) nicht als belastend
und stressend wahr.

Die Befunde vermitteln einen Eindruck Uber die (belastenden) Arbeitsbedingungen
Kita-Beschaftigter in Niedersachsen. Die Interviewpartner/-innen haben freiwillig an der
Untersuchung teilgenommen und waren sicherlich eine Gruppe interessierter, reflektierter
und auskunftsfreudiger Experten/-innen aus der frihpadagogischen Praxis und dem fach-
schulischen Ausbildungssystems, die aus ihrer Beobachtung bzw. aus ihrer eigenen Be-
troffenheit Uber das Belastungserleben berichteten. Somit waren zwar nicht die Menge,
aber unterschiedliche Schwerpunktsetzung und Vielfalt der beschriebenen Belastungsfak-
toren zu erwarten gewesen.

Interessant fur die Ausgangsfrage nach den Belastungsfaktoren in der Kita-Praxis ist nun,
wie die sozialen Ressourcen bei der Arbeit, die dem Belastungserleben der friihpadagogi-
schen Fachkrafte entgegenwirken, beschrieben wurden. Hierzu auf3erten sich im Rahmen
der Dissertationsarbeit die befragten Fachkrafte recht positiv: Die Leitung, vor allem je-
doch die Kolleginnen, wurden bei der taglichen Arbeit als sozial unterstiitzend wahrge-
nommen. Insbesondere der berufliche Nachwuchs (Fachschulabsolventinnen, Berufsein-
steigerinnen) und die Gruppenfachkrafte erhielten kollegiale Hilfe. Allerdings fuhlten sich
die studierten Fachkrafte im Durchschnitt weniger unterstiitzt von der Leitung als der be-
rufliche Nachwuchs und die langjahrig berufserfahrenen Fachkrafte. Nichtsdestotrotz
herrschte in den Einrichtungen, unabhangig von der Erfahrung und beruflichen Position
der befragten Fachkrafte, ein positives Teamklima, welches sich in einem freundlichen,
verlasslichen und hilfsbereiten Umgang der Kolleginnen untereinander und einem mitar-
beiterorientierten Vorgesetztenverhalten der Kita-Leitungen widerspiegelte. Positiv dulder-
ten sich ebenso die befragten Leitungskrafte in Bezug auf ihr FUihrungsverhalten. Alle
befragten Leitungen sahen sich grundsatzlich in der Lage, ihr Team zu flhren.

Die erarbeiteten Ergebnisse zu den sozialen Ressourcen bei der Arbeit bestatigen die in
anderen empirischen Forschungsarbeiten vorgelegten Befunde (u.a. Berger et al., 2000;
Dathe & Paul, 2011; GEW, 2007; Thinschmidt & Gruhne, 2006; Viernickel & Voss, 2013)
und deuten insgesamt auf eine soziale, gut funktionierende Unterstitzungs- und Flh-
rungskultur in der niedersachsischen Kita-Praxis. Diese, teilweise durch jahrelange Zu-
sammenarbeit gewachsene Solidaritat und unterstitzende Teamkultur — vor allem unter
den Kolleginnen einer Gruppe — haben das Potential, entlastend und stressmindernd zu
wirken. Damit ist nachvollziehbar, warum gerade die Fachkrafte Hilfe erhalten, die neu im
Beruf sind (z.B. Berufseinsteigerinnen) oder Schwierigkeiten bei der Berufsaustibung zei-
gen. Hier stellt sich mit Blick auf die studierten Fachkrafte die Frage, wie es dazu kommt,
dass ihr Meinungsbild hinsichtlich der Beurteilung der Unterstiitzung der Kita-Leitung ver-
gleichsweise schlechter ausfiel. Dazu lieferten die erarbeiteten Befunde keine Hinweise.
Es bleibt zu spekulieren, ob durch das Studium eine héhere Erwartungshaltung gegen-
Uber der Kita-Leitung und ihren Aufgaben geformt wurde oder ob die Leitungskrafte davon
ausgingen, eine studierte Fachkraft weniger unterstitzen zu missen. Womdglich setzen
Kita-Leitungen voraus, dass studierte Fachkrafte durch ihr erworbenes Wissen im Studi-
um (z.B. Uber die frihkindliche Entwicklung) fahig sind, ohne Unterstlitzung mit arbeitsbe-

157



Wie geht es den niedersachsischen frihpadagogischen Fachkraften?

zogenen Herausforderungen in der Kita zurechtzukommen. Ebenso deutet das Ergebnis,
dass sich alle befragten Leitungskrafte in der Lage flhlen, ihr Team zu fihren, auf ein
berufliches Selbstbewusstsein der Leitungen. Wenn man bedenkt, dass die (funktionie-
rende) Personalflihrung im Berufsalltag zu den wichtigsten Aspekten fiir die (erfolgreiche)
Leitung einer Kita gehért und zugleich nétig ist, um die Einrichtung professionell lenken zu
koénnen, ist die recht positive Selbsteinschatzung der Kita-Leitungen in Bezug auf ihre
Personalfiihrung durchaus nachvollziehbar. Andernfalls misste sich eine Leitungskraft,
die sich selbst keine Fuhrungskompetenz zuschreibt, fragen, ob sie in die Rolle einer Lei-
tungskraft passt oder ob sie als Leitung fachliche Qualifizierungsangebote in Anspruch
nehmen sollte.

5.1.2 Ergebnisse zu den personbezogenen Merkmalen

Wie gehen die interviewten Kita-Fachkrafte mit belastenden Situationen in der Kita um?
Wie schatzen die befragten Fachkrafte ihre Selbstwirksamkeitserwartung ein? Wie gut
kénnen sie mit Veranderungen im Kita-Alltag umgehen? Die Beantwortung dieser Fragen
Zielte darauf ab, Erkenntnisse Uber personbezogene Merkmale zu gewinnen. Wie bereits
im Ergebnisteil (Kapitel 1I_3.2.1.2) erwahnt, kamen in den Interviews an einigen Stellen
Aussagen zur Selbstbelastung auf, die hier in die Diskussion mit einflieRen sollen.

Gleich zu Beginn muss der eigene Anteil bzw. die Rolle der Person im Belastungsprozess
angesprochen und als Erganzung zu den vorab diskutierten organisationsbezogenen Ar-
beitsbelastungen betrachtet werden. Denn der selbst auferlegte Druck, dem beruflichen
und personlichen (hohen) Anspruch sowie den vielfaltigen Erwartungstragern bei der Ar-
beit gerecht werden zu wollen, wirkt bei den Fachkraften — so berichteten zwei der Inter-
viewten — (zusatzlich zu den organisationsbezogenen Arbeitsbelastungen) belastend. Aus
den Interviews entstand der Eindruck, dass Kita-Fachkrafte die Zufriedenheit mit sich
selbst und der geleisteten Arbeit daran messen, wie sehr sie dem eigenen hohen An-
spruch gerecht werden konnten. Inwieweit dieser Anspruch auf einem (hohen) Perfekti-
onsstreben der Fachkrafte aufbaut, auf eine hohe Identifikation mit der Arbeit in der Kita
verweist bzw. motivierend oder belastend zugleich ist, erklarten die Ergebnisse nicht.
Ebenso unklar bleibt die Frage, wie stark die Selbstbelastung das Stresserleben und die
psychische Gesundheit der frihpadagogischen Fachkrafte beeinflusst und wodurch der
selbst auferlegte Erwartungsdruck der Fachkrafte bei der Arbeit aufrechterhalten wird.
Wonach streben die Fachkrafte mit ihnrem personlichen Anspruch? Dies muss in nachfol-
genden Forschungsarbeiten hinterfragt werden.

Blickt man nun auf die Verhaltensweisen, die frihpadagogische Fachkrafte anwenden,
um die taglich ahnlich gelagerten beruflichen Belastungen bei der Arbeit zu kontrollieren
und zu meistern, zeigte sich in den Interviews, dass die Kita-Mitarbeiterinnen ein kollegia-
les und begleitendes Unterstiitzungssystem bevorzugen, einfordern und zugleich bereit-
stellen. Diese von den interviewten Fachkraften berichteten aktiven und problemorientier-
ten Bewaltigungsstrategien lassen sich den in der Forschungsliteratur (Kienle, Knoll &
Renneberg, 2006) beschriebenen drei Formen der sozialen Unterstiitzung zuordnen:
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1) informationelle (z.B. in Form von hilfreichen Tipps, Ratschlage),
2) instrumentelle (z.B. Mithilfe bei Problemlésung) und
3) emotionale Unterstlitzung.

Verstandnis oder Zuwendung verstarken das Gefuhl von Zugehdrigkeit und wurden bei
den im Rahmen der Dissertationsarbeit interviewten Kita-Fachkraften in erster Linie
— bedingt durch die aufgabenbezogene Zusammenarbeit — zwischen den Kolleginnen
ausgetauscht. Reichte die notwendige Hilfe der Kolleginnen bzw. die eigene Problembe-
waltigung (z.B. Nachahmen guinstiger Verhaltensweisen der Kolleginnen im Umgang mit
Problemen) nicht aus, um die negativen Auswirkungen der Arbeitsbelastungen zu mini-
mieren, suchten diese die Leitungskraft auf. Die von den interviewten Kita-Leitungen be-
richteten und selbsternannten Aufgaben bestehen u.a. darin, bei Problemen der Mitarbei-
terinnen zuzuhéren, Verstandnis zu zeigen und Supervisionen sowie fachliche Weiterbil-
dungen als Unterstitzungsmalinahmen anzuordnen. Somit wirken die angefihrten
Stressbewaltigungsstrategien der interviewten Fachkrafte auf die Kita-Mitarbeiterin selbst,
ihre Kolleginnen und die Kita-Leitung und bringen (kurzfristig) Entlastung, aber auch neue
Handlungsimpulse (z.B.: Im Gesprach mit der Leitung hat eine Gruppenfachkraft Wissen
erlangt, wie sie eine angespannte Situation mit einem Elternteil 16sen kann.) (in Anleh-
nung an Sieland, 2007, S. 211).

Damit knlpfen die dargelegten Ergebnisse zu den Bewaltigungsstrategien zum einen an
den zuvor diskutierten Befunden zu sozialen Ressourcen bei der Arbeit von
Kita-Beschaftigten an (Kapitel 11_5.1.1) und unterstreichen das salutogene, Stress kom-
pensierende bzw. gesundheitserhaltende Potential, nahezu zwingend notwendige Vor-
handensein eines sozialen Netzwerks in der Kita. Zum anderen erwies sich, dass die in-
terviewten Kita-Mitarbeiterinnen in belastenden Arbeitssituationen glinstige Bewaltigungs-
strategien nutzen, die sich unter Bezugnahme auf andere Studien (u.a. Lehr, Schmitz &
Hillert, 2008) als funktional zur Beanspruchungsreduktion erwiesen haben. Die interview-
ten Fachkrafte fokussierten primar den positiven Nutzen der sozialen Hilfestellungen und
lassen unerwahnt, dass die (UbermaRige) Inanspruchnahme oder das Aufdrangen sozia-
ler Unterstltzung zu einer Schonhaltung der Fachkrafte gegeniber Arbeitstatigkeiten oder
einer Mehrbelastung flr andere Kolleginnen (da sie permanent um Hilfe gebeten werden
und deren eigenen Aufgaben liegen bleiben) flihren kann.

Blickt man mit dem Wissen, wie die interviewten Kita-Mitarbeiterinnen mit belastenden
Arbeitssituationen umgehen, auf die Selbstwirksamkeitserwartung, also der Uberzeugung,
stressreiche bzw. problembehaftete Situationen aus eigener Kraft meistern zu kénnen,
zeigten die Befunde ein eindeutiges Bild: Die befragten Fachkrafte empfanden sich unab-
hangig von der beruflichen Position (Gruppenfach- bzw. Leitungskraft) im Durchschnitt als
(eher) selbstwirksam. Interessanterweise fiihlten sich die Fachschulabsolventinnen signi-
fikant selbstwirksamer als die langjahrigen Berufspraktikerinnen. Ob den Fachschulabsol-
ventinnen, bedingt durch ihr Alter oder ihre jlingst abgeschlossene Ausbildung, eine ge-
wisse Zuversicht oder ihr jugendlicher Optimismus oder ein starkeres Selbstbewusstsein
zugute kam und starker wog als die Abgeklartheit und Erfahrung der langjahrig tatigen,
alteren Fachkréfte, bleibt Spekulation. Anzunehmen ist, dass die aus der Bewaltigung von
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(problematischen) Anforderungen hervorgegangenen (Miss-)Erfolgserlebnisse das
Selbstbild — und damit die Selbstwirksamkeitserwartung — der (erfahrenen) Fachkrafte
gepragt haben. Diese Annahmen werden vor dem Hintergrund, dass alle befragten Fach-
krafte, egal mit welcher Berufserfahrung und in welcher beruflichen Position, grundsatzlich
mit den Veranderungen im Kita-Alltag zurechtkommen, umso interessanter. So ware doch
an dieser Stelle zu erwarten gewesen, dass die Praktikerinnen, die in jahrelanger Tatigkeit
in der Kita vielfaltige Umgestaltungen er- und durchlebt haben (z.B. verschiedene Eltern-
generationen mit unterschiedlichen Erziehungsvorstellungen und Bedurfnissen, Kinder mit
diversen Bedlrfnissen, neue Anforderungen), im Umgang mit Veranderungen mehr gelibt
und routiniert sind als der berufliche Nachwuchs, wozu auch die Fachschulabsolventinnen
gehoren. Nachzuvollziehen ist der Befund, dass die allgemeine Selbstwirksamkeitserwar-
tung mit dem Umgang mit Veranderungen im Kita-Alltag zusammenhangt, denn das Wis-
sen um die eigenen Fahigkeiten und Starken — insbesondere in neuen oder kritischen
(Arbeits-)Situationen — hilft den befragten Fachkraften, die neuen Herausforderungen im
Kita-Alltag anzunehmen und sich zuzutrauen, diese auch zu meistern.

Andere Studien (Frank & Botzet, 1998; Thinschmidt & Gruhne, 2006) haben bereits ge-
zeigt, dass die Kita-Mitarbeiterinnen z.B. die soziale Unterstiitzung durch Kolleginnen und
Leitungskrafte als Bewaltigungsstrategien nutzen, um sich vor Uberforderung zu schiit-
zen. Zwar stehen die erarbeiteten Befunde zur Selbstwirksamkeitserwartung nicht in einer
Reihe mit der Forschungsarbeit von Thinschmidt, Gruhne und Hoesl (2008), womaoglich
weil sie die modifizierte und an das Kita-Personal angepasste Lehrer-Selbstwirksam-
keitsskala (Schwarzer & Schmitz, 1999) eingesetzt haben. Dennoch weisen die vorlie-
genden Ergebnisse in die gleiche Richtung und riicken zusatzlich sowohl die Bedeutung
der beruflichen Erfahrung (Erfahrungsgruppen) in Hinblick auf die Selbstwirksamkeitser-
wartung als auch den Zusammenhang mit dem Umgang mit Veranderungen in der Kita-
Praxis in den Fokus.

5.1.3 Ergebnisse zu den negativen Beanspruchungsfolgen

In Bezug auf die negativen Beanspruchungsfolgen standen folgende Forschungsfragen
im Mittelpunkt: Wie wirken sich laut Aussage der Interviewten arbeitsbezogene Belastun-
gen auf das Verhalten der Kita-Mitarbeiterinnen im Umgang mit den Kindern, Eltern und
Kolleginnen aus? Wie beurteilen die befragten Fachkrafte inre Erholungsunfahigkeit? Wie
emotional erschopft schatzen sich die Befragten ein? Wie beurteilen die Befragten ihre
Depersonalisation? Wie viele Fachkrafte zeigen ein vollstandig ausgepragtes Burnout-
Syndrom? Wie viele Kita-Mitarbeiterinnen haben bereits Uber einen Berufswechsel nach-
gedacht? In der anschlieRenden Diskussion werden die Ergebnisse zusammengefasst
und zum einen unter Hinzunahme der Befunde aus der kommunikativen Validierung dis-
kutiert, zum anderen mit dem — in den theoretischen Grundlagen angesprochenen — ,Mo-
dell der beruflichen Gratifikationskrisen* (Siegrist, 2002) in Beziehung gesetzt.

Wie sich die arbeitsbezogenen Belastungen auf das Verhalten der Fachkrafte gegeniber
den Kindern, Eltern und Kolleginnen auswirken, wurde in den Interviews von den
Kita-Mitarbeiterinnen beschrieben. Ungerechte, unreflektierte, bestimmende und ungedul-
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dige Verhaltensweisen gegenlber den Kindern, disziplinierende bzw. allgemein gultige
Beruhigungstaktiken und das Vorbeiorganisieren an kindlichen Bedirfnissen zahlten zu
den verhaltensmaRigen Auswirkungen der Arbeitsbelastungen in der Kita-Praxis (wozu
z.B. Zeitdruck, zu wenig Personal sowie zu gro3e Gruppen gehoéren). Erwahnt wurde
auch das ungeduldige, teils unfreundliche Verhalten gegenlber den Eltern, die einge-
schrankte Wahrnehmung von Informationen sowie die verringerte Berlicksichtigung von
elterlichen Bedirfnissen. Hierzu warf eine Interviewpartnerin in dem Gesprach ein, dass
die Professionalitat der Kita-Fachkrafte als »Puffer« zu wirken hat, um Arbeitsbelastungen
vom Kind fernzuhalten. Dies erklart, warum anstrengende Arbeitssituationen bei ihr bisher
keinen Einfluss auf das Verhalten gegeniber den Kindern, Eltern und Kolleginnen hatten.
Nichtsdestotrotz weisen die Aussagen aus den Interviews darauf hin, dass Zeitdruck und
viele, teils parallel wirkende Belastungen bei der Arbeit insgesamt zu einer Beschleuni-
gung flhren, die auf Seiten des Kita-Personals mit einer Verengung des Aufmerksam-
keitsfokus einhergeht. Hinzu kommt, dass die Kita-Fachkrafte in belastenden Arbeitssitua-
tionen Wege bzw. Strategien nutzen (missen), um ihre Kapazitaten gut einzuteilen und
ihre Krafte zu sparen, sodass sie auf Dauer bei der Arbeit durchhalten (kénnen). Dies wird
umso bedeutender, wenn man bedenkt, dass es in den Kindertageseinrichtungen an
Fachpersonal und einer Vertretungskultur (nur bedingt gibt es Springkrafte) fehlt. Das hat
— wie gerade beschrieben wurde — auch Konsequenzen fir die Kinder und Eltern, die als
Nutzer/-innen des friihpadagogischen Betreuungsangebots (in-)direkt von den Arbeitsbe-
lastungen (z.B. durch das Verhalten der Kita-Mitarbeiterinnen) betroffen sind. Hierin liegt
zugleich die Problematik: Auf der einen Seite deuten die Aussagen in den Interviews da-
rauf hin, dass die Kita-Mitarbeiterinnen bestrebt sind, alles fir das Wohl der Kinder zu tun.
Dazu gehdrt u.a., dass die frihpadagogischen Fachkrafte laut eigener Aussage versu-
chen, in der Zusammenarbeit mit den Kindern deren Gefihle feinflihlig wahrzunehmen,
ihr professionelles Handeln nach den Bediirfnissen der Kinder auszurichten und ihre ei-
genen Geflhle im Umgang mit den Kindern auf professionelle Weise zu regulieren (Bil-
dungs-, Erziehungs-, Betreuungs- und Emotionsarbeit). Auf der anderen Seite sind sie,
die Fachkrafte, es selbst, z.B. bedingt durch den Zeitdruck, zu wenig Personal und zu
viele Aufgaben, die sich gegen eine »Mutter-Theresa-Haltung« verhalten (damit ist fol-
gende Einstellung gemeint: »lch helfe immer. Ich bin immer da und egal, wie es mir geht,
ich bin zu den Kindern freundlich.«), indem sie gegenlber den Kindern z.B. unfreundlich,
gereizt oder ungeduldig werden. Dass diese Diskrepanz unter Berlcksichtigung des in
Kapitel II_5.1.2 angesprochenen, eigenen hohen beruflichen Anspruchs frihpadagogi-
sche Fachkrafte auf Dauer belasten kann, ist anzunehmen.

Damit knipft das erarbeitete Ergebnis an den in der Forschungsliteratur (u.a. Kaluza,
2007) berichteten Stressreaktionen auf der Verhaltensebene an und illustriert, dass es
und welche Konsequenzen arbeitsbezogene Belastungen in der Kita-Praxis fur die frih-
padagogische Bildungs-, Erziehungs- und Betreuungsarbeit mit den Kindern haben kann.

Auch auf Seiten der frihpadagogischen Fachkrafte bleiben negative gesundheitliche Be-
anspruchungsfolgen nicht aus, wie die erarbeiteten Befunde verdeutlicht haben. Der
Groliteil der befragten Fachkrafte empfand sich zwar als erholungsfahig, allerdings waren
die langjahrig berufserfahrenen Praktikerinnen sowie Leitungskrafte ihrer Einschatzung
nach starker von der Erholungsunfahigkeit betroffen als die Studierenden, Fachschulab-
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solventinnen und Berufseinsteigerinnen sowie Gruppenfachkrafte. Umso interessanter ist
der Befund, dass sich die Studierenden signifikant erholungsunfahiger als die Fachschul-
absolventinnen einschatzten. Dies kann womdglich auf die Doppelbelastung zuriickge-
fuhrt werden, die durch die berufliche Tatigkeit in der Kita und das — gegebenenfalls be-
rufsbegleitende — Studium entstanden ist.

Ahnliche Ergebnisse lieRen sich fiir Burnout, die emotionale Erschépfung und die Deper-
sonalisation feststellen. Immerhin sah die Mehrzahl der in der Dissertationsarbeit befrag-
ten Fachkrafte fur sich weder eine Burnout-Gefahr bzw. emotionale Erschdpfung noch
eine negative und abgestumpfte Einstellung gegeniber den zu betreuenden Kindern bei
der Arbeit. Aber auch hier variierte die Auspragung der genannten Beanspruchungsfolgen
(Burnout, emotionale Erschépfung) je nach beruflicher Position und Erfahrung, wobei we-
niger Burnout, sondern vielmehr die emotionale Erschopfung bei den befragten Fachkraf-
ten auftrat. Den 185 Fachkraften, deren wahrgenommene emotionale Erschépfung sich
dem Risiko-Bereich zuordnen lie3 , teilweise sogar als behandlungsbedirftig klassifiziert
wurde (14 Fachkrafte), standen zum einen kein einziger, behandlungsbedrftiger Burnout-
Fall und zum anderen ,nur‘ 66 Fachkrafte mit einem Burnout-Risiko gegenlber. Dieser
Befund ist in Anbetracht dessen, dass die berufliche Tatigkeit (insbesondere die Emoti-
onsarbeit, Zapf et al., 2000) unter den unzureichenden organisationalen Rahmenbedin-
gungen den Kita-Mitarbeiterinnen psychisch und physisch viel abverlangen , verstandlich
und lasst gemeinsam mit den vorab dargelegten Ergebnissen zur Erholungsunfahigkeit
nachvollziehen, warum der Grofiteil, namlich 223 der 360 befragten Praktikerinnen, be-
reits Uber einen Berufswechsel nachdachte, und zwar unabhangig von der beruflichen
Position.

Damit stitzen die Befunde auf der einen Seite die bisherigen Forschungsarbeiten zur Er-
holungsunfahigkeit (Martus et al., 2011; Thinschmidt, Gruhne & Hoesl, 2008). Auf der
anderen Seite verhindert die unterschiedlich gewahlte Messmethodik direkte Vergleiche
mit anderen empirischen Studien zu Burnout, emotionaler Erschépfung und Depersonali-
sation bei Kita-Beschaftigten. Dennoch weisen die hier erlangten Ergebnisse sowie die
Befunde von Thinschmidt, Gruhne und Hoesl (2008) sowie Rudow (2004a) in eine Rich-
tung und stellen erstmalig die Unterschiede zwischen frihpadagogischen Fachkraften in
verschiedenen beruflichen Phasen (gemeint sind die Erfahrungsgruppen) fur die Burnout-
Gefahrdung, emotionale Erschopfung und Depersonalisation heraus und unterstreichen
unter Berlcksichtigung der Ergebnisse zum Berufswechsel die Brisanz fiir das friihpada-
gogische Arbeits- und Beschaftigungsfeld in Anbetracht der bundesweit 120.000 und in
Niedersachsen 4.200 fehlenden frihpadagogischen Fachkrafte (vgl. Bertelsmann Stiftung,
2014).

Worauf lassen sich diese Befunde nun zurtckfuhren? Verschiedene Antworten auf diese
Frage lieferten die Experten/-innen beim Round Table, deren Aussagen bereits ausfihr-
lich in Kapitel Il_4.1 beschrieben wurden und daher an dieser Stelle in komprimierter
Form in die Diskussion einflieBen. Grundsatzlich lassen sich die Aussagen aus den Ex-
pertenrunden drei weit gefassten Erklarungsansatzen zuordnen:

1) Teilnahmebedingungen an der Untersuchung,

2) Person und

3) (Arbeits-)Umwelt.

162



Wie geht es den niedersachsischen frihpadagogischen Fachkraften?

Da die Teilnahme an der schriftlichen Befragung auf freiwilliger Basis bestand, bleibt un-
geklart, wie viele Fachkrafte aus Niedersachsen sich tatsachlich z.B. emotional erschopft
fUhlten. Bedeutsamer gestalten sich die anderen beiden Erklarungsansatze. Aus Sicht der
Experten/-innen begrinden die mangelnde Abgrenzung, die Leidensfahigkeit und die
Stressbewaltigungsstrategien (z.B. mit Kolleginnen Uber Probleme sprechen) der Fach-
krafte sowie der Umstand, dass es in der Kita-Praxis nicht verbreitet sei — so die Aussage
einer Expertin — sich tiber Rahmenbedingungen zu beschweren, die Ergebnisse. Wie be-
reits im Zusammenhang mit der Selbstbelastung in Kapitel 11_5.1.2 angesprochen, stellt
sich hier nun die Frage, inwieweit die frihpadagogischen Fachkrafte selbst flr ihr Befin-
den (bei und nach der Arbeit) und demnach ihre negativen Beanspruchungsfolgen ver-
antwortlich sind. Nichtsdestotrotz spielt die (Arbeits-)Umwelt eine nicht unwesentliche
Rolle, worauf die Experten/-innen in ihrer Argumentationskette Bezug nahmen. Dass die
langjahrig berufserfahrenen Fachkrafte emotional erschopfter und Burnout-gefahrdeter
sind, fihrt eine Expertin beispielsweise auf die Hoffnungslosigkeit der Fachkrafte zurlick,
die dadurch zustande kommt, dass im Alter die Mdglichkeiten fehlen, den Beruf zu wech-
seln und das Arbeitsfeld »Kita« zu verlassen. Weitaus interessanter ist, dass einige Erkla-
rungen der Experten/-innen auf das bereits in den theoretischen Grundlagen erwahnte
.Modell beruflicher Gratifikationskrisen® (Siegrist, 2002) verweisen. So kommen die nega-
tiven Beanspruchungsfolgen durch die erlebte Diskrepanz zwischen den beruflichen An-
forderungen bzw. strukturellen Bedingungen und der fir die geleistete Arbeit und den Be-
ruf entgegengebrachte (immateriellen) Wertschatzung zustande. Motivierend und star-
kend wirken hingegen die emotionale Dankbarkeit der Kinder, das ,Positive”, das die Ar-
beit in der Kita mit sich bringt und das — wenn es vorhanden ist — politische Ansehen der
Fachkrafte.

Was in den Expertenrunden nicht angesprochen wurde, aber eine weitere Mdglichkeit
darstellt, die Unterschiede zwischen den untersuchten Erfahrungsgruppen zu erklaren, ist
die berufliche Haltung bzw. Identifikation der friihpadagogischen Fachkrafte. Zwar wird die
Identifikation mit dem Beruf in der Forschungsliteratur als personliche Ressource (van
Dick & Wagner, 2001) definiert, dennoch kann sie bei einer ibermaligen Auspragung,
d.h. wenn sich die Kita-Mitarbeiterin zur Tatigkeit in der Kindertageseinrichtung berufen
fuhlt, dazu fuhren, dass es den Betroffenen vergleichsweise schwerer fallt, sich abzugren-
zen, fur sich selbst zu sorgen und auf sich zu achten (z.B. bei Krankheit oder Beschwer-
den zum Arzt gehen und zu Hause auskurieren): Jene Verhaltensweisen, die in der Dis-
kussion um die Erschépfungsproblematik von Bedeutsamkeit sind. Es bleibt an dieser
Stelle Spekulation, ob die befragten Fachschulabsolventinnen und Berufseinsteigerinnen
in ihrer kurz zuvor abgeschlossenen Ausbildung ein professionelles Berufsverstandnis
und eine weiterentwickelte Fachlichkeit in der Frihpadagogik gelernt haben und sich da-
her als frGhpadagogische Fachkrafte wahrnahmen, die ,nur® einen Beruf austben. Die
Beschaftigten, die ihre Arbeit in der Kita als Beruf und nicht als Berufung betrachten, iden-
tifizieren sich womdglich (noch) nicht so stark mit der Tatigkeit und sind mutmaRlich eher
dazu geneigt, — nicht zuletzt durch die schlechte Bezahlung und die als gering wahrge-
nommene Wertschatzung des »Erzieherinnenberufes« — frihzeitig eigene Belastungs-
grenzen wahrzunehmen und einzuhalten. Ob bei dem friihpadagogischen Nachwuchs von
einem Wechsel der beruflichen Haltung von »Berufung-zu-Beruf« auszugehen ist oder ob
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sich die berufliche Identifikation mit zunehmenden Berufsjahren erst entwickelt und im
Laufe der Berufsjahre zu einem wesentlichen Charakteristikum des Kita-Personals wird,
fuhrt hier zu weit und muss in weiterfiihrenden Forschungsarbeiten beantwortet werden.

5.1.4 Ergebnisse zu den positiven Beanspruchungsfolgen

Um Auskunft Gber den psychischen Gemitszustand und das die Arbeit betreffende Mei-
nungsbild der frihpadagogischen Fachkrafte zu erhalten, wurden die Fachkrafte in der
schriftlichen Untersuchung zu ihrem psychischen Wohlbefinden und ihrer Arbeitszufrie-
denheit befragt. Forschungsleitend waren folgende Fragen: Wie psychisch wohl fuhlen
sich die befragten frihpadagogischen Fachkrafte? Wie zufrieden sind sie mit ihrer Arbeit?

Deutlich wurde, dass sich die in der Dissertationsschrift befragten friihpadagogischen
Fachkrafte durchschnittlich psychisch wohl fihlten. Dennoch war das psychische Wohlbe-
finden der Fachschulabsolventinnen und Berufseinsteigerinnen bzw. Gruppenfachkrafte
minimal, aber signifikant starker ausgepragt als das der berufserfahrenen Fachkrafte bzw.
Leitungskréfte. Es ist anzunehmen, dass dieser Befund auf die mit dem Alter verbundene
Lebensenergie zurlckzuflhren ist, die beim Berufseinstieg bzw. in den ersten Berufsjah-
ren als Ressource zur Verfugung steht. Optimal starten die jungen Fachkrafte unver-
braucht, motiviert, stressresistent und gesund in die Arbeitswelt. Zusatzlich stellt sich —
wie zuvor berichtet wurde (Kapitel [I_5.1.1 und 1l_5.1.2) — das Team dem beruflichen
Nachwuchs unterstiitzend zur Seite, um belastende Situationen zu minimieren und damit
auch das (psychische) Wohlbefinden der Betroffenen zu schitzen. Zu spekulieren bleibt,
ob die Fachschulabsolventinnen bzw. Berufseinsteigerinnen bereits in der Ausbildung —
vor dem Hintergrund der medialen Prasenz der Burnout-Thematik — Gber Themen, wie
z.B. Umgang mit Stress, Resilienz, Selbstfirsorge und psychische Gesundheit gespro-
chen haben und dadurch auf ihr psychisches Wohlbefinden (besser) achten sowie eigene
Belastungsgrenzen akzeptieren. An dieser Stelle setzt erneut die weiter oben angespro-
chene »Beruf versus Berufungs-Debatte« an, die in einer zentralen Frage zusammen-
flieBt: FUhlen sich die frihpadagogischen Fachkrafte, die ihre Arbeit als Beruf bzw. ,Job*
und nicht als Berufung sehen, psychisch wohler? Vor dem Hintergrund der in Kapitel
[I_5.1.3 dargelegten Diskussion Uber die gesundheitlichen Beeintrachtigungen von frih-
padagogischen Fachkraften ist das eine berechtigte Nachfrage, die aber in eine neue
Forschungsarbeit mindet und an anderer Stelle beantwortet werden darf. Hier muss viel-
mehr dem Umstand Rechnung getragen werden, dass die Fachschulabsolventinnen kurz
vor der schriftichen Befragung ihre Ausbildung als staatlich anerkannte Erzieherinnen
abgeschlossen hatten und dieses Erfolgserlebnis sicherlich einen (positiven) Einfluss auf
ihr psychisches Wohlbefinden hatte.

Wendet man nun den Blick von der Person auf die Organisation und deren Beitrag am
psychischen Wohlbefinden, so belegten jungst Viernickel und Voss (2013), dass die
(schlechten) strukturellen Rahmenbedingungen die subjektive Gesundheit der Fachkrafte
entscheidend (negativ) beeinflussen und daher in dieser Ergebnisbesprechung nicht un-
berlcksichtigt bleiben dirfen. Bereits in Kapitel 11_5.1.1 wurde dieser Sachverhalt aufge-
griffen und detailliert diskutiert, dass unzureichende Arbeitsbedingungen (z.B. zu wenig
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Personal, unzureichende Ausstattung, zu grofe Gruppen) zu den arbeitsbezogenen Be-
lastungen in der Kita-Praxis zdhlen und die in den Einrichtungen tatigen frihpadagogi-
schen Fachkrafte stressen.

All diese angesprochenen Aspekte (z.B. Alter, Berufsjahre, Ausbildungsabschluss, Selbst-
fUrsorge, strukturelle Rahmenbedingungen) gehéren ebenso in die Diskussion Uber das
psychische Wohlbefinden der Gruppenfach- und Leitungskrafte. Dies ist insbesondere vor
dem Hintergrund relevant, als dass Kita-Beschaftigte im Laufe ihrer Berufslaufbahn aus
dem Gruppendienst, Uber die Stellvertretung zumeist in die Position der Leitung hinein-
wachsen und folglich im Durchschnitt alter sind und mehr Berufsjahre vorweisen. Ergan-
zend koénnen die (teilweise) fehlende fachliche Qualifizierung in der (Erzieher-
innen-)Ausbildung fur die Leitungsaufgaben und das durch die berufliche Position beding-
te umfassende Aufgaben- und Anforderungsprofil als Ursache fiir die hier erarbeiteten
Befunde zum psychischen Wohlbefinden der Gruppenfach- und Leitungskrafte herange-
zogen werden. Wahrend die Gruppenfachkrafte den Fokus auf die Arbeit mit dem Kind
setzen, wenden Leitungen ihren Blick auf den Einrichtungsbetrieb, lenken das Team, ar-
beiten gegebenenfalls im Gruppendienst (bei nicht-freigestellten Kita-Leitungen) und agie-
ren mit verschiedenen Akteuren innerhalb (z.B. Mitarbeiterinnen, Eltern, Kindern) sowie
auRerhalb der Einrichtung (z.B. Tréager, Fachberatung, Arzte/-innen, Grundschulen, ...)
(vgl. Niedersachsisches Kulturministerium, 2012). Auflerdem kénnen die Gruppenfach-
krafte bei (fachlichen) Problemen an Kolleginnen und die Leitung herantreten, wohinge-
gen die Leitung in der Kita in fachlicher Hinsicht auf sich allein gestellt, wenn sie keine
Unterstitzung durch die Fachberatung oder den Trager erhalt.

Damit kniipfen die erarbeiteten Befunde zum psychischen Wohlbefinden teilweise an der
Forschungsarbeit von Krause-Girth (2011) an, wobei erneut auf die unterschiedliche
Messmethodik einschrankend verwiesen werden muss. Zwar konnte Krause-Girth (2011)
in ihrer Untersuchung aufzeigen, dass es den Kita-Beschaftigten im Schnitt psychisch gut
geht und sie sich zum Grofteil voller Energie flhlten, jedoch lieen sich in ihrer empiri-
schen Untersuchung keine Unterschiede zwischen Gruppenfach- und Leitungskraften
nachweisen. Bislang unerforscht und damit neu sind die hier dargelegten Ergebnisse zu
den Erfahrungsgruppen. Sie liefern einen ersten Eindruck vom psychischen Wohlbefinden
der Fachkrafte mit unterschiedlicher Berufserfahrung.

Mit Blick auf die Arbeitszufriedenheit, die als zweite positive Beanspruchungsfolge in der
vorliegenden Arbeit erfasst wurde und hier unter Hinzunahme der aus der kommunikati-
ven Validierung gewonnen Erkenntnisse diskutiert wird, zeigte sich ein interessantes Bild.
Die befragten Fachkrafte waren im Durchschnitt sowohl mit den einzelnen Facetten der
Arbeitszufriedenheit als auch mit ihrer Arbeit in der Kita im Allgemeinen zufrieden. Dieser
recht positive Befund zur Arbeitszufriedenheit ist moglicherweise dem Umstand geschul-
det, dass die frihpadagogischen Fachkrafte nicht nach ihrer Zufriedenheit mit den struktu-
rellen Rahmenbedingungen gefragt wurden. Dennoch zeigten die Ergebnisse, dass er-
neut Fachschulabsolventinnen und Berufseinsteigerinnen signifikant zufriedener mit der
Arbeit waren als die langjahrig berufserfahrenen Kolleginnen in der Praxis. Uberdies ha-
ben sich die Fachschulabsolventinnen in ihrer Arbeitszufriedenheit von den Studierenden
abgehoben.
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Dieser Befund steht in einer Linie mit den empirischen Forschungsarbeiten der GEW
(2007) und Krause-Girth (2011) und stellt zusatzlich die bisher in der Forschung unbe-
ricksichtigten Unterschiede zwischen den Fachkraften in Abhangigkeit von ihrer Berufser-
fahrung dar. Auf welche Ursachen — die ausflihrlich in Kapitel Il_4.2 beschrieben wurden
— die dargelegten Ergebnisse zurlickzufiihren sind und wie sie sich erklaren lassen, disku-
tierten die Experten/-innen beim Round Table. Die Experten/-innen sind der Ansicht, dass
die frlhpadagogischen Fachkrafte ihre Arbeitszufriedenheit Uber die Bindung zu
u.a. den Kindern definieren, da diese im Fokus ihrer Arbeit stehen. Diese Erklarung passt
zu dem in Kapitel 1l_5.1.2 erwahnten Eindruck, dass Fachkrafte ihre Zufriedenheit mit der
geleisteten Arbeit daran festmachen, inwieweit sie ihrem beruflichen Anspruch
(z.B. fur das Wohl der Kinder sorgen, den Kindern bestmdgliche Férderung bieten) ent-
sprechen kénnen. Erganzend flhrten die Experten/-innen die recht positive Arbeitszufrie-
denheit auf die gut funktionierende Zusammenarbeit mit dem Team, der Leitung und dem
Trager und die Tatsache zuriick, dass die Fachkrafte freiwillig an der schriftlichen Befra-
gung teilgenommen haben und folglich nicht die Arbeitszufriedenheit aller frihpadagogi-
schen Fachkrafte aus Niedersachsen abgebildet wurde. Ferner ist die Arbeitszufriedenheit
auch ein Zeichen dafir — so die Experten/-innen des Round Table —, dass sich die befrag-
ten Fachkrafte dank ihrer Leidensfahigkeit mit ihrer Situation in den Kindertageseinrich-
tungen arrangiert haben. Dennoch scheint es so, dass die Aufgaben (z.B. verwaltungs-
technische Aufgaben), die nicht im Zusammenhang mit dem eigentlichen Beruf
— also der direkten Arbeit mit dem Kind — stehen, zur Arbeitsunzufriedenheit beitragen.
Hier liegt der Schluss nahe, dass der ,reine Erzieherinnenberuf die Fachkrafte zufrieden
stimmt. Was jedoch die Studierenden aus Sicht der Experten/-innen unzufrieden stimmt,
ist der aktive Widerstand der Praxis gegen ihre Veranderungswiinsche und die unbefrie-
digende Berufsperspektive (z.B. keine Aussicht auf bessere Bezahlung). Die Arbeitszu-
friedenheit der Fachschulabsolventinnen und Berufseinsteigerinnen hangt aus Sicht der
Experten/-innen womdglich mit der anfanglichen Ursprungsmotivation (z.B. anfangliche
Begeisterung fur den Beruf) zusammen.

Interessant ist, dass sich die Aussagen der Experten/-innen zur Arbeitszufriedenheit und
psychischen Gesundheit oftmals aufeinander bezogen und den Schluss zulassen, dass
die (Arbeits-)Zufriedenheit als eine positive Beanspruchungsfolge zugleich das Potential
einer Ressource zu haben scheint, die dazu beitragt, dass Kita-Mitarbeiterinnen trotz der
vorherrschenden Arbeitsbedingungen psychisch gesund bleiben.

5.1.5 Ergebnisse zu den Zusammenhangen zwischen den organisations- und
personbezogenen Merkmalen und den Beanspruchungsfolgen

Bezugnehmend auf das dieser Arbeit zugrunde gelegte heuristische Forschungsmodell
(Viernickel & Voss, 2013) wurden ebenso Zusammenhangsstrukturen zwischen den be-
reits diskutierten organisationsbezogenen (Strukturqualitat, Management- und Organisati-
onsqualitat) und personbezogenen (Personlichkeitsmerkmale) Merkmalen und den nega-
tiven bzw. positiven Beanspruchungsfolgen explorativ untersucht und in Kapitel II_3.5
abgebildet. Hier zeigte sich, dass mit zunehmender Selbstwirksamkeitserwartung das
psychische Wohlbefinden und die Arbeitszufriedenheit der befragten Fachkrafte steigen
und sich psychische Beschwerden (z.B. Burnout, Erholungsunfahigkeit) verringern. Laut
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Schwarzer und Jerusalem (2002) erleichtern positive Erwartungshaltungen die Stressver-
arbeitung, indem sie einer pessimistischen Situationsbewertung entgegen wirken, negati-
ve Geflihle abfedern und die physiologische Erregung reduzieren. Damit knlpft das erar-
beitete Ergebnis — obgleich erneut auf die unterschiedlich herangezogene Messmethodik
verwiesen werden muss — an den Befunden verschiedenen Forschungsarbeiten (u.a. Hinz
et al., 2006; Schwarzer & Jerusalem, 1995; Schwarzer, Schmitz & Tang, 2000) an, wo-
nach die allgemeine Selbstwirksamkeitserwartung einen positiven Effekt auf die Gesund-
heit und das Wohlbefinden hat und vor Krankheit schitzt.

Ahnlich verhalt es sich mit den sozialen Ressourcen bei der Arbeit (soziale Unterstiitzung,
positives Sozialklima, mitarbeiterorientiertes Vorgesetztenverhalten), wobei die hier dar-
gebotenen Daten den Schluss nahe legen, dass primar die soziale Unterstutzung durch
Kolleginnen fir die (psychische) Gesundheit der frihpadagogischen Fachkrafte bedeu-
tend scheint. Hierbei ist interessant, dass die erlebte Arbeitszufriedenheit der befragten
Fachkrafte weniger mit der Selbstwirksamkeitserwartung, sondern vielmehr mit den sozia-
len Ressourcen — allen voran die soziale Unterstlitzung durch die Kolleginnen und das
positive Sozialklima in der Kita — in Zusammenhang standen. Dabei handelt es sich um
ein nachvollziehbares Ergebnis, wenn man bedenkt, welche Bedeutung die kollegiale Hil-
fe bei der Bewaltigung der beruflichen Anforderungen und Belastungssituationen spielt
(vgl. Kapitel II_5.1.1 und Il_5.1.2).

Damit stehen die hier dargelegten Ergebnisse u.a. mit den Befunden aus der Untersu-
chung von Schaarschmidt und Kieschke (2007) in einer Linie, die bei den — der den frih-
padagogischen Fachkraften nah verwandten Berufsgruppe — Lehrkraften, einen gesund-
heitsférderlichen Effekt der Unterstitzung durch Kollegen/-innen und des Sozialklimas im
Kollegium auf die psychische und physische Verfassung der Lehrer/-innen nachweisen
konnten.

Blickt man auf die Zusammenhangsstrukturen zwischen einzelnen strukturellen Rahmen-
bedingungen und den negativen und positiven Beanspruchungsfolgen, zeigt sich, dass je
nach Strukturmerkmal die Zusammenhange variieren. Als unbedeutend stellte sich die
Einrichtungsgréfie heraus. Interessanter sind hingegen die Ergebnisse zu den Berufsjah-
ren (Verweildauer im Beruf), die in einem Zusammenhang mit der (psychischen) Gesund-
heit (gemeint ist damit auch die Arbeitszufriedenheit) und dem Wohlergehen der befragten
Fachkrafte stehen.

Dieser erarbeitete Befund widerspricht einerseits den Erkenntnissen von Thinschmidt,
Gruhne und Hoesl (2008), die darauf verweisen, dass mit zunehmender Einrichtungsgro-
Re die Erholungsunfahigkeit der Kita-Beschaftigten zunimmt. Andererseits knlpfen die
vorliegenden Ergebnisse an deren Studie an und deuten darauf hin, dass mit steigender
Verweildauer im Beruf psychische Beschwerden (im Sinne einer schlechteren Regenera-
tion, wachsenden emotionalen Erschépfung und Burnout-Gefahrdung) zunehmen und das
psychische Wohlbefinden sowie die Arbeitszufriedenheit tendenziell abnehmen. Zwar
belegen die Ergebnisse nicht, dass der Krankenstand steigt und die Dauer der Krank-
schreibung im Alter z.B. aufgrund der emotionalen Erschépfung oder psychosomatischer
Beschweren (u.a. Kopfschmerzen, Rickenschmerzen) bei den friihpadagogischen Fach-
kraften zunimmt. Dennoch scheint diese Annahme durchaus berechtigt und sollte vor dem
Hintergrund des in Kapitel Il_5.1.3 angesprochenen Personalmangels im Arbeitsbereich
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»Kita« (Bertelsmann Stiftung, 2014) hier in die Diskussion einflie3en, jedoch in weiterflih-
renden Forschungsarbeiten untersucht werden.

5.1.6 Ergebnisse zu Interventionsansatzen

Zum Abschluss wurden die Interventionsansatze Uber die von den Kita-Mitarbeiterinnen
berichteten belastungsminimierenden MalRnahmen und Vorschlagen fur Verhaltensveran-
derungen erfasst. Die erarbeiteten Ergebnisse dienten der Beantwortung folgender For-
schungsfrage: Wodurch lassen sich aus Sicht der Interviewten die Belastungen in der
Kita-Praxis reduzieren?

Ansatzpunkte flr Interventionen lieferten zum einen die von den interviewten
Kita-Mitarbeiterinnen aufgezahlten organisationsbezogenen Belastungsfaktoren und zum
anderen die Aussagen zur Selbstbelastung. Die Bandbreite der davon abgeleiteten Ver-
anderungsvorschlage zur Reduzierung von Belastungen im Berufsalltag ist vielfaltig, per-
sonbezogen und systemubergreifend. Dies zeigt sich darin, dass die Interviewten zum
einen die Neugestaltung der (Arbeits-)Verhéltnisse fokussierten. Dazu gehéren
1) Veranderungen der Arbeitsbedingungen (z.B. mehr Personal, Springkrafte, besse-
re raumliche Ausstattung),
2) politische Umgestaltungen (z.B. Neustrukturierung des Bildungsministeriums) und
3) die Verbesserung der gesellschaftlichen Anerkennung (z.B. bessere Bezahlung,
Aufwertung des Berufsstandes).

Die personbezogenen Handlungsempfehlungen, die zum anderen am Verhalten der Be-
schaftigten ansetzen, schlieen aus Sicht der interviewten Fachkrafte die Veranderung
der personlichen Haltung (z.B. Einstellungsreflexion, Selbstfursorge, Distanzierung) und
die Mobilisierung und Inanspruchnahme von (mehr) Hilfeleistungen aus dem beruflichen
Netzwerk (z.B. soziale Unterstitzung im Team) ein.

Diese dargelegten Ergebnisse sind anschlussfahig an die bereits erlauterten Befunde zu
den Belastungsfaktoren (vgl. Kapitel 1I_5.1.1 und 1l_5.1.2). Uberdies stehen sie in Ein-
klang mit den Befunden bzw. Empfehlungen anderer Studien, in denen primar strukturell-
organisationale, aber auch personbezogene Ansatzpunkte fiir die Verbesserung der Ar-
beitssituation in der Kita bzw. Gesundheitsférderung der in den Einrichtungen Téatigen
angefihrt werden (vgl. Viernickel & Voss, 2013; Zapf, Holz & Vondan, 1999). Zwar win-
schen sich beispielsweise die befragten Kita-Mitarbeiterinnen aus Nordrhein-Westfalen in
der Frankfurter Studie (Zapf, Holz & Vondan, 1999) u.a. die Verbesserung des Perso-
nalschlissels, kleinere Gruppen und Springkrafte, Moglichkeiten der Supervision im Team
oder eine bessere Bezahlung (vgl. Schad, 2003). Allerdings fordern sie im Gegensatz zu
den hier interviewten frihpadagogischen Fachkraften aus dem Bundesland Niedersach-
sen weder die Uberarbeitung der Gesetzgebung und des Finanzierungssystems fiir das
frihpadagogische System noch die strukturelle Neugestaltung des Bildungsministeriums.

Grundsatzlich deuten die erarbeiteten Ergebnisse darauf hin, dass Innovationen nétig
sind, und zwar in Hinblick auf die (Arbeits-)Verhaltnisse und das Verhalten der
Kita-Beschaftigten. Hierbei wissen die interviewten Kita-Beschaftigten genau, wo die Ver-
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besserungsmalinahmen im friihpadagogischen System anzusetzen sind, welche gesund-
heitsférdernden bzw. belastungsminimierenden Arbeitsbedingungen sie bendtigen, wer
die Adressaten fir die Umsetzung ihrer Lésungsvorschlage sind und wie sie sich selbst
verhalten kdénnen. Im Mittelpunkt steht das Finden von (nachhaltigen) Lésungen, weniger
die Suche nach Schuldigen. Aus den Befunden lasst sich ableiten, dass die mit Nach-
druck und unterschiedlich ausfihrlich genannten Interventionsvorschlage auf ein (zuneh-
mendes) berufliches Selbstbewusstsein der interviewten Kita-Mitarbeiterinnen schlieRen
lassen, denn mit den Verbesserungsvorschlagen zur Belastungsminimierung sprechen sie
verschiedene Interventionsebenen und Akteure an: Kita-Mitarbeiterinnen, Trager, Politik
und Gesellschaft. Zu klaren bleibt, welche strukturell-organisationalen Veranderungsmal}-
nahmen aus Sicht der niedersachsischen Kita-Beschaftigten Prioritat haben und dringend
umgesetzt werden missen. Hieraus erwachst ein Ansatzpunkt, der zukilnftig untersucht
werden sollte: An welcher Stelle muss aus Sicht des niedersachsischen Kita-Personals
zuerst interveniert werden?

5.2 Methodendiskussion

Nachdem im vorangestellten Kapitel die relevanten Ergebnisse der Studie 1 und 2 zu-
sammengefuhrt und entlang des heuristischen Forschungsmodells von Viernickel und
Voss (2013) diskutiert wurden, folgt nun die Darstellung der Starken und des Optimie-
rungspotentials der durchgefiihrten Studien, bevor anschlieliend das Gesamtfazit fur die
hier prasentierte Untersuchung gezogen wird und Handlungsempfehlungen ausgespro-
chen werden. Im Rahmen der nachfolgenden Methodendiskussion erfolgt die Reflexion
der Stichproben, der Methodik (z.B. Selbsteinschatzung, Cronbach's Alpha, Cut-Off-
Werte), des Untersuchungsdesigns und der Durchfiihrung der Untersuchung.

5.2.1 Stichproben

Bei den hier untersuchten Stichproben (Studie 1, 2 und 2a) handelt es sich um heterogen
gemischte Gruppen von Fachkraften der frihpadagogischen (Kita-)Praxis, Ausbildung und
Politik. Die Zusammenstellung der Gruppen und die Anzahl der jeweiligen Gruppenvertre-
ter/-innen variieren in den Studien, je nach Forschungsschwerpunkt. Alle Untersuchungs-
teilnehmer/-innen stammen aus Niedersachsen und wurden (gezielt) angesprochen und
gefragt, ob sie sich an der Studie (freiwillig) beteiligen.

In der Studie 1 waren 73 Prozent (N = 8) weiblich und 27 Prozent (N = 3) mannlich. Zwei
Fachkrafte wurden in ihrer beruflichen Position als Gruppenfachkraft zwar in die Inter-
viewstudie einbezogen, betétigten sich jedoch als nicht-freigestellte Leiterinnen in der
Kita. Dartiber hinaus folgte ein Interview mit einer Erzieherin, die zum selben Zeitpunkt
nebenberuflich Frihpadagogik studierte und im Frauenhaus arbeitete, jedoch vorher in
einer Kita angestellt war. Vier Interviewpartnern/-innen nahmen ebenfalls am Round Table
(Studie 2a) teil. Die Zusammenstellung der Experten/-innen in den zwei Diskussionsrun-
den war nicht identisch. Bei einem Round Table fehlte die Vertretung der Politik. Anstelle
dessen beteiligte sich ein Vertreter des Kita-Dachverbands.

Da bei der Studie 2 die zu untersuchenden Erfahrungsgruppen vorab festgelegt wurden,
sind Fragebdgen von Kita-Mitarbeiterinnen, die mehr als zwei und weniger als acht Jahre
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in der Kita tatig waren, nicht in die Auswertung eingegangen. Es nahmen nur 19 Studie-
rende, dafur aber 80 Berufseinsteigerinnen, 399 Fachschulabsolventinnen und 343 lang-
jahrig berufserfahrene Praktikerinnen an der Befragung teil. Zudem sind die Geschlechter
in der Stichprobe ungleich verteilt: Unter den 841 befragten Fachkraften sind nur 53 Man-
ner (6,3 Prozent), daftir aber 788 Frauen (93,7 Prozent) vertreten. Dies entspricht dem
Manneranteil in der frihpadagogischen Kita-Praxis in Niedersachsen, der zum Zeitpunkt
der Untersuchung bei 4,3 Prozent lag (vgl. Landesbetrieb fir Statistik und Kommunikati-
onstechnologie Niedersachsen, 2012). AulRerdem wurden die Fragebdgen, die an diesel-
be Kindertageseinrichtung verschickt wurden, nicht gekennzeichnet. Dieses Vorgehen
diente dazu, die Anonymitat der Befragten zu bewahren. Der Nachteil bestand darin, dass
die Fachkrafte pro Kita nicht in einer Gruppe zusammengefasst und gegenibergestellt
werden konnten.

Aufgrund der Stichprobenstruktur (u.a. freiwillige Teilnahme, Uberwiegend weibliche Teil-
nehmerinnen, spezielle Erfahrungsgruppen, unterschiedliche Zusammensetzung der Dis-
kussionsgruppen) sind Selektionseffekte nicht auszuschlief3en. Dies ist bei der Bewertung
und Interpretation der Auswertungsergebnisse zu berlcksichtigen.

5.2.2 Methodik

Mit Blick auf die Studie 2 ist zu bertcksichtigen, dass alle im Fragebogen eingesetzten
(Sub-)Skalen und Items auf Selbstangaben der Fachkrafte beruhen. Die Selbsteinschat-
zung geht davon aus, dass die Befragten aus ihrer eigenen Wirklichkeit heraus Auskunft
Uber ihre Person und Situation geben sowie ihre eigenen Starken und Schwachen erken-
nen und benennen kénnen (vgl. Manstead & Livingstone, 2014; Thornton & Byham,
1982). Fur die vorliegende Arbeit bot die Selbsteinschatzung den Vorteil, dass sich die
frihpadagogischen Fachkrafte hinsichtlich ihrer gesundheitlichen Situation verorteten und
darlber einen (subjektiven) Einblick in ihre eigene Wahrnehmung gaben. Darauf zielte
das Forschungsinteresse ab. Die Selbstbeurteilung von z.B. negativen Beanspruchungs-
folgen birgt bei der Interpretation jedoch die Gefahr der Unklarheit, ob die Angaben der
Untersuchungsteilnehmer/-innen auf objektiv variierende Arbeitsbedingungen oder/und
subjektiv unterschiedliche Wahrnehmungen zurtickgefihrt werden kénnen (in Anlehnung
an Krause & Dorsemagen, 2007b, S. 101). Dahingehend hilft die Einbeziehung weiterer
Informationsquellen, wie z.B. Beobachtungen frihpadagogischer Fachkraften bei der Ta-
tigkeit in der Kita, Einschatzungen der Kita-Leitungen bzw. Diagnosen zum gesundheitli-
chen Zustand vom behandelnden Arzt (Fremdbeurteilung). Sofern weiterfiihrende For-
schungsarbeiten das Ziel verfolgen, die gesundheitliche Lage frihpadagogischer Fach-
krafte in der Kita-Praxis umfassend zu erforschen, empfiehlt sich die Kombination von
Selbst- und Fremdbeurteilungen.

Um Informationen Uber die (psychischen) Beanspruchungsfolgen und Ressourcen der
Fachkrafte zu gewinnen, kamen im Fragebogen der Studie 2 einerseits standardisierte
(Sub-)Skalen zum Einsatz, die im Original Gbernommen bzw. zum Zwecke der vorliegen-
den Forschungsarbeit angepasst wurden. Andererseits wurden eine eigene Skala (Ar-
beitszufriedenheit) und Einzelitems entwickelt. Die Anpassung der Skala Allgemeine
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Selbstwirksamkeitserwartung™, der Subskala Erholungsunfdhigkeit’® und der Burnout-
Skala fuhrte dazu, dass die interne Konsistenz hoéher ausfiel als in anderen Studien, in
denen die (Sub-)Skalen im Original eingesetzt wurden (u.a. Blssing & Glaser, 2000; Hinz
et al., 2006; Rotheiler, Richter & Rudolf, 2009). Einzig bei der Subskala Depersonalisation
wurde ein Alpha-Wert ermittelt, der unter dem, von Blssing und Glaser (2000) angegebe-
nen Cronbach's Alpha lag. Wie bereits in Kapitel 1l_3.3.2.4 erwahnt, kann dies mit der
Anpassung der Burnout-Skala an den Arbeitsbereich »Kita«™ zusammenhangen. Ferner
ergab sich bei der durchgefiihrten Untersuchung nicht die Mdéglichkeit, das errechnete
Cronbach’s Alpha der Burnout-Skala mit Alpha-Werten von Stichproben anderer Studien
zu vergleichen, da bisher keine publizierten Referenzwerte fir die Skala (MBI-D, Bilssing
& Perrar, 1992; Glaser, 2012) existieren.

Die Neukonstruktion einer Skala zur Erfassung der Arbeitszufriedenheit war zum Teil er-
folgreich, zwei Items zur Erfassung von Zufriedenheitsurteilen mussten jedoch aus inhalt-
lichen und statistischen Grinden eliminiert werden. Ein Item wurde aus inhaltlichen Be-
weggrinden und entgegen der ermittelten Faktorladung einer anderen Subskala zugeteilt.
Die theoretisch hergeleitete Zuordnung von ltems zu Merkmalsbereichen der Arbeitszu-
friedenheit konnte durch die Faktorenanalyse nur bedingt bestatigt werden. Schlussend-
lich stand eine inhaltlich und statistisch konsistente Skala der Arbeitszufriedenheit (16
Items, Cronbach’s Alpha .834) fiir die empirische Bearbeitung und Beantwortung der For-
schungsfragen zur Verfugung. Dennoch ist darauf zu verweisen, dass die ltems in ihrer
Reihenfolge variiert und inhaltlich Uberarbeitet werden missten, um Effekte der ltem-
Reihenfolge und zweideutige Interpretationen bzw. gegenlaufige Beurteilungen hinsicht-
lich einer Frage zu vermeiden (z.B.: das Zufriedenheitsurteil mit der Anerkennung durch
Kinderarzte/-innen und Grundschullehrer/-innen in zwei Fragen aufteilen). Ebenso ist die
Hinzunahme weiterer ltems nétig, die die Zufriedenheit mit weiteren, hier unbericksichtig-
ten Aspekten messen, um das Konstrukt der Arbeitszufriedenheit umfassend abzubilden
(z.B. Zufriedenheit mit Wertschatzung durch die Kinder, raumlicher und materieller Aus-
stattung, Bezahlung).

Die anderen drei, selbst entwickelten Items wurden zu keiner Skala zusammengefasst. Es
war keine inhaltliche und statistische Konsistenz gegeben. Auch hier missten die Items
inhaltlich ausdifferenziert, prazisiert und erweitert werden, um die verschiedenen Aspekte
der einzelnen Konstrukte (Umgang mit Veranderungen im Kita-Alltag, Berufswechsel,
Flhrungsverhalten) vollstandig zu erfassen.

Bei der Auswertung wurden die Daten in der durchgefihrten Untersuchung aus den in
Kapitel 1l_2.5 aufgeflihrten Griinden ordinalskaliert behandelt. Zudem handelt es sich in
der vorliegenden Studie um die ersten, landesweit erhobenen Daten zum gesundheitli-
chen Befinden von frihpadagogischen Fachkraften in Niedersachsen. Da weiterhin die
Daten Uberwiegend nicht normalverteilt waren, wurde die die Robustheit der Daten bzw.

2 Das Antwortformat stimmt nicht/kaum/eher/genau wurde ersetzt durch trifft nicht/kaum/eher/genau zu. Die
Begriindung flr die Modifizierung des Antwortformats ist in Kapitel II_2.3 nachzulesen.

73 Hier wurde das Antwortformat ich lehne das stark/lehne das etwas/stimme dem etwas/stimme dem stark zu
(Richter, Rudolf & Schmidt, 1996) ersetzt durch ich stimme dem nicht/kaum/eher/voll zu. Die Begriindung fur
die Modifizierung des Antwortformats ist in Kapitel 1I_2.3 nachzulesen.

74 Anstatt nach »Klienten« wurde nach »Kindern« gefragt.
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die Robustheit gegenlber Ausreillerwerten als bedeutsam erachtet. Dies fihrte dazu,
dass ein vorsichtiges Vorgehen gewahlt und folglich verteilungsfreie Tests eingesetzt
wurden. In einer weiterfiihrenden Forschung bietet es sich an, die Daten alternativ inter-
vallskaliert zu untersuchen.

Im Rahmen der eigenen Untersuchung blieben die Vorgaben von den Entwicklern/-innen
zur Datenauswertung der standardisierten Messinstrumente (anhand der Mittelwerte)
stets richtungsweisend. Fir die Subskala Erholungsunféahigkeit™, Burnout-Skala’, Sub-
skala Emotionale Erschépfung, Subskala Depersonalisation sowie die Subskala Psychi-
sches Wohlbefinden” geben die Entwickler/-innen zudem Grenzwerte (Cut-Off-Werte)
vor. Anhand der definierten Cut-Off-Werte lielRen sich die in der Untersuchung ermittelten
Summen- bzw. Mittelwerte flir die (Sub-)Skalen festgelegten Gruppen bzw. Auspragungs-
kategorien zuordnen, die darlber Aufschluss gaben, ob z.B. bei einer Person hinsichtlich
der Burnout-Gefahrdung ein Handlungsbedarf (Burnout: kritisch — behandlungsbeddirftig)
bestand. Der Vorteil der Cut-Off-Werte und der Einteilung ist in der Klassifikation von kon-
tinuierlich gemessenen Variablen zu sehen. Problematisch an der Verwendung von Cut-
Off-Werten ist, dass Anderungen am Test (z.B. Umformulierungen der ltems) eine erneute
Bestimmung des Cut-Off-Wertes erfordern und Informationen aufgrund der Zusammen-
fassung von Werten zu einer Gruppe verloren gehen (vgl. Herzberg & Frey, 2011). Um
keine Informationen einblfen zu missen, wurden zusatzlich die Angaben zu den kontinu-
ierlich gemessenen Variablen angegeben.

Hierzu muss kritisch angemerkt werden, dass — wie weiter oben erwahnt — bei der Sub-
skala Erholungsunfahigkeit das Antwortformat modifiziert wurde. Trotzdem wurden die
von Richter, Rudolf und Schmidt (1996) vorgegebenen Cut-Off-Werte zur Auswertung der
Subskala herangezogen, da das Antwortformat zwar vereinheitlicht, nicht aber ganzlich
verandert wurde. Darlber hinaus muss berlcksichtigt werden, dass bei der Burnout-Skala
ungeklart blieb, auf welchen inhaltlichen Uberlegungen oder empirisch ermittelten Kenn-
werten Glaser (2012) seine Cut-Off-Werte festgelegt hat.

Im Rahmen der inferenzstatistischen Untersuchung wurde beim multiplen Testen (Post-
Hoc-Tests mit dem Mann-Whitney-U-Test), d.h. paarweisen Vergleichen der vier Erfah-
rungsgruppen, keine Bonferroni-Korrektur vorgenommen. Die Bonferroni-Korrektur sieht
vor, das Signifikanzniveau der Post-Hoc-Tests entsprechend der Anzahl der festgelegten
Paarvergleiche zu adjustieren, um die Alphafehlerkumulierung zu korrigieren (Eid, Goll-
witzer & Schmitt, 2011, S. 400). Im Fall der vorliegenden Arbeit wurden bei der Testung
der Erfahrungsgruppen sechs Paarvergleiche durchgefihrt. Der Bonferroni-Korrektur ent-
sprechend musste das spezifische Signifikanzniveau auf ,008 festgelegt werden. Das
Verfahren ist statistisch korrekt, jedoch sehr konservativ und fihrt zur Vermeidung von

75 Fir die Subskala Erholungsunféhigkeit standen verbindliche Cut-Off-Werte von Rotheiler, Richter und Ru-
dolf (2006) zur Verfligung.

76 Bislang sind fir die deutsche Fassung des Maslach Burnout Inventory (MBI-D, Biissing & Glaser, 1992)
noch keine verbindlichen, standardisierten Cut-Off-Werte veroffentlicht. Die Cut-Off-Werte fiir die Burnout-
Skala, die Subskala Emotionale Erschépfung und die Subskala Depersonalisation hat Prof. Glaser der Autorin
im Jahr 2012 schriftlich mitgeteilt.

7 Fur die Subskala Psychisches Wohlbefinden standen verbindliche Cut-Off-Werte von Wydra (2014) zur
Verfligung.
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»falsch-positiven« Ergebnissen (aus Versehen signifikant gewordene Falle). Gleichzeitig
fuhrt die Korrektur aber auch zu »falsch-negativen« Ergebnissen (zu Unrecht nicht-
signifikant gewordene Falle). In der vorliegenden explorativen Forschungsarbeit war es
jedoch wichtiger, »falsch-negative« als »falsch-positive« Ergebnisse zu vermeiden. Aus
diesem Grund wurde von einer Signifikanz-Korrektur abgesehen, obwohl bekannt ist,
dass diese unter den dargelegten Umstanden hatte berlicksichtigt werden missen.

5.2.3 Untersuchungsdesign

Das Untersuchungsdesign sah im Rahmen der zwei aufeinander folgenden und bezug-
nehmenden Studien (Studie 1 und 2) sechs Erhebungszeitpunkte vor. Die vier Erhe-
bungszeitpunkte der schriftlichen Befragung (Studie 2) waren den Erfordernissen der
Hauptstudie geschuldet. Die Befragung der Erfahrungsgruppen musste nacheinander
ablaufen, da das Forschungsteam personell nicht ausreichend aufgestellt war, um die
schriftliche Befragung der vier Erfahrungsgruppen an einem Erhebungszeitpunkt durchzu-
fUhren.

Die Besonderheit der hier vorgestellten Hauptstudie bestand in dem explorativen For-
schungszugang. Hierflr dienten die Interviews (Studie 1) zum einen als Grundlage zur
Beantwortung der vorab entwickelten Forschungsfragen und zum anderen der Ausarbei-
tung von Arbeitshypothesen sowie der Entwicklung von Fragebogenitems fur die Studie 2
des Forschungsprojektes. In den Interviews mit den Fachkraften kristallisierten sich be-
sonders fur die Kita-Praxis bedeutsame Themenaspekte heraus, deren Weitererforschung
im Rahmen der Hauptstudie vorangetrieben werden konnte. Der Vorteil war, dass in dem
Forschungsprojekt die wichtigsten Akteure des beforschten Feldes (Vertreter/-innen der
frihpadagogische Praxis, Politik und Ausbildung) zu Wort kamen. Dadurch lieR sich ein
umfassendes und zugleich dezidiertes Meinungsbild darstellen und im Rahmen der kom-
munikativen Validierung Uberprifen.

5.2.4 Umsetzung der Untersuchung

Kritisch diskutiert werden muissen die durch das Forschungsprojekt vorgegebenen Struk-
turen und Organisationsablaufe bei der Umsetzung des Dissertationsvorhabens. So wur-
de die Anzahl der Interviewfragen fir die eigene Untersuchung im Rahmen der Interviews
(Studie 1) der Hauptstudie begrenzt. Dies hing damit zusammen, dass zum einen durch
ein weiteres Promotionsvorhaben (Granzow, in Bearbeitung) und zum anderen durch die
Forschungsthemen der Hauptstudie selbst diverse Fragen in den Interviewleitfaden ein-
gingen. Zudem fihrte Marina Granzow im Forschungsprojekt flnf Interviews durch, in
denen sie auch die Interviewfragen zum Dissertationsvorhaben der Autorin stellte. In ei-
nem Gesprach geriet eine Interviewfrage zum Dissertationsvorhaben der Autorin in Ver-
gessenheit und wurde somit nicht gestellt. Daher fehlen von einer Interviewpartnerin Aus-
sagen zu den Auswirkungen von arbeitsbezogene Belastungen auf das Verhalten der
Fachkrafte gegenlber Kindern, Eltern und Kolleginnen. Ferner wurden Begrenzungen
hinsichtlich der Anzahl der Items fir die eigene Untersuchung im Fragebogen (Studie 2)
der Hauptstudie deutlich, da sowohl durch das Promotionsvorhaben von Marina Granzow
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(in Bearbeitung) als auch durch die zu beantwortenden Forschungsfragen der Hauptstu-
die selbst zahlreiche Fragebogenitems in den Fragebogen einflossen. Beim Round Table
wahlte das gesamte Forschungsteam die Ergebnisse aus, die den Experten/-innen zur
Diskussion gestellt wurden. Damit standen von vornherein nicht alle Untersuchungser-
gebnisse des Promotionsvorhabens fiir die Teilnehmer/-innen des Round Table fur die
Diskussion zur Auswahl.

Trotzdem bot die Einbindung des Promotionsvorhabens im Forschungsprojekt in Hinblick
auf die Datengewinnung einen grof3en Vorteil. Es entstand beispielsweise der Eindruck,
dass die interviewten Akteure bzw. die Teilnehmer/-innen am Round Table dem landes-
weiten Forschungsprojekt eine hohe Bedeutsamkeit zusprachen und ihre Beteiligung als
Chance sahen, ihre Meinung kund zu tun und kritische Aspekte 6ffentlich anzusprechen.
Die Beteiligten waren motiviert, an den Forschungsthemen interessiert und offen fir die
Interviews, aber auch Diskussionen.

Trotz der aufgezeigten methodischen Schwachen, gelten die Ergebnisse als verwertbar
und sind speziell fir die Gruppe von friihpadagogischen Fachkraften und Vertreter/-innen
der frihpadagogischen Praxis, Ausbildung und Politik, die an den Studien 1, 2 und 2a
teilgenommen haben, hinsichtlich der Ausgangsfrage dieser Forschungsarbeit aussage-
kraftig. Folglich sind die Ergebnisse weder generalisierbar noch Ubertragbar. Mit den er-
arbeiteten Ergebnissen der Studie 1 und 2 ist die facettenreiche Beschreibung der ge-
sundheitlichen Situation der frihpadagogischen Fachkrafte in Niedersachsen méglich. Die
kommunikative Validierung (Studie 2a) bietet Sichtweisen und Interpretationen verschie-
dener Akteure des beforschten Feldes, um die gesammelten Befunde in der Studie 2 zu
erklaren. Diese Erklarungen sind als Erganzung zu den eigenen Interpretationsideen zu
betrachten.

Ausgehend von der dargelegten methodischen Reflexion und der vorab diskutierten wis-
senschaftlichen Ergebnissen der Untersuchung wird nun zum Abschluss das Gesamtfazit
gezogen. Darin werden die pragnantesten Befunde aufgegriffen sowie Handlungsempfeh-
lungen auf drei Ebenen (gesellschaftspolitische, organisations- und personbezogene
Ebene) formuliert.

5.3 Gesamtfazit

Ziel dieser explorativen Forschungsarbeit war, die psychische Gesundheitssituation des
niedersachsischen Fachpersonals hinsichtlich der Ausgangsfrage: Wie geht es den friih-
padagogischen Fachkréften in Niedersachsen? zu beleuchten, um die eingangs identifi-
zierte Forschungsliicke zu fillen. Die mit den sowohl qualitativen (Studie 1: Interviewstu-
die, Studie 2a: kommunikative Validierung) als auch quantitativen Methoden (Studie 2:
Fragebogenstudie) erhobenen Informationen erganzen sich zu einem Gesamtbild und
ermoglichen einen mehrperspektivischen Blick auf die gegenwartige gesundheitsbezoge-
ne Lage des frlhpadagogischen Fachpersonals in Niedersachsen. Hierflr eigneten sich
das explorative Vorgehen und die weitgefasste Hauptfragestellung, durch die die Teilfor-
schungsfragen nach den vielschichtigen gesundheitsrelevanten Aspekten vereint werden
konnten (vgl. Kapitel |_6). Obwohl z.B. die Erfassung der kérperlichen Gesundheit, der
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Fehlzeiten sowie der Arbeitsfahigkeit fehlt, leistet die vorliegende Forschungsarbeit einen
Beitrag zur Gesundheits-, Ressourcen- und Belastungsforschung und bietet Anknip-
fungspunkte fur gesundheitsbezogene Organisations- und Personalentwicklungsvorhaben
sowie Forderungen nach einem betrieblichen Gesundheitsmanagement in Kindertages-
einrichtungen. Zudem stellt die Forschungsarbeit eine Zusammenfiihrung von standardi-
sierten, teils an den Kita-Kontext adaptierten (Sub-)Skalen und der Erprobung von selbst
entwickelten Fragen sowie einer neuen Skala dar, mit denen die gesundheitliche Lage der
frihpadagogischen Fachkrafte abgebildet wurde. Dabei erwies sich das von Viernickel
und Voss (2013) entwickelte heuristische Forschungsmodell flir den Kontext friihpadago-
gischer Einrichtungen als tragfahiger, aber erweiterungsbedurftiger Forschungsrahmen.

5.3.1 Diskussion der zentralen Erkenntnisse

Wie geht es den niedersachsischen frihpadagogischen Fachkraften? Die befragten nie-
dersachsischen Fachkrafte flhlen sich prinzipiell psychisch wohl und Gben ihren Beruf
gern aus. Sie sind zufrieden mit ihrer beruflichen Tatigkeit, welche ihnen das selbststandi-
ge Arbeiten, die Selbstbestimmung und -verwirklichung sowie im sozialen Netzwerk den
Kontakt und die Zusammenarbeit mit Kindern, Eltern und anderen Einrichtungen ermaog-
licht. Die Arbeit ist anspruchsvoll, vielseitig, interessant und wird vor allem von den Kin-
dern anerkannt, indem diese jeden Tag erneut auf die Angebote der Fachkrafte reagieren
und emotionale Dankbarkeit ausdriicken. Jedoch erschwert ein Spektrum an Belastungs-
faktoren bei der Arbeit die Ausfihrung und Erflllung des Bildungs-, Erziehungs- und Be-
treuungsauftrages in bestmdglicher Qualitat. Hierbei spielen vorrangig psychische und
korperliche Arbeitsbelastungen, erlebte Diskrepanzen, z.B. zwischen den beruflichen An-
forderungen und den real in der Kita-Praxis existierenden Arbeitsbedingungen, aber auch
die Selbstbelastung (z.B. bedingt durch den selbst geschaffenen hohen Anspruch, Perfek-
tionismus) des niedersachsischen Fachpersonals eine entscheidende Rolle (im Sinne
von: »Was macht die Fachkrafte krank?«). Dies legt den Schluss nahe, dass sowohl die
Bedeutung der Arbeit (in Form von Anforderungen, Arbeitsbedingungen) als auch der
eigene Anteil der Fachkrafte in die Diskussion um das Stresserleben einzuschlieRen ist:
Denn eigene Einstellungsmuster (z.B. Streben nach Perfektionismus) sowie die Art und
Weise, wie (neue) Arbeitsanforderungen wahrgenommen (als Herausforderung oder Ar-
beitsbelastung) und eigene Fahigkeiten zur Anforderungsbewaltigung eingeschatzt wer-
den (u.a. Selbstwirksamkeit), bestimmen das Belastungsgeschehen entscheidend mit. So
bedienen sich die befragten Mitarbeiterinnen in der Kita-Praxis aktiver und problemorien-
tierter Bewaltigungsstrategien (z.B. hilfreiche Tipps geben, soziale Hilfeleistungen durch
die Kolleginnen und die Leitung annehmen, Supervision) und greifen auf verfigbare Res-
sourcen zurick, um die taglich dhnlich gelagerten Arbeitsbelastungen zu meistern. Zu den
Ressourcen der niedersachsischen Fachkrafte zahlen maf3geblich die Wertschatzung der
Kinder, das soziale Miteinander bei der Arbeit sowie die Uberzeugung, aus eigener Kraft
Probleme bewaltigen zu kénnen (Selbstwirksamkeit) (im Sinne von: »Was halt die Fach-
krafte gesund?«).

Dennoch stellen die Anforderungsmenge, die benannten Arbeitsvoraussetzungen sowie
die als unzureichend wahrgenommenen strukturellen Rahmenbedingungen die Kita-
Mitarbeiterinnen vor fortwahrend neue Herausforderungen. Die weitreichenden Auswir-
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kungen auf die psychische Gesundheit, die berufliche Leistungsfahigkeit und das Verhal-
ten gegenuber Kindern, Eltern und Kolleginnen sind bei den niedersachsischen frihpada-
gogischen Fachkraften (bereits) zu splren (z.B. unfreundliches, gereiztes oder ungeduldi-
ges Verhalten gegeniber Kindern und Eltern). Eine Vielzahl der befragten Fachkrafte
zeigte Symptome der Erholungsunfahigkeit, der Burnout-Gefahrdung und im Speziellen
der emotionalen Erschopfung. Dies gilt insbesondere fiir die in den Ergebnissen der Un-
tersuchung identifizierten Risikogruppen, zu denen die langjahrig berufserfahrenen Fach-
krafte und die Leitungskrafte gehdren, die in besonderem Mal3e — im Sinne der (steigen-
den) beruflichen Verantwortung — gefordert und von psychischen Beschwerden betroffen
sind. Dass Leitungskrafte eine Risikogruppe darstellen, Iasst sich nachvollziehen, wenn
man bedenkt, dass sie sich in ihrer beruflichen Position in einem Spannungsfeld befinden.
In ihrer Doppelrolle sind zum einen Mitglied des Teams und zugleich Leitungskraft. Ei-
nerseits missen sie fir die Einhaltung padagogischer Standards sorgen und die Forde-
rungen des Tragers umsetzen und ins Team hineinbringen. Andererseits obliegt ihnen die
Aufgabe, ihr Team zu fihren und vor dem Hintergrund der kitaspezifischen, strukturellen
Voraussetzungen und personellen Ausstattung gegentber dem Trager Stellung zu bezie-
hen und sich gegebenenfalls gegen ihn durchzusetzen, wenn die geforderten Aufgaben
z.B. als unrealistisch beurteilt und abgelehnt werden. Da Kita-Leitungen im Schnitt alter
sind, gehdren sie zumeist auch zu den langjahrig berufserfahrenen Fachkraften in den
Kitas, welche als zweite Risikogruppe identifiziert wurden. Hierauf bezogen stellt sich die
Frage, ob sich die negativen Beanspruchungsfolgen der langjahrig tatigen Kita-
Mitarbeiterinnen als Ergebnis jahrelanger Arbeit unter schlechten strukturellen Rahmen-
bedingungen, zunehmender Anforderungen (z.B. durch Bildungsplane) und wachsender
Erwartungen erweisen? Oder hat womdglich die mediale Berichterstattung zum Thema
»Stress in Kitas« das Stressempfinden bei den Fachkraften (zunehmend) ins Bewusstsein
geruckt und das Problem (hohe berufliche Arbeitsbelastungen) dadurch prasent werden
lassen? Haben sich demnach die jahrelang tatigen Fachkrafte in den niedersachsischen
Kindertageseinrichtungen von einer ihre Arbeit und ihr Arbeitsfeld betreffenden negativen
Stimmung anstecken lassen, sodass sie ihr gesundheitliches Befinden oder die Arbeits-
bedingungen schlechter bewerten, als sie tatsachlich sind? Anzuerkennen ist, dass das
Belastungserleben im Alter offensichtlich zunimmt und die alteren Kita-Beschaftigten sich
nicht mehr ausreichend regenerieren kénnen. Die jungen Kolleginnen scheinen hingegen
am Anfang ihrer Berufskarriere unverbraucht. Demzufolge sind es die untersuchten Fach-
schulabsolventinnen, Berufseinsteigerinnen und studierten Fachkrafte, aber auch Grup-
penfachkrafte, die sich psychisch wohler, von den Kolleginnen sozial mehr unterstitzt,
erholungsfahiger und weniger emotional erschépft fiihlten sowie eine geringere Burnout-
Gefahrdung aufwiesen als die beiden genannten Risikogruppen. Insbesondere die Grup-
penfachkrafte helfen einander und geben den Kolleginnen sozialen Rickhalt. Somit ver-
mitteln sowohl die gelebte soziale Gemeinschaft als auch die berufliche Tatigkeit in den
Kitas den Beschéftigten das Gefiihl der Zugehérigkeit und der Selbstbestimmung, was
zwei menschlichen Bedurfnissen entspricht. Getribt wird das Gefuhl der Zugehdrigkeit
durch die Geringschatzung des Berufes und die fehlende Wertschatzung der geleisteten
Arbeit vonseiten der Politik und Gesellschaft. Dies fihrten die befragten Fachkrafte aus
Niedersachsen sogar als Belastungsfaktor auf, der sie stresst. Dieser Befund ist vor dem
Hintergrund, dass in der Offentlichkeit — bezugnehmend auf die reprasentativen Umfrage-
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ergebnisse vom dbb Beamtenbund und Tarifunion (2014) — die Kita-Fachkrafte (sehr)
hoch angesehen sind und nach den Feuerwehrmannern, Kranken- und Altenpflegerinnen,
Arzten und Polizisten auf Platz fiinf der 32 anerkanntesten Berufsgruppen in Deutschland
aufgeflihrt werden, besonders interessant. Verhalt es sich bei der vom frihpadagogischen
Fachpersonal wahrgenommenen geringen Anerkennung ahnlich wie beim Stresserleben,
dass wiederholte und problematisierte Medien- oder Forschungsberichte Uber die fehlen-
de Anerkennung (vor allem durch die unangemessene Bezahlung) das Geflihl auslésen
oder verstarken, sich nicht wertgeschatzt zu fihlen? Oder bauen die Kita-Mitarbeiterinnen
aufgrund fehlenden Selbstbewusstseins von sich selbst ein schlechtes (Berufs-)Bild auf
und tragen zu einer selbsterfillenden Prophezeiung bei? Erklaren womdbglich das
(scheinbar) geringe berufliche Selbstbewusstsein und die Aussage der interviewten Fach-
krafte, den Kindern zuliebe zu funktionieren, warum die Kita-Mitarbeiterinnen (unbezahlte)
Mehrarbeit (zu Hause) leisten und Uber ihre (Belastungs-)Grenzen hinweg arbeiten? Ob
die nachkommende Generation von frihpadagogischen Fachkraften diesem scheinbar
gesundheitsgefahrdenden Arbeitsverhalten der alteren, langjahrig berufserfahrenen Kita-
Mitarbeiterinnen in Zukunft folgen wird, bleibt abzuwarten. Jedoch zeigt sich bereits ge-
genwartig, dass das Wohlergehen und Stresserleben der frihpadagogischen Fachkrafte
als ein Ergebnis des Zusammenspiels von der Fachkraft selbst, der Kita als Organisation,
dem Trager, der Politik und Gesellschaft betrachtet werden muss. So tragen verschiedene
Akteure auf vielfaltige Weise dazu bei, dass sich die Kita-Mitarbeiterinnen in Niedersach-
sen bei der Arbeit psychisch wohl fihlen, ihren Bildungs-, Erziehungs- und Betreuungs-
auftrag erflllen und in der Kita dauerhaft tatig bleiben kdnnen, um Arbeitsunfahigkeit, Be-
rufswechsel oder Frihverrentungen zu vermeiden. Trotzdem reichen die bisherigen Be-
muihungen vor dem Hintergrund der vielfaltigen Belastungsfaktoren in der Kita-Praxis
nicht aus, weswegen vonseiten der frihpadagogischen Praxis Verbesserungsvorschlage
formuliert werden.

5.3.2 Aus den Ergebnissen abzuleitende Handlungsempfehlungen

Auf Grundlage der vorangestellten Ergebnisdiskussion ergeben sich — unter Bezugnahme
auf die im Forschungsmodell von Viernickel und Voss (2013) vorgestellten Interventions-
ansatze — vielfaltige Handlungsempfehlungen. Erganzend liefern die aus der Studie 1
(Interviews) und Studie 2a (kommunikative Validierung) gewonnenen Hinweise und Ver-
besserungsideen fir die Reduzierung von Arbeitsbelastungen und die Gesundheitsférde-
rung frihpadagogischer Fachkrafte in Kitas Anregungen fur weitere Interventionen. Diese
beziehen sich auf drei Ebenen (gesellschaftspolitische, organisationale und personbezo-
gene Ebene) und variieren stark in ihrem Fokus und Anspruch. Die Gemeinsamkeit aller
Handlungsempfehlungen besteht darin, dass sie der Entwicklung und Gestaltung einer
gesundheitsférderlichen und ressourcenerhaltenden (Arbeits-)Umgebung flr friihpadago-
gische Fachkrafte dienen. Die zu untersuchenden Fragestellungen flr weiterfihrende
Studien wurden bereits an verschiedenen Stellen im Rahmen der Ergebnisdiskussion in
Kapitel II_5.1 aufgegriffen und thematisiert, weshalb nachfolgend keine Handlungsemp-
fehlungen fur die Forschung formuliert werden.
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Wenngleich der vielseitige Arbeitsablauf und die Zusammenarbeit mit den Kindern den
Kita-Beschaftigten im padagogischen Alltag Freude bereitet und ihren beruflichen Interes-
sen entspricht, verweisen die in der vorliegenden Arbeit berichteten Aussagen der inter-
viewten Kita-Mitarbeiterinnen auf einen dringenden Veranderungs- und Verbesserungs-
bedarf. Dieser bezieht sich erstens auf die gesellschaftspolitische Ebene: Bessere Bezah-
lung, verbesserte berufliche Umstiegschancen (vor allem im fortgeschrittenen Alter) und
die Uberarbeitung des Aufgabenprofils von Fachberaterinnen fiihren zur Minimierung der
wahrgenommenen Belastung frGhpadagogischer Fachkrafte — meinten die Interviewten.
Da die Politik fir die Gestaltung des friihpadagogischen Arbeitsbereichs verantwortlich ist,
sollte sie daflr Sorge tragen, dass die Gesetzgebung Uberarbeitet, der »Erzieherinnenbe-
ruf« aufgewertet — was nicht zuletzt durch die Akademisierung des Berufes vorangetrie-
ben wird — und ein von der amtierenden Regierung unabhangiges Bildungsministerium
eingerichtet wird, indem Experten/-innen verschiedener Fachbereiche kontinuierlich zu-
sammenarbeiten und bezugnehmend auf das Wohl der Kinder bildungspolitische Ent-
scheidungen treffen. Damit werfen die Ergebnisse ein neues Licht auf die aus Sicht der
Praxis Uberarbeitungsbediirftigen politischen Vorgaben und stellen den gesellschaftspoli-
tische Anspruch (»Bildung von Anfang an«), wonach Kinder in einer entwicklungsunter-
stitzenden und lernférderlichen Umgebung aufwachsen sollen, unter den vorherrschen-
den Arbeitsbedingungen und -anforderungen in den Kitas auf den Prifstein.

Den Handlungsempfehlungen der Interviewten folgend, bedarf es zweitens der Umset-
zung konkreter belastungsreduzierender Mallnahmen auf der organisationsbezogenen
Ebene. Als zentral haben sich in der vorliegenden Untersuchung die Aufstockung von
qualifiziertem Fachpersonal in den Kitas, die Einstellung von Springkraften und die Redu-
zierung der Gruppengrolie herausgestellt. Auch die Aufteilung der Arbeitszeit (»Arbeit mit
dem Kind« und »Vor- bzw. Nachbereitungszeiten«), die Verbesserung der raumlichen
Ausstattung (z.B. ergonomische Stiihle und Tische, mehr Raume) sowie der Anschluss
einer Beratungsstelle an Kindertageseinrichtungen erwahnten die Interviewten als Ver-
besserungsvorschlage. Bezugnehmend auf die Ergebnisse der vorliegenden Dissertati-
onsarbeit wird als forderlich erachtet, Kita-Teams aus unterschiedlich alten, berufserfah-
renen und qualifizierten (Studierte und Fachschulabsolventinnen) Fachkraften zusam-
menzustellen. Dies ist insbesondere vor dem Hintergrund relevant, als dass mit zuneh-
mendem Alter von den Kita-Mitarbeiterinnen (Risikogruppe: langjahrig berufserfahrenen
Fachkrafte) die Arbeitsunfahigkeitstage (bedingt durch z.B. emotionale Erschdpfung, Er-
holungsunfahigkeit oder korperliche Beschwerden, wie Knie- und Rickenprobleme) stei-
gen und folglich die taglich ahnlich gelagerten Anforderungen bzw. Arbeitsbelastungen
von den ubrigen Kolleginnen in der Kita aufzufangen und zu bewaltigen sind. Dariber
hinaus gilt es zu verhindern, dass sich die intensive Unterstutzung und das Anleiten der
Berufseinsteigerinnen und Praktikantinnen zu einer zusatzlichen Belastung der Praxisan-
leiterinnen bzw. langjahrig berufserfahrenen Praktikerinnen entwickeln. Hiergegen wirken
Freistellungen fir bestimmte Aufgaben oder extra Verfigungszeiten fir die Gruppenfach-
krafte. Aus den Ergebnissen der vorliegenden Arbeit konnten nicht nur fur die Mitarbeite-
rinnen im Gruppendienst Handlungsempfehlungen abgeleitet werden. Weitere Anregun-
gen fur Verbesserungen beziehen sich auf die Leitungskrafte (Risikogruppe), die adaquat
und bevor sie die Tatigkeit als Kita-Leitung antreten, flr die Leitungsaufgaben und die

178



Wie geht es den niedersachsischen frihpadagogischen Fachkraften?

Fuhrungsposition qualifiziert werden missen, um Uberforderung und einem zusétzlichen
Belastungsmoment vorzubeugen. Vorstellbar sind dahingehend Studiengénge oder be-
rufsbegleitende FortbildungsmalRnahmen (Studium, Zusatzqualifizierung), die den Fokus
auf die Qualifizierung des Leitungspersonals und nicht der Gruppenfachkrafte von Kinder-
tageseinrichtungen legen.

Hiervon unterscheiden sich drittens die belastungsminimierenden Handlungsempfehlun-
gen, die den Fokus auf die personbezogene Ebene legen. Um die frihpadagogischen
Fachkrafte fur die Bedeutung der (psychischen) Gesundheit (friihzeitig) zu sensibilisieren
und zu informieren, ist die Teilnahme an (gesundheitlichen) Fortbildungen z.B. zum The-
ma Resilienz, Umgang mit Stress oder Gesundheitsférderung am Arbeitsplatz denkbar.
Dazu gehort aus Sicht der interviewten Kita-Mitarbeiterinnen zudem die Reflexion der
inneren Haltung (z.B. eigene hohe Anspriiche Uberdenken) sowie die Inanspruchnahme
von zusatzlichen Unterstltzungsleistungen in belastenden Situationen bei der Arbeit, wie
z.B. Team, Leitung oder Fachberatung. Nicht zuletzt die offensivere und selbstbewusstere
(Selbst-)Darstellung und eigene Wertschatzung der (friih-)padagogischen Tatigkeit kdnnte
dem Wohlbefinden in den Kitas und der (psychischen) Gesundheit der Fachkrafte dienlich
sein.

Die Realisierung der vorgelegten Handlungsempfehlungen erfordert den Austausch und
die Kooperation von verschiedenen Akteuren und Institutionen, wozu die frihpadagogi-
schen Fachkrafte, die Trager, die Ausbildungsstatten, die Politik sowie die Interessenver-
tretungen und Berufsverbande gehdren. Verpassen die Beteiligten des frihpadagogi-
schen Systems, sich mit der Gestaltung von strukturellen Bedingungen der Arbeitstatig-
keit, den organisationalen Rahmenbedingungen und der Pravention von berufsbezogenen
Belastungen beim Fachpersonal in den Kitas zu beschaftigen, prognostiziert das For-
schungsteam um M. Stuck (2008) die Entwicklung des »Erzieherinnenberufes« zu einem
Risikoberuf mit psychosomatischen und kérperlichen Erkrankungen (z.B. Burnout, emoti-
onale Erschopfungszustande), zunehmenden Arbeitsunfahigkeitszeiten und Mitarbeiter-
fluktuation (vgl. ebenda, S. 88f.). Sind die Kita-Beschaftigten (psychisch) krank und bei
der Arbeit nicht leistungsfahig, kann das Anliegen — die bestmdgliche Bildung, Erziehung
und Betreuung der Kinder — langfristig nicht sichergestellt werden. Denn die frihpadago-
gische ,Fachkraft ist gleichsam ihr eigenes Werkzeug“ (Schrader, 2010, S. 45) in der pa-
dagogischen Arbeit. Sie gestaltet aktiv die Interaktionen in der Kita, beeinflusst die Quali-
tat ihrer padagogischen Handlungskompetenz und leistet einen entscheidenden Beitrag
zur individuellen und gesellschaftlichen Zukunft. Demnach spricht einiges dafir, die frih-
padagogischen Fachkrafte als die wichtigste und zugleich wertvollste Ressource der Bil-
dungsinstitution Kita — nicht erst in Zeiten des Fachkraftemangels — wertzuschatzen und
als solche zu behandeln (u.a. Nagel-Prinz & Paulus, 2012; Schrader, 2010).
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1. Anhang 1: Antwortzitate aus den Interviews (Studie 1)

1.1 Antwortzitate: Arbeitsbelastungen

Antwortzitate: Keine Belastungen

Erzieher in Ausbildung Herr Geiseltalsee 10 — 10: Also, ich finde es [die Arbeit in der Kita] ei-
gentlich Uberhaupt nicht belastend, weil ich auch gerade da jetzt irgendwie neu reinkomme. Vorher
habe ich ja ganz was anderes gemacht. Ich komme ja aus dem kaufmannischen Bereich und fir
mich ist das ja alles Neuland. Ich sauge das alles auf, wie es nur geht. Ich bin da ja richtig interes-
siert und ich méchte auch alles Mégliche aufnehmen. Aber dass ich jetzt sagen konnte, dass das
alles zu viel fiur mich ist und mich das belastet und ich gar nicht alles bewaltigen kann, das habe
ich im Moment Gberhaupt noch gar nicht.

Antwortzitate: Kérperliche Belastungsfaktoren

Erzieher in Ausbildung Herr Geiseltalsee 58 — 58: Es war halt wirklich sehr laut. Als ich dann
nach Hause gekommen bin, sagte ich: ,lch brauche Ruhe. Ich brauche einfach nur Ruhe.” Ich bin
sofort ins Bett gegangen. Ich mdchte nichts mehr. Nee, das war wirklich stressig durch den extre-
men Larmpegel. Daher war es eben auch sehr stressig.

Kita-Mitarbeiter Herr Kénigssee 150 — 150: Die Mutter meiner Freundin, die ist halt schon sehr
lange Erzieherin in einem anderen Bundesland und hat da einen Kindergarten und da sind die
Rahmenbedingungen natirlich noch schlechter als hier. Also da geht es auch an die Gesundheit
und da sind die Probleme kdrperlich, die Belastungen.

Kita-Mitarbeiterin Frau Miiritz 12 — 12: Man weif3, dass man im Elementarbereich ja ganz viel am
Boden herum kraxeln muss und dass das eben koérperlich belastend ist. Ich meine, da lasst sich
nachvollziehen, dass man da vielleicht eben gewisse Schwachpunkte hat, wie das eben in jedem
Berufsbild moglich ist. Das ist dann wahrscheinlich fiir uns der Ricken und das ,Am Boden sich
aufhalten missen®. Wenn man dann Uberlegt, dass man bis finfundsechzig, in Zukunft bis siebzig
arbeiten soll, ist das naturlich belastend.

Kita-Mitarbeiterin Frau Chiemsee 14 — 14: Ja. Ich muss mal sagen, dass, wenn es einem gut
geht, denkt man da nicht unbedingt dariber nach. Ich glaube, dariber denkt man erst nach, wenn
man irgendwelche Wehwehchen hat. Es ist manchmal schwierig, auf kleinen Stiihlen zu sitzen.
Das stimmt schon. Man merkt schon, dass man manchmal ein bisschen schwierig hochkommt.
Aber im Moment ist es noch nicht so, dass ich das als belastend empfinde. Ich glaube, das kommt
ein bisschen spater.

Antwortzitate: Geringe Wertschétzung der Arbeit

Kita-Mitarbeiterin Frau Bodensee 66 — 66: Also, ich kann da aus der Situation aus dem letzten
Jahr berichten, als es ganz heil3 hier um die SchlieBung ging und ich das einfach unfair fand, weil
wir wirklich eigentlich von den Eltern aus gesehen eine der Top-Drei-Einrichtungen in der Stadt
sind und dass alle mdglichen Leute diese Arbeit nicht schatzen. Egal, ob das vom Bistum war, also
vom obersten Trager, der sagt: ,Also, das Gebdude ist bauféllig. Also ist es abgeschrieben. Also ist
da die rote Fahne drauf. Wir bauen da nicht um.“ Oder ob es der Trager ist, wo wir keinen Pfarrer
hatten, der unsere Arbeit sieht und der sich nicht flir uns einsetzt, als es darum ging, als die Stadt
sagte: ,Ja, in dem Stadtteil-Nord ist ein Kindergarten zuviel. Wir sind nicht so fur die katholischen
Einrichtungen. Wir schlieen die eine. Daflir stehen wir nicht. Daflr kdmpfen wir nicht.“ Also, wenn
so jeder gegen einen arbeitet, obwohl man doch eigentlich eine gute Arbeit macht, kann man in
Depressionen verfallen. Das ist echt atzend.
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Antwortzitate: Unterschiedliche pddagogische Auffassungen

Kita-Mitarbeiter Herr Konigssee 32 — 38: Naja, belastend fand ich es in meinen ersten Praktika in
einem anderen Bundesland. Da ist ja die Ausbildungssituation noch mal eine andere, also nicht die
Ausbildungssituation, sondern wie sich das [Kita-Team] zusammensetzt. Da sind ja mehr Altere,
die da arbeiten und ihre Stellen noch haben. Da ist ja die Uberalterung in dem Beruf noch starker
als hier. Und da sind die eingeschliffenen Mechanismen da. Und ich kam dann da aus der Uni. Ich
war zu dem Zeitpunkt auch noch relativ unerfahren, dass ich dann dies [Verhalten] zu stark (ber-
nommen habe. Da herrschte einfach ein ganz anderer Ton mit den Kindern. Man muss das auch
verstehen, die haben ihre Ausbildung vor vierzig Jahren gemacht. Da war ja das noch nicht so,
was heute alles so auch wissenschaftlich belegt ist, wie mit den Kindern umzugehen ist und wie sie
Uberhaupt zu sehen sind. Und das schlagt sich alles nieder. (...) Das wirde ich heute nicht mehr
machen, aber damals war ich noch ein bisschen unerfahrener und das hat mich so ein bisschen in
einen Zwiespalt gebracht.

Antwortzitate: Erwartungen von auflen

Kita-Mitarbeiter Herr Konigssee 24 — 24: Was ich noch als belastend empfinde, ist natirlich,
dass von auften auch immer mehr Druck kommt. Ich kenne ja die wissenschaftlichen Diskussionen
dariber und was Erziehung alles leisten soll. Die Eltern haben natlrlich gerade hier auch einen
groen Anspruch: ,Na, wie wird mein Kind hier gefordert und das soll alle Moéglichkeiten haben.*
und so weiter. Dass da schon von auf3en sehr viel Druck von den Eltern, mittlerweile auch von der
Offentlichkeit, auf den Beruf kommit.

Kita-Mitarbeiterin Frau Miiritz 42 — 42: Es gibt vielfaltige Erwartungen. Die Eltern erwarten, wenn
denn ein Kind zu uns kommt, dass man madglichst das Kind soweit fordert, dass es seinen Fahig-
keiten entsprechend geférdert wird. Das hort sich jetzt sehr passiv an. Fir das Kind ist es auch oft
so. Wo wir das versuchen, den Eltern klar zu machen, dass es nur in Aktion mit dem Kind geht.
Also das Kind ist ja auch Akteur seiner Entwicklung und das ist auch im heilpadagogischen Bereich
nicht anders. Und dass ich versuchen muss, eben dieses Kind mit auf den Weg zu holen bezie-
hungsweise die Initiativen des Kindes auch zu sehen und mit umzusetzen, das ist so eine Erwar-
tungshaltung. Ist das Kind dann irgendwann sechs, erwarten diese Eltern, dass das Kind die best-
maogliche Schulform schafft. Dann hat sich die Erwartungshaltung in die Richtung geandert, dass
man sagt: ,So und jetzt muss aber noch mal gepuscht werden.” Die Erwartungshaltung von Eltern
entwickelt sich auch weiter und manchmal geht es mit der Entwicklung des Kindes konform bezie-
hungsweise entwickelt sich so, dass man sagt, die gute Elternarbeit hat gefruchtet. Und manchmal
ist es auch so, dass Eltern eben auf diese Verarbeitungsspirale auch wieder ganz unten landen
und die Erwartung sich wieder plétzlich ganz &ndert und nicht unbedingt am Entwicklungsstand
des Kindes zu messen ist. Dann gibt es Erwartungen von Tragern, die erwarten, dass wir mdglichst
gut dastehen und maglichst kostenneutral arbeiten. Dann gibt es Erwartungen von Kindern, die
mdglichst glucklich und fréhlich ihren Tag auch hier verbringen wollen und wollen, dass wir sie
erkennen, wie sie sind und auch vielleicht so annehmen. Es gibt Erwartungen im Team, dass man
moglichst teamkollegial miteinander umgeht, aber dass man auch sieht, wo die Initiativen der Kol-
legen sind und was sie vielleicht bendtigen, um ihren Job gut leisten zu kénnen. Was gibt es noch
fur Erwartungen? Es gibt Erwartungen von der Politik, dass wir auch mdéglichst Bildung, Betreuung
und Erziehung unter einen Hut bekommen und mdglichst mit weniger Aufwand noch mehr arbei-
ten. Ja was soll ich sagen, es gibt ganz vielféltige Erwartungen.

Kita-Mitarbeiterin Frau Walchensee 52 — 52: In der Zusammenarbeit mit Eltern bin ich schon
haufig auch an meine Grenzen gekommen, schon auch in der Situation als stellvertretende Lei-
tung, wenn Eltern dann Bedirfnisse aufern und die sehr, sehr nachdriicklich duern und da ja
auch manchmal zu verbalen Mitteln greifen, zu denen ich dann nicht greifen darf, weil ich ja dann
auf meinem Arbeitsplatz bin. Und da merke ich auch, dass ich an meine Grenzen komme. (...)
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Das ist immer wieder ein Punkt, wo ich sehr unsicher werde, wenn Eltern so Druck austben und
bestimmte Erwartungen haben, weil sie ja letztendlich auch Arbeitgeber sind und Kunden der Ein-
richtung.

Kita-Leiterin Frau Ammersee 62 — 64: Das erleben wir, dass die Eltern immer gestresster sind
und dass die wirklich ein knappes Zeitbudget haben, in dem ein Kind nicht krank werden darf, in
dem ein Kind morgens maglichst natirlich nicht weint beim Abschied, damit die Mutter auch mit
ruhigem Gewissen zur Arbeit gehen kann und nicht dieses schlechte Gewissen, was ja dann Mut-
ter ganz leicht haben, bekommt. Das schafft fir uns wieder einen ganz hohen Druck, das ist ja
dann eine Gegenwirkung. (...) Also, dass wir da einen Anspruch splren, ja, also du bist jetzt daflr
zustandig, dass mein Kind nicht weint.

Fachberaterin Frau Pulvermaar 21 - 21: Eltern stellen natirlich auch immer héhere Anspriche.
Also, dass die Kinder schulreif sind und der Ubergang zur Schule gut gestaltet wird.

Antwortzitate: Diskrepanz zwischen Anforderungen und Realitét

Kita-Mitarbeiter Herr Kdnigssee 10 — 10: Ok, hier in der Einrichtung geht es noch. Wir sind per-
sonell gut aufgestellt unten in der Krippe. Aber ich sage mal so, es ist theoretisch noch Platz fir
drei Kinder in der Gruppe. Wenn zwei Kinder jetzt noch dazu kommen, dann ist es schon so, dass
natlrlich der Personalschlissel dann manchmal schwierig ist, um allem gerecht zu werden.

Kita-Mitarbeiterin Frau Miiritz 2 — 2: Aus padagogischer Sicht ist es ja gerade aktuell, dass wir
uns seit der PISA-Studie an ganz viele Rahmenbedingungen zu halten haben. Da habe ich immer
das Geflhl, dass das Pferd von hinten aufgezaumt wird. Es wird erst ganz viel Rahmen vorgege-
ben und in der Praxis muss man dann erst sehen, wie man das fiillen kann. Oft stellt sich dann
heraus, dass es in der Praxis nicht so leicht umsetzbar ist.

14 — 14: Dass sich eben auch manchmal, je nachdem, wo ich den Schwerpunkt lege, sich diese
Kompetenzen situativ verandern, zum Teil, weil es gerade bildungspolitisch verlangt wird. Wo ich
gerade schon sagte, das Pferd wird von hinten aufgedréselt und es wird verlangt, es irgendwie mit
Leben zu flllen, aber auch, weil es die Situation erfordert. Da wirde jetzt zum Beispiel die Betreu-
ung von Kindern unter drei Jahren hineinpassen. Das wird dann ganz klar unserem Berufsfeld zu-
gesprochen, dass wir das erfiillen sollen. Es gibt dann auch entsprechende konzeptionelle Vor-
Uberlegungen, wie das sein sollte, aber es gibt nicht unbedingt etwas dazu, was uns hilft, das mit
Leben dann wirklich zu flllen. Wir missen dann sehen, dass wir Kompetenzerweiterungen selber
weiter auf den Weg bringen.

35 — 35: Im Regelbereich, fallt mir jetzt so ein, sind Sprachférderprogramme. Die wurden irgend-
wann ins Leben gestampft. Die wurden auch irgendwo bildungspolitisch wahrscheinlich gefordert.
Wir miussen ganz viel fir die Menschen mit Migrationshintergrund tun und zack, dann wurde das
eingesetzt und das war es. Dann sieht das in der Praxis so aus, dass Leute von aul’en kommen,
die die Kinder nicht wirklich so gut kennen, weil sie ja nur flr diese Sprachférderprogramme dann
zustandig sind. Und die fordern dann einen Raum und erwarten, dass man dann einen Raum stellt,
dass man moglichst eins zu eins dann mit diesem Kind dann Sprachférderprogramme durchzieht.
Die Kinder erwarten, dass das madglichst schnell vorbeigeht, weil sie gar keine Lust haben, mit
einer fremden Person da am Tisch zu sitzen und irgendwie was zu machen. Und die Erzieherinnen
erwarten, dass das moglichst unspektakular vonstattengeht, damit sie diesen Raum mdglichst
schnell wieder haben, weil sie selber so wenig Verfligungsraume haben. Da sehen Sie schon, wie
das so aufeinander prallt manchmal.

Kita-Mitarbeiterin Frau Walchensee 14 — 14: Ja, also Personalmangel oder wenig Personal finde

ich schwierig, weil die Anforderungen immer groRer werden. Auch der eigene berufliche Anspruch,
Kinder individuell zu férdern, ist nur dadurch umsetzbar, dass man genug Personal hat.
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16 — 16: Jetzt akut finde ich es in meiner Praxis schwierig, dass viele Erzieherinnen haufig krank
werden und dass es eher sehr lange dauert, bis fir Ersatz gesorgt wird. Also dass es nicht geregelt
ist, dass jemand direkt als Springkraft einspringen kann zum Beispiel. Es ist auch eine kleine Kita,
eingruppig und privat geflihrt, von daher auch einfach organisatorisch oft nicht darauf vorbereitet,
dass so etwas passieren kann. Das finde ich echt sehr belastend, weil dann eben mehr Stunden
auf mich oder meine Kollegin zu kommen und eben auch mehr Aufgaben und dass eben bestimm-
te Dinge aus dem Konzept nicht berlcksichtigt werden kénnen, weil man eben unter Druck oder
Zeitdruck steht oder eben einfach selbst Giberlastet ist oder so.

Kita-Mitarbeiterin Frau Chiemsee 12 — 12: Also als besonders schwierig finde ich, dass zu wenig
Raum beziehungsweise Zeit fir Dokumentation, Reflektion und Austausch ist. Dass diese Sachen
meistens nebenher laufen, dass man daflr keine extra Zeiten und keinen extra Raum bekommt.
Das finde ich manchmal ein bisschen schwierig. Und dadurch ist es ja auch so, dass die Dokumen-
tationen oftmals auch nicht mit der nétigen Sorgfalt gemacht werden kénnen. Man macht das dann
ziemlich schnell. Das finde ich ziemlich schade und ich denke, das ist auch nicht Sinn und Zweck
der Sache. Was ich auch manchmal ein bisschen schade finde, ist, dass in den letzten Jahren die
finanziellen Mittel immer weniger geworden sind. Es ist ja so, dass die Kommunen immer mehr
sparen mussen und dass dann immer an den Stellen zuerst gespart wird, leider. Dadurch muss
man dann immer viele Sachen improvisieren und das finde ich, macht das Arbeiten nicht unbedingt
leichter.

Kita-Leiterin Frau Ammersee 50 — 50: Also, was mein Eindruck ist, in den letzten Jahren, und
daflr pladiere ich auch in allen Arbeitskreisen, in denen ich mitarbeite und mit allen Leuten, mit
denen ich ins Gesprach komme, mein Eindruck ist der, dass die gesellschaftliche Entwicklung, es
gibt immer wieder Schlagworter wie Pisa-Studie, Leistungsdruck und so weiter, die Eltern immens
verunsichert. Und dass wir hier die Aufgabe haben, den Eltern erst mal eine Sicherheit zu geben in
ihrer Elternrolle. Dass wir sagen, du bist Mama, du bist Papa, du hast das Gefuhl fir dein Kind, du
bist der Experte fiir dein Kind, guck doch einfach dein Kind an und lass dich nicht verunsichern von
allen Medien, von Freunden, die dir irgendwelche Horrorszenarien erzahlen. Vertraue deinem Ge-
fuhl und diese, ja, da kommen wieder die Kompetenzen raus, also da muss ich persdnlich als Er-
zieherin so viel hinein geben in die Personlichkeiten der Eltern, um die erst mal zu starken, ihren
Erziehungsauftrag wahrzunehmen und den nicht auf uns abzurollen oder abzugeben. Natirlich
haben wir einen Erziehungs- und Bildungsauftrag, aber die Hauptperson sind die Eltern, sind und
bleiben die Eltern, auch wenn die Kinder bis zu acht Stunden bei uns sind. Die Eltern sind die wich-
tigsten Bezugspersonen fir die Kinder und die Familien, das ist der Ort, in dem die Kinder gro3
werden und ihre Grundlagen fir das Leben gelegt bekommen. (...) Das decken wir jetzt alles mit
ab. Und das ist Uberhaupt nicht in unserem Arbeitsumfang in irgendeiner Art und Weise bertick-
sichtigt. Diese ganzen Gesprachstermine, die wir machen. Wir gehen zum Teil nach Hause zu
Hausbesuchen zu den Eltern, um eben eine vertrauensvolle Atmosphéare irgendwie erst mal zu
schaffen. Wir haben eben die Erfahrung gemacht, dass viele Eltern sich da noch mal ganz anders
offnen. Aber das ist schon ganz viel Idealismus, der da drin steckt. Klar.

70 — 70: Also, ich habe zum Beispiel zwei altere Kolleginnen, die strauben sich nicht, aber die sa-
gen: ,Das ist fir uns so ein Aufwand, uns in die Computerwelt einzuarbeiten.“ Und fiir uns ist das
naturlich Mittel der Arbeit. Wir machen seit einigen Jahren Portfolioarbeit und Portfolios laufen ganz
viel natirlich Uber Fotodokumentation und schnell einen Text dazu schreiben. Wir haben jetzt
auch, oder sind jetzt dabei, jede Gruppe mit einem PC auszustatten, dass die Erzieherinnen in der
Gruppe mit den Kindern direkt diese Portfolios dann erstellen kénnen. Das ist flir diese Erzieherin-
nen, die eben eine altere Generation sind, bestimmt ein Druck und schwierig. Die kommen sich
schon bisschen minderwertig vor in so einem Team, wo dann eben neun Kolleginnen fit sind am
PC und die beiden sind es nicht. Das Alter spielt da natlirlich eine Rolle.
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Fachschullehrerin Frau Tollensesee 16 — 16: In der letzten Zeit hore ich ganz oft, dass meine
Schiulerinnen, die im Augenblick in der Praxis sind, dass die das Gefiihl haben, dass diese Veran-
derungen nicht in den Einrichtungen angekommen sind. Dass also sehr seltsame Ubertragungen
der Veranderungsprozesse der Bildungs- und Orientierungsplane da vorgenommen werden und
dass es also sehr unterschiedlich ist. Das scheint eine Schwierigkeit zu sein, also dieser Transfor-
mationsprozess.

18 — 20: Die Fulle an Kindern, die mit Problemen da sind. Dass sie [die Kita-Mitarbeiterinnen] dabei
ihre Schwierigkeiten sehen, die adaquat zu férdern. Wenn die namlich mit so grof’en Gruppen
arbeiten, wenn man diese Personalschlissel sieht, mit dem Bewusstsein des individuellen Zu-
gangs, ist das nicht zu leisten. Das ist flir mich eigentlich ein Hauptproblem, dass die da einen
Spagat machen missen, der nicht geht. (...) Strukturelle Bedingungen gehen nicht einher mit der
inhaltlichen Veranderung der Arbeit.

Fachschulleiter Herr Schaalsee 20 — 20: Rahmenbedingungen, die sich mit den veranderten
Anspriichen nicht wandeln, fihren natirlich zu einer Uberforderung und Belastung. Wenn ich
wahrnehme, dass Kindheit sich andert und Kinder anders grof3 werden als vor fiinfzig Jahren, als
vor hundert Jahren oder vor zwanzig Jahren oder sonst wann, dann muss ich auch gucken, ob das
System, ob die Rahmenbedingungen passen, ob die Gruppengréf3e passend ist oder ob die kleiner
werden muss, ob die Verfliigungszeiten nicht gekiirzt, sondern ausgeweitet werden missen. Wenn
ich klar habe, dass zum Beispiel Beobachtung eine absolute Voraussetzung ist fir sinnvolle Arbeit,
dann muss ich auch Zeit haben, das, was ich beobachtet habe, auszuwerten, mit den Kolleginnen
zu besprechen und dann auch MaRnahmen zu entwickeln und vorzubereiten. Ohne Verfligungszeit
oder Vorbereitungszeiten geht das eben nicht. Wenn ich sehe, dass sich familiales Leben andert,
dann reicht es nicht nur aus, Tur und Angelgesprache zu fihren, dann muss es intensive Elternar-
beit geben. Das braucht Zeit. Das braucht einen Zeitkorridor, wenn das mehr wird. Und das wird
mehr, meines Erachtens. Und dann muss der Zeitkorridor auch grof3er werden, das heifdt also, es
gibt eine ganze Menge Rahmenbedingungen, die der inhaltlichen Entwicklung der Kindertagesstat-
te momentan nicht Schritt halten und da ist noch viel zu tun, wirde ich sagen.

Fachberaterin Frau Pulvermaar 101 — 103: Heute kommen die Arzte in die Kita, héren sich die
Meinung der Erzieherinnen an. Das finde ich viel wichtiger und viel besser, aber das muissen die
Erzieherinnen eben auch noch alles oben drauf leisten und daflr hat es dann nicht eine Stunde
mehr Verfliigungszeit gegeben. Also all das mussen Erzieherinnen irgendwie auch noch dazwi-
schen schieben. (...) Diese ganzen Gesprache muissen ja auch alle vorbereitet werden. Dann wer-
den Bdgen ausgeflillt. Die Beobachtungen sollten natlirlich sowieso da sein, aber man muss sich
im Team dartber austauschen. Wer schatzt das Kind wie ein- und dann muss man die Zeit haben
fur diese Besprechungen, und das ist alles immer irgendwie oben drauf gekommen. Also die Zeit,
die die Erzieherinnen flr so was zur Verfiigung haben, ist nicht angehoben worden.

Antwortzitate: Belastungen aus der Arbeitsaufgabe

Erzieher in Ausbildung Herr Geiseltalsee 14 — 14: Klar, also manche [Kita-Mitarbeiterinnen]
mussen da richtig viel machen und die missen auch viel Zeit und Kraft [in die Arbeit] reinstecken.
Klar merkt man das, dass es sie auch nach einer Zeit schlaucht.

Kita-Mitarbeiter Herr Kénigssee 3 — 6: Die Frage, die uns beschéftigt, ist, welche Bedingungen
Sie in Ihrem Beruf als belastend empfinden? (...) Sie haben ja schon die vielfaltigen Aufgaben
gesagt und das sind ja viele Bereiche, in denen man viel Zeit investieren kann in Einzelfallen. Zum
Beispiel die Elternarbeit. Die kann bei einer Familie riesengrof3 sein. Bei der anderen reichen ein
paar Worte. Das alles unter einen Hut zu kriegen in seiner Arbeitszeit und dann noch die Zeit fir
das Kind zu haben und dabei zu dokumentieren. Eigentlich ist es dieser ganz Aufgabenpulk, also
alles, was so zusammenkommt.
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20 — 20: Ja, naturlich auch das in Einrichtungen, die naturlich mit sozial Schwacheren vorrangig zu
tun haben, dass man da auch viel mit Sozialarbeit zu tun hat und dann nattrlich dem auch gerecht
werden muss. Sobald sich das Klientel andert, &ndern sich auch die Anforderungen und dadurch
wird die Arbeit beeinflusst.

Kita-Mitarbeiterin Frau Miiritz 12 — 12: Psychisch vielleicht alles unter einen Hut zu bekommen.
Weil wir mit Menschen zu tun haben, ist das auch ein besonders schéner Beruf. Aber naturlich ist
es auch manchmal psychisch belastend.

16 — 16: Ansonsten ist dieses Berufsbild Erzieher ja so vielschichtig. Man muss ja im Grunde ganz
viele Berufe in einem vereinen. Man hat mit Elternarbeit, mit Behérden, mit zustandigen Tragern
und mit Geldgebern zu tun. Das ist so vielschichtig, dass man eigentlich immer wieder merkt, dass
man ganz viele Berufsfelder anreif3t, die man hier vereinen muss. Dieser interdisziplindre Aus-
tausch ist sehr interessant. Auf der anderen Seite ist das sehr viel fordernd.

Kita-Mitarbeiterin Frau Walchensee 22 — 22: Also ich merke zum Beispiel, gerade weil es eine
Elterninitiative ist, in der ich arbeite, kommen manchmal ja auch viele Anforderungen von den EI-
tern und werden auch so verbalisiert und kommen manchmal auch geballt und gerade in Situatio-
nen, in denen wir unterbesetzt sind oder unter Druck stehen.

Kita-Mitarbeiterin Frau Bodensee 12 — 12: Ich finde das ein bisschen schwierig, dass man als
Erzieherin und als Leiterin noch mehr, zu schnell zwischen allen Stihlen sitzt. Es werden Anforde-
rungen von den Eltern, von den Kindern, von den Tragern und von den Institutionen, die mit einem
zusammenarbeiten, gestellt. Das ist so das Schwierige und dass man keine Freirdume bzw. Frei-
heiten hat, sein Ding so durchzuziehen, wie man meint, dass es fir die Kinder oder fur die Einrich-
tung gut ist.

24 - 24: Die ersten Jahre waren sehr entspannt und relaxt, sodass man das Arbeitspensum gut
schaffen konnte und auch schon noch gut mit den Kindern auch spielen konnte. Im Laufe der Zeit
kamen dann immer mehr Herausforderungen auf uns zu, immer mehr komplexe Themen, wo man
so gedacht hat: ,Oh Mann, davon habe ich ja noch gar nichts gehoért. Wo kriegst du da jetzt Infor-
mationen her (...)?"

Kita-Leiterin Frau Ammersee 70 — 70: Tja, ich denke, dass viele Erzieherinnen diese Mehrfach-
belastung, was Sie vorhin schon sagten, die sich jetzt so entwickelt hat, als sehr belastend empfin-
den.

102 - 106: Also, es ist eben die Menge der Aufgaben, die die gesamte Arbeit natirlich ziemlich
anspruchsvoll macht, viel anspruchsvoller als noch vor einigen Jahren. Also, als wir hier angefan-
gen haben vor sechzehn Jahren - Bildungsbereich, was ist das? Also klar, dass wir Kinder bilden
und dass wir irgendwie Bereich Bewegung, Musik, kreatives Gestalten, Rollenspiel, Bauen und so
was alles haben, waren uns schon bewusst. Aber diese Verknupfung sage ich mal mit dem ,Schu-
lischen“. Heute haben wir einen Mathebereich und wir haben einen Deutschbereich, also, wir ha-
ben Naturwissenschaften einzeln aufgegliedert, Umwelt und Natur, Biologie, Chemie, Physik, be-
lebte, unbelebte Natur und alles diese Sachen. Also das héatte mir vor sechzehn Jahren mal einer
sagen sollen. (...) Da ist so, so viel Neues einfach dazu gekommen, eben auf dieser fachlichen
Seite, was unsere tagliche Arbeit angeht. Aber eben auch, was wir gerade schon so besprochen
haben, die Familienarbeit, diese anderen Fahigkeiten oder Kompetenzen, um Kinder richtig einzu-
schatzen, um Kinder wirklich gut auf ihrem Weg begleiten zu kénnen. (...) Um die gesamte Ent-
wicklung betrachten zu kénnen.

Kita-Leiterin Frau Tegernsee 20 — 20: Da stelle ich mir gerade so mein Team vor. Belastend ist

sicherlich die Umstellung, sich auf Neues einzulassen. Das ist so eine und dann sicherlich auch
(...) Zeitdruck. Das ist in unserem Haus eine Logistik, die sich Aullenstehende gar nicht vorstellen
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kdénnen. Wir haben Therapeuten im Haus, wir sprechen mit Therapeuten, mit Institutionen rundher-
um, Grundschule und so weiter. Also das ist ein Zeitplan, sage ich mal, den man auch schaffen
muss. Wo man von jetzt auf gleich sich umstellen muss, von der Arbeit mit den Kindern in die Ar-
beit mit Erwachsenen. Das fordert Erzieherinnen sicherlich einiges ab, standig prasent zu sein. Du
hast ja als Erzieherin im Grunde keine Minute des Riickzuges. Du machst eine Pause, klar. Aber
du hast im Grunde keine Minute des Rickzuges. Standig prasent zu sein und eben mit der ganzen
Person auch zu sein, das ist ja nichts, was man vor sich her tragt, sondern man bringt sich selber
mit. Ich glaube, das ist eine hohe Anforderung an Erzieherinnen, immer da zu sein, selbst wenn
zwei oder drei oder wie bei uns in der Ganztagsgruppe vier Personen arbeiten. Du bist standig
gefragt und musst dich schnell umstellen kénnen.

23 - 23: Wir haben durchaus auch Kinder, die uns an Grenzen bringen, weil sie auffallen, die
Gruppe durcheinander bringen, weil ihre Bedurfnisse nicht erfiillt werden oder aus welchen Grin-
den auch immer.

Fachschullehrerin Frau Tollensesee 16 — 16: Die Fulle an Aufgaben, die da sind, scheint auch
schwierig zu sein, die Fille an Anforderungen unterschiedlichster Art.

121 - 121: Was mich im Augenblick gerade sehr umtreibt, ist Folgendes: Wir haben sehr viele
gesellschaftliche Anforderungen an Erzieher. Wir stellen uns vor, man kénne aus jedem Menschen
alles machen.

Fachschulleiter Herr Schaalsee 18 — 18: Also generell schwierig ist die Vielzahl der Anforderun-
gen.

Fachberaterin Frau Pulvermaar 16 — 21: Also ich glaube, dass unheimlich viele neue Anforde-
rungen an Erzieherinnen herangetragen werden. Da ist manchmal schwer, also ich will jetzt nicht
sagen, dass nicht alle bereit sind, auch sich weiterzubilden oder sich immer mit diesen neuen Din-
gen zu beschaftigen, sich mit diesem Hintergrund noch mal auseinanderzusetzen und wirklich zu
unterscheiden, was ist jetzt fir unsere Kita wichtig. Man kann nicht alle Projekte und alles, was es
gibt, irgendwie einfiihren. Und da erlebe ich so eine Uberforderung auch bei den Erzieherinnen,
dass die so sagen: ,Es kommen so viele neue Sachen.“ Und wir mlssen jetzt sortieren, was ist
hier fir uns wichtig. Also die Menge an Anforderungen macht es [die Belastung] dann aus? Ja, ich
glaube, dass sich in den letzten Jahren da unheimlich viel entwickelt hat. (...) Also ich glaube, dass
die Anforderungen, die die Kinder an Erzieherinnen stellen, also dass die immer mehr steigen. Das
Kinder mehr, ja, vielleicht nicht unbedingt auffalliger sind, aber auch vielmehr Individualitat erfor-
dern, also zu gucken, welches Kind braucht was.

1.2 Antwortzitate: Umgang mit belastenden Situationen bei der Arbeit

Antwortzitate: Soziale Unterstiitzung

Erzieher in Ausbildung Herr Geiseltalsee 26 — 26: Ich wusste dann nicht, wie kriege ich den [das
Kind] jetzt nach oben [in den Gruppenraum]. Die anderen Kinder haben gewartet. Nur er stand
dann da so. ,Nee, ich komme nicht nach oben. Ich will noch ein bisschen spielen.” So was. Und
dann musste ich wirklich zu einer anderen Erzieherin hingehen und sagen: ,Hey, hilf mir mal bitte.
Ich komme nicht weiter. Ich kriege den nicht nach oben.” Ja und sie wusste naturlich, wie sie mit
dem umzugehen hat und zack, war er dann da und gut ist. Das war so, wo ich jetzt nicht wusste,
ja, was soll ich da machen. Wo ich dann wirklich Gberfordert war. Oder auch, ja, so manche Streit-
situationen, wenn sich kleine Kinder untereinander gestritten haben. Wo ich dann wirklich auch
dazwischen gehen wollte, aber ich bin dann nicht dazwischen gekommen. Ich habe dann gesagt:
»~Ja, bleibe doch mal kurz ruhig.“ Und die haben nicht aufgehért. Da stand ich dann wirklich so, ja,
habe dann fragende Blicke zu den anderen Erziehern irgendwie gesucht, aber die waren auch
gerade anders beschaftigt. Ja und dann hab ich auch wirklich gerufen: ,So, ich brauche hier mal
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kurz Hilfe, ich komme nicht weiter!” Und dann ist auch sofort jemand gekommen und sie haben mir
auch weitergeholfen.

Kita-Mitarbeiterin Frau Chiemsee 16 — 16: Das ist eine Sache [Arbeitsbelastungen], die man
manchmal mit sich ausmacht, die man mit nach Hause nimmt und zu Hause daruber redet und
auch zu Hause daruber schimpft.

55 — 56: Also, Sie meinten ja gerade, Sie haben sich (iberfordert gefiihlt mit so vielen Kindern al-
lein. Gerade frisch von der Ausbildung. Das ist ja schon an sich schwieriger, ganz allein zu sein.
Wie sind Sie damit umgegangen? (...) Ja, ich habe versucht, das damals im Team zu besprechen.
Meine Kollegen haben mir dann oft Tipps gegeben, weil die ja die Kinder dann auch schon ein
bisschen langer kannten. Die [Kolleginnen] waren ja schon langer in der Einrichtung.

Kita-Mitarbeiterin Frau Walchensee 70 — 72: Nee, gar nicht. Also ich wusste gar nichts Uber Kin-
der unter drei [Jahren]. Nee, ich glaub nicht. Wie sind Sie mit der Situation umgegangen, als Sie
dann in die Gruppe kamen? Ja, ich hab mir halt vieles abgeschaut von der Kollegin, wie die damit
umgegangen ist.

Kita-Leiterin Frau Ammersee 74 — 74: Also die [Kolleginnen] fangen sich alle gut gegenseitig auf.
Wir sind hier gut vernetzt. Es war gestern noch eine Erzieherin bei mir. Die hat jetzt heute ein EI-
terngesprach. Sie hat sich noch mal Rat geholt. Wir haben das noch mal vorbesprochen und so.
Also, wir arbeiten da sehr eng miteinander und helfen uns sehr und hier ist eine sehr gute Stim-
mung.

78 — 78: Ich mache mir Sorgen, Eltern greifen mich an, ich fiihle mich grundlos angegriffen, oh
Gott, kann ich das jetzt einer erz&hlen oder denkt die dann auch irgendwas Komisches von mir?
Nein, das denkt die nicht. Hier in unserer Kita gehe ich eben zu einer Erzieherin, zur Leitung, wo
auch immer hin und hole mir noch mal Rat und Unterstutzung.

82 — 84: Aber so ein Team fangt einfach eine ganze Menge auf, ni? Und fur mich ist ein ganz gro-
Rer Schwerpunkt in meiner Arbeit, das Team fit zu machen. Das ist fiir mich als Leitung ganz, ganz
wichtig und das gebe ich auch immer an andere Leitungen weiter. RegelmaRig Supervision. Haben
Sie das hier? Haben wir seit Jahren immer. Also ich habe die Leitung jetzt seit acht Jahren und
seitdem machen wir das ganz regelmaRig, mal mehr, mal weniger, wo es gerade brennt.

136 — 136: Und das ist ein ganz wichtiger Punkt, den ich auch immer wieder hier mitbekomme in
meinem Team. Da gehen den Erziehern die Argumente aus, weil es an Fachlichkeit fehlt oder weil
der Druck natirlich auch groB3 ist und den Erziehern in dem Moment nicht das Richtige einfallt.
Wenn wir uns dann in Ruhe hinsetzen und besprechen, dann sagen die auch: ,Oh ja, Frau Am-
mersee, hast ja recht, wieso ist mir das denn vorhin nicht eingefallen?“ Und so.

235 — 235: Und ich habe auch Erzieherinnen, denen gebe ich ganz gezielt Weiterbildungen, wenn
es um Elternarbeit geht und Kommunikationsstrategien oder was auch immer. Wo ich merke, da
wollen die einfach oder brauchen da noch was. Und dann bitte ich die, da auch hinzugehen. Also
auch das ist meine Aufgabe als Leitung, meine Leute wirklich gut einzuschatzen und auch die
Schwachen natirlich wahrzunehmen und das aber eben in erster Linie deshalb wahrzunehmen,
damit ich denen eine Hilfestellung anbieten kann.

258 — 259: Das heil3t, eine Kita-Leitung nimmt auch ein Stiick weit eine Rolle des Zufluchtsorts ein,
wenn man emotional in diesen Bereich kommt? Ja, ja ganz wichtig, finde ich. Wo sollen die Erzie-
herinnen denn hin, wenn die ein Problem in ihrer Gruppe haben? Die kénnen nattrlich zu ihrer
unmittelbaren Kollegin gehen, aber die weil} vielleicht auch nicht weiter, ja und wenn ich dann nicht
noch jemanden habe, der mir auch fachlich wirklich und menschlich, gut zur Seite steht, was ma-
che ich dann mit meinen Problemen?
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1.3 Antwortzitate: Auswirkungen der Arbeitsbelastungen auf Verhalten
des Kita-Personals

Antwortzitate: Auswirkungen auf das Verhalten gegenliiber Eltern

Kita-Mitarbeiterin Frau Walchensee 22 — 22: Also, es gab auch schon Auseinandersetzungen
aufgrund dessen, dass ich dachte: ,Boah, wir machen doch jetzt schon hier alles méglich. Wir sind
nur zu zweit und wir arbeiten hier von dann bis dann und jetzt kommst du [Elternteil] auch noch mit
der und der Anforderung oder vielleicht mit einem ironischen Spruch, so wie ,Man, du siehst ja
auch schon ganz schdn fertig aus.“ Und ich denke dann so: ,Ja, warum auch wohl?* Also, dass
man sich so unverstanden vorkommt. Und darauf kann schon auch mal eine Ungeduld oder auch
mal eine Unfreundlichkeit resultieren. Und was ich vor allem dann bedauere: In Stresssituationen
oder was, glaube ich, auch am haufigsten vorkommt, ist, dass mir der Blick verloren geht fir die
Situation. Also dass ich nicht mehr alle Informationen aufnehmen kann, dass ich mir nicht mehr in
Ruhe Uberlege, warum ist die Situation jetzt so und so verlaufen. Auch mit den Eltern oder die In-
teraktion zwischen Eltern und Kind, dass ich da manches nicht mehr mitbekomme oder nur stiick-
weise mitbekomme, weil ich ja auch irgendwo anders noch sein muss oder so. Und das finde ich
sehr schade. Also, dass ich wenig dann auf die Eltern eingehen kann oder vielleicht Fragen miss-
verstehe, weil ich gar nicht alles mitbekommen habe, die ganze Situation oder weil ich keine Zeit
habe, mir vorzustellen, in was flr einer Situation die Eltern gerade stecken.

Antwortzitate: Auswirkungen auf das Verhalten gegeniiber Kindern

Kita-Mitarbeiter Herr Kénigssee 32 — 38: Und da sind die eingeschliffenen Mechanismen da.
Und ich kam dann da aus der Uni. Ich war zu dem Zeitpunkt auch noch relativ unerfahren, dass ich
dann dies [Verhalten] zu stark Ubernommen habe. Da herrschte einfach ein ganz anderer Ton mit
den Kindern. (...) Und Sie haben die Strukturen oder die Muster der anderen Kolleginnen (iber-
nommen. Genau. Und wie haben Sie sich gegeniiber den Kindern verhalten? Ich wurde zu schnell
zu bestimmend. Ich habe das [Verhalten der Kolleginnen] einfach tbernommen. Das war so ein
Spannungsfeld, dass ich jetzt da mitziehen musste in der Situation, damit das in der Gruppe so
lauft. Aber innerlich wusste ich eigentlich, so wie das hier lauft, dass ich denen [Kindern] jetzt allen
sagen muss: ,Jetzt bleibt aber mal ruhig, Ihr muisst jetzt schlafen!”, dass das mir nicht gefallen hat.
(...) damals war ich noch ein bisschen unerfahrener und das hat mich so ein bisschen in einen
Zwiespalt gebracht.

Kita-Mitarbeiterin Frau Walchensee 18 — 18: Ja, also ich habe das Geflhl, weniger Zeit zu ha-
ben, um Situationen nachwirken zu lassen. Also weniger Zeit zur Reflektion mit den Kolleginnen
oder im Austausch mit mir selbst sozusagen. Und dadurch vielleicht auch ungerechte Reaktionen
auf das Kind oder unreflektierte Reaktionen auf das Kind entstehen.

20 - 20: Ja, ich muss mal gerade Uberlegen. Also, ich konnte mir jetzt vorstellen, so ein ganz un-
ruhiges Kind, auf das ich in einer ganz ruhigen Atmosphare eingehen wirde, mir ein Bild daruber
machen wirde, wie diese Unruhe entstanden ist und dass ich mir Gberlegen kénnte, was kann ich
tun, damit das Kind sich beruhigt, also ob in Aktivitat oder in irgendeiner ruhigen Situation. Auf
jeden Fall ein angemessenes Angebot schaffen. Und ich kénnte mir vorstellen, unter einer Drucksi-
tuation wirde mir die Zeit fehlen, dariber nachzudenken, was sehr angemessen ist. Und da habe
ich oft das Gefihl, dass ich dann quasi an den Bedirfnissen des Kindes vorbei organisiere oder
dass ich vielleicht auch eher mal diszipliniere, also nichts Drastisches, aber dass man eher mal
irgendwie Situationen schafft und sagt, ich mach mal eine Kassette an, so etwas meine ich jetzt mit
disziplinierend, als dass man sich wirklich Gedanken macht, was kénnte das Kind jetzt brauchen,
auch noch mal zusatzlich seine Entwicklung unterstitzen und ihm individuell behilflich sein. Als
dass man eher zu so allgemein glltigen Beruhigungstaktiken zurtickgreift.

Fachberaterin Frau Pulvermaar 37 — 37: Ja, das denke ich sicher. Also ich meine, das ist ja auch
menschlich, wenn man immer unter Anspannung steht, ist man sicherlich nicht so geduldig oder
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lasst auch vielleicht Entwicklungsschritte von Kindern nicht so frei zu. Also ich denke mal, da muss
es eben auch schnell gehen. Also ich denke schon, dass das Auswirkungen auch auf das konkrete
Verhalten im Alltag hat. Auch, ja, auf jedes Kind so explizit einzugehen, das ist halt manchmal nicht
maoglich in so groRen Gruppen.

Antwortzitate: Keine Auswirkung auf das Verhalten

Kita-Mitarbeiterin Frau Chiemsee 16 — 16: Also gegenliber den Eltern und Kindern nicht. Ich
denke, das ist eine interne Sache, die man intern kldren muss. Nein, also das beeinflusst mein
Verhalten gegenlber Eltern und Kindern nicht. (...) Mein Verhalten gegenliber meinen Kolleginnen
hat das nicht beeinflusst und beeinflusst das auch nicht. (...) Nee, das beeinflusst mein Verhalten
nicht.

Kita-Mitarbeiterin Frau Bodensee 14 — 14: Nein, ich glaube nicht. Da muss die Professionalitat
einfach wirken. Da muss das Kind in den Mittelpunkt unserer Arbeit gestellt werden. Wenn man
den Blick auf das aktuelle Bild des Kindes legt, was wir ja auch im Studium sehr gemacht haben,
dann macht man das so, dass das die Kinder nicht so mitbekommen.

1.4 Antwortzitate: Belastungsminimierende MaRnahmen

Antwortzitate: Verbesserungen in der Politik

Kita-Mitarbeiter Herr Konigssee 42 — 42: Natdrlich sind Geld und finanzielle Ausstattungen ein
ganz grol3er Faktor. Auch da vielleicht ein gerechteres System zu finden, wie man das ganze Kita-
System finanziert.

Kita-Mitarbeiterin Frau Bodensee 16 — 16: Wenn ich da einmal ganz oben anfangen darf, dann
musste sich etwas bei der Gesetzgebung &ndern. Dann misste es ein unabhangiges Bildungsmi-
nisterium geben, was unabhangig von der Regierung ist. Momentan ist es ja so, dass die Regie-
rung alle finf Jahre wechselt. Wenn wir Pech haben, wechselt auch alle funf Jahre das Bildungs-
programm. Das sind einfach Zustande, die so nicht gehen. Bei keinem anderen professionellen
Bereich ist das wie bei uns. Dass wir immer wieder unsere Segel in einen anderen Wind stellen
und uns darauf einlassen mussen. Uns ware damit sehr geholfen, wenn es so eine professionelle
Stelle geben wiirde, die mit verschiedenen Leuten aus verschiedenen Bereichen besetzt ist. Die
zusammenarbeiten und auch wirklich das Kind in den Mittelpunkt stellen. Dass dabei dann nach
entwicklungspsychologischen Aspekten, nach hirnphysiologischen Aspekten, nach sozialen Aspek-
ten und danach geschaut wird, was am besten fir die Kinder ist.

Antwortzitate: Verbesserung der gesellschaftlichen Anerkennung

Kita-Mitarbeiterin Frau Miuritz 19 — 19: Also es ist zumindest so, dass dieser Beruf in diesem
Sinne nicht honoriert wird, wie er in dem Ausmal} einen Menschen fordert. Also die Bezahlung ist
definitiv nicht so, dass all das, was man dort leisten muss, honoriert werden wirde. Wir sind immer
noch sehr unterbezahlt. Ich wirde auch sagen, dass das Ansehen dieses Berufes ebenso nicht so
ist. Das ist ja das, was ich eben schon versucht habe anzureiRen. Wenn man in der Offentlichkeit
sieht, was man unter dem Berufsbild Erzieherin versteht und was es dann im Endeffekt bedeutet,
klafft das doch sehr weit auseinander. Das Ansehen des Berufsfeldes Erzieherin wird nach wie vor
noch sehr stiefmitterlich behandelt. In der Hinsicht muss was passieren. Zum Beispiel die Akade-
misierung des Berufes der Erzieherin ist ja so etwas, was momentan heil} diskutiert wird. Ich den-
ke, dass das wichtig ware, dass eben irgendetwas geschieht, was das Ansehen des Berufsfeldes
auf jeden Fall anhebt.
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Antwortzitate: Verbesserung der Arbeitsbedingungen

Kita-Mitarbeiterin Frau Walchensee 24 - 24: Ja, also wenn ich das festmache an diesem Perso-
nalmangel durch Krankheit, dann wirde ich mir wiinschen, dass so etwas strukturierter ist, also
dass es so etwas gibt wie eine Springkraft. Dass es jemanden im Vorstand gibt, der sich daflr
zustandig fuhlt und der sagt: , Ok, Ihr seid unterbesetzt, ich kimmere mich darum®. Vielleicht auch
einen durchdachteren Dienstplan oder auch mal Absprachen (iber ,Wie gehen wir mit Uberstunden
um?“ oder so, das ist noch sehr ungeregelt bei uns. Ja, ich glaube, das.

92 — 92: Also anstatt irgendwie Gelder bewilligt zu bekommen. Oder das Land gibt irgendwie Gel-
der, frei fur so einen Delfin-4-Test (...) ware es ja toll, man hatte einfach mehr Personal und wirde
mit den Kindern reden.

Kita-Mitarbeiterin Frau Chiemsee 18 — 22: Was ich gut finden wiirde ware, wenn man als Erzie-
herin auch Zeiten fir diese Sachen bekommt. Also ahnlich wie bei Lehrern. Die haben ja auch
Zeiten fir Vorbereitung und fiir Nachbereitung. Wenn das richtig mit in diese Zeit fiir Erzieher auch
mit aufgenommen wird, glaube ich, dass man sich auch ganz anders auf diese Sachen einlassen
kann. Das wirde ich sehr schon finden. Also dass der Erzieherinnenberuf ein bisschen an den
Lehrerberuf angelehnt wird? Ja. Sie meinen eine Aufteilung in ,Arbeit mit dem Kind“ und ,,Vor- und
Nachbereitung“? Ja. Genau. Das ist ja auch das, was wir uns ein bisschen winschen.

Kita-Leiterin Frau Ammersee 50 — 50: Da den Eltern, dieses Vertrauen [in die eigene Elternrolle
und Persdnlichkeit] mitzugeben, das braucht mittlerweile so viel Zeit, dass ich wirklich dafur pladie-
re, schlielt an Kitas eine Beratungsstelle an oder gebt der Leiterin Stunden. Bildet die Leiterin fort,
stellt von mir aus eine zusatzliche Kraft ein, die das leisten kann. Dass ganz niedrigschwellig dann
ein Angebot gemacht wird. Die Eltern gehen nicht nach aulRen irgendwohin und holen sich Hilfe.
Die haben zu uns Vertrauen und hier vor Ort misste das Angebot einfach da sein, dass Eltern sich
mit all ihren Unsicherheiten, mit ihren Fragen, mit ihren Problemen sofort im Haus an jemanden
wenden kdnnen.

90 — 90: Entweder es wirde uns was abgenommen werden, was eben gerade so diese Elternar-
beit angeht, dass man da eben in der Einrichtung noch mal Fachleute hat.

120 — 124: Es gibt Fachberatung. Auch die Stadt hat eine Fachberatung. (...) Wenn an diese
Fachberatung mehr oder andere Aufgaben gebunden waren, also dass die wirklich fir uns die
Ansprechpartner sind und uns zu allen méglichen Problemthemen, die wir haben, helfen. Sei es,
ich habe ein Kind, was irgendwie auffallt und ich weil3 nicht weiter. Oder ich habe eine Familie,
damit habe ich ein Problem. Oder ich merke, in dem Bereich brauche ich eine Fortbildung. Also
egal, in welchem Bereich unserer Arbeit man geht, man musste einen zentralen Punkt haben, bei
dem man anfragen kann und das ist fir mich schon seit Jahren die Fachberatung. Was ist denn
eine Fachberatung? Das ist eine fachliche Beratung fir Kindertagesstatten. Was umfasst eine
fachliche Beratung? Alle Bereiche. (...) Der Trager ist flir mich, beziehungsweise flr uns, kein An-
sprechpartner, wenn es um fachliche Dinge geht. Die Leute wissen gar nicht, was hier Fachlichkeit
heifl3t. Das sind Leute, die haben ihren eigenen Beruf. Die arbeiten in der Institution und sind keine
Padagogen. Woher wollen die uns Tipps geben kénnen? Kénnen die gar nicht. Also muss ich fir
mich einen Ansprechpartner finden und das ist fir mich die Fachberatung. Ware es, sollte es sein.
Ware sehr schdn, ist es aber nicht.

256 — 256: Also ich halte den Arbeitsaufwand mittlerweile auch fir so groR, dass wir [Kita-
Leitungen] freigestellt sein sollten.

270 — 270: Also wir pladieren ja immer wieder flr kleinere Gruppen, mehr Personal und andere
raumliche Voraussetzungen. Wenn man Raume hat, die gentigend Raum bieten, entzerrt sich eine
Gruppe ganz automatisch. Wenn man nicht finfundzwanzig Kinder, sondern achtzehn Kinder in
der Gruppe hat, dann reduziert sich der Gerauschpegel.
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Antwortzitate: Handlungsempfehlungen und -optionen fiir die Fachkréfte

Kita-Mitarbeiterin Frau Walchensee 54 — 56: Ich glaube, man braucht ganz oft eine gro3e Porti-
on Gelassenheit und Bereitschaft zur Kooperation. Also ich habe ganz oft das Gefihl: ,Boah, das
mussen wir jetzt allein irgendwie hinfummeln und vielleicht geht es mir nur allein so, dass ich nicht
weiter weil} und so.“ Also auch Probleme anzusprechen und ja, eine Kooperationsbereitschaft in-
sofern, dass man eben auch Anlaufstellen hat als Erzieherin, die man ja wahrnehmen kann. Wir
neigen dazu, zu verinseln und zu sagen: ,Ja das kriegen wir schon irgendwie hin und so, anstatt
da mal raus zu gehen und zu sagen: ,Jetzt holen wir uns mal Hilfe.” (...) Ja [man braucht] auf jeden
Fall Mut, sich zu trauen, jemand anders anzusprechen und Offenheit, auch zu sagen, ich habe da
so ein Problem und ich méchte das klaren. (...) Auch Mut, um so eine Schwelle zu nehmen zu
einer Institution.

Kita-Leiterin Frau Ammersee 118 — 118: Was ist wichtig fiir mich als Erzieherin? Wo sind meine
Grenzen? Wo muss ich mir Hilfe holen, (...) wenn ich an bestimmten Punkten nicht mehr weiter
weill?

279 — 281: Nein, ich denke wirklich, was einer Erzieherin beigebracht werden muss oder wo eine
Erzieherin einfach achtsam sein sollte, ist, so ihre eigene Personlichkeit gut kennen zu lernen, das
heil’t eben, das ich fur mich sorgen muss, dass ich mich abgrenze. (...) Abgrenzen. Abgrenzen,
die eigene Rolle Uberprifen. Was ist meine Aufgabe? Wo stehe ich? Was kann ich leisten?

Kita-Leiterin Frau Tegernsee 24 — 24: Also ich glaube, da gehdrt auch eine Portion Egoismus
dazu, denke ich, so seine Arbeit professionell zu machen, aber sich selber auch zu respektieren.
Also im Sinne von, ich brauche auch Riickzug, ich brauche jetzt eine Pause oder aber ich brauche
Unterstltzung. (...) Ich glaube das ist wichtig, dass Erzieherinnen das selber erkennen, ich komme
an Grenzen, ich brauche Unterstlitzung und brauche ein Gesprach mit der Leitung zum Beispiel
oder ich brauche Unterstlitzung durch Beratung, ich muss das nicht alleine schaffen. Also, wie
kénnen wir das im Team schaffen, Fallbesprechung und und und. Also, sich auch Unterstitzung zu
holen. Ich glaube auch, das ist eine der Kompetenzen von Erzieherinnen, die sie nutzen sollten
und die sie manchmal nicht nutzen, weil vielleicht jemand denkt: ,Ich muss alles kdnnen®.

1.5 Antwortzitate: Zusatzliche Befunde zum Thema Selbstbelastung

Antwortzitate: Selbstbelastung

Kita-Mitarbeiter Herr Kdnigssee 6 — 6: Ja, belastend finde ich auf der einen Seite, allem gerecht
zu werden. (...) Und in jedem Bereich wirklich so zufrieden zu sein, dass man sagt: ,Ja, da habe
ich jetzt gute Arbeit geleistet®, ohne dass ich mich jetzt vollig verausgaben muss und zehntausend
Uberstunden mache, nur weil ich meinem Anspruch gerecht werden will.

Fachberaterin Frau Pulvermaar 21 — 21: Es gibt zig Férdermdglichkeiten mittlerweile und da
erlebe ich Erzieherinnen oft unter so einem Druck, es allen moglichst recht machen zu wollen und
auch zu wissen, es gibt die und die und die Férdermdglichkeiten. Das ist, glaube ich, ein unheimli-
cher Erwartungsdruck, den die Erzieherinnen sich auch selber machen. Dass sie den Kindern wirk-
lich ja gerecht werden und sie entsprechend ihren Bediirfnissen férdern.
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2. Anhang 2: Ergebnisse der schriftlichen Befragung (Studie 2)

2.1 Stichprobenbeschreibung der Untersuchungsgruppen

Tabelle A1: Ausgewahlte Merkmale der Person und beruflichen Situation nach Erfahrungsgruppen
Studentinnen Fachschulab-  Fachkrafte mit  Fachkrafte mit

der solventinnen bis zu zwei mehr als acht
Friihpadagogik Jahren Berufs- Jahren Berufs-
erfahrung erfahrung
Giiltige Prozent Giiltige Prozent Giiltige Prozent Giiltige Prozent
N N N N

Familienstand (N = 840)
ledig 12 63,1 361 91,6 65 81,21 48 14,2
verheiratet 6 31,6 28 7.1 14 17,5 255 75,4
geschieden 0 0,0 5 1,3 1 1,3 34 10,1
verwitwet 1 5,3 0 0,0 0 0,0 10 0,3
Héchster pddagogischer Abschluss (N = 835)
Kinderpflegerin/ 0 0,0 29 7,3 1 1,3 20 59
Sozialassistentin
Erzieherin 9 47,4 363 91,9 75 93,8 265 77,7
Heilerzieherin/ 0 0,0 0 0,0 0 0,0 15 4.4
-padagogin
Akademischer Ab- 10 52,6 3 0,8 3 3,8 15 44
schluss
Sonstiges 0 0,0 0 0,0 1 1,3 26 7,6
Tréager der Kindertageseinrichtung (N = 724)
katholisch 0 0,0 102 35,2 20 25,6 65 19,2
evangelisch 8 47,1 53 18,3 15 19,2 100 29,5
offentlich 5 29,4 71 245 25 32,1 103 30,4
privat 2 11,8 32 11,0 3 3,8 15 4.4
Elterninitiative 1 59 15 5,2 4 5,1 11 3,2
Sonstiges 1 59 17 59 11 14,1 45 13,3
Alter der zu betreuenden Kinder (N = 709)
0 bis 3 Jahre 5 29,4 40 14,8 12 15,2 31 9,1
3 bis 6 Jahre 2 11,8 92 33,9 28 35,4 162 47,4
6 bis 10 Jahre 1 59 48 17,7 10 12,7 8 2,3
0 bis 6 Jahre 7 41,2 66 24.4 23 29,1 116 33,9
3 bis 10 Jahre 0 0,0 12 44 2 2,5 10 29
0 bis 10 Jahre 2 11,8 13 4,8 4 5,1 15 44
Arbeitsverhéltnis (N = 615)
unbefristet 10 62,5 33 17,7 19 25,3 311 92,0
befristet 6 37,5 153 82,3 56 74,7 27 8,0
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Tabelle A2: Ausgewahlte Merkmale der Person und beruflichen Situation nach beruflicher Position

Leitungskraft Gruppenfachkraft
Giltige Prozent Giltige Prozent

N N
Familienstand (N = 692)
ledig 14 16,1 352 58,2
verheiratet 65 74,7 221 36,5
geschieden 8 9,2 30 50
verwitwet 0 0,0 2 0,3
Héchster pddagogischer Abschluss (N = 695)
Kinderpflegerin/Sozialassistentin 1 1,1 43 7.1
Erzieherin 64 72,7 517 85,2
Heilerzieherin/-padagogin 4 4,5 11 1,8
Akademischer Abschluss 12 13,6 16 2,6
Sonstiges 7 8,0 20 3,3
Tréager der Kindertageseinrichtung (N = 695)
katholisch 12 13,6 159 26,2
evangelisch 24 27,3 148 244
offentlich 31 35,2 169 27,8
privat 2 2,3 47 7,7
Elterninitiative 4 4.5 26 4,3
Sonstiges 15 17,0 58 9,6
Alter der zu betreuenden Kinder (N = 678)
0 bis 3 Jahre 5 57 82 13,9
3 bis 6 Jahre 26 29,5 243 41,2
6 bis 10 Jahre 4 45 60 10,2
0 bis 6 Jahre 43 48,9 159 26,9
3 bis 10 Jahre 5 57 19 3,2
0 bis 10 Jahre 5 57 27 4,6
Arbeitsverhéltnis (N = 607)
unbefristet 83 96,5 286 54,9
befristet 3 3,5 235 45,1
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2.2 Organisationsbezogene Risiko- und Schutzfaktoren

2.2.1 Soziale Unterstutzung durch Vorgesetzte

Tabelle A3: Die wahrgenommene soziale Unterstitzung durch Vorgesetzte getrennt fur die Studen-
tinnen der Frihpadagogik und Fachschulabsolventinnen

Mann-Whitney-U-Test

Erfahrungsgruppen Giultige Mittlerer ) z o]
N Rang
Soziale Studentinnen der 12 81,83
Unterstitzung Frihpadagogik
durch Fachschulabsolventinnen 241 129,25
Vorgesetzte  gesamt 253 904.000 2215 .027

Tabelle A4: Die wahrgenommene soziale Unterstitzung durch Vorgesetzte getrennt fur die Studen-
tinnen der Friihpadagogik und Fachkrafte mit bis zu zwei Jahren Berufserfahrung
Mann-Whitney-U-Test

Erfahrungsgruppen Giultige Mittlerer U z o]
N Rang
Soziale Studentinnen der 12 27,50
Unterstitzung Frihpadagogik
durch Fachkrafte mit bis zu zwei 72 45,00
Vorgesetzte  jahren Berufserfahrung
Gesamt 84 252.000 -2.333 .020

Tabelle A5: Die wahrgenommene soziale Unterstiitzung durch Vorgesetzte getrennt fir die Studen-
tinnen der Frihpadagogik und Fachkrafte mit mehr als acht Jahren Berufserfahrung
Mann-Whitney-U-Test

Erfahrungsgruppen Giultige Mittlerer U z o]
N Rang
Soziale Studentinnen der 12 74,58
Unterstitzung Frihpadagogik
durch Fachkrafte mit mehr als acht 241 129,61
Vorgesetzte  jahren Berufserfahrung
Gesamt 253 817.000 -2.572 .010

Tabelle A6: Die wahrgenommene soziale Unterstltzung durch Vorgesetzte getrennt fir die Fach-
schulabsolventinnen und Fachkrafte mit bis zu zwei Jahren Berufserfahrung
Mann-Whitney-U-Test

Erfahrungsgruppen Giltige Mittlerer U z p
N Rang
Soziale Fachschulabsolventinnen 241 154,21
Unterstitzung  Fachkrafte mit bis zu zwei 72 166,34
durch Jahren Berufserfahrung
Vorgesetzte  Gesamt 313 8003.500 -1.010 .312
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Tabelle A7: Die wahrgenommene soziale Unterstiitzung durch Vorgesetzte getrennt fiir die Fach-
schulabsolventinnen und Fachkrafte mit mehr als acht Jahren Berufserfahrung

Mann-Whitney-U-Test

Erfahrungsgruppen Giultige Mittlerer U z o]
N Rang
Soziale Fachschulabsolventinnen 241 229,99
Unterstltzung  Fachkrafte mit mehr als acht 241 253,01
durch Jahren Berufserfahrung
Vorgesetzte  Gesamt 482 26267.500 -1.834 .067

Tabelle A8: Die wahrgenommene soziale Unterstitzung durch Vorgesetzte getrennt fir die Fach-
krafte mit bis zu zwei Jahren Berufserfahrung und Fachkrafte mit mehr als acht Jahren Berufser-

fahrung
Mann-Whitney-U-Test
Erfahrungsgruppen Giultige Mittlerer U z p
N Rang
Soziale Fachkrafte mit bis zu zwei 72 154,50
Unterstlitzung  Jahren Berufserfahrung
durch Fachkrafte mit mehr als acht 241 157,75
Vorgesetzte Jahren Berufserfahrung

Gesamt 313 8496.000 -.271 .787

2.2.2 Soziale Unterstiutzung durch Arbeitskolleginnen

Tabelle A9: Die wahrgenommene soziale Unterstiitzung durch Arbeitskolleginnen getrennt fir die
Studentinnen der Frihpadagogik und Fachschulabsolventinnen

Mann-Whitney-U-Test

Erfahrungsgruppen Giltige Mittlerer U z o]
N Rang
Soziale Studentinnen der 17 182,41
Unterstitzung Frihpadagogik
durch Arbeits-  Fachschulabsolventinnen 335 176,20
kolleginnen
Gesamt 352 2727.000 -.251 .802

Tabelle A10: Die wahrgenommene Soziale Unterstutzung durch Arbeitskolleginnen getrennt fir die
Studentinnen der Friihpadagogik und Fachkrafte mit bis zu zwei Jahren Berufserfahrung

Mann-Whitney-U-Test

Erfahrungsgruppen Giultige Mittlerer U z p
N Rang
Soziale Studentinnen der 17 4474
Unterstitzung  Frihpadagogik
durch Arbeits-  Fachkrafte mit bis zu zwei 78 48,71
kolleginnen Jahren Berufserfahrung
Gesamt 95 607.500 -.551  .582
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Tabelle A11: Die wahrgenommene soziale Unterstiitzung durch Arbeitskolleginnen getrennt fir die
Studentinnen der Frihpadagogik und Fachkrafte mit mehr als acht Jahren Berufserfahrung
Mann-Whitney-U-Test

Erfahrungsgruppen Giultige Mittlerer U z o]
N Rang
Soziale Studentinnen der 17 205,18

Unterstitzung Frihpadagogik

durch Arbeits-  Fachkrafte mit mehr als acht 327 170,80
kolleginnen Jahren Berufserfahrung

Gesamt 344 2224.000 -1.413 .158

Tabelle A12: Die wahrgenommene soziale Unterstiitzung durch Arbeitskolleginnen getrennt fir die
Fachschulabsolventinnen und Fachkrafte mit bis zu zwei Jahren Berufserfahrung
Mann-Whitney-U-Test

Erfahrungsgruppen Giultige Mittlerer U z o]
N Rang
Soziale Fachschulabsolventinnen 335 203,55
Unterstitzung  Fachkrafte mit bis zu zwei 78 221,83
durch Arbeits-  jahren Berufserfahrung
kolleginnen  Gegamt 413 11908.000 -1.245 213

Tabelle A13: Die wahrgenommene soziale Unterstitzung durch Arbeitskolleginnen getrennt fir die
Fachschulabsolventinnen und Fachkrafte mit mehr als acht Jahren Berufserfahrung
Mann-Whitney-U-Test

Erfahrungsgruppen Gultige Mittlerer U z ¢]
N Rang
Soziale Fachschulabsolventinnen 335 355,43
Unterstitzung  Fachkrafte mit mehr als acht 327 306,98
durch Arbeits- jahren Berufserfahrung
kolleginnen  egamt 662 46755.000 -3.319 .001

Tabelle A14: Die wahrgenommene soziale Unterstiitzung durch die Arbeitskolleginnen getrennt fiir
die Fachkrafte mit bis zu zwei Jahren Berufserfahrung und Fachkrafte mit mehr als acht Jahren
Berufserfahrung

Mann-Whitney-U-Test

Erfahrungsgruppen Giultige Mittlerer U z p
N Rang
Soziale Fachkrafte mit bis zu zwei 78 240,85
Unterstitzung Jahren Berufserfahrung
durch Arbeits-  Fachkrafte mit mehr als acht 327 193,97
kolleginnen Jahren Berufserfahrung
Gesamt 405 9801.000 -3.226 .001
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2.3 Personbezogene Risiko- und Schutzfaktoren

2.3.1 Allgemeine Selbstwirksamkeitserwartung

Tabelle A15: Die wahrgenommene allgemeine Selbstwirksamkeitserwartung getrennt fur die Stu-
dentinnen der Frihpadagogik und Fachschulabsolventinnen

Mann-Whitney-U-Test

Erfahrungsgruppen Giultige Mittlerer U z o]
N Rang
Allgemeine Studentinnen der 18 163,50
Selbst- Fruhpadagogik
wirksamkeits-  Fachschulabsolventinnen 339 179,82
erwartung Gesamt 357 2772.000 -.661 .509

Tabelle A16: Die wahrgenommene allgemeine Selbstwirksamkeitserwartung getrennt fiir die Stu-
dentinnen der Frihpadagogik und Fachkrafte mit bis zu zwei Jahren Berufserfahrung
Mann-Whitney-U-Test

Erfahrungsgruppen Giiltige Mittlerer U z o]
N Rang
Allgemeine Studentinnen der Friihpada- 18 45,22
Selbst- gogik
wirksamkeits-  Fachkrafte mit bis zu zwei 72 45,57
erwartung Jahren Berufserfahrung
Gesamt 90 643.000 -.051 .959

Tabelle A17: Die wahrgenommene allgemeine Selbstwirksamkeitserwartung getrennt fur die Stu-
dentinnen der Frihpadagogik und Fachkrafte mit mehr als acht Jahren Berufserfahrung

Mann-Whitney-U-Test

Erfahrungsgruppen Giultige Mittlerer U z p
N Rang
Allgemeine Studentinnen der 18 176,72
Selbst- Frihpadagogik
wirksamkeits- Fachkrafte mit mehr als acht 312 164,85
erwartung Jahren Berufserfahrung
Gesamt 330 2606.000 -524 .600

Tabelle A18: Die wahrgenommene allgemeine Selbstwirksamkeitserwartung getrennt fir die Fach-
schulabsolventinnen und Fachkrafte mit bis zu zwei Jahren Berufserfahrung

Mann-Whitney-U-Test

Erfahrungsgruppen Giiltige Mittlerer U z o]
N Rang
Allgemeine Fachschulabsolventinnen 339 208,74
Selbst- Fachkrafte mit bis zu zwei 72 193,10
wirksamkeits- Jahren Berufserfahrung
erwartung Gesamt 411 11275.500 -1.023 .306
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Tabelle A19: Die wahrgenommene allgemeine Selbstwirksamkeitserwartung getrennt fir die Fach-
schulabsolventinnen und Fachkrafte mit mehr als acht Jahren Berufserfahrung
Mann-Whitney-U-Test

Erfahrungsgruppen Giiltige Mittlerer U z p
N Rang
Allgemeine Fachschulabsolventinnen 339 352,66
Selbst- Fachkrafte mit mehr als acht 312 297,04
wirksamkeits- Jahren Berufserfahrung
erwartung Gesamt 651 43847.500 -3.823 .000

Tabelle A20: Die wahrgenommene allgemeine Selbstwirksamkeitserwartung getrennt fur die Fach-
krafte mit bis zu zwei Jahren Berufserfahrung und Fachkrafte mit mehr als acht Jahren Berufser-
fahrung

Mann-Whitney-U-Test

Erfahrungsgruppen Giultige Mittlerer U z o]
N Rang
Allgemeine Fachkrafte mit bis zu zwei 72 204,83
Selbst- Jahren Berufserfahrung
wirksamkeits- Fachkrafte mit mehr als acht 312 189,66
erwartung Jahren Berufserfahrung
Gesamt 384 10344.500 -1.063 .288

2.4 Negative Beanspruchungsfolgen

2.4.1 Erholungsunfahigkeit

Tabelle A21: Die wahrgenommene Erholungsunfahigkeit getrennt fiir die Studentinnen der Friihpa-
dagogik und Fachschulabsolventinnen

Mann-Whitney-U-Test

Erfahrungsgruppen Giltige Mittlerer U z p
N Rang
Erholungs- Studentinnen der 18 253,83
unfahigkeit Fruhpadagogik
Fachschulabsolventinnen 361 186,82
Gesamt 379 2100.000 -2.541 .011

Tabelle A22: Die wahrgenommene Erholungsunfahigkeit getrennt fur die Studentinnen der Frihpa-
dagogik und Fachkrafte mit bis zu zwei Jahren Berufserfahrung

Mann-Whitney-U-Test

Erfahrungsgruppen Giultige Mittlerer U z p
N Rang
Erholungs- Studentinnen der 18 58,53
unfahigkeit Frihpadagogik
Fachkrafte mit bis zu zwei 76 44,89
Jahren Berufserfahrung
Gesamt 94 485500 -1.916 .055
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Tabelle A23: Die wahrgenommene Erholungsunfahigkeit getrennt fir die Studentinnen der Friihpa-
dagogik und Fachkrafte mit mehr als acht Jahren Berufserfahrung

Mann-Whitney-U-Test

Erfahrungsgruppen Giultige Mittlerer U z p
N Rang
Erholungs- Studentinnen der 18 161,69
unfahigkeit Fruhpadagogik
Fachkréafte mit mehr als acht 331 175,72
Jahren Berufserfahrung
Gesamt 349 2739.500 -.576 .565

Tabelle A24: Die wahrgenommene Erholungsunfahigkeit getrennt fur die Fachschulabsolventinnen
und Fachkrafte mit bis zu zwei Jahren Berufserfahrung

Mann-Whitney-U-Test

Erfahrungsgruppen Giltige Mittlerer U z p
N Rang
Erholungs- Fachschulabsolventinnen 361 217,47
unfahigkeit Fachkrafte mit bis zu zwei 76 226,28
Jahren Berufserfahrung
Gesamt 437 13165.000 -.554 579

Tabelle A25: Die wahrgenommene Erholungsunfahigkeit getrennt fur die Fachschulabsolventinnen
und Fachkrafte mit mehr als acht Jahren Berufserfahrung

Mann-Whitney-U-Test

Erfahrungsgruppen Giltige Mittlerer U z p
N Rang
Erholungs- Fachschulabsolventinnen 361 277,31
unfahigkeit Fachkrafte mit mehr als acht 331 421,96
Jahren Berufserfahrung
Gesamt 692 34769.000 -9.529 .000

Tabelle A26: Die wahrgenommene Erholungsunféahigkeit getrennt fur die Fachkréafte mit bis zu zwei
Jahren Berufserfahrung und Fachkrafte mit mehr als acht Jahren Berufserfahrung

Mann-Whitney-U-Test

Erfahrungsgruppen Giultige Mittlerer U z p
N Rang
Erholungs- Fachkrafte mit bis zu zwei 76 142,41
unfahigkeit Jahren Berufserfahrung
Fachkrafte mit mehr als acht 331 218,14
Jahren Berufserfahrung
Gesamt 407 7897.500 -5.073 .000
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2.4.2 Burnout

Tabelle A27: Die wahrgenommene Burnout-Gefahrdung getrennt fiir die Studentinnen der Frihpa-
dagogik und Fachschulabsolventinnen

Mann-Whitney-U-Test

Erfahrungsgruppen Giultige Mittlerer U z p
N Rang
Burnout Studentinnen der 17 205,74
Frihpadagogik
Fachschulabsolventinnen 346 180,83
Gesamt 363 2537.500 -956 .339

Tabelle A28: Die wahrgenommene Burnout-Geféahrdung getrennt fur die Studentinnen der Frihpa-
dagogik und Fachkrafte mit bis zu zwei Jahren Berufserfahrung

Mann-Whitney-U-Test

Erfahrungsgruppen Giultige Mittlerer U z p
N Rang
Burnout Studentinnen der 17 53,50
Frihpadagogik
Fachkrafte mit bis zu zwei 75 44 91
Jahren Berufserfahrung
Gesamt 92 518.500 -1.198 .231

Tabelle A29: Die wahrgenommene Burnout-Geféahrdung getrennt fur die Studentinnen der Frihpa-
dagogik und Fachkrafte mit mehr als acht Jahren Berufserfahrung

Mann-Whitney-U-Test

Erfahrungsgruppen Giultige Mittlerer U z p
N Rang
Burnout Studentinnen der 17 119,18
Frihpadagogik
Fachkrafte mit mehr als acht 322 172,68
Jahren Berufserfahrung
Gesamt 339 1873.000 -2.195 .028

Tabelle A30: Die wahrgenommene Burnout-Gefahrdung getrennt fiir die Fachschulabsolventinnen
und Fachkrafte mit bis zu zwei Jahren Berufserfahrung

Mann-Whitney-U-Test

Erfahrungsgruppen Giultige Mittlerer U z p
N Rang
Burnout Fachschulabsolventinnen 346 213,40
Fachkrafte mit bis zu zwei 75 199,93
Jahren Berufserfahrung
Gesamt 421 12145.000 -.869 .385
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Tabelle A31: Die wahrgenommene Burnout-Gefahrdung getrennt fiir die Fachschulabsolventinnen
und Fachkrafte mit mehr als acht Jahren Berufserfahrung

Mann-Whitney-U-Test

Erfahrungsgruppen Giultige Mittlerer U z o]
N Rang
Burnout Fachschulabsolventinnen 346 263,14
Fachkrafte mit mehr als acht 322 411,18
Jahren Berufserfahrung
Gesamt 668 31014.000 -9.911 .000

Tabelle A32: Die wahrgenommene Burnout-Geféahrdung getrennt fur die Fachkrafte mit bis zu zwei
Jahren Berufserfahrung und Fachkrafte mit mehr als acht Jahren Berufserfahrung
Mann-Whitney-U-Test

Erfahrungsgruppen Gultige Mittlerer U z p
N Rang
Burnout Fachkrafte mit bis zu zwei 75 122,07
Jahren Berufserfahrung
Fachkrafte mit mehr als acht 322 216,92
Jahren Berufserfahrung
Gesamt 397 6305.500 -6.449 .000

2.4.3 Emotionale Erschopfung

Tabelle A33: Die wahrgenommene emotionale Erschdpfung getrennt fir die Studentinnen der
Frihpadagogik und Fachschulabsolventinnen

Mann-Whitney-U-Test

Erfahrungsgruppen Giultige Mittlerer U z p
N Rang
Emotionale Studentinnen der 18 217,58
Erschopfung Frihpadagogik
Fachschulabsolventinnen 363 189,68
Gesamt 381 2788.500 -1.050 .294

Tabelle A34: Die wahrgenommene emotionale Erschopfung getrennt fir die Studentinnen der
Frihpadagogik und Fachkrafte mit bis zu zwei Jahren Berufserfahrung

Mann-Whitney-U-Test

Erfahrungsgruppen Giultige Mittlerer U z p
N Rang
Emotionale Studentinnen der 18 54,86
Erschopfung Frihpadagogik
Fachkrafte mit bis zu zwei 76 45,76
Jahren Berufserfahrung
Gesamt 94 551.500 -1.276 .202
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Tabelle A35: Die wahrgenommene emotionale Erschopfung getrennt fir die Studentinnen der
Frihpadagogik und Fachkrafte mit mehr als acht Jahren Berufserfahrung
Mann-Whitney-U-Test

Erfahrungsgruppen Giultige Mittlerer U z p
N Rang
Emotionale  Studentinnen der 18 114,00
Erschopfung Frihpadagogik
Fachkrafte mit mehr als acht 327 176,25
Jahren Berufserfahrung
Gesamt 345 1881.000 -2.580 .010

Tabelle A36: Die wahrgenommene emotionale Erschépfung getrennt fur die Fachschulabsolventin-
nen und Fachkrafte mit bis zu zwei Jahren Berufserfahrung

Mann-Whitney-U-Test

Erfahrungsgruppen Giultige Mittlerer U z o]
N Rang
Emotionale  Fachschulabsolventinnen 363 222,28
Erschopfung Fachkrafte mit bis zu zwei 76 209,13
Jahren Berufserfahrung
Gesamt 439 12968.000 -.822 411

Tabelle A37: Die wahrgenommene emotionale Erschépfung getrennt fiir die Fachschulabsolventin-
nen und Fachkrafte mit mehr als acht Jahren Berufserfahrung

Mann-Whitney-U-Test

Erfahrungsgruppen Giultige Mittlerer U z o]
N Rang
Emotionale  Fachschulabsolventinnen 363 264,09
Erschopfung Fachkréafte mit mehr als acht 327 435,88
Jahren Berufserfahrung
Gesamt 690 29797.000 -11.310 .000

Tabelle A38: Die wahrgenommene emotionale Erschépfung getrennt fir die Fachkrafte mit bis zu
zwei Jahren Berufserfahrung und Fachkrafte mit mehr als acht Jahren Berufserfahrung

Mann-Whitney-U-Test

Erfahrungsgruppen Giltige Mittlerer U z p
N Rang
Emotionale Fachkrafte mit bis zu zwei 76 114,61
Erschopfung Jahren Berufserfahrung
Fachkrafte mit mehr als acht 327 222,31
Jahren Berufserfahrung
Gesamt 403 5784.500 -7.265 .000
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2.4.4 Depersonalisation

Tabelle A39: Die wahrgenommene Depersonalisation getrennt fiir die Studentinnen der Frihpada-
gogik und Fachschulabsolventinnen

Mann-Whitney-U-Test

Erfahrungsgruppen Giultige Mittlerer U z p
N Rang
Depersonali- Studentinnen der 17 176,24
sation Frihpadagogik
Fachschulabsolventinnen 357 188,04
Gesamt 374 2843.000 -443 .658

Tabelle A40: Die wahrgenommene Depersonalisation getrennt fir die Studentinnen der Friihpada-
gogik und Fachkrafte mit bis zu zwei Jahren Berufserfahrung

Mann-Whitney-U-Test

Erfahrungsgruppen Gultige Mittlerer U z p
N Rang
Depersonali- Studentinnen der 17 48,82
sation Frihpadagogik
Fachkrafte mit bis zu zwei 78 47,82
Jahren Berufserfahrung
Gesamt 95 649.000 =137 .891

Tabelle A41: Die wahrgenommene Depersonalisation getrennt fir die Studentinnen der Friihpada-
gogik und Fachkrafte mit mehr als acht Jahren Berufserfahrung

Mann-Whitney-U-Test

Erfahrungsgruppen Giltige Mittlerer U z p
N Rang
Depersonali- Studentinnen der 17 149,03
sation Frihpadagogik
Fachkrafte mit mehr als acht 334 177,37
Jahren Berufserfahrung
Gesamt 351 2380.500 -1.131 .258

Tabelle A42: Die wahrgenommene Depersonalisation getrennt fiir die Fachschulabsolventinnen
und Fachkrafte mit bis zu zwei Jahren Berufserfahrung

Mann-Whitney-U-Test

Erfahrungsgruppen Giultige Mittlerer U z o]
N Rang
Depersonali- Fachschulabsolventinnen 357 221,65
sation Fachkrafte mit bis zu zwei 78 201,31
Jahren Berufserfahrung
Gesamt 435 12621.000 -1.305 .192
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Tabelle A43: Die wahrgenommene Depersonalisation getrennt fiir die Fachschulabsolventinnen
und Fachkrafte mit mehr als acht Jahren Berufserfahrung

Mann-Whitney-U-Test

Erfahrungsgruppen Giiltige Mittlerer U z o]
N Rang
Depersonali-  Fachschulabsolventinnen 357 329,24
sation Fachkrafte mit mehr als acht 334 363,91
Jahren Berufserfahrung
Gesamt 691 53635.500 -2.298 .022

Tabelle A44: Die wahrgenommene Depersonalisation getrennt fur die Fachkrafte mit bis zu zwei
Jahren Berufserfahrung und Fachkrafte mit mehr als acht Jahren Berufserfahrung

Mann-Whitney-U-Test

Erfahrungsgruppen Giltige Mittlerer U z p
N Rang
Depersonali-  Fachkrafte mit bis zu zwei 78 175,34
sation Jahren Berufserfahrung
Fachkrafte mit mehr als acht 334 213,78
Jahren Berufserfahrung
Gesamt 412 10595.500 -2.584  .010

2.5 Positive Beanspruchungsfolgen

2.5.1 Psychisches Wohlbefinden

Tabelle A45: Das wahrgenommene psychische Wohlbefinden getrennt fir die Studentinnen der
Frihpadagogik und Fachschulabsolventinnen

Mann-Whitney-U-Test

Erfahrungsgruppen Giiltige Mittlerer U z o]
N Rang
Psychisches  Studentinnen der 19 158,76
Wohlbefinden Frihpadagogik
Fachschulabsolventinnen 372 197,90
Gesamt 391 2826.500 -1.476 .140

Tabelle A46: Das wahrgenommene psychische Wohlbefinden getrennt fur die Studentinnen der
Frihpadagogik und Fachkrafte mit bis zu zwei Jahren Berufserfahrung
Mann-Whitney-U-Test

Erfahrungsgruppen Giltige Mittlerer U z ¢]
N Rang
Psychisches  Studentinnen der 19 42,97
Wohlbefinden Friihpadagogik
Fachkrafte mit bis zu zwei 78 50,47
Jahren Berufserfahrung
Gesamt 97 626.500 -1.044 .296
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Tabelle A47: Das wahrgenommene psychische Wohlbefinden getrennt fir die Studentinnen der
Frihpadagogik und Fachkrafte mit mehr als 8 Jahren Berufserfahrung
Mann-Whitney-U-Test

Erfahrungsgruppen Giiltige Mittlerer U z o]
N Rang
Psychisches Studentinnen der 19 187,05
Wohlbefinden  Frihpadagogik
Fachkrafte mit mehr als acht 325 171,65
Jahren Berufserfahrung
Gesamt 344 2811.000 -.658 .511

Tabelle A48: Das wahrgenommene psychische Wohlbefinden getrennt fur die Fachschulabsolven-
tinnen und Fachkrafte mit bis zu zwei Jahren Berufserfahrung

Mann-Whitney-U-Test

Erfahrungsgruppen Giiltige Mittlerer U z o]
N Rang
Psychisches Fachschulabsolventinnen 372 227,24
Wohlbefinden  Fachkréafte mit bis zu zwei 78 217,21
Jahren Berufserfahrung
Gesamt 450 13861.000 -.621 .534

Tabelle A49: Das wahrgenommene psychische Wohlbefinden getrennt fiir die Fachschulabsolven-
tinnen und Fachkrafte mit mehr als acht Jahren Berufserfahrung

Mann-Whitney-U-Test

Erfahrungsgruppen Giultige Mittlerer U z 4]
N Rang
Psychisches Fachschulabsolventinnen 372 393,05
Wohlbefinden  Fachkrafte mit mehr als acht 325 298,58
Jahren Berufserfahrung
Gesamt 697 44062.500 -6.193 .000

Tabelle A50: Das wahrgenommene psychische Wohlbefinden getrennt fiir die Fachkrafte mit bis zu
zwei Jahren Berufserfahrung und Fachkrafte mit mehr als acht Jahren Berufserfahrung
Mann-Whitney-U-Test

Erfahrungsgruppen Giultige Mittlerer ) z p
N Rang
Psychisches Fachkrafte mit bis zu zwei Jah- 78 239,67
Wohlbefinden ren Berufserfahrung
Fachkrafte mit mehr als acht 325 192,96
Jahren Berufserfahrung
Gesamt 403 9736.500 -3.187 .001
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2.5.2 Arbeitszufriedenheit

Tabelle A51: Die wahrgenommene Arbeitszufriedenheit getrennt fir die Studentinnen der Frihpa-
dagogik und Fachschulabsolventinnen

Mann-Whitney-U-Test

Erfahrungsgruppen Giultige Mittlerer U z p
N Rang
Arbeits- Studentinnen der 15 74,07
zufriedenheit  Frihpadagogik
Fachschulabsolventinnen 200 110,55
Gesamt 215 991.000 -2.196 .028

Tabelle A52: Die wahrgenommene Arbeitszufriedenheit getrennt fir die Studentinnen der Frihpa-
dagogik und Fachkrafte mit bis zu zwei Jahren Berufserfahrung

Mann-Whitney-U-Test

Erfahrungsgruppen Giltige Mittlerer ) z o]
N Rang
Arbeits- Studentinnen der 15 29,33
zufriedenheit  Frihpadagogik
Fachkrafte mit bis zu zwei 63 41,92
Jahren Berufserfahrung
Gesamt 78 320.000 -1.936 .053

Tabelle A53: Die wahrgenommene Arbeitszufriedenheit getrennt fir die Studentinnen der Frihpa-
dagogik und Fachkrafte mit mehr als acht Jahren Berufserfahrung

Mann-Whitney-U-Test

Erfahrungsgruppen Giultige Mittlerer U z ¢]
N Rang
Arbeits- Studentinnen der 15 127,20
zufriedenheit  Frihpadagogik
Fachkrafte mit mehr als acht 274 145,97
Jahren Berufserfahrung
Gesamt 289 1788.000 -.849 .396

Tabelle A54: Die wahrgenommene Arbeitszufriedenheit getrennt fur die Fachschulabsolventinnen
und Fachkrafte mit bis zu zwei Jahren Berufserfahrung

Mann-Whitney-U-Test

Erfahrungsgruppen Giltige Mittlerer U z p
N Rang
Arbeits- Fachschulabsolventinnen 200 130,93
zufriedenheit  Fachkréfte mit bis zu zwei 63 135,40
Jahren Berufserfahrung
Gesamt 263 6086.000 -.407 .684
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Tabelle A55: Die wahrgenommene Arbeitszufriedenheit getrennt fiir die Fachschulabsolventinnen
und Fachkrafte mit mehr als acht Jahren Berufserfahrung

Mann-Whitney-U-Test

Erfahrungsgruppen Giltige Mittlerer U z o]
N Rang
Arbeits- Fachschulabsolventinnen 200 271,05
zufriedenheit  Fachkrafte mit mehr als acht 274 213,01
Jahren Berufserfahrung
Gesamt 474 20691.000 -4.564 .000

Tabelle A56: Die wahrgenommene Arbeitszufriedenheit getrennt fir die Fachkrafte mit bis zu 2
Jahren Berufserfahrung und Fachkrafte mit mehr als 8 Jahren Berufserfahrung

Mann-Whitney-U-Test

Erfahrungsgruppen Giultige Mittlerer U z p
N Rang
Arbeits- Fachkrafte mit bis zu zwei 63 202,01
zufriedenheit Jahren Berufserfahrung
Fachkrafte mit mehr als acht 274 161,41
Jahren Berufserfahrung
Gesamt 337 6551.500 -2.987 .003
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Tabelle A57: Faktorenanalyse fiir die ltems der Arbeitszufriedenheit, Rotierte Komponentenmatrix

Rotierte Komponentenmatrix?

Faktor
1 2 3 4

B1. Ich bin mit delr gegense|t|gen Unterstutzung 821 126 079 030
und Kooperation im Team ...

B3. Ich bin mit dem Umgang mit Konflikten im 774 038 041 126
Team...

B2. Ich.bm mit dem fachl.|chen A.ustausch mit 746 221 103 _018
meinen Kolleginnen in der Kita ...

B15. Ich bl|n mit me'mem Halmdlung?- und Ent- 426 383 262 188
scheidungsspielraum in der Kita...

B11. Ich'bm mit dfar selbststandigen Gestaltung 043 721 200 059
meiner Arbeit ...

B10. Ic.h bin mit meiner geleisteten Arbeit in der 173 703 056 092
Kita ...

B12. Ich bin mit der mir Gbertragenen Verantwor- 201 682 170 060

tung in der Kita ...

B7. Ich bin mit der Anerkennung und dem mir
entgegengebrachten Respekt fur meine Ar- ,026 ,488 ,106 ,024
beit durch die Eltern...

B14. Ich bin mit den Moglichkeiten, mein Wissen
und meine Fahigkeiten in der Kitapraxis ein- ,402 ,430 ,154 ,162
zusetzen, ...

B13. Ich bin mit der Menge der mir zugewiesenen

Arbeitsaufgaben (z.B. Elternarbeit, Dokumen- ,356 ,395 ,003 ,334
tation) ...
B18. Icfh b|n'm|t Fier zur Verfiigung gestellten Zeit 057 122 841 081
fur Weiterbildungen ...
B17. Ich bin mit der finanziellen Unterstiitzung des
Tragers bei Weiterbildungsvorhaben ... 022 073 837 105
B19. Ich bin mit dgr MlFbestlmmung bei der Aus- 142 141 726 007
wahl von Weiterbildungsveranstaltungen ...
B16. Ich bin mit der Méglichkeit, mich beruflich
entfalten und (weiter-)entwickeln zu kénnen ,361 247 451 ,243
B21. Ich bin mit der Fachberatung als Ansprech-
partnerin bei Fragen und Weiterbildungsvor- ,120 -,058 ,227 776

haben ...

BS. Ich bin mit der Zusammenarbeit mit anderen
Fachkréaften, wie z.B. Heilpddagoginnen, Ju- ,037 ,269 ,003 ,749
gendamt, Sprachpadagoginnen, ...

Anmerkungen: Extraktionsmethode: Analyse der Hauptkomponente. Rotationsmethode: Varimax
mit Kaiser-Normalisierung. a. Rotation konvergierte in 5 Iterationen.
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3. Anhang 3: Antwortzitate aus der kommunikativen Validierung
(Studie 2a)

3.1 Antwortzitate: Negative Beanspruchungsfolgen

Antwortzitate: Reaktionen auf die Forschungsergebnisse

Vertreter der Trager Herr Eifel 4 — 4: Was mich personlich Uberrascht und auch erfreut, ist, dass
die [befragten frihpadagogischen Fachkrafte] selber auch ein relativ geringes Burnout-Risiko se-
hen.

Vertreterin der Fachberatung Frau Taunus 9 — 9: Deswegen war ich ein bisschen erstaunt, dass
das [das Forschungsergebnis zu Burnout] so positiv ausgefallen ist.

Vertreter des Kita-Dachverbandes Herr Hunsriick 24 — 24: Ja, mich hat das [Forschungsergeb-
nis] ein bisschen erstaunt.

Antwortzitate: Abgleich der Forschungsergebnisse mit Praxiserfahrungen

Vertreter der Trager Herr Eifel 4 — 4: (...) weil ich eigentlich schon mitbekomme, dass, wenn man
den Bereich so betrachtet, der Druck auf einer Erzieherin immer gré3er wird. Einerseits von den
Eltern, aber andererseits auch von Politik und Umfeld, von Leitung, was man alles leisten muss
und so weiter. Und dementsprechend bin ich dahingehend schon mal erfreut, positiv Uberrascht
und hoffe, dass sich das auch so widerspiegelt, dass da ein relativ geringes Burnout-Risiko
herrscht.

Vertreterin der Fachberatung Frau Taunus 9 — 9: Und zu dem Erschdpfungsthema: Das deckt
sich auch nicht so ganz mit meiner Wahrnehmung aus der Praxis. Wir erleben ja auch schon einen
hohen Krankenstand in den Kitas. Wobei ich glaube, es ist ja auch nicht immer so definiert als
Burnout. Also, vielleicht sind ja auch andere Krankheitsbilder erstmal auch vorrangig, wo ich dann
denke, ja, vielleicht kdnnte das auch etwas damit zu tun haben, dass Erzieherinnen Uberlastet sind
oder auch korperliche, also Rickenbeschwerden und so weiter, die ich dann auch unter Erschop-
fung schon stellen wiirde, Erzieherinnen vielleicht selber nicht so sehen.

Vertreterin der Fachschule Frau Rhon 17 — 17: Ich sehe die jungen Leute [Fachschulabsolven-
tinnen], die sich jetzt auf den Weg machen und da wird ja keiner sagen: ,Nee". Von daher, diese
braune Saule [im Diagramm], die wenigen, die in ihrer Selbsteinschatzung jetzt schon sagen wir-
den: ,Das ist ja alles so schwer.“, die hatten wir ja schon im Laufe des Jahres davon wegberaten.
Die sind schon gar nicht mehr da, die, die wir letztes Jahr bei unserer Umfrage gehabt haben. Und
ich denke mal, dass das in anderen Schulen auch so war. Die [Fachschulabsolventinnen] gehen ja
voller Interesse in dieses Leben [Berufsleben] rein und wenn ich mich dann schon so wahrnehme
und sage, ich ja, dann kann ich es ja gleich bleiben lassen.

Erkldrungen fiir die Forschungsergebnisse

Antwortzitate: Teilnahmebedingungen

Vertreterin der Fachberatung Frau Taunus 11 — 13: Vielleicht sind die, die behandlungsbedurftig
sind, auch schon gar nicht mehr im Dienst zurzeit und konnten gar nicht an der Studie teilnehmen,
kann sein. Frau Schneewind: Ja, ich habe auch gerade dariiber nachgedacht. Vielleicht sind es
die, denen es schlecht geht, auch gar nicht mehr in der Lage, noch einen Fragebogen auszufiillen.
Die haben dann einfach gesagt, das nicht auch noch. Ja, das hére ich auch oft, ja nicht noch mehr.
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Vertreterin der Fachschule Frau Rhén 20 — 20: Wenn mir das alles zu viel wird, mache ich dann
doch nicht noch einen Fragebogen. Dann sage ich: ,Mein Gott, lass mich in Frieden.*

Vertreterin der Wissenschaft Frau Béhmer 18 — 18: Oder ich [gemeint ist die Kita-Mitarbeiterin]
fllle so einen Fragebogen gar nicht erst aus, weil ich nicht richtig bin im Beruf. Was soll ich denn
dazu sagen?

Antwortzitate: Leidensfahigkeit

Vertreter der Trager Herr Eifel 4 — 4: Ja, woran das [Forschungsergebnis] begriindet ist? Sie
haben ja davon gesprochen, dass die Erzieherinnen belastbar zu sein scheinen, dass man ja auch
vielleicht den Beruf wabhlt, weil man sich durchaus dazu befahigt fihlt, mit diesen schwierigen Kin-
dern und Situationen umzugehen. (...) Und es deckt sich dann auch dahingehend mit meinen Er-
fahrungen.

Vertreter des Kita-Dachverbandes Herr Hunsriick 24 — 26: Weil, als Grundlage fur dieses Er-
gebnis sehe ich das schon so, dass, wer dieses Berufsfeld erwahlt, hat auch etwas mit einer
Kunstfertigkeit, mit einem Talent zu tun, was diese Menschen haben. Das heil3t, sozial kompetent
zu sein, auf soziale Sachen sich einzuschief3en, sich mit Menschen auseinandersetzen zu kénnen.
(...) Und gleichzeitig beinhaltet das aber auch diese Leidensfahigkeit.

54 — 54: Dadurch, dass ich ja im Dachverband tatig bin, sehe ich folgendes. Wir haben ganz oft bei
politischen Aktionen Kolleginnen dort sitzen, die gute Arbeit machen, die von Stundenkirzungen
betroffen waren und die dann aber sagten: ,Warum soll ich das jetzt machen? So bdse sind die ja
jetzt nicht. Die werden mir ja jetzt nicht die Stunden streichen." Wo ich dann sagte: ,Es geht hier
nicht um bése oder nicht.“ Was uns vielfach fehlt, ist die Fahigkeit, vom sozialen auf das wirtschaft-
liche Denken umzuspringen. Denn der, der wirtschaftlich denkt, der denkt nicht bése, der denkt
effektiv. Das sind zwei vollkommen sich nicht verstehende Bereiche, wo dann viele, gerade auch
die jungeren Kolleginnen denken: ,Ja, aber das wird ja so nicht kommen, wir machen doch alles
gut.”

Vertreterin der Kita-Leitung Frau Spessart 34 — 34: Und es ist tatsachlich so, wenn man das
ganze reflektiert, die [frihpadagogischen Fachkrafte] sind ja auch wirklich so. Ja, wir kdnnen ja viel
vertragen und ertragen und sind immer noch motiviert dabei und das [Forschungsergebnis] ist ge-
nau das, was dabei rauskommt.

Vertreter der Politik Herr Osterzgebirge 17 — 17: Und dass Erzieherinnen haufig nicht das Ge-
fuhl haben, ich mache meine Arbeit fir Geld, sondern ich mache meine Arbeit, um Gutes zu tun
und das verhindert dann auch eine kritische Auseinandersetzung mit den schlechten Rahmenbe-
dingungen.

Antwortzitate: Emotionale Dankbarkeit der Kinder

Vertreterin der Kita-Leitung Frau Spessart 36 — 36: (...) das [den Beruf] haben wir gewahlt und
das machen wir gern und bekommen viel zuriick an emotionaler Dankbarkeit von den Kindern und
ich glaube, das ist auch das, was uns immer weitermotiviert und am Leben halt.

Antwortzitate: Diskrepanz zwischen dem Positiven des Berufes und den Strukturen

Vertreter des Kita-Dachverbandes Herr Hunsriick 24 — 26: Die anderen Problematiken, die
dann dazukommen, sind aber von auRen gesetzt und werden immer mehr und werden immer ho-
her und ich stehe da aber auch unter einem Druck, dass ich bestimmte Dinge, nicht kann. Die habe
ich nicht gelernt, sind mir weder an Ressourcen noch an Mdglichkeiten gegeben, muss ich entwe-
der outsourcen oder ich muss sie irgendwie hinmachen. (...) Moderator: Darf ich Sie fragen, was
wére ein Beispiel? Personalmanagement, Stundenverwaltung. Wir bei uns haben auch noch Tra-
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geraufgaben, Verhandlungen mit dem Land, Verhandlungen mit der Stadt, Finanzsachen, die ich
besorgen muss, Fortbildungsorganisation von Ansprechen der Einzelperson bis Organisation der
Raumlichkeiten, Gegebenheiten, Zeit und Materialen. Ich habe aber nur vierunddreilRig Stunden,
die ich eigentlich bis auf meine Vorbereitungszeit am Kind arbeite und dann kommt Elternarbeit,
Elternabende, alle moglichen Feste, Fortbildungen, Vorbereitungen, das kommt ja alles obendrauf.
32 - 32: Ich kann da [aus dem Beruf] unheimlich viel Positives rausziehen. Es erfreut mich. Es
bereichert mich. Ich habe tolle Gesprache. Ich kann sehen, wie sich Kinder entwickeln und das ist
das alles, was ich klar positiv sehe und als ich den Fragebogen [der Hauptstudie] flir mich beant-
wortet habe, merkte ich auch, dass automatisch mein Fokus dahin ging und es aber in einer Dis-
krepanz zu meinem Inneren steht, eigentlich ist doch auch ziemlich viel [die Rahmenbedingungen]
nicht gut.

Vertreterin der Kita-Leitung Frau Spessart 34 — 34: Wenn ich diesen Bogen [Fragebogen der
Hauptstudie] auch fir mich noch mal vor Augen habe, ist es tatsachlich so. Ja, deswegen habe ich
diesen Beruf gewahlt. Ja, ich werde nicht entsprechend bezahlt und das werde ich dann auch ge-
fragt: ,Warum machst du das?“ Ja, weil ich das toll finde. Mein Beruf ist toll. Wie der Herr Hunsriick
das gerade geschildert hat, die aulReren Rahmenbedingungen, die machen es eben schwer. Aber
mein Beruf ist toll und das, was ich mache, ist toll und deswegen fuhle ich mich toll.

Antwortzitate: Diskrepanz zwischen Anforderungen und Wertschédtzung

Vertreter des Tragers Herr Osterzgebirge 15 — 15: Sie sehen aber im gesellschaftlichen Kontext,
dass die Aufgabe, die heute an sie gestellt wird und die Wertschatzung von aufden eine Diskrepanz
darstellt. Und unter der Diskrepanz leiden Erzieherinnen und Erzieher zunehmend.

Vertreterin der Kita-Leitung Frau Spessart 36 — 36: Anerkennung, das ist auch so ein grofder
Punkt, der auch immer wieder in verschiedenen Anforderungen mitspielt. Von mir wird noch mehr
verlangt, aber wird denn das anerkannt, was ich mache? Es wird nicht honoriert.

68 — 68: Wir setzen ja als Erzieherinnen die Basis, damit die Kinder Uberhaupt lernen kénnen und
wenn wir unsere Arbeit nicht gut machen wirden, dann kdnnten Lehrer gar nicht arbeiten. Wenn
ich das fur mich klar habe, dann ist das fir Lehrer auch einfacher. Das kulturelle Ansehen ist da
jedoch anders gewichtet, obwohl ich vielleicht mehr Arbeit leiste.

Antwortzitate: Politische Einflussnahme

Vertreter des Kita-Dachverbandes Herr Hunsriick 77 — 77: Was uns hier als Elterninitiative in
der Stadt so starkt, ist gar nicht mal, dass die Eltern uns so schatzen oder die Gesellschaft. Wir
haben hier in der Stadt ein unheimlich groRes politisches Ansehen, wenn Sachen diskutiert wer-
den, werden die an uns weitergegeben, auch mit der Aufforderung: ,Sagt was! Traut euch das! |hr
seid aktiv!“ Und das gibt einem auch unheimlich Bestarkung.

Antwortzitate: Mangelndes Kritik AuBBern

Vertreterin der Fachschule Frau Rhén 17 — 17: Dieses Risiko, diese Jammerkultur, die man bei
Lehrern findet, da wirden ja die Daten wahrscheinlich ganz anders aussehen, kénnte ich mir we-
nigstens vorstellen, die ist ja eigentlich nicht so verbreitet [bei den Kita-Mitarbeiterinnen], auch
wenn sie objektiv belastet sind. (...) Da dann in dieser Selbsteinschatzung diese personenbezoge-
ne Belastung so zu formulieren, das glaube ich auch, dass das nicht so verbreitet ist. ,Dann mache
ich doch gleich lieber was anderes. Dann bin ich ja nicht richtig in dem Beruf oder ich bin noch
richtig in dem Beruf und selbst deshalb werde ich mich hiten, etwas zu sagen, auch wenn ich also
mich nicht so fihle.*

Vertreterin der Studierenden Frau Westerwald 42 — 44: Ich habe auch immer das Geflihl, dass
das so ein bisschen in diesem, ich beziehe das mal auf den grol3en sozialen Bereich, dass es in
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diesem Bereich verpont ist, sich zu beschweren Uber Rahmenbedingungen, weil es ja nicht das ist,
worum es letztendlich geht. Sondern es ist ja das, dass die Kinder, die Eltern und dass man sich ja
fur die einsetzen muss und man sich nicht den ganzen Tag darlber beschweren darf, dass man so
viele Kinder in der Gruppe hat und so weiter oder Spilmaschine einrdumen muss oder keine
Krankheitsvertretung vorhanden ist. Moderator: Warum diirfen Sie sich da nicht beschweren? Wa-
rum? Das ist eine gute Frage. Das weil} ich ehrlich gesagt manchmal auch selber nicht. Aber ich
habe das Gefiihl, das ist so ein Selbstlaufer, das ist so eine Gruppe Sozialer und dann sagt jeder:
,Ohja, die Kinder sind so wichtig.“ Und man versucht sich so, auf das Wesentliche zu konzentrieren
und dann ist das so ein Gruppeneffekt, dass keiner sich mehr traut, konstruktiv zu sagen: ,So geht
es nicht. Hier ist jemand seit Wochen krank und wir sitzen hier auf dem Trockenen.®

Vertreter des Kita-Dachverbandes Herr Hunsriick 46 — 46: Ich glaube, das hat was damit zu
tun, dass zum einen das Klientel, mit dem wir arbeiten, langlaufig als sif und nett und die sind ja
so behiltenswert und Uberspitzt mit so einem leichten Glorienschein umgeben wird. Daher wird
unsere Kritik nie an dem System, sondern dann von AulRenstehenden an denen, um die wir uns
kiimmern, aufgefasst und das fallt dann vielfach zuriick. ,Wenn die sich beschweren, mdgen die
das [die Arbeit mit dem Kind] vielleicht auch nicht. Also sind die dann auch richtig fir unsere Kin-
der?“ Und darum geht es nicht. (...) Wie kann man das trennen? Das geht mit den Kindern gut,
aber ich kann so nicht arbeiten. Das hangt aber zwangslaufig mit den Kindern, mit der GréRe [der
Gruppe], mit der Altersstruktur der Kinder, mit der Altersstruktur des Personals entscheidend zu-
sammen. Es wird aber immer nur fokussiert auf ,Dann mégen die die Kinder nicht.“ Also ich werde
dann nur auf meine Sozialkompetenz zurlickgeworfen und nicht auf meine fachliche Kompetenz,
das beurteilen zu kdnnen.

Antwortzitate: Mangelnde Abgrenzung

Vertreterin der Fachberatung Frau Taunus 48 — 48: Dieses Abgrenzen der Erwartungen ist fir
die Erzieherinnen sehr schwer, weil sie es fur die Kinder tun und dann nicht bei bestimmten Dingen
zum Beispiel sagen: ,Dies und das, das kdnnen wir nicht leisten, weil die Rahmenbedingungen es
nicht hergeben.“ Und wenn die Kinder darunter leiden, weil es anders padagogisch noch sinnvoller
ware, sind, glaube ich, viele Erzieherinnen noch bereit, dann zu sagen: ,Ahja, eigentlich kdnnen wir
das nicht, aber dann machen wir das auch noch.” Zum Beispiel Elternabende oder das Sommer-
fest absagen, weil wir schon hundert Vertretungsstunden haben. Das machen Erzieherinnen nicht,
weil sie denn denken: ,Ach die armen Kinder, die haben dann kein Fest.“ Und die Eltern denken:
,Uh, keine gute Elternarbeit." Ich glaube, das findet ganz wenig statt.

Vertreter des Kita-Dachverbandes Herr Hunsriick 24 — 24: Gleichzeitig wird man fir sich selbst
auch ein bisschen blind.

54 — 54: Ich finde, es hat auch schon etwas mit dem Alter zu tun. Wenn ich jung in den Beruf
komme, habe ich es in der Regel mit Eltern zu tun, die bei weitem Uber meinem Altersniveau liegen
und die unbewusst oder bewusst diese Elternfunktion mir gegentiber prasentieren. Die sind natir-
lich kompetent in Bezug auf ihre Kinder. Gleichzeitig bin ich dann aber irgendein junger Hipfer. In
der Zeit nimmt man viel mit und macht und versucht, dem nachzukommen, gerecht zu werden. So
versuche ich, alle moglichst vorhandenen Erwartungen zu erfiillen. Die schwierigste Phase ist in
der Zeit, wo man gleich alt ist, wo man sagt: ,Also, ich habe jetzt so viel Berufserfahrung.“ Wo man
fachlich so sagt: ,Gut, was die Eltern sagen, gibt es aber nicht.“ (...) Nun sind die Eltern meist jin-
ger als ich und einem wird wesentlich mehr Respekt entgegengebracht. Insgesamt die Akzeptanz
ist doch so, dass der Beruf relativ niedrig eingeschatzt wird, obwohl er so wichtig ist und dadurch
macht es einem als junger Kollege unheimlich schwer zu sagen: ,Nein, wir machen jetzt nicht das
finfundzwanzigste Fest. Wir machen jetzt Sprachbildung.”
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Antwortzitate: Bewdltigungsstrategien

Vertreter der Trager Herr Eifel 4 — 4: Man kennt ja den ein oder anderen Erzieher und die spre-
chen dann zwar von einem stressigen Tag, sind aber abends trotzdem noch in der Lage, mit je-
manden Uber was anderes zu sprechen, sodass die tatsachlich auch abschalten kénnen.

Vertreter des Kita-Dachverbandes Herr Hunsriick 26 — 30: Mir geht das so, dass viele in dem
Bereich sich in einem sozialen Dunstkreis bewegen. Wo auch viele in dem Bereich sind, die im
Freundschaftsbereich sind, wo ich mich mit Kollegen zwischendurch treffe, wo ich ganz viel dort
lassen kann, weil- jemand anderes versteht das gar nicht. Da brauche ich gar nicht erst versuchen,
es zu erklaren, warum wir gerade das und das als Thema haben, weil ein Aullenstehender das gar
nicht nachvollziehen kann. (...) Moderator: Habe ich das jetzt richtig verstanden, dass Sie dann
diese beruflichen Themen in lhrem privaten Kreis weiter besprechen? Ja Klar. (...) Ich wirde sa-
gen, dass diese Struktur von Mensch hat mehr diese Kontakte zu Leuten, die dhnliche Problemati-
ken haben. Das zieht sich so ein bisschen an und deswegen ist es da eher mdglich. Es ist dann
nicht so, dass ich mir bewusst Uberlege, erzahle ich es jetzt oder nicht. Ich weil}, dass ich es bei
denen erzahlen kann, also kann ich es auch erzahlen, denn es sind ja Groliteile meines Lebens.

Antwortzitate: Fehlende Méglichkeiten fiir den Berufswechsel im Alter

Vertreterin der Fachberatung Frau Taunus 107 — 107: Es gibt ja kaum Mdoglichkeiten fir Erzie-
herinnen, aus diesem Beruf wieder auszusteigen. Ich glaube, dass gerade bei U-50-Kolleginnen,
dass die ganz gern noch mal woanders arbeiten wirden, dass da so eine Hoffnungslosigkeit ist,
deswegen vielleicht auch Erschopfungsproblematiken auftreten. Es gibt also keine Perspektiven in
so einer Gruppe, wenn sie eventuell finfundflinfzig sind, was anderes zu machen.

3.2 Antwortzitate: Positive Beanspruchungsfolgen

Antwortzitate: Reaktionen auf die Forschungsergebnisse
Vertreter der Trager Herr Alpen 21 — 21: Also grundsatzlich, die Ergebnisse sind natirlich auch
meiner Ansicht nach positiv. Es freut mich, dass so viele Erzieherinnen so zufrieden sind.

Vertreterin der Fachberatung Frau Taunus 7 — 9: Ja, ich war auch erst sehr erstaunt. Ja, ich
habe zunachst nachgedacht Uber die Zufriedenheit der Erzieherinnen und war erst ein bisschen
erstaunt.

Vertreterin der Fachberatung Frau Harz 10 — 10: Ich freue mich Uber das Ergebnis [zur Arbeits-
zufriedenheit].

Vertreterin der Studierenden Frau Erzgebirge 22 — 22: Ich kann im Grof3en und Ganzen mich
Herrn Alpen anschlieRen. Ich finde es [das Ergebnis zur Arbeitszufriedenheit] auch sehr positiv.

Vertreterin der Kita-Leitung Frau Schwarzwald 4 — 4: Ja, mein erstes Geflhl, finde ich toll. Die
Zufriedenheit ist doch starker vertreten, als ich vermutet hatte. Freut mich sehr fir das Berufsfeld
und jede einzelne Erzieherin.

Antwortzitate: Abgleich der Forschungsergebnisse mit Praxiserfahrungen

Vertreter der Trager Herr Alpen 21 — 21: Das [das positive Ergebnis und die Zufriedenheit] ist
also das, was ich auch vor allem aus meinem privaten Umfeld zurtckkriege, da ich auch im Freun-
deskreis viele Erzieherinnen habe.
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Vertreterin der Fachberatung Frau Taunus 7 — 9: Weil ich oft eine andere Riickmeldung be-
komme. Moderator: Welche? Aber ich glaube, dass schon auch viel Unzufriedenheit da ist, also mit
schlechten Rahmenbedingungen, mit veranderten Anforderungen an die Erzieherinnen.

Vertreterin der Fachberatung Frau Harz 10 — 10: Es [das Ergebnis] spiegelt auch im Grundsatz
auch meine Erfahrung in der Begegnung mit Erzieherinnen wider, was nicht heil3t, dass die Erzie-
herinnen auch sehr wohl und sehr klar zum Ausdruck bringen kénnen, in welchen Punkten sie sich
Veranderungen beziehungsweise Verbesserungen vorstellen und auch einfordern. (...) Also inso-
fern spiegelt das schon auch meine Erfahrung wider.

Vertreterin der Studierenden Frau Erzgebirge 22 — 22: Und finde, dass sich das deckt. Ist ja
auch eigentlich ganz logisch. Jeder hat sich seinen Beruf selbst ausgewahlt, seinen Berufsort, da,
wo er arbeitet.

Vertreterin der Kita-Leitung Frau Schwarzwald 4 — 4: In meiner eigenen Einrichtung kann ich
das [Ergebnis] so bestétigen. (...) Ich habe die Erfahrung gemacht, auf’erhalb bei Fortbildungen
und Veranstaltungen ist die Zufriedenheit in Teilbereichen nicht so gegeben wie in dieser Auswer-
tung.

Vertreter der Politik Herr Osterzgebirge 15 — 15: Das Ergebnis entspricht nicht so meiner Wahr-
nehmung.

Erkldrungen fiir die Forschungsergebnisse

Antwortzitate: Teilnahmebedingungen

Vertreterin der Kita-Leitung Frau Schwarzwald 4 — 4: Denke aber auch an die Begriindung und
denke, dass die Erzieherinnen auf freiwilliger Basis teilgenommen haben und vermute auch ein-
mal, dass das eben auch die engagierten Erzieherinnen waren und denke, was wéare gewesen,
wenn jede Leitung die Aufgabe bekommen hatte, von allen diesen Fragebogen ausflillen lassen zu
mussen. Aus dem Grund geben die Ergebnisse flir mich jetzt nicht das Gesamtbild der Erzieherin-
nen wieder.

Antwortzitate: Leidensfahigkeit

Vertreterin der Kita-Leitung Frau Schwarzwald 47 — 47: An lhre [an den Vertreter der Politik
Herr Osterzgebirge] Anmerkung, als Sie sagten, Erzieherinnen sind sehr leidensfahig. Ja, stehe ich
absolut dazu, zu der Aussage. Ich habe gerade von der Leiterinnenrunde erzahlt, wo ich versucht
habe aufzurufen, sich zu organisieren und mit den stadtischen Vertretern wieder ins Gesprach zu
gehen, und was schlug mir entgegen? ,Boah, was meinst du denn, da erreichen wir sowie so
nichts. Das kannst du doch vergessen." Wo ich dann gesagt habe: ,Ja Leute, aber so erreichen wir
dann gar nichts. Also wenn wir uns nicht eine Stimme hier verschaffen und oder Gehér verschaf-
fen, dann werden wir ewig da bleiben, wo wir jetzt sind und ihr schimpft und schimpft, aber tut doch
was!" Und das ist so die direkte Erfahrung, die ich gemacht habe.

Vertreter der Politik Herr Osterzgebirge 15 — 15: Ich finde, das [die Arbeitszufriedenheit] ist auch
ein Zeichen dafiir, dass Erzieherinnen und Erzieher leidensfahig sind und dass sie sich eigentlich
in ihrem sozialen Umfeld der Kollegen arrangiert haben und sehr belastbar sind und sehr viel er-
tragen kdnnen.

Antwortzitate: Bedeutung von Team/Kita-Leitung/Trdger

Vertreterin der Studierenden Frau Erzgebirge 22 — 22: Wenn das Team funktioniert, dann funk-
tioniert auch die Arbeit.
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Vertreterin der Kita-Leitung Frau Schwarzwald 4 — 4: Bin aber absolut der Meinung, dass man
immer wieder hart daran arbeiten muss, um eben den Erzieherinnen bestmogliche Voraussetzun-
gen zu schaffen, jede einzelne zu sehen und ich glaube es ist doch sehr von Trager und Leitung
abhangig, wie zufrieden jede einzelne Erzieherin sich flhlt.

Vertreter der Politik Herr Osterzgebirge 15 — 15: Also ich glaube, wenn die Teams stimmen,
sind Erzieherinnen zufrieden und fiihlen sich wohl. (...) Und wenn so eine Umfrage in so einer Um-
gebung, wenn das scheinbar keinen Ausschlag gibt, entspricht das natirlich nicht der Erhebung,
sondern spricht fiir die Teams auf der einen Seite.

Antwortzitate: Ursprungsmotivation

Vertreter der Fachschule Herr Fichtelgebirge 25 — 25: Ok, zumindest sind aber in Bezug auf die
Fachschilerinnen und Studenten, die erst zwei Jahre drin sind, ganz viele, die am Anfang ihrer
Laufbahn stehen und da ist offensichtlich eine Ursprungsmotivation noch besonders stark da. Da
ist noch nicht besonders viel Frust da. Das wéare zumindest fir mich noch mal ein Erklarungsan-
satz. Interessant finde ich, dass es zwei Unterschiede gibt zwischen den unterschiedlichen Tra-
gern, die auch nicht so gigantisch sind. Das scheint fir mich auch nochmal darauf hinzudeuten,
dass die Ursprungsmotivation — also: Warum tue ich das eigentlich? —, die Arbeitsbedingungen
noch mal dominiert.

Antwortzitate: Verwaltungsaufgaben

Vertreter der Trager Herr Alpen 21 — 21: Nur sobald es jetzt aus der dienstlichen Sicht um Be-
lange geht, die nicht was mit dem Beruf zu tun haben, sondern wenn es ums Verwaltungstechni-
sche geht, sei es Statistik, Daten, Fakten und dhnliches, dann sind sie meiner Meinung nach unzu-
frieden oder sehr schnell genervt, weil sie das nicht als ihren vordergriindigen Job ansehen, was
natirlich auch stimmt, was aber auch notwendig ist und flir uns gesetzlich vorgeschrieben ist.

Antwortzitate: Verstdndnis von Arbeitszufriedenheit

Vertreter der Trager Herr Alpen 21 — 21: Woran dieses Ergebnis begriindet liegt, haben wir, den-
ke ich, schon oft genug gehért. Da wirde ich mich auch anschliel3en. (...) Soweit es um den reinen
Erzieherinnenberuf geht, aus meiner Sicht, deckt sich das véllig. Alle, die ich kennen gelernt habe,
beruflich als auch privat, machen ihren Beruf gern und gehen gern mit Menschen und Kindern um.

Vertreterin der Fachberatung Frau Taunus 9 — 9: Aber ich glaube, dass die Erzieherinnen diese
Arbeitszufriedenheit anders definieren, durch die Bindung an die Kinder. Also, was bei mir in dieser
Fachberatung ankommt, ist noch mal eine andere Unzufriedenheit und ich glaube, was da so sehr
zufrieden wirkte, ist vielleicht auch das, was Erzieherinnen daraus ziehen. Dass sie irgendwie Kon-
takt zu den Kindern haben und da eben auch von den Eltern viel Wertschatzung erfahren und eben
diese Bindung mit den Kindern zufrieden macht. Also da gibt es auch viel zurtick, glaube ich.

Vertreterin der Fachberatung Frau Harz 10 — 10: Frauen ergreifen diesen Beruf, weil sie auch
gern mit Kindern und mit Menschen arbeiten. Ich glaube, dass das eine ganz wichtige Grundlage
ist, denn sie mussen ja auch einige Jahre mit dieser Ausbildung verbringen und kénnen dann erst
in den Beruf einsteigen, und dann koénnen sie erst tun, was sie grundsatzlich gern tun. Dann glaube
ich, ist das eine ganz wichtige Grundlage fir all das, was auf sie zukommt.

Vertreter des Kita-Dachverbandes Herr Hunsriick 24 — 24: Ich bin mit meinem Beruf eigentlich
unheimlich zufrieden, wenn ich mit dem aber das tun kénnte, was ich tun wollte, weswegen ich die
Ausbildung gemacht habe, mich um das Wohl der mir anvertrauten Kinder zu kimmern und damit
bin ich sehr zufrieden.
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Antwortzitate: Unbefriedigende Berufsperspektive

Vertreter der Fachschule Herr Fichtelgebirge 37 — 37: Nun kdnnte das ja nun einerseits sein,
dass die unbefriedigende Berufsperspektive da [bei den Zufriedenheitsurteilen der Studierenden]
eine Rolle spielt.

Vertreterin der Studierenden Frau Erzgebirge 33 — 35: Ich persdnlich fihle mich Gberhaupt nicht
unzufrieden, aber ich denke, die Unzufriedenheit liegt darin begriindet, dass wir jetzt unseren BA
[Bachelor Abschluss] haben, darauf eventuell noch einen Master machen kénnen und dann hinter-
her aber wissen, man wird trotzdem nur als Erzieherin eingestellt werden. Moderator: Als dritte
Erzieherin im Gruppendienst. Ja, genau.

Antwortzitate: Aktiver Widerstand der Praxis gegen Neuerungen

Vertreterin der Wissenschaft Frau Schneewind 38 — 40: Was mir deutlich geworden ist, ist,
dass einige von denen [Studierenden] einfach auch die Erfahrung gemacht haben, sie kommen
dann mit ganz viel neuem Wissen und das wird in der Praxis total abgeblockt. Es ist so, dass eini-
ge Kita-Leitungen zum Beispiel eigentlich gedacht haben, ja das ist ja schon, wenn jemand studiert
und haben die Flyer [fiir den Studiengang] ausgelegt. Dann haben sich zwei Erzieherinnen gemel-
det. Die haben studiert und kamen dann natdrlich auch mit Inputs und Veranderungswiinschen und
da hat dann die Kita-Leitung irgendwann gesagt: ,Hatte ich blof3 diese Flyer weggeschmissen und
nicht ausgelegt.“ Moderator: Ja, das wird anstrengend dann. Ja und was bei den Studierenden
haufig aufgetreten ist, ist, dass auch Kita-Leitungen, die das vorher unterstitzt haben, irgendwann
gemerkt haben, die ist mir dann voraus. Etwa bei einem Viertel hat die Kita-Leitung massiv gegen
dieses Studium gearbeitet und zwar ab dem Moment, wo das unbequem wurde, wo Sachen in
Frage gestellt wurden.

Vertreterin der Kita-Leitung Frau Schwarzwald 42 — 42: Das [was Frau Schneewind gesagt hat]
sind nicht meine Erfahrungen, aber meine Vermutung gewesen.
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