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Der vorliegende Abschlussbericht fasst die zentralen Ergebnisse des Projektes AQUA (Arbeitsplatz und
Qualitat in Kitas) zusammen. Das Projekt wurde vom Bundesministerium fir Bildung und Forschung
gefordert und von August 2011 bis Mai 2014 am Staatsinstitut fir Friihpadagogik (IFP) in Miinchen
durchgefihrt.

Das System der Kindertagesbetreuung in Deutschland, welches sich durch Tragervielfalt und unter-
schiedliche padagogische Ausrichtungen auszeichnet, sieht sich seit vielen Jahren kontextuellen, de-
mographischen und wirtschaftlichen Veranderungen ausgesetzt und befindet sich in einem steten
Wandel. Politiker und andere Entscheidungstrager erkennen zunehmend auch die familien- und ar-
beitsmarktpolitische Wichtigkeit eines gut ausgestatteten Kita-Systems. Im Hinblick auf die Vereinbar-
keit von Familie und Beruf und die daraus resultierenden wirtschaftspolitischen Vorteile geraten Inves-
titionen in das frihkindliche Bildungssystem verstarkt in den Blickpunkt.

Durch den seit August 2013 geltenden Rechtsanspruch auf einen Betreuungsplatz fiir Kinder ab dem
vollendeten ersten Lebensjahr wurde das Angebot an Kita-Platzen stark ausgebaut. Zahlreiche Kita-
Trager sehen sich mit einer fir sie eher ungewohnten Situation konfrontiert: Vor allem in Ballungs-
raumen herrscht oftmals Personalmangel und vielerorts kdnnen sich Fachkrafte zwischen mehreren
offenen Stellen entscheiden. Einige Trager befinden sich deshalb bei der Akquise geeigneter Mitarbei-
ter/innen in einer Wettbewerbssituation. Zudem gilt es die Abwanderung von Fachkraften zu verhin-
dern.

Trotz intensiver Bemiihungen klagen einige Trager Uber nicht besetzte Stellen oder unzureichend aus-
gebildetes Personal. In Kombination mit den gestiegenen Anforderungen in diesem Berufsfeld fiihrt
dies in den Kitas zweifelsohne zu einer hohen Arbeitsbelastung und drohenden Qualitatseinbullen, die
— wie einige Experten warnen — bis hin zur Kindeswohlgefahrdung reichen kdnnen. Bereits heute ge-
ben viele padagogische Fachkrafte an, sich den stetig gestiegenen Anforderungen an ihren Beruf im-
mer weniger gewachsen zu fiihlen. In der Bildungsforschung scheint es daher tiberfallig, das berufliche
Umfeld und die Arbeitssituation von Kita-Mitarbeiter/innen stirker unter die Lupe zu nehmen. Die
AQUA-Studie liefert mit den Daten einer reprasentativen Befragung von Kita-Fachkraften und Trager-
vertreter/innen aus ganz Deutschland eine Beschreibung der aktuellen Kita-Landschaft und berichtet
dariber hinaus auch lGber Zusammenhdnge zwischen Arbeitsbedingungen und -belastungen, Zufrie-
denheit, Engagement und der Bindung an Beruf und Trager.

Die vorliegende Publikation gewahrt allen am System der Kindertagesbetreuung Beteiligten und Inte-
ressierten neue Einblicke in die aktuelle Situation. Wir hoffen, dass die Studie dazu beitragt, Bestehen-
des aus anderen Perspektiven zu sehen und dadurch hilft, die Situation der padagogischen Fachkrafte
detaillierter zu beschreiben, das Berufsfeld aufzuwerten und schlussendlich die Qualitdt der Kinderta-
gesbetreuung weiterzuentwickeln.

An dieser Stelle danken wir allen Kita-Leitungen, Kita-Fachkraften und Tragervertreter/innen, die sich
an der AQUA-Studie beteiligt haben und sich trotz ihrer vielen Aufgaben und Verpflichtungen die Zeit
flr das Ausfiillen der Fragebdgen genommen haben. Damit trugen sie dazu bei, die aktuelle Situation
des Praxisfeldes sichtbar zu machen — ohne ihre Teilnahme ware diese Untersuchung nicht moglich
gewesen.

Dariber hinaus bedanken wir uns fiir die unermudliche Unterstiitzung durch unsere wissenschaftliche
Hilfskraft Josefine Pirker sowie fiir die Beitrage unserer Praktikantinnen und Praktikanten. Nicht zuletzt
trugen das sorgfaltige Korrekturlesen des Manuskripts und die konstruktiven Hinweise unserer IFP-
Kollegin Angela Roth zum Gelingen bei.

Miinchen, im September 2014
Das AQUA-Projektteam






Ziele und Fragestellungen Arbeitsplatz und Qualitat in Kitas

Den Kindertageseinrichtungen kommt in der heutigen Gesellschaft ein umfassender Bildungs-,
Erziehungs- und Betreuungsauftrag zu: Sie ermdglichen Kindern wichtige Lernerfahrungen, tragen
dazu bei Bildungsgerechtigkeit und Chancengleichheit fir alle Kinder herzustellen und leisten ei-
nen zentralen Beitrag zur Vereinbarkeit von Familien- und Berufsleben. Um diesen vielfdltigen
Anforderungen gerecht werden zu kénnen, bedarf es neben gut ausgebildetem Personal einer
nachhaltigen Qualitatssicherung und -entwicklung.

Die Kita-Landschaft hat sich in den letzten Jahren stark verdandert. Wie der 14. Kinder- und Ju-
gendbericht (BMFSFJ, 2013) feststellt, ist die Stundenzahl, die Kinder taglich in einer Kita verbrin-
gen — vor allem in Westdeutschland — stark angestiegen. Noch vor wenigen Jahren war fir den
Besuch einer Kindertageseinrichtung in vielen Kommunen maximal ein halber Tag vorgesehen.
Ganztagesplatze waren eher selten und die auRerfamilidare Betreuung von unter Dreijahrigen hat-
te — zumindest in westlichen Bundeslandern — Ausnahmecharakter.

Frihkindliche Bildung und Erziehung wird zunehmend als wichtiger Bestandteil des Bildungssys-
tems wahrgenommen und von Politik und Offentlichkeit dementsprechend behandelt. Hinzu
kommt, dass sich auch die Bildungsforschung verstarkt dem Kita-Bereich annimmt. Mit dem Auf-
und Ausbau frithpddagogischer Hochschulstudiengdange wurde zudem eine neue Entwicklung an-
gestoRen, die der Forderung nach einer Akademisierung des frihkindlichen Bildungsbereichs
nachkommt.

All diese beschriebenen Entwicklungen haben dazu beigetragen, dass sich auch die Anforderun-
gen an padagogische Fachkrdfte im Kita-Bereich in den letzten Jahren kontinuierlich gesteigert
haben. Von ihnen wird die Umsetzung von Bildungscurricula erwartet, ebenso wie die regelmafi-
ge Beobachtung und Dokumentation von Entwicklungsprozessen, eine gelebte Bildungs- und Er-
ziehungspartnerschaft mit den Eltern sowie die enge Zusammenarbeit mit der Grundschule. Inklu-
sion, der Umgang mit Kindern aus unterschiedlichen kulturellen und sozialen Kontexten, eine
erweiterte Altersmischung sowie die Zunahme von unter dreijahrigen Kindern sind nur einige der
fachlichen Herausforderungen, denen sich Kita-Mitarbeiter/innen stellen missen (s.a. Deutsche
Kinder- und Jugendstiftung, 2013). Hinzu kommen erweiterte Offnungszeiten und damit einher-
gehende Schichtarbeit, flexible Buchungsmodelle, die fiir die Fachkrafte haufig zu nur kurzfristig
planbaren Arbeitszeiten fihren und ein erhéhter Einsparungsdruck, was oftmals als zuséatzliche
Belastung erlebt wird (vgl. Rudow, 2004, 2010).

Nationale und internationale Studien (u.a. Tietze, 1998; OECD, 2006) haben gezeigt, dass sich
kontextuelle und strukturelle Merkmale stark auf die Qualitdt von pddagogischen Prozessen und
somit auf das Wohlbefinden und den Bildungserfolg von Kindern auswirken kénnen. Ein flachen-
deckendes, effektives und kindgerechtes System der Tagesbetreuung ist somit eine wichtige Vo-
raussetzung fir eine sozial gerechte und zukunftsfahige Gesellschaft. Grundpfeiler des friihkindli-
chen auBerfamilidren Bildungssystems sind die padagogischen Fachkrafte, die als zentrale auRer-
familiare Bezugspersonen fungieren und als aktive Begleiter von Lern- und Entwicklungsprozessen
im Rahmen des Kita-Systems den wohl gréBten Anteil am Wohlbefinden und Bildungserfolg der
Kinder haben (s.a. BMFSFJ, 2013).

Auch wenn das Thema ,,Qualitat in Kindertageseinrichtungen” nicht neu ist — bereits zu Beginn
des Jahrhunderts hatte eine Kooperation verschiedener Tragerverbande und Bundeslander in der
»,Nationalen Qualitatsinitiative” (ndhere Informationen Uber DBS, 2014) versucht, Qualitdtsstan-
dards fiir Kindertageseinrichtungen zu definieren und in der Praxis zu implementieren — so ist eine
erneute Beschaftigung mit der Qualitat unter den veranderten Voraussetzungen, gerade auch
wahrend des Ausbaus von Platzen fir unter Dreijahrige, durchaus notwendig.



Arbeitsplatz und Qualitat in Kitas Ziele und Fragestellungen

Bisher hat es nur wenige Studien gegeben, die sich explizit mit der Arbeitssituation von Kita-
Mitarbeiter/innen beschéftigen. Die meisten der vorliegenden Untersuchungen sind regional be-
grenzt und/oder legen den Schwerpunkt auf die gesundheitlichen Probleme von Kita-Fachkraften
(vgl. IKK-Bundesverband 2006; GEW, 2007; DGB-Index, 2009; TK 2010; Viernickel & Voss, 2013).

In den letzten Jahren stand in einigen Studien auch das Stresserleben im sozialen Arbeitsfeld im
Fokus (z.B. GEW, 2007; Jungbauer & Ehlen, 2013). Bédecker & Dragano (2005) und Siegrist (2013)
wiesen ebenfalls darauf hin, dass Mitarbeiter/innen in Berufen im Gesundheits-, Bildungs- und
Sozialwesen besonders belastet sind. Eine Untersuchung von Rudow (2004) belegte zudem, dass
in der Arbeit von Erzieher/innen im Vergleich zu anderen Berufen Uberdurchschnittlich hohe psy-
chische Belastungen auftreten.

Allgemeine Arbeitsbelastungen, die Verbundenheit mit dem Beruf und dem Arbeitgeber und die
Arbeitszufriedenheit der Mitarbeiter/innen werden dennoch in den meisten Untersuchungen nur
am Rande diskutiert. AuBerdem fehlen Untersuchungen, die die Zusammenhange zwischen die-
sen Faktoren beschreiben. Mit der AQUA-Studie soll begonnen werden, diese Forschungsliicke zu
schiel3en.

Die vorliegende Untersuchung analysierte und beschrieb zunachst die aktuelle Situation im Sys-
tem der Kindertageseinrichtungen in Deutschland. Neben den organisationalen und strukturellen
Rahmenbedingungen in den Kitas und bei den Tragern wurden auch persénliche Merkmale der
Kita-Leitungen, der Fachkréfte ohne Leitungsfunktion und der Tragervertreter/innen in den Blick
genommen. Darliber hinaus wurden subjektiv wichtige Aspekte untersucht wie die Wahrnehmung
beruflicher Belastungen, das Einschatzen des Fihrungsverhaltens von Vorgesetzten und des
Teamklimas, die individuelle Bindung an den Beruf bzw. den Arbeitgeber, aber auch die personli-
che Zufriedenheit oder das Arbeitsengagement.

Im Zuge der Auswertung wurden die Daten der AQUA-Studie auch zu bereits bestehenden Unter-
suchungen und vergleichbaren Studien aus anderen Berufsfeldern in Beziehung gesetzt.

Ausgehend von der Forschungslage und den im System vorherrschenden Bedingungen ergaben
sich folgende zentrale Ziele:

1) Beschreibung und Analyse des Ist-Zustandes der Arbeitsverhaltnisse und Arbeitsbedingungen
sowie personlicher Voraussetzungen der frilhpadagogischen Fachkrafte — auch im Hinblick auf
Leitungsfunktionen, regionale Aspekte und Tragerarten;

2) Beschreibung und Analyse der individuellen Bewertungen von Aspekten wie Belastungsemp-
finden, Arbeitszufriedenheit, Commitment, Arbeitsengagement, Fiihrungsverhalten und Team-
klima sowie der wahrgenommenen Vereinbarkeit von Beruf und Familie;

3) Analyse der Zusammenhéange zwischen den verschiedenen Merkmalen der Fachkrafte und den
beschriebenen Variablen.



Ziele und Fragestellungen Arbeitsplatz und Qualitat in Kitas

Daraus wurden u.a. nachstehende Fragestellungen entwickelt:

Wie sehen die Kita-Landschaft im Allgemeinen und die Arbeitsverhédltnisse und Arbeitsbe-
dingungen friihpadagogischer Fachkrafte im Besonderen aus?

Welche Unterschiede bestehen zwischen Kita-Leitungen und Fachkraften ohne Leitungs-
funktion?

Wie unterscheiden sich Mitarbeiter/innen verschiedener Tragerarten voneinander?

Wie schatzen padagogische Fachkréfte ihre Zufriedenheit, ihr Engagement, ihre Bindung
an Beruf und Arbeitgeber sowie das Verhaltnis zu Kolleg(inn)en und Vorgesetzten ein?

Wie lasst sich das Ausmal’ der Belastung bei padagogischen Fachkraften beschreiben?

Welche Zusammenhange bestehen zwischen Belastungsfaktoren und positiv erlebten As-
pekten wie z.B. Zufriedenheit und Commitment?

Wo sehen Tragervertreter/innen vor allem Handlungsbedarf?

Mit den dargestellten Ergebnissen werden gleichzeitig aktuelle Handlungsbedarfe im System der
Kindertageseinrichtungen aufgezeigt, die AnstéRBe geben kénnen zu einer kontinuierlichen Wei-
terentwicklung der Qualitat.
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Methode ‘ﬁ ?Ua Arbeitsplatz und Qualitat in Kitas

2.1 Methode

Forschungsdesign

Ziel der AQUA-Studie ist es, den Einfluss von Merkmalen der Arbeitssituation auf berufsbezogene
Einstellungen und Befindlichkeiten von Kita-Mitarbeiter/innen zu untersuchen. Dabei werden
EinflussgroBen auf drei Ebenen betrachtet:

e Merkmale auf der Ebene des Arbeitgebers bzw. Tragers (z.B. organisationale Rahmenbedin-
gungen, Personalmanagement und Unterstitzung)

e Merkmale auf der Ebene der Kita (z.B. Einrichtungsart, Ausstattung und Personalstruktur)

e Merkmale auf der Ebene der einzelnen Mitarbeiter/innen (z.B. Ausbildung, Funktion und Be-
rufserfahrung)

In methodischer Hinsicht handelt es sich bei den genannten Faktoren um unabhdngige Variablen
(UV), deren Auswirkung auf bestimmte intrapersonelle Variablen, wie Arbeitszufriedenheit,
Commitment, Belastung oder Kiindigungsabsicht untersucht werden soll. Diese personelle Variab-
len sind als abhangige Variablen (AV) zu erachten.

Im Rahmen der Studie wird jedoch nicht nur der Einfluss bestimmter (externer) Bedingungen auf
intrapersonelle Merkmale untersucht, sondern auch Zusammenhange zwischen diesen personel-
len Variablen (s. Abb. 1). In Bezug auf das Forschungsdesign bedeutet dies, dass ein und dieselbe
Variable (z.B. Arbeitszufriedenheit) in Abhdngigkeit von der konkreten Fragestellung einmal als UV
und einmal als AV auftreten kann.

Merkmale des

Arbeitgebers (Trager)
* Organisationsstruktur
* Personalmanagement
* Unterstiitzung
etc. Einstellungen und
Befindlichkeiten der

Mitarbeiter/innen

Merkmale der
Einrichtung (Kita)

* Rahmenbedingungen

¢ Ausstattung

* Personalstruktur * Commitment
etc.

* Arbeitszufriedenheit

* Belastungen

Merkmale der etc.

Mitarbeiter/innen
¢ Ausbildung
* Arbeitszeit
¢ Berufserfahrung
etc.

Abb. 1: Forschungsdesign der AQUA-Studie
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Arbeitsplatz und Qualitat in Kitas Methode

Das beschriebene Untersuchungsdesign spiegelt sich in der Ausgestaltung der Erhebungsinstru-
mente wieder. Fur jede Gruppe von Befragten (Kita-Trager, Kita-Leitungen, Kita-Mitarbeiter/innen
ohne Leitungsfunktion) wurde ein separater Fragebogen erstellt, wobei die einzelnen Bégen in-
haltliche Uberschneidungen aufweisen (s. Tab. 1). Der Abschnitt A ist bei den Leitungen deutlich
umfangreicher und es muss zusatzlich der Abschnitt B ,,Personalschliissel” bearbeitet werden. Die
Ubrigen Abschnitte sind — bis auf wenige Items, die auf die Funktion der Befragten zugeschnitten
sind — identisch. Der Fragebogen fir Kita-Trager deckt einen dhnlichen Gegenstandsbereich ab
wie die anderen Bogen — allerdings mit einem anderen Blickwinkel. Aus diesem Grund Uber-
schneiden sich hier die einzelnen Items kaum.

Tab. 1: Aufbau und Inhalte der Fragebbgen fur Kita-Trager, Kita-Leitungen, Kita-Mitarbeiter/innen. Die
Nummerierung der einzelnen Abschnitte entspricht den Originalbégen.

Kita-Mi oo/ h
ita |t'a rbelter/mr?en ohne Kita-Leitungen Kita Trager
Leitungsfunktion
A Allgemeine Angaben (Kita) A Allgemeine Angaben (Kita) A Allgemeine Angaben (Trager)
B Personalschlissel
B Angaben zum Personal
B Allgemeine Angaben C Allgemeine Angaben G  Allgemeine Angaben
(Person) (Person) (Person)*
C Arbeitsbedingungen D Arbeitsbedingungen Arbeitsbedingungen
D Arbeitsbelastungen E Arbeitsbelastungen
Personalmanagement
Personalentwicklung
E Kommunikation und F Kommunikation und
Zusammenarbeit Zusammenarbeit
F Engagement und G Engagement und
Zufriedenheit Zufriedenheit
G Vereinbarkeit Familie/Beruf H Vereinbarkeit Familie/Beruf |F Vereinbarkeit Familie/Beruf

* Der Abschnitt G Allgemeine Angaben zur Person wurde im Fragebogen fiir die Kita-Trager aus Grinden der Akzeptanz
nach hinten gestellt

In den Fragebdgen kommen zum (iberwiegenden Teil geschlossene Antwortformate, d.h. Multip-
le-Choice Fragen und Likert-Skalen, zur Anwendung. An einigen Stellen werden von den Teilneh-
menden aber auch offene Antworten erbeten. Die Fragen wurden von den Autor(inn)en der Stu-
die zum grof3en Teil selbst konstruiert, in einigen Abschnitten wird aber auch auf etablierte Skalen
und Itemséatze zurickgegriffen. Bei der Verwendung von Material anderer Autor(inn)en wurden
im Vorfeld die Nutzungsbedingungen genau geprift und ggf. eine entsprechende Genehmigung
eingeholt.

Auf eine Darstellung der einzelnen Fragen und Skalen wird an dieser Stelle verzichtet. Eine genaue
Beschreibung der verwendeten Items erfolgt im ersten Abschnitt der jeweiligen Kapitel. Samtliche
Erhebungsinstrumente der AQUA-Studie sind unter www.aqua-studie.de/Downloads abrufbar.
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Um die Akzeptanz und Verstandlichkeit der entwickelten Fragebdgen zu lberpriifen wurde von
April bis Juni 2012 eine Pilotstudie durchgefiihrt, im Rahmen derer Kindertageseinrichtungen und
Tragervertreter/innen aus allen 16 Bundesldndern angeschrieben wurden. Bei der Auswahl der
Teilnehmenden wurde darauf geachtet, dass moglichst viele unterschiedliche Trager bzw. Trager-
arten bericksichtigt wurden. Die Teilnehmenden der Pilotstudie rekrutierten sich aus folgenden
Gruppen:

e Tragervertreter/innen und Kita-Leitungen bzw. einzelne Kita-Mitarbeiter/innen, die durch die
Projekt-Homepage und erste Veroffentlichungen auf die Studie aufmerksam geworden waren
und ihre Teilnahme aktiv angeboten hatten;

e Tragervertreter/innen und Kita-Leitungen, die dem Projektteam aus frilheren Kooperationen
bekannt waren und sich auf Nachfrage bereit erklart hatten an der Pilotstudie teilzunehmen,;

e Tragervertreter/innen und Kitas bzw. Kita-Leitungen, die nach dem Zufallsprinzip aus existie-
renden Kita-Verzeichnissen ausgewahlt wurden. Diese Personen wurden vor der eigentlichen
Pilotstudie per E-Mail gefragt, ob sie Interesse hatten, an der Untersuchung teilzunehmen und
— im Falle einer positiven Riickantwort — mit den entsprechenden Unterlagen versorgt. Dieses
Vorgehen wurde vor allem fir Bundeslander gewahlt, fir die sich auf anderen Wegen nicht
genigend Teilnehmende gefunden hatten.

Den teilnehmenden Trégervertreter/innen wurde jeweils eine Erprobungsversion des Trager-
Fragebogens, sowie eine Informationsbroschiire und ein frankierter Rlickumschlag zugesandt.

Die angeschriebenen Kitas erhielten einen Umschlag, der neben dem Fragebogen fiir die Kita-
Leitung eine Informationsbroschiire, einen frankierten Riickumschlag sowie jeweils flinf Fragebo-
gen fur padagogische Mitarbeiter/innen und fiinf Blanko-Umschlidge enthielt. Die Kita-Leitung
wurde im beiliegenden Anschreiben aufgefordert die Frageb6gen an ihre Mitarbeiter/innen zu
verteilen. Dabei sollten gezielt Fachkrafte aller padagogischen Qualifikationen bericksichtigt wer-
den. Des Weiteren wurde die Leitung gebeten, die verschlossenen Umschldage mit den ausgefill-
ten Fragebogen ihrer Mitarbeiter/innen einzusammeln und gemeinsam mit ihrem eigenen Frage-
bogen zum vorgegebenen Termin an das Projektteam zurlickzusenden. Die Teilnehmenden wur-
den in der Instruktion aufgefordert, Anmerkungen zu einzelnen Items zu machen und zu notieren,
ob einzelne Fragen unklar bzw. unverstdndlich sind, ob die vorgegebenen Kategorien erschépfend
sind, etc. Die Fragebdgen enthielten dafiir neben den eigentlichen Items ausreichend Platz fir
freie Bemerkungen.

Insgesamt wurden 142 Tragervertreter und 140 Kitas in allen 16 Bundeslandern angeschrieben.
Die Riicklaufzahlen sind Tab. 2 zu entnehmen.

Tab. 2: Riicklaufzahlen der Pilotstudie nach Art des Fragebogens

Fragebogen verschickt Fragebogen zuriick Riicklauf

(N) (N) %

Tragervertreter/innen 142 81 57,0
Kita-Leitung 140 84 60,0
Kita-Mitarbeiter/innen* 700 402 (57,0)

* Die Anzahl der Fragebdgen fir die Kita-Mitarbeiter/innen wurde nicht auf die tatsachlich in der Einrichtung arbeiten-
den Personen abgestimmt, da diese nicht bekannt waren, sondern pauschal mit finf Stiick pro Kita veranschlagt. Ent-
sprechend ist die angegebene Riicklaufquote nur eingeschrankt aussagekraftig.
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Samtliche Fragebogen wurden elektronisch erfasst; freie Bemerkungen wurden transkribiert. Die
Uberarbeitung der Bégen erfolgte anhand der so gewonnenen Datensitze: Die Anmerkungen der
Teilnehmenden wurden systematisch ausgewertet und eingearbeitet. Dabei wurde besonders auf
die Verstandlichkeit der Fragen und die Anwendbarkeit der Bégen in allen 16 Bundeslandern und
in allen Arten von Kitas geachtet. Entsprechend wurden diverse Formulierungen (iberarbeitet,
einige Fragen neu aufgenommen und einzelne Items entfernt. Es folgte eine Analyse der
Itemschwierigkeiten und Verteilungsformen, sowie eine faktorenanalytische Uberpriifung be-
stimmter Skalen und vereinzelte Trennscharfenanalysen. Die Uberarbeitung der Fragebdgen war
im August 2012 abgeschlossen.

Die grol angelegte Haupterhebung der AQUA-Studie, in welcher tiber 5.000 bundesdeutsche Kitas
und deren Tragervertreter/innen angeschrieben wurden, erfolgte im Herbst 2012. Um die Studie
schon im Vorfeld bekannt zu machen und um die Teilnahmebereitschaft zu erhéhen wurde das
Projekt bereits vorab im Rahmen von zahlreichen Vortragen vorgestellt. Es folgten Prasentationen
in diversen Fachgremien, sowie Artikel und Projektankiindigungen in Zeitschriften. AulRerdem
wurden die folgenden Institutionen und Verbande vorab schriftlich Gber die Studie informiert und
um ihre Unterstitzung gebeten:

e die fiir den frihkindlichen Bildungsbereich zustdndigen Landesministerien der 16 Bundes-
lander,

e die Bundesspitzenverbdande der freien Wohlfahrtspflege, sowie der deutsche Stadtetag und
der deutsche Gemeindetag,

o die jeweiligen Landesverbande der Spitzenverbande der freien Wohlfahrtspflege, sowie die
Stadte-, Gemeinde- und Kreistage,

e diverse andere fir den Kita-Bereich relevante Verbande und Zusammenschlisse auf Bundes-
und Landesebene.

Ziel der AQUA-Studie war es eine Reprasentativerhebung an deutschen Kindertageseinrichtungen
durchzufiihren: 10% aller deutschen Kitas sollten, zusammen mit den jeweiligen Tragervertre-
ter/innen zufillig ausgewahlt und angeschrieben werden. Bei der Auswahl der Teilnehmenden
wurde auf die Reprasentativitat der Stichprobe hochster Wert gelegt: Die Wahrscheinlichkeit fir
die Studie ausgewahlt zu werden sollte fiir jede bundesdeutsche Kita gleich grol8 sein. Entspre-
chend sollte die Grundgesamtheit, aus welcher die teilnehmenden Einrichtungen gezogen wur-
den, nach Moglichkeit auch 100% aller deutschen Kitas umfassen.

Der erste Arbeitsschritt bestand folglich darin, entsprechende Adressenlisten fiir die einzelnen
Bundesldander zu beschaffen bzw. zu generieren. Hierfir wurde Kontakt zu den fiir den Kita-
Bereich zustandigen Landesministerien oder den entsprechenden Landesjugendamtern bzw. sta-
tistischen Landesamtern aufgenommen. Es stellte sich heraus, dass es in Bezug auf die Verfligbar-
keit und Zuganglichkeit der Kita-Adressen groRe landerspezifische Unterschiede gab: Einige Lan-
der stellten komplette Einrichtungslisten allgemein zuganglich im Internet bereit, andere hand-
habten die Weitergabe sehr restriktiv. Letztlich konnten aber die benétigten Listen fiir alle 16
Bundesldander zusammengestellt werden, wobei sich die Datensatze in Bezug auf die enthaltenen
Informationen teilweise stark unterschieden. Einige Lander stellten Listen mit den kompletten
Anschriften der Kitas zur Verfugung, fiir andere Lander mussten diese Postadressen mithsam re-
cherchiert werden. Auch die den Kitas zugehorigen Einrichtungstrager bzw. deren Anschriften
mussten teilweise gesondert ermittelt werden. Die eigentliche Auswahl der Kitas erfolgte per
Computer, wobei die Zufallsfunktionen gangiger Statistikprogramme genutzt wurden. Die Stich-
probe wurde proportional nach Bundesland und Tragerzugehdrigkeit (6ffentlich/kirchlich-
frei/nicht-kirchlich frei) geschichtet. Wie geplant, wurden fiir jedes Bundesland 10% der Kitas
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zufallig ausgewahlt. Eine Ausnahme bildeten die beiden bevolkerungsarmsten Bundeslander Saar-
land (SL) und Bremen (HB), fiir welche jeweils 20% der gelisteten Einrichtungen zufallig gezogen
wurden.

Der Versand der Erhebungsmaterialien erfolgte zwischen dem 1. September und dem 15. Oktober
2012. Die genauen Versandtermine richteten sich nach den Schulferien der jeweiligen Bundeslan-
der und wurden so angesetzt, dass die Unterlagen ca. sechs Wochen nach Beginn des Kindergar-
tenjahres bei den ausgewahlten Kitas und Tragervertreter/innen eintrafen. Aus vorangegangenen
Projekten war bekannt, dass ein Zeitpunkt im Friihherbst, wenn die Eingewdhnungsphase fiir
neue Kinder weitgehend abgeschlossen ist, der , Weihnachtsstress“ aber noch nicht begonnen
hat, flir Fragebogenstudien im Kita-Bereich am ginstigsten ist. Die teilnehmenden Kita-
Mitarbeiter/innen und Tragervertreter/innen wurden in einem Anschreiben tber den Projetanlass
und den Hintergrund der Studie informiert. Es wurde ihnen mitgeteilt, dass die Teilnahme freiwil-
lig ist und ihnen wurde zugesichert, dass samtliche Angaben streng vertraulich behandelt werden
und dass keine Riickschliisse auf einzelne Personen oder Einrichtungen gezogen werden. Die Teil-
nehmenden erhielten fiir die Beantwortung der Fragebogen keine Entschadigung.

Der Versand erfolgte in insgesamt vier Wellen, wobei das auf den Fragebdgen angegebene Riick-
sendedatum jeweils so angepasst wurde, dass die angeschriebenen Personen ca. vier Wochen Zeit
far das Ausfillen der Frageb6gen hatten.

Die angeschriebenen Kitas erhielten jeweils einen Umschlag mit folgendem Inhalt:

1 x Anschreiben fir die Kita-Leitung mit Instruktionen fir die Durchfiihrung

1 x Fragebogen fiir Kita-Leitungen mit aufgeklebtem Code-Kartchen fiir die Online-Eingabe

1 x Projekt-Flyer mit zusatzlichen Informationen zum Projekt

4 x Fragebogen fir pad. Mitarbeiter/innen mit aufgeklebten Code-Kartchen fir die Online-Eingabe
4 x Begleitschreiben fiir die pad. Mitarbeiter/innen

4 x Umschlige (ohne Aufdruck) fur die pad. Mitarbeiter/innen

5 x zuséatzliche Code-Kartchen, fir die Online-Befragung weiterer interessierter Kita-Fachkrafte

1 x frankierter Riickumschlag fir die kostenfreie Ricksendung der Fragebdgen

1 x Satz AQUA-Postkarten und Haftnotizen

Die ausgewahlten Tragervertreter/innen erhielten die folgenden Materialien:

1 x Anschreiben

1 x Fragebogen fur Tragervertreter/innen

1 x Projekt-Flyer mit zusatzlichen Informationen zum Projekt

1 x frankierter Riickumschlag fiir die kostenfreie Riicksendung Fragebogen
1 x Satz AQUA--Postkarten und Haftnotizen

Insgesamt wurden Erhebungsunterlagen an 5.414 Kitas und 4.278 Tragervertreter/innen ver-
schickt.

Parallel zum Papierbogen wurde fiir jeden der drei Fragebégen eine Online-Version erstellt. Die
beiden Versionen waren jeweils inhaltsgleich. Die Online-Fragebdgen konnten (ber die Projekt-
Homepage (www.aqua-studie.de) aufgerufen werden. Fiir die Teilnahme an der Online-Umfrage
war ein Zugangscode erforderlich, welcher den Teilnehmenden mit den Erhebungsmaterialien
zugestellt wurde. Durch den Zugangscode wurde sichergestellt, dass nur berechtigte Personen an

15



Arbeitsplatz und Qualitat in Kitas Methode

der Umfrage teilnahmen. Der Code diente auBerdem dazu, die teilnehmenden Personen den je-
weiligen Kitas und Tragern zuzuordnen, was fiir die spatere Auswertung wichtig war. Wie bei der
Papierversion des Bogens wurde den Teilnehmenden Vertraulichkeit zugesichert und garantiert,
dass die Daten nur fir wissenschaftliche Zwecke verwendet werden. Den angeschriebenen Fach-
kraften und Tragervertreter/innen war es freigestellt, ob sie die Online- oder die Papierversion
nutzen wollten. Auf diese Weise sollte die Teilnahmebereitschaft erhht werden und man ver-
sprach man sich eine Senkung der Kosten fiir die Dateneingabe.

Flr die Datenanalyse bzw. fiir die Ermittlung der Riicklaufzahlen wurden alle Fragebdgen beriick-
sichtigt, die bis zum 31.12.2012 eingegangen waren. Die Anzahl der zuriickgesendeten Fragebo-
gen bzw. der Personen, die an der Online-Umfrage teilgenommen haben ist Tab. 3 zu entnehmen.
Insgesamt beteiligten sich N=8.130 Personen an der AQUA-Studie, davon waren N=1.556 Kita-
Leitungen, N=5.050 Kita-Mitarbeiter/innen ohne Leitungsfunktion und N=1.524 Trigervertre-
ter/innen. Das Verhaltnis der Beantwortung Online- vs. Papierformat lag Gber alle drei Personen-
gruppen hinweg bei 76,9% vs. 23,1%. Der hochste Prozentsatz an Onlinefragebégen war mit
36,2% bei den Tragervertreter/innen zu finden, gefolgt von den Kitaleitungen (20,7%) und den
Kita-Mitarbeiter/innen ohne Leitungsfunktion mit 18,1%. Der deutlich h6here Anteil an Onlinefra-
gebogen bei den Tragervertreter/innen ldsst sich dadurch erklaren, dass dieser Personenkreis
oftmals in der Verwaltung angesiedelt ist und somit ohnehin sehr hdaufig am Computer arbeitet.

Tab. 3: Antwortzahlen nach Art des Fragebogens und Medium

Fragebogen Papier Online Gesamt
N % N % N %
Kita-Leitungen 1.274 81,9 282 18,1 1.556 100,0

Kita-Mitarbeiter/innen

. . 4.007 79,3 1.043 20,7 5.050 100,0
ohne Leitungsfunktion
Tragervertreter/innen 973 63,8 551 36,2 1.524 100,0
Gesamt 6.254 76,9 1.876 23,1 8.130 100,0

Eine Angabe der Riicklaufquote fir die einzelnen Kita-Mitarbeiter/innen ohne Leitungsfunktion ist
nicht sinnvoll, da die genaue Anzahl der Mitarbeiter/innen in den angeschriebenen Kitas vor der
Erhebung nicht bekannt war und somit die Anzahl der beiliegenden Fragebogen auch nicht darauf
abgestimmt werden konnte. Es liel§ sich also nicht vermeiden, dass fiir manche Kitas zu viele, und
fir andere zu wenige Fragebogen beilagen. Insgesamt haben sich jedoch N=6.606 Kita-Fachkrafte
(mit und ohne Leitungsfunktion) an der Befragung beteiligt. Somit liegen aus jeder teilnehmenden
Kita durchschnittlich M=3,8 Fragebogen vor.

Die Anzahl der angeschriebenen Tragervertreter/innen in den einzelnen Bundesldndern sowie die
Zahl der Antwortenden (Online- und Papierfragebdgen zusammen) und die daraus resultierenden
Rucklaufquoten sind Tab. 4 zu entnehmen. Die Quote fiir die Tragervertreter/innen liegt im Bun-
desdurchschnitt bei 35,6%. Der mit Abstand héchste Wert war mit 48,3% fiir Bayern zu verzeich-
nen, was sich mit dem hohen Bekanntheitsgrad des Staatsinstituts fir Frihpadagogik im siddeut-
schen Raum erklaren lasst. Die Riicklaufquoten fir die einzelnen Bundeslander werden in der
Abb. 2 nochmals illustriert.
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Tab. 4: Antwortzahlen und Riicklaufquote der Tragerbefragung nach Bundesldndern

Arbeitsplatz und Qualitat in Kitas

Bundesland Angeschrieben (N) Antwort (N) Riicklauf in %
BW 700 244 34,9
BY 745 360 48,3
BE 165 46 27,9
BB 150 50 33,3
HB 62 13 21,0
HH 81 11 13,6
HE 307 101 32,9
MV 96 29 30,2
NI 384 138 35,9
NW 714 201 28,2
RP 215 81 37,7
SL 87 23 26,4
SN 182 82 45,1
ST 130 57 43,8
SH 153 51 33,3
TH 107 37 34,6
Gesamt 4.278 1.524 35,6
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Abb. 2: Ricklaufquoten der Trager-Befragung nach Bundeslandern

Die Anzahl der angeschriebenen Kitas in den einzelnen Bundeslandern sowie die Antwortzahlen,
und die daraus resultierenden Riicklaufquoten sind Tab. 5 zu entnehmen. Bei den Zahlen ist zu
beachten, dass es sich um Einrichtungen und nicht um einzelne Personen handelt. Eine Kita wird
in der Statistik als ,,antwortend” gefiihrt, wenn mindestens ein beantworteter Fragebogen (Papier
oder Online) aus dieser Einrichtung eingegangen ist. Im Bundesdurchschnitt liegt die Ricklaufquo-
te fir die Kitas bei 32,5%. Auch hier ist mit 53,5% fiir Bayern mit Abstand der héchste Wert zu
verzeichnen. Die Ricklaufzahlen fiir die einzelnen Bundeslander werden in der Abb. 3 nochmals

illustriert.
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Methode

Tab. 5: Antwortzahlen und Riicklaufquote der Kita-Befragung nach Bundeslandern

Bundesland Angeschrieben (N) Antwort (N) Riicklauf in %
BW 841 257 30,6
BY 874 468 53,5
BE 215 48 22,3
BB 185 44 23,8
HB 91 26 28,6
HH 117 27 23,1
HE 407 94 23,1
MV 116 27 23,3
NI 469 165 35,2
NW 982 240 24,4
RP 258 104 40,3
SL 112 30 26,8
SN 259 82 31,7
ST 180 44 24,4
SH 172 67 39,0
TH 136 34 25,0
Gesamt 5.414 1.757 32,5
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Abb. 3: Riicklaufquoten der Kita-Befragung nach Bundeslandern

Samtliche eingegangenen Papier-Fragebogen wurden elektronisch erfasst. Die daraus resultieren-
den Datensétze flir Kita-Leitungen, Kita-Mitarbeiter/innen ohne Leitungsfunktion und Tragerver-
treter/innen wurden dann mit den ausgelesenen Daten der Online-Umfrage zusammengefihrt. In
einem ndachsten Arbeitsschritt wurden die Daten der drei unterschiedlichen Fragebdgen anhand
des Einrichtungs- bzw. Tragercodes zu einer groRen Masterdatei zusammengefasst, die es ermdg-
lichte, die Daten der unterschiedlichen Ebenen (Trager, Einrichtung, Mitarbeiter/innen) aufeinan-
der zu beziehen. Die anschlieBRenden Datenanalysen wurden mit gangigen Statistikprogrammen
durchgefiihrt. Der erste Auswertungsschritt bestand in der Berechnung von Haufigkeits- und Mit-
telwertsunterschieden sowie korrelativen Zusammenhangen. In weiteren Schritten wurden aus-
gewadhlte Fragestellungen anhand von komplexeren statistischen Methoden untersucht.
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Die in den folgenden Kapiteln dargestellten Ergebnisse sind bewusst deskriptiv gehalten, auf die
Angabe inferenzstatistischer Kennwerte wurde aus Griinden des Umfangs und der Lesbarkeit ver-
zichtet’. Fir eine tiefergehende statistische Analyse der berichteten Daten wird auf diverse ande-
re Publikationen (u.a. Krause et al., 2014; Schreyer et al., 2014a, 2014b) verwiesen.

! An dieser Stelle sei auf die extrem groRe Stichprobe von N>5.000 hingewiesen, mit welcher eine sehr hohe
Teststarke einhergeht. Aus diesem Grund kénnen die Leser/innen davon ausgehen, dass ein Unterschied,
der deskriptiv bedeutsam erscheint, in aller Regel auch statistisch signifikant ist.
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2.2.1 Merkmale der teilnehmenden Kitas>

Die im Folgenden berichteten Merkmale der teilnehmenden Kitas beziehen sich auf die Angaben
aus den Fragebogen fiir die Kita-Leitungen (Ng.=1.538).

Tréigerzugehdrigkeit

Die Tragerzugehorigkeit der teilnehmenden Kitas ist Abb. 4 zu entnehmen. Wenn man die angege-
benen Einrichtungstrager in drei Kategorien aufteilt, ergibt sich in etwa eine Gleichverteilung mit
31,7% offentlichen Tragern, 37,1 % kirchlich-freien Tragern und 31,2% nicht-kirchlich freien Tra-
gern.

Tragerzugehorigkeit
sonstiges —
privat gewerblich 8,1% (Nges 1.538)
1,6% \ |
sonstiger Verein
12,5% nicht-
Rotes Kreuz offentlich il e offentlich
2,3% \ 31,7% o 31,7%

DPWV

2,9%

Evang. Kirche / Kath. Kirche / kirchlich-frei
—— Diakonie e 37,1%

3,9%
° 17,1% 20,0%

Abb. 4: Tragerzugehorigkeit der teilnehmenden Kitas

Vergleicht man die Présenz der verschiedenen Tragerarten zwischen den westlichen und den 6st-
lichen Bundeslandern, so fallt auf, dass im Osten die nicht-kirchlich freien Trdger dominieren
(48,6%), wohingegen im Westen die kirchlichen Trager mit 42,2% die grofSte Gruppe bilden (siehe
Tab. 6).

Tab. 6: Tragerzugehdrigkeit im Ost-West-Vergleich (Nge=1.496)

Offentlich (%) nicht-kirchlich frei (%) kirchlich-frei (%)
West 31,6 26,1 42,2
Ost (ohne Berlin) 36,7 48,6 14,8
BRD gesamt 31,7 31,2 37,1

Ein Drittel der Leitungen (34,1%, N=507) gab an, dass ihr Einrichtungstrager die Tragerschaft fir
lediglich eine Einrichtung hat. Weitere 42,6 % (N=634) berichteten, dass eine Tragerschaft fiir bis
zu zehn Kitas besteht. Flir mehr als zehn Einrichtungen ist der Trager bei 23,3% (N=374) der Kitas
zustandig. Anndhernd die Halfte (47,1%, N=667) der teilnehmenden Kitas ist an einen Dachver-
band angeschlossen.

% Mit dem Begriff ,Kita” werden im Folgenden alle Arten von Kindertageseinrichtungen bezeichnet.
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Der (iberwiegende Teil der teilnehmenden Kitas (53,8%, N=835) gab an, eine ,Einrichtung fur
mehrere Altersgruppen” zu sein, wobei diese Kategorie auch sog. ,alterserweiterte Kindergarten”
einschlieBt, also solche Einrichtungen die u.U. nur vereinzelt Kinder unter drei Jahren aufnehmen.
Gut ein Drittel (35,1%, N=544) der Kitas bezeichnet sich als ,reiner Kindergarten®, also als Einrich-
tung, die von Kindern ab drei Jahren bis zum Schuleintritt besucht wird. Um ,,reine Krippen®, d.h.
um Kitas fiir Kinder bis zum vollendeten dritten Lebensjahr, handelt es sich bei 5,7% (N=88) der
teilnehmenden Einrichtungen, 4,7% (N=73) gaben an ,reine Horte“, also Kitas fiir Grundschulkin-
der, zu sein (siehe Abb. 5).

Einrichtungsart
(Nges=1.538)

"reiner" Hort
4,7%

Sonstiges (z.B.

Familiengruppe)
0,7%
"reine" Krippe

/ 57%

Einrichtung fur

mehrere "reiner" Kiga
Altersgruppen 35,1%
53,8%

Abb.5: Einrichtungsart der teilnehmenden Kitas

Teil eines Familienzentrums oder Mehrgenerationenhauses sind nach Angaben der Leitungen
8,9% (N=139) der teilnehmenden Kitas. Lediglich 1,8% (N=28) gaben an, eine ,Betriebskita“ zu
sein.

Von den befragten Kita-Leitungen gaben 45,6% (N=710) an, dass ihre Einrichtung eher im stadti-
schen Bereich liegt. Im eher landlichen Bereich sind hingegen 53,5% (N=833) der Kitas angesie-
delt. Etwas mehr als ein Viertel der Einrichtungen (27,5%, N=397) liegen in relativ kleinen Kom-
munen mit weniger als 5.000 Einwohnern, in mittelgroBen Stadten und Gemeinden mit bis zu
20.000 Einwohnern sind weitere 28,2% (N=407) angesiedelt, in Kommunen mit 20.000 bis 100.000
Einwohnern liegen 23,0% (N=322) der befragten Kitas und 11,4% (N=164) befinden sich in GroR-
stadten mit 100.000 bis 500.000 Einwohnern. 10,0% (N=144) der teilnehmenden Einrichtungen In
sind in Stadten mit mehr als 500.000 Einwohnern (siehe Abb. 6).
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Lage der Kita nach Einwohnerzahlen (N, = 1.538)

ges
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Abb. 6: Lage der teilnehmenden Kitas nach Einwohnerzahl der Kommune

Bei einem GroRteil (65,3%, N=994) der teilnehmenden Kitas handelt es sich um kleine bis mittel-
groRRe Einrichtungen mit weniger als zehn Mitarbeiter/innen. Die mittlere Anzahl liegt bei M=9,3
(SD=5,7, N=1.524) Mitarbeiter/innen pro Kita. Bezogen auf die Kinderzahl werden 10,4% (N=155)
Einrichtungen von bis zu 20 Kindern besucht und weitere 32,8% (N=491) von 21 bis 50 Kindern. Im
GroRteil der Kitas (42,0%, N=636) werden zwischen 51 und 100 Kinder betreut. 14,0% (N=209) der
Einrichtungen haben Platze fir Gber 100 Kinder. Die kleinsten Kitas haben Platze fir sieben Kin-
der, in der groRRten werden 384 Kinder betreut. Die durchschnittliche Kinderzahl liegt bei M= 65,0
Kindern (SD=40,1, N=1.497).

Die Kita-Leitungen wurden im Fragebogen gebeten, den wichtigsten padagogischen Ansatz nach
dem in ihrer Einrichtung gearbeitet wird, anzukreuzen. Dabei konnten sie aus einer Liste mit sechs
Alternativen wahlen. In mehr als der Halfte der Falle (50,1%) wurde der Situations- bzw. der situa-
tionsorientierte Ansatz genannt. Andere Ansitze wie Montessori-Pddagogik (5,3%), Reggio-
Padagogik (3,3%), das Infas-Konzept (2,4%), Waldorf-Padagogik (2,1%) oder der Ansatz des Wald-
kindergartens bzw. der Freilandpadagogik wurden weit seltener genannt. 16.6% der befragten
Leitungen gaben an, nach keinem der vorgegebenen Ansatze zu arbeiten und 17,9% kreuzten an,
dass der Arbeit in ihrer Kita kein besonderer Ansatz zugrunde liegt (siehe Abb. 7).
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Padagogischer Ansatz
(Ngeo = 1.274)

Waldkindergarten
2,3%
anderer Ansatz kein besonderer
16,6% Ansatz

0,
Reggio-P4dagogik 17,9%

3,3% N
Infans-Konzept
2,4%

Waldorf-Padagogik
2,1%

Situations- bzw.
situationsorientierter
Ansatz

Montessori- 50,1%

Padagogik
5,3%

Abb. 7: Padagogischer Ansatz der teilnehmenden Kitas

Gruppenstruktur

13,1% (N=190) der befragten Leitungen gaben an, dass es sich bei ihrer Kita um eine eingruppige
Einrichtung handelt. In 4,9% (N=77) der teilnehmenden Einrichtungen wird nach einem komplett
offenen Konzept gearbeitet, d.h. es gibt keine Gruppenstruktur im eigentliche Sinn mehr. Die
durchschnittliche Gruppenanzahl betragt M=3,5 (SD=2,2). Die maximale Gruppenzahl lag in der
Stichprobe bei N=19 Gruppen.

Offnungszeiten

Die teilnehmenden Kitas haben im Durchschnitt taglich 9 Stunden 10 Minuten (SD=1h 38min)
gedffnet; die kiirzeste angegebene Offnungszeit betrug 3 Stunden 10 Minuten, die langste 15
Stunden 30 Minuten. Der friiheste Beginn der Bringzeit lag bei 5:00 Uhr morgens, die spateste
mogliche Abholzeit war um 21:00 Uhr.

Nur ein sehr geringer Anteil 0,6% (N=10) der Einrichtungen hat auch am Wochenende gedéffnet.

Klientel

Mehr als die Hélfte 56,0% (N=676) der befragten Leitungen gab an, dass in ihrer Einrichtung auch
Kinder betreut werden, bei denen eine Behinderung bzw. eine drohende Behinderung nach §§ 53,
54 SGB Xl vorliegt. Im Durchschnitt werden pro Einrichtung M=4,0 (SD=6,1, N=659) solcher Kinder
betreut. Nach dem geschatzten Anteil an Kindern mit Migrationshintergrund befragt, antworteten
15,9% (N=226), dass dieser 0% betrage. Im Durchschnitt wurde ein Prozentsatz von M=19,2%
(§D=23,6, N=1.424) genannt. Der geschatzte Anteil an Kindern aus sozial schwachen Familien
wurde durchschnittlich mit M=16,8% (SD=19,4, N=1.455) angegeben.
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Fir die folgenden Beschreibungen wurden die Angaben aus den ,Fragebdgen fiir die Kita-
Mitarbeiter/innen” und den , Frageb6gen fir Kita-Leitungen” zusammengefasst. Dieses Vorgehen
bot sich an, da die Bogen in weiten Teilen inhaltsgleich sind.

Der lUberwiegende Teil der teilnehmenden Kita-Mitarbeiter/innen (97,0%, N=6.354) ist weiblich.
Lediglich 3,0% (N=195) sind mannlichen Geschlechts.

Das Durchschnittsalter der befragten Kita-Mitarbeiter/innen liegt bei M=41,0 Jahren (5D=11,2,
N=6.466). Die jlingste befragte Kita-Mitarbeiterin gab ihr Alter mit 15 Jahren an, die dlteste war 69
Jahre alt. In Bezug auf das Alter der Fachkrafte lasst sich ein deutlicher Ost-West-Unterschied
ausmachen: In den westlichen Bundeslandern lag das Durchschnittsalter bei M=40,5 Jahren
(8D=11,2, N=5.438), in den 06stlichen Bundeslandern (ohne Berlin) bei M=44,1 Jahren (SD=10,9,
N=840). Ein Blick auf die Altersverteilung (siehe Abb. 8) ldsst erkennen, dass die 45- bis 49-
Jahrigen (15,7%) sowie die 50- bis 54-Jdhrigen (14,8%) die groRten Gruppen bilden. Dieser Befund
kann als Indiz dafir gesehen werden, dass sich im Berufsfeld der Kindertagesbetreuung eine ge-
wisse Uberalterung abzeichnet.

Altersstruktur
(N,,=6.466)
20
157 148
15 — — — —
11,6 11,5 121 126 11,0
N 10 8,0 — - - - - - -
[1°]
£
g > N N N N N N N 2,0
0
unter 20-24 25-29 30 34 35-39 40-44 45-49 50-54 55-59 60-65 Uber 65
20

Alter in Jahren

Abb. 8: Altersstruktur der Kita-Mitarbeiter/innen

Uber die Hélfte (53,9%, N=3.502) der teilnehmenden Kita-Fachkrifte gaben an verheiratet zu sein
und mit ihrem Partner/ihrer Partnerin zusammenzuleben (s. Abb. 9). Nicht verheiratet und allein-
lebend waren 19,9% (N=1.292) der Befragten, 17,2% (N=1.160) lebten mit einem Partner/ einer
Partnerin zusammen, ohne verheiratet zu sein. Der Prozentsatz der geschiedenen oder getrennt
lebenden Personen liegt bei 6,8% (N=441); 1,5% (N=98) sind verwitwet
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Familienstand
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Abb. 9: Familienstand der Kita-Mitarbeiter/innen

Von den befragten Kita-Mitarbeiter/innen gaben zudem 61,8% (N=4.096) an, eigene Kinder zu
haben. Die durchschnittliche Kinderzahl liegt bei M=1,9 Kindern (SD=0,8; N=3.836) pro Fachkraft.
Mindestens ein minderjahriges Kind unter 18 Jahren hatten zum Zeitpunkt der Befragung 33,2%
(N=2.196) der Teilnehmenden. Insgesamt 12,0% (N=795) der Kita-Mitarbeiter/innen gaben an,
mindestens ein Kind unter sieben Jahren zu haben.?

Nach der Definition des Statistischen Bundesamtes (2012) gelten als Personen mit Migrationshin-
tergrund ,alle nach 1949 auf das heutige Gebiet der Bundesrepublik Deutschland Zugewanderten,
sowie alle in Deutschland geborenen Auslander und alle in Deutschland als Deutsche Geborenen
mit zumindest einem nach 1949 zugewanderten oder als Auslander in Deutschland geborenen
Elternteil”. Gemal dieser Definition betragt der Prozentsatz an Personen mit Migrationshinter-
grund 13,5% (N=791) der teilnehmenden Fachkréfte. Im Einzelnen gaben 12,7% (N=760) Personen
an, dass mindestens ein Elternteil in die BRD zugewandert ist. 6,1% (358) der befragten Kita-
Mitarbeiter/innen sind selbst zugewandert. 96,5% (N=6.006) der Befragten besitzen die deutsche
Staatsbiirgerschaft. In Bezug auf den Migrationshintergrund der befragten Fachkrafte gibt es ei-
nen deutlichen Ost-West-Unterschied (siehe Tab. 7).

Tab. 7: Migrationshintergrund im Ost-West-Vergleich (Nges=5.851 - 6.221)

Migrationshintergrund (%) Dt. Staatshiirgerschaft (%)
West 14,2 96,4
Ost (ohne Berlin) 9,8 97,8
BRD gesamt 13,5 96,5

* Auf die Betreuungssituation von Kita-Mitarbeiter/innen mit minderjihrigen Kindern und die Méglichkei-
ten, Beruf und Familie zu vereinbaren, wird in Kapitel 3.6 genauer eingegangen.
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Die Fachkrafte wurden gebeten, ihren hochsten Schulabschluss zu nennen. Der groRte Teil der
Befragten (53,5%, N=3.453) gab an, (iber einen mittleren Bildungsabschluss (z.B. Mittlere Reife) zu
verfligen, 7,5% (N=481) nannten einen (qualifizierten) Hauptschulabschluss als hochsten Ab-
schluss. Uber ein Abitur bzw. Fachabitur oder einen vergleichbaren Abschluss verfiigen 39,0%
(N=2.515) der Teilnehmenden. 0,1% (N=4) haben keinen Schulabschluss (siehe Abb. 10).
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Abb. 10: Schulabschluss der Kita-Mitarbeiter/innen

Die Fachkradfte wurden zudem aufgefordert, ihren Berufsabschluss anzugeben. Dabei waren
Mehrfachnennungen moglich. Der GroRteil der Fachkrafte (81,4%, N=5.279) hat nur einen Berufs-
abschluss absolviert, 17,3% (N=1,125) haben zwei Abschliisse und 1,3% (N=82) drei oder mehr.
Der Ubersichtlichkeit halber wurde fiir die Auswertung nur der ,héchste” Berufsabschluss beriick-
sichtigt (d.h. bei Personen mit Fachschulabschluss wurde eine vorherige Ausbildung zum/zur Sozi-
alassistent/in vernachlassigt, bei Personen mit Hochschulabschluss eine Ausbildung zum/zur Er-
zieher/in etc.). Der mit Abstand gréRte Teil der befragten Kita-Mitarbeiter/innen (76,0%, N=5.001)
gab einen Berufsabschluss an, der eine Fachschulausbildung erfordert (Erzieher/in, Heilpddagoge/
-padagogin, Heilerziehungspfleger/in). 14,9% (N=979) nannten Kinderpfleger/in oder Sozialassis-
tent/in als hdchsten Abschluss. Uber einen (Fach-)Hochschulabschluss verfiigen 8,4% (N=553) der
Befragten, einen sonstigen oder keinen Abschluss gaben 0,7% (N=46) an (s. Abb. 11).

Berufsabschluss (N,.=6.579)

70 76,0

Prozente
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o

10 14,9
8,4 0,7
0
Kinderpfleger/in / Erzieher/in oder andere Hochschulabschluss Sonstiges Ausbildung
Sozialassistent(in) Fachschulausbildung

Abb. 11: Berufsabschluss der Kita-Mitarbeiter/innen
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Der Uberwiegende Teil (93,8%, N=6.076) der befragten Kita-Fachkrafte gab als Ort ihres letzten
Berufsabschlusses die Bundesrepublik Deutschland an, 4,9% (N=319) haben ihren Abschluss noch
in der DDR erworben. AulRerhalb Deutschlands haben lediglich 1,3% (N=83) der Befragten ihren
letzten Berufsabschluss erlangt.

Die padagogischen Fachkrafte wurden nach ihrer Funktion in der Kita befragt. Dabei gaben 22,0%
(N=1.454) der Teilnehmenden an, Leitung zu sein. Diese Personen werden im Folgenden als ,Kita-
Mitarbeiter/in mit Leitungsfunktion” (L) bezeichnet; Fachkréfte, die eine andere oder keine Funk-
tion angegeben haben, werden als , Kita-Mitarbeiter/in ohne Leitungsfunktion” (FolL) bezeichnet
(s. Abb. 12). Ihr Anteil betragt 78,0% (N=5.152)".

Funktion in der Kita
(Nges = 6.606)

Kita-Leitung
22,0%

Mitarbeiter/in
ohne Leitungs-
funktion
78,0%

Abb. 12: Funktion der Kita-Mitarbeiter/innen

Der ist mit 3,9% (N=57) bei den Leitungen unwesentlich héher als bei den FolL
(2,7%, N=138). Der Anteil an Personen mit Migrationshintergrund betrdgt bei den Leitungen
12,6% (N=167), wohingegen es bei den Fol 13,8% (N=624) sind (siehe Tab. 8).

Das der Leitungen betragt M=47,1 Jahre (SD=9,0, N=1.434), die Fol sind mit
M=39,3 Jahren (SD=11,2, N=5.030) im Durchschnittlich deutlich jlinger (siehe Tab. 8).

* Es ist zu beachten, dass die hier genannte Anzahl an ,Kita-Mitarbeiter/innen mit Leitungsfunktion” nicht
mit der Anzahl der zuriickgesandten ,Fragebdgen fiir die Kita-Leitung” (N=1.556; siehe oben, Kapitel 2.1)
Ubereinstimmt. Die Diskrepanz erklart sich daraus, dass der Leitungs-Fragebogen von N=102 Fachkraften
ausgefillt wurde, die angegeben hatten, nicht selbst Kita-Leitung zu sein. Ein Grund hierfiir kénnte sein,
dass die eigentliche Kita-Leitung zum Zeitpunkt der Umfrage verhindert oder die Leitungsstelle nicht besetzt
war.
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Tab. 8: Vergleich: Leitungen vs. Fachkréfte ohne Leitungsfunktion (Ng.s=5.851 - 6.549)

Manneranteil (%)

Migrations-
hintergrund (%)

Alter in Jahren

M SD
L 3,9 12,6 47,1 9,0
Fol 2,7 13,8 39,3 11,2
Gesamt 3,0 13,5 41,0 11,2

Nur 5,3% der Leitungen (Ngs=1.448) geben an, fiir mehr als eine Einrichtung verantwortlich zu

sein.

Berufsabschliisse nach Funktionen

Der Anteil an Personen mit Fachschulabschluss (Erzieher/innen, Heilpadagog(inn)en, Heilerzie-
hungspfleger/innen) betragt 82,5% (N=1.199) und ist damit hoher als bei den FoL mit 74,2%
(N=3.802). Der Anteil an Kinderpfleger(innen) bzw. Sozialassistent(inn)en liegt fiir die FolL bei
18,8% (N=966). Unter den Leitungen ist diese Berufsgruppe mit 0,9% (N=13) zu vernachlassigen.
Der Prozentsatz an akademisch ausgebildeten Fachkrdften (Hochschulstudium) ist bei den Leitun-

gen mit 16,4% (N=239) deutlich héher als bei den Fol (6,1%, N=314; s. Abb. 13).
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Abb. 13: Berufsabschliisse nach Funktionen
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Berufserfahrung 2

Durchschnittlich blicken die Fachkrafte auf 18 Jahre (SD=11,2, N=6.308) Berufserfahrung im Kita-
Bereich zuriick. Mehr als zwei Drittel sind bereits tiber 10 Jahre im Kita-Bereich tatig (s. Abb. 14).
Die Extreme reichen hier von 3 Monaten bis zu 46 Jahren Berufserfahrung.

Berufserfahrung der pad. Fachkrifte in Jahren
(N ges=6.308)
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Abb. 14: Lange der Berufserfahrung padagogischer Fachkrafte

Leitungen weisen mit durchschnittlich 24,2 Jahren (SD=10,4, N=1.421) deutlich mehr Erfahrung
auf als Nicht-Leitungen (16,2, SD=10,8, N=4.888). Sie sind auch bereits langer in der aktuellen Kita
tatig (M=10,9, SD=9,1, N=1.423 vs. M:,,=8,8, SD=8,9, N=4.887; s. Abb. 15).

Daruber hinaus berichten Leitungen, bereits durchschnittlich 13,3 Jahre (SD=9,9, N=1.400) in einer

Leitungsposition tatig zu sein.

Berufserfahrung nach Jahren und
Leitungsfunktion

16,2

s 8,8

Berufserfahrung im Berufserfahrung in
Kita-Bereich aktueller Kita

B Leitungen (N=1.455) FoL(N=5.152)

Abb. 15: Berufserfahrung nach Jahren und Leitungsfunktion
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Das Wichtigste in Kiirze:

o Der Riicklauf der Tragerfragebogen lag bei 35,6%, derjenige der Kitas bei 32,5%.

(] Den Auswertungen liegen die Daten von 1.524 Tragervertreter/innen, 1.454
Kita-Leitungen und 5.152 Fachkraften ohne Leitungsfunktion zugrunde.

Mehr als die Halfte (53,8%) der beteiligten Kitas sind Einrichtungen fiir meh-
rere Altersgruppen, die Halfte (50,1%) der Kitas arbeitet nach dem Situati-
onsansatz.

13% der Kitas sind eingruppige Einrichtungen

Nahezu alle Fachkrafte (97%) sind Frauen mit einem Durchschnittsalter von
41 Jahren; 22% der Befragten sind Kita-Leitung.

Mehr als die Halfte (53,5%) hat einen mittleren Schulabschluss,
drei Viertel (76%) haben einen Berufsabschluss als Erzieher/in oder einen
anderen Fachschulabschluss.

Durchschnittlich haben die padagogischen Fachkrafte 18 Jahre Berufserfah-
rung im Kita-Bereich, Leitungen etwas mehr als Fachkrafte ohne Leitungsfunk-
tion.

Leitungen sind durchschnittlich seit 13,3 Jahren in einer Leitungsposition tatig.
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In den folgenden Abschnitten werden die Angaben der padagogischen Fachkrafte — Leitungskrafte
und Fachkrafte ohne Leitungsfunktion — dargestellt. Wegen der sehr groSen Anzahl von abgefrag-
ten Inhalten wahlten wir die uns am wichtigsten erscheinenden Aspekte aus. Auch hinsichtlich der
zu vergleichenden Variablen wurde eine Auswahl getroffen.

Der besseren Lesbarkeit und Uberschaubarkeit wegen entschieden wir uns zudem, die Vielzahl
von Variablen inhaltlich zusammenzufassen; innerhalb der Kapitel wurde versucht, die von den
Fragebogen vorgegebene Reihenfolge einzuhalten. Die Auswertungen wurden teilweise fiir ver-
schiedene Stichprobengruppen wie beispielsweise Leitungen (L) und Fachkraften ohne Leitungs-
funktion (Fol), Mitarbeiter/innen verschiedener Tragerarten oder Bundesldnder bzw. fir ver-
schiedene Berufsgruppen durchgefiihrt. Alle Daten stiitzen sich auf die Gesamtstichprobe
(N=6.606) von N=1.454 Kita-Leitungen und N=5.152 Fachkraften ohne Leitungsfunktion.

In jedem Kapitel wird zuerst allgemein der theoretische Hintergrund und die verwendeten Skalen
und Items beschrieben, bevor dann die Ergebnisse folgen. Am Schluss jedes Abschnitts wird das
Wichtigste in Kiirze zusammengefasst. Eine Korrelationstabelle mit Zusammenhangen zwischen
allen in einem Kapitel behandelten Variablen bietet Hintergrundinformationen am Anfang der
jeweiligen Ergebnisdarstellungen eines Kapitels.

Um Redundanzen zu vermeiden sind detaillierte Zusammenhange in erster Linie beim Hauptkapi-
tel verortet; spielen sie in anderen Abschnitten ebenfalls eine Rolle, wird dort nur kurz auf das
Wichtigste eingegangen. An diesen Stellen leiten jeweils Querverweise zu weiteren Auswertungen
und Informationen: z.B.

Dieser Abschnitt stellt strukturelle Arbeitsbedingungen der Fachkrafte dar, wie z.B.
die Lange der Arbeitszeit, die Befristung der Arbeitsvertrage, aber auch die Haufigkeit von Lei-
tungstreffen oder die wahrgenommene Unterstiitzung der Leitungen durch die jeweiligen Trager-
vertreter/innen.

In diesem Kapitel werden detaillierte Rahmenbedingungen wie beispielsweise Anga-
ben zu materiellen, organisationalen oder sozialen Gegebenheiten zusammengefasst. Die Fach-
krafte wurden darum gebeten, diese Rahmenbedingungen nach der von ihnen eingeschatzten
Wichtigkeit und dem Vorhandensein zu bewerten. Daneben wird die Entstehung des AQUA-Index
der Arbeitsbedingungen erlautert.

Von den Fachkraften erlebte berufliche Belastungen werden dargestellt und in Bezie-
hung zu anderen erfassten Variablen gesetzt.

Dieser Abschnitt befasst sich mit der Kommunikation und der Zusammenarbeit mit
Vorgesetzten und Kolleg(inn)en in der Kita. Neben positiven Fiihrungsqualitdten der jeweiligen
Vorgesetzten wird auch negatives Filhrungsverhalten in den Blick genommen. Auch das Teamkli-
ma ist ein wichtiges Thema.

In diesem Abschnitt wird das Arbeitsengagement, die Bindung der Fachkrafte an Be-
ruf und Arbeitgeber (d.h. hier den Trager) sowie die Arbeitszufriedenheit und Fluktuationsneigung
im Detail dargestellt.

Hauptthema sind hier Auswertungen, die sich mit der Vereinbarkeit von Beruf und
Familie befassen. Diese Angaben beziehen sich nur auf Fachkrafte, die Kinder unter 18 Jahren
haben.
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Im Folgenden werden Ergebnisse hinsichtlich der Arbeitsbedingungen von Kita-Fachkraften darge-
stellt, die teilweise von allen befragten Fachkrdften stammen, teilweise aber auch nur von den
Leitungen.

Die Freistellung von Kita-Leitungen vom Gruppendienst, um sich den erforderlichen Manage-
mentaufgaben widmen zu kénnen, ist in den Bundeslandern sehr unterschiedlich geregelt. In
manchen Kita-Gesetzen der Lander ist ein prozentualer Stellenanteil pro belegtem Platz dafir
vorgesehen, in anderen gibt es eine bestimmte Wochenstundenzahl, die dafiir aufgewendet wer-
den kann, wahrend in wieder anderen gar keine Regelungen dafiir existieren (s.a. MBJS, 2012).

Etwa die Halfte (49%) der in der AQUA-Studie befragten Leitungen (Ng=1.446) gibt an, vom
Gruppendienst freigestellt zu sein. Von 661 Leitungen liegen detaillierte Angaben zum prozentua-
len Anteil ihrer Freistellung vor. Danach ist ein gutes Drittel (36,3%, N=240) bis zu einem Anteil
von 50% ihrer Arbeitszeit freigestellt, ein knappes Viertel (23,1%, N=153) zwischen 51% und 99%
und 40,5% (N=268) sind vollig vom Gruppendienst freigestellt.

Die Kitas wurden nach der Anzahl der Mitarbeiter/innen in drei Gruppen aufgeteilt 1) kleine Kitas
mit bis zu sechs Mitarbeiter/innen, 2) mittlere Kitas mit mehr als sechs, aber weniger als elf Mit-
arbeiter/innen und 3) groRe Kitas mit mehr als elf Mitarbeiter/innen. Das AusmaR der Freistellung
steigt mit der GroRe der Einrichtung: Bei groRen Einrichtungen finden sich die meisten véllig frei-
gestellten Leitungen (59,2%), bei den kleinen Kitas ist der GroRteil der Leitungen nur bis zur Hélfte
ihrer Arbeitszeit freigestellt (76,4%, s. Tab. 9).

Tab. 9: Freigestellte Leitungen nach Kita-GrofR3e

Freistellung  Freistellung vollige
bis inkl. 50% bis inkl. 99% Freistellung

Kitas mit bis zu 6 MA (N=89) 76,4% 14,6% 8,9%
Kitas mit mehr als 6 und weniger als 11 MA (N=200) 50,5% 29,0% 20,5%
Kitas mit mehr als 11 MA (N=360) 18,9% 21,9% 59,2%

Von den Teilnehmenden der AQUA-Studie gaben 16,2% der Befragten (Ngs=6.518) an, in einem
befristeten Arbeitsverhaltnis angestellt zu sein. Kita-Leitungen haben seltener einen befristeten
Vertrag als ihre Kolleg(inn)en ohne Leitungsfunktion (6,2% vs. 19,3%). Wahrend ca. 15% der Voll-
zeitkrafte angeben, einen befristeten Vertrag zu haben, liegt die Befristungsquote vor allem bei
Fachkraften, die in Teilzeit mit weniger als 21 Wochenstunden arbeiten, bei mehr als einem Vier-
tel (26,4%, Nges=565; s. Tab. 10).

Tab. 10: Befristung von Arbeitsvertragen bei Vollzeit- und Teilzeitkraften

Anteil der Fachkrafte mit

befristeten Vertragen N gesamt
Vollzeit (38,5 Wochenstunden und mehr) 14,8% 2.853
32 bis unter 38,5 Wochenstunden 13,1% 1.295
21 bis unter 32 Wochenstunden 17,3% 1.735
10 bis unter 21 Wochenstunden 26,3% 514
unter 10 Wochenstunden 29,4% 51
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Laut Bundesstatistik hatten im Jahr 2012 8,6% aller abhangig Beschaftigten einen befristeten Ar-
beitsvertrag (Statistisches Bundesamt, 2014a). Besonders betroffen davon waren jlingere Arbeit-
nehmer/innen zwischen 25 und 34 Jahren (17,9%). Diese Anteile sind bei padagogischen Fachkraf-
ten in Kindertageseinrichtungen bedeutend héher, wie verschiedene Studien feststellten: Bereits
2007 berichtete die GEW-Studie, dass fast die Halfte der unter 30-jahrigen Fachkrafte befristet
angestellt ist. Dieser Anteil sinkt bei den 30- bis 40-Jdhrigen auf 18% und liegt schlieflich bei den
Uber 50-Jahrigen bei 9%.

In der AQUA-Studie arbeiten vor allem jiingere Mitarbeiter/innen unter 30 Jahren in einem befris-
teten Beschaftigungsverhaltnis (35,2%). 13% der 30- bis 50-Jdhrigen und 5,6% der (ber 50-
Jahrigen gaben ebenfalls an, einen befristeten Arbeitsvertrag zu haben. Hinsichtlich der verschie-
denen Berufsgruppen sind die Kinderpfleger/innen mit 20,1% haufiger befristet beschaftigt als
Erzieher/innen oder Fachkrafte mit akademischer Ausbildung. Fachkréafte in den 6stlichen Bundes-
landern sind seltener befristet angestellt (11,4%) als ihre Kolleg(inn)en in den westlichen Bundes-
landern (16,9%). Die Unterschiede zwischen Mitarbeiter/innen verschiedener Tragerarten sind
relativ gering (s. Tab. 11).

Tab. 11: Befristung von Arbeitsvertragen bei verschiedenen Stichprobengruppen

Anteil der Fachkradfte mit

befristeten Vertragen N gesamt
Altersgruppen
unter 30 Jahre 35,2% 1.474
30 bis unter 50 Jahre 13,0% 3.335
Uber 50 Jahre 5,6% 1.616
Berufsausbildungen
Kinderpfleger/innen, Sozialassistent/innen 20,1% 926
Erzieher/innen und andere Fachschulausbildungen 14,6% 4,972
akademische Ausbildungen 16,6% 548
Bundeslénder
West 16,9% 5.474
Ost (ohne Berlin) 11,4% 860
Trdgerart
MA kommunaler Trager 15,8% 2.192
MA freier Trager 14,9% 1.878
MA kirchlicher Trager 17,3% 2.343

Der Beruf des Erziehers/der Erzieherin gilt in weiten Kreisen als klassischer Teilzeitberuf. Diese
Annahme untermauern auch die Daten der Bundesstatistik (Statistisches Bundesamt, 2014): Am
01.03.2013 waren von den insgesamt 491.789 padagogischen Fachkraften in Deutschland nur
35,5% mit 38,5 und mehr Wochenstunden beschaftigt, Leitungen sind hier mit einem etwas gro-
Reren Anteil vertreten (45,1%) als Fachkrafte, die keine Leitungsfunktion haben (34,9%; s.a. Tab.
12); 17,6% der Fachkrafte arbeiten weniger als 21 Wochenstunden. Auch in der AQUA-Studie zeigt
sich ein dhnlicher Trend: 44,2% aller Befragten arbeiten Vollzeit, die befragten Leitungen sind zu
zwei Drittel vollzeitbeschaftigt, Fachkrafte ohne Leitungsfunktion dagegen nur zu 37,7%, insge-
samt arbeiten 8,8% der Fachkrafte weniger als 21 Stunden pro Woche.
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Tab. 12: Wochenarbeitszeiten padagogischer Fachkrafte

Bundesstatistik * AQUA-Studie

e S R ey o R
Wochenstunden (N=491.789) ) ) (N=6.475) ’ ’
38,5 und mehr 35,5% 45,1% 34,9% 44,2% 66,9% 37,7%
32 bis unter 38,5 17,0% 13,0% 17,2% 20,1% 20,3% 20,1%
21 bis unter 32 29,8% 23,4% 30,2% 26,9% 11,2% 31,4%
10 bis unter 21 14,6% 15,5% 14,5% 8,0% 1,5% 9,8%
unter 10 3,1% 3,1% 3,1% 0,8% 0,1% 1,1%

*Quelle: Statistisches Bundesamt, 2014 (eigene Berechnungen)

In den ostlichen Bundeslandern (ohne Berlin) waren laut Bundesstatistik 2013 nur 18,3% der pa-
dagogischen Fachkrafte in Vollzeit angestellt (im Westen: 33,3%,; Statistisches Bundesamt, 2014).
Ahnliche Verhiltnisse bestitigen dies auch die Daten der AQUA-Studie. Hier hatten 25,6% der
befragten Fachkrafte in Ostlichen Bundeslandern (ohne Berlin) eine Vollzeitstelle gegeniber
46,9% in westlichen Bundeslandern.

Zwischen den Berufsgruppen der Erzieher/innen und Kinderpfleger/innen lassen sich ebenfalls
Unterschiede feststellen: Nach einer Studie der GEW (2010) sind Kinderpfleger/innen haufiger
teilzeitbeschiftigt als Erzieher/innen (61,8% gegenuber 49,9%); auch in der AQUA-Studie gaben
70,6% der Kinderpfleger/innen an, eine Teilzeitstelle zu haben, gegeniiber 53,6% der Erzie-
her/innen.

Durch den in der letzten Zeit vor allem in Ballungsradumen zu beobachtenden Fachkraftemangel
wird oft diskutiert, Teilzeitstellen der Fachkrafte aufzustocken und damit zumindest einen Teil der
fehlenden Fachkrafte auszugleichen. In der AQUA-Studie deuten die Ergebnisse nicht darauf hin,
dass mit einer Arbeitszeitaufstockung das Fachkrafteproblem zu ldsen ist. Uber ein Drittel (37,0%)
der Fachkrafte mit Teilzeitvertragen ist mit dem AusmaR ihrer aktuellen Arbeitszeit zufrieden.
Etwa ein Drittel (33,2%) wiirde gerne mehr arbeiten, 29,8% wirden dagegen ihre Arbeitszeit lie-
ber reduzieren (s. Abb. 16). Auch wenn alle Fachkréfte ihre Wiinsche realisieren kénnten, wiirde
sich dennoch kaum etwas an der Gesamtsituation dndern.

Differenz zwischen aktueller und Wunscharbeitszeit
(pad. Fachkrafte mit Teilzeitvertragen, N ges.=3.406)

40 37,0
30 |
]
c 18,9
820 16,6
[
& 10,9 10,5
10 |
213 . . 3,8
o L L]
Uber 10 bis 10 bis 5 akt. WAZ = bis 5 bis 10 Uiber 10
Stunden Stunden Stunden, Wunsch-WAZ | Stunden Stunden Stunden
\weniger weniger weniger} \ mehr mehr mehr }
29,8% weniger 33,2% mehr

Abb. 16: Differenz zwischen aktueller und gewiinschter Arbeitszeit pad. Fachkrafte
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Auch Sell & Kersting (2010) stellten in einer regionalen Studie fir Rheinland-Pfalz fest, dass nur
ein Achtel der Teilzeit-Fachkrafte interessiert waren, mehr zu arbeiten. Erst wenn diese Personen
ihren Arbeitsanteil um 30% anheben, wiirde sich das Gesamt-Personalvolumen um 4% erhdhen.

Etwas anders stellt sich die Situation bei einem Vergleich der in der AQUA-Studie befragten Fach-
krafte aus westlichen und 8stlichen Bundesldandern dar. Mitarbeiter/innen in 6stlichen Bundes-
landern (ohne Berlin) sind etwas weniger zufrieden mit der Lange ihrer derzeitigen Arbeitszeit als
ihre Kolleg(inn)en im Westen (34,3% vs. 37,6%). Jedoch wiirde im Osten gerne mehr als die Halfte
der Fachkrafte mehr arbeiten, nur ca. 14% wirden ihre Arbeitszeit gerne reduzieren (s. Abb. 17).

Ein Grund fiir die stark ausgepragten Ost-West-Unterschiede liegt moglicherweise darin, dass in
den 1990er Jahren im Osten viele padagogische Fachkrafte ihre Arbeitszeit freiwillig reduzierten,
um Kiindigungen oder EinrichtungsschlieBungen vorzubeugen. Aus diesen SolidaritdtsmaRnah-
men resultierten damals viele Teilzeitstellen, die moglicherweise bis heute bestehen.

Differenz zwischen aktueller und Wunscharbeitszeit nach Bundesldandern

(pad. Fachkrafte mit Teilzeitvertragen) m West
40 37,6 (N ges.= 2.703)
34,3 Ost (ohne Berlin,
30,5 N ges.=607)
30
[
t
§ 20 17,5 16,8 16,5
a 12,7 115
! 9,3
10
i 2,0 34 46
0,7 4
o L M = [
Uber 10 bis 10 bis 5 akt. WAZ = bis 5 bis 10 tiber 10
Stunden Stunden Stunden | Wunsch-WAZ | Stunden Stunden Stunden
\ weniger weniger weniger } mehr mehr mehr }
West: 32,9% weniger West: 29,5% mehr
Ost:  14,2% weniger Ost:  51,6% mehr

Abb. 17: Differenz zwischen aktueller und gewiinschter Arbeitszeit pad. Fachkrafte nach Bundeslandern

Griinde fiir geleistete Uberstunden sind vielfiltig: Neben dem Personalmangel sind vor allem
Fehlzeiten der Kolleg(inn)en zu nennen, aber auch ausgeweitete Offnungszeiten von Einrichtun-
gen. Da oftmals keine neuen Kolleg(inn)en eingestellt werden (kénnen), bedeutet dies fir das
vorhandene Personal haufig, dass es sich in Schichten abzuwechseln muss. Eine Folge hiervon ist,
dass sich bei vielen Fachkraften Uberstunden ansammeln.

In der Regel ist der Ausgleich von Uberstunden im jeweils geltenden Tarifvertrag festgelegt. So
sieht beispielsweise der TVOD (§6ff; BMI, 2014) vor, dass Mehrarbeit durch Freizeit innerhalb
eines bestimmten Zeitraums ausgeglichen werden sollte. Der tarifrechtlich festgelegte Anspruch
auf Freizeitausgleich lasst sich oftmals jedoch kaum realisieren, wenn Fachkrafte fehlen, welche
die so entstehenden personellen Engpasse auffangen kénnten. Dies zeigen auch die Ergebnisse
der AQUA-Studie:

Nahezu alle (91,8%, Ngs=6.491) befragten Fachkrafte gaben an, regelmaRig Uberstunden zu ma-
chen. Ein finanzieller Ausgleich ist beim Grof3teil (79,3%) nicht mdglich; 59,9% nehmen fiir die
geleisteten Uberstunden Freizeitausgleich in Anspruch. Jedoch berichtet auch iiber ein Drittel
(35,1%) der befragten Fachkrafte, dass ein solcher Ausgleich zwar theoretisch moglich ist, die
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Situation in der Kita es aber selten zuladsst, diesen auch wirklich wahrzunehmen. Durchschnittlich
arbeiten die Fachkrafte (N=4.462) 2,8 Stunden pro Woche mehr — bei Kita-Leitungen sind es mit
4,0 Uberstunden pro Woche noch deutlich mehr.

Die Fachkrafte gaben an, durchschnittlich 29,1 Tage Urlaub (SD=2,9, N=6.282) im Jahr zu haben.
Die Unterschiede zwischen westlichen und 6stlichen Bundeslandern sind minimal. Mitarbei-
ter/innen freier Trager haben mit 28,7 Tagen (SD=2,8, N=2.262) etwas weniger Tage zur Verfi-
gung als ihre Kolleg(inn)en bei kommunalen oder kirchlichen Tragern (M=29,4, SD=2,5, N=2.199
bzw. M=29,2, SD=2,8, N=2.262).

Arbeiten, die nicht im unmittelbaren Umgang mit den Kindern ausgeiibt werden, wie beispiels-
weise das Ausfillen von Beobachtungsbdgen oder die Vorbereitung von padagogischen Angebo-
ten oder konzeptionelle Arbeiten, werden im Allgemeinen mit dem Begriff der ,,mittelbaren pada-
gogischen Arbeit” beschrieben. Der Anteil an Arbeitszeit, welcher einer Kita-Fachkraft fir mittel-
bare padagogische Arbeit zur Verfligung steht wird in der Regel als ,Vor- und Nachbereitungszeit”
oder ,Verfligungszeit” bezeichnet. Die Empfehlungen von einzelnen Landern oder Tragerverban-
den hinsichtlich der Lange dieser Zeit variieren sehr stark. So sind in Bremen beispielsweise 0,385
Stunden pro Woche und Kindergartenkind vorgesehen, in Mecklenburg-Vorpommern 2,5 Wo-
chenstunden und in Niedersachsen mindestens 7,5 Wochenstunden pro Gruppe (MBJS, 2012).

30,5% der befragten Leitungen (Ngs=1.499) berichten, dass bei ihnen keine Regelungen hinsicht-
lich der Verfligungszeit existieren. Dabei gibt es grofSe Unterschiede zwischen den Bundeslandern:
Wahrend im Westen nur gut ein Viertel (25,5%) der Leitungen keine Regelungen dafiir hat, sind es
im Osten mit 61,2% mehr als doppelt so viel. Auch bei 10,7% der befragten Trager (Nge=1.405,

) existieren gar keine Regelungen im Hinblick auf die Verfligungszeit ihrer Mitarbei-
ter/innen.

Insgesamt geben die padagogischen Fachkrafte an, durchschnittlich 3,1 Stunden pro Woche Ver-
flgungszeit zu haben (s. Tab. 13), sie wirden sich allerdings durchschnittlich 4,2 Stunden win-
schen. Auch hier gibt es deutliche West-Ost-Unterschiede: Wahrend Fachkrafte im Westen (iber
3,2 Stunden Vorbereitungszeit verfligen kénnen, sind es im Osten nur 1,8 Stunden. Entsprechend
differieren auch die angegebenen Wiinsche: Im Westen hatten die Fachkrafte gerne ca. 1 Stunde
pro Woche mehr, im Osten wiinschen sie sich doppelt so viele Verfligungszeit-Stunden (3,6).

Tab. 13: Lange der Verflgungszeit nach Bundeslandern (Angaben aller pad. Fachkréfte)

Gesamt West Ost

M SD N M  SD N M  SD N

Stunden/Woche 3,1 2,5 3.761 3,2 26 2353 18 17 -63
Gewlinschte

Stunden/Woche 42 2,7 2899 43 2,8 1.839 3,6 2,4 299

Die Mitarbeiter/innen freier Trager haben mit 2,8 Stunden wochentlich etwas weniger Verfi-
gungszeit als diejenigen kommunaler oder kirchlicher Trager. Auch hier wiinschen sich alle Fach-
krafte mindestens eine Stunde pro Woche mehr (s. Tab. 14).
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Tab. 14: Lange der Verfligungszeit nach Tragerarten (Angaben aller pad. Fachkrafte)

MA komm. Trager MA freier Trager MA kirchlicher Trager
M SD N M SD N M SD N
Stunden/Woche 3,2 2,6 1.237 2,8 2,3 923 3,1 2,6 1.333
Gewilinschte
Stunden/Woche 4,2 2,6 1.515 3,9 2,5 1.241 4,4 3,0 1.579

Die Fachkrafte wurden gebeten, ihr exaktes Brutto-Monatseinkommen anzugeben. Dabei wurden
sie im Fragebogen nochmals ausdriicklich auf die Freiwilligkeit dieser Angabe hingewiesen. 48%
(N=3.169) der Fachkrafte gaben explizit an, ihr Gehalt nicht nennen zu wollen.

Die folgenden Berechnungen beziehen sich ausschlieBlich auf Kita-Mitarbeiter/innen in Vollzeit
(38,5 Wochenstunden und mehr). Praktikant(inn)en und Personen, die ein freiwilliges soziales
Jahr oder den Bundesfreiwilligendienst ableisten, wurden hier nicht bericksichtigt.

Vollzeit-Leitungen in westlichen Bundeslandern verdienen mit durchschnittlich 3.257 EUR Brutto
ca. 200 EUR mebhr als ihre Kolleg(inn)en in 6stlichen Bundeslandern (3.058 EUR). Am besten ver-
dienen Leitungen, die bei kirchlichen Tragern angestellt sind (3.409 EUR), am schlechtesten die bei
freien Tragern (3.060 EUR).

Das Gehalt von Vollzeit-Fachkrdften ohne Leitungsfunktion ist im Osten ebenfalls um durch-
schnittlich 200 EUR geringer als im Westen (2.210 gegeniber 2.416 EUR). Auch hier haben Mitar-
beiter/innen bei kirchlichen Tragern mit durchschnittlich 2.474 EUR das hochste Gehalt, diejeni-
gen bei freien Tragern das Geringste mit 2.312 EUR.

Zum Vergleich werden die Angaben flr Fachkrafte, die nach dem Tarifvertrag 6ffentlicher Dienst
(TVeD) bezahlt werden, herangezogen: Nach dieser Entgelt-Tabelle (GEW, 2013: Gehalter ab Marz
2012 bis Januar 2013) verdienen Erzieher/innen in der Entgeltgruppe S6 zwischen 2.160 und 3.032
EUR (je nach Stufeneingruppierung), in der Entgeltgruppe S8 (mit schwierigen Tatigkeiten) zwi-
schen 2.266 und 3.441 EUR brutto. Das Gehalt von Kinderpfleger/innen liegt entsprechend zwi-
schen 1.853 und 2.647 EUR. Die Gehalter von Leitungen bemessen sich nach der Anzahl der jewei-
ligen Platze einer Kita und reichen von 2.372 bis 4.378 EUR. Wie Tab. 15 zeigt, liegen die Monats-
gehalter der befragten Fachkrafte in der AQUA-Studie innerhalb dieser Grenzen.

Tab. 15: Brutto-Monatsgehalter pad. Fachkrafte mit Vollzeitstellen (ohne Praktikant(inn)en)

Leitungen Fol

@ Brutto- @ Brutto-

Gehalt/€ sD = Gehalt/€ sD =
Gesamt 3.236 607,2 389 2409 471,4 741
West 3.257 606,8 346 2416  473,0 691
Ost (ohne Berlin) 3.059 646,9 29 2.210  419,2 27
MA kommunaler Trager 3.221 625,2 106 2.443 450,6 230
MA freier Trager 3.060 599,1 132 2.312 458,2 232
MA kirchlicher Trager 3.409 562,7 145 2.474  481,6 266
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Vor allem in Ballungsrdumen, in denen die Lebenshaltungskosten allgemein hdher sind, kann es
fur Kita-Mitarbeiter/innen unter Umstdnden schwierig sein mit dem Gehalt, das sie als padagogi-
sche Fachkraft verdienen, ihren Lebensunterhalt zu bestreiten oder gar eine Familie zu ernahren.
Daher gehen einige Fachkrafte neben ihrer Tatigkeit in der Kita noch einer anderen bezahlten
Tatigkeit nach: 8,7% der Leitungen (N=126) arbeiten neben ihrem Kita-Beruf noch durchschnittlich
7,2 Stunden pro Woche (SD=7,6, N=110), wobei 70,6% von ihnen angeben, auf diesen Job auch
finanziell angewiesen zu sein. In den meisten Fallen handelt es sich dabei um Refe-
rent(inn)entatigkeiten, Mitarbeit in einer anderen Kita, Aushilfstatigkeiten im Verkauf, Bliro oder
Service. Auch 10,6% der Fachkrafte ohne Leitungsfunktion (N=535) haben noch einen Nebenjob,
der sie durchschnittlich 7,9 Stunden pro Woche beschaftigt (SD=7,3, N=491). Nahezu alle (96,8%)
sind auf dieses Gehalt auch angewiesen; sie arbeiten, dhnlich wie die Leitungen, als Aushilfskraft
im Verkauf, Bliro oder Service, viele sind aber auch als Fachkrafte in anderen Kitas tatig oder als
Tagesmutter oder -vater.

Leitungen und ihre Mitarbeiter/innen wurden gebeten, jeweils anzugeben, wie hiufig (5-stufige
Antwortskala von 1=nie bis 5=immer) sie a) auch in ihrer Freizeit unbezahlt Arbeiten fir die Kita
erledigen, b) Veranstaltungen auBerhalb ihrer Arbeitszeit besuchen, c) Tatigkeiten erledigen, die
eigentlich nicht in ihrem Zustandigkeitsbereich liegen oder d) in anderen Kitas aushelfen muissen.
Leitungen wurden zusatzlich gefragt, wie oft sie sich mit anderen Leitungen austauschen oder ob
ihre Leitungstatigkeit unter ihrer Arbeit im Gruppendienst leidet. Mitarbeiter/innen ohne Lei-
tungsfunktion gaben zusatzlich an, wie haufig sie ihre Verfligungszeit nicht nehmen kénnen.

Unter den befragten Leitungen scheint es die Regel zu sein, sich mit anderen Leitungen auszutau-
schen: Knapp die Halfte berichtet, dass sie sich mit anderen Leitungen immer bzw. oft austau-
schen, 42,4% tun dies immerhin gelegentlich (s. Tab. 16). Mehr als die Halfte (56,1%) der Leitun-
gen gibt jedoch an, immer bzw. oft ihre Arbeitszeit im Gruppendienst verbringen zu missen statt
sich Leitungsaufgaben widmen zu kénnen; nur bei jeder flinften Leitung kommt dies nie oder sel-
ten vor. Fir viele Leitungen ist es Ublich, unbezahlt in der Freizeit zu arbeiten oder Veranstaltun-
gen auBerhalb der Arbeitszeit zu besuchen: Zwischen 40,4% und 46,7% geben an, dass dies bei
ihnen immer bzw. oft der Fall ist. Auch Arbeiten zu erledigen, die nicht in ihre Zustandigkeit fallen,
scheint eher die Regel zu sein: Nur 18,0% geben an, dass dies bei ihnen selten oder nie vorkommt.

Tab. 16: Arbeiten aulRerhalb der Arbeitszeit oder Zustandigkeit, Befragung der Leitungen (N=1.431-1.446)

nie selten gelegentlich oft immer
Austausch mit anderen Leitungen 0,7% 10,2% 42,4% 41,4% 5,3%
Gruppendienst statt Leitungsaufgaben 3,8% 15,7% 24,5% 49,0% 7,1%
Arbeiten aulRerhalb der Zusténdigkeit 2,6% 15,4% 36,5% 41,4% 4,2%
unbezahlte Arbeiten in der Freizeit 10,8% 16,6% 32,2% 33,4% 7,0%
Veranstaltungen auBerhalb der Arbeitszeit 3,2% 11,8% 38,3% 41,6% 5,2%
aushelfen in anderen Kitas 84,8% 10,7% 3,6% 0,8% 0,1%

Auch Fachkrafte ohne Leitungsfunktion arbeiten unbezahlt in ihrer Freizeit — wenn auch nicht im
gleichen Ausmal wie Leitungen: Ca. ein Drittel (32,2%) gibt an, dies oft oder immer zu tun. Knapp
die Halfte (47,7%) der Fachkrafte besucht gelegentlich Veranstaltungen in ihrer Freizeit, etwa jede
funfte Fachkraft tut dies oft oder immer (22,3%). Mehr als die Halfte (57,2%) der befragten Fach-
krafte Gbernehmen dagegen nie oder selten Arbeiten, die auBerhalb ihrer Zustandigkeit liegen.
Wie bei den Leitungen kommt es auch bei ihnen sehr selten vor, dass sie in anderen Kitas aushel-
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fen (s. Tab. 17). Ein heterogenes Bild zeigt sich bei der Verfliigungszeit, die nicht in Anspruch ge-
nommen werden kann: Wahrend 41,2% der Fachkrafte angeben, dass dies nie bzw. selten der Fall
ist, berichtet auch ein knappes Drittel (31,7%), dass sie ihre Verfligungszeit immer oder oft nicht
nehmen kénnen.

Tab. 17: Arbeiten auRerhalb der Arbeitszeit oder Zustandigkeit, Befragung der Fachkrafte ohne Leitungs-
funktion (N=4.199-4.862)

nie selten gelegentlich oft immer
Verfligungszeit nicht nehmen kénnen 20,1% 21,1% 27,1% 23,2% 8,5%
Arbeiten aulRerhalb der Zustandigkeit 24,5% 32,7% 26,3% 13,5% 3,1%
unbezahlte Arbeiten in der Freizeit 9,4% 20,9% 37,4% 27,7% 4,5%
Veranstaltungen auBerhalb der Arbeitszeit 8,7% 21,6% 47,4% 18,1% 4,2%
aushelfen in anderen Kitas 83,2% 12,0% 3,4% 0,8% 0,6%

Insgesamt nahmen Fachkrafte im Kindergartenjahr 2011/12 durchschnittlich 3,8 Fortbildungstage
in Anspruch (SD=3,6, N=5.742). Leitungen nahmen 5,2 Fortbildungstage (SD=4,3, N=1.338), ihre
Mitarbeiter/innen waren im Mittel nur 3,4 Tage auf Fortbildungen (SD=3,3, N=4.405; s. Tab. 18).

Fachkrafte ohne Leitungsfunktion verschiedener Tragerarten unterscheiden sich hinsichtlich der
Fortbildungstage nicht. Leitungen kommunaler Trager waren im Mittel einen knappen Tag weni-
ger (4,6 Tage) auf Fortbildungen als diejenigen freier (5,5 Tage) oder kirchlicher Trager (5,3 Tage).
Insgesamt nahmen Leitungen bis zu knapp zwei Fortbildungstage mehr in Anspruch als ihre Kol-
leg(inn)en ohne Leitungsfunktion. GroRRe Unterschiede bestehen zudem zwischen den Leitungen
in westlichen und 6stlichen Bundeslandern: Wahrend Leitungskrafte im Osten im Durchschnitt 6,4
Tage auf Fortbildungen waren, nahmen sie im Westen nur 4,9 Tage in Anspruch.

Tab. 18: In 2011/12 in Anspruch genommene Fortbildungstage

Leitungen Fol

@ Anzahl @ Anzahl
der Fortbil- SD N der Fortbil- SD N

dungstage dungstage
Gesamt 5,2 4,3 1.338 3,4 3,3 4.405
MA kommunaler Trager 4,6 3,6 427 3,4 3,5 1.235
MA freier Trager 5,5 5,4 386 3,4 3,1 1.512
MA kirchlicher Trager 5,3 3,7 515 3,5 3,2 1.582
West 4,9 3,8 1.119 3,3 3,2 3.720
Ost (ohne Berlin) 6,4 6,0 185 3,9 4,1 560

Auch die Tragervertreter/innen wurden gefragt, wie viele Fortbildungstage sie den Mitarbei-
ter/innen in ihren Einrichtungen gewdahren. Im Durchschnitt liegen diese Angaben etwa einen
halben bis einen Tag hoher als die von den Fachkraften tatsachlich in Anspruch genommenen
Tage ( ). Es scheint also, dass die Fachkrafte die ihnen zustehenden Tage nicht komplett
verbraucht haben — moglicherweise weil es dann Personal-Engpasse in den Kitas gibt. Eventuell
wurden aber auch diese Zahlen nicht genau an die Kitas kommuniziert.
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Tréiger-Leitung-Verantwortung

Leitungen wurden gebeten auf einer 5-stufigen Skala (1=unwichtig bis 5=absolut wichtig) anzuge-
ben, wie sie die Wichtigkeit einer verbindlichen Klarung der Aufgabenverteilung zwischen Trager
und Leitung einschatzen. Der groRte Teil der befragten Leitungen (87,7%) empfand dies als ,,abso-
lut bzw. sehr wichtig” (M=4,4 SD=0,7, N=1.490). Aber nur 59,7% erklarten, dass dies bei ihnen
auch ,vollstandig bzw. Gberwiegend erfullt” ist (M=3,6, SD=1,0, N=1.493; > Kap. 3.2).

Dariiber hinaus wurden einige Bereiche hinsichtlich der Verantwortungsverteilung detaillierter
erfragt: Auf einer 5-stufigen Antwortskala (1=vollstidndig beim Trager, 2=lberwiegend beim Tra-
ger, 3=gleichermalien bei Trager und Leitung, 4=lberwiegend bei der Leitung, 5=vollstindig bei
der Leitung) konnten sie angeben, wo sie jeweils Aufgaben im Bereich der Personalgewinnung,
Budgetverwaltung, sonstiger Finanzierung der Kita, Offentlichkeitsarbeit, Platzvergabe oder der
Arbeitssicherheit verorten.

Insgesamt sehen die Leitungen vor allem die Platzvergabe, die Offentlichkeitsarbeit und die Ar-
beitssicherheit als Bereiche an, die zumindest liberwiegend in ihrer eigenen Verantwortung liegen
(s. Abb. 18). Wahrend sie im Hinblick auf Personalgewinnung und die Verwaltung des Budgets den
Trager zu dhnlichen Anteilen wie sich selbst in der Pflicht sehen, ist fiir sie die sonstige Finanzie-
rung der Kita auf jeden Fall eine Trageraufgabe — ca. 43% der Leitungen sind dieser Meinung.

Tragervertreter/innen beantworteten dieselben Items (> Kap. 4.2). Sie sahen sich in allen Berei-
chen haufiger vollstdandig in der Pflicht als die Leitungen dies einschatzten. Auch wenn beide
Gruppen bei der Beantwortung den Schwerpunkt eher auf die jeweils eigene Arbeit legen, deutet
dies doch auf eine mogliche Rollendiffusion hin: Die Grenzen der jeweiligen Verantwortung schei-
nen nicht ganz klar zu sein.

Verteilung der Verantwortung auf Trager und Leitung
(Befragung der Leitungen, N=1.432-1.436)

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Personalgewinnung

Budgetverwaltung

sonst. Finanzierung

Offentlichkeitsarbeit

Platzvergabe

Arbeitssicherheit

B vollstandig beim Trager Uberwiegend beim Trager
gleichermalen bei Trager und Leitung liberwiegend bei der Leitung
m vollstandig bei der Leitung

Abb. 18: Verteilung der Verantwortung zwischen Trager und Leitung

Betrachtet man diese Verteilung hinsichtlich der verschiedenen Tragerarten, ist Gber alle Trager-
arten hinweg der Bereich der Finanzierung der Kita derjenige, der am ehesten zumindest Uber-
wiegend in der Verantwortung des Tragers liegt - Uber die Budgetverwaltung hinaus. Vor allem
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Leitungen kommunaler Kitas schatzen dies als Trageraufgabe ein (s. Tab. 19). Demgegeniber wird
die Offentlichkeitsarbeit und die Platzvergabe eher als eine Leitungsaufgabe verstanden, Ersteres
vor allem bei Leitungen kommunaler Kitas, Letzteres bei Leitungen kirchlicher Trager. Personal-
gewinnung und die Verwaltungen des Budgets sehen die Leitungen relativ paritatisch: Bis auf Lei-
tungen kommunaler Kitas, die die Personalakquise und Leitungen freier Trager, die die Budget-
verwaltung eher als Trageraufgabe betrachten, teilen sich die Antworten relativ dhnlich zwischen
Trager und Leitungen auf (s. Tab. 19).

Tab. 19: Verteilung der Verantwortung zwischen Trager und Leitung (der besseren Ubersichtlichkeit wegen
wurden die Antworten ,vollstdndig” und tGberwiegend” zu Gesamtwerten zusammengefasst)

volistandig bzw.
liberwiegend

volistandig bzw.

MEmlEEic gleichermaf3en bei

Trager und Leitung

Kitaleitung bei: beim Trager bei der Leitung
komm. Trager (N=450) 56,0% 35,1% 8,9%
Personal- . .
akquise freier Trager (N=427) 28,1% 45,7% 26,2%
kirchl. Trager (N=547) 24,1% 40,6% 35,3%
Budget komm. Trager (N=453) 37,7% 26,9% 35,3%
udget- . . N
verwaltung freier Trager (N=426) 46,7% 28,4% 24,9%
kirchl. Trager (N=545) 30,3% 34,1% 35,6%
Sonst komm. Trager (N=450) 83,6% 12,2% 4,2%
onst.
i . freier Trager (N=426) 69,5% 19,5% 11,0%
inanzierung
kirchl. Trager (N=545) 69,4% 18,9% 11,7%
Offentlich- komm. Trager (N=452) 5,5% 26,3% 84,1%
keits- freier Trager (N=424) 13,7% 40,1% 46,2%
arbeit kirchl. Trager (N=544) 3,3% 18,6% 78,1%
Platz komm. Trager (N=454) 17,8% 16,7% 65,4%
vergabe freier Trager (N=424) 8,0% 17,2% 74,8%
kirchl. Trager (N=546) 2,7% 8,2% 89,0%
P komm. Trager (N=453) 20,5% 48,6% 30,9%
rbeits-
e freier Trager (N=423) 14,7% 43,0% 42,3%
kirchl. Trager (N=544) 8,6% 28,9% 62,5%

Wie beschrieben verteilen sich die vielfaltigen Aufgaben in unterschiedlicher Weise zwischen Lei-
tungen und den jeweiligen Tragervertreter/innen. Auch wenn viele Aufgaben zum GroRteil von
den Leitungskraften selbst erledigt werden missen, kann ihnen eine Unterstiitzung des Tragers
dennoch ihren Alltag erleichtern. Dies kann zum einen dadurch geschehen, dass der Trager gewis-
se Aufgaben selbst Gbernimmt oder an geeignete Personen vergibt, sodass die Leitung fir Kita-
interne Arbeiten mehr Zeit gewinnt. Diese unterstiitzende Funktion des Tragers erwahnten schon
Hees (2008) und Roth (2009) als eine wichtige Ressource fir die Leitungen.
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Nahezu alle befragten Leitungen (91,2%, Ngs=1.504) erkldrten, dass ihnen die Zusammenarbeit
mit dem Trager ,absolut wichtig” bzw. ,sehr wichtig” ist (5-stufige Skala von 1=unwichtig bis
5=absolut wichtig; M=4,5, SD=0,7, N=1.504; > Kap. 3.2).

Die Leitungen wurden explizit gefragt, ob sie in den Bereichen ,,Biiro- und Verwaltungsarbeiten”,
»,Personalangelegenheiten”, Umsetzung gesetzlicher Regelungen”, ,Konflikte und Probleme im
Team”, ,,Qualititsmanagement”, ,Finanzen®, ,Offentlichkeitsarbeit” und ,Elternarbeit” bei Bedarf
Unterstiitzung erhalten (5-stufige Antwort-Skala von 1=trifft nicht zu bis 5=trifft zu).

Am haufigsten fuhlen sich die Leitungen in finanziellen Angelegenheiten unterstiitzt, gefolgt von
Personalangelegenheiten und der Unterstiitzung hinsichtlich der Umsetzung von gesetzlichen
Regelungen (s. Abb. 19).

Von Leitungen wahrgenommene Unterstiitzung
durch den Trager (N=1.409-1.510)

Mittelwerte

Finanzen
Personalangelegenheiten
Umsetzung gesetzl. Regelungen
Konflikte und Probleme im Team
Qualitatsmanagement

Biliro- und Verwaltungsarbeiten

Offentlichkeitsarbeit

Elternarbeit

Abb. 19: Wahrgenommene Unterstiitzung der Leitungen durch den Trager

Bei einem Vergleich der Angaben von Leitungen verschiedener Tragerarten fallt auf, dass hinsicht-
lich aller dargestellter Bereiche die Leitungen von Kitas freier Trager haufiger als ihre Kol-
leg(inn)en, die bei kommunalen oder kirchlichen Tragern angestellt sind, angeben, von ihren Tra-
gervertreter/innen besonders unterstitzt zu werden. Bei Leitungen aller Tragerarten stehen auch
hier die Bereiche Umsetzung von Gesetzen, Finanzen und Personalangelegenheiten an oberster
Stelle (s. Abb. 20).
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Wahrgenommene Unterstiitzung der Leitungen

durch den Trager nach Tragerart .
Mitttelwerte

1 2 3 4 5

Umsetzung gesetzl. Regelungen

Finanzen

Personalangelegenheiten

Konflikte und Probleme im
Team

Bliro- und Verwaltungsarbeiten

Offentlichkeitsarbeit

Qualitatsmanagement

Elternarbeit

® kommunale Trager (N=452-455) freie Trager (N=420-425)
W kirchliche Trager (N=539-545)

Abb. 20: Wahrgenommene Unterstiitzung der Leitung durch den Trager, nach Tragerarten

Leitungstreffen — Teamsitzungen

Fast drei Viertel der befragten Leitungen (74,4%, Ng=1.414) gibt an, dass bei ihren Tragern min-
destens einmal pro Quartal ein Leitungstreffen stattfindet (s. Tab. 20). Etwa jede zehnte Leitung
(10,5%) berichtet iber ein Treffen pro Halbjahr, nur bei 7% organisiert der Trager ein solches Tref-
fen nur einmal pro Jahr oder noch seltener. Ca. 8% hatten die Option ,trifft nicht zu“ gewahlt;
unter diesen (N=125) befinden sich sehr viele Leitungen freier Trager (45,6%), zu denen auch sehr
kleine Einrichtungen (z.B. Elterninitiativen) gehoren, bei denen oftmals die Leitung auch gleichzei-
tig Tragervertreter/in ist — diese Frage kann folglich von ihnen nicht beantwortet werden.

Bei mehr als drei Viertel der Leitungen (83,1%, Ng=1.430) findet mindestens jede zweite Woche
eine Teamsitzung statt, bei 15,0% trifft sich das Team einmal im Monat. Nur bei 2% findet ein
solches Treffen seltener statt.

Tab. 20: Haufigkeit von Leitungstreffen und Teamsitzungen

Leitungstreffen Teamsitzungen
einmal/Monat 42,9% einmal/Woche 59,3%
einmal/Quartal 31,5% einmal alle 2 Wochen 23,8%
einmal/Halbjahr 10,5% einmal/Monat 15,0%
einmal/Jahr 5,3% seltener als einmal/Monat 2,0%
seltener als einmal/Jahr 1,7%
trifft nicht zu 8,1%
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In den letzten zwolf Monaten vor dem Befragungszeitpunkt (d.h. etwa im Herbst 2011) wurden
nach Angaben der Leitungen in den Kitas durchschnittlich knapp zwei neue Mitarbeiter/innen
(M=1,9, SD=1,7, N=1.392) eingestellt und etwa eine Person (M=0,8, SD=1,0, N=1.233) hat von sich
aus ihr Beschaftigungsverhaltnis beendet. Nur 20,3% der Leitungen gaben an, zum Befragungs-
zeitraum offene Stellen anbieten zu kénnen (M=0,3, SD=0,7, N=1.089). Noch weniger (7,8%) be-
richteten, seit sechs Monaten unbesetzte Stellen zu haben (M=0,1, SD=0,4, N=896). Die Unter-
schiede zwischen den Tragerarten sind gering.

Diese Situation wirde sich derzeit (2014) moglicherweise etwas anders darstellen: Vor allem in
Ballungsraumen herrscht — nicht zuletzt durch den Ausbau von Einrichtungen fir Unter-
Dreijahrige — teilweise grolRer Personalmangel, der zum Befragungszeitpunkt vermutlich noch
nicht so stark ausgepragt war.

Dennoch gab auch in der AQUA-Studie etwa die Halfte der befragten Leitungen (50,8%,
Nges=1.496) an, aus Mangel an geeigneten Bewerber/innen schon Personen eingestellt zu haben,
die ihren Vorstellungen nicht entsprachen. Im Westen kam dies etwas haufiger vor als im Osten
(51,0% vs. 47,5%), bei Leitungen kommunaler Einrichtungen seltener (48,1%) als bei freien
(49,2%) oder kirchlichen (54,9%).

Auch 42,9% (Nges=1.524) der Trager berichteten in der Befragung, aus denselben Griinden schon
ungeeignete Bewerber/innen eingestellt zu haben ( ). Vor allem im Hinblick auf die Be-
treuungsqualitat ist dies ein bedenkliches Ergebnis.

Die Leitungen wurden gefragt, wer bei Neueinstellungen einbezogen wird — hier konnten mehrere
Alternativen angekreuzt werden. Der grofSte Teil der befragten Leitungen gab an, dass bei Neuein-
stellungen in der Kita vor allem sie selbst (92,8%, N=1.350) und der jeweilige Trager (87,3%,
N=1.270) entscheiden. Bei etwa der Halfte (49%, N=713) hat auch das Team ein Mitspracherecht,
bei einem guten Drittel (38,4%, N=558) wird der Personal- oder Betriebsrat einbezogen. Wahrend
es hinsichtlich der Leitungen und des Tragers kaum Unterschiede zwischen den Tragerarten gibt,
finden sich bei denjenigen, die auch das Team einbeziehen, deutlich mehr Kitas freier Trager und
der Personalrat wird haufiger bei kommunalen Einrichtungen einbezogen.

Der groBte Teil (86%, Nges=1.412) der Leitungen hatte angegeben, dass ihnen vor allem eine gute
Einarbeitung fir Leitungen ,absolut” bzw. ,sehr wichtig“ ist ( ). Aber nur etwas mehr als
ein Drittel (36,2%, Ngs=1.398) schatzte dies aktuell auch als ,vollstandig” bzw. ,lberwiegend er-
fallt” ein.

Diese Angaben — obwohl nur auf die Leitungsfunktion bezogen — stimmen mit den Antworten auf
die Frage nach einem Einarbeitungskonzept fir neue Mitarbeiter/innen Gberein. Wie sich zeigt, ist
dies (noch) nicht die Regel: Nur 42,9% der befragten Leitungen (Ngs=1.419) geben an, ein solches
zu haben. Vor allem Leitungen kommunaler Trager berichten nur zu einem guten Drittel davon
(35,0%, Ngs=448), wahrend knapp die Halfte der Leitungen bei freien und kirchlichen Tragern
(48,9%, Nges=423 bzw. 44,7%, Nys=537) angibt, ein solches Konzept zu haben.

Auch die Trager wurden gefragt, ob ein derartiges Einarbeitungskonzept fiir neue Mitarbei-
ter/innen existiert ( ). Die Daten dhneln den Angaben der Leitungen: 44,5% (Nge=1.451)
haben ein solches Konzept und auch hier geben dies die kommunalen Trager am seltensten
(29,2%, N=496) an.
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Unterstiitzung der Teams

Die Leitungen wurden gebeten, mitzuteilen, ob ihre Teams Unterstiitzung durch Supervision,
Coaching, tragerinterne oder externe Fachberatung oder TeamentwicklungsmalRnahmen erhalten
(dichotomes Antwortformat ja/nein). Am haufigsten geben die Leitungen an, dass das Team durch
externe Fachberatung unterstiitzt wird (55,1%, s. Abb. 21), gefolgt von tragerinterner Fachbera-
tung (42,8%). Bei einem knappen Drittel (30,5%) werden TeamentwicklungsmalRnahmen durchge-
fahrt, z.B. im Rahmen von Fort- und Weiterbildungen, Teamtagen oder Mitarbeitergesprachen.
Ein Viertel der Teams erhalt Supervision (25,4%) und etwas mehr als jedes siebte Team kann
Coaching-Malnahmen in Anspruch nehmen (12,7%).

MaRnahmen zur Unterstiitzung der Teams
(Angaben der Leitungen, N=1-219-1.330)

60

50 |

40

30

Prozente

20 |

10

12,7

Supervision Coaching tragerinterne externe Teamentwicklungs-
Fachberatung Fachberatung maRnahmen

Abb. 21: MalRnahmen zur Unterstitzung der Teams

Auch die Trager wurden gebeten, anzugeben, ob sie ihre Teams mit diesen MaRnahmen unter-
stiitzen (> Kap. 4.2). Die Rangreihe ist die gleiche wie bei den Leitungen, allerdings sind die jewei-
ligen Anteile hoher, was sich dadurch erklaren lasst, dass Trager diese MalRnahmen fir alle ihre
Einrichtungen vorhalten, aber eventuell in unterschiedlichem Ausmaf} und nicht alle Kitas jedes
Tragers auch an der vorliegenden Erhebung teilnahmen.

Die Leitungen gaben zudem an, von welchen externen Fachkraften ihre Kita-Teams regelmaRig
unterstitzt werden, dabei waren Mehrfachnennungen moglich. Am haufigsten unterstiitzen Lo-
gopéad(inn)en die Teams, gefolgt von Fachkraften flr Frihférderung und Ergotherapeut(inn)en.
Psycholog(inn)en, Kindertherapeut(inn)en oder Fachkrafte fiir Naturwissenschaft und Technik
kommen eher selten in die Kitas. 17% der Leitungen gaben auch an, keine derartige Unterstit-
zung zu haben (s. Abb. 22).
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Unterstiitzung durch externe Fachkrifte (Befragung der Leitungen,
N ges=1.455, Mehrfachnennungen moglich)

Prozente

Ergotherapeuten

Logopaden

Erziehungsberater

Kinderarzte

Kindertherapeuten

Psychologen

Fachkrafte fiir (Fremd-)Sprachen
Fachkrafte fiir Sport

Fachkrafte fiir Musik

Fachkrafte flir Naturwiss/Technik
Fachkrafte fur Frihférderung
sonstige Fachkrafte

keine Unterstitzung

Abb. 22: Unterstlitzung der Teams durch externe Fachkrafte

Zusammenfassung
Die Halfte der Leitungen ist freigestellt, von diesen sind 40% komplett vom Gruppendienst befreit.

Befristete Arbeitsvertrage haben vor allem Fachkrafte ohne Leitungsfunktion, Teilzeitbeschaftigte
mit weniger als 21 Wochenstunden, Kinderpfleger/innen sowie jingere Fachkréfte. Fiir letztere
kann dies zu mehreren aufeinanderfolgenden befristeten Arbeitsverhaltnissen flihren — damit ist
wenig Arbeitsplatzsicherheit garantiert. Zudem kénnen damit die Chancen, in hdhere Entgelt-
Eingruppierungsstufen zu gelangen, sinken, da sie haufig bei jedem neuen Arbeitsverhaltnis als
,Berufsanfianger/in“ auf einer der unteren Stufen beginnen. Durch den Fachkrdftemangel ist der-
zeit jedoch vor allem in Ballungsraumen ein grolRer Wettbewerb um Fachkrafte und damit ein
Trend zu unbefristeten Arbeitsverhéltnissen zu beobachten (s.a. BMFSFJ, 2014).

Zwei Drittel (66,9%) der befragten Leitungen und ein gutes Drittel (37,7%) der Fachkradfte ohne
Leitungsfunktion sind vollzeitbeschaftigt. Etwas mehr als ein Drittel aller Befragten ist mit der
Lange der Arbeitszeit zufrieden. Im Westen wiirde jeweils ein knappes Drittel der teilzeitbeschaf-
tigten Fachkréafte gerne ihre Arbeitszeit aufstocken bzw. reduzieren, im Osten dagegen ware Uber
die Halfte an einer Erhdhung ihrer Arbeitszeit interessiert.

Fiir die Verfligungszeiten der Fachkrafte (mittelbare padagogische Zeit) existieren keine allge-
meinglltigen Standards. 30,5% der Leitungen geben an, gar keine Regelung fir Verfligungszeiten
zu haben. Hier ist ein grofBer West-Ost-Unterschied erkennbar: Wahrend etwa ein Viertel der Lei-
tungen im Westen keine Regelungen kennen, sind es im Osten mehr als doppelt so viele.

Sowohl Leitungen als auch Fachkradfte ohne Leitungsfunktion verdienen im Westen durchschnitt-
lich 200 EUR mehr als im Osten. Bis zu 10% aller Befragten haben einen Nebenjob, auf den sie
auch finanziell angewiesen sind.

Viele Leitungen und auch Fachkrafte ohne Leitungsfunktion erledigen zumindest 6fter unbezahlte
Arbeiten fiir die Kita in ihrer Freizeit (40,4% bzw. 32,2%) oder besuchen Veranstaltungen auRer-
halb ihrer Arbeitszeit (46,8% bzw. 22,3%).
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Nahezu alle Leitungen (91,2%) bewerten eine Unterstiitzung durch ihren Trager als , absolut” bzw.
»sehr wichtig”. Vor allem fiihlen sie sich in Finanz- und Personalangelegenheiten und bei der Um-
setzung gesetzlicher Regelungen unterstiitzt. Am haufigsten geben dies Leitungen freier Trager
an.

Obwohl ein Einarbeitungskonzept fiir neue Mitarbeiter/innen als duRerst wichtig angesehen wird,
ist nur bei weniger als der Halfte der Einrichtungen und auch der Trager ein solches vorhanden.

Leitungen nahmen durchschnittlich 5,2 Fortbildungstage pro Jahr in Anspruch, Fachkrédfte ohne
Leitungsfunktion 3,4. Hier zeigen sich groRRe Unterschiede zwischen West und Ost: Wahrend Lei-
tungen im Westen Im Kindergartenjahr 2011/2012 4,9 Tage auf Fortbildungen waren, bean-
spruchten Leitungen im Osten 6,4 Tage. Trager gaben an — ungeachtet des Bundeslandes — ca. 4,5
Tage jahrlich zur Verfligung zu stellen. Moglicherweise ist ein Grund flr den groRen West-Ost-
unterschied der im Westen starkere Fachkraftemangel, der es Kita-Mitarbeiter/innen dort nicht
erlaubt, langere Zeit Fortbildungen zu besuchen. Vorstellbar ware jedoch auch, dass in den Kitas
die genaue Anzahl von Tagen, die fir Fortbildungen zur Verfligung stehen, nicht bekannt ist.

Wegen eines Mangels an geeigneten Bewerber/innen haben schon etwa die Halfte der Leitungen
und auch liber 40% der Trager Fachkrafte eingestellt, die nicht ihren Vorstellungen entsprachen.
Die Fachkrafte sind jedoch (mit)verantwortlich fir die Betreuungsqualitdt in den Kitas — wenn
ungeeignete Fachkrafte beschéaftigt werden (missen), weil keine geeigneten zu finden sind, kann
dies ein bedenklicher Hinweis auf eine sinkende Qualitat sein.
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Ungefdhr die Halfte (49%) der Leitungen ist freigestellt, von diesen sind ca.
40% vollig vom Gruppendienst befreit.

Ca. 16% der Fachkrafte sind befristet beschaftigt, vor allem Teilzeitbeschaftig-
te mit weniger als 21 Wochenstunden (26,4%) und unter 30-Jahrige (35,2%).

Zwei Drittel der Leitungen (66,9%) arbeiten in Vollzeit, aber nur 37,7% der
Fachkrafte ohne Leitungsfunktion.

Ca. 37% sind mit der Lange der Arbeitszeit zufrieden, je ein knappes Drittel
wirde gerne reduzieren bzw. aufstocken; im Osten wiirde lber die Halfte
gerne mehr arbeiten.

Das Brutto-Gehalt pad. Fachkrafte in Vollzeit ist im Osten durchschnittlich 200
EUR geringer als im Westen.

8,7% der Leitungen und 10,6% der Fachkradfte ohne Leitungsfunktion gehen
einem Nebenjob nach, auf den sie finanziell angewiesen sind.

Bei etwa 30% der Kitas (im Osten bei 61%) gibt es keine Regelung hinsichtlich
der Verfiigungszeit, durchschnittlich sind es 3 Stunden/Woche und Vollzeit-
kraft;

ca. 32% der Fachkrafte konnen ,oft“ oder ,immer” ihre Verfligungszeit aus
kita-internen Griinden nicht nehmen.

Mehr als die Halfte (ca. 56%) der Leitungen arbeitet ,oft” oder ,immer”im
Gruppendienst statt Leitungsaufgaben zu erfiillen;
ca. 41% arbeiten ,oft“ oder ,immer” unbezahlt in der Freizeit.

Fachkrafte nahmen 3,8 (L: 5,2 vs. FolL: 3,4) Fortbildungstage/Jahr in Anspruch.

Fast alle Leitungen (91%) bewerten eine Unterstiitzung durch den Trager als
duBerst wichtig, sie fiihlen sich vom Trager vor allem in Finanz- und Personal-
angelegenheiten unterstiitzt.

Nur ca. 43% der Kitas haben ein Einarbeitungskonzept fiir neue Mitarbei-
ter/innen.

Die Halfte (50,8%) der Leitungen gibt an, aus Mangel an geeigneten Bewer-
ber/innen schon Personen eingestellt zu haben, die nicht ihrer Vorstellung
entsprachen.
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Um auf die standig ansteigenden Anforderungen im Kita-Alltag bestmdglichst reagieren zu koén-
nen, sind gute Rahmenbedingungen fiir die padagogischen Fachkrafte unabdingbar. Die Bedeut-
samkeit guter Arbeitsbedingungen heben etliche Studien hervor, die jedoch oftmals eher im wirt-
schaftlichen als im sozialen Sektor verortet sind (z.B. Cropanzano & Wright, 2002; Schleicher et al.,
2004).

Zudem sind die fiir das System der Kindertageseinrichtungen vorliegenden Studien meist regional
begrenzt und/oder beziehen sich auf ganz spezielle, umgrenzte Themengebiete (z.B. Rudow,
2004, 2009; GEW, 2007; LAGS, 2007; SMK 2009; IKK, 2006; Viernickel & Voss, 2013). Alle diese
Studien betonen die Wichtigkeit guter Arbeitsbedingungen einerseits im Hinblick auf das subjekti-
ve Wohlbefinden eines Individuums, andererseits aber auch hinsichtlich der Qualitat der Arbeits-
ergebnisse. Besonders im Bereich der friithen Bildung sollte es selbstverstandlich sein, den Perso-
nen, die neben den Eltern wichtige Begleiter von Lern- und Entwicklungsprozessen der Kinder
sind, durch moglichst gute Rahmenbedingungen ihre Arbeit zu erleichtern.

In Anlehnung an die von Rudow (2001) erstellte ,Prifliste” wurden Items entwickelt, die sowohl
materielle (z.B. erwachsenengerechte Mdbel), organisationale (z.B. produktive Teamsitzungen),
vertragliche (z.B. Sicherheit des Arbeitsplatzes) als auch soziale (z.B. Feste und Ausfliige nur mit
den Kolleg(inn)en) Kriterien umfassen. Einige Iltems wurden speziell an die Situation von Kita-
Leitungen angepasst, andere bezogen sich dagegen explizit auf die Situation von Fachkraften ohne
Leitungsfunktion (FoL). Hinzu kamen 15 Items eines Fragebogens von Felfe, Schmook & Six (2005),
fiir deren Anwendung die Genehmigung der Autoren eingeholt wurde. Auf diese Weise wurden
den Leitungen 46, den Fachkridften ohne Leitungsfunktion 47 Items zum Einschatzen vorgegeben;
39 Items wurden von allen padagogischen Fachkraften gleichermaRen eingeschatzt. Die Fachkraf-
te sollten neben der subjektiven Wichtigkeit auch das Vorhandensein jeder Bedingung auf einer 5-
stufigen Likert-Skala (1=unwichtig bis 5=absolut wichtig bzw. 1=liberhaupt nicht erfillt bis
5=vollstandig erfillt) beurteilen. Am Ende dieses Kapitels sind sowohl die Einschatzungen der
Wichtigkeiten als auch die Rangreihen aller Items getrennt nach Wichtigkeit/Vorhandensein und
nach Leitungen und Nicht-Leitungen dargestellt.

Die Kita-Mitarbeiter/innen schatzen ,gentigend Zeit fir gute padagogische Arbeit zu haben” als
far sie wichtigste Bedingung ein (von den insgesamt 39 Items fir alle Fachkrafte), gefolgt vom
guten Gesamtklima und einem guten Verhaltnis zu den Kolleg(inn)en (s. Tab. 21). Auch die Mog-
lichkeit, selbstéandig und eigenverantwortlich arbeiten zu kénnen und sich mit der aktuellen Auf-
gabe personlich zu identifizieren empfinden sie als sehr wichtige Voraussetzungen. Fir weniger
wichtig halten sie Feste und Aufmerksamkeiten zu Jubilden, aber auch Ansprechpartner/innen fiir
Fortbildungen zu haben, Supervision zu erhalten oder generell gute Aufstiegschancen zu haben.

Tab. 21: Hochste und niedrigste Auspragungen der eingeschatzten Wichtigkeit von Arbeitsbedingungen
(N=6.029-6.455)

Rang Arbeitsbedingung M SD
1 ausreichend Zeit fiir gute padagogische Arbeit 4,71 0,55
2 gutes Betriebsklima insgesamt 4,66 0,56
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Rang Arbeitsbedingung M SD
3 gutes Verhaltnis zu den Kolleg(inn)en 4,58 0,61

selbstandiges und eigenverantwortliches Arbeiten 4,53 0,62
5 personliche Identifikation mit der Aufgabe 4,48 0,67
35 umfassende Aufstiegschancen 3,40 1,05
36 Supervision 3,40 1,11
37 Ansprechpartner/in fir berufliche Weiterentwicklung 3,37 0,94
38 Aufmerksamkeiten bei Jubilden, Geburtstagen etc. 3,10 1,06
39 Feste und Ausfliige nur mit den Kita-Kolleg(inn)en 3,10 1,03

Betrachtet man hinsichtlich des eingeschatzten Vorhandenseins die Bedingungen, die am besten
und am schlechtesten eingeschatzt wurden, so lasst sich erkennen, dass die padagogischen Fach-
krafte einige der Aspekte, die sie am wichtigsten fanden, auch als vorhanden erklaren: Beispiels-
weise sind sie der Meinung, selbststandig arbeiten zu kdnnen, sich mit ihrer Aufgabe und der Kon-
zeption ihrer Kita identifizieren zu kdnnen. Sie empfinden ihre Aufgaben als interessant und ha-
ben ein gutes Verhaltnis zu den Kolleg(inn)en (s. Tab. 22). Diese Aspekte sind duRerst wichtig fur
das subjektive Wohlbefinden und Voraussetzung fiir gute Arbeit (s.a. Deci & Ryan, 2000, 2002).

Allerdings vermissen die Fachkrafte die Moglichkeit einer Supervision und sind der Meinung, fir
dltere Mitarbeiter/innen gibe es zu wenige MalRnahmen. Auch Gesundheitsangebote und Auf-
stiegschancen sowie eine leistungsbezogene Bezahlung stufen sie als eher nicht vorhanden ein.
Durch diese Beispiele wird klar: Padagogische Fachkrafte sind mit ihrer Arbeit an sich und den
Tatigkeiten sehr zufrieden ( ), aber ihnen fehlen Rahmenbedingungen, mit denen zum
Ausdruck gebracht werden kann, dass ihre Arbeit geschatzt wird (z.B. Bezahlung, Aufstiegsmog-
lichkeiten) und dass etwas daflir getan wird, damit sie ihren Beruf gesund bis zur Rente ausiben
koénnen.

Tab. 22: Hochste und niedrigste Auspragungen des eingeschatzten Vorhandenseins von Arbeitsbedingun-
gen (N=6.084-6.421)

Rang Arbeitsbedingung M SD
1 selbstandiges und eigenverantwortliches Arbeiten 4,33 0,72
2 personliche Identifikation mit der Aufgabe 4,21 0,73
3 Identifikation mit dem padagogischen Konzept der Einrichtung 4,12 0,84
4 gutes Verhaltnis zu den Kolleg(inn)en 4,08 0,78
5 interessante und abwechslungsreiche Arbeitsaufgabe 4,03 0,76
35 gerechte und leistungsbezogene Bezahlung 2,53 1,13
36 umfassende Aufstiegschancen 2,51 1,07
37 Angebote zur Gesundheitsférderung 2,47 1,14
38 spez. MaRBnahmen zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen dlterer MA 2,24 1,04
39 Supervision 2,22 1,32

Um den Handlungsbedarf sichtbar zu machen, der sich aus den Einschatzungen der Fachkrafte
ergibt, wurde die Differenz aus der Wichtigkeit und dem Vorhandensein errechnet: Je héher der
Differenzwert, desto gréRer der Handlungsbedarf (s. Abb. 23).
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Abb. 23: Bildung des Differenzwertes aus der Wichtigkeit und dem Vorhandensein von Arbeitsbedingungen

4 Wertschatzung meiner Arbeit durch die Gesellschaft

5 gutes Betriebsklima insgesamt

Wie Tab. 23 zeigt, besteht bei der gerechten und leistungsbezogenen Bezahlung, beim Ersatz fiir
Personalausfélle oder bei MaRRnahmen fur altere Mitarbeiter/innen ein groRer Handlungsbedarf.
Dies sind auch diejenigen Aspekte, die als eher nicht vorhanden eingestuft wurden. Andererseits
gibt es auch Arbeitsbedingungen, die eher als Ressourcen identifiziert werden kénnen und die als
eher vorhanden eingeschatzt wurden (z.B. selbstandiges und eigenverantwortliches Arbeiten,
interessante und abwechslungsreiche Arbeitsaufgaben oder individuelle Gesprdachsangebote mit
der/dem Vorgesetzten), da hier ein nahezu ausgeglichenes Verhiltnis zwischen Wichtigkeit und
Vorhandensein vorliegt.

Tab. 23: Durchschnittliche Differenzen zwischen Wichtigkeit und Vorhandensein (N=6.045-6.399)

Rang Arbeitsbedingung @ Differenz SD

1 gerechte und leistungsbezogene Bezahlung 1,92 1,47
2 zusatzliche MA, die bei Ausfallen einspringen (Springerpool) 1,70 1,52
3 spez. MaBnahmen zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen alterer MA 1,56 1,44
4 ausreichend Zeit fiir gute padagogische Arbeit 1,50 1,13
5 Wertschatzung meiner Arbeit durch die Gesellschaft 1,44 1,31
35 selbstandiges und eigenverantwortliches Arbeiten 0,20 0,78
36 interessante und abwechslungsreiche Arbeitsaufgabe 0,19 0,83
37 individuelles Gesprachsangebot mit der/dem Vorgesetzten 0,15 1,13
38 Feste und Ausfliige nur mit den Kita-Kolleg(inn)en 0,03 1,37
39  Aufmerksamkeiten bei Jubildaen, Geburtstagen etc. -0,38 1,55

Um die Darstellung der Ergebnisse (ibersichtlicher zu gestalten und um den Einflussfaktor ,Ar-
beitsbedingungen” flr die folgenden Auswertungen operationalisierbar zu machen, wurden fir
weitere Berechnungen im Rahmen einer Gruppendiskussion, an der neben dem Projektteam auch
Kita-Mitarbeiter/innen teilnahmen, insgesamt zehn zentrale Items ausgewahlt und hinsichtlich
ihres wahrgenommenen Vorhandenseins zu einem gemeinsamen Summenwert (AQUA-Index)
zusammengefasst. Bei der Erstellung des AQUA-Index war es den Autor(inn)en wichtig, einen
Itemsatz mit hoher inhaltlicher Plausibilitdt zu generieren, welcher eine grofRe Akzeptanz im Feld
erfahrt. Inhaltlich kdnnen die Items aufgeteilt werden in ,materielle Rahmenbedingungen®, ,ver-
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tragliche Rahmenbedingungen®, ,organisationale Rahmenbedingungen” und ,Team und Vorge-
setzte” - Aspekte, die als Voraussetzung fiir gute Struktur- und Organisationsqualitat gelten (s.a.
Tietze, 1998; Strehmel, 2008; Viernickel et al., 2013). Bei den organisationalen Rahmenbedingun-
gen waren die ausgewahlten Items jeweils fur Kita-Leitungen (L) und fir Fachkrafte ohne Leitungs-
funktion (Fol) unterschiedlich formuliert, bezogen sich aber auf den gleichen Sachverhalt und
wurden entsprechend zu je einem Wert zusammengefasst (s. Tab. 24).

Tab. 24: Zusammensetzung des AQUA-Index

Materielle 1) gute Ausstattung mit Arbeitsmaterialien
Rahmenbedingungen 2) angenehme raumliche Arbeitsbedingungen
Vertragliche 3) Sicherheit des Arbeitsplatzes
Rahmenbedingungen 4) gerechte und leistungsbezogene Bezahlung

5)  Personal-Kind-Relation (L) bzw.
angemessene Anzahl von Kindern in meiner Zustandigkeit (Fol)
Organisationale 6) gute Einarbeitung als Leitung (L) bzw.
Rahmenbedingungen gute Einarbeitung neuer Mitarbeiter/innen (Fol)
7) ausreichend Zeit fur Leitungsaufgaben (L) bzw.
ausreichend Vor- und Nachbereitungszeit (Fol)

8)  Einhaltung von Zusagen und Versprechen von Seiten des Tragers
Team und Vorgesetzte | 9) gutes Verhéltnis zu den Vorgesetzten
10) gutes Verhaltnis zu den Kolleg(inn)en

Der Summenwert dieses Index kann rechnerisch bei der vorgegebenen 5-stufigen Skala Werte
zwischen 10 und 50 erreichen. Der kleinste tatsachlich erreichte Summenwert betragt 14, der
hochste 50.

Damit flr varianzanalytische Auswertungen ein mehrstufiger Faktor vorliegt, wurden die Daten
der befragten Fachkrafte in drei Gruppen geteilt. Dabei lie8 sich jedoch eine exakte Gleichvertei-
lung nicht realisieren, weshalb eine anndhrend symmetrische Aufteilung mit zwei etwa gleich
groRen ,adulleren” Gruppen (schlechte und gute Arbeitsbedingungen) gewahlt wurde (AQUA-
Index).

Ein dhnliches Vorgehen, das jedoch starker auf die Auswirkung von strukturellen Einrichtungs-
merkmalen (z.B. GruppengroRe, Qualifikation des Personals, Erzieher/in-Kind-Schlissel) auf die
Gesundheit der Erzieher/innen abzielte, wurde 2013 von Viernickel & Voss in ihrer Untersuchung
STEGE bei Kitas in Nordrhein-Westfalen gewahlt.

In die Gruppe der Fachkrafte, die unter schlechten Arbeitsbedingungen arbeiten, fallen in der
AQUA-Studie somit 30,5% (N=1.741) der befragten Personen, in die mit mittleren Arbeitsbedin-
gungen 41,1% (N = 2.346) und 28,4% (N=1.617) gehoren der Gruppe mit guten Arbeitsbedingun-
gen an (s. Abb. 24).
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Abb. 24: AQUA-Index der Arbeitsbedingungen

Leitungen und Fachkrafte ohne Leitungsfunktion nehmen die Qualitdt der Arbeitsbedingungen in
ungefahr gleicher Weise wahr (s. Abb. 25). lhre Summenwerte befinden sich hinsichtlich des
AQUA-Index damit im oben definierten Bereich der mittleren Qualitat (M=35,2, SD=5,2, N=1.322
vs. M, =35,3, SD=5,7, N=4.382).

AQUA-Index - Summenwert nach
Leitungsfunktion

50

40

30

Summenwert

20

10
Leitungen (N=1.322) Fol (N=4.382)

Abb. 25:Von Leitungen und Nicht-Leitungen eingeschatzte Qualitat der Arbeitsbedingungen

Betrachtet man Fachkrafte verschiedener Tragerarten, kann festgestellt werden, dass Personal in
kommunalen und kirchlichen Einrichtungen die Arbeitsqualitdt insgesamt etwas schlechter ein-
schatzt als dies ihre Kolleg(inn)en im nicht-kirchlichen freien Bereich tun (s. Abb. 26). Auch diese
Summenwerte liegen im Bereich der mittleren Qualitdt (Miommuna=34,9, SD=5,3, N=1.916;
Mfrei:36,7, 5D=5,8, N:1631, Mkirchlich:3415: SD:5,5, N:2074)

53

3.2



3.2

Arbeitsplatz und Qualitat in Kitas | A TR Arbeitsbedingungen — AQUA-Index

AQUA-Index Summenwert nach Tragerart
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Abb. 26: Von Fachkraften verschiedener Tragerarten eingeschatzte Qualitdt der Arbeitsbedingungen

In den folgenden Kapiteln wird wiederholt auf diese eben beschriebene Einteilung der Arbeitsqua-
litdit (AQUA-Index) Bezug genommen. Daher wird an dieser Stelle nicht auf weitere Zusammen-
hdnge mit anderen Variablen eingegangen.

Zusammenfassung

Die Auflistung von Arbeitsbedingungen, sortiert nach der Differenz zwischen Wichtigkeit und Vor-
handensein, enthélt eine Reihe mdoglicher ,Stellschrauben” im Kita-Bereich, die dazu dienen kénn-
ten, die Rahmenbedingungen in den Kitas zu verbessern. An den obersten flinf Platzen befinden
sich bei Leitungen und Nicht-Leitungen die gleichen Aspekte, wenn auch in teilweise etwas ande-
rer Reihenfolge. Darunter befindet sich wie vermutet auch die Bezahlung, deren Verbesserung
jedoch in den meisten Fallen nicht einfach und auch nicht nur Gber den Trager zu bewerkstelligen
ist. Padagogischen Fachkraften, sowohl Leitungen als auch ihren Kolleg(inn)en ohne Leitungsfunk-
tion, war es dennoch am wichtigsten — noch vor der angemessenen Bezahlung — genligend Zeit fir
gute padagogische Arbeit zu haben, die jedoch meist nicht wie gewlinscht vorhanden ist. Damit
hangt auch ein weiteres Merkmal zusammen, das in dieser Liste einen der Top-Platze einnimmt:
der Zugriff auf einen Springerpool. Durch zusétzliche Mitarbeiter/innen, die im Notfall kurzfristig
einspringen kdénnen, kdnnte das Zeitproblem erheblich abgemildert werden.

Nach Meinung der Fachkréfte wird vor allem fir dltere Mitarbeiter/innen zu wenig getan. Dies
korrespondiert mit den Angaben der Trager, von denen nur 5% (Ng=1.524) angaben, Angebote
fur diese Altersgruppe zu haben (> Kap. 4.2).

Die meisten Fachkrafte haben zudem das Gefiihl, dass ihre Arbeit von der Gesellschaft nicht ge-
nigend wertgeschatzt wird: 44,1% (Nges=6.319) waren der Meinung, die Wertschatzung ist tber-
haupt nicht bzw. Gberwiegend nicht vorhanden.
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Die Arbeitsbedingungen wurden wie beschrieben mit tGber 40 Einzelitems erfragt. Dabei wurde
die Wichtigkeit einer Bedingung auf einer Skala von 1=unwichtig bis 5= absolut wichtig, ihr Vor-
handensein auf einer Skala von 1=liberhaupt nicht erfiillt bis 5=vollstandig erfillt angegeben.

Auf den nachsten Seiten sind die Haufigkeiten der Einschatzungen von Wichtigkeit und Vorhan-
densein dieser Rahmenbedingungen dargestellt (Abb. 27 und Abb. 28). Darauf folgen die Rangrei-
hen der Wichtigkeit (Tab. 25) und des Vorhandenseins (Tab. 26) der einzelnen Bedingungen sowie
die Rangreihe der Differenzen zwischen Wichtigkeit und Vorhandendsein (Tab. 27) — jeweils ge-
sondert fur Leitungen und Fachkrafte ohne Leitungsfunktion. Einige Items wurden nur der Leitung
(L, rotliche Schattierung), andere nur den Fachkradften ohne Leitungsfunktion (FoL, blaue Schattie-
rung) vorgegeben.

Tragervertreter/innen kénnen diese Listen dazu benutzen, um sich dartber klar zu werden, wo in
ihrem Bereich eventuell Verbesserungen oder Anderungen angezeigt sind. Auch wenn diese Rang-
reihen nicht die jeweilige individuelle Meinung einer Fachkraft, sondern den Durchschnitt aller
Einschatzungen darstellen, kann dies doch dem Trager dazu dienen, Mallnahmen und Angebote,
die er fiir seine Mitarbeiter/innen vorhilt, neu zu reflektieren.
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Eingeschéatzte Wichtigkeit von Arbeitsbedingungen
(Nges= 6.006, N, =1.454, Ng, =5.152)

;
effektive LarmschutzmaRnahmen 28,2 37,5
L | | I N
erwachsenengerechte Mébel 6 31,1 38,3
| | | I —
geeigneter Pausen- und Mitarbeiterraum 28,3 32,6
| I R

gute Ausstattung mit Arbeitsmaterialien

L - gute Personal-Kind-Relation 80,5
I I N S E—
Fk - angemessene Zahl von Kindern in meiner Zusténdigkeit 54,0
ausreichend Zeit fir gute padagogische Arbeit 75,9
I S E—
zusétzliche MA, die bei Ausféllen einspringen (Springerpool) 49,7
N I N —
L - ausreichend Zeit fur Leitungsaufgaben 59,2
N I S E—
Fk - ausreichend Vor- und Nachbereitungszeit 41,1
| | N
ausreichend Zeit fir Pausen 31,1 34,8
| | I N —
freie Einteilung der Urlaubstage 35,1 30,2
) ) —— —
produktive Teamsitzungen 53,1
I —
regelméRige Team-/Klausurtage 35,6 315
) ) ) ) \ \ —
Feste und Ausfliige nur mit den Kita-Kolleg(inn)en M,f 20,0 11,4
| |
Teamentwicklungsmanahmen 38,4 26,3
| | [ I —
Supervision 244 20,1
| | |
Unterstiitzung durch spez. Fachkréfte/ Fachdienste 37,3 31,1
. R o ) [ | I —
fachliche Unterstiitzung fiir die p&d. Praxis (z. B. Fachber.) 37,9 28,9
| | I —
L -Unterstiitz./Entlastung bei Biiro-/Verwaltungsaufg. 31,3 23,5
| |
Fk - Mitwirkung bei der Gestaltung der Kita-Konzeption 37,0
Identifikation mit dem p&d. Konzept der Einrichtung 58,5
N I R
individuelles Gespréchsangebot mit der/dem Vorgesetzten 37,5
| I —
L - Vernetzung mit anderen Leitungen 36,6 34,6
| I I —
Fk - gerechte Dienstplangestaltung 47,8
| |
Ansprechpartner/in fiir berufliche Weiterentwicklung 295 12,8
—
L - gute Zusammenarbeit mit dem Trager 58,8
. . . . . _
FK - Miteinbeziehung bei Personaleinstellungen 30,5 19,2
) |
L - verbindl. Kldrung Aufgabenverteilung zw. Tréger/Leitung 51,0
|
Fk - fachlicher Austausch mit Kolleginnen anderer Kitas 28,8 132
|
L - gute Einarbeitung als Leitung 53,7
— —
Fk - gute Einarbeitung neuer MA 47,1
| I
ausreichend Informationen des Trégers 35,9
| I I E—
Fk - Unterstiitzung durch den Trager 41,0
I I I
Einhaltung von Zusagen/Versprechen von Seiten des Trégers 51,5
—
Aufmerksamkeiten beiJubilden, Geburtstagen etc. 38,9 19,9 12,2
| | | |
Angebote zur Gesundheitsférderung 334 24,8
) L | | [ I E—
spez. Malnahmen zur Verbess. der Arbeitsbeding. &lterer MA 34,7 26,0
. ) ) \ \ I —
Wertschatzung meiner Arbeit durch die Eltern 37,2
[ [ I —
Wertschatzung meiner Arbeit durch die Gesellschaft 36,6
| | I —
Zusatzleistungen 32,3 20,1
gerechte und leistungsbezogene Bezahlung 58,4
N I S
personliche Identifikation mit der Aufgabe 57,5
selbsténdiges und eigenverantwortliches Arbeiten 59,6
gutes Betriebsklima insgesamt 70,
N I N
gutes Verhaltnis zu den Kolleg(inn)en 63,9
gutes Verhaltnis zu den Vorgesetzten 50,7
S E—
interessante und abwechslungsreiche Arbeitsaufgabe 38,4
| I —
angenehme rdumliche Arbeitsbedingungen 43,7
| I —
moderne technische Ausstattung und Gerate 36,5 20,1
|
Sicherheit des Arbeitsplatzes 50,3
|
effiziente Ablaufe 2 47,7 29,2
. o ) | | | I E—
gute Fortbildungsméglichkeiten 38,4
) \ \ —
umfassende Aufstiegschancen 28,1 17,4
munwichtig  ® weniger wichtig wichtig sehr wichtig  m absolut wichtig

Abb. 27: Eingeschatzte Wichtigkeit von Arbeitsbedingungen
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\

Eingeschatztes Vorhandensein von Arbeitsbedingungen
(Nges=6.6606, N =1.454, N, =5.254)

0% 10% 20%  30% 40% 50% 60% 70% 80%  90%  100%

effektive LirmschutzmaRnahmen 24,9 352 21,4 4,7

40,1 24,7 | 102 |

erwachsenengerechte Mébel

geeigneter Pausen- und Mitarbeiterraum 215 | 245 |
gute Ausstattung mit Arbeitsmaterialien 51,2 : : 203 |
L - gute Personal-Kind-Relation : 34,1 :
Fk - angemessene Zahl von Kindern in meiner Zusténdigkeit ;s,z ‘ 204 |
ausreichend Zeit firr gute padagogische Arbeit : : 32,1
zusétzliche MA, die bei Ausféllen einspringen (Springerpool) 26,5 171 W
L - ausreichend Zeit fiir Leitungsaufgaben 356 ‘ ‘ 26,2 | 94 |
Fk - ausreichend Vor- und Nachbereitungszeit ‘ 30,9 ‘ ‘ 24,1 El
ausreichend Zeit fiir Pausen 34,‘1 ‘ . 23 |
freie Einteilung der Urlaubstage : 32,8‘ 163 |
produktive Teamsitzungen 26,9 : : L 220 |
regelmiRige Team-/Klausurtage 29,8 208 |
Feste und Ausfliige nur mit den Kita-Kolleg(inn)en 316 : : 24,1 | 135 |
TeamentwicklungsmaRnahmen : 35,9 : : 224 =
Supervision 205 17,8 107 IEZH
Unterstiitzung durch spez. Fachkréfte/ Fachdienste 32,5 : : 24,7 11,9
fachliche Unterstiitzung fuir die p&d. Praxis (z. B. Fachber.) : : 269 | 122 |
L -Unterstiitzung/Entlastung bei Biiro-/Verwaltungsaufgaben 30,2 170 [EER

Fk - Mitwirkung bei der Gestaltung der Kita-Konzeption
Identifikation mit dem padagogischen Konzept der Einrichtung
individuelles Gespréchsangebot mit der/dem Vorgesetzten 32,0

L - Vernetzung mit anderen Leitungen

Fk - gerechte Dienstplangestaltung

Ansprechpartner/in fiir berufliche Weiterentwicklung 31,9 21,7 | 83 |
L - gute Zusammenarbeit mit dem Tréger 41,1 : ‘ 26,7

FK - Miteinbeziehung bei Personaleinstellungen 277 : : 235 13,7
L - verbindl. Kldrung der Aufgabenverteilung zw. Trager/Leitung 3;,9 : | 198 |
Fk - fachlicher Austausch mit Kolleginnen anderer Kitas 38,; ‘ SR 6,0 |
L - gute Einarbeitung als Leitung 27,5 : ‘ 233 129 |
Fk - gute Einarbeitung neuer MA 43‘,7 ‘ 185 |
ausreichend Informationen des Trégers : :-1‘3,2 122 |
Fk - Unterstiitzung durch den Trager : ‘30,5 121 |
Einhaltung von Zusagen/Versprechen von Seiten des Tragers ‘37,2 : | 180 |
Aufmerksamkeiten bei Jubilden, Geburtstagen etc. 2‘8,7 : | 228 |
Angebote zur Gesundheitsférderung : z7,s‘ 10 EO
spez. MaRnahmen zur Verbess. der Arbeitsbeding. dlterer MA : : 255 95 %
Wertschétzung meiner Arbeit durch die Eltern : 42,‘6 EE
Wertschatzung meiner Arbeit durch die Gesellschaft : 40,8 ‘ 130 %
Zusatzleistungen 40,‘8 ‘ 163 M
gerechte und leistungsbezogene Bezahlung : 26,3 : 157 B

persdnliche Identifikation mit der Aufgabe
selbsténdiges und eigenverantwortliches Arbeiten
gutes Betriebsklima insgesamt

gutes Verhaltnis zu den Kolleg(inn)en

gutes Verhaltnis zu den Vorgesetzten

interessante und abwechslungsreiche Arbeitsaufgabe 50,4 7,8

angenehme rédumliche Arbeitsbedingungen : 35,7 ,7
moderne technische Ausstattung und Gerate ‘ ‘ 27,7 | 82 |
Sicherheit des Arbeitsplatzes 47,2 ‘ : | 230 |
effiziente Abliufe : 46,1‘ K
gute Fortbildungsméglichkeiten 41,‘2 : . 208 |
umfassende Aufstiegschancen ‘ 3o,7j 135 [
W Uiberhaupt nicht erfillt eher nicht erfullt teilweise erfullt uberwiegend erfiillt m vollstandig erfiillt

Abb. 28: Eingeschatztes Vorhandensein von Arbeitsbedingungen
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Tab. 25: Einschatzungen der Wichtigkeit von Arbeitsbedingungen (Leitungen und Fol)

setzten

W!chtlgkelt _ mwl  sp N W|cht|gkg|t wwl  so N
Leitung - sortiert Fol - sortiert
1 aljsrelcho.end Zeit fu.r gute 4,79 050| 1.425 1 alfsrelch.end Zeit fu.r gute 469 056 5.043
padagogische Arbeit padagogische Arbeit
2 |L-gute Personal-Kind- 4,77| 0,552| 1.430 2 |gutes Betriebsklima insg. 4,65 0,56 5.020
Relation
3 |gutes Betriebsklima insge- 468 054| 1.430 3 |gutes \{erhaltnls zu den 458 060 5.019
samt Kolleg(inn)en
4 |ldentifikation m|t dem pad. 467| 059| 1.431 4 selbstanc.ilges und glgenver- 451 063| 5.000
Konzept der Einrichtung antwortliches Arbeiten
5 selbstan(.ilges und e.|genver- 460| 057| 1.429 5 |gerechte und leistungsbezo- 4,46 073| 4.966
antwortliches Arbeiten gene Bezahlung
6 pe‘rsonllche Identifikation 460 061| 1.426 6 pe.rsonllche Identifikation 4,45 068| 4.904
mit der Aufgabe mit der Aufgabe
7 |gutes \{erhaltnls zu den 454 064| 1.427 7 |ldentifikation m|t dem pad. 4,42 0,72| 4.983
Kolleg(inn)en Konzept der Einrichtung
Fol - angemessene Zahl von
8 produktive Teamsitzungen 4,52| 0,63| 1.436 8 |Kindern in meiner Zustandig- | 4,40| 0,74| 4.930
keit
9 |L-ausreichend ZeitfirLei- | /)| el 4 434 9 |produktive Teamsitzungen | 4,40 0,70| 5.035
tungsaufgaben
Einhaltung von Zusagen und utes Verhiltnis zu den
10 |versprechen von Seiten des | 4,50| 0,65| 1.421 108 4,39\ 0,70| 5.004
.. Vorgesetzten
Tragers
11 |gute Zusammenarbelt mit 4,50 0,66| 1.426 11 guFe Aussta}tt.ung mit Ar- 437 072| 5.017
dem Trager beitsmaterialien
12 (gerechte und leistungsbezo- | ) /)| (26| 4 459 12 |sicherheit des Arbeitsplatzes | 4,35 0,75| 4.981
gene Bezahlung
zusatzliche Mitarbei- Einhaltung von Zusagen und
13 ter/innen, die bei Ausfillen 4,41| 0,81 1.433 13 Versprechen von Seiten des 4,34| 0,74| 4.921
einspringen (Springerpool) Tragers
14 L-.gute Einarbeitung als 440 075| 1.412 14 angenehme raumliche Ar- 433| 069 5.006
Leitung beitsbedingungen
L - verbindliche Klarung der .
15 | Aufgabenverteilung zwischen| 4,39 0,70| 1.412 15 [FoL - Unterstitzung durch | ) 55| (251 4 505
. . den Trager
Trager und Leitung
16 ausre|?hend Informationen 435 0,70 1.417 16 |Fol - gerechte Dienstplange- 432| 0,74] 4.949
des Tragers staltung
Ute Ausstattung mit Ar- zusatzliche Mitarbei-
17 |84 Hng 4,35 0,73 1.430 17 |ter/innen, die bei Ausfallen | 4,25 0,82| 5.017
beitsmaterialien . . .
einspringen (Springerpool)
18 |gutes Verhéltnis zu den 433 0,72 1.423 18 |nteres§ante und_abwechs— 422 0,71| 4.986
Vorgesetzten lungsreiche Arbeitsaufgabe
L- i s
19 Isicherheit des Arbeitsplatzes | 4,28| 0,77| 1.419 19 [FoL -ausreichend Vor-und | | (26| 4 59
Nachbereitungszeit
20 |gute Fortbildungsméglichkei- 428 060| 1.191 20 |gute Fortbildungsméglichkei- 4,19 074| 4.990
ten ten
21 |nteress:ante undvabwechs- 423 072| 1.424 21 |Fol - gute Einarbeitung 4,18 080 4.880
lungsreiche Arbeitsaufgabe neuer MA
22 angenehme raumliche Ar- 422 072| 1.426 22 W(f.rtschatzu‘ng meiner Ar- 416 077 5.012
beitsbedingungen beit durch die Eltern
individuelles Gesprachsan-
23 ljusreichend Zeit fiir Pausen 4,16 0,94| 1.432 23 gebot mit der/dem Vorge- 4,10 0,85| 4.986

58




Arbeitsbedingungen — AQUA-Index

Arbeitsplatz und Qualitat in Kitas

Wichtigkeit Wichtigkeit
. . D a D
Leitung - sortiert mMw) S N Fol - sortiert mMw) s N
24 .. 24 |Wertschatzung meiner Ar-
12 1. .
erwachsenengerechte Mobel | 4, 0,95 434 beit durch die Gesellschaft 4,07| 0,86| 4.974
25 |effiziente Abliufe 411| 0,73| 1.179 25 |Fol Mitwirkung bei d. Gestal-| ) ;] g7| 4 913
tung der Kita-Konzeption
26 |geeigneter Pausen- und 26 |ausreichend Informationen
Mitarbeiterraum 4,08 1,01) 1.431 des Tragers 4,04 0,80 4.949
27 Efafsl:;;": Larmschutzmal- | 4 471 0,99| 1.427 27 |effiziente Ablaufe 4,04 0,75| 4.816
individuelles Gesprachsan- Unterstiitzune durch spez
28 gebot mit der/dem Vorge- 4,07| 0,83| 1.424 28 N & . pez. 3,97| 0,88| 4.971
cetzten Fachkrafte/ Fachdienste
fachliche Unterstiitzung fiir
29 |die padagogische Praxis (z. B.| 4,06| 0,83 1.419 29 erwachsenengerechte Mobel| 3,96| 0,98| 5.032
Fachberatung)
30 |Wertschatzung meiner Ar- 206l o080l 1.427 30 [freie Einteilung der Urlaubs- 394 0ss| 5031
beit durch die Eltern ! ! ) tage ! ! )
31 |Wertschatzung meiner Ar- 31 |effektive LarmschutzmaR-
beit durch die Gesellschaft 4,05 085 1.422 nahmen 3,90 1,02) 4.911
regelmaRige Team- fachliche Unterstitzung fir
32 /Klgausurtage 4,04| 0,95 1.427 32 |die padagogische Praxis (z. B.| 3,87| 0,87| 4.882
€ Fachberatung)
- - P N
33 'Vernetzung mit anderen 4,04 086| 1.431 33 |regelmadRige Team 386/ 0,95 4.930
Leitungen /Klausurtage
T ickl h-

34 r:::"e”tw'c ungsmafina 3,97| 0,85 1.419 34 |3usreichend Zeit fiir Pausen | 3,85/ 0,98| 4.993
35 |moderne technische Ausstat- 384 0ssl 1426 35 |TeamentwicklungsmaRnah- 382 088l 4.904
tung und Gerite ! ! ) men ! ! )

Unterstitzung durch spezia- spezielle MaRnahmen zur
36 |jisierte Fachkrafte/ Fach- 3,84| 0,92| 1.426 36 Verbesserung der Arbeits- 3,77\ 0,94| 4.820
dienste bedingungen alterer MA
spezielle MaBnahmen zur .
37 |Verbesserung der Arbeits- | 3,82| 0,94| 1.410 37 %”riitr’j:‘e zur Gesundheits- |5 51 571 498
bedingungen alterer MA g
38 |freie Einteilung der Urlaubs- 379 0,94] 1.429 38 ge.elgnet_er Pausen- und 373| 106| 5.012
tage Mitarbeiterraum
39 fénriikr’sazzur(;esundhe'ts' 3,72| 0,94 1.421 39 |zusatzleistungen 3,66/ 0,91 4.579
L -Unterstiitzung/Entlastung .
40 | hei Biiro-/Verwaltungs- 3,67| 0,99| 1.428 40 |moderne technische Ausstat-| 5 o) 3] 4 gg3
- tung und Gerate
41 |sypervision 3,54| 1,08| 1.422 41 |FOL - Miteinbeziehungbei | 5 ¢/1 ) 58| 4 914
Personaleinstellungen
umfassende Aufstiegs- Fol - fachlicher Austausch
42 chancen & 3,52| 1,04/ 1.166 42 | mit Kolleginnen anderer 3,42| 0,89| 4.886
Kitas
43 |7usatzleistungen 3,50/ 0,95/ 1.353 43 |Ansprechpartner/in fir 3,39| 0,94 4.864
berufl. Weiterentwicklung
44 |Aufmerksamkeiten bei Jubi- 334 105 1.426 44 |umfassende Aufstiegs- 338 105 4.869
lden, Geburtstagen etc. ! ! ’ chancen ! ! ’
45 Zzsntii‘t‘;‘igll‘:g(‘i‘f:)z:rm't 3,32| 1,04 1.433 45 |sypervision 3,36| 1,12| 4.787
46 |Ansprechpartner/in fiir 46 |Feste und Ausfliige nur mit
berufl. Weiterentwicklung 3,311 0,96 1.416 den Kita-Kolleg(inn)en 3,04 1,021 5.022
47 |Aufmerksamkeiten bei Jubi- 304| 1,05 4.983

lden, Geburtstagen etc.
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Tab. 26: Einschatzungen des Vorhandenseins von Arbeitsbedingungen (Leitungen und Fol)

beitsbedingungen

Vo_rhandense_m vl sp N Vorhandgnsem mwl o N
Leitung - sortiert Fol - sortiert
1 selbstanqlges und ejlgenver- 443 067| 1.435 1 selbstant?llges und ejlgenver- 430 073| 2.968
antwortliches Arbeiten antwortliches Arbeiten
personliche Identifikation personliche Identifikation
2 1.42 2 1 .851
mit der Aufgabe 4,38 0,68 1.423 mit der Aufgabe 4,16 0,74) 4.85
3 gutes Yerhaltnls zu den 417 060| 1.428 3 Identifikation mlt dem pad. 411| 0,85 4.944
Kolleg(inn)en Konzept der Einrichtung
Identifikation mit dem pada- Fol - gerechte Dienstolange-
4 |gogischen Konzept der Ein- | 4,17| 0,77 1.428 4 Staltu‘i PIANEE- | 4 09| 0,93 4.938
richtung &
5 |nteress:ante undvabwechs- 416 071| 1.428 5 gutes Yerhaltnls zu den 4,06| 080| 4.993
lungsreiche Arbeitsaufgabe Kolleg(inn)en
6 gutes Betriebsklima insge- 407 074| 1.432 6 Infilwd. Gesprachsangebot 4,04 1,03| 4.966
samt mit der/dem Vorgesetzten
7 gutes Verhaltnis zu den 395| 086 1.427 7 |nteress.ante und.abwechs- 4,00 077| 4.954
Vorgesetzten lungsreiche Arbeitsaufgabe
3 gu'Fe Ausste}tt'ung mit Ar- 394| 078 1.430 8 gutes Verhaltnis zu den 396 0,91 4.960
beitsmaterialien Vorgesetzten
Fol - Mitwirkung bei der
9 |Sicherheit des Arbeitsplatzes | 3,90| 0,79| 1.427 9 |Gestaltung der Kita- 3,91| 1,05| 4.865
Konzeption
10 |produktive Teamsitzungen | 3,88 0,73| 1.432 10 |FOL - Miteinbeziehung bei | 5 o] (55| g
Personaleinstellungen
gute Zusammenarbeit mit . . .
11 - 3,87| 0,91| 1.427 11 |Sicherheit des Arbeitsplatzes | 3,85| 0,88| 4.922
dem Trager
12 gute Fortbildungsmaglichkei- 378| 089 1.194 12 guFe Ausstétt.ung mit Ar- 384| 0,80 4.996
ten beitsmaterialien
Einhaltung von Zusagen und . Lo
B -
13 |Versprechen von Seiten des 3,74 0,97| 1.422 13 f::ts etriebsklima insge 3,84 0,92| 4.997
Tragers
L - Vernetzung mit anderen . .
14 | . 3,66| 1,05 1.433 14 |produktive Teamsitzungen 3,80| 0,93| 5.007
Leitungen
individuelles Gesprachsan- . - .
15 |gebot mit der/dem Vorge- | 3,63| 1,11| 1.425 15 f:;e Fortbildungsmoglichkei-| 5 201 5cl 4 943
setzten
L - verbindliche Klarung der .
16 |Aufgabenverteilung zwischen| 3,61| 1,04| 1.417 16 |FOL - Unterstitzung durch | 5 (o o) 4 g5y
. . den Trager
Trager und Leitung
17 [Busreichend Informationen |5 o () og] 1419 17 |ausreichend Zeit fur Pausen | 3,65 1,13| 4.949
des Tragers
1g [2ngenehme raumliche Ar- |5 og) ) 5] 1 437 18 |effiziente Abldufe 3,57| 0,77| 4.763
beitsbedingungen
19 |effiziente Ablaufe 3,56 0,72 1.176 19 |Aufmerksamkeiten betlubi- | 5 o))y 511 4 g7q
laen, Geburtstagen etc.
. . Fol - angemessene Zahl von
20 |Wertschatzung meiner Ar- |5 o () 71 1 427 20 |Kindern in meiner Zustindig-| 3,53| 1,11| 4.894
beit durch die Eltern .
keit
S Einhaltung von Zusagen und
21 I;e': Binteilung der Urlaubs- |5 /21 4 15/ 1 437 21 |Versprechen von Seiten des | 3,52| 1,00| 4.819
g Tragers
2 L- gu.te Personal-Kind- 341| 1,08 1.428 2 Wgrtschatzu.ng meiner Ar- 351| 0,85 4.968
Relation beit durch die Eltern
23 |ausreichend Zeit fiir Pausen | 3,40| 1,17| 1.430 o3 [2ngenehme raumliche Ar- 15 Ja) 4 1] 4978
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Vorhandensein Vorhandensein
. . D . D
Leitung - sortiert mMw) S N Fol - sortiert MW s N
24 moderne tech.nlsche Ausstat- 334| 1,00 1.429 22 regelmalige Team- 341| 1,22| 4.883
tung und Gerate /Klausurtage
25 /-.\.ufmerksamkelten bei Jubi- 334| 121 1.428 25 freie Einteilung der Urlaubs- 336| 1,11 5.009
laen, Geburtstagen etc. tage
FolL - Ei i
26 |erwachsenengerechte Mébel| 3,33| 1,05| 1.438 26 |FOL - gute Einarbeitung 3,30 1,02| 4.804
neuer MA
fachliche Unterstiitzung fir ausreichend Informationen
27 |die padagogische Praxis (z. B.| 3,27| 1,19| 1.418 27 . 3,29/ 0,99| 4.893
des Tragers
Fachberatung)
)8 ge.elgneFer Pausen- und 320 1,52 1.432 )8 agsrelch(l-znd Zeit fu.r gute 325| 093] 5.011
Mitarbeiterraum padagogische Arbeit
29 regelmalige Team- 320| 1,29 1.428 29 ge.elgnefer Pausen- und 315| 1,43 4.908
/Klausurtage Mitarbeiterraum
30 ay.srelcht'and Zeit fu'r gute 311| 094 1.422 30 moderne tecflmsche Ausstat- 311| 0,96 4.944
padagogische Arbeit tung und Geriate
31 L - ausreichend Zeit fir Lei- 300 107| 1.437 31 Feste 'und Ausflgge nur mit 311 1,20] 4.950
tungsaufgaben den Kita-Kolleg(inn)en
Feste und Ausfliige nur mit fachliche Unterstitzung fir
32 . .g 3,02 1,20( 1.435 32 |die padagogische Praxis (z. B.| 3,08/ 1,14| 4.833
den Kita-Kolleg(inn)en
Fachberatung)
. . Unterstitzung durch spezia-
L- E
33 |- - gute Einarbeitung als 2,98| 1,25 1.398 33 |lisierte Fachkrafte/ Fach- 3,08 1,20 4.940
Leitung .
dienste
Unterstitzung durch spezia-
34 |lisierte Fachkrafte/ Fach- 2,90| 1,19| 1.425 34 |erwachsenengerechte Mébel| 3,07| 1,05/ 5.009
dienste
35 effektive LarmschutzmaR- 283| 1,10 1.423 35 Fol - ausrglchend YOr- und 295| 1,17 4.916
nahmen Nachbereitungszeit
36 Ansprechpartner/n:m far 278 1,11 1.410 36 TeamentwicklungsmaRnah- 293| 1,10| 4.850
beruf. Weiterentwicklung men
37 Teamentwicklungsmaflinah- 273 1,06 1.415 37 Ansprechp.alrtner/er flr 289| 1,16 4.760
men berufl. Weiterentwicklung
L -Unterstitzung/Entlastung L
38 |bei Biiro-/Verwaltungs- 2,65| 1,19| 1.426 3g |effektive LarmschutzmaR- 2,77| 1,07| 4.841
nahmen
aufgaben
39 |Zusatzleistungen 2,58| 1,03| 1.348 39 |Zusatzleistungen 2,77\ 1,02| 4.477
Wertschitzung meiner Ar- Fol - fachlicher Austausch
40 . . € 2,52 0,92| 1.417 40 |mit Kolleginnen anderer 2,76/ 1,06| 4.831
beit durch die Gesellschaft .
Kitas
. zusatzliche Mitarbei-
41 |[Angebote zur Gesundheits- |, )| 19| 4 41q 41 |ter/innen, die bei Ausfallen | 2,67| 1,23| 4.999
forderung . . .
einspringen (Springerpool)
42 umfassende Aufstiegschan- 243 1,11 1.153 42 W(.ertschatzu.ng meiner Ar- 267 0,89 4.902
cen beit durch die Gesellschaft
43 gerechte und leistungsbezo- 240 1,12| 1.424 43 gerechte und leistungsbezo- 256| 1,13 4.905
gene Bezahlung gene Bezahlung
zusatzliche Mitarbei- umfassende Aufstiegs-
44 |ter/innen, die bei Ausfillen 2,32 1,32| 1.437 a4 chancen g 2,53| 1,05| 4.695
einspringen (Springerpool)
spezielle MalRnahmen zur .
45 |Verbesserung der Arbeits- | 2,17| 1,01 1.407 45 |Angebote zur Gesundheits- |, ol 4 15] 4 557
- « forderung
bedingungen dlterer MA
46 |Supervision 2,08| 1,31| 1.414 46 |Supervision 2,26| 1,32| 4.687
spezielle MalRnahmen zur
47 |Verbesserung der Arbeits- 2,26| 1,04| 4.677

bedingungen alterer MA
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Tab. 27: Differenz zwischen Wichtigkeit und Vorhandensein von Arbeitsbedingungen (Leitungen/Fol)

leferenz _ ww! sp N leferenz. vmw | sp N
Leitung - sortiert Fol - sortiert
zusatzliche Mitarbei- erechte und leistungsbe-
1 |ter/innen, die bei Ausfallen | 2,09 | 1,51 | 1.428 1|8 & 1,90 | 1,47 | 4.877
. . . zogene Bezahlung
einspringen (Springerpool)
erechte und leistungsbe- zusatzliche Mitarbei-
2 |8 g 2,01| 1,47 | 1.413 2 | ter/innen, die bei Ausfillen | 1,59 | 1,50 | 4.969
zogene Bezahlung . . .
einspringen (Springerpool)
ausreichend Zeit fiir gute spezielle MaBnahmen zur
3 sdagogische Arbeitg 1,69| 1,09 | 1.412 3 | Verbesserung der Arbeits- 1,53 | 1,46 | 4.646
padagog bedingungen alterer MA
spezielle MaRnahmen zur ausreichend Zeit flr gute
4 | Verbesserung der Arbeits- 1,65| 1,37 | 1.399 4 sdasogische Arbeitg 1,45| 1,13 | 4.987
bedingungen dlterer MA pacagog
Wertschatzung meiner Wertschatzung meiner
5 | Arbeit durch die Gesell- 1,54 | 1,34 | 1.408 5 | Arbeit durch die Gesell- 1,41| 1,31 | 4.876
schaft schaft
6 | Supervision 1,46 | 1,45 | 1.408 g | Angebote zur Gesundheits- | | 0| 4 4o | 4 go3
forderung
7 L -'gute Einarbeitung als 1,43| 1,44 | 1390 7 Fol - ausrglchend YOI"- und 1,25 | 1,47 | 4.896
Leitung Nachbereitungszeit
3 L—_ausrelchend Zeit flr 142 1,29 1.429 3 effektive LarmschutzmaR- 115 | 157 | 4.813
Leitungsaufgaben nahmen
L - gute Personal-Kind- - X
9 . 1,36 | 1,22 | 1.422 9 | Supervision 1,11 | 1,60 | 4.664
Relation
10 | effektive Larmschutzmal- |, 51 o5 1 417 10 | Zusatzleistungen 0,90 | 1,35 4.445
nahmen
1 TeamentwicklungsmaR- 124 1,22 | 1.407 1 Teamentwicklungsmal3- 0,90 | 1,32 4.818
nahmen nahmen
. Unterstitzung durch spezia-
1o | Angebote zur Gesundheits- | o) | 4 401 415 12 | lisierte Fachkrafte/ Fach- | 0,89 | 1,28 | 4.909
forderung .
dienste
13 umfassende Aufstiegschan- 110 1,53 | 1.145 13 er\./.vachsenengerechte 0,89 | 1,48/ 4.984
cen Mobel
L -Unterstiitzung/Entlastung . .
14 | bei Biiro-/Verwaltungs- 1,02 | 1,53 1.420 14 |CREREE ST e 0,89 | 1,21 4.779
neuer MA
aufgaben
Unterstitzung durch spezia- .
15 | lisierte Fachkrafte/ Fach- | 0,94 | 1,29 | 1.419 15 lc‘g:asse“de Aufstiegschan- | ¢ oo | 144 | 2.661
dienste
Fol - angemessene Zahl von
16 | Zusatzleistungen 0,93| 1,35 1.338 16 | Kindern in meiner Zustan- 0,87 | 1,41 | 4.867
digkeit
17 | Beeigneter Pausen- und 0,88 | 1,66 | 1.425 17 | 2ngenehme raumliche 0,85 | 1,20 | 4.954
Mitarbeiterraum Arbeitsbedingungen
recelmaRice Team- Einhaltung von Zusagen und
18 g g 0,85| 1,28 | 1.421 18 | Versprechen von Seiten des | 0,82 | 1,18 | 4.796
/Klausurtage .
Tragers
19 er\./.vachsenengerechte 0,79 | 1,32 | 1.431 19 gutes Betriebsklima insge- 0,82 | 0,99 | 4.969
Mobel samt
fachliche Unterstiitzung fiir fachliche Unterstiitzung fir
20 | die padagogische Praxis 0,79 | 1,28 | 1.408 20 | die padagogische Praxis 0,79 | 1,26 | 4.798
(z.B. Fachberatung) (z.B. Fachberatung)
Pl U LTS ausreichend Informationen
21 | Aufgabenverteilung zwi- 0,78 | 1,21 | 1.407 21 0,75| 1,20 | 4.868

schen Trager und Leitung

des Tragers
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Differenz Differenz
. . D q D

Leitung - sortiert mMwi S N Fol - sortiert MW S N

2 Einhaltung v. Z.usagen/}/er- 0,77| 1,00 1.414 2 FoL—fachI. Austausch.mlt 0,66 | 1,19 | 4.805
sprechen v. Seiten d.Tragers Kolleginnen anderer Kitas

23 | ausreichend Zeit fir Pausen | 0,76 | 1,38 | 1.422 23 Wert.schatzung. meiner 0,66 | 1,09 | 4.940

Arbeit durch die Eltern

24 ausrafhend Informationen 0,75 | 1,12 1.410 4 Fol - U"nterstutzung durch 0,65| 1,10 4.824
des Tragers den Trager

25 | produktive Teamsitzungen 0,65| 0,87 | 1.427 25 | produktive Teamsitzungen 0,60 | 1,12 | 4.986

26 ange_nehme_z rdaumliche 0,64 1,17 1.421 26 ge.elgneFer Pausen- und 0,58 | 1,81/ 4.968
Arbeitsbedingungen Mitarbeiterraum

27 gute Zu.fammenarbelt mit 0,63 097 1.418 27 freie Einteilung der Urlaubs- 0,57 | 1,33 | 4.983
dem Trager tage

)8 gutes Betriebsklima insge- 0,61 0,80/ 1.424 78 FOL - Mltglnbeuehung bei 0,57 1,32 4.778
samt Personaleinstellungen
Wertschatzung meiner gute Ausstattung mit Ar-

2 1,13 | 1.42 2 1 4,967
9 Arbeit durch die Eltern 0,561 1,13 0 9 beitsmaterialien 053] 1,05 4.96
30 | effiziente Abliufe 0,55| 0,91 1.171 30 | Butes Verhaltnis zu den 0,53 | 0,85 | 4.966

Kolleg(inn)en
Ansprechpartner/in fur .
31 | berufliche Weiterentwick- | 0,55 | 1,23 | 1.404 31 | moderne technische Aus- | o, | 3 31 | 4.920
stattung und Gerate
lung
Identifikation mit dem Ansprechpartner/in fir
32 | padagogischen Konzept der | 0,50 | 0,83 | 1.423 32 | berufliche Weiterentwick- 0,51 | 1,26 | 4.740
Einrichtung lung
33 guFe Fortbildungsmoglich- 0,50 | 0,99 1.187 33 Sicherheit des Arbeitsplat- 0,51 | 1,07| 4.891
keiten zes
34 moderne technlsshe Aus- 0,50 | 1,20 1.419 34 guFe Fortbildungsmoglich- 049 1,14/ 4.918
stattung und Gerate keiten
individuelles Gesprachsan-
35 | gebot mit der/dem Vorge- 0,44 | 1,17 | 1.417 35 | effiziente Ablaufe 0,47 | 0,97 | 4.735
setzten
36 | BUte Ausstattung mitAr-— 1 )1 | 99| 1422 36 | regeimakige Team- 0,46 | 1,28 | 4.855
beitsmaterialien /Klausurtage
37 gutes Verhaltnis zu den 039 094/ 1.417 37 gutes Verhaltnis zu den 0,43 | 0,99 4.936
Vorgesetzten Vorgesetzten
L - Vernetzung mit anderen Identifikation mit dem
38 . € 0,37 | 1,04 | 1.424 38 | padagogischen Konzept der | 0,32 | 0,93 | 4.912
Leitungen e
Einrichtung
39 Sicherheit des Arbeitsplat- 037 0,98 1.414 39 pgrsonhche Identifikation 0,29 | 0,78 | 4.820
zes mit der Aufgabe
40 gutes Yerhaltnls zu den 037! 077 1.420 40 FolL - gerechte Dienstplan- 0,23 | 1,13 4.906
Kolleg(inn)en gestaltung
a1 freie Einteilung der Urlaubs- 032 1,21 1.426 a1 |nteress.ante und.abwechs- 0,23 | 085/ 4.928
tage lungsreiche Arbeitsaufgabe
47 | Feste und Ausflige nurmit | o) 1 55| 4og 42 | ausreichend Zeit fiir Pausen | 0,21 1,39 | 4.921
den Kita-Kolleg(inn)en
43 pgrsonhche Identifikation 022 0,71 1.416 43 selbstandlggs und elggn— 0,21 0,80 | 4.945
mit der Aufgabe verantwortliches Arbeiten
selbstdndiges und eigen- T LG
44 g. g . 0,17 | 0,76 | 1.427 44 | Gestaltung der Kita- 0,17 1,11 | 4.831
verantwortliches Arbeiten .
Konzeption
interessante und abwechs- individuelles Gesprachsan-
45 : . 0,07 | 0,77 | 1.417 45 | gebot mit der/dem Vorge- 0,06 | 1,10 4.935
lungsreiche Arbeitsaufgabe
setzten
6 Auf_rrlerksamkelten bei 0,00 1,53| 1.420 6 Feste 'und Ausflgge nur mit 0,06 | 1,38 4.929
Jubilden, Geburtstagen etc. den Kita-Kolleg(inn)en
47 Aufmerksamkeiten bei 0,49 | 154 | 4.846

Jubildaen, Geburtstagen etc.
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Arbeitsplatz und Qualitat in Kitas (ﬁ ?Ua Das Wichtigste in Kiirze

Das Wichtigste in Kiirze:

Am wichtigsten ist den Fachkraften, dass sie geniligend Zeit fiir gute padago-
gische Arbeit haben — noch vor der angemessenen Bezahlung.

Auch das gute Betriebsklima bzw. ein gutes Verhaltnis zu den Kolleg(innen)
und die Moglichkeit, selbstandig arbeiten zu koénnen, sind ihnen auflerst
wichtig.

Handlungsbedarf besteht u.a. im Hinblick auf einen , Springerpool”“ und An-
gebote fiir dltere Mitarbeiter/innen — hier klaffen die Bewertungen der Wich-
tigkeit und des tatsachlichen Vorhandenseins stark auseinander.

Fachkrafte wiinschen sich zudem mehr Wertschatzung der Gesellschaft fiir
die Kita-Arbeit.
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Im folgenden Abschnitt werden neben den erlebten Arbeitsbelastungen auch die subjektive Ein-
schatzung der Arbeitsfahigkeit und die wahrgenommenen Anforderungen der Arbeit beschrieben.

Padagogische Fachkrafte haben eine Vielzahl von Aufgaben zu erfiillen: Die Umsetzung von Bil-
dungscurricula, regelmaRige Beobachtung und Dokumentation von Entwicklungsprozessen, Zu-
sammenarbeit mit Eltern oder Grundschule, der Umgang mit Kindern aus unterschiedlichen kultu-
rellen und sozialen Kontexten sind nur einige der fachlichen Herausforderungen, denen sich Kita-
Mitarbeiterinnen zunehmend stellen mussen (s.a. Deutsche Kinder- und Jugendstiftung, 2013).
Eine subjektiv hoch eingeschatzte Arbeitsfahigkeit, optimale Herausforderungen in der Arbeit und
moglichst wenig Stresserleben ist fir die Erfiillung dieser Aufgaben hilfreich.

In den letzten Jahren standen Untersuchungen zum Stresserleben im sozialen Arbeitsfeld haufiger
im Fokus (z.B. GEW, 2007; Jungbauer & Ehlen, 2013). Bodecker & Dragano (2005) sowie Siegrist
und Kollegen (2013) wiesen darauf hin, dass Mitarbeiter/innen in Berufen im Gesundheits-, Bil-
dungs- und Sozialwesen besonders belastet sind.

Zu den genannten vielfdltigen Anforderungen der Fachkrafte kommen oftmals stressbedingte
gesundheitliche Probleme wie Riickenprobleme, Kopfschmerzen etc. hinzu. Darliber hinaus belas-
tet eine hohe Arbeitsdichte bei niedrigen zeitlichen Ressourcen. Auch erweiterte Offnungszeiten
und damit einhergehend Schichtarbeit, flexible Buchungsmodelle, haufig nur kurzfristig planbare
Arbeitszeiten und ein erhdhter Einsparungsdruck werden als zuséatzliche Belastungen erlebt (s.a.
SMS, 2009).

Eine Untersuchung von Rudow (2004) besagt zudem, dass in der Arbeit von Erzieher/innen im
Vergleich zu anderen Berufen lberdurchschnittlich hohe psychische Belastungen auftreten. 10%
der 947 von ihm befragten Fachkrafte aus Baden-Wiirttemberg leiden unter einem Burnout-
Syndrom; davon waren vor allem Leitungskrafte betroffen. Andere Studien berichten sogar von
ca. 28% Kita-Mitarbeiter/innen und 47% Kita-Leitungen, die ein erhéhtes Burnout-Risiko haben
(Buch & Frieling, 2002). Auch die Untersuchung von Jungbauer & Ehlen (2013) stellte fest, dass
18,9% (Nges=834) der Erzieher/innen starken bis sehr starken beruflichen Belastungen ausgesetzt
sind und somit als Hochrisiko-Gruppe fir Burnout angesehen werden konnen. Die besondere Be-
lastung von Leitungen wird u.a. auch im Gutachten des Aktionsrats Bildung (vbw, 2014) hervorge-
hoben: Neben stdandig wachsenden Anforderungen und birokratischen Aufgaben wird vor allem
eine mangelnde Kooperation zwischen Trager und Leitung als Belastung empfunden. Am wenigs-
ten unter Belastungen leiden padagogische Mitarbeiter/innen unter 30 Jahren (Ngs=489; LAGS,
2007).

Bildungspersonal, das nicht durch physische oder psychische Beschwerden beeintrachtigt ist, ar-
beitet effektiver, hat weniger Fehlzeiten und nimmt seltener Frihrente in Anspruch — was letzt-
endlich auch eine gewisse wirtschaftliche und gesellschaftliche Relevanz hat (s.a. vbw, 2014).

Beruflicher Stress in Kindertageseinrichtungen wurde im Fragebogen der AQUA-Studie mit dem
,Effort-Reward Imbalance — ERI“- Modell zu Gratifikationskrisen (Siegrist et al., 2004) erfasst. Be-
schaftigte werden beziiglich ihrer Arbeitssituation und den dabei erlebten Belastungen befragt.
Im Zentrum steht die Frage nach einem Gleichgewicht bzw. einem Ungleichgewicht zwischen ge-
forderter Anstrengung (,effort“) und erfahrenen oder zu erwartenden Belohnungen (,reward”;
Bezahlung, Wertschatzung, Aufstiegschancen, Arbeitsplatzsicherheit). Ist das Verhaltnis zwischen
Anstrengung und Belohnung nicht im Gleichgewicht, d.h. die Anstrengungen Uberwiegen die Be-
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lohnungen, befinden sich die betroffenen Personen in einer sog. , beruflichen Gratifikationskrise”;
»innere Kindigung" oder gesundheitliche Beeintrdchtigungen kénnen die Folge sein (s. Abb. 29).

Zusatzlich wurden Informationen zum Verhalten bei Arbeitsanforderungen erhoben (,,overcom-
mitment“: berufliche Verausgabungsneigung). Mittels dieser Skala konnen Personen identifiziert
werden, die dazu tendieren, sich in ihrer Arbeit zu verausgaben, was beispielsweise dadurch ge-
kennzeichnet ist, dass sie schlecht abschalten kdnnen und das Geflihl haben, sich fir die Arbeit
aufzuopfern.

Belohnungen
(Gehalt, Wertschatzung,
Beférderung, Sicherheit)

Anforderungen, l
Verpflichtungen
‘l’ Belohnung
reward
Anstrengung
effort T
Motivation
T overcommitment
Motivation
overcommitment

Abb. 29: Effort-reward imbalance-Modell von Siegrist et al, (2004, eigene Ubersetzungen)

In der vorliegenden Untersuchung kam die deutsche Fassung der Kurzversion des ERI-
Instrumentes mit insgesamt 16 Items zum Einsatz. Wie von den Autoren empfohlen (Siegrist &
Montano, 2013), wurde die 4-stufige Likert-Skala (1=stimme gar nicht zu bis 4=stimme voll zu)
angewandt.

Mit der Skala ,,Anstrengung” (3 Items) werden die fordernden Aspekte des Arbeitslebens abge-
fragt (z.B. ,,Bei meiner Arbeit werde ich haufig unterbrochen und gestért”), die Skala ,,Belohnung”
enthalt 7 Items, die sowohl finanzielle als auch ideelle Belohnungen fir die geleistete Arbeit um-
fassen (z.B. ,,Wenn ich an all die erbrachten Leistungen und Anstrengungen denke, halte ich die
erfahrene Anerkennung fiir angemessen®).

Mittels des Quotienten aus dem Summenwert der Skala , Anstrengungen” und dem Summenwert
der Skala ,Belohnungen” (drei Items rekodiert) konnen aufaddierte Werte zwischen 3 und 12
bzw. zwischen 7 und 28 erreicht werden. Diese Werte beschreiben das (Un-)Gleichwicht des Ver-
héltnisses zwischen Anstrengung und wahrgenommenen Belohnungen: Ein niedriger Quotient (<
1,0) kennzeichnet Personen, bei denen dieses Verhaltnis eher im Gleichgewicht ist; je héher der
Quotient, desto markanter ist die Gratifikationskrise anzusehen. Die unterschiedliche Item-Anzahl
der beiden Skalen (3 gegentiber 7) wird durch einen Korrekturfaktor (0,4286 bei der Kurzversion)
ausgeglichen. Die genaue Berechnung des Quotienten erfolgt nach folgender Formel:

Summenscore der Skala Anstrengung
(Summenscore der Skala Belohnung x 0,4286)

ERI-Quotient =

Die Skala ,,Overcommitment” bildet mit 6 Iltems den subjektiven Umgang mit besonderen berufli-
chen Anforderungen im Arbeitsleben ab (z.B. ,Es passiert mir oft, dass ich schon beim Aufwachen
an Arbeitsprobleme denke”). Siegrist und Kollegen (2004) gehen davon aus, dass Personen, deren
Summenwerte der Overcommitment-Skala im obersten Drittel liegen (erreichbare Summenwerte
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zwischen 6 und 24; ein Item rekodiert) als Risikogruppe fiir Gesundheitsprobleme und Burnout-
Gefihrdung zu betrachten sind. Beachtet werden muss, dass dies nicht bedeutet, dass diese Per-
sonen unter einem Burnout-Syndrom leiden. Letzteres kann mit den vorliegenden Daten nicht
nachgeprift werden.

Ergebnisse

Vergleicht man in der AQUA-Untersuchung die Mittelwerte der Skala ,Anstrengung” (Mges=3,1,
SD=0,7, N=6.296; alle Einzelitems s. Abb. 30) nach Leitungsfunktionen, wird klar, dass die Anstren-
gungen der Leitungen deutlich groRer sind als die der Fachkréfte ohne Leitungsfunktion (M=3,4,
SD=0,5, N=1.424 gegeniliber M, =3,0, SD=0,7, N=4.872). Bei beiden Gruppen hat das Item ,Im
Laufe der letzten Jahre ist meine Arbeit immer mehr geworden” (M=3,6, SD=0,6 gegeniber
Meo=3,1, SD=0,8) den hochsten Mittelwert.

Hinsichtlich der Skala ,Belohnung” (M,e=2,5, SD=0,5, N=5.764) gibt es keine Unterschiede zwi-
schen Leitungen und Fachkraften ohne Leitungsfunktion (M,=2,5, SD=0,5, N=1.335 gegeniiber
Meo=2,5, SD=0,5, N=4.429). Bei beiden Gruppen entfallen hier die niedrigsten Mittelwerte auf das
Iltem ,Wenn ich an all die erbrachten Leistungen denke, halte ich mein Gehalt/meinen Lohn fir
angemessen” (M,=1,8, SD=0,8 bzw. M,.=1,8, SD=0,8). D.h. die befragten Personen sind eher der
Meinung, dass ihr Gehalt, gemessen an ihren Leistungen, zu gering ist.

Die Skala , Overcommitment” zeigt fir Leitungen etwas hdohere Werte als fiir Nicht-Leitungen
(Mges=2,5, SD=0,6, N=6.224; M,=2,7, SD=0,6, N=1.404; M;,,=2,5, SD=0,6, N=4.820). Die héchsten
Mittelwerte finden sich bei beiden Gruppen beim Item: ,Die Arbeit lasst mich selten los, das geht
mir auch abends noch im Kopf rum“ (M,=2,8, SD=0,9 bzw. M, =2,6, SD=0,9).

Skala Anstrengung (N=6.384-6.461) Skala Belohnung (N=6.089-6.416)

Mittelwerte Mittelwerte
2 3 4

-
-

2 8 4
T 1 Ich erhalte von meinen Vorgesetzten

Aufgrund des hohen
Arbeitsaufkommens besteht haufig
groRer Zeitdruck

Bei meiner Arbeit werde ich haufig
unterbrochen und gestért

Im Laufe der letzten Jahre ist meine
Arbeit immer mehr geworden

Skala Overcommitment (N=6.410-6.460)

Mittelwerte
2 3

[

Beim Arbeiten komme ich leicht in
Zeitdruck

Es passiert mir oft, dass ich schon beim
Aufwachen an Arbeitsprobleme denke

Wenn ich nach Hause komme, féllt mir
das Abschalten von der Arbeit sehr
leicht (rekod.)

Diejeni; die mir am néch:
stehen, sagen, ich opfere mich zu sehr
fiir meinen Beruf auf

Die Arbeit ldsst mich selten los, das
geht mir abends noch im Kopf rum

Wenn ich etwas verschiebe, was ich
eigentlich heute tun miisste, kann ich
nachts nicht schlafen

! » ! !
~N

bzw. einer entsprechenden wichtigen
Person die Anerkennung, die ich
verdiene

Die Aufstiegschancen in meinem
Bereich sind schlecht (rekod.)

Ich erfahre - oder erwarte - eine
Verschlechterung meiner
Arbeitssituation (rekod.)

Mein eigener Arbeitsplatz ist
gefahrdet (rekod.)

Wenn ich an all die erbrachten
Leistungen/Anstrengungen denke,
halte ich die erfahrene Anerkennung
fir angemessen
Wenn ich an all die erbrachten
Leistungen/Anstrengungen denke,
halte ich meine pers. Chancen des
berufl. Fortkommens flir angemessen

Wenn ich an all die erbrachten
Leistungen denke, halte ich mein
Gehalt/meinen Lohn fiir angemessen

Abb. 30: Einzelitems der Skalen Anstrengung, Belohnung, Overcommitment
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Folgende Korrelationstabelle (Tab. 28) zeigt die Zusammenhange der in diesem Abschnitt darge-
stellten Variablen als Hintergrundinformationen auf. Hinsichtlich des ERI-Quotienten bestehen
deutliche negative Zusammenhange zu den Arbeitsbedingungen (AQUA-Index) und mittlere zur
Arbeitszufriedenheit, zum positiven Fihrungsverhalten, zum Commitment, zur Arbeitsfahigkeit,
und zu den Anforderungen in der Arbeit. Etwas schwachere Korrelationen finden sich zum Team-
klima, zum Arbeitsengagement und zur Kiindigungsabsicht. Die Zusammenhange dieser Variablen
mit dem Overcommitment-Summenwert sind insgesamt etwas geringer ausgepragt.

Tab. 28: Korrelationstabelle aller in diesem Abschnitt dargestellter Variablen (Korrelation nach Pearson)

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16

g Mittlerer ER- ~ 47 -54 -39 -35 35 28 -22 -30 -30 -27 -38 ,33 -30 ,25 ,28
Quotient

2 Overcommitment- - -34 -22 -19 21 ,17 -20 -12 -18 -18 -32 37 -32 ,18 ,17
Summenwert

3 AQUA-Index - ,53 ,49 -47 -38 ,47 ,48 ,33 ,34 ,44 -23 ,28 -32 -33
pos. Fihrungsverh. -

4 - ,75 70 -62 ,39 ,34 ,26 ,26 ,30 -09 ,25 -29 -30
Transparenz

5 Pos. Fhrungsverh. - ~ .63 .53 37 41 29 32 34 -08 24 -33 -32
Ubereinstimmung

g nes Fuhrungsverh. - ~ 65 -35 -30 -21 -20 -27 ,09 -22 26 ,27
Passivitat
neg. Fihrungsverh. -

7 ) - -29 -25 -17 -17 -22 07 -18 )21 21
Vermeidung

8 Teamklima - ,29 ,26 ,31 ,34 -09 ,19 -27 -21

9 Org. Commitment - ,40 ,38 ,39 -12 ,17 -31 -41

10 Berufl. Commitment -- ,66 ,56 -10 ,32 -29 -30

11 Arbeitsengagement - ,55 -,15 ,39 -22 -21

12 Arbeitszufriedenheit - -22 ,35 -34 -33
Anforderungen in

13 der Arbeit - -18 ,05 ,06

14 Arbeitsfahigkeit - -16 -17

15 K!Jnd|gungsab5|cht ~- 74
Kita
Kindigungsabsicht

16 _ . --
Trager

alle Korrelationen sind auf dem Niveau p<.01 signifikant (zweiseitig), N=5.111-6.444

Hinsichtlich des ERI-Quotienten konnte festgestellt werden, dass in der vorliegenden Gesamt-
stichprobe (N=5.646) der Mittelwert des Quotienten bei M=1,3 (SD=0,5) liegt. Insgesamt 28,3%
aller padagogischen Fachkrafte liegen damit unter dem Grenzwert von 1,0 — bei diesen Mitarbei-
ter/innen herrscht ein mehr oder weniger ausgeglichenes Verhiltnis zwischen beruflichen An-
strengungen und Belohnungen vor (s. Abb. 31). Dies bedeutet im Umkehrschluss aber auch, dass
fast drei Viertel (71,7%) aller Fachkrafte unter einer Gratifikationskrise leiden.
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600+

400

Héufigkeit

.Hllﬂm.u .

00 1,00 2,00 3,00 400 500
ERI-Quotient, alle pid. MA (N=5.646)

Abb. 31: Werte des ERI-Quotienten bei allen padagogischen Mitarbeiter/innen

Auch wenn man verschiedene Untergruppen genauer betrachtet, muss festgestellt werden, dass
die allermeisten der Befragten unter einer Gratifikationskrise leiden.

Es fallt besonders auf, dass sich deutlich mehr Leitungen als Nicht-Leitungen (86,7% vs. 67,1%, s.
Tab. 29) beruflich besonders belastet flihlen. Anders ausgedriickt, empfinden nur 13,3% der Lei-
tungen und ein knappes Drittel (32,9%) der Fachkrdfte ohne Leitungsfunktion demnach das Ver-
haltnis zwischen den beruflichen Anstrengungen und dafiir erhaltenen Belohnungen als ausgegli-
chen.

Betrachtet man die Stichprobe getrennt nach der Tragerzugehorigkeit der Befragten, so ist festzu-
stellen, dass vor allem Mitarbeiter/innen kirchlicher Trager (N=2.044) unter einer Gratifikations-
krise leiden: 77,8% von ihnen finden, dass sie viel mehr in ihren Beruf investieren, als sie zuriick-
bekommen. Auch bei 71,8% der kommunalen Mitarbeiter/innen (N=1.896) liegt der ERI-Quotient
deutlich Gber dem Wert 1,0. Der grofSte Anteil derer, die ihre Anforderungen und Belohnungen als
ausgeglichen erleben, ist bei den Mitarbeiter/innen nicht-kirchlich freier Trager (N=1.621, 35,8%
zu finden.

Nahezu drei Viertel der Personen aus westlichen Bundeslandern (N=4.777, 73,2%) erleben eine
Gratifikationskrise gegenliber 62,5% der Befragten aus Ostlichen Bundeslandern (ohne Berlin,
N=717).

In der Auswertung nach verschiedenen Altersgruppen zeigen sich groRe Unterschiede: Knapp die
Halfte der Personen unter 30 Jahren erleben — Gber alle betrachteten Gruppen hinweg — das Ver-
haltnis Anstrengung/Belohnung am ehesten als ausgeglichen (N=1.268, 43,8%). Mit dem Alter
steigt auch das Empfinden eines Ungleichgewichts zwischen Anstrengungen und Belohnungen:
Fast drei Viertel der 30- bis unter 50-Jahrigen (N=2.904) leidet unter einer Gratifikationskrise
(74%) und unter den (iber 50-Jahrigen (N=1.413) finden sich nur 20%, bei denen die Relation zwi-
schen Anforderungen und Belohnung im Gleichgewicht ist.

Hinsichtlich der Auswertung nach Berufsgruppen zeigt sich, dass sich die Kinderpfleger/innen ver-
gleichsweise am seltensten (60,7%) in einer Gratifikationskrise befinden, Erzieher/innen sind in
dieser Gruppe deutlich haufiger vertreten (74,5%). Fachkrafte mit akademischer Ausbildung neh-
men mit 69,7% eine Mittelposition ein.
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Tab. 29: ERI-Quotienten und deren Mittelwerte bei verschiedenen Stichprobengruppen

Mittelwert des

ERI-Q ii 1 D N
Q iiber 1,0 Quotienten S

Padagogische MA, gesamt 71,7% 1,3 0,5 5.646
Leitungen 86,7% 1,5 0,5 1.321
FolL 67,1% 1,3 0,5 4,325
Trégerzugehérigkeit
MA kommunaler Trager 71,8% 1,3 0,5 1.896
MA freier Trager 64,2% 1,2 0,5 1.621
MA kirchlicher Trager 77,8% 1,4 0,5 .2.044
Bundeslénder
Westliche BL 73,2% 1,3 0,5 4.777
Ostliche BL (ohne Berlin) 62,5% 1,2 0,4 717
Berlin 67,1% 1,2 0,5 152
Altersgruppen
unter 30 Jahre 56,2% 1,1 0,4 1.268
30 bis unter 50 Jahre 74,0% 1,3 0,5 2.904
Uber 50 Jahre 80,0% 1,4 0,5 1.413
Berufsgruppen
Kinderpfleger/innen, Sozialassistent(inn)en 60,7% 1,2 0,5 760
Erzieher/innen, andere Fachschulausbildungen 74,5% 1,3 0,5 4.339
akademische Ausbildungen 69,7% 1,3 0,5 498

Wie bereits erwahnt, werden von den Autoren der Skala (Siegrist et al., 2004) diejenigen Perso-
nen, deren aufsummierte Werte der Skala ,,Overcommitment” im oberen Drittel liegen, als Risiko-
gruppe fir Gesundheitsprobleme und Neigung zu Burnout-Symptomen betrachtet — nicht jedoch
als Personen mit Burnout-Syndrom: Sie haben subjektiv das Gefiihl, sich fur ihren Beruf aufzuop-
fern und sind schlecht in der Lage, abzuschalten.

In der AQUA-Untersuchung liegt der Grenzwert zum obersten Tertil beim Summenwert 17, was
bedeutet, dass — ungeachtet verschiedener Stichprobengruppen — alle Personen, die Summen-
werte Uber 17 erreichen, zur von den Autoren definierten Risikogruppe gehéren.

Betrachtet man verschiedene Stichprobengruppen genauer, kann festgestellt werden, dass neben
der Gruppe der Kita-Leitungen (47,3%) Mitarbeiter/innen von Kitas kirchlicher Trager (38,5%) und
Fachkrafte in Ostlichen Bundesldandern (45,7%) sowie altere Fachkrafte (45,7%) und die Berufs-
gruppe der Erzieher/innen (37,4%) haufiger der Risikogruppe zugerechnet werden missen (s. Tab.
30).

Tab. 30: Mittelwerte der ERI-Overcommitment-Summenscores bei verschiedenen Stichprobengruppen

Anteile in % halis (L
. .. Summenwert SD N
im obersten Tertil
der Skala
Pad. MA, gesamt 36,1% 15,2 3,7 6.224
Leitungen 47,3% 16,2 3,8 1.404
FolL 32,8% 149 3,6 4.820
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Anteile in % il LI
im obersten Tertil Summenwert sb N
der Skala
Trdgerzugehdrigkeit
MA kommunaler Trager 35,4% 15,1 3,6 2.094
MA freier Trager 33,6% 149 3,8 1.776
MA kirchlicher Trager 38,5% 15,5 3,7 2.259
Bundesldnder
Westliche BL 35,2% 15,1 3,7 5.244
Ostliche BL (ohne Berlin) 42,2% 15,7 3,7 801
Berlin 34,1% 150 3,6 179
Altersgruppen
unter 30 Jahre 28,6% 14,4 3,6 1.394
30 bis unter 50 Jahre 34,6% 15,1 3,7 3.197
Gber 50 Jahre 45,7% 16,1 3,6 1.553
Berufsgruppen
Kinderpfleger/innen, Sozialassistent(inn)en 32,2% 14,7 3,7 874
Erzieher/innen, andere Fachschulausbildungen 37,4% 15,3 3,6 4.747
akademische Ausbildungen 33,5% 149 3,8 537

Gratifikationskrise und Burnout-Gefdhrdung nach verschiedenen Merkmalen von Kitas bzw.
Mitarbeiter/innen

Von den Personen, die unter einer Gratifikationskrise leiden, ist fast die Halfte (43,6%) auch burn-
out-gefdahrdet. Auch hier sind die Leitungen etwas mehr betroffen als die Fachkrafte ohne Lei-
tungsfunktion (s.a. Abb. 32).

Burnout-Gefahrdung bei Fachkraften mit
Gratifikationskrise
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IS
o
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&Y
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N
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Gesamt Leitungen Fol
(N ges.=5.517) (N=ges.=1.300) (N ges.=4.217)

Abb. 32: Burnout-Gefahrdung bei Fachkradften mit Gratifikationskrise

Die Freistellung der Leitungen vom Gruppendienst (> Kap. 3.1) wirkt sich nicht auf das Erleben
einer Gratifikationskrise aus (86,2% vs. 86,3%, Ngs=1.475). Nicht-freigestellte Leitungen sind je-
doch etwas hdufiger burnout-gefdhrdet als Freigestellte (50,8% vs. 42,9%, Nge=1.462).
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Flir Auswertungen nach der Gréfie der Einrichtungen — definiert als die Anzahl der padagogischen
Mitarbeiter/innen in einer Kita (> Kap. 3.1) — wurde die Stichprobe in drei Gruppen geteilt: 1) in
kleine (weniger als sechs Mitarbeiter/innen; N=555), 2) mittlere (sechs bis unter 11 Mitarbei-
ter/innen; N=440) und 3) groBe Einrichtungen (lber elf Mitarbeiter/innen; N=527). Weder hin-
sichtlich der Gratifikationskrise noch im Hinblick auf die Burnout-Gefahrdung zeigen sich wesentli-
che Unterschiede zwischen Leitungen verschieden grofRer Einrichtungen.

Hinsichtlich der wahrgenommen Unterstiitzung der Leitungen durch den Trdger wurde die Stich-
probe ebenfalls in drei Gruppen geteilt mit 1) wenig wahrgenommener Unterstitzung (N=463),
eine Gruppe mit 2) mittelmaRiger (N=591) und eine Gruppe mit 3) viel Unterstiitzung durch den
Trager (N=464; » Kap. 3.1). Bereits Hees (2008) und Roth (2009) betonten die Wichtigkeit der
unterstitzenden Funktion des Tragers fiir die Leitung: Die Zusammenarbeit von Leitungen und
Trager ist fur das reibungslose Funktionieren einer Kita unabdingbar. Oftmals jedoch fiihlen sich
Leitungen nur ungeniigend unterstitzt oder haben das Gefiihl, Aufgaben zu erledigen, die eigent-
lich nicht in ihren Verantwortungsbereich fallen, was in der Folge zu einem Gefiihl der starken
beruflichen Belastung® fiihren kann.

Betrachtet man die von den Leitungen wahrgenommene Unterstiitzung der Trager in Zusammen-
hang mit der Gratifikationskrise und der Burnout-Gefahrdung, so kann festgestellt werden, dass
Leitungen, die angeben viel Unterstlitzung von ihrem Trager zu erhalten, sich bedeutend seltener
(76,5%) in einer Gratifikationskrise befinden als Kolleg(inn)en, die berichten, nur wenig unter-
stiitzt zu werden (92,3%, s. Abb. 33). Auch sind in der Burnout-Risiko-Gruppe deutlich weniger
Personen, die laut Angaben viel Unterstlitzung erhalten.

Gratifikationskrise und Burnout-Gefahrdung nach der
Unterstiitzung der Leitungen durch den Trager
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Gratifikationskrise Burnout-Gefahrdung

wenig Unterstitzung (N=429-444) M mittlere Unterstiitzung (N=538-570)
M viel Unterstltzung (N=417-454)

Abb. 33: Gratifikationskrise und Burnout-Gefédhrdung nach wahrgenommener Unterstiitzung des Tragers

Zudem wurden Leitungen befragt, ob eine verbindliche Kldrung der Aufgabenverteilung zwi-
schen Leitung und Trdger existiert (1=tberhaupt nicht erfillt bis 5=vollstandig erfullt; M=3,6,
SD=1,0, N=1.493; > Kap. 3.2). Die Antworten wurden per Median-Split (Mdn=4,0, SD=1,0,
N=1.493) in zwei Gruppen eingeteilt. Dabei wurde eine Teilung in zwei gleich groRe Gruppen an-
gestrebt; eine exakte Zweitteilung konnte jedoch nicht realisiert werden: 1) Der Gruppe, bei de-
nen verbindliche Kldarungen mit dem Trager eher nicht vorhanden sind, gehéren N=601 der be-

> Im Folgenden sind mit ,beruflich stark belasteten Personen” diejenigen gemeint, die sich in einer Gratifi-
kationskrise befinden bzw. burnout-gefahrdet sind.
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fragten Leitungen an, wahrend 2) N=892 der Leitungen erklaren, dass bei ihnen verbindliche Kl&-
rungen eher vorhanden sind.

Ahnlich wie bei der Unterstiitzung durch den Triger ist die Gruppe von Leitungen, bei denen klare
Absprachen mit dem Trager vorhanden sind, deutlich seltener beruflich stark belastet (s. Abb. 34).

Gratifikationskrise und Burnout-Gefahrdung im Hinblick
auf klare Absprachen
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Klare Aufgabenverteilung eher nicht vorhanden (N=551-581)
M Klare Aufgabenverteilung eher vorhanden (N=819-869)

Abb. 34: Gratifikationskrise und Burnout-Gefahrdung nach klaren Aufgabenverteilungen

In der Auswertung mit dem AQUA-Index (> Kap. 3.2) konnte festgestellt werden, dass mit stei-
gender Qualitdt der Arbeitsbedingungen der Anteil der Fachkrafte, die beruflich stark belastet
sind, stetig sinkt: So sind fast alle Fachkrafte (90,8%), die unter schlechten Arbeitsbedingungen
arbeiten, der Meinung, ihre Anstrengungen Uberwiegen die erhaltenen Anerkennungen. Unter
guten Arbeitsbedingungen sinkt dieser Anteil um fast die Halfte auf 46%. Ein dhnliches Bild zeigt
sich im Hinblick auf die Burnout-Gefahrdung: Hier ist bei schlechten Arbeitsbedingungen die Half-
te der Fachkrafte (50,9%) gefahrdet, wahrend es unter guten Arbeitsbedingungen nur noch 20,1%
sind (s. Abb. 35).

Gratifikationskrise nach der Qualitat der Burnout-Gefdhrdung nach der Qualitat der
Arbeitsbedingungen Arbeitsbedingungen
100 60
80 20:8 50
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schlechte Arbeits-  mittlere Arbeits- gute Arbeits- schlechte Arbeits-  mittlere Arbeits- gute Arbeits-
bedingungen bedingungen bedingungen bedingungen bedingungen bedingungen
(N ges.=1.595) (N ges.=2.097) (N ges.=1.419) (N ges.=1.687) (N ges.=2.282) (N ges.=1.555)

Abb. 35: Gratifikationskrise und Burnout-Gefahrdung nach der Qualitat der Arbeitsbedingungen

Unterscheidet man zusatzlich nach der Leitungsfunktion, so fallt auf, dass — ungeachtet der Quali-
tat der Arbeitsbedingungen — die Leitungen deutlich hdufiger sowohl unter einer Gratifikationskri-
se leiden als auch burnout-gefahrdet sind (s. Abb. 36). Insgesamt sinkt bei beiden Gruppen der
Anteil der beruflich belasteten Personen von schlechten zu guten Arbeitsbedingungen betracht-
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lich; dabei ist diese Differenz bei Fachkraften ohne Leitungsfunktion deutlich groRer als bei Kita-
Leitungen.

Auch wenn man hier die mittleren ERI-Quotienten genauer betrachtet, sind es nur diejenigen
Fachkrafte ohne Leitungsposition in guten Arbeitsbedingungen, deren Mittelwert mit M=1,0
(§D=0,3, N=1.101) knapp an der Grenze zur Gratifikationskrise liegt. Auch Leitungen, die ihre Ar-
beitsbedingungen als gut einschatzen, liegen mit M=1,2 (SD=0,3, N=318) bereits Uber dem
Grenzwert.

Gratifikationskrise nach Leitungsfunktion und Qualitat
der Arbeitsbedingungen

Burnout-Gefdahrdung nach Leitungsfunktion und Qualitat
der Arbeitsbedingungen
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Abb. 36: Gratifikationskrise und Burnout-Gefahrdung nach Leitungsfunktion und der Qualitdt der Arbeitsbe-
dingungen

Positive Aspekte des wurden durch zwei eigens erstellte
Skalen mit je finf Items (5-stufiges Antwortformat von 1=trifft nicht zu bis 5=trifft vollstandig zu),
negative Aspekte durch zwei Skalen mit je vier Items (4-stufiges Antwortformat von 1=nie bis
4=(fast)immer) von Harazd & van Ophuysen (2011) erfasst ( ).

Fachkrafte, die beruflich stark belastet sind, beschreiben die Flihrungsqualitdten ihrer Vorgesetz-
ten deutlich negativer als ihre Kolleg(inn)en, die das Geflihl haben, ihre Anstrengungen und Be-
lohnungen befanden sich im Gleichgewicht. Dies betrifft sowohl die Skalen des negativen als auch
die Skalen des positiven Flihrungsverhaltens, wobei die Unterschiede zwischen den einzelnen
Skalen eher gering sind (s. Tab. 31). Beruflich stark belastete Leitungen schatzen ihre Vorgesetzten
schlechter ein als sie selbst von den Fachkradften ohne Leitungsfunktion beurteilt werden.

Tab. 31: Gratifikationskrise, Burnout-Gefahrdung und wahrgenommenes Filhrungsverhalten

Skala ) Skala
Transparenz Ubereinstimmung

Positives Fithrungsverhalten M SD N M SD N
Gesamt, keine Gratifikationskrise (ERI-Quotient < 1) 4,1 0,8 1.538 4,1 0,8 1.511
Gesamt, Gratifikationskrise (ERI-Quotient > 1) 3,5 1,0 3.870 3,6 1,0 3.825
Leitungen, Gratifikationskrise 3,2 0,9 1.041 3,4 0,9 1.021
Fol, Gratifikationskrise 3,6 1,0 2.829 3,7 1,0 2.804
Gesamt, Overcommitment, 1. Tertil 3,9 0,9 1.990 3,9 0,9 1.947
Gesamt, Overcommitment, 2. Tertil 3,7 0,9 1.816 3,8 0,9 1.794
Gesamt, Overcommitment, 3. Tertil — Burnout-Risiko 3,5 1,0 2.116 3,6 1,0 2.086
Leitungen, 3. Tertil — Burnout-Risiko 3,2 1,0 589 3,4 1,0 579
Fol, 3. Tertil — Burnout-Risiko 3,6 1,0 .1527 3,6 1,0 1.507
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Skala Passivitat Skala Vermeidung

Negatives Fithrungsverhalten M SD N M SD N
Gesamt, keine Gratifikationskrise (ERI-Quotient < 1) 1,5 0,5 1.500 1,7 0,5 1.531
Gesamt, Gratifikationskrise (ERI-Quotient > 1) 1,8 0,7 3.780 1,9 0,6 3.840
Leitungen, Gratifikationskrise 2,0 0,7 1.022 2,1 0,6 1.041
Fol, Gratifikationskrise 1,8 0,7 2.758 1,9 0,6 2.799
Gesamt, Overcommitment, 1. Tertil 1,6 0,6 1.933 1,7 0,6 1.962
Gesamt, Overcommitment, 2. Tertil 1,7 0,6 1.757 1,8 0,6 1.804
Gesamt, Overcommitment, 3. Tertil — Burnout-Risiko 1,9 0,7 2.055 2,0 0,6 2.099
Leitungen, 3. Tertil — Burnout-Risiko 2,0 0,7 575 2,1 0,6 591
Fol, 3. Tertil — Burnout-Risiko 1,8 0,7 1.480 1,9 0,6 1.508
Das wurde mit einer vom Projektteam entwickelten Skala mit sieben Items erfasst (5-
stufiges Antwortformat von 1=trifft nicht zu bis 5=trifft vollstandig zu; ).

Fachkrafte, die sich in einer Gratifikationskrise oder in der Risikogruppe fir Burnout befinden,
schatzen das Klima in ihrer Arbeitsgruppe deutlich schlechter ein als dies Kolleg(inn)en tun, die
sich beruflich weniger belastet fiihlen (s. Tab. 32). Auffallend ist, dass beruflich stark belastete
Leitungen das Teamklima deutlich besser einschatzen als ihre Mitarbeiter/innen ohne Leitungs-
funktion. Moglicherweise liegt dies daran, dass Leitungen es als ihre Aufgabe betrachten, fir ein
gutes Klima im Team zu sorgen und somit ein Stiick weit ihre eigene Arbeit einschatzen.

Tab. 32: Gratifikationskrise, Burnout-Gefahrdung und Teamklima

Teamklima M SD N
Gesamt, keine Gratifikationskrise (ERI-Quotient < 1) 4,2 0,6 1.567
Gesamt, Gratifikationskrise (ERI-Quotient > 1) 3,9 0,7 3.975
Leitungen, Gratifikationskrise 4,0 0,6 1.126
Fol, Gratifikationskrise 3,8 0,7 2.849
Gesamt, Overcommitment, 1. Tertil 4,1 0,6 2.040
Gesamt, Overcommitment, 2. Tertil 4,0 0,6 1.856
Gesamt, Overcommitment, 3. Tertil — Burnout-Risiko 3,8 0,7 2.199
Leitungen, Burnout-Risiko 4,0 0,6 649
Fol, Burnout-Risiko 3,8 0,7 1.550
Die (hier: den Trager) wurde mit zwei Skalen von
Felfe und Kollegen (2006, 2008, ), die insgesamt aus 12 Items bestehen, erfasst. Auf

einer 5-stufigen Likert-Skala (1=trifft nicht zu bis 5=trifft vollstdndig zu) wurden die Fachkrafte
gebeten, Angaben zur beruflichen oder organisationalen Bindung zu machen.

Wie Abb. 37 zeigt, sind Fachkrafte, die unter einer Gratifikationskrise leiden, deutlich weniger an
Beruf und Trager gebunden als diejenigen, deren Anstrengungen und Belohnungen sich im
Gleichgewicht befinden. Ein identisches Bild ergibt sich im Hinblick auf die Burnout-Gefdahrdung.
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Abb. 37: Gratifikationskrise und Burnout-Gefdhrdung und Commitment

Insgesamt geben Fachkrafte mit starker beruflicher Belastung an, weniger an Beruf und Trager
gebunden zu sein. Berufliches Commitment wird dabei etwas héher eingeschéatzt als die Bindung
zum Trager. Leitungen — trotz Gratifikationskrise oder Burnout-Risiko — fiihlen sich etwas mehr an
den Trager gebunden als ihre Kolleg(inn)en ohne Leitungsfunktion.

Tab. 33: Gratifikationskrise und Burnout-Gefahrdung und Commitment nach Leitungsfunktion

Leitungen Fol

Organisationales Commitment M SD N M SD N

keine Gratifikationskrise, ERI-Quotient <1 40 0,7 172 3,7 08 1.377
Gratifikationskrise, ERI-Quotient > 1,0 3,6 09 1111 3,3 0,9 2.818
Overcommitment, 1. Tertil 3,9 0,9 339 3,6 0,9 1.649
Overcommitment, 2. Tertil 3,7 0,8 380 3,4 0,8 1.451
Overcommitment, 3. Tertil, Burnout-Risiko 36 09 636 33 09 1514
Berufliches Commitment M SD N M SD N

keine Gratifikationskrise, ERI-Quotient < 1 44 0,6 176 4,5 0,6 1.391
Gratifikationskrise, ERI-Quotient > 1,0 4,1 0,7 1.111 4,1 0,7 2.837
Overcommitment, 1. Tertil 4,2 0,7 348 4.4 0,6 1.669
Overcommitment, 2. Tertil 4,2 0,7 384 4,2 0,7 1.464
Overcommitment, 3. Tertil, Burnout-Risiko 41 0,7 654 4,1 0,8 1.543

Das wurde mittels der Kurzskala der Utrecht Work Engagement Scale

(Schauefli & Bakker, 2003; Schaufeli et al., 2006) mit neun Items (6-stufige Antwortskala von
1=fast nie bis 6=immer) erfasst (> Kap. 3.5.1).

Wie Abb. 38 zeigt, ist das Arbeitsengagement betrachtlich geringer, wenn sich die Fachkrafte in
einer Gratifikationskrise befinden bzw. burnout-gefdhrdet sind. Unterschiede zwischen Leitungen
und Nicht-Leitungen sind minimal.
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Gratifikationskrise und Arbeitsengagement Burnout-Risiko und Arbeitsengagement
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Abb. 38: Gratifikationskrise und Burnout-Gefahrdung und Arbeitsengagement

Starke berufliche Belastung geht auch mit hoher Kiindigungsabsicht einher, entweder hinsichtlich
der aktuellen Stelle in der Kita oder des Arbeitsverhdltnisses beim Trager. Diese Kiindigungsab-
sichten wurden mit je einem Item auf einer 5-stufigen Antwortskala (1=trifft nicht zu bis 5=trifft
zu) erfragt (> Kap. 3.5.4). Fir folgende Auswertungen wurden Personen, die eine hohe Kindi-
gungsabsicht hatten und daher die beiden positivsten Antworten (4=trifft Gberwiegend zu und
S5=trifft zu) gewahlt hatten, zur Gruppe der Fachkrafte mit hoher Kiindigungsabsicht zusammenge-
fasst.

Obwohl diese Absichten insgesamt relativ gering sind, kann doch in der Gruppe der Fachkrafte,
die unter einer Gratifikationskrise leidet, ein deutlich hoherer Anteil an Personen mit Kiindigungs-
absicht gefunden werden als in der Gruppe derer, die sich beruflich nicht belastet fihlt. Hinsicht-
lich der Absicht, den Tréger zu verlassen, ist dieser Anteil mehr als dreimal so hoch (2,3% vs. 7,1%;
s. Tab. 34). Beruflich stark belastete Leitungen tendieren eher zur Kiindigung beim Trager, Fach-
krafte ohne Leitungsfunktion zur Kiindigung ihrer Kita-Position.

Tab. 34: Gratifikationskrise und hohe Kiindigungsabsicht

Hohe Kiindigungs- Hohe Kiindigungs-

absicht - Kita absicht - Trager

Anteil N Anteil N

Pad. MA, gesamt, ohne Gratifikationskrise 3,2% 1.584 2,3% 1.588
Leitungen ohne Gratifikationskrise 3,4% 6 1,7% 3
FolL ohne Gratifikationskrise 3,1% 44 2,3% 33
Pad. MA, gesamt, mit Gratifikationskrise 8,1% 4.005 7,1% 3.999
Leitungen mit Gratifikationskrise 6,5% 73 6,3% 71
Fol mit Gratifikationskrise 8,7% 250 7,5% 214

Allgemeine Arbeitszufriedenheit wurde mit einem Item des Instruments von Neuberger & Allerb-
eck (1978, > Kap. 3.5.3) auf einer 7-stufigen Likert-Skala mit den Polen 1 (=sehr unzufrieden) und
7 (=sehr zufrieden) erfasst.

Es konnte festgestellt werden, dass beruflich stark belastete Personen deutlich weniger zufrieden
sind als ihre weniger belasteten Kolleg(inn)en (M=5,4, SD=1,1, N=4.005 vs. M=6,1, SD=0,9,
N=1.590). Auch im Hinblick auf die Burnout-Gefdahrdung zeigt sich ein dhnlicher Effekt: Fachkrafte,
die zur Risikogruppe gezdhlt werden, fiihlen sich bedeutend unzufriedener (M=5,3, SD=1,2,
N=2.219; s. Abb. 39).
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Gratifikationskrise und allgemeine Burnout-Gefahrdung und allgemeine
Arbeitszufriedenheit Arbeitszufriedenheit
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Abb. 39: Arbeitszufriedenheit nach Gratifikationskrise und Burnout-Gefahrdung

Die eben prasentierten Verhaltnisse stellen sich gleichermafRen dar, wenn nach Leitungen und
Personal ohne Leitungsfunktion unterschieden wird (s. Tab. 35). Generell sind die Leitungen tber
alle Gruppen hinweg geringflgig zufriedener als ihre Kolleg(inn)en ohne Leitungsfunktion.

Tab. 35: Arbeitszufriedenheit nach Gratifikationskrise, Burnout-Gefahrdung und Leitungsfunktion

Leitungen FolL
M SD N M SD N
Keine Gratifikationskrise, ERI-Quotient < 1,0 6,2 0,9 175 6,0 0,9 1.415
Gratifikationskrise, ERI-Quotient > 1,0 5,6 1,0 1.133 5,4 1,1 2.872
Overcommitment, 1. Tertil 6,0 0,9 347 6,0 0,8 1.710
Overcommitment, 2. Tertil 5,8 0,9 388 5,6 1,0 1.493
Overcommitment, 3. Tertil, Burnout-Risiko 5,4 1,1 654 5,2 1,2 1.565

Zusammenfassung

Die vielfaltigen, komplexen und sich standig weiter entwickelnden Aufgaben in einer Kita fordern
von den Fachkraften ihren Tribut: Immer mehr fiihlen sich stark belastet — bis hin zum Risiko eines
beruflichen Burnouts. Beachtet werden muss, dass aus den Daten der vorliegenden Studie keine
Kausalbeziehungen zwischen den verschiedenen Variablen abgeleitet werden kénnen. Auch die
jeweilige Wirkrichtung eines Zusammenhangs kann nicht bestimmt werden. Es ist beispielsweise
nachvollziehbar, dass Personen, die sich in einer Gratifikationskrise befinden, unzufriedener sind
als Personen, die sich beruflich nicht belastet fiihlen. Aber es ist auch denkbar, dass zufriedene
Personen generell weniger Bedingungen als belastend einschatzen als es unzufriedene Personen
tun.

Insgesamt festgestellt werden, dass mit steigender Qualitat der Arbeitsbedingungen weniger Be-
lastungserleben, eine groRere Bindung an Beruf und Trager und eine hohere Zufriedenheit ein-
hergehen. Trotzdem ist die Gruppe der Fachkradfte ohne Leitungsfunktion, wenn sie unter guten
Arbeitsbedingungen arbeiten, die einzige, deren ERI-Quotient sich nicht tber der Grenze von 1,0
befindet.

Leitungen sind sowohl im positiven als auch im negativen Sinn mehr betroffen: Sie berichten ei-
nerseits sogar unter schlechten Arbeitsbedingungen noch tGber mehr Zufriedenheit als Fachkrafte
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ohne Leitungsfunktion — andererseits finden sich auch unter guten Arbeitsbedingungen nahezu
doppelt so viele Leitungen mit beruflicher Gratifikationskrise wie Nicht-Leitungen. Damit werden
die Befunde etlicher Studien bestatigt werden, die ebenfalls die besondere Belastung von Lei-
tungskraften hervorheben (z.B. Jungbauer & Ehlen, 2013; Viernickel & Voss, 2013; vbw, 2014).
Sehr dhnliche Ergebnisse konnten hinsichtlich des Burnout-Risikos festgestellt werden: Auch hier
sind Leitungen mehr betroffen als Nicht-Leitungen.

Wie das Gutachten des Aktionsrat Bildung (vbw, 2014) feststellt, wird neben standig wachsenden
Anforderungen und birokratischen Aufgaben vor allem eine mangelnde Kooperation zwischen
Trager und Leitung als Belastung empfunden. Hier konnte die AQUA-Studie nachweisen, dass Lei-
tungen, die sich von ihrem Trager unterstiitzt fihlen, Gber deutlich weniger berufliche Belastun-
gen berichten als ihre Kolleg(inn)en, die wenig unterstiitzt werden. Diese Unterstiitzung wird vor
allem als Ressource im Arbeitsleben wahrgenommen.

Ebenso wie in der Untersuchung der Landesarbeitsgemeinschaft fiir Gesundheitsférderung im
Saarland (LAGS, 2007) leiden auch in der AQUA-Studie jingere Fachkrafte unter 30 Jahren am
wenigsten unter Belastungen. Am meisten burnout-gefihrdet sind die Mitarbeiter/innen tGber 50
Jahren. Gerade fur diese Gruppe von Arbeitnehmer/innen sollte Giber besondere MaRnahmen
nachgedacht werden, die Belastungen reduzieren bzw. ihnen helfen, besser damit umzugehen.

Betrachtet man verschiedene Berufsgruppen genauer, fillt auf, dass es die Fachkrafte mit eher
niedrigen Qualifikationen sind (Kinderpfleger/innen oder Sozialassistent(inn)en), die angeben,
vergleichsweise wenig belastet zu sein. Ein Grund dafiir kdnnte sein, dass sie in ihrer Arbeit weni-
ger Verantwortung tragen und ihre Aufgaben beispielsweise auch weniger administrative Anteile
enthalten.

Stress in der Arbeit kann auch zur Folge haben, dass Fachkrafte dariiber nachdenken, ihre Stelle
zu wechseln. Dies konnte in den AQUA-Daten bestatigt werden: Gegeniber den nicht-belasteten
Fachkraften geben die Fachkrafte, die sich in einer Gratifikationskrise befinden, bis zu dreimal
haufiger an, sich mit Kiindigungsgedanken zu beschaftigen. Besonders hoch ist dieser Anteil bei
Leitungen, die den Trager wechseln mdchten. Hier ist der Anteil unter den Leitungen, die sich in
einer Gratifikationskrise befinden, 3,7 Mal hoher als unter ihren nicht-belasteten Kolleg(inn)en.

Die Daten deuten darauf hin, dass weder die Freistellung der Leitungen noch die GréRe einer Kita
auf das Belastungserleben Einfluss hat.

Um die Daten hinsichtlich der Gratifikationskrise in einen umfassenderen Kontext stellen zu kon-
nen, kann eine von Li & Siegrist (2013) entwickelte Formel herangezogen werden. Damit wird fir
die Einzelskalen , Anstrengung”, ,Belohnung” und ,Overcommitment” ein Vergleich zwischen
verschiedenen Studien moglich, die das ERI-Instrument eingesetzt haben. Insgesamt finden sich
unter den hochsten Werten der Skala ,Anstrengung” und ,,Overcommitment” und unter den ge-
ringsten Werten der Skala ,,Belohnung” viele Studien, die Personen aus sozialen Bereichen (z.B.
Mitarbeiter/innen im Gesundheitsdienst, Krankenschwestern, Lehrer/innen) untersuchten. Der
angepasste Wert der Skala ,, Anstrengung” der vorliegenden Untersuchung liegt an oberster Stelle
der 34 Studien umfassenden Liste, derjenige fiir die Skala ,Belohnung” befindet sich unter den
geringsten drei Werten von 36 Studien. Auch der angepasste AQUA-Wert der Skala , Overcom-
mitment” liegt unter den obersten 10% von 31 Studien. Dass die Werte der vorliegenden Studie
an den jeweiligen Enden der Rangreihen positioniert sind, ist eine weitere Bestadtigung der An-
nahmen von Siegrist und Kollegen (2013) sowie Bodecker & Dragano (2005), dass Beschaftigte im
Gesundheits-, Bildungs- und Sozialwesen besonderen Belastungen unterliegen.

Ahnlich wie in der Studie von Li und Kollegen (2005) konnten die vorliegenden Auswertungen
insgesamt zeigen, dass Fachkrafte mit starker beruflicher Belastung weniger zufrieden und auch
weniger an ihren Beruf und den Trager gebunden sind. Sie haben auch haufiger die Absicht, zu
kiindigen als ihre Kolleg(inn)en, die nicht unter einer Gratifikationskrise leiden oder burnout-
gefdhrdet sind.
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Aber die Daten weisen ebenfalls darauf hin, dass vor allem Kita-Leitungen, von denen sich sehr
viele in beruflichen Gratifikationskrisen befinden, andererseits mit ihrer Arbeit an sich sehr zufrie-
den sind. Diese Ambivalenz zwischen starker Belastung auf der einen und hoher Zufriedenheit auf
der anderen Seite wurde auch schon in anderen Studien festgestellt (s. z.B. GEW, 2007; vbw,
2014) und scheint ein Charakteristikum dieser Berufsgruppe zu sein — maoglicherweise sind die
padagogischen Fachkréfte als resiliente Personengruppe besonders gut in der Lage, von den posi-
tiven Aspekten des Berufsfeldes zu zehren.
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Informationen (iber Arbeitsbelastungen werfen auch die Frage nach der Arbeitsfahigkeit einer
Person auf. Arbeitsfahigkeit kann immer als das Ergebnis einer Interaktion zwischen Arbeit und
Individuum gelten. Sie ist eine wesentliche Grundlage fiir das Wohlbefinden der Arbeitenden und
auch fiir die effektive Erledigung von Aufgaben. Arbeitsfahigkeit wird von einer Vielzahl von Fak-
toren mitbestimmt: Neben den individuellen Ressourcen einer Person sind dies vor allem die
Merkmale ihres Arbeitsumfeldes. Um Informationen Uber die subjektiv eingeschatzte Arbeitsfa-
higkeit einer Fachkraft zu erhalten, wurde ein Item des Work Ability Index (WAI, Hasselhorn &
Freude, 2007) eingesetzt. Die Fachkrdfte wurden gebeten, auf einer 11-stufigen Skala (0=vollig
arbeitsunfahig bis 10=derzeit die beste Arbeitsfahigkeit) folgende Frage einzuschatzen: ,Wenn Sie
Ihre beste, je erreichte Arbeitsfahigkeit mit 10 Punkten bewerten: Wie viele Punkte wirden Sie
dann fir Ihre derzeitige Arbeitsfahigkeit geben (0 bedeutet, dass Sie derzeit arbeitsunfahig sind)?“
Auf dieser Skala lag der Mittelwert Uber alle padagogischen Fachkrdfte bei M=7,5 (SD=1,6,
N=6.409). Mehr als drei Viertel der Fachkrafte (78%) schatzten ihre derzeitige Arbeitsfahigkeit im
oberen Bereich Uber 7 ein (s. Abb. 40).

Subjektiv eingeschatzte Arbeitsfahigkeit (pad. Fachkrafte, N=6.409)
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Abb. 40: Subjektive Arbeitsfahigkeit

Fachkrafte ohne Leitungsfunktion berichten haufiger liber eine gute Arbeitsfahigkeit als Leitungen
(81,3%; Mro=7,7, SD=1,6, N=4.971 vs. 66,8%; M,=6,9, SD=1,6, N=1.438). Dies ist sogar dann der
Fall, wenn sie unter einer Gratifikationskrise leiden oder burnout-gefdhrdet sind (s. Tab. 36). Da
Leitungen insgesamt starker beruflich belastet sind (s.a. oben), schitzen sie moglicherweise ihre
Arbeitsfahigkeit schlechter ein als ihre Kolleg(inn)en ohne Leitungsfunktion. Insgesamt jedoch ist
die Arbeitsfahigkeit von Personen, die beruflich sehr belastet sind, deutlich geringer als bei Fach-
kraften, bei denen die Anstrengungen und Anerkennungen im Gleichgewicht sind. Sowohl bei
Leitungen als auch bei Fachkradften ohne Leitungsfunktion nimmt die subjektiv wahrgenommene
Arbeitsfahigkeit mit dem Alter ab, auch hier berichten Nicht-Leitungen (iber eine etwas bessere
Arbeitsfahigkeit als die Leitungen.

Tab. 36: Subjektive Arbeitsfahigkeit nach verschiedenen Stichprobengruppen

Leitungen FolL

M SD N M SD N
Pad. Mitarbeiter/innen, gesamt 6,9 1,6 1.438 7,7 1,6 4971
keine Gratifikationskrise, ERI-Quotient < 1,0 7,4 1,4 175 8,1 1,3 1.406
Gratifikationskrise, ERI-Quotient > 1,0 6,8 1,6 1.143 7,4 1,7 2.870
Overcommitment — 1. Tertil 7,5 1,3 347 8,2 1,4 1.697
Overcommitment — 2. Tertil 7,1 1,3 390 7,8 1,4 1.487
Overcommitment — 3. Tertil, Burnout-Risiko 6,5 1,7 664 7,1 1,8 1.559
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Leitungen Fol
M SD N M SD N
unter 30 Jahre 7,2 1,6 87 7,9 1,5 1.354
30 bis unter 50 Jahre 6,9 1,5 731 7,6 1,6 2.560
Uber 50 Jahre 6,8 1,6 601 7,5 1,7 994

3.3.3 Anforderungen in der Arbeit

Um die Vielzahl an Aufgaben qualitativ gut erfiillen zu kénnen, bendétigen Fachkrafte Fachwissen
und Fachkenntnisse. Sind die Anforderungen an eine Person zu hoch, etwa weil bestimmte erfor-
derliche Kompetenzen fehlen oder die zeitlichen Ressourcen zu knapp sind, so fiihlen diese sich
Uberfordert. Sind die Aufgaben dagegen zu leicht zu bewiltigen, ist dies eine Quelle fiir Langewei-
le oder Frustration. Wie schon Deci & Ryan (2002) und Csikszentmihalyi (1991) feststellten, ist
eine optimale Herausforderung in der Arbeit — mit Aufgaben, die gut zu bewaltigen sind, d.h. nicht
zu schwierig, aber auch nicht zu leicht sind — fiir beste Arbeitsergebnisse und fiir das subjektive
Erleben am giinstigsten. Sie gehen davon aus, dass die Bewaltigung von optimalen Herausforde-
rungen zu den Grundbediirfnissen eines Individuums gehért. Sowohl Uberforderungen als auch
Unterforderungen konnen als (berufliche) Belastung empfunden werden.

Um Informationen Uber die beruflichen Anforderungen zu erhalten, wurden in der AQUA-
Untersuchung die Fachkrafte gebeten, auf einer Skala von 0 bis 10 (0O=voéllig unterfordert,
5=optimal gefordert und 10=véllig tiberfordert) anzugeben, wie sie die Anforderungen in ihrer
Arbeit einschatzen. Der Mittelwert liegt mit M=5,9 (SD=1,4, N=6.397) leicht Uber der optimalen
Herausforderung mit Tendenz zur leichten Uberforderung.

Wie die Abb. 41 zeigt, fiihlen sich deutlich mehr Fachkréafte Giberfordert als unterfordert. Optimale
Herausforderungen in ihrer Arbeit finden etwa ein Viertel (25,7%) der Befragten.

Anforderungen in der Kita (pad. Fachkrifte, N=6.396)
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Abb. 41: Anforderungen in der Kita

Betrachtet man die Unterschiede zwischen Leitungen und Nicht-Leitungen, so fallt auf, dass etwas
weniger Leitungen als Fachkrafte ohne Leitungsfunktion (22,2% vs. 26,8%) angeben, sich optimal
gefordert zu flhlen.

Personal, das unter einer Gratifikationskrise leidet oder burnout-gefahrdet ist, tendiert eher dazu,
die Aufgaben in der Kita als Uberforderung einzuschitzen, wobei sich Fachkrifte ohne Leitungs-
funktion etwas mehr {iberfordert fiihlen als Leitungen. Altere Mitarbeiter/innen schitzen die Auf-
gaben haufiger als liberfordernd ein als jingere (s. Tab. 37).
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Tab. 37: Herausforderungen in der Arbeit nach verschiedenen Stichprobengruppen

Leitungen FolL

M SD N M SD N
Pad. Mitarbeiter/innen, gesamt 5,7 1,4 1433 6,0 1,5 4.963
keine Gratifikationskrise, ERI-Quotient < 1,0 4,8 1,2 175 5,4 1,2 1.403
Gratifikationskris, ERI-Quotient > 1,0e 5,9 1,4 1.138 6,3 1,5 2.848
Overcommitment — 1. Tertil 4,9 1,3 345 5,4 1,3 1.705
Overcommitment — 2. Tertil 5,5 1,3 391 6,0 1,4 1.479
Overcommitment — 3. Tertil, Burnout-Risiko 6,3 1,2 660 6,7 1,5 1.546
unter 30 Jahre 5,5 1,4 87 5,8 1,4 1.358
30 bis unter 50 Jahre 5,7 1,4 728 6,0 1,5 2.556
Uber 50 Jahre 5,8 1,4 599 6,3 1,5 988

Um den Zusammenhang mit der Arbeitszufriedenheit genauer zu betrachten, wurde die Stichpro-
be nach dem AusmaR der Herausforderungen in fiinf Gruppen eingeteilt, wobei die Randgruppen
zusammengefasst wurden: 1) sehr unterfordert (,,0, 1, 2 und 3“ der Antwortskala), 2) etwas unter-
fordert (,,4“ der Antwortskala), 3), optimal gefordert, (,5“ der Antwortskala), 4) etwas tUberfordert
(,6“ der Antwortskala) und 5) sehr Uberfordert (,,7, 8, 9 und 10“ der Antwortskala). So konnte
festgestellt werden, dass diejenigen Fachkrafte, die ihre Aufgaben als ,,optimal herausfordernd”
beschreiben, die hdchste Arbeitszufriedenheit zeigen. Sowohl Unterforderung als auch Uberfor-
derung geht mit niedrigeren Zufriedenheitswerten einher (s. Abb. 42).

Anforderungen in der Kita und allg. Arbeitszufriedenheit
der pad. Fachkrifte (N ges.=6.324)

sehr etwas optimal etwas sehr
unterfordert unterfordert  gefordert Uberfordert  Gberfordert

Mittelwerte
R N Wb 00O

Abb. 42: Herausforderungen in der Kita und allgemeine Arbeitszufriedenheit

Zusammenfassung

Die befragten Fachkrafte schatzen ihre subjektive Arbeitsfahigkeit generell als relativ gut ein. Be-
lastungen in der Arbeit gehen jedoch mit einer weniger gut beurteilten Arbeitsfahigkeit einher —
sowohl bei Leitungen als auch bei Fachkrdften ohne Leitungsfunktion. Insgesamt berichten Lei-
tungen und auch altere Mitarbeiter/innen (iber eine weniger gute Arbeitsfahigkeit als ihre Kol-
leg(inn)en ohne Leitungsverantwortung bzw. jlingere Kolleg(inn)en.

Etwa ein Viertel der Befragten fiihlt sich in der Arbeit optimal gefordert, liber alle Fachkrafte hin-
weg besteht nur eine leichte Tendenz zur Uberforderung. Stark belastete Personen, die sich bei-
spielsweise in einer Gratifikationskrise befinden oder burnout-gefdhrdet sind, flhlen sich eher
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Uiberfordert als Fachkrifte, die wenig belastet sind. Altere Mitarbeiter/innen und Fachkrifte ohne
Leitungsfunktion empfinden etwas mehr Uberforderung.

Die Annahme von Deci & Ryan (2002) und Csikszentmihalyi (1991), dass eine optimale Forderung
mit dem individuellen Wohlbefinden einher geht, konnte mit den vorliegenden Daten bestatigt
werden — Personen, die sich optimal gefordert fiihlen, sind am zufriedensten.
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72% aller Fachkrafte leiden unter GlbermaRigem beruflichem Stress — sie be-
finden sich in einer Gratifikationskrise;

Leitungen sind deutlich mehr betroffen als Fachkrafte ohne Leitungsfunktion
(FolL).

Etwa 36% der Fachkrafte sind burnout-gefiahrdet — auch hier deutlich mehr
Leitungen.

Die berufliche Belastung ist dann geringer,

wenn gute Arbeitsbedingungen vorliegen,

wenn die Leitung durch den Trager unterstiitzt wird und die Aufgabenvertei-
lung verbindlich geklart ist.

Fachkrafte mit hoher beruflicher Belastung oder Burnout-Risiko
sind unzufriedener,

weniger engagiert,

fahlen sich weniger an Beruf oder Trager gebunden,

schatzen ihre Vorgesetzten und das Teamklima schlechter ein,
neigen eher zu Kiindigung.

Unterschiede Leitungen — Fol:

Leitungen mit Gratifikationskrise sind vergelichsweise zufriedener, mehr an
den Trager gebunden und schatzen das Teamklima besser ein als Fol;

FoL mit Gratifikationskrise schatzen das Fiihrungsverhalten ihrer Leitungen
besser ein als diese ihre Vorgesetzten.

Ein Viertel (25,7%) aller Fachkréfte fuihlt sich optimal gefordert in der Arbeit,
ca. 60% fuhlen sich tUberfordert;
Fachkrafte, die sich optimal gefordert flihlen, sind am zufriedensten.

FoL schatzen ihre Arbeitsfahigkeit individuell besser ein als Leitungen, auch
wenn sie sich in einer Gratifikationskrise befinden.
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Im folgenden Abschnitt werden Kommunikation und Zusammenarbeit der padagogischen Fach-
krafte mit ihren Vorgesetzten einerseits und mit ihren Kolleg(inn)en im Team andererseits ndher
betrachtet.

Bei der Betrachtung der Arbeitsbedingungen padagogischer Mitarbeiter/innen wurde in der
AQUA-Studie auch ein Fokus auf das Fihrungsverhalten von Vorgesetzten gelegt. Bereits im Rah-
men der INQA-Studie (2008), einer Befragung unter 5.338 Erwerbstatigen, betonten 84% der Teil-
nehmenden die Wichtigkeit einer ,guten Behandlung” durch Vorgesetzte. In der vorliegenden
Untersuchung konnte diese Wichtigkeit auch fiir den padagogischen Bereich bestdtigt werden:
87,8% (Nges=6.427) der befragten Kita-Fachkrafte schatzten die Wichtigkeit eines guten Verhilt-
nisses zu Vorgesetzten ebenfalls sehr hoch ein ( ). Auch beurteilten nahezu alle Leitun-
gen (91,2%; Nge=1.504) zudem die gute Zusammenarbeit mit dem Tréger, der in den meisten
Fillen ihr/e Vorgesetzte/r ist, als ,absolut” oder ,sehr wichtig”.

Um vorgegebene Ziele erreichen zu kdnnen, bedarf es Flihrungskrafte in den Kitas und bei den
Tragern, die neben Fachwissen auch Kompetenzen im Umgang mit Mitarbeiter/innen haben, sich
effektiv fur diese einsetzen, notige Entscheidungen im Sinne der Mitarbeiter/innen fallen, klar
begriinden und bei Problemen verfiligbar sind (vgl. Felfe, 2006).

Viele Studien weisen auf eine Beziehung zwischen erfolgreicher Personalfiihrung, d.h. von den
Mitarbeiter/innen positiv wahrgenommenem Fiihrungsverhalten, und einer Vielzahl von externen
Kriterien hin: Erfolgreiche Fihrung geht einher mit hoher Zufriedenheit des Einschatzenden
(Dumdum et al., 2002), mit hoher Bindung an die Organisation, mit vermindertem Stresserleben
(Felfe, 2006) und verringerter Fluktuationsquote (Bycio, et al., 1995).

Um Fihrungskompetenzen abzubilden, kamen verschiedene Skalen und Items zum Einsatz, wel-
che sowohl positives als auch negatives Fihrungsverhalten aus Sicht der Gefiihrten erfassen
(Fremdeinschitzung). Piddagogische Mitarbeiter/innen wurden gebeten, Angaben zum Fiihrungs-
verhalten ihrer unmittelbaren Vorgesetzten zu machen: Kita-Leitungen schatzten dabei in der
Regel das Fihrungsverhalten ihrer Vorgesetzten beim Trager ein und padagogische Fachkrafte
ohne Leitungsfunktion bewerteten ihre Kita-Leitung.

Zur Untersuchung positiver Aspekte von Fiihrungsverhalten wurden in Anlehnung an die Prifliste
von Rudow (2001), an eine Skala von Felfe (2008) sowie an das Modell von Great Place to Work
(2012) insgesamt 22 Items entwickelt, die vor allem auf eine klare und transparente Begriindung
von Entscheidungen, gerechte und unterstiitzende Kritik sowie auf gegenseitigen Respekt und
Ubereinstimmungen zwischen Fiihrungskraft und Mitarbeiter/innen abzielten. Nach einer Fakto-
renanalyse wurden zwolf Iltems wegen nicht eindeutig identifizierbarer bzw. zu geringer Ladungen
ausgeschlossen. Somit verblieben insgesamt zehn Items in zwei Skalen, die fiir die weiteren Aus-
wertungen die Grundlage bildeten. Die Skala , Transparenz” umfasste z.B. Aspekte wie ,Meine/e
Vorgesetzte/r formuliert die Erwartungen an mich klar und deutlich”, ein Beispielitem der Skala
,Ubereinstimmung” ist ,Meine/e Vorgesetzte/r und ich haben einen guten Draht zueinander”. Die
Beantwortung erfolgte auf einer 5-stufigen Likert-Skala (1=trifft nicht zu bis 5=trifft vollstandig
zu).

Uber die jeweils fiinf Items der zwei Skalen hinweg ergab sich eine sehr gute interne Konsistenz
von a=0,91 (N=6.162) fir die Skala , Transparenz“ und a=0,92 (N=6.041) fiir die Skala ,Uberein-
stimmung”.
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Um negative Aspekte von Fiihrung zu erforschen, wurden zwei Skalen des ,,Multifactor Leadership
Questionnaire” (MLQ 5 x Short) von Harazd & van Ophuysen (2011) in der deutschen Ubersetzung
eingesetzt. Mit dem MLQ lassen sich aktive und effektive sowie passive und ineffektive Fih-
rungsweisen messen (Felfe, 2006). Harazd und van Ophuysen entwickelten ihr Instrument auf der
Grundlage von Bass und Avolio (2000), die davon ausgehen, dass jede Fihrungskraft sowohl
transaktionale Zlige — Zielerreichungen der Mitarbeiter/innen werden kurzfristig belohnt — als
auch transformationale Ziige zeigt, bei denen auf eine nachhaltige Anderungen der Ziele von Mit-
arbeiter/innen Wert gelegt wird. Daneben postulieren sie eine weitere Dimension, die auf Verhal-
tensweisen von ,Nicht-Flihrung”, einem eher vermeidenden Verhalten, abzielt.

In der vorliegenden Untersuchung wurden die beiden Skalen Management by Exception passive
(im Folgenden: Passivitdt) und Laissez Faire (im Folgenden: Vermeidung) mit jeweils vier Items
verwendet. Die Skala Passivitdt beschreibt eine weitgehende Zuriickhaltung der Fiihrungskraft,
die erst dann eingreift, wenn Probleme entstehen (z.B. ,Mein/e Vorgesetzte/r wartet bis etwas
schief gegangen ist“ oder ,,Mein/e Vorgesetzte/r ist fest davon Uberzeugt, dass man ohne Not
nichts dndern muss”). Die Skala Vermeidung driickt eine Abwesenheit von Autoritat aus, dringen-
de Entscheidungen werden aufgeschoben oder verzégert (z.B. ,Mein/e Vorgesetzte/r ist nicht da,
wenn er/sie gebraucht wird” oder ,Mein/e Vorgesetzte/r hilt sich heraus, wenn wichtige Angele-
genheiten anstehen”). Die einleitende Formulierung der Items, die urspriinglich fir den schuli-
schen Kontext konzipiert worden waren, wurde nach Ricksprache mit den Autorinnen entspre-
chend fir den Kita-Kontext angepasst: ,Meine Kita-Leitung...” fiir die padagogischen Mitarbei-
ter/innen und ,,Mein/e Vorgesetzte/r...” fir die Kita-Leitungen. Die vierstufige Likert-Skala wurde
wie im Original eingesetzt: 1=nie, 2=selten, 3=haufig, 4=(fast) immer. Die beiden positiv formulier-
ten Items ,,... trifft schnell und ohne zu zégern ihre/seine Entscheidungen” und ,,... klart wichtige
Fragen sofort” der Skala Vermeidung wurden vor den Auswertungen rekodiert.

Bei Harazd und van Ophuysen (2011) ergab sich fiir die Skala Passivitat eine gute interne Konsis-
tenz (Cronbachs a) von a=0,85 (N=2.814). Dieser Wert konnte mit den Daten der vorliegenden
Untersuchung leicht tibertroffen werden: a=0,88 (N=5.958). Fiir die Skala Vermeidung berichteten
Harazd und van Ophuysen eine interne Konsistenz von a=0,76 (N=2.905). In der vorliegenden
Untersuchung konnte fir diese Skala ein noch akzeptabler Wert von a=0,64 (N=6.084) erreicht
werden.

Da die Teilnehmenden jeweils unterschiedliche Personengruppen als ihre Vorgesetzten einschatz-
ten, werden im Folgenden die meisten Ergebnisse getrennt fiir Leitungen und Fachkrafte ohne
Leitungsfunktion dargestellt.

Die Skalenmittelwerte der Skalen des positiven Fihrungsverhaltens (Mreansparen,=3,7, SD=1,0,
N=6.162 bzw. Mypereinstimmung=3,8, SD=1,0, N=6.041) fallen dhnlich hoch aus: Die padagogischen
Mitarbeiter/innen bewerten ihre Fiihrungskréfte damit insgesamt relativ gut, d.h. sie sind u.a. der
Meinung, ihre Vorgesetzten geben klare Begriindungen fiir Entscheidungen und die Uberein-
stimmung zwischen ihnen und den Fiihrungskraften ist hoch.

In beiden Skalen beurteilen die Leitungen ihre Vorgesetzten insgesamt schlechter (Mt ansparen=3,3,
SD=0,9, N=1.297 bzw. Mupereinstimmung=3,5, SD=0,9, N=1.261) als sie selbst von ihren Mitarbei-
ter/innen ohne Leitungsfunktion beurteilt werden (Mransparen;=3,8, SD=0,9, N=4.865 bzw. Mperein-
stimmung=3,8, $D=0,9, N=4.780). Diese Verhiltnisse stellen sich hinsichtlich der Einzelitems ebenso
dar (s. Abb. 43).
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Positives Fithrungsverhalten - Transparenz

FUhrungsverhalten der Vorgesetzten

Positives Fiihrungsverhalten - Ubereinstimmung

" Mittelwerte % Mittelwerte
Mein/e Vorgesetzte/r... 1 5 B " E Mein/e Vorgesetzte/r... 1 By 3 4 5
regelt Aufgaben und Befugnisse [N 33 und ich stimmen in wichtigen | :3
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formuliert die Erwartungen an [N 3.5 und ich haben einen "guten IR ::
mich klar und deutlich 4,0 Draht" zueinander 4,1
begriindet ihre/seine ich bin stolz darauf, mit
i KR i : I ::
Entscheidungen klar und '3 5 meiner/meinem Vorgesetztem zu a1
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duRert leistungsgerechte Kritik 3l persénliche Bedeutung 34
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sorgt fiir gute [ [EE wichtigsten Wertvorstellungen 3’; 5
Organisationsablaufe 38 und Ansichten iiberein G

M Leitungen (N=1.325-1.344) FoL(N=4.953-4.986) M Leitungen (N=1.302-1.332) FoL(N=4.934-4.987)

Abb. 43: Positives Flihrungsverhalten nach Leitungsfunktion

Im Hinblick auf die negativen Aspekte von Fllhrung betragt der Mittelwert der Skala Passivitat flr
die Gesamtstichprobe M=1,7 (SD=0,7, N=5.958), derjenige der Skala Vermeidung M=1,8 (SD=0,6,
N=6.084). Generell gilt fur diese beide Skalen: Je niedriger der Wert, umso positiver wird das Fiih-
rungsverhalten der Vorgesetzten eingeschéatzt. Die beschriebenen Mittelwerte befinden sich auf
der Skala von 1 bis 4 deutlich im unteren Bereich — d.h. insgesamt stellen die Fachkrafte damit
ihren Vorgesetzten auch hier ein relativ gutes Zeugnis als Fiihrungskraft aus — sie sind zum GroR3-
teil nicht der Meinung, dass ihre Vorgesetzten sich passiv verhalten oder Entscheidungen auf-
schieben.

Die Skalenmittelwerte der Kita-Leitungen liegen sowohl fiir die Skala Passivitat etwas lGber dem
der Fachkrafte ohne Leitungsfunktion (M=1,9, SD=0,7; N=1.331 vs. M¢,=1,7, SD=0,6; N=4.627).
als auch fir die Skala Vermeidung (M =2,0, SD=0,6; N=1.362 vs. M,=1,8, SD=0,6; N=4.722). Im
Vergleich hierzu berichten Harazd & Ophuysen (2011) in einer Befragung von 2.373 Lehrer/innen,
die ihre Schulleiter/innen einschatzten, dhnliche Werte (Mpassivitst =2,0, SD=0,7; Myermeidung=2,0,
SD=0,6) wie sie in der AQUA-Studie die Leitungen zeigen.

Auch hinsichtlich des negativen Fiihrungsverhaltens schatzen die Kitaleitungen somit ihre Vorge-
setzten etwas schlechter ein als sie selbst von ihren Mitarbeiter/innen eingeschatzt werden (s.
Abb. 44). Die hochsten Item-Mittelwerte (d.h. vergleichsweise die schlechtesten Einschatzungen)
zeigen sich bei den Items ,trifft schnell und ohne Zoégern die Entscheidungen” und , klart wichtige
Fragen sofort”.
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Meine Kita-Leitung/ Negatives Fiihrungsverhalten - Passivitat

Mein/e Vorgesetzte/r ...
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Meine Kita-Leitung/
Mein/e Vorgesetzte/r...

Negatives Fiihrungsverhalten - Vermeidung

Mittelwerte
1 2 3 4

.. hdlt sich heraus, wenn wichtige [ 17
Angelegenheiten anstehen 1,4

... Ist nicht da, wenn er/sie [ 1o

gebraucht wird 16
.. trift schnell und ohne zégern [ 2.4
ihre/seine Entscheidungen (rekod.) 23
... klart wichtige Fragen sofort [ 2.0
(rekod.) 1,8

m Leitung (N=1.318-1.330) FoL (N=4.884-4.923)

Abb. 44: Negatives Fihrungsverhalten nach Leitungsfunktion

Im Folgenden werden die Skalenmittelwerte des positiven Fiihrungsverhaltens fiir verschiedene
Stichprobengruppen dargestellt (s. Tab. 38). Es besteht generell die Tendenz, dass die Skala Uber-
einstimmung geringfligig besser eingeschatzt wird als die Skala Transparenz, aber die Unterschie-
de sind nicht substantiell. Mitarbeiter/innen freier Trager, Personen mit niedrigeren Qualifikatio-
nen, jingere Fachkrafte und Fachkrafte ohne Leitungsfunktion schatzen ihre Vorgesetzten etwas
besser ein. Moglicherweise wird die Kita-Leitung von ihren Mitarbeiter/innen eher als ein Team-

mitglied denn als Vorgesetzte gesehen.

Tab. 38: Skalenmittelwerte , positives Fihrungsverhalten” bei verschiedenen Stichprobengruppen

Skala Transparenz

Pad. MA, gesamt
Leitungen
Fol

Trdgerzugehérigkeit
MA kommunaler Trager
MA freier Trager

MA kirchlicher Trager

Berufsgruppen

Kinderpfleger/in, Sozialassistent/in
Erzieher/in, andere Fachschulausbildung
Akademische Ausbildung

Altersgruppen
unter 30 Jahre

30 bis unter 50 Jahre
Uiber 50 Jahre

Skala Ubereinstimmung

M SD N M SD N
3,7 1,0 6.162 3,8 1,0 6.041
3,3 0,9 1.297 3,5 0,9 1.261
3,8 0,9 4.865 3,8 0,9 4.780
3,7 1,0 2.091 3,7 1,0 2.051
3,8 0,9 1.729 3,9 0,9 1.697
3,6 1,0 2.242 3,7 1,0 2.197
3,9 0,9 883 3,9 0,9 877
3,7 1,0 4.711 3,7 1,0 4.606
3,6 1,0 501 3,6 1,0 494
3,8 0,9 1.419 3,9 0,9 1.395
3,7 1,0 3.161 3,8 1,0 3.096
3,6 1,0 1.499 3,7 0,9 1.471

Betrachtet man die negativen Flihrungsqualitdten der Vorgesetzten nach den verschiedenen Tra-
gerarten, so zeigen sich ebenfalls nur wenige Differenzen (s. Tab. 39). Auch die Unterschiede zwi-
schen verschiedenen Berufsgruppen sind nicht sehr groB, tendenziell fallen auch hier die Ein-
schatzungen bei niedriger Qualifizierten, jingeren Mitarbeiter/innen und Nicht-Leitungen etwas

besser aus.
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Tab. 39: Skalenmittelwerte ,,negatives Flihrungsverhalten” bei verschiedenen Stichproben

Skala Passivitat Skala Vermeidung

M SD N M SD N
Pad. MA, gesamt 1,7 0,7 5.958 1,8 0,6 6.084
Leitungen 1,9 0,7 1.266 2,0 0,6 1.295
FolL 1,7 0,6 4.692 1,8 0,6 4.789
Trdgerzugehérigkeit
MA kommunaler Trager 1,7 0.7 2.011 1,8 0,6 2.070
MA freier Trager 1,7 0,6 1.687 1,8 0,6 1.706
MA kirchlicher Trager 1,8 0,7 2.167 1,9 0,6 2.210
Berufsgruppen
Kinderpfleger/in, Sozialassistent/in 1,6 0,7 852 1,8 0,6 867
Erzieher/in, andere Fachschulausbildung 1,7 0,7 4.548 1,8 0,6 4,951
Akademische Ausbildung 1,8 0,7 492 1,9 0,6 496
Altersgruppen
unter 30 Jahre 1,6 0,6 1.383 1,8 0,5 1.408
30 bis unter 50 Jahre 1,7 0,7 3.039 1,8 0,6 3.102
Gber 50 Jahre 1,8 0,7 1.458 1,9 0,6 1.488

Folgende Tab. 40 zeigt die Zusammenhange aller in diesem Kapitel behandelten Skalen und Vari-
ablen auf. Wie ersichtlich, stehen positive und negative Fiihrungsqualitdten in einem engen Zu-
sammenhang. Positives Flihrungsverhalten zeigt mittlere positive Korrelationen zum Teamklima,
organisationalem Commitment sowie mittlere negative zum Belastungserleben. Etwas geringere
positive Zusammenhange finden sich zur Arbeitszufriedenheit, zum Arbeitsengagement und nega-
tive zu Klindigungsabsichten. Die Korrelationen mit negativem Flihrungsverhalten sind insgesamt
etwas geringer ausgepragt.

Tab. 40: Korrelationstabelle aller in diesem Kapitel dargestellten Variablen

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

1 pos. Fihrungsverh. — Transparenz - ,78 -70 -,62 ,38 -39 -29 -30 ,26 ,34 ,30
2 pos. Fiihrungsverh. — Ubereinstim. - -63 -53 ,37 -35 -33 -32 ,32 ,41 34
3 neg. Flihrungsverh. — Passivitat - b5 -35 )35 26 ,27 -20 -30 -27
4 neg. Fihrungsverh. — Vermeidung - -29 28 ,21 ,21 -17 -25 -22
5 Teamklima - =22 -27 -21 31 29 ,34
6 ERI-Quotient - ,25 )28 -27 -30 -38
7 Kindigungsabsicht Kita - ,73 -22 -31 -34
8 Kindigungsabsicht Trager -~ -21 -41 -33
9 Arbeitsengagement - ,38 55
10 Org. Commitment - ,39
11 Arbeitszufriedenheit --

alle Korrelationen sind auf dem Niveau p<.01 signifikant (zweiseitig), N=5.280-6.444
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Stress im Berufsleben wurde in der vorliegenden Untersuchung mittels der Kurzversion des , Ef-
fort-Reward-Imbalance”- Verfahrens zu Gratifikationskrisen (ERI, Siegrist et al, 2004) erhoben (>
Kap. 3.3). Mittels des ERI-Quotienten kann ein (Un-)Gleichgewicht des Verhaltnisses zwischen
beruflichen Anstrengung und wahrgenommenen Belohnungen ausgedriickt werden. Ein niedriger
Quotient (< 1,0) kennzeichnet Personen, bei denen dieses Verhaltnis eher im Gleichgewicht ist; je
hoher der Quotient, desto markanter ist die Gratifikationskrise anzusehen.

Die padagogischen Mitarbeiter/innen mit einem ERI-Quotienten unter 1,0 — d.h. diejenigen, die
sich beruflich wenig belastet flihlen — geben sowohl fiir die Skala Transparenz (M=4,1, SD=0,8,
N=1.538), als auch fiir die Skala Ubereinstimmung (M=4,1, SD=0,8, N=1.511) deutlich héhere
Werte bezliglich der Fiihrungsqualitdten an als Personen mit einem ERI-Quotienten Ulber 1,0
(Mrransparenz=3,5, SD=1,0; N=3.870; Moypereinstimmung=3,6, SD=1,0, N=3.825). Das heilt, Personen,
deren Anstrengung und Belohnungen im Gleichgewicht sind, schatzen auch die Filhrungs-
qualitdten der Vorgesetzten positiver ein.

Ahnliche Ergebnisse zeigen sich im Hinblick auf die negativen Fiihrungsaspekte: Im Vergleich zu
weniger belasteten Fachkraften (Mpassiviest=1,5, SD=0,5, N=1.500 bzw. Myermeiqung=1,6, SD=0,5,
N=1.531) geben Fachkréfte, die sich in einer Gratifikationskrise befinden (Mp,ssivisi=1,8, SD=0,7;
N=3.780 bzw. Myermeiqung=1,9, SD=0,6, N=3.840) hohere Werte an. D.h., Personen, die sich nicht in
der Gratifikationskrise befinden, bewerten ihre Vorgesetzen auch weniger negativ.

Tendenziell schatzen Kita-Leitungen — auch wenn sie sich in einer Gratifikationskrise befinden —
ihre Vorgesetzten schlechter ein sie selbst von den Kolleg(inn)en ohne Leitungsfunktion bewertet
werden (s. Abb. 45 und Abb. 46).

Wahrgenommenes positives Fiihrungsverhalten Wahrgenommenes positives Fiihrungsverhalten
und Arbeitsbelastung - Leitungen und Arbeitsbelastung - FolL
S 5
g 4 o 4
§ 4,0 £ 41
z 3 3,4 % 3 3,7
E £
2 2,
1 1
keine Gratifikationskrise Gratifikationskrise keine Gratifikationskrise Gratifikationskrise
(EBl=Queent=1) (Si-aaatianiel) (ERI- Quotient < 1) (ERI-Quotient > 1)
M Transparenz (N ges.=1.200) m Ubereinstimmung (N ges.=1.171) W Transparenz (N ges.=4.208) m Ubereinstimmung (N ges.=4.165)

Abb. 45: Wahrgenommenes positives Flihrungsverhalten und Arbeitsbelastungen (Gratifikationskrise)

Wahrgenommenes negatives Fithrungsverhalten Wahrgenommenes negatives Fuhrungsverhalten
und Arbeitsbelastung - Leitungen und Arbeitsbelastung - FolL
4 4
v 0
E 3 E 3 i
2 2,1 2
] 2,0 , 139
E 1,7 ’ £ 1,8 8
keine Gratifikationskrise Gratifikationskrise keine Gratifikationskrise Gratifikationskrise
(ERI- Quotient < 1) (ERI-Quotient > 1) (ERI- Quotient < 1) (ERI-Quotient > 1)
M Passivitat (N ges.=1.175) ™ Vermeidung (N ges.=1.198) M Passivitat (N ges.=4.105) m Vermeidung (N ges.=4.173)

Abb. 46: Negatives Flihrungsverhalten und Arbeitsbelastungen (Gratifikationskrise)
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Neben schlechten Arbeitsbedingungen sind Vorgesetzte mit mangelnden Fiihrungsqualitaten ein
Grund weshalb Arbeitnehmer dariiber nachdenken, ihr Arbeitsverhaltnis zu beenden. In der
AQUA-Studie wurden die Teilnehmenden u.a. gefragt (5-stufige Antwortskala von 1=trifft nicht zu
bis 5=trifft zu), ob sie die Absicht haben, in ihrer Kita oder bei ihrem derzeitigen Trager zu kindi-
gen. Insgesamt gesehen, ist diese Absicht relativ gering. Um Personen zu identifizieren, deren
Kindigungsabsichten hoch ausgepragt sind, wurden jeweils zwei Gruppen gebildet: 1) Fachkrafte,
die die beiden hoéchsten Auspragungen (4=trifft Gberwiegend zu und 5=trifft zu) gewahlt hatten,
wurden denen gegeniber gestellt, die 2) die niedrigeren Auspragungen 1 bis 3 (trifft nicht zu,
trifft weniger zu, trifft teilweise zu) gewahlt hatten ( ).

Betrachtet man Leitungen und Nicht-Leitungen mit hoher Kita-Kiindigungsabsicht hinsichtlich der
von ihnen wahrgenommenen positiven Flhrungsqualitat ihrer Vorgesetzten, so lassen sich nur
marginale Unterschiede feststellen (s. Tab. 41). Ein anders Bild ergibt sich bei der Absicht, die
Stelle beim Trager zu kiindigen: Leitungen bewerten hier die Flihrungsqualitdten ihrer Vorgesetz-
ten deutlich schlechter als Nicht-Leitungen.

Tab. 41: Wahrgenommenes positives Filhrungsverhalten und hohe Kiindigungsabsicht

Skala Transparenz ~ Skala Ubereinstimmung

M SD N M SD N
Niedrige Kiindigungsabsicht — Kita
Gesamt 3,8 0,9 5.700 3,8 0,9 5.583
Leitungen 3,4 0,9 1.199 3,5 0,9 1.163
Fol 3,9 0,9 4.501 3,9 0,9 4.420
Hohe Kiindigungsabsicht — Kita
Gesamt 3,1 1,1 393 3,0 1,1 91
Leitungen 3,0 1,0 82 3,0 1,0 83
FoL 3,1 1,1 311 3,0 1,1 314
Niedrige Kiindigungsabsicht — Tréiger
Gesamt 3,8 0,9 5.749 3,8 0,9 5.640
Leitungen 3,4 0,9 1.202 3,5 0,9 1.169
Fol 3,9 0,9 4.547 3,9 0,9 4.471
Hohe Kiindigungsabsicht — Tréiger
Gesamt 3,0 1,1 340 3,0 1,1 337
Leitungen 2,7 1,0 78 2,7 1,0 78
FolL 3,1 1,1 262 3,0 1,1 259

Analog zu den Ergebnissen im Hinblick auf positives Fiihrungsverhalten bewerten Fachkrifte, die
eine groBe Bereitschaft zeigen, bei der aktuellen Kita zu kiindigen oder ihr Arbeitsverhaltnis beim
Trager zu beenden, das Fihrungsverhalten ihrer Vorgesetzten als deutlich passiver und vermei-
dender als Personen, die nicht beabsichtigen ihre Stelle zu kiindigen (s. Tab. 42). Auch hier schét-
zen Leitungen, die die Absicht haben, den Trager zu verlassen, die Flihrungsqualitaten ihrer Vor-
gesetzten schlechter ein als sie selbst von ihren Kolleg(inn)en ohne Leitungsfunktion beurteilt
werden.
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Tab. 42: Wahrgenommenes negatives Fihrungsverhalten und hohe Kindigungsabsicht

Skala Passivitdit Skala Vermeidung

M SD N M SD N
Niedrige Kiindigungsabsicht — Kita
Gesamt 1,7 0,6 5.512 1,8 0,6 5.625
Leitungen 1,8 0,7 1.179 2,0 0,6 1.204
FolL 1,6 0,6 4,387 1,8 0,6 4,473
Hohe Kiindigungsabsicht — Kita
Gesamt 2,1 0,8 384 2,1 0,7 387
Leitungen 2,1 0,8 77 2,2 0,7 80
Fol 2,1 0,8 307 2,1 0,7 307
Niedrige Kiindigungsabsicht — Tréiger
Gesamt 1,7 0,6 5.566 1,8 0,6 5.677
Leitungen 1,9 0,7 1.179 2,0 0,6 1.204
Fol 16 0,6 4.387 1,8 0,6 4.473
Hohe Kiindigungsabsicht — Trdger
Gesamt 2,2 0,8 325 2,1 0,7 331
Leitungen 2,4 0,8 71 2,4 0,8 74
FolL 2,1 0,8 254 2,0 0,7 257

Insgesamt geht eine grolRe Bereitschaft, bei der aktuellen Kita oder beim Trager zu kiindigen mit
einer deutlich negativeren Einschatzung beider Skalen von Filhrungsqualitaten einher als dies bei
einer niedrigen Kiindigungsabsicht der Fall ist.

Personen fihlen sich vor allem dann an den Arbeitgeber gebunden, wenn sie beispielsweise mit
ihm in ihren Wertvorstellungen tbereinstimmen oder wenn sie ein Geflihl der Zugehorigkeit ha-
ben. Auf einer 5-stufigen Skala (1=trifft nicht zu bis 5=trifft vollstandig zu) konnten die Fachkrafte
finf Items zur Bindung an ihren Arbeitgeber, d.h. an den Trager, einschatzen ( ). Um
Fachkrafte mit niedriger und hoher Bindung an den Arbeitgeber voneinander unterscheiden zu
konnen, wurde die Stichprobe per Median-Split (Mdn=3,4, SD=0,9, N=6.195) in zwei Gruppen
geteilt.

Fachkrafte in der Gruppe mit niedrigem organisationalen Commitment schatzen ihre Vorgesetz-
ten hinsichtlich der positiven Fiihrungsaspekte schlechter ein (Mrransparen=3,4, SD=1,0, N=3.037;
Mipereinstimmung=3,4, SD=1,0, N=3.000) als dies ihre Kolleg(inn)en tun, die sich durch eine hohe or-
ganisationale Bindung auszeichnen (Mrpansparen=4,0, $D=0,9, N=2.878; Mypereinstimmung=4,1, SD=0,8,
N=2.842).

Vor allem hinsichtlich der eingeschatzten positiven Skala Transparenz ergeben sich bei Fachkraf-
ten ohne Leitungsfunktion deutlich hohere Korrelationen mit organisationalem Commitment
(Frransparenz=0,66) als fiir Kita-Leitungen (rrransparen;=0,52). Auch wenn man den Zusammenhang mit
der Skala Ubereinstimmung betrachtet, ist dieser fiir Leitungen geringer (rubereinstimmung(y=0,33 Vs.
rUbereinstimmung(FoL)=Or38)'

Wie Abb. 47 zeigt, gehen positive Flilhrungsaspekte sowohl bei Leitungen als auch bei Mitarbei-
ter/innen ohne Leitungsfunktion mit einem hoéheren organisationalem Commitment einher. Auch
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wenn Leitungen Uber eine hohe Bindung zu ihrem Arbeitgeber verfligen, beurteilen sie ihre un-
mittelbaren Vorgesetzten schlechter als sie selbst von ihren Mitarbeiter/innen bewertet werden.

Wahrgenommenes positives Fiihrungs- Wahrgenommenes positives Fithrungs-
verhalten und organisationales verhalten und organisationales
Commitment - Leitungen Commitment - FoL
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M Transparenz (N ges.=1.261) M Transparenz (N ges.=4.654)
Ubereinstimmung (N ges.=1.236) Ubereinstimmung (N ges.=4.606)

Abb. 47: Positives Flihrungsverhalten und organisationales Commitment

Im Hinblick auf das eingeschatzte negative Fihrungsverhalten ergeben sich bei Kita-Leitungen
hohere negative Korrelationen mit organisationalem Commitment (rpassivitst =-0,47, rvermeidung=-0,43)
als fur Mitarbeiter/innen ohne Leitungsfunktion (rpsssiitst=-0,23, Ivermeigung =-0,28). Harazd &
Ophuysen (2011) berichteten bei Lehrer/innen, die ihre Schulleiter/innen beurteilten, dhnliche
Zusammenhdnge wie sie hier bei Kita-Leitungen erfasst wurden (rpassivitst=-0,49, I'vermeidung =-0,48).
Einschrankend muss erwahnt werden, dass das organisationale Commitment in ihrer Studie mit
einer anderen Skala erfasst wurde.

Im Umkehrschluss zu den Ergebnissen bei der Beurteilung von positiven Flihrungsaspekten von
Vorgesetzten kann auch bei einer Einschatzung der negativen Flihrungseigenschaften von Vorge-
setzten zusammengefasst werden, dass eine hohe Bindung an den Arbeitgeber mit einer deutlich
weniger negativen Beurteilung der Filhrungsqualitdten einhergeht (s. Abb. 48).

Wahrgenommenes negatives Fiihrungs- Wahrgenommenes negatives Fithrungs-
verhalten und org. Commitment - Leitungen verhalten und org. Commitment - Fol
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Abb. 48: Negatives Flihrungsverhalten und organisationales Commitment

Die allgemeine Arbeitszufriedenheit wurde auf einer 7-stufigen Antwortskala (1=sehr unzufrie-
den) bis 7=sehr zufrieden) eingeschatzt (> Kap. 3.5.3). Wegen der besseren Anschaulichkeit wur-
de die Stichprobe auch hier per Median-Split (Mdn=6,0, SD=1,1, N=6.444) in zwei Gruppen geteilt,
in deren einer Halfte sich diejenigen befinden, die eine hohere Zufriedenheit zeigen und in der
anderen diejenigen mit niedrigerer Arbeitszufriedenheit.
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Wie sich zeigt, gibt es einen deutlichen Zusammenhang zwischen héherer Arbeitszufriedenheit
und positiver Einschatzung von Flhrungsqualitdten: Zufriedenere Fachkrafte beurteilen beide
Skalen deutlich positiver (Mrransparenz=3,9, $D=0,9 N=3.973; Mipereinstimmung=4,0, SD=0,9, N=3.875) als
dies Personen mit niedrigerer Arbeitszufriedenheit tun (Mrransparens=3,4, SD=1,0, N=2.126; Muperein-
stimmung=3,4, SD=1,0, N=2.106), d.h. sie sind hdufiger der Meinung, von ihren Vorgesetzten klare
Entscheidungen erwarten zu kénnen und auch in wichtigen Fragen mit ihnen Gbereinzustimmen.

Eine hohe Zufriedenheit geht auch bei getrennter Betrachtung von Leitungskraften und Nicht-
Leitungen immer mit einer positiveren Wahrnehmung der Fiihrungsqualitdten einher (s. Abb. 49).
Bei Fachkraften ohne Leitungsfunktion ist dies zudem viel ausgepragter als bei Kita-Leitungen,
sowohl Uber die beiden Fiihrungsaspekte als auch tber die Zufriedenheitsgruppen hinweg.

Wahrgenommenes .positiv.es Fiihrl.mgs- Wahrgenommenes positives Fiihrungs-
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Ubereinstimmung (N ges.=1.250) Ubereinstimmung (N ges.=4.731)

Abb. 49: Positives Flihrungsverhalten und Arbeitszufriedenheit

Ein ganz dhnliches Bild zeigt sich bei der Beurteilung der negativen Flhrungsstile: Personen mit
hoherer Arbeitszufriedenheit beurteilen sowohl passive als auch vermeidende Aspekte der Fiih-
rung als weniger vorhanden (Mpassiitst=1,6, SD=0,6, N=3.846; Myermeidung=1,7, SD=0,6, N=3.923) als
dies Personen mit niedrigerer Arbeitszufriedenheit tun (Mp,ssivits=1,9, SD=0,7, N=2.063; Myermeidung
=2,0, SD=0,6, N=2.108; s. Abb. 50).
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Abb. 50: Negatives Fiihrungsverhalten und Arbeitszufriedenheit
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Insgesamt kann festgestellt werden, dass die Befragten der AQUA-Studie ihre Fihrungskrafte sehr
positiv bewerten. Dabei schitzen vor allem Mitarbeiter/innen ohne Leitungsfunktion ihre jeweili-
ge Leitung sehr positiv ein. Vergleichsweise fallt die Einschatzung der Fihrungskrafte der Leitun-
gen etwas weniger positiv aus. Zwischen den Auswertungen zu negativen und positiven Flihrungs-
stilen besteht kein groRer Unterschied: Die befragten Fachkrdfte machen von der Méglichkeit, das
Fliihrungsverhalten ihrer Vorgesetzten negativ zu beurteilen, kaum Gebrauch. Sie stellen ihren
FUhrungskraften damit ein sehr gutes Zeugnis aus: Diese zeigen ein Fihrungsverhalten, bei dem
es wichtig ist, sich mit den Untergebenen auszutauschen, klare Erwartungen zu formulieren, aber
auch Entscheidungen begriinden zu kdnnen, aktiv Probleme anzugehen und sich nicht aus der
Verantwortung zu stehlen.

Auch in der AQUA-Studie zeigt sich analog zu den Befunden von Bycio und Kollegen (1995), dass
eine hohe Kiindigungsbereitschaft eher mit negativ eingeschatztem Fiihrungsverhalten der Vorge-
setzten einhergeht: Leitungen, die ihre Flihrungskrafte negativ einschatzen, weisen eine hohere
Bereitschaft auf, bei ihrem Trager zu kilindigen. Fachkrafte ohne Leitungsfunktion, welche das
Fiihrungsverhalten der Leitung negativ bewerten, weisen dagegen eine héhere Absicht auf, in
ihrer Kita zu kiindigen.

Insgesamt konnten positive Flihrungseigenschaften der Vorgesetzten mit hoherer Zufriedenheit
und hoherem organisationalem Commitment in Verbindung gebracht werden (vgl. Dumdum et
al., 2002), ebenso wie es die Autorinnen der Skalen (Harazd & van Ophuysen, 2011) in ihrer Un-
tersuchung mit Lehrer/innen festgestellt hatten. Aber es wurde auch ein Zusammenhang mit
niedrigerem Stresserleben und weniger Kiindigungsabsicht identifiziert, wie Felfe (2006) es eben-
falls festgestellt hatte. Generell fallt auf, dass Fachkrafte ohne Leitungsfunktion alle vorgegebenen
Fliihrungsstile der Vorgesetzten positiver bewerten als die Kita-Leitungen, selbst dann, wenn sie
weniger zufrieden sind, sich weniger an den Arbeitgeber gebunden fiihlen oder mehr belastet
sind. Moglicherweise bringen sie negative Arbeitsaspekte weniger mit den Leitungen in Verbin-
dung, sondern sehen diese eher als externe , Widrigkeiten” an und nehmen die Leitung eher als
ein Mitglied des Teams wabhr.

An dieser Stelle muss nochmals darauf hingewiesen werden, dass mit den Auswertungen keine
kausalen Beziehungen nachgewiesen werden kénnen. Auch die Wirkrichtung kann nicht bestimmt
werden: So kann es moglich sein, dass beispielsweise besonders zufriedene Personen das Fiih-
rungsverhalten ihrer Vorgesetzten grundsatzlich positiver beurteilen. Es kann aber umgekehrt
auch der Fall sein, dass durch besonders negatives Flihrungsverhalten die Zufriedenheit sinkt.
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Ein gutes Teamklima ist eine wichtige Voraussetzung fir hochwertige padagogische Arbeit. Bereits
in der INQA-Studie (2008) wurde die Bedeutung eines guten Teamklimas von 76% der Erwerbsta-
tigen (N=5.388) als sehr wichtig eingestuft. Fast alle teilnehmenden Fachkrifte (93,8%;
Nges=6.446) der AQUA-Studie schatzten ein gutes Teamklima ebenfalls als ,absolut wichtig” bzw.
»sehr wichtig” ein ( ). Durch steigende Anforderungen und den sich dadurch ergeben-
den Belastungen kann ein gutes Teamklima als eine bedeutende Ressource und auch als Schutz-
funktion im Alltag fungieren (s.a. Viernickel & Voss, 2013). Wie Brodbeck und Kollegen (2000)
anmerken, ist eine Gruppe immer ,,mehr als die Summe ihrer Teile” (S. 5): Teams profitieren von
den unterschiedlichen Ressourcen der einzelnen Mitglieder, ein Gewinn, der in der Regel auch
eine zeitlich begrenzte Mitarbeit einzelner Personen lberlebt. Wie Skribot (2013) anmerkt, wird
ein gutes Teamklima in der Beurteilung der Arbeitseffektivitat haufig unterschatzt. Er postuliert
einen engen Zusammenhang mit dem Arbeitsengagement, warnt jedoch auch davor, ,,automa-
tisch” positive Auswirkungen auf die librige Arbeit anzunehmen.

In Anlehnung an die Priifliste von Rudow (2001) sowie an das Teamklima-Inventar von Brodbeck
(2000) und die Skalen von Felfe (2008) wurde eine Liste von elf Items erstellt, die verschiedenste
Aspekte umfassten. Auf einer 5-stufigen Antwortskala (1=trifft nicht zu bis 5=trifft vollstandig zu)
sollten die Fachkrafte beispielsweise einschatzen, ob sie sich im Team bei Problemen gegenseitig
unterstitzen oder ob neue Kolleg(inn)en gut ins Team integriert werden.

Nach einer durchgefiihrten Faktorenanalyse wurden vier Items von den weiteren Auswertungen
ausgeschlossen. Die Skalenreliabilitat Gber die sieben verbleibenden Items hinweg betrug a=.90
(N=6.350).

Der Skalenmittelwert ist mit M=4,0 (SD=0,7, N=6.350) sehr hoch, d.h. die Befragten bewerten ihr
Teamklima insgesamt als sehr gut. Leitungen schatzen das Teamklima etwas besser ein als ihre
Kolleg(inn)en ohne Leitungsfunktion (M,=4,1, SD=0,6, N=1.413 vs. M,.=3,9, SD=0,7, N=4.937).

Die hochsten Mittelwerte fallen auf die Items ,Der Umgangston im Team ist freundlich” und
»Neue Kolleg(inn)en werden gut ins Team integriert” (M=4,2, SD=0,8, N=6.467 bzw. M=4,2,
SD=0,8, N=6.453). Den geringsten Mittelwert erzielte das Item ,In unserem Team gibt es Span-
nungen/Konflikte” (rekodiert — M=3,4, SD=1,0, N=6.456; s. Abb. 51).
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Mittelwerte

Teamklima (N=6.453-6.472)

Wir unterstiitzen uns bei Problemem gegenseitig
Wir arbeiten im Team effektiv zusammen
Wir verfolgen als Team gemeinsame Ziele

Der Umgangston im Team ist freundlich

Neue Kolleg(inn)en werden gut ins Team
intergriert
Wir sind im Team gegenuber neuen
Anforderungen aufgeschlossen
In unserem Team gibt es Spannungen/Konflikte
(rekod.)

Abb. 51: Von den Fachkraften beurteiltes Teamklima

Hinsichtlich verschiedener Stichprobengruppen wie den verschiedenen Tragerarten, Bundeslan-
dern, Alters- oder Berufsgruppen lassen sich nur sehr geringe Unterschiede feststellen (s. Tab. 43):
Alle schatzen ihr Teamklima mit einem durchschnittlichen Mittelwert von etwa 4,00 als sehr gut
ein.

Tab. 43: Eingeschatztes Teamklima (Skalenmittelwerte) nach verschiedenen Stichprobengruppen

M SD N
Gesamt 4,0 0,7 6.350
Leitungen 4,1 0,6 1.413
Fol 3,9 0,7 4.937
Trdgerart
Kommunale Trager 3,9 0,7 2.127
Freie Trager 4,1 0,7 1.831
Kirchliche Trager 3,9 0,7 2.294
Bundeslénder
West 4,0 0,7 5.344
Ost, ohne Berlin 4,0 0,7 827
Berlin 3,8 0,8 179
Altersgruppen
MA unter 30 Jahre 4,0 0,7 1.439
MA 30 bis unter 50 Jahre 4,0 0,7 3.251
MA Uber 50 Jahre 4,0 0,6 1.567
Berufsgruppen
Kinderpfleger/innen, Sozialassistent(inn)en 4,0 0,7 897
Erzieher/innen, andere Fachschulausbildung 4,0 0,7 4.846
akademische Ausbildung 3,9 0,7 538

In der Korrelationstabelle (s. oben, Tab. 40) zeigten sich mittlere positive Zusammenhange mit
positivem Fuhrungsverhalten, Arbeitsengagement, Arbeitszufriedenheit und der Bindung an den
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Arbeitgeber sowie negative mit negativen Flihrungsstilen. Etwas schwachere negative Korrelatio-
nen zeigen sich zur Kiindigungsabsicht und zu wahrgenommenen Belastungen.

Wenn Fachkrafte ein Ungleichgewicht zwischen ihren Anstrengungen und den dafiir erhaltenen
Belohnungen wahrnehmen und sich daher in einer befinden (> Kap. 3.3), geht
dies mit einem etwas schlechter eingeschatzten Teamklima einher. Da in der AQUA-Studie festge-
stellt wurde, dass Leitungen besonderen Belastungen ausgesetzt sind, werden die folgenden
Auswertungen getrennt fir Leitungen und Nicht-Leitungen betrachtet. Leitungen und Fachkrafte
ohne Leitungsfunktion, die sich nicht in einer Gratifikationskrise befinden, berichten liber ein dhn-
lich gutes Teamklima. Leitungen, die sich in der Gratifikationskrise befinden, empfinden dagegen
das Teamklima etwas besser als ihre ebenfalls stark belasteten Kolleg(inn)en ohne Leitungsfunkti-
on (s. Abb. 52). Mdglicherweise sehen Leitungen es als eine ihrer Aufgaben an, fir ein gutes
Teamklima zu sorgen und beurteilen daher ihre eigene Arbeit etwas besser als Fachkrafte ohne
Leitungsverantwortung, die dies nicht als ihre Pflicht sehen.

Teamklima und Arbeitsbelastung nach

Leitungsfunktion
5
£ 4
(]
2 4,2
K 38
s? -
1
keine Gratifikationskrise Gratifikationskrise
(ERI- Quotient < 1) (ERI-Quotient > 1)
M Leitungen (N ges.=1.298) FoL (N ges.=4.244)

Abb. 52: Wahrgenommenes Teamklima und Arbeitsbelastungen

Schlechte Arbeitsbedingungen und Fihrungskrafte, die nicht auf die Bedirfnisse ihrer Mitarbei-
ter/innen eingehen, kdnnen Grinde sein, den aktuellen Arbeitsplatz zu verlassen. Aber auch,
wenn der Umgang mit den Kolleg(inn)en problematisch ist, kann dies eine Person veranlassen,
Uber eine Kindigung nachzudenken (> Kap. 3.5.4). Die befragten Fachkrafte in der AQUA-Studie,
die eine hohe erkennen lassen — sowohl hinsichtlich ihrer aktuellen Ein-
richtung als auch ihres Tragers — nehmen das Klima in ihrer Arbeitsgruppe deutlich schlechter
wahr als dies ihre Kolleg(inn)en tun, die eher wenig dariiber nachdenken, ihre Arbeitsstelle zu
wechseln (s. Tab. 44).

Tab. 44: Teamklima und Kiindigungsabsicht

M SD N

Niedrige Kiindigungsabsicht — Kita 4,0 0,6 5.860

Niedrige Kiindigungsabsicht — Trager 4,0 06 5.917

Hohe Kiindigungsabsicht — Kita 3,6 0,9 410

Hohe Kiindigungsabsicht — Trager 3,6 0,9 349
Das organisationale und berufliche (> Kap. 3.5.2), d.h. die Bindung an den Beruf

oder den Trager, wurde mit zwei Skalen des Instrumentes von Felfe & Franke (2012) jeweils auf
einer 5-stufigen Likertskala (1=trifft nicht zu bis 5=trifft vollstandig zu) erfasst. Zur Unterscheidung
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von Personen, die eine eher hohe bzw. eine eher niedrige Bindung aufweisen, wurde die Stich-
probe per Median-Split zwei Gruppen geteilt.

Wie festgestellt werden konnte, geht mit einem hoch eingeschatzten Commitment auch eine
positive Beurteilung des Teamklimas einher. Dabei sind die Werte hinsichtlich des organisationa-
len und des beruflichen Commitments identisch (s. Tab. 45). Auch Felfe (2008) betont einen en-
gen Zusammenhang zwischen Teamklima und Commitment.

Tab. 45: Teamklima und Commitment

M SD N
Niedriges organisationales Commitment 3,8 0,7 3.093
Niedriges berufliches Commitment 3,8 0,6 3.264
Hohes organisationales Commitment 4,1 0,6 2.988
Hohes berufliches Commitment 4,1 0,6 2.884

wurde mit einem Item von Neuberger & Allerbeck (1978) auf einer 7-
stufigen Antwortskala erfasst (> Kap. 3.5.3). Zur Gruppenbildung wurde die Stichprobe hier eben-
falls per Median-Split geteilt. Die Befragten in der AQUA-Studie, deren Arbeitszufriedenheit hoch
ist, schatzen das Klima in ihren Teams deutlich besser ein als diejenigen mit niedriger Arbeitszu-
friedenheit (s. Abb. 53).

Ganz ahnlich verhalt es sich, wenn man das betrachtet, das mit der Utrecht
Work Engagement Scale (Schaufeli & Bakker, 2003) und einem 6-stufigen Antwortformat abge-
fragt wurde. Hier wurden ebenfalls per Median-Split zwei Gruppen mit hohem und niedrigem
Arbeitsengagement unterschieden (> Kap. 3.5.1): Das Teamklima wird von Personen, die tUber
viel Arbeitsengagement verfligen, sehr viel besser eingeschatzt als von denjenigen, die wenig en-
gagiert sind.

Teamklima und Arbeitszufriedenheit und
Arbeitsengagement
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Abb. 53: Wahrgenommenes Teamklima und Arbeitszufriedenheit und Arbeitsengagement
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Insgesamt kann man feststellen, dass das Teamklima eine sehr wichtige Rolle im Arbeitsleben der
padagogischen Fachkrafte spielt: 93,8% der Fachkréfte (Ngs=6.446) hatten angegeben, dass es fir
sie ,,absolut bzw. sehr wichtig” ist. Auch die Auspragungen der jeweiligen Items sind relativ hoch.
Dabei ist es unerheblich, ob es sich um Leitungskrafte oder Fachkrafte ohne Leitungsfunktion
handelt, ob sie verschiedenen Tragern angehoéren oder ob es jlingere oder altere Fachkrafte sind.
Alle berichten Uber eine etwa gleich gute Qualitdt. 79,9% der Fachkrafte (Ng=6.421) waren zu-
dem der Meinung, dass in ihrem Arbeitsbereich ein gutes Verhéltnis zu ihren Kolleg(inn)en ,,voll-
standig bzw. Gberwiegend erflllt” ist.

Leitungen schatzen das Teamklima in der Regel etwas besser ein als ihre Kolleg(inn)en ohne Lei-
tungsfunktion — auch dann, wenn sie beruflich stark belastet sind. Moéglicherweise kann dies da-
mit zusammenhangen, dass Leitungen es als ihre Aufgabe ansehen, in ihrer Kita fir ein gutes
Teamklima zu sorgen, wahrend Mitarbeiter/innen dies nicht als ihre Pflicht empfinden. Somit
beurteilen Leitungen hier ein Stiick weit ihre eigene Arbeit.

Mit einem Teamklima, das von den Befragten als gut eingeschatzt wird, gehen Uber alle unter-
suchten Personengruppen eine hdhere Zufriedenheit mit der Arbeit, eine hohere Bindung an den
Arbeitgeber und an den Beruf einher. Diese Personen berichten auch (iber weniger Arbeitsbelas-
tungen, sind engagierter und haben seltener die Absicht, zu kiindigen. Ein gutes Teamklima
scheint damit eine Art ,Pufferfunktion” gegeniiber Belastungen zu haben, wie es auch die STEGE-
Untersuchung von Viernickel & Voss (2013) festgestellt hat. Darliber hinaus kann auch die An-
nahme von Skribot (2013) bestétigt werden, dass ein gutes Teamklima eng mit hohem Arbeitsen-
gagement verbunden ist.
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Das Fiihrungsverhalten von Vorgesetzten wird sowohl von Leitungen als auch
von Fachkraften ohne Leitungsfunktion generell sehr positiv bewertet. Nega-
tive Einschatzungsoptionen werden fast nicht genutzt.

FolL bewerten ihre Kita-Leitungen besser als diese ihre Vorgesetzten.

Positive Bewertungen der Fithrungseigenschaften gehen einher mit
hoher Bindung an den Trager,

hoher Zufriedenheit,

niedriger Kiindigungsabsicht,

viel wahrgenommener Unterstiitzung der Leitung durch den Trager.

Fiihrungsverhalten der Vorgesetzten wird schlechter eingeschatzt bei
Fachkraften mit Gratifikationskrise,

dlteren Mitarbeiter/innen,

Fachkraften mit hoheren Qualifikationen.

Insgesamt wird das Teamklima sehr positiv beurteilt, Leitungen schatzen es
tendenziell besser ein.

Schlechter eingeschatztes Teamklima geht einher mit
niedriger Bindung an Beruf und Trager,

hoher Klindigungsabsicht,

Gratifikationskrise.

Positiv eingeschatztes Teamklima geht einher mit
hoher Arbeitszufriedenheit,
hohem Arbeitsengagement.

Leitungen bewerten Teamklima besser als FoL, sogar wenn sie sich in einer
Gratifikationskrise befinden.
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Dieser Abschnitt beschaftigt sich mit Arbeitsengagement, Commitment bzw. der Bindung an Beruf
und Arbeitgeber, Arbeitszufriedenheit und der Fluktuationsneigung. Damit sich Kinder, die eine
Kita besuchen, in der Einrichtung wohlfiihlen, tragfahige Beziehungen aufbauen und Bildungsan-
regungen nutzen konnen, bedarf es motivierter und engagierter Fachkrafte, die ihren Beruf gerne
ausiiben und sich auch mit ihrem Trager und der Kita identifizieren kénnen. Eng damit verknipft
sind eine hohe Zufriedenheit mit der Arbeit und eine geringe Fluktuationsneigung oder Kindi-
gungsabsicht.

Arbeitsengagement wird nach Schaufeli und Bakker (2003, S.4f.) folgendermalen definiert: “En-
gagement is a positive, fulfilling, work-related state of mind that is characterized by vigor, dedica-
tion, and absorption. Rather than a momentary and specific state, engagement refers to a more
persistent and pervasive affective-cognitive state that is not focused on any particular object,
event, individual, or behavior”. Engagierte Arbeitnehmer fiihlen sich also bei ihrer Arbeit im All-
gemeinen kraftvoll, geben sich ihrer Tatigkeit hin und profitieren durch ihre Arbeit. Sie sehen sich
in der Lage, den Anforderungen ihrer Arbeit gerecht zu werden. Ein hohes Niveau an Energie so-
wie der Wille, sich in und fir die Arbeit anzustrengen pragen ihre Arbeitsleistung. Die Autoren
betrachten das Arbeitsengagement als einen Gegenpol zum Burnout.

Bereits Kahn (1990), auf dessen grundlegende Beschreibungen sich die Autoren stiitzen, sah Ar-
beitsengagement als ein eher motivationales Konzept und postulierte eine psychologische Ver-
bindung mit der Durchflihrung von Arbeitsaufgaben sowie das Einbringen von persénlichen Res-
sourcen. Neuere Forschungen bestatigten dies und betrachteten Arbeitsengagement zudem als
ein zwar relativ tiberdauerndes, aber individuell auch Schwankungen unterworfenes Konzept
(Schaufeli et al, 2002; Sonnentag, 2003). Dariiber hinaus wird davon ausgegangen, dass Arbeits-
bedingungen, in denen grundlegende Bedirfnisse nach Autonomie, sozialen Beziehungen und
Kompetenzerleben befriedigt werden kénnen, in der Folge auch das Auftreten von Arbeitsenga-
gement erleichtern (Deci & Ryan, 2002; Schaufeli, Bakker & van Rhenen, 2009).

Schaufeli & Bakker (2003) sehen vor allem drei wichtige Aspekte im Hinblick auf Arbeitsengage-
ment, die sie auch in drei Skalen zum Ausdruck bringen: 1) Kraft bzw. Energie (,,vigor”), die aktuel-
le Arbeitsaufgabe erledigen zu kdnnen, 2) dies mit Hingabe zu tun (,,dedication”), und 3) dabei
eine Art Versunkenheit (,,absorption”) zu erreichen, wie sie dem Konzept des ,Flow” von Csiks-
zentmihalyi (1991; s.a. Salanova et al., 2003) dhnlich ist, d.h. sich vollkommen und mihelos mit
fokussierter Aufmerksamkeit konzentrieren zu kénnen, sich ganz in die Arbeit zu vertiefen.

Inwiefern sich padagogische Fachkrafte bei der Arbeit in der Kita engagieren und einbringen, wur-
de mit Hilfe der ,Utrecht Work Engagement Scale” (UWES) von Schaufeli & Bakker (2003) erfasst.
In der vorliegenden Untersuchung wurde die UWES-Kurzform mit neun Items eingesetzt. Beispiel-
Items sind: ,Bei meiner Arbeit bin ich voll Gberschdumender Energie” (,vigor”), ,Meine Arbeit
inspiriert mich” (,dedication”) und ,,Meine Arbeit reift mich mit“ (,absorption®). Es kam eine 6-
stufige Likert-Skala von 1=fast nie bis 6=immer zum Einsatz.

Im Hinblick auf die Abgrenzung von &dhnlichen Konstrukten konnten Hallberg & Schaufeli (2006)
zeigen, dass es sich bei ,Arbeitsengagement”, ,Job Involvement” und ,organisationalem Com-
mitment” um unterschiedliche Konstrukte handelt.
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In verschiedenen Studien (fiir einen Uberblick s. Schaufeli & Salanova, 2007) konnte zudem fest-
gestellt werden, dass Personen vor allem dann lber hohes Arbeitsengagement berichten, wenn
die Arbeitsbedingungen gut sind — beispielsweise dann, wenn Autonomie, Aufgabenvielfalt oder
Unterstlitzung durch Vorgesetzte oder Kollegen erlebt wird (Schaufeli, Bakker & van Rhenen,
2009).

Daruber hinaus konnten positive Zusammenhange zwischen Arbeitsengagement und affektivem
organisationalem Commitment aufgezeigt werden (vgl. Hallberg & Schaufeli, 2006; Field & Bui-
tendach, 2011) sowie ein schwacher Zusammenhang mit dem Alter (Schaufeli & Salanova, 2007).

Ergebnisse

Die von Schaufeli & Bakker (2003) berichtete Skalenreliabilitat (a=,90, N=12.631) der UWES-
Kurzform konnte fir die vorliegende Untersuchung repliziert werden (a=,94, N=6.607).

Der Skalenmittelwert Uber die neun Items hinweg liegt bei M=4,2 (SD=0,9) auf der 6-stufigen Li-
kert-Skala. D.h. die Mitarbeiter/innen sind relativ engagiert in ihrer Arbeit. Der hochste Mittelwert
zeigt sich beim Item ,Ich bin stolz auf meine Arbeit” (M=4,7, SD=1,1; s. Abb. 54). Unterschiede
zwischen Leitungen und Fachkraften ohne Leitungsfunktion sind marginal.

Arbeitsengagement
(pad. Fachkrafte, N=6.212-6.545) . Mittelwerte

Bei meiner Arbeit bin ich voll
Uberschdumender Energie
Bei meiner Arbeit flihle ich mich fit und
tatkraftig

Ich bin von meiner Arbeit begeistert

Meine Arbeit inspiriert mich

Wenn ich morgens aufstehe, freue ich mich
auf meine Arbeit
Ich fiihle mich glicklich, wenn ich intensiv
arbeite

Ich bin stolz auf meine Arbeit
Ich gehe véllig in meiner Arbeit auf

Meine Arbeit reilst mich mit

Abb. 54: Arbeitsengagement der pad. Mitarbeiter/innen

Folgende Korrelationstabelle (Tab. 46) stellt die Zusammenhéange aller in diesem Abschnitt be-
handelten Variablen in der Ubersicht dar. Man findet starke Zusammenhinge zwischen dem En-
gagement, der Bindung an den Beruf und der Arbeitszufriedenheit, mittlere Korrelationen zum
organisationalen Commitment, den Arbeitsbedingungen, dem positivem Fiihrungsverhalten und
dem Teamklima. Etwas schwachere negative Zusammenhange zeigen sich bei den beruflichen
Belastungen, der Kiindigungsabsicht sowie beim negativen Fiihrungsverhalten.
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Tab. 46: Korrelationstabelle aller in diesem Abschnitt dargestellten Variablen

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13
1 Arbeitsengagement - ,38 66 )55 .34 -27 -22 -21 ,26 )32 -20 -17 ,31
2 org. Commitment - ,40 39 ,48 -30 -31 -41 )34 ,41 -30 -25 ,29
3 berufl. Commitment - 56 /)33 -3 -29 -3 ,26 ,29 -21 -17 ,26
4 Arbeitszufriedenheit - /44 -39 -34 -33 30 /)34 -27 -22 34
5 AQUA-Index - -54 -32 -33 53 49 -47 -38 47
6 Mittlerer ERI-Quotient - 27 ,28 -39 -35 /)35 )28 -22
7 Kiindigungsabsicht — Kita - 74 -29 -33 )26 ,21 -27
8 Kiindigungsabsicht — Trager - -30 -32 ,27 ,21 -21
1o fox Hnnanen - s
1[5 e - s s
12 (78 P - o
13 Teamklima -

alle Korrelationen sind auf dem Niveau p<.01 signifikant (zweiseitig), N=5.111-6.444

Wie Tab. 47 entnommen werden kann, zeigen die Skalenmittelwerte in der AQUA-Studie zwi-
schen Leitungen und Nicht-Leitungen oder Fachkraften verschiedener Tragerangehorigkeit keine
oder nur geringe Unterschiede hinsichtlich des Arbeitsengagements. Fachkrafte aus den 6stlichen
Bundesldndern berichten (iber etwas mehr Arbeitsengagement als ihre Kolleg(inn)en aus westli-
chen Bundesldandern oder aus Berlin.

Es hat den Anschein, dass héheres Engagement mit niedrigerer Qualifikation einhergeht: Kinder-
pfleger/innen zeigen ein ho6heres Arbeitsengagement als Erzieher/innen oder akademisch
ausgebildetes Personal. Etwas engagierter als ihre alteren Kolleg(inn)en sind auch jlingere Fach-
krafte unter 30 Jahre.

Tab. 47: Skalenmittelwerte bei verschiedenen Stichprobengruppen

M SD N
Pad. MA, gesamt 4,2 0,9 6.211
Leitungen 4,2 0,9 1.380
FolL 4,2 1,0 4.325
Trédgerzugehérigkeit
MA kommunaler Trager 4,2 0,9 2.074
MA freier Trager 4,3 1,0 1.786
MA kirchlicher Trager 4,2 0,9 2.256
Bundeslénder
Westliche BL 4,2 0,9 5.217
Ostliche BL (ohne Berlin) 4,5 09 818
Berlin 4,1 0,9 176
Berufsgruppen
Kinderpfleger/in, Sozialassistent/in 4,3 1,0 872
Erzieher/in, andere Fachschulausbildung 4,2 0,9 4.754
Akademische Ausbildung 4,0 1,0 518
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M SD N
Altersgruppen
unter 30 Jahre 4,4 0,9 1.411
30 bis unter 50 Jahre 4,2 1,0 3.175
Uber 50 Jahre 4,2 0,9 1.540

Das Arbeitsengagement der Fachkrafte in der AQUA-Studie unterscheidet sich hinsichtlich der
Linge der Berufstatigkeit kaum: Berufsanfanger, die weniger als finf Jahre arbeiten, sind
geringfligig engagierter (M=4,3; SD=0,9, N=955) als ihre Kolleg(inn)en, die schon langer im
Kitabereich tatig sind (5 bis unter 10 Jahre: M=4,2, SD=1,0, N=990; 10 bis unter 20 Jahe: M=4,2,
SD=0,9, N=1.648; Uiber 20 Jahre: M=4,2; SD=0,9, N=2.380).

In einer Metaanalyse von Christian und Kollegen (2011) wurden positive Zusammenhinge
zwischen dem Arbeitsengagement (erfasst mit UWES) und Autonomie (r=,33, N=24.499) sowie
Aufgabenvielfalt (r=,44, N=9.211) und Feedback (r=,27, N=7.179) gefunden.

In der AQUA-Studie wurden dhnliche Aspekte erfragt: Die padagogischen Fachkrafte wurden im
Rahmen der Abfrage von Arbeitsbedingungen danach gefragt, ob in ihrem Arbeitsumfeld
»selbstandiges und eigenverantwortliches Arbeiten” bzw. ,interessante und abwechslungsreiche
Arbeitsaufgaben” vorhanden sind (5-stufiges Antwortformat von 1=Uberhaupt nicht erfillt bis
5=vollstandig erfillt). Im Vergleich zur Metaanalyse konnten fiir diese beiden Aussagen in der
vorliegenden Untersuchung Korrelationen von r=,30 (N=6.099) bzw. r=,39 (N=6.097) gefunden
werden. Ein dem ,Feedback” der Metaanalyse ahnlicher Sachverhalt wurde ebenfalls in der
AQUA-Studie untersucht: Die Fachkrafte gaben an, ob ihr/e Vorgesetzte/r ,leistungsgerechtes
Lob“ bzw. ,leitstungsgerechte Kritik” duBert. Hierzu ergaben sich zum Arbeitsengagement
Korrelationen von r=,25 (N=6.033) bzw. r=,24 (N=6.010).

Um den Zusammenhang zwischen dem Arbeitsengagement und den beschriebenen Aspekten
genauer zu untersuchen, wurde die Stichprobe per Median-Split in zwei nahezu gleich grolRe
Gruppen geteilt (Mdn=4,3, SD=0,9, N=6.211); 3.079 Personen gehoren der Gruppe mit eher
niedrigem, 3.132 der Gruppe mit eher hohem Arbeitsengagment an.

Es zeigte sich, dass Personen, die ein hohes Engagement zeigen, auch das selbstdndige Arbeiten
und den Abwechslungsreichtum der Aufgaben deutlich héher einschatzen. Zudem geben sie
haufiger an, dass ihre Vorgesetzten leistungsgerechtes Lob und Kritik duBern (s. Tab. 48).

Tab. 48: Arbeitsengagement und Aspekte des Arbeitsumfeldes

M SD N
Selbstdndiges, eigenverantwortliches Arbeiten
geringes Arbeitsengagement 4,2 0,7 3.032
hohes Arbeitsengagement 4,5 0,6 3.067
Interessante, abwechslungsreiche Arbeitsaufgaben
geringes Arbeitsengagement 3,8 0,8 3.025
hohes Arbeitsengagement 4,3 0,7 3.072
Leistungsgerechts Lob
geringes Arbeitsengagement 3,3 1,2 3.004
hohes Arbeitsengagement 3,7 1,2 3.029
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M SD N
Leistungsgerechte Kritik
geringes Arbeitsengagement 3,3 1,1 2.994
hohes Arbeitsengagement 3,8 1,1 3.016

Die Qualitat der Arbeitsbedingungen ist fir die Fachkrafte dullerst wichtig. Nur dann kann auch
gute Arbeit geleistet werden und die Personen sind auch bereit, sich dafiir einzusetzen. Erwar-
tungsgemald berichten Personen, deren Arbeitsbedingungen ( ) gut sind, von bedeutend
mehr Engagement in ihrer Arbeit als Fachkrafte, die ihr Arbeitsumfeld eher schlecht beurteilen (s.

Abb. 55).

Arbeitsengagement und AQUA-Index

5
o4 - 46
g 4,2
s’ [
S S
1
schlechte Arbeits-  mittlere Arbeits- gute Arbeits-
bedingungen bedingungen bedingungen
(N=1.681) (N=2.261) (N=1.549)

Abb. 55: Arbeitsengagement und AQUA-Index

Leitungen wurden gebeten, fiir acht Bereiche (z.B. hinsichtlich der Verwaltungsaufgaben oder des
Personalmanagements) auf einer 5-stufigen Skala (1=trifft nicht zu bis 5=trifft zu) anzugeben, ob
sie sich von ihrem Trager unterstiitzt fiihlen. Die Stichprobe wurde anhand dieser Angaben in drei
Gruppen geteilt mit wenig, mittlerer und viel wahrgenommener Unterstiizung ( ).

Leitungen, die berichten, von ihrem Trager viel Unterstiitzung zu erhalten, sind betrachtlich
engagierter bei der Arbeit als ihre Kolleg(inn)en, die nur auf wenig oder mittlere Untestitzung
zéhlen koénnen (s. Tab. 49).

Tab. 49: Zusammenhang Arbeitsengagement und wahrgenommene Unterstitzung durch den Trager

M SD N
wenig Unterstitzung durch den Trager 4,1 0,9 444
mittlere Unterstitzung durch den Trager 4,1 0,9 565
viel Unterstitzung durch den Trager 4,4 0,9 436
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Berufliche Belastungen von Fachkraften wurden mit dem , Effort-Reward Imbalance“-Modell von
Siegrist und Kollegen (2004) erfasst ( ). Das (Un-)Gleichgewicht des Verhiltnisses
zwischen beruflichen Anforderungen und wahrgenommenen Belohnungen wird dabei durch den
ERI-Quotienten ausgedriickt: Ein niedriger Quotient unter 1,0 kennzeichnet Personen, bei denen
dieses Verhaltnis eher im Gleichgewicht ist; je hoher der Quotient, desto markanter ist die
Gratifikationskrise anzusehen. Hinsichtlich des Arbeitsengagements wird deutlich, dass
padagogische Mitarbeiter/innen, bei denen das Verhaltnis von Anforderung und Belohnung eher
im Gleichgewicht ist, ein hoheres Engagement zeigen als Mitarbeiter/innen in einer Gratifikations-
krise (M=4,5, SD=0,9, N=1.542 vs. M=4,1, SD=1,0, N=3.913). Zudem finden sich in der Gruppe
derer, die sich in einer Gratifikationskrise befinden, deutlich mehr Personen mit niedrigem als mit
hohem Arbeitsengagement (55,1% vs. 44,9%, s. Abb. 56).

Arbeitsengagement und Gratifikationskrise

100%
80%
[
Tt 60%
()]
N
g 40%
55,1
20% —— 36,7
0%
keine Gratifikationskrise Gratifikationskrise (ERI-
(ERI-Quotient < 1,0; N=1.542)  Quotient > 1,0; N=3.913)
niedriges Arbeitsengagement B hohes Arbeitsengagement

Abb. 56: Arbeitsengagement und Gratifikationskrise

Da festgestellt werden konnte, dass besonders Leitungen sehr belastet sind ( ), soll an
dieser Stelle geprift werden, ob sich Leitungen und Nicht-Leitungen mit und ohne Gratifikations-
krise hinsichtlich ihres Arbeitsangagements unterscheiden. Wie aus Tab. 50 ersichtlich ist, sind
sowohl Leitungen als auch Fachkrafte ohne Leitungsfunktion engagierter, wenn sie Anstren-
gungen und Belohnungen in ihrer Arbeit als ausgewogen einschatzen. Dennoch fallt auf, dass
Leitungen, auch wenn sie sich in einer Gratifikationskrise befinden, geringfligig mehr Engagement
zeigen als ihre Kolleg(inn)en ohne Leitungsverantwortung.

Tab. 50: Arbeitsengagement und Arbeitsbelastungen nach Leitungsfunktion

Fachkrafte ohne

Leitungen Leitungsfunktion
M SD N M SD N
keine Gratifikationskrise, ERI-Quotient <1 4.5 0,9 171 4,5 0,8 1371
Gratifikationskrise, ERI-Quotient > 1,0 4,2 0,9 1.100 4,0 1,0 2.813

Positives Flihrungsverhalten wurde mit zwei eigenen Skalen mit je flnf Iltems und einer 5-stufigen
Antwortskala erfasst, die die Ubereinstimmung von Vorgesetzten und Mitarbeiter/innen sowie
transparente Entscheidungsstrategien von Fiihrungskraften abfragen. Negative Aspekte von
Flihrungsverhalten wurden mit zwei Skalen der deutschen Version des , Multifactor Leadership
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Questionnaire” ( ) erhoben, die passives oder vermeidendes Fiihrungsverhalten auf
einer 4-stufigen Antwortskala erfassen: Je niedriger der Wert, desto weniger negativ wird der
Flihrungsstil eingeschatzt.

Sehr engagierte Fachkrafte bewerten ihre Vorgesetzten besser, als dies wenig engagierte
Kolleg(inn)en tun (s. Tab. 51). Hier lassen sich hinsichtlich des bewerteten negativen Flhrungs-
verhaltens deutliche Unterschiede zwischen Leitungskraften und Personen ohne Leitungsfunktion
feststellen: Fachkrafte ohne Leitungsfunktion schatzen ihre Vorgesetzten — in der Regel die Kita-
Leitungen — bedeutend besser ein als dies die Leitungskrafte tun, die meist ihre/n Tragerver-
treter/in beurteilen. Analog dazu sehen die Auswertungen zu den positiven Fiihrungsstilen aus:
Personen mit hohem Arbeitsengagement beurteilen ihre Vorgesetzten besser — in besonderem
MalRe betrifft dies auch hier Fachkrafte ohne Leitungsverantwortung.

Tab. 51: Fihrungsverhalten der Vorgesetzten und Arbeitsengagement

Negatives Filhrungsverhalten Skala Passivitat Skala Vermeidung
M SD N M sD N
Gesamt
niedriges Arbeitsengagement 1,8 0,65 2.862 1,9 0,6 2.907
hohes Arbeitsengagement 1,6 0,65 2.891 1,8 0,6 2.948
Leitungen
niedriges Arbeitsengagement 2,0 0,7 622 2,1 0,6 627
hohes Arbeitsengagement 1,8 0,7 601 1,9 0,6 615
Fol
niedriges Arbeitsengagement 1,8 0,6 2.240 1,9 0,6 2.280
hohes Arbeitsengagement 1,6 0,6 2.290 1,7 0,6 2.333
Positives Fiihrungsverhalten Skala Transparenz Skala Ubereinstimmung
M SD N M sD N
Gesamt
niedriges Arbeitsengagement 3,5 0,9 2.941 3,5 0,9 2.888
hohes Arbeitsengagement 3,9 0,9 2.975 4,0 0,9 2.928
Leitungen
niedriges Arbeitsengagement 3,2 0,9 632 3,3 0,9 616
hohes Arbeitsengagement 3,5 1,0 612 3,7 0,9 593
Fol
niedriges Arbeitsengagement 3,6 0,9 2.309 3,6 0,9 2.272
hohes Arbeitsengagement 4,0 0,9 2.363 4,1 0,9 2.335
Das Klima und die Zusammenarbeit im Team sind wichtige Aspekte im Kita-Alltag ( ). Es

wurde mit eigens dafiir erstellten Items auf einer 5-stufigen Antwortskala erfragt. Fachkrafte, die
in der Befragung ein hohes Arbeitsengagement erkennen lassen, schatzen auch das Klima in ihrem
Team deutlich besser ein als ihre Kolleg(inn)en, die weniger engagiert sind (M=4,1, SD=0,7,
N=3.071 vs. M=3,8, SD=0,6, N=3.022). Dies trifft auch dann zu, wenn man Leitungen und Nicht-
Leitungen getrennt betrachtet: Leitungen beurteilen — ungeachtet, ob sie niedrig oder hoch
engagiert sind — das Teamklima besser als ihre Mitarbeiter/innen (s. Tab. 52).
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Tab. 52: Arbeitsengagement und Teamklima nach Leitungsfunktion

M SD N
Leitungen — niedriges Arbeitsengagement 3,9 0,6 679
Leitungen — hohes Arbeitsengagement 4,2 0,6 675
FolL — niedriges Arbeitsengagement 3,8 0,6 2.343
FolL — hohes Arbeitsengagement 4,1 0,7 2.396

Berufliches und organisationales Commitment

Deutliche Zusammenhange zeigen sich auch zwischen dem Arbeitsengagement und dem beruf-
lichen und dem organisationalen Commitment (s. unten, > Kap. 3.5.2). Fachkrafte mit niedrigem
Arbeitsengagement sind deutlich weniger an ihren Beruf oder Trager gebunden als diejenigen, die
ein hohes Arbeitsenagement aufweisen. Dabei sind die Werte des beruflichesn Commitments
betrachtlich héher — auch dann, wenn die Fachkrafte nur wenig engagiert sind (s. Abb. 57).
Zwischen Leitungen und Nicht-Leitungen bestehen sowohl hinsichtlich des organisationalen als
auch des beruflichen Commitments nur geringfligige Unterschiede mit jeweils marginal héheren
Werten der Leitungen.

Arbeitsengagement und Commitment

6
e 5
% 4
23
2,
1
organisationales Commitment berufliches Commitment
(N ges.=6.000) (N ges.=6.095)
M niedriges Arbeitsengagement B hohes Arbeitsengagement

Abb. 57: Arbeitsengagement und Commitment

Arbeitszufriedenheit

Arbeitszufriedenheit (> Kap. 3.5.3) wurde mit dem globalen Item ,Zufriedenheit mit der Arbeit an
sich” aus dem Instrument von Neuberger & Allerbeck (1978) auf einer 7-stufigen Antwortskala
erfragt. Es konnte festgestellt werden, dass Personen mit hohem Arbeitsengagement deutlich
zufriedener (M=6,0, SD=0,8, N=3.115) sind als Personen, deren Arbeitsengagement eher niedrig
ist (M=5,2, SD=1,1, N=3,055). Betrachtet man die Leitungen und Nicht-Leitungen getrennt, so
ergeben sich nur geringe Unterschiede (niedriges Arbeitsengagement: M,=5,3, SD=1,0, N=692,
Mio=5,1, SD=1,1, N=2.363 vs. hohes Arbeitsengagement: M,=6,1, SD=0,8, N=683, M;,=6,0,
SD=0,8, N=2.432). Dennoch muss hier darauf hingewiesen werden, dass es nicht moglich ist, von
einer kausalen Beziehung dieser Aspekte auszugehen oder deren Wirkrichtung zu bestimmen.

110



Arbeitsengagement Arbeitsplatz und Qualitat in Kitas

Diese Auswertungen zeigen die Bedeutung des Arbeitsengagements und bestatigen zugleich eine
ganze Reihe von Annahmen wissenschaftlicher Studien: ErwartungsgemaR und wie auch in vielen
Studien (z.B. Schaufeli & Bakker, 2003; Hallberg & Schaufeli, 2006; Schaufeli & Salanova, 2007;
Felfe, 2008; Field & Buitendach, 2011) berichtet, konnte auch in der AQUA-Studie festgestellt
werden, dass hohes Arbeitsengagement mit einer hheren Arbeitszufriedenheit und einer héhe-
ren Bindung an Beruf und Arbeitgeber einhergeht. Es tritt vor allem dann auf, wenn die Arbeits-
bedingungen gut sind. Darlber hinaus konnte die Annahme von Deci & Ryan (2002), Christian und
Kollegen (2011) sowie Schaufeli und Kollegen (2009) bestatigt werden, dass bestimmte Variablen
von Arbeitsbedingungen — wie selbstandiges Arbeiten als ein Ausdruck von Autonomieerleben,
der Abwechslungsreichtum von Aufgaben und klares Feedback — ebenfalls deutlich mit dem Ar-
beitsengagement zusammenhangen. Auch die Aussage von Skribot (2013), dass bei einem positiv
wahrgenommenen Teamklima die Mitarbeiter/innen sehr engagiert in ihrer Arbeit sind, konnte
bestatigt werden, dies trifft vor allem auf Leitungen zu, die das Teamklima — auch wenn sie nur
wenig Arbeitsengagement zeigen — besser beurteilen als Personen ohne Leitungsverantwortung.
AulRerdem scheinen Fachkrafte, die bei ihren Vorgesetzen ein eher negatives Fiihrungsverhalten
beobachten, weniger engagiert zu sein. Leitungen, die von ihrem Trager viel Unterstiitzung erfah-
ren, sind, wie auch Schaufeli, Bakker & van Rhenen (2009) feststellten, deutlich engagierter als
ihre wenig unterstitzten Kolleg(inn)en.

Der schwache Anstieg des Arbeitsengagements mit zunehmenden Alter wie ihn Schaufeli &
Bakker (2003) in ihrer Untersuchung entdeckt haben, konnte jedoch in dieser Studie nicht
bestatigt werden.
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»Commitment bedeutet Verbundenheit, Verpflichtung, Identifikation und Loyalitat gegeniber der
Organisation” (Felfe, 2008, S.26). Laut Felfe beschreibt das Commitmentkonzept die individuelle
emotionale Einstellung und die daraus resultierende Bindung an eine Organisation (organisationa-
les Commitment), an Teile der Organisation (Team oder Fiihrungskraft) oder den Beruf an sich
(berufliches Commitment). Mitarbeiter mit hohem organisationalem Commitment oder berufli-
chem Commitment haben den Wunsch der Organisation bzw. dem Beruf treu zu bleiben (Felfe &
Six, 2006). Commitment ist zudem ein relativ stabiles Konstrukt (van Dick, 2004), das kaum
Schwankungen unterliegt.

Nach van Dick (2004) entwickelt sich Commitment auf der Grundlage von folgenden zwei Fakto-
ren: 1) Merkmale, die einen Arbeitgeber oder Beruf fiir das Individuum interessant und wertvoll
erscheinen lassen, z.B. Abwechslungsreichtum, Sinnerfiillung oder Arbeitsplatzsicherheit; 2) aus-
tauschtheoretische Aspekte, d.h. der Arbeitnehmer erhalt fiir seine Tatigkeit ein angemessenes
Gehalt, Sonderzahlungen oder gesellschaftliche Anerkennung etc.

Um das Commitment zu erfassen, wurden Teile der Commitment-Skalen (COMMIT) von Felfe und
Franke (2012) eingesetzt, welche auf den englischen Skalen zur Erfassung von Commitment von
Meyer und Allen (1990) und den Skalen zur Erfassung beruflichen Commitments von Meyer und
Kollegen (1993) basieren. COMMIT baut auf die géngige Theorie von Meyer und Allen (1984,
1990) auf, wonach Commitment ein mehrdimensionales Konzept ist. Durch verschiedene Studien
(vgl. z.B. Meyer et al., 2002) konnte folgende Dreifaktorenstruktur belegt werden: affektives
(emotionales), fortsetzungsbedingtes und normatives Commitment.

Affektives Commitment driickt sich in individuellem positiven Empfinden und Erleben von Zuge-
horigkeit, Verbundenheit und ldentifikation aus (Meyer & Allen, 1984). Jede/r Mitarbeiter/in
nimmt aufgrund der persénlichen Wertvorstellungen, Einstellungen und Ziele im Hinblick auf sei-
nen Arbeitgeber oder Beruf eine Erwartungshaltung ein und prift, ob seine Bedirfnisse (Soll) von
der Organisation bzw. im Beruf (Ist) befriedigt werden. Dieser kognitive Soll-Ist-Abgleich beein-
flusst in der Folge die Emotionen des Einzelnen, die im Hinblick auf den Arbeitgeber/Beruf auftre-
ten (Felfe, 2008). Meyer & Allen (1984) weisen darauf hin, dass Commitment auch durch rationale
Kosten-Nutzen-Abwéagungen beeinflusst wird. Mitarbeiter/innen wagen im Hinblick auf ein mogli-
ches Verlassen der Organisation bzw. eines Berufswechsels ab, ob die Kosten, die durch den
Wechsel entstehen, den Nutzen lbersteigen oder umgekehrt.

Das normative Commitment erfasst den moralisch-ethischen Aspekt von Commitment (Meyer &
Allen, 1990). ,Normatives Commitment meint, inwieweit sich die Person auf Grund moralischer
Verpflichtungen und normativer Vorstellungen an die Organisation gebunden fiihlt” (van Dick,
2004, S.17).

Bereits Mathieu & Zajac (1990) ermittelten hohe Zusammenhange zwischen organisationalem
Commitment und verschiedenen Facetten der Arbeitszufriedenheit, wie z.B. allgemeiner Arbeits-
zufriedenheit (r=,53), Zufriedenheit mit Aufstiegsmoglichkeiten (r=,39), mit der Fiihrung (r=,40)
und mit der Arbeit selbst (r=,63). Die Relation zur Zufriedenheit mit der Bezahlung fallt dagegen
deutlich niedriger aus (r=,23). Meyer und Kollegen (2002) fanden einen ebenfalls sehr hohen Zu-
sammenhang zwischen globaler Arbeitszufriedenheit (r=,65) und organisationalem Commtiment
und konnten damit diese Zusammenhange in etwa bestatigen. Als gemeinsames Element von
Commitment und Zufriedenheit postulieren sie die affektive Bewertung.

Theoretisch lassen sich verschiedene kausale Beziehungen zwischen Zufriedenheit und Commit-
ment herleiten. So kdnnte man davon ausgehen, dass zufriedene Personen eine starkere Bindung
an ihre Organisation entwickeln (s. z.B. Porter et al., 1974; Mowday et al., 1979). Denkbar ist aber
auch die gegensatzliche Variante, dass Commitment zur Zufriedenheit fuhrt (z.B. Tett & Meyer,
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1993; Wegge & van Dick, 2006). Ein drittes Modell besagt, dass sich beide Konzepte abwechselnd
gegenseitig beeinflussen: Zufriedenheit fiihrt zu Commitment und dieses steigert wiederum die
Zufriedenheit (Farkas & Tetrick, 1989; Vandenberg & Lance, 1992). Wie Felfe (2008) zusammen-
fasst, sind bisher jedoch keine eindeutigen Bestatigungen einer Kausalitat bzw. deren Wirkrich-
tung nachweisbar, u.a. auch weil die meisten Studien keine Langsschnittdaten erfassen. So kann
zwar von einer starken Uberschneidung zwischen Arbeitszufriedenheit und affektivem Commit-
ment ausgegangen werden; die Zusammenhange sind jedoch nicht so hoch, dass von volliger Re-
dundanz gesprochen werden kann (Mathieu & Zajac, 1990; Tett & Meyer, 1993).

Forschungen haben darliber hinaus gezeigt, dass Commitment vor allem mit Arbeitsengagement
und Leistung zusammenhangt, aber auch weniger Fluktuationsabsicht und Stresserleben bedeu-
ten kann (Felfe, 2008).

Im Rahmen der AQUA-Studie wurde die Skala ,affektiv organisationales Commitment” mit funf
Items eingesetzt, die die Verbundenheit zum Arbeitgeber bzw. der Organisation, d.h. in der vor-
liegenden Untersuchung der jeweilige Trager, thematisiert (z.B. ,Ich ware sehr froh, mein weite-
res Arbeitsleben bei diesem Tréager verbringen zu kénnen”.) Um die Bindung zum Beruf einer pa-
dagogischen Fachkraft abzubilden, wurde die Skala ,affektiv berufliches Commitment” mit sieben
Items verwendet (z.B. ,Mit meiner Tatigkeit kann ich mich identifizieren”). Beide Skalen wurden
auf einer 5-stufigen Likert-Skala (1=trifft nicht zu bis 5=trifft vollstdndig zu) beantwortet.

Der emotionale Aspekt des Commitments erschien fiir die vorliegenden Fragestellungen am wich-
tigsten: Personen mit affektivem Commitment halten eine Bindung aufrecht, weil es ihr eigener
Wounsch ist und nicht, weil rationale oder moralische Elemente vorherrschen.

Hinsichtlich der Skalenreliabilitdten konnten die von Felfe & Franke (2012) berichteten Cronbach’s
Alpha fir die Skala affektives organisationales Commitment (@=0,87, N=9.363) und fiir die Skala
affektives berufliches Commitment («¢=0,89, N=9.363) in der vorliegenden Untersuchung repliziert
werden (a=0,86, N=6.195 bzw. a=0,92, N=6.267).

Uber die fiinf Items der Skala organisationales Commitment hinweg betrigt der Skalenmittelwert
M=3,5 (5D=0,9, N=6.195), d.h. insgesamt fiihlen sich die Fachkrafte ihrem Trager sehr verbunden.
Den hochsten Mittelwert zeigt das Item ,,Ich wéare sehr froh, mein weiteres Arbeitsleben bei die-
sem Trager verbringen zu kénnen” (M=3,9, SD=1,1, N=6.415), den geringsten das Item ,Ich emp-
finde ein starkes Gefiihl der Zugehorigkeit zu meinem Trager” (M=3,1, SD=1,1, N=6.347; s. Abb.
58).
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Organisationales Commitment

. . _ Mittelwerte
(pad. Fachkrafte, N=6343-6415) 1 ) 3 4 5

Ich wére sehr foh, mein weiteres Arbeitsleben
bei diesem Trager verbringen zu kdnnen.

Ich fihle mich emotional nicht sonderlich mit
Trager verbunden (rekodiert).

Ich bin stolz darauf, diesem Trager anzugehoren.

Ich empfinde ein starkes Gefiihl der
Zugehorigkeit zu meinem Trager.

Ich denke, dass meine Wertvorstellungen zu
denen des Tragers passen.

Abb. 58: Organisationales Commitment der padagogischen Mitarbeiter/innen

Der Skalenmittelwert fur die sieben Items der Skala berufliches Commitment liegt mit M=4,2
(§D=0,7, N=6.307) Uber dem eben Dargestellten der Skala organisationales Commitment. Der
hochste Mittelwert entféllt auf das Item ,Mit meiner Tatigkeit kann ich mich identifizieren.”
(M=4,4, SD=0,7, N=6.419), der geringste auf das Item ,Ich ware sehr froh, mein weiteres Arbeits-
leben in diesem Beruf verbringen zu kénnen “ (M=4,1, SD=1,0, N=6.404, s. Abb. 59).

Berufliches Commitment
(pad. Fachkrafte, N=6.399-6.434) Mittelwerte

Ich wére sehr froh, mein weiteres Arbeitsleben
in diesem Beruf verbringen zu kénnen.

Ich bin stolz darauf, dass ich in diesem Beruf
arbeite.
Meine jetzige Tatigkeit macht mir SpaR.
Ich wiirde mir wiinschen, meine jetzige Tatigkeit
auch in Zukunft auszutben.

Es ist fir mich von groRRer Bedeutung, gerade
diesen Beruf auszuiben.

Mit meiner Tatigkeit kann ich mich
identifizieren.

Ich denke, dass ich meine Wertvorstellungen in
meiner jetztigen Tatigkeit verwirklichen kann.

Abb. 59: Berufliches Commitment der padagogischen Mitarbeiter/innen
Felfe und Franke (2012) stellten, basierend auf Daten aus 39 Betrieben, die zwischen 2000 und
2007 gewonnen wurden, Skalenmittelwerte einer Normstichprobe zusammen.

Tab. 53 zeigt einige Daten im Vergleich zu den AQUA-Daten auf. Ebenso wie bei Felfe und Franke
fiihlen sich die Fachkrafte insgesamt starker an den Beruf als an den Arbeitgeber gebunden. Der
Gesamt-Skalenmittelwert ist in der AQUA-Studie fir das organisationale Commitment etwas ge-
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ringer, fur das berufliche Commitment jedoch deutlich héher. Anders als bei Felfe & Franke sind in
der AQUA-Studie Fachkrafte ohne Leitungsfunktion starker an den Beruf gebunden als Leitungen.
Der Anstieg Uber die Altersgruppen hinweg kann nur beim organisationalen Commitment in den
AQUA-Daten bestatigt werden. Bei der Bindung an den Beruf zeigt sich bei Felfe & Franke ebenso
ein deutlicher Anstieg, bei den AQUA-Daten dagegen ein geringfligiger Abfall.

Tab. 53: Vergleich der Skalenmittelwerte der Normstichprobe mit den Skalenmittelwerten der AQUA-Daten

Gesamt Altersgruppen Leitungsfunktion

unter 35 36-45 iber 45
Organisationales Commitment Jahre Jahre Jahre | Leitung FolL

Skalenmittelwerte der Normstichprobe

(Felfe & Franke, 2012; N,ge=11.119) 3,6 34 35 37 38 3,4

Skalenmittelwerte AQUA (Nge=6.606) 3,5 3,4 3,5 3,5 3,7 3,4

unter 35 36-45 iber 45
Berufliches Commitment Jahre Jahre Jahre | Leitung Fol

Skalenmittelwerte der Normstichprobe

1
(Felfe & Franke, 2012; Nge=11.119) 39 3.7 3,9 4 4,0 38

Skalenmittelwerte AQUA (Nge=6.606) 4,2 4,3 4,2 4,2 4,2 4,2

Aus Tab. 54 wird ersichtlich, dass hinsichtlich der Gesamtstichprobe die Bindung an den Beruf
generell hoher ausgepragt ist als die an den jeweiligen Arbeitgeber. Leitungen empfinden ein ho-
heres Commitment ihrem Arbeitgeber gegenliber als ihre Kolleg(inn)en ohne Leitungsfunktion.

Im Hinblick auf verschiedene Tragerzugehorigkeiten kann festgestellt werden, dass sich die Mitar-
beiter/innen freier Trager am starksten an den Arbeitgeber gebunden fiihlen. Hinsichtlich des
beruflichen Commitments gibt es keine Unterschiede. Padagogische Fachkrafte aus Ostlichen
Bundesldandern (ohne Berlin) fiihlen sich mehr an Beruf und Arbeitgeber gebunden als die aus
westlichen Bundeslandern.

Altere Fachkrifte empfinden eine gréRere Bindung an die Organisation als Jiingere — im Hinblick
auf die Bindung an den Beruf kann dies nicht bestatigt werden — hier fihlen sich die unter 30-
Jahrigen am ehesten an den Beruf gebunden.

Betrachtet man verschiedene Berufsgruppen genauer, so haben Kinderpfleger/innen, d.h. Fach-
krafte mit einer eher niedrigen Qualifikation, die héchsten Mittelwerte bei organisationalem und
beruflichem Commitment, wobei jedoch die Unterschiede — vor allem bei der Bindung an den
Trager — nicht sehr groR sind.

Tab. 54: Commitment nach verschiedenen Stichprobengruppen

Organisationales Berufliches

Commitment Commitment

M  SD N M  SD N

Pad. MA, gesamt 35 09 6.195 42 0,7 6307

Leitungen 3,7 09 139 4,2 0,7 1425

FolL 34 09 4.805 42 0,7 4.882
Trdgerzugehdrigkeit

MA kommunaler Trager 34 08 2.067 4,2 0,7 2120

MA freier Trager 3,6 09 1.792 4,2 0,7 1.813
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Organisationales Berufliches
Commitment Commitment
M SD N M SD N
MA kirchlicher Trager 35 09 2242 42 0,7 2278
Bundeslénder
Westliche BL 3,4 0,9 5.217 4,2 0,7 5.305
Ostliche BL (ohne Berlin) 37 09 804 45 0,6 825
Berlin 3,6 0,9 174 4,1 0,7 177
Altersgruppen
unter 30 Jahre 3,4 0,9 1412 4,3 0,7 1.430
30 bis unter 50 Jahre 3,5 0,9 3.168 4,2 0,7 3.229
Gber 50 Jahre 3,6 0,9 1.538 4,2 0,7 1.565
Berufsgruppen
Kinderpfleger/in, Sozialassistent/in 36 0,8 866 43 0,7 883
Erzieher/in, andere Fachschulausbildung 3,5 0,9 4.731 4,2 0,7 4.832
akademische Ausbildungen 3,5 0,9 533 40 0,8 537

Um zwischen organisationalem Commitment und verschiedenen Arbeitsbedingungen Zusammen-
hange zu untersuchen, wurden einige Arbeitsbedingungen ausgewahlt, die eine Verbindung zum
Arbeitgeber, d.h. dem Trager, erkennen lassen. So hatten beispielsweise mehr als 80% der Fach-
krafte die ,ausreichende Information durch den Trager” (80,8%, N=6.366) und das ,Einhalten von
Zusagen des Tragers” (86,6%, N=6.342) als ,absolut” bzw. ,sehr wichtig” eingeschatzt (

).

Es zeigt sich, dass vor allem die Zusammenarbeit mit dem Trager, dessen Unterstiitzung sowie die
Art dieser Zusammenarbeit — wie z.B. verbindliche Klarungen von Aufgabenverteilung oder das
Einhalten von Zusagen — deutliche positive Zusammenhdnge mit dem organisationalen Commit-
ment aufweisen (s. Tab. 55).

Tab. 55: Korrelationstabelle — Org. Commitment und ausgewdhlte Arbeitsbedingungen (Korrelation nach

Pearson)

1 2 3 4 5 6
1-0rg. Commitment - ,52 ,59 ,47 ,48 ,49
2 — Unterstitzung durch den Trager (nur Fol) --- a a ,66 ,65
3 — gute Zusammenarbeit mit dem Trager (nur Leitung) -- ,62 ,62 ,64

4 —verbindliche Klarung der Aufgabenteilung Trager/
Leitung (nur Leitung) N /60 >4
5 — ausreichend Information des Tragers -- ,65
6 — Einhalten von Zusagen des Tragers --

Alle Korrelationen auf dem Niveau von 0,01 (2-seitig) signifikant (Nge=5.969-6.387, N\=1.441-1.503, N, =4.578-4.804)
a: kann nicht berechnet werden, weil die Werte jeweils nur fiir Leitungen oder fiir FoL vorliegen

Far folgende Auswertungen wurde die Stichprobe hinsichtlich des Commitments per Median-Split
in zwei Gruppen geteilt (Mdn=3,4, SD=0,9, N=6.195): In 1) eine Gruppe, deren organisationales
Commitment eher niedrig ist und in 2) eine Gruppe, deren Bindung zum Arbeitgeber eher hoch
ist.

Leitungen, die eine hohe Bindung an den Trager aufweisen, bewerten auch die
als deutlich mehr vorhanden (5-stufige Antwortskala von 1=lberhaupt
nicht erfillt bis 5=vollsténdig erfiillt) als Leitungen, deren Commitment niedrig ist. Ebenso beurtei-
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len Fachkrafte mit hoher organisationaler Bindung die Informationen des Tragers eher als ausrei-
chend als dies ihre Kolleg(inn)en mit weniger Bindung zum Trager tun (s. Tab. 56).

Tab. 56: Org. Commitment und Zusammenarbeit mit dem Trager bzw. Information des Tragers

Gute Zusammenarbeit Ausreichend
mit Trager (L) Information des Tragers
M SD N M SD N
Niedriges organisationales Commitment 3,3 0,89 603 3,0 0,94 3.089
Hohes organisationales Commitment 4,2 0,72 846 3,8 0,89 2953

Verfiigungszeiten fir mittelbare padagogische Arbeiten, d.h. Arbeiten, die nicht im direkten Kon-
takt mit Kindern erledigt werden kdnnen, sind sehr unterschiedlich geregelt. Ein allgemeingiiltiger
Standard dafiir existiert nicht — zudem kann es vorkommen, dass zwar theoretisch Zeit zur vor-
und Nachbereitung verfligbar ist, aber die Situation in der Kita es nicht gestattet, diese Zeit auch
in Anspruch zu nehmen (> Kap. 3.1). Fir 80,6% (N=4,951) der Fachkrafte ohne Leitungsfunktion
ist es ,,absolut” bzw. ,,sehr wichtig”, ausreichend Verfligungszeit zu haben. Auch wenn nicht tber-
all der Trager festlegt, ob und wenn ja, wie lange, die Fachkrafte Verfligungszeit haben — in vielen
Fallen kann dies auch die Leitung bestimmen — wird es anscheinend doch eher als eine Tragerauf-
gabe gesehen: Fachkrafte, bei denen es oft bzw. immer unméglich ist, die ihnen zustehende Ver-
flgungszeit zu nehmen, weisen vergleichsweise wenig Bindung zum Trager auf (s. Abb. 60).

Org. Commitment und die Méglichkeit, Verfiigungszeit
nehmen zu kdnnen (Fol, N ges.=4.006)

5
Wie oft kommt es vor, dass Sie die Verfligungszeit,
die Ihnen zusteht, nicht nehmen kénnen?
4
g
g
< 3
b
=
2
1
selten gelegentlich immer

Abb. 60: Organisationales Commitment und die Moglichkeit, Verfligungszeit nehmen zu kénnen

Fir Leitungen ist die Zusammenarbeit mit dem jeweiligen Trager eine bedeutende Ressource;
71,2% (N=1.504), erklarten, dass ihnen dies ,absolut” bzw. ,sehr wichtig” ist — ebenso wie die
yverbindliche Klarung der Aufgabenteilung zwischen Trager und Leitung” (87,7%, N=1.490). Lei-
tungen wurden dabei detailliert nach den Bereichen gefragt, in denen sie sich unterstiitzt fiihlen.
Fiir folgende Auswertungen wurde die Stichprobe in drei Gruppen geteilt: 1) mit wenig wahrge-
nommener Unterstltzung (N=463), 2) mit mittelmaRiger Unterstitzung (N=591) und 3) mit viel
wahrgenommener Unterstitzung (N=464, (> Kap. 3.1). Wie aus Abb. 61 zu erkennen ist, empfin-
den Leitungen, die der Meinung sind, von ihrem Trager viel Unterstiitzung zu erhalten, auch deut-
lich mehr Commitment ihm gegentiber (M=4,2 SD=0,7) als diejenigen, die sich nur wenig (M=3,3,
S$D=0,9) oder mittelmaRig (M=3,6, SD=0,8) unterstitzt fihlen.
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Organisationales Commitment und
wahrgenommene Unterstiitzung durch den
Trager (Leitungsbefragung)

5
[
£ 4
2
E 3
s 2
1
wenig mittlere viel
Unterstlitzung Unterstlitzung  Unterstliizung
(N=440) (N=568) (N=446)

Abb. 61: Organis. Commitment und wahrgenommene Unterstiitzung der Leitungen durch den Trager

Dariiber hinaus konnte festgestellt werden, dass organisationales Commitment auch mit der Ver-
bindlichkeit von Aufgabenverteilungen zwischen Trager und Leitungen einhergeht: In der Gruppe
der Leitungen, deren organisationales Commitment eher hoch ist, wird diese Aufgabenverteilung
deutlich verbindlicher beurteilt (M=4,0, SD=0,9, N=844) als in der Gruppe der Leitungen, deren
Bindung zum Trager eher niedrig ist (M=3,1, SD=1,1, N=597).

Zur Analyse von Zusammenhangen zwischen beruflichem Commitment und Arbeitsbedingungen
wurden ebenfalls einige Aspekte ausgewadhlt, die jedoch einen Bezug zur padagogischen Arbeit
haben. Nahezu alle Fachkrafte (96%, N=6.468), schatzten es als ,,absolut” bzw. ,,sehr wichtig” ein,
beispielsweise ausreichend Zeit flir padagogische Arbeit zu haben, selbstdndig arbeiten zu kdnnen
(93,6% (N=6.429) oder sich personlich mit der Aufgabe identifizieren zu kénnen (90,8%, N=6.330;
(> Kap. 3.2).

Insgesamt gesehen sind die Zusammenhange nicht so ausgepragt wie diejenigen beim organisati-
onalen Commitment (s.0.). Die hochsten positiven Zusammenhange zum beruflichen Commit-
ment ergeben sich, wenn sich Fachkrafte mit der Aufgabe personlich identifizieren kénnen oder
an interessanten Aufgaben arbeiten, etwas schwachere Korrelationen werden hinsichtlich der
Zeitressource flir gute padagogische Arbeit, der Identifikation mit dem padagogischen Konzept
und dem selbstandigen Arbeiten gefunden (s. Tab. 57).

Tab. 57: Korrelationstabelle berufliches Commitment und ausgewahlte Arbeitsbedingungen (Korrelation
nach Pearson)

1 2 3 4 5 6
1 — Berufliches Commitment - ,22 ,24 ,35 ,26 ,34
2 —ausreichend Zeit f. gute padagogische Arbeit -- ,29 ,21 ,21 ,26
3 — Identifikation mit padagogischem Konzept -- ,38 ,38 ,36
4 — personliche Identifikation mit Aufgabe - ,48 ,43
5 — selbstdndiges Arbeiten - ,43
6 — interessante Aufgabe --

Alle Korrelationen sind auf dem Niveau von 0,01 (2-seitig) signifikant (N=6.094-6.433)
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Personen, die eine hohe Bindung an den Beruf aufweisen, schatzen zudem ihre personliche Identi-
fikation mit der Aufgabe héher ein und empfinden ihre Aufgaben als interessanter und abwechs-
lungsreicher (5-stufige Antwortskala von 1=tberhaupt nicht erfiillt bis 5=vollstandig erfillt) als
Kolleg(inn)en, die weniger berufliche Bindung zeigen (s. Tab. 58).

Tab. 58. Berufliches Commitment und Identifikation mit der Aufgabe bzw. Interessantheit der Aufgabe

Identifikation Interessantheit der
mit der Aufgabe Aufgabe
M SD N M SD N
Niedriges berufliches Commitment 4,0 0,7 3.223 3,8 0,8 3.261
Hohes berufliches Commitment 4,4 0,7 2.831 4,3 0,7 2.888
Durch die Einfiihrung des AQUA-Index ( ) kénnen die Zusammenhange zwischen Ar-

beitsbedingungen und Commitment noch deutlicher dargestellt werden. Fachkrafte, deren Ar-
beitsumfeld gut ist, sind deutlich mehr sowohl an den Trager als auch an den Beruf gebunden (s.
Abb. 62). Vor allem hinsichtlich des organisationalen Commitments ist der Unterschied zwischen
Personen mit guten (M=4,0, SD=0,8) und schlechten Arbeitsbedingungen (M=3,0, SD=0,8) be-
trachtlich. Aber auch die Bindung an den Beruf ist in einer guten Arbeitsumgebung (M=4,5,
SD=0,6) um einiges hoher als bei schlechten Arbeitsbedingungen (M=4,0, SD=0,8).

Organisationales Commitment und AQUA-Index Berufliches Commitment und AQUA-Index
5 5
45
. 4 4 42
g e :
v v
2 3 82 2
3 33
E E
2 2
2 2
1 1
schlechte Arbeits- mittlere Arbeits- gute Arbeits- schlechte Arbeits-  mittlere Arbeits- gute Arbeits-
bedingungen bedingungen bedingungen bedingungen bedingungen bedingungen
(N=1.687) (N=2.271) (N=1.545) (N=1.692) (N=2.300) (N=1.560)

Abb. 62: Commitment und Arbeitsbedingungen (AQUA-Index)

Generell kann festgestellt werden, dass Arbeitsbelastungen negative Auswirkungen auf das Com-
mitment haben. Fachkrafte fihlen sich weniger an Beruf und Arbeitgeber gebunden, wenn ihre
wahrgenommenen beruflichen Anstrengungen ihre Belohnungen Ubersteigen — d.h. wenn sie
unter einer Gratifikationskrise leiden — als Personen, bei denen sich die Anstrengungen und Be-
lohnungen im Gleichgewicht befinden.

Untersucht man das Commitment von beruflich stark belasteten Leitungen und Nicht-Leitungen,
findet man hinsichtlich der Bindung an den Beruf keine Unterschiede. Im Hinblick auf die Bindung
an den Trager jedoch kann bei Leitungen, auch wenn sie sich in einer Gratifikationskrise befinden,
ein deutlich hoheres organisationales Commitment als bei ihren Kolleg(inn)en ohne Leitungsfunk-
tion gefunden werden (s. Tab. 59). Detaillierte Angaben dazu sind im beschrieben.
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Tab. 59: Commitment und Gratifikationskrise nach Leitungsfunktion

Leitungen Fol

M  SD N M  SD N
Organisationales Commitment
keine Gratifikationskrise, ERI-Quotient < 1 40 0,7 172 3,7 08 1377
Gratifikationskrise, ERI-Quotient > 1,0 36 09 1.111 33 09 2818
Berufliches Commitment
keine Gratifikationskrise, ERI-Quotient < 1 4,4 0,6 176 4,5 0,6 1.391
Gratifikationskrise, ERI-Quotient > 1,0 4,1 0,7 1.106 4,1 0,7 2.837

Die Absicht, in der aktuellen Kita oder beim Trager zu kiindigen, wurde mit jeweils einem Item (5-
stufige Likert-Skala von 1=trifft nicht zu bis 5=trifft zu) erfasst (s. unten, ).

Meyer et al. (2002) berichten in ihrer Metaanalyse einen Zusammenhang von r=-,56 zwischen
organisationalem Commitment und der Absicht die Organisation zu verlassen. In der AQUA-Studie
liegt dieser entsprechende Wert mit r(6.123)=-,41 deutlich niedriger (s. oben, Tab. 46). Die negati-
ven Zusammenhdnge zwischen beruflichem Commitment und der Absicht, die Organisation oder
Kita (r(6.229)=-,30 bzw. r(6.235)=-,29) zu verlassen, entsprechen in etwa denen aus der Metaana-
lyse von Lee und Kollegen (2000). Sie fanden einen Durchschnittswert von r=-,30 zwischen berufli-
chem Commitment und der Absicht die Organisation zu verlassen und verweisen zudem auf einen
hohen Wert von r=-,62 fiir die Absicht eine andere Beschaftigung auszuliben. Der Zusammenhang
zwischen der Absicht, das Berufsfeld zu verlassen und dem beruflichen Commitment ist auch in
der AQUA-Studie mit r(6.235)=-,49 relativ hoch.

Insgesamt gesehen haben die befragten Fachkrafte eher selten die Absicht, ihre Stelle in der Kita
oder beim Trager zu kiindigen oder sich eine Arbeit in einem anderen Berufsfeld zu suchen. Wie
Abb. 63 zeigt, sind die Kiindigungsabsichten oder die Bereitschaft, das Berufsfeld zu verlassen, in
der Gruppe der Fachkrafte — sowohl bei Leitungen als auch bei Nicht-Leitungen — mit hohem or-
ganisationalen Commitment deutlich weniger ausgepragt als bei ihren Kolleg(inn)en mit niedri-
gem Commitment. Der grofSte Unterschied zwischen den Commitment-Gruppen zeigt sich im
Hinblick auf eine Kiindigung beim Trager: Die Mittelwerte der Fachkrafte mit hohem Commitment
sind mit M=2,0 (SD=1,3, N=568) bzw. M,=1,8 (SD=1,2, N=2.536) deutlich hoher als diejenigen
der Gruppe mit niedrigem Commitment (M=1,3, SD=0,7, N=807 bzw. M, =1,2, SD=0,6, N=2.212).
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Org. Commitment und Kiindigungsabsicht

Arbeitsplatz und Qualitat in Kitas

"
N
‘5 2,0 2,0
E 1,9 1,9 1,8 1,8
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= 1,5
S 1,4 1,4 1,4
1’3 1'2 .
. ]
Kindigungsabsicht Kindigungsabsicht Berufsfeld
Kita Trager wechseln

B L-niedriges org. Commitment
Fol — niedriges org. Commitment

B L- hohes org. Commitment
FolL — hohes org. Commitment

Abb. 63: Org. Commitment und Kiindigungsabsichten nach Leitungsfunktion

Ahnlich wie auch schon beim Arbeitsengagement ausgefiihrt, geht eine positive Einschatzung des
Fihrungsverhaltens von Vorgesetzten (> Kap. 3.4) mit h6herem Commitment einher, sowohl was
die Bindung an den Trager als auch was die Bindung an den Beruf betrifft (s. Tab. 60). Die Unter-
schiede zwischen den jeweiligen Skalen sind nicht bedeutend. Auch das Teamklima wird in der

Gruppe der Personen, die sich durch hohes Commitment auszeichnet, besser beurteilt.

Tab. 60: Commitment, Fiihrungsverhalten und Teamklima

Positives Fiihrungsverhalten
Niedriges org. Commitment
Hohes org. Commitment
Niedriges berufl. Commitment
Hohes berufl. Commitment

Negatives Fiihrungsverhalten
Niedriges org. Commitment
Hohes org. Commitment
Niedriges berufl. Commitment
Hohes berufl. Commitment

Teamklima

Niedriges org. Commitment
Hohes org. Commitment
Niedriges berufl. Commitment
Hohes berufl. Commitment

Skala Transparenz

M
3,4
4,0
3,5
3,9

SD N
1,0 3.037
0,9 2.878
0,9 3.174
0,9 2.793

Skala Passivitat

M
1,9
1,6
1,8
1,6

M
3,8
4,1
3,8
4,1

SD N
0,7 2.952
0,6 2.795
0,7 3.072
0,6 2720
SD N
0,7 3.093
0,6 2.988
0,6 3.264
0,6 2.882
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Skala Ubereinstimmung

M SD N
3,4 1,0 3.000
4,1 0,8 2.842
3,5 0,9 3.110
4,0 0,9 2774

Skala Vermeidung

M SD N
1,9 0,6 3.009
1,7 0,5 2.848
1,9 0,6 3.134
1,7 0,6 2774
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Commitment und Arbeitsengagement

Arbeitsengagement wurde mit der Utrecht Work Engagement Scale (Schaufeli & Bakker, 2003;
2006) mit neun Items auf einer 6-stufigen Antwortskala (1=fast nie bis 6=immer) erfasst (s. oben,
» Kap. 3.5.1). Bereits im Abschnitt Arbeitsengagement wurde deutlich, dass ein hohes berufliches
oder organisationales Commitment auch mit hohem Engagement in der Arbeit einhergeht. Zwi-
schen Leitungen und Fachkraften ohne Leitungsfunktion konnten nur marginale Unterschiede
gefunden werden.

Commitment und Arbeitszufriedenheit

Arbeitszufriedenheit wurde mit einem Item aus dem Instrument von Neuberger & Allerbeck
(1978) auf einer 7-stufigen Antwortskala (1=sehr unzufrieden bis 7=sehr zufrieden) erfasst. Die
Fachkrafte sind im GrofRen und Ganzen sehr zufrieden — Leitungen sind geringfiigig zufriedener als
ihre Mitarbeiter/innen (ausfuhrliche Informationen s. unten, » Kap. 3.5.3).

Personen mit hohem Commitment berichten von deutlich héherer Arbeitszufriedenheit (s. Tab.
61). Die Werte hinsichtlich des beruflichen Commitments und die der Leitungen sind tendenziell
geringfligig héher.

Tab. 61: Commitment und Arbeitszufriedenheit nach Leitungsfunktion

Organisationales Berufliches
Allg. Arbeitszufriedenheit Commitment Commitment
M SD N M SD N
Leitungen — niedriges Commitment 5,2 1,1 577 5,4 1,0 821
Leitungen — hohes Commitment 6,0 0,8 809 6,1 0,8 561
FolL- niedriges Commitment 5,3 1,1 2.555 5,2 1,1 2.482
FolL — hohes Commitment 5,9 0,9 2.220 6,1 0,8 2.366

Um weitere Zusammenhadnge mit dem organisationalen Commitment aufzuzeigen, wurden neben
der allgemeinen Arbeitszufriedenheit Items ausgewdhlt, die eine Verbindung zur Organisation,
d.h. zum Trager, erkennen lassen. Es zeigt sich, dass die Personengruppe, die eine hohe Bindung
an den Arbeitgeber aufweist, mit der Arbeit an sich, den Vorgesetzten, mit der Organisation und
Leitung und den Entwicklungsbedingungen deutlich zufriedener ist (s. Abb. 64). Die Unterschiede
zwischen Leitungskraften und Mitarbeiter/innen ohne Leitungsfunktion sind gering.

M Leitung - niedriges org. Commitment (N=560-577)

Org. Commitment und Zufriedenheit mit ...
Fol - niedriges org. Commitment (N=2.541-2.557)

/ M Leitung - hohes org. Commitment (N=788-809)

Fol - hohes org. Commitment (N=2.205-2.220)

6 !
5,9 6,0 5,7
5 53
v 'y 5,2
§ 5,0 a8
= 4 | 4,3
£
2 3 |
2
1 - — — =
Arbeit insgeamt Vorgesetzte Organisation Entwicklungs-
und Leitung bedingungen

Abb. 64: Organisationales Commitment und Facetten der Arbeitszufriedenheit
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Ganz ahnlich stellt sich das Bild dar, wenn man die Bindung an den Beruf betrachtet. Die Zufrie-
denheit mit der Arbeit im Allgemeinen und mit der Tatigkeit an sich sind eher Aspekte, die eine
Verbindung zum beruflichen Commitment zeigen. Hier sind die Mittelwerte sowohl der Leitungen
als auch der Nicht-Leitungen hoher als im eben betrachteten Zusammenhang mit dem organisati-
onalen Commitment — auch hier sind die Unterschiede zwischen den Funktionen gering (s. Abb.
65).

Berufl. Commitment und Zufriedenheit mit ...

6,0 6,2
i : ii

Arbeit insgesamt Tatigkeit

Mittelwerte
=N W s O N

M Leitung - niedriges berufl. Commitment (N=818-821)
FoL - niedriges berufl. Commitment (N=2.482-2.488)

M Leitung - hohes berufl. Commitment (N=559-561)
FolL - hohes berufl. Commitment (N=2.361-2.366)

Abb. 65: Berufliches Commitment und Facetten der Arbeitszufriedenheit

Ebenso wie schon in der Untersuchung von Mathieu & Zajac (1990) finden sich in der AQUA-
Studie deutliche Zusammenhange zwischen organisationalem Commitment und der Zufriedenheit
mit Vorgesetzten (r(6.117)=,41 — Mathieu & Zajac: ,40), mit der Arbeit insgesamt (r(6.161)=,37 —
,53), mit Entwicklungsmoglichkeiten (r(6.132)=,36 — ,39), und der Tatigkeit (r(6.153)=,36 — ,63).
Die Beziehung zur Zufriedenheit mit der Bezahlung ist dagegen etwas weniger ausgepragt
(r(6.147)=,26 —,23).

Insgesamt scheint die Bindung an den Beruf und auch an die Organisation ein sehr wichtiges Ele-
ment im Arbeitsleben zu sein, das Zusammenhange zu vielen weiteren Variablen hat, auch wenn —
wie Felfe (2008) und etliche andere Studien darauf verweisen — die genaue Art der Beziehungen
nicht kausal interpretiert werden kann und auch die Wirkrichtung nicht feststeht. Felfe schlug vor
allem vor, die Forschungen zu Commitment, Engagements und der Zufriedenheit auf den Bereich
der sozialen und padagogischen Berufe auszudehnen. Er geht davon aus, dass bei diesen stark
belasteten Berufsgruppen Commitment eine Voraussetzung fir ihr hohes Engagement ist. Diese
kausale Annahme konnte auch in der vorliegenden Untersuchung nicht geklart werden. Jedoch
konnten verschiedene weitere Annahmen aus der Literatur bestatigt werden:

Ebenso wie in den Ausfiihrungen von Felfe (2008) besteht ein groRer Zusammenhang zwischen
guten Arbeitsbedingungen und Commitment, auch bestimmte Merkmale von Aufgaben wie bei-
spielsweise ihre Interessantheit oder dass eine Fachkraft sich mit ihnen identifizieren kann, gehen
mit hohem, vor allem beruflichen, Commitment einher.

Darliber hinaus sind auch Arbeitsbedingungen, bei denen — wie schon beim Abschnitt Arbeitsen-
gagement ausgefiihrt — Bedirfnisse nach Autonomie- und Kompetenzerleben sowie nach sozialen
Beziehung befriedigt werden kdnnen (Deci & Ryan, 2002), mit hherem Commitment verknipft.

Uber alle Teilnehmenden hinweg kann festgestellt werden, dass die Fachkrifte eher eine Bindung
an den Beruf als an den Trager zeigen. Moglicherweise ist dies eine Eigenart des Feldes, in dem
nicht wenige Fachkrafte immer wieder angeben, ihre Tatigkeit aus Berufung auszuiiben. Bei einer
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differenzierteren Betrachtung zwischen Leitungen und Fachkraften ohne Leitungsfunktion fallt bei
verschiedenen Aspekten erneut auf, dass Leitungen mehr organisationales Commitment zeigen
und ihre Mitarbeiter/innen hohere Werte beim beruflichen Commitment angeben. Mdoglicher-
weise haben Leitungen einen naheren Kontakt zum Trager als Arbeitgeber, da dieser in der Regel
auch ihr Vorgesetzter ist. Flir Personen ohne Leitungsverantwortung ist meist die Kita-Leitung
die/der nachste Vorgesetzte, der Kontakt zum Trager ist eventuell hier nicht so prasent.

Erwartungsgemal konnte auch gezeigt werden, dass die Unterstiitzung durch den Trager auf je-
den Fall eine wichtige Ressource fiir die Leitungen ist: Sie geht mit deutlich héheren Werten beim
organisationalen Commitment einher.

Hohes Commitment geht auRerdem Hand in Hand mit einer positiven Einschdtzung von Fih-
rungsverhalten und Teamklima sowie mit hoherer Zufriedenheit und hohem Engagement in der
Arbeit (Felfe, 2008). Wenn die beruflichen Anstrengungen die entsprechenden Belohnungen nicht
Ubersteigen, d.h. wenn Personen beruflich eher wenig belastet sind, konnte auRerdem festgestellt
werden, dass die Bindung an den Trager hoher ist, als bei den Kolleg(inn)en, die unter einer Grati-
fikationskrise leiden. Dabei fallt auf, dass Leitungen — obwohl sie starker belastet sind als ihre
Mitarbeiter/innen — eine starkere Bindung an den Trager zeigen.

Der Befund von Felfe (2008) sowie von Lee und Kollegen (2000), dass Personen, die sich mit ihrer
Organisation, d.h. dem Trager, sehr verbunden fiihlen, seltener beabsichtigen, ihre Stelle zu kiin-
digen, konnte ebenfalls bestatigt werden. Dies betrifft sowohl die Absicht, die derzeitige Stelle in
der Kita zu aufzugeben als auch das Arbeitsverhaltnis mit dem Trager zu beenden oder das aktuel-
le Berufsfeld zu wechseln. Leitungen beabsichtigen vergleichsweise etwas haufiger beim Trager zu
kiindigen oder ein anderes Berufsfeld zu wahlen.

Zudem konnte eine Tendenz gefunden werden, dass dltere Fachkrafte eine hohere Bindung zum
Trager, aber eine niedrigere Bindung zum Beruf aufweisen als ihre jlingeren Kolleg(inn)en. Eher
niedriger Qualifizierte wie die Kinderpfleger/innen geben an, eine héhere Bindung sowohl zu ih-
rem Beruf als auch zum Trager zu haben. Dieser Befund deckt sich mit der Annahme von Felfe
(2008), der ebenfalls einen Zusammenhang zwischen niedriger Qualifikation und héherem Com-
mitment fand. Er nimmt an, dass bei hoheren Qualifikation groRere Chancen fiir einen Arbeits-
platzwechsel bestehen, was in der Folge mit niedrigerer Bindung einhergeht.
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Zufriedenheit in der Arbeit ist fir Arbeitnehmer/innen ein duRerst wichtiger Aspekt. Dabei kann
unter Zufriedenheit subjektiv Unterschiedliches verstanden werden. Generell kdnnen verschiede-
nen Facetten identifiziert werden: Wichtig sind hier u.a. neben materiellen Bedingungen wie Be-
zahlung und Aufstiegsmoglichkeiten auch soziale Rahmenbedingungen wie das Verhaltnis zu Kol-
leg(inn)en und Vorgesetzten.

Insgesamt besteht eine allgemeine Ubereinstimmung dariiber, dass Arbeitszufriedenheit ein sehr
heterogenes und auch mehrdimensionales Konstrukt ist (s.a. Spector, 1997), das immer in einem
weiteren Kontext gesehen werden muss. Roedenbeck (2008) berlicksichtigt dies, indem er vier
sich Uberschneidende Facetten von Arbeitszufriedenheit postuliert: 1) Die affektive Komponente
beinhaltet Aspekte wie Stolz, Spall an der Arbeit und die Identifikation mit dem Arbeitgeber, 2)
die soziale Komponente umfasst neben der Anerkennung durch den Arbeitgeber und dem Team-
klima beispielsweise auch die wahrgenommene Wertschatzung der Arbeit durch die Gesellschaft.
3) Zur materiellen Komponente von Arbeitszufriedenheit gehdéren neben der Arbeitsplatzsicher-
heit und der materiellen Ausstattung auch die Bezahlung und unter der 4) kognitiven Komponen-
te werden u.a. Aufstiegschancen, die wahrgenommene Interessantheit der Arbeit und die indivi-
duelle Verantwortung zusammengefasst (s. Abb. 66).

Identifikation

Spal}
Stol Commitment
B affektiv
. Teamklima
Sinn
Aufstiegschancen Fairness
kognitiv sozial
Anerkennung
Verantwortung
Interesse Bestatigung
materiell Ausstattung
Arbeitsschutz
Arbeitsplatz
Bezahlung

Abb. 66: Facetten der Arbeitszufriedenheit nach Roedenbeck (2008)

Diverse Autoren (u.a. Bruggemann, 1974) verweisen zudem auf den subjektiven Charakter des
Konstrukts , Arbeitszufriedenheit”: Neben objektiv bestimmbaren Kriterien wie Ausstattung, Be-
zahlung, Organisationsstruktur etc. wird die wahrgenommene Arbeitszufriedenheit immer auch
von Merkmalen der Person wie Einstellungen, individuellem Anspruchsniveau, Personlichkeitsei-
genschaften und kognitiven Verarbeitungsstilen bestimmt. Auch Biissing & Bissels (1998) verwei-
sen darauf, dass Arbeitszufriedenheit eine subjektive Erfahrung ist und Menschen ihre Situation
am Arbeitsplatz immer aus einer individuellen Anspruchshaltung heraus und nicht losgeldst von
verschiedenen Einstellungen und Erfahrungen mit dem Ist-Zustand bewerten.

Dieser Subjektivitat von Arbeitszufriedenheit tragen auch Neuberger & Allerbeck (1978) in ihrem
Fragebogen Rechnung: Sie erfragen verschiedene Aspekte von Arbeitszufriedenheit mit jeweils
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einer Skala, geben aber zusatzlich ein Ubergreifendes Item vor, welches die subjektiven Aspekte
des Konstrukts aufgreifen soll.

Arbeitszufriedenheit an sich weist viele Uberschneidungen mit anderen Konstrukten wie bei-
spielsweise dem beruflichen oder organisationalen Commitment auf. Felfe & Six (2006) grenzen
Arbeitszufriedenheit und Commitment dahingehend voneinander ab, dass sie unter Arbeitszufrie-
denheit die aktuelle Bewertung der Arbeitssituation verstehen, wahrend mit Commitment eher
die langerfristige Bindung an den Beruf bzw. die Organisation gemeint ist. Als Gemeinsamkeiten
der beiden Konstrukte sehen sie, dass beiden kognitive Vergleichs- und Bewertungsprozesse zu
Grunde liegen und dass sowohl Arbeitszufriedenheit als auch Commitment zur Befriedigung von
emotionalen Bedirfnissen beitragen. Die Autoren gehen davon aus, dass sich beide Konzepte
wechselseitig beeinflussen.

Dariliber hinaus berichten etliche Studien, vor allem aus dem Arbeits- und Organisationsbereich,
dass zufriedene Mitarbeiter/innen weniger Fluktuationstendenzen zeigen (z.B. Spector, 1997;
Wright & Bonnett, 2007).

In Anlehnung an die Skala von Neuberger & Allerbeck (1978) wurden insgesamt zehn Aspekte von
Arbeitszufriedenheit mit jeweils einem Item erfragt: die Zufriedenheit mit der Arbeit insgesamt,
mit den Kolleg(inn)en, den Vorgesetzten, der Tatigkeit an sich, den Arbeitsbedingungen, der Or-
ganisation und Leitung, den Entwicklungsmoglichkeiten, der Bezahlung und dem Leben insgesamt.
Das Item ,Zufriedenheit mit der Vereinbarkeit von Familie und Beruf” wurde vom Projektteam
hinzugefiigt. Neuberger & Allerbeck begriinden die Einzelitems damit, dass sie den Befragten die
Moglichkeit eroffnen, in die Beantwortung auch Aspekte einflieBen zu lassen, die nicht extra ab-
gefragt wurden, aber individuell bedeutsam sind. Die Beantwortung erfolgte wie im Original auf
einer 7-stufigen Likert-Skala mit den Polen 1 (=sehr unzufrieden) und 7 (=sehr zufrieden).

Betrachtet man die durchschnittlichen Mittelwerte der Teilnehmenden (N=6.391-6.452) fir die
einzelnen Facetten von Arbeitszufriedenheit, stellt man fest, dass die meisten Werte auf der 7-
stufigen Skala deutlich Gber 5,0 und somit im oberen Bereich liegen. Dieser Befund spricht insge-
samt flir eine hohe Arbeitszufriedenheit. Allerdings fallt auch auf, dass die Fachkrafte in den Be-
reichen Bezahlung (M=3,4, SD=1,6), Entwicklungsmoglichkeiten (M=4,7, SD=1,4) und Arbeitsbe-
dingungen (M=4,7, SD=1,5) deutlich niedrigere Werte aufweisen (s. Abb. 67). Unterschiede zwi-
schen Leitungen und Nicht-Leitungen sind nicht sehr ausgepragt. Leitungen sind jedoch mit ihren
Vorgesetzten und der Vereinbarkeit von Familie und Beruf etwas unzufriedener als ihre Mitarbei-
ter/innen ohne Leitungsverantwortung.
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Arbeitszufriedenheit

Mittelwerte
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I
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Leben insgesamt 5,9

B Leitungen (N=1.387-1.430) m FolL (N=4.970-5.023) m Gesamt (N=6.391-6.452)

Abb. 67: Arbeitszufriedenheit der padagogischen Fachkrafte

In ihren eigenen Publikationen haben Neuberger & Allerbeck (1978) die beschriebenen Skalen
stets getrennt voneinander betrachtet. Als globales Mal fiir ,Allgemeine Arbeitszufriedenheit”, in
das alle fur das Individuum wichtigen Aspekte der Arbeit einflieen, griffen sie auf das Item ,,Zu-
friedenheit mit der Arbeit insgesamt” zurlick. Fiir die weiteren Berechnungen wird hier in gleicher
Weise vorgegangen.

Wie in Tab. 62 ersichtlich, sind die Mittelwertunterschiede hinsichtlich der Leitungsfunktion, der
Tragerart, des Bundeslandes und auch im Hinblick auf die Alters- und Berufsgruppen nur minimal.
Bei allen untersuchten Gruppen jedoch ist die allgemeine Arbeitszufriedenheit mit einem Mittel-
wert zwischen 5,5, und 5,7 auf der 7-stufigen Skala sehr hoch ausgepragt.

Tab. 62: Arbeitszufriedenheit — Skalenmittelwerte verschiedener Stichprobengruppen

M SD N
Pad. Mitarbeiter/innen, gesamt 5,6 1,1 6.444
Leitungen 5,7 1,0 1.430
FolL 5,6 1,1 5.014
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M SD N
Tréigerzugehérigkeit
MA kommunaler Trager 5,6 1,0 2.163
MA freier Trager 5,7 1,1 1.856
MA kirchlicher Trager 5,6 1,0 2.323
Bundesldnder
Westliche BL 5,6 1,1 5.414
Ostliche BL (ohne Berlin) 5,7 1,0 848
Berlin 5,6 1,0 182
Altersgruppen
unter 30 Jahre 5,7 1,1 1.462
30 bis unter 50 Jahre 5,6 1,1 3.299
Uiber 50 Jahre 5,7 1,0 1.592
Berufsgruppen
Kinderpfleger/in, Sozialassistent/in 5,7 1,0 913
Erzieher/in, andere Fachschulausbildung 5,6 1,0 4.920
akademische Ausbildungen 5,5 1,2 543
Ein sehr deutlicher Unterschied zeigt sich bezlglich der , die

mittels des AQUA-Index (> Kap. 3.2) in drei Gruppen mit schlechter, mittlerer und guter Qualitat
eingeteilt wurden. Je besser die Qualitat, umso hoher wird die Arbeitszufriedenheit eingeschatzt
(s. Abb. 68).

Arbeitszufriedenheit und Qualitat der

Arbeitsbedingungen
7
6 -
g 6,1
g 5 56 ——————— —
E 4 —
s3 [
2 -
1
schlechte Arbeits-  mittlere Arbeits- gute Arbeits-
bedingungen bedingungen bedingungen
(N=1.718) (N=2.325) (N=1.604)

Abb. 68: Arbeitszufriedenheit nach der Qualitat der Arbeitsbedingungen

Deci & Ryan (2002) nahmen an, dass interessante Arbeiten und die Moglichkeit, selbsténdig arbei-
ten zu konnen subjektiv als bedeutsam wahrgenommen werden und zum Wohlbefinden einer
Person beitragen. Wie Tab. 63 zeigt, bestehen zwischen diesen Merkmalen der Arbeit mittlere
positive Zusammenhange.
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Tab. 63: Korrelationstabelle Arbeitszufriedenheit und ausgewahlte Merkmale von Arbeit (Korrelation nach

Pearson
1 2 3 4
1 — Arbeitszufriedenheit -- ,32 ,30 ,37
2 —ausreichend Zeit fiir gute padagogische Arbeit -- ,21 ,26
3 — selbstédndiges Arbeiten -- ,43
4 — interessante Aufgabe --

Alle Korrelationen sind auf dem Niveau von 0,01 (2-seitig) signifikant (N=6.322-6.444)

Um Personen mit einer hohen Arbeitszufriedenheit von denen mit einer eher niedrigen Arbeitszu-
friedenheit unterscheiden zu kénnen, wurde die Stichprobe per Median-Split (Mdn=6,0, SD=1,1,
N=6.444) in zwei Gruppen geteilt. In die Gruppe mit hoher Zufriedenheit fallen N=4.218 Personen,
in die mit eher niedriger N=2.226. Wie Abb. 69 zeigt, geht eine hohe Arbeitszufriedenheit mit
einer deutlich hdoheren Einschatzung des Vorhandenseins von Zeit, Selbstdandigkeit und Interes-
santheit der Aufgaben einher (5-stufige Likert-Skala von 1=lberhaupt nicht erfillt bis 5=voll-
standig erfillt).

Arbeitszufriedenheit und Merkmale der Arbeit

5

4
8
]
3 3
& 2,9
S 2

1

genigend Zeit f. pad. selbstandiges interessante

Arbeit vorhanden  Arbeiten vorhanden Aufgaben vorhanden

niedrige Arbeitszufriedenheit (N=2.186-2.193)
B hohe Arbeitszufriedenheit (N=4.118-4.151)

Abb. 69: Arbeitszufriedenheit und Merkmale der Arbeit

Hinsichtlich der , gemessen mit dem ,Effort-Reward-Imbalance“—Instrument von
Siegrist und Kollegen (2004; » Kap. 3.3), besteht ein deutlicher Unterschied zwischen Fachkraf-
ten, die sich in einer Gratifikationskrise befinden und denjenigen, die ein Gleichgewicht zwischen
ihren Anstrengungen und Belohnungen wahrnehmen. Mitarbeiter/innen, die beruflich stark be-
lastet sind, sind betrachtlich unzufriedener als ihre Kolleg(inn)en, die nur wenig belastet sind
(Mkise=5,4, SD=1,1, N=4.005 vs. Micine Krise=6,0, SD=0,8, N=1.590). Die Werte von Leitungen und
Fachkraften ohne Leitungsfunktion unterscheiden sich dabei nicht substantiell (s. Abh. 70).
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Arbeitszufriedenheit und Gratifikationskrise
nach Leitungsfunktion

7
2? 6,0
g i ' 5,4
I
£ 3 S
b 5 |
1
keine Gratifikationskrise Gratifikationskrise
(ERI-Quotient £ 1,0, (ERI-Quotient > 1,0,
N=1.590) N=4.005)

M Leitungen Fol

Abb. 70: Arbeitszufriedenheit und Gratifikationskrise nach Leitungsfunktion

Wie bereits festgestellt werden konnte, ist die Unterstiitzung durch den Trager fir Leitungen sehr
wichtig (> Kap. 3.1). Leitungen, die sich viel unterstitzt fuhlen, befinden sich seltener in einer
Gratifikationskrise (> Kap. 3.3). Im Hinblick auf die allgemeine Arbeitszufriedenheit zeigt sich,
dass Leitungen, die angeben, vom Trager viel Unterstlitzung zu erhalten, auch deutlich zufriede-
ner sind als ihre Kolleg(inn)en, die sich nur wenig unterstitzt fiihlen (s. Tab. 64).

Tab. 64: Arbeitszufriedenheit und wahrgenommene Unterstiitzung der Leitungen durch den Trager

M SD N
wenig wahrgenommene Unterstiitzung 5,5 1,0 456
mittlere wahrgenommene Unterstiitzung 5,6 1,0 584
viel wahrgenommene Unterstiitzung 5,9 1,0 456

Fiir die Auswertung des organisationalen und beruflichen Commitments, fiir deren Feststellung
zwei Skalen von Felfe & Franke (2012) verwendet wurden, wurde die Stichprobe per Median-Split
in zwei Gruppen mit jeweils 1) niedrigem und 2) hohem Commitment eingeteilt (siehe oben, >
Kap. 3.5.2). Es zeigt sich, dass Fachkrafte, die sich ihrem Trager sehr verbunden fiihlen, deutlich
zufriedener sind als diejenigen, deren Bindung eher niedrig ist. Hinsichtlich der Bindung an den
Beruf ist dieser Unterschied noch etwas ausgepragter (s. Abb. 71). Zwischen Kita-Leitungen und
ihren Mitarbeiter/innen ohne Leitungsfunktion ergeben sich nur geringfligige Unterschiede.
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Arbeitszufriedenheit und Commitment

7
6
25 5,9
:
st ]
g3 —
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niedriges organis. hohes organis. niedriges berufl. hohes berufl.
Commitment Commitment Commitment Commitment
(N=3.132) (N=3.029) (N=3.303) (N=2.927)

Abb. 71: Arbeitszufriedenheit und Commitment

Um Personen mit hohem und niedrigem Arbeitsengagement, das mit der ,Utrecht Work Enga-
gement Scale” (Schaufeli & Bakker, 2003) erfasst wurde, zu identifizieren, wurde die Stichprobe
per Median-Split zweigeteilt (> Kap. 3.5.1): Fachkrdfte mit hohem Arbeitsengagement sind ein-
deutig zufriedener (M=6,0, SD=0,8, N=3.115) als Personen, deren Arbeitsengagement eher niedrig
ist (M=5,2, SD=1,1, N=3,055). Betrachtet man die Leitungen und Nicht-Leitungen getrennt, so
ergeben sich nur geringe Unterschiede.

Das Fithrungsverhalten von Vorgesetzten wurde hinsichtlich der positiven Aspekte mit eigenen
Skalen, im Hinblick auf die negativen Fihrungsmerkmale mit zwei Skalen des MLQ (Harazd & van
Ophuysen, 2011) erfasst (ndhere Informationen > Kap. 3.4).

Es konnte festgestellt werden, dass Fachkrafte mit hoher Zufriedenheit ihre Fliihrungskrafte deut-
lich positiver einschatzen als Fachkrafte, die weniger zufrieden sind — ungeachtet ob positive oder
negative Merkmale von Fihrungsverhalten eingeschatzt wurden. Bei sehr zufriedenen Fachkraf-
ten ohne Leitungsfunktion wurde Gber alle Skalen hinweg eine positivere Beurteilung der Fih-
rungsqualitaten ihrer Vorgesetzten, d.h. der jeweiligen Kita-Leitungen, ermittelt als bei den Lei-
tungen.

Das Teamklima wurde mit eigenen Items auf einer 5-stufigen Antwortskala (1=trifft nicht zu bis 5=
trifft vollstandig zu) abgefragt (ndhere Informationen > Kap. 3.4). Fachkrafte, die eine hohe Ar-
beitszufriedenheit aufweisen, schatzen ihr Teamklima bedeutend besser ein als ihre Kolleg(inn)en
mit niedriger Arbeitszufriedenheit (s. Tab. 65); Leitungen empfinden es geringfligig besser als
Nicht-Leitungen.

Tab. 65: Arbeitszufriedenheit und Teamklima

niedrige hohe

Arbeitszufriedenheit Arbeitszufriedenheit

M SD N M SD N

Gesamt 3,7 0,7 2.173 4,1 0,6 4.114
Leitungen 3,8 0,6 486 4,2 0,5 935
Fachkrafte ohne Leitungsfunktion 3,7 0,7 1.707 4,1 0,6 3.179
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Auch — sei es die Stelle in der Kita zu kiindigen oder das Arbeitsverhaltnis
beim Trager zu beenden (s. unten, ) — zeigen durchaus Zusammenhange mit der Ar-
beitszufriedenheit. Insgesamt kann festgestellt werden, dass Personen, deren Absicht, in der Kita
zu kindigen hoch ist, ganz offensichtlich unzufriedener sind als ihre Kolleg(inn)en, die eine gerin-
ge Kiindigungsabsicht hegen (Mhoh=4,8, SD=1,5, N=416 vs. Myieqrig=5,7, SD=1,0, N=5.943). Ganz
ahnlich stellt sich die Situation dar, wenn man die Absicht betrachtet, beim Trager zu kiindigen
(Mhoch=4,7, SD=1,5, N=354 vs. Myjedrig=5,7, SD=1,0, N=5.999).

Fachkrafte ohne Leitungsfunktion und Kita-Leitungen zeigen, wenn sie wenig Absicht haben, in
der Kita oder beim Trager zu kiindigen, eine gleich hohe Zufriedenheit (s. Tab. 66). Ist ihre Bereit-
schaft zu kiindigen — ungeachtet ob in der Kita oder beim Trager — jedoch hoch, sind sie insgesamt
unzufriedener. Dies betrifft vor allem Fachkrafte ohne Leitungsfunktion.

Tab. 66: Arbeitszufriedenheit und Kiindigungsabsicht nach Leitungsfunktion

Leitungen Fol

M SD N M SD N

Niedrige Kiindigungsabsicht Kita 57 1,0 1.324 57 1,0 4.619
Hohe Kiindigungsabsicht Kita 49 1,3 89 4,7 1,5 327
Niedrige Kiindigungsabsicht Trager 57 1,0 1.330 57 1,0 4.669
Hohe Kiindigungsabsicht Trager 49 1,3 83 46 1,6 271

Die Zufriedenheit mit der Arbeit insgesamt ist bei allen befragten Fachkraften sehr hoch. Ausge-
nommen werden missen die Bereiche Bezahlung, Arbeitsbedingungen und Entwicklungsmoglich-
keiten, mit denen die Fachkradfte eher unzufrieden sind. Es existieren nur geringe Unterschiede
zwischen Leitungen und Nicht-Leitungen.

Eine hohe Arbeitszufriedenheit geht immer auch mit guten Arbeitsbedingungen einher, sowie mit
wenig erlebten Belastungen, hoher Verbundenheit gegeniiber dem Beruf und dem Arbeitgeber
und mit hohem Arbeitsengagement.

Dariber hinaus sind Leitungen, die sich von ihrem Trager viel unterstiitzt fiihlen, deutlich zufrie-
dener als ihre Kolleg(inn)en, die nur wenig Unterstltzung wahrnehmen. Zufriedenere Fachkrafte
schatzen dariiber hinaus ihre jeweiligen Vorgesetzten und das Teamklima deutlich positiver ein als
unzufriedene.

Der Befund von Spector (1997) sowie Wright & Bonnett (2007), dass zufriedenere Arbeitneh-
mer/innen weniger Kiindigungsabsichten zeigen, konnte mit den AQUA-Daten bestatigt werden.
Hier fallt auf, dass Leitungen, trotz hoher Kiindigungsbereitschaft, etwas zufriedener sind als ihre
Kolleg(inn)en ohne Leitungsfunktion.
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Die Fluktuationsneigung der Fachkrafte wird an dieser Stelle berichtet, obwohl sie nicht zu emoti-
onalen Befindlichkeiten gezahlt werden kann. Dennoch hat beispielsweise der Grad an Zufrieden-
heit oder Engagement bzw. die Bindung an Beruf und Trager durchaus einen Einfluss auf die Ab-
sicht, sich beruflich verandern zu wollen.

Wie viele Studien nachwiesen (z.B. Clugston, 2000; Meyer et al., 2002; Schmidt, 2006), gibt es vor
allem zwischen Commitment und Fluktuationsneigung deutliche negative Zusammenhange. Aber
auch hinsichtlich der Arbeitszufriedenheit wurden Zusammenhange gefunden (z.B. Spector, 1997
Randall et al., 1999; Clugston, 2000). Zudem kénnen schlechte Arbeitsbedingungen, starke beruf-
liche Belastungen oder schlechtes Fiihrungsverhalten von Vorgesetzen (z.B. Bycio et al., 1995;
Harazd & van Ophuysen, 2011) haufig ein Grund sein, sich dariiber Gedanken zu machen, die der-
zeitige Stelle zu kiindigen.

In der AQUA-Untersuchung wurden die padagogischen Fachkrdfte mit eigens dafiir erstellten
Items gefragt, ob sie beabsichtigen, ihre Position in der Kita oder beim Trager zu kiindigen, das
Berufsfeld oder den Arbeitsort zu wechseln, sich um eine nachsthéhere Position zu bewerben, ein
Studium aufzunehmen, sich selbstdndig zu machen oder sich eine andere Stelle in der Kinder-und
Jugendhilfe zu suchen (5-stufige Antwortskala von 1=trifft nicht zu bis 5=trifft zu).

Generell ist die Bereitschaft, sich beruflich zu verandern, eher gering. Wie Abb. 72 zeigt, haben die
wenigsten Fachkrafte die Absicht, sich zu verandern, was durch die niedrigen Mittelwerte bis ma-
ximal 1,7 ersichtlich ist. Die entsprechenden Werte von Kita-Leitungen und Fachkrdfen ohne
Leitungsfunktion unterscheiden sich nur geringfligig.

Die geringste Bereitschaft zur Veranderung betrifft einen Wohnortwechsel, auch wenn dort even-
tuell bessere Arbeitsbedingungen zu finden waren (M=1,3, SD=0,8, N=6.432). Die vergleichsweise
hochste Absicht besteht darin, sich um die ndchsthohere Position zu bemihen (M=1,7, SD=1,2,
N=6.415), gefolgt vom Kindigungswunsch in der Kita (M=1,6, SD=1,1, N=6,437), einem Wechsel
des Berufsfelds (M=1,6, SD=1,1, N=6.427) und der Absicht die Stelle beim Trdger aufzugeben
(M=1,5, SD=1,0, N=6.429).
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Mittelwerte
Ich habe die Absicht, ... 1 ) 5

/1

in der Kita zu kiindigen
beim Trager zu kiindigen

eine andere Tatigkeit in der KJH zu suchen

eine Arbeit in einem anderen Berufsfeld zu
suchen
mich im Bereich der Frihpad. selbstdndig zu
machen
mich um eine nachsthéhere Position zu
bemiihen

ein fachrelevantes Studium aufzunehmen

wegen besserer Arbeitsbed. in eine andere
Stadt zu ziehen

 Leitungen (N=1.425-1.432) Fol (N=4.990-5.011) = Gesamt (N=6.415-6.437)

Abb. 72: Fluktuationsneigung der padagogischen Fachkrafte

Um Personen zu identifizieren, deren Kindigungsabsicht hinsichtlich der Kita oder des Tragers
hoch ausgepragt ist, wurden jeweils zwei Gruppen gebildet: 1) Fachkrafte, die die beiden hochs-
ten Auspragungen (4=trifft iberwiegend zu und 5=trifft zu) gewahlt hatten, wurden denen gegen-
Uber gestellt, die 2) die niedrigeren Ausprdagungen 1 bis 3 (trifft nicht zu, trifft weniger zu, trifft
teilweise zu) gewahlt hatten. Da die meisten Fachkrafte nur eine geringe Neigung versplren, zu
kiindigen, besteht die Gruppe 1 aus 421 Fachkraften, die in Erwdgung ziehen, ihre Kita zu verlas-
sen (91 Leitungen, 330 Nicht-Leitungen) und aus 358 Personen, die bei ihrem Trager kiindigen
wollen (84 Leitungen, 274 Nicht-Leitungen).

Die Unterschiede zwischen Leitungen und Nicht-Leitungen nicht sehr ausgepragt (s. Tab. 67). Es
besteht eine leichte Tendenz, dass etwas mehr Leitungen in Betracht ziehen, den Trager zu wech-
seln (5,9% vs. 5,5% der Gesamtstichprobe), wahrend Fachkrafte ohne Leitungsfunktion eher dazu
neigen, das Beschaftigungsverhaltnis in ihrer derzeitigen Kita zu beenden (6,6% vs. 6,4%).

Fachkrafte, die sich in einer befinden, d.h. deren berufliche Anstrengungen
ihre Belohnungen lberwiegen (> Kap. 3.3), zeigen eine hohere Kindigungsabsicht als ihre Kol-
leg(inn)en, die wenig belastet sind. Fachkrafte ohne Leitungsfunktion berichten haufiger als Lei-
tungen (ber ihre Kiindigungsabsicht.

Hinsichtlich der verschiedenen Berufsgruppen lasst sich eine Tendenz feststellen, dass Fachkrafte
mit hoheren Qualifikationen insgesamt haufiger den Wunsch haben, sowohl die Stelle in der Kita
als auch beim Trager zu kiindigen.

Untersucht man die Kiindigungsabsicht nach der , so kann fest-
gestellt werden, dass die Anteile der Personen, die ihr Arbeitsumfeld schlecht einschatzen, min-
destens sechsmal haufiger eine Kiindigung in Betracht ziehen als Fachkrafte, deren Arbeitsbedin-
gungen gut sind. Bei Leitungen, die beim Trager kiindigen wollen, sind die Anteile unter guten
Arbeitsbedingungen sogar dreizehnmal geringer als bei einem schlechten Arbeitsumfeld. Hier
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dricken Leitungen haufiger als Nicht-Leitungen ihren Kiindigungswunsch beim Trager aus und
Fachkrafte ohne Leitungsfunktion mochten haufiger ihre Kita-Stelle beenden. Ein Grund dafiir
kann sein, dass Fachkrafte ohne Leitungsfunktion bei einem tragerinternen Wechsel des Arbeits-
platzes ihren Status (z.B. die Gehaltsstufe) nicht verlieren und diese Méglichkeit vorziehen. Fir
eine Leitung ist es in der Regel schwieriger, tragerintern eine neue Position zu finden — wenn sie
Grinde hat, ihre Position zu kiindigen, wird sie daher vermutlich auch den Trager wechseln.

Tab. 67: Hohe Kiindigungsabsicht nach verschiedenen Stichprobengruppen
Hohe Kiindigungs-  Hohe Kiindigungs-

absicht - Kita absicht - Trager

Anteil N Anteil N
alle pad. Fachkrafte 6,5% 91 5,6% 84
Leitungen 6,4% 330 5,9% 274
FoL 6,6% 421 5,5% 358
Berufsgruppen
Kinderpfleger/innen, Sozialassistent(inn)en 6,3% 62 5,3% 52
Erzieher/innen, andere Fachschulausbildungen 6,0% 299 5,2% 260
akademische Ausbildungen 9,9% 55 7,8% 43
Gratifikationskrise
Leitungen mit Gratifikationskrise 6,5% 73 6,3% 71
Leitungen ohne Gratifikationskrise 3,4% 6 1,7% 3
FolL mit Gratifikationskrise 8,7% 250 7,5% 214
Fol ohne Gratifikationskrise 3,1% 44 2,3% 33
Qualitét der Arbeitsbedingungen
Leitungen, schlechte Arbeitsbedingungen 12,3% 50 13,2% 54
Leitungen, mittlere Arbeitsbedingungen 5,8% 32 3,2% 18
Leitungen, gute Arbeitsbedingungen 1,7% 6 0,9% 3
Fol, schlechte Arbeitsbedingungen 13,8% 180 12,0% 156
Fol mittlere Arbeitsbedingungen 4,9% 86 3,7% 66
Fol, gute Arbeitsbedingungen 2,5% 32 1,5% 23

Eine Ursache, die Arbeitsstelle zu wechseln, konnen neben den Arbeitsbedingungen auch die

sein. In der AQUA-Studie wurde positives und negatives Flh-
rungsverhalten mit jeweils zwei Skalen abgefragt. Um positives Fiihrungsverhalten abzubilden,
wurden eigene Skalen verwendet, um negatives Fiihrungsverhalten zu erfassen, wurden Skalen
des MLQ von Harazd & van Ophuysen (2011; ) angewandt.

Es zeigt sich, dass hohe Kiindigungsabsichten, sowohl hinsichtlich der Kita als auch des Tragers mit
einer deutlich schlechteren Einschatzung der Fiihrungsqualitdten der Vorgesetzten einhergehen.
Dabei sind die Unterschiede zwischen den Bewertungen der positiven und der negativen Eigen-
schaften der Vorgesetzten ebenso marginal wie die Differenzen zwischen den jeweiligen Skalen (s.
Tab. 68).

Tab. 68: Kiindigungsabsicht und Fihrungsverhalten

Positives Fithrungsverhalten Skala Transparenz Skala Ubereinstimmung
M SD N M SD N
Niedrige Kiindigungsabsicht Kita 3,8 0,9 5.700 3,8 0,9 5.583
Hohe Kiindigungsabsicht Kita 3,0 1,1 393 3,0 1,1 397
Niedrige Kiindigungsabsicht Trager 3,8 0,9 5.748 3,8 0,9 5.640
Hohe Kiindigungsabsicht Trager 3,0 1,1 340 3,0 1,1 337
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Negatives Fithrungsverhalten Skala Passivitat Skala Vermeidung

M SD N M SD N
Niedrige Kiindigungsabsicht Kita 1,7 0,6 5.512 1,8 0,6 5.625
Hohe Kiindigungsabsicht Kita 2,1 0,8 384 2,1 0,7 387
Niedrige Kiindigungsabsicht Trager 1,7 0,6 5.566 1,8 0,6 5.677
Hohe Kiindigungsabsicht Trager 2,2 0,8 325 2,1 0,7 331

Fachkrafte mit hohem Kita-Kiindigungswunsch schatzen ihre Vorgesetzten - ungeachtet der Lei-
tungsfunktion — nahezu gleich ein. Betrachtet man den Wunsch, den Trager zu verlassen, so kann
festgestellt werden, dass die Fachkrafte ohne Leitungsfunktion ihre Kita-Leitungen besser ein-
schatzen als diese ihre eigenen Vorgesetzten (s. Tab. 69).

Tab. 69: Kiindigungsabsicht und Fiihrungsverhalten nach Leitungsfunktion

Positives Fiihrungsverhalten Skala Transparenz Skala Ubereinstimmung
M SD N M SD N
Kiindigungsabsicht in der Kita
Leitungen
Niedrige Kiindigungsabsicht 3,4 0,9 1.199 3,5 0,9 1.163
Hohe Kiindigungsabsicht 3,0 1,0 82 3,0 1,0 83
Fol
Niedrige Kiindigungsabsicht 3,9 0,9 4,501 3,9 0,9 4,420
Hohe Kiindigungsabsicht 3,1 1,1 311 3,0 1,1 314
Kiindigungsabsicht beim Trdger
Leitungen
Niedrige Kiindigungsabsicht 3,4 0,9 1.202 3,6 0,9 1.169
Hohe Kiindigungsabsicht 2,7 1,0 78 2,7 1,0 78
Fol
Niedrige Kiindigungsabsicht 3,9 0,9 4.547 3,9 0,9 4.471
Hohe Kiindigungsabsicht 3,1 1,1 262 3,0 1,1 259
Negatives Fiihrungsverhalten Skala Passivitat Skala Vermeidung
M SD N M SD N
Kiindigungsabsicht in der Kita
Leitungen
Niedrige Kiindigungsabsicht 1,9 0,7 1.174 2,0 0,6 1.199
Hohe Kiindigungsabsicht 2,1 0,8 77 2,2 0,7 80
Fol
Niedrige Kiindigungsabsicht 1,6 0,6 4,338 1,8 0,6 4,426
Hohe Kiindigungsabsicht 2,1 0,8 307 2,1 0,7 307
Kiindigungsabsicht beim Trdger
Leitungen
Niedrige Kiindigungsabsicht 1,9 0,7 1.179 2,0 0,6 1.204
Hohe Kiindigungsabsicht 2,4 0,8 71 2,4 0,7 74
Fol
Niedrige Kiindigungsabsicht 1,6 0,6 4.387 1,8 0,6 4.473
Hohe Kiindigungsabsicht 2,1 0,8 254 2,1 0,7 257
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Wie schon in den beiden vorangegangenen Abschnitten dargelegt, geht eine hohe Kiindigungsab-
sicht auch mit vermindertem und deutlich weniger
einher (siehe oben, ).

Insgesamt gesehen ziehen nur wenige padagogische Fachkrafte in Betracht, ihre Stelle in der Kita
oder beim Trager zu kiindigen oder das Berufsfeld zu wechseln. Kita-Fachkrafte scheinen eine
relativ loyale Berufsgruppe zu sein. Es konnte auch gezeigt werden, dass sie, selbst wenn sie in
einer anderen Stadt oder Gegend bessere Arbeitsbedingungen fanden, ihren Wohnort eher nicht
verlassen wirden. Diese Tatsache bestatigt auch die Studie von Sell & Kersting (2010), die fir
Rheinland-Pfalz eine ebensolche Immobilitat der padagogischen Fachkrafte feststellten. Zwischen
Leitungen und Nicht-Leitungen konnten nur marginale Unterschiede festgestellt werden.

Die Auswertungen zeigen, dass Personen, die (iber eine hohe Kiindigungsabsicht berichten, in der
Regel starken beruflichen Belastungen unterworfen sind oder schlechte Arbeitsbedingungen ha-
ben. Vor allem die Qualitat der Arbeitsbedingungen hat einen deutlichen Einfluss auf die Kindi-
gungsbereitschaft: unter schlechten Rahmenbedingungen berichten bis zu dreizehnmal mehr
Leitungen Uber eine hohe Kiindigungsabsicht als dies ihre Kolleg(inn)en tun, die gute Arbeitsbe-
dingungen vorfinden. Wie schon Felfe (2008) angemerkt hat, berichten auch in der AQUA-Studie
Personen mit hoheren Qualifikationen, wie z.B. einem Hochschulabschluss, haufiger tGber Kindi-
gungsabsichten als ihre Kolleg(inn)en mit niedrigerer Qualifikation. Damit konnte diese Annahme
von Felfe bestatigt werden.

Schlechte Fiihrungsqualitaten der Vorgesetzten sind ebenfalls ein Grund, Uber eine Kindigung
nachzudenken. Hinsichtlich eines Wunsches, die derzeitige Kita zu verlassen, bestehen keine Un-
terschiede zwischen Leitungen und Nicht-Leitungen. Die Absicht den Trager zu verlassen, wird
haufiger von Leitungen geduRert.
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Leitungen und Fol zeigen ein gleichermalRen hohes Arbeitsengagement.

Mehr Arbeitsengagement zeigen

jungere Mitarbeiter/innen, Fachkrafte mit niedrigerer Qualifikation und Fach-
krafte mit viel Berufserfahrung,

Fachkrafte, deren Arbeitsbedingungen gut sind,

Leitungen, die viel Unterstiitzung durch den Trager wahrnehmen,

Fachkrafte, die selbstandig arbeiten konnen, deren Aufgaben interessant sind
und die leistungsgerechtes Lob oder Kritik erhalten,

Fachkrafte, deren Bindung an Beruf und Trager hoch ist.

Sehr engagierte Mitarbeiter/innen schatzen ihre Vorgesetzten und das Team-
klima besser ein und sind zufriedener.

Fachkrafte, die sich in einer Gratifikationskrise befinden, zeigen weniger Ar-
beitsengagement.

Sehr hohe Bindung an Trager und Beruf — berufliches Commitment wird in
der Regel hoher eingeschatzt als organisationales.

Hoheres organisationales Commitment bei:

Leitungen, Mitarbeiter/innen freier Trager, dlteren und Fachkraften mit nied-
rigerer Qualifikation.

Hoheres berufliches Commitment bei:

jungeren Mitarbeiter/innen, Fachkraften mit niedrigerer Qualifikation.

Niedriges organisationales Commitment geht einher mit

Gratifikationskrise — Leitungen zeigen auch unter Belastung mehr organisatio-
nales Commitment als Fol;

hoher Kiindigungsabsicht — vor allem bei Leitungen, die beim Trager kiindigen
wollen;

negativerer Einschatzung von Fihrungsverhalten und Teamklima;

schlechten Arbeitsbedingungen.
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Das Wichtigste in Kiirze - Fortsetzung:

Insgesamt sehr hohe Arbeitszufriedenheit, die einhergeht mit:
guten Arbeitsbedingungen,

wenig erlebten Belastungen,

hohem organisationalen und beruflichen Commitment,

hohem Arbeitsengagement und

viel wahrgenommener Unterstitzung durch den Trager.

Unterschiede zwischen Leitungen und Nicht-Leitungen sind marginal.

Insgesamt ist die Fluktuationsneigung sehr gering, FoL neigen eher dazu, in
der aktuellen Kita zu kiindigen, Leitungen beabsichtigen eher, beim Trager zu
kiindigen.

Fachkrafte mit hoheren Qualifikationen haben haufiger den Wunsch zu kiindi-
gen als niedrig Qualifizierte;

gute Arbeitsbedingungen gehen mit deutlich verminderter Kiindigungsabsicht
einher.
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Die Vereinbarkeit von Familien- und Berufsleben hat sich in den letzten Jahren zu einem substan-
ziellen gesellschaftlichen Thema entwickelt, welchem es auf wirtschafts- und sozialpolitischer
Ebene gerecht zu werden gilt. Im Rahmen dieser gesellschaftlichen Bestrebungen spielt der Aus-
bau der Kindertagesbetreuung eine zentrale Rolle. Seit 1996 gilt in Deutschland der Rechtsan-
spruch auf einen Kindergartenplatz fir Kinder im Alter vom vollendeten dritten Lebensjahr bis
zum Schuleintritt. Zum 1. August 2013 ist der gesetzliche Anspruch auf einen Betreuungsplatz fir
Kinder ab dem vollendeten ersten Lebensjahr dazugekommen. Die damit einhergehende Expansi-
on und Flexibilisierung des Kita-Systems hatte auch fiir das padagogische Personal weitreichende
Folgen und hat die Arbeitsumstédnde in Kindertageseinrichtungen grundlegend verdandert: Erwei-
terte Offnungszeiten und die damit einhergehende Schichtarbeit, flexible Buchungsmodelle und
vielerorts nur sehr kurzfristig planbare Arbeitszeiten werden oftmals als zusatzliche Belastungen
erlebt.

Kita-Fachkrafte leisten im Rahmen ihrer padagogischen Tatigkeit einen wichtigen gesamtgesell-
schaftlichen Beitrag und ermdglichen unzahligen Familien eine bessere Vereinbarkeit von Berufs-
und Familienleben. Aber wie ist es um die Vereinbarkeit dieser Lebensbereiche bei den Kita-
Mitarbeiter/innen selbst bestellt, die ja oftmals auch Eltern sind? Dieser Frage soll im folgenden
Abschnitt auf den Grund gegangen werden.

Den theoretischen Hintergrund fiir die im Folgenden beschriebenen Ergebnisse bildet u.a. das
integrative Rahmenmodell von Schneewind und Kupsch (2006). In diesem wird beschrieben, wie
berufliche, familidgre und persénliche Merkmale das Erleben und Verhalten im Berufs- und Famili-
enkontext beeinflussen. Zentraler Bestandteil des Modell ist die sog. Schnittstelle von Beruf und
Familie, innerhalb derer die beiden Lebensbereiche in eine Wechselwirkung treten. Im Rahmen
dieses Austauschs kann es zu positiven und negativen Transfereffekten in Form von Konflikt (Con-
flict) und Erleichterung (Facilitation) kommen. Durch inter- und intrapersonelle Aushandlungspro-
zesse ergibt sich idealerweise ein Gleichgewicht zwischen den Bereichen Beruf und Familie. Adap-
tive Strategien auf verschiedenen Ebenen kénnen dazu beitragen, diese (gefiihlte) Balance zu
erreichen.

Um die Work-Family-Balance® anhand der Konstrukte Conflict und Facilitation zu beschreiben,
wird auf das Schema von Frone (2003) zuriickgegriffen. Hier wird davon ausgegangen, dass die
Spillover- bzw. Transfereffekte zwischen den Lebensbereichen Beruf und Familie in beide Rich-
tungen verlaufen kénnen und entweder eine negative oder positive Valenz haben. Entsprechend
ergeben sich vier mogliche Effekte: Die Work-Family Facilitation (WFF), der Work-Family Conflict
(WFC), die Family-Work Facilitation (FWF) und der Family-Work Conflict (FWC) (vgl. Abb. 73).
Nach Frone (2003) ist eine gute Vereinbarkeit der Lebensbereiche Familie und Beruf dann gege-
ben, wenn das Ausmal an Conflict gering und zugleich das Ausmal? an Facilitation hoch ist.

Diverse Studien (siehe u.a. Frone, 2003; Byron, 2005; Grzywacz & Butler, 2005; Schneewind und
Kupsch, 2006; Lapierre et al., 2008) belegen, dass sich familidre Faktoren (wie z.B. das Alter der
Kinder) starker auf den Transfer ,,Familie - Beruf” (WFC, WFF) auswirken und berufliche (z.B. die
Anzahl der Uberstunden) in besonderem MaRe den Transfer ,,Beruf - Familie“ (FWC, FWF) beein-
flussen.

® Der Begriff ,Vereinbarkeit von Familie und Beruf” ist streng genommen weiter gefasst als der Begriff
,Work-Family-Balance” (WFB), welcher impliziert, dass eben jene Vereinbarkeit der beiden Lebensbereiche
durch ein ausgeglichenes Verhaltnis bzw. Gleichgewicht erreicht wird. Im Folgen werden die Begriffe jedoch
synonym verwendet.
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work to family
facilitation
(WFF)

family to work
facilitation
(FWF)

Abb. 73: Transfereffekte zwischen den Lebensbereichen Beruf und Familie

Verwendete Skalen

Um die ,Vereinbarkeit von Familie und Beruf” bzw. ,Work-Family-Balance” (WFB) im Rahmen der
AQUA-Studie erfassen zu kénnen, wurde eine eigene Skala mit insgesamt zwolf Items entwickelt’.
Jede der vier Dimensionen (WFC, WFF, FWC und FWF) wird mit jeweils drei Items erfasst. Die Be-
antwortung der Items erfolgte auf einer sechsstufigen Likert-Skala mit den Polen ,1“ (= trifft gar
nicht zu) und ,,6“ (= trifft vollig zu). Ein Beispielitem fir jede Dimension zeigt Abb. 74 .

Beispielitems:

WEF: ,Durch die Arbeit in der Kita erhalte ich eine Vielzahl von Ideen und Anregungen fiir die
Freizeitgestaltung mit meinen eigenen Kindern”

WEC: ,Ich kénnte noch mehr Geduld und Verstdndnis fiir meine eigenen Kinder aufbringen,
wenn ich nicht als pddagogische Fachkraft téitig wéire”

FWEF: ,Dadurch, dass ich selbst Mutter/Vater bin, bringe ich noch mehr Versténdnis fiir die Kin-
der auf, die ich betreue”

FWC: ,,Es kommt vor, dass ich Arger oder Stress, den ich zu Hause habe, mit in die Kita nehme*

Abb. 74: Beispielitems flr die vier Dimensionen der Work-Family-Balance

Um das Konstrukt ,,Work-Family-Balance” mit einer einzigen Variable abbilden zu kénnen, wurde
in Anlehnung an das Differenzmodell von Grzywacz und Bass (2003) ein Gesamtscore errechnet.
Die Formel fur diesen Gesamtwert lautet: WFB = (WFF + FWF) - (WFC + FWC).

’ Fiir nahere Informationen zur WFB-Skala siehe Krause (2014)
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Neben der beschriebenen Skala zur WFB wurden den Teilnehmenden noch diverse Einzelitems
vorgegeben, in welchen sie z.B. gebeten wurden, die Zufriedenheit mit der Betreuungssituation
ihrer eigenen Kinder oder das Vorhandensein von Spannungen zwischen Kollegen mit und ohne
familiaren Verpflichtungen zu bewerten. Auch hier kam eine sechsstufige Likert-Skala zum Einsatz.

Die Fragen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf wurden an das Ende des Fragebogens gestellt
und richteten sich nur an Kita-Mitarbeiter/innen mit eigenen Kindern unter 18 Jahren.

Fir die Auswertungen wurden nur die Fragebogen der Fachkrafte bericksichtigt, die angegeben
hatten, zum Zeitpunkt der Befragung eigene Kinder unter 18 Jahren zu haben ( ), was
auf 33,2% (N=2.196) der Teilnehmenden zutraf. Insgesamt 12,0% (N=795) dieser Kita-
Mitarbeiter/innen gaben an, mindestens ein Kind unter sieben Jahren zu haben.

Der Uberwiegende Teil der befragten Fachkrafte scheint mit der Betreuungssituation fiir die eige-
nen Kinder zufrieden zu sein. Insgesamt 68,2% (N=1.476) stimmten einer entsprechenden Aussa-
ge vollig bzw. (berwiegend zu (siehe Abb. 75). Bezliglich der Frage, ob es fiir Kita-Mitarbeiter/
innen eine Entlastung darstellt, wenn die Kinder in der eigenen Kita einen Platz erhalten, fallen die
Antworten weniger eindeutig aus. Annahernd die Halfte (44,9%, N=960) der Teilnehmenden ge-
ben zwar an, dass sie dieser Aussage véllig oder liberwiegend zustimmen, allerdings wird die Aus-
sage auch von 39,1% (N=835) eher abgelehnt. Sie haben die unteren Kategorien trifft nicht zu,
trifft liberwiegend nicht zu oder trifft eher nicht zu angekreuzt.

Abb. 75: Antworten auf Fragen zur Betreuungssituation

142

»Ich bin mit der Betreuungssituation fiir »Fir Kita-Mitarbeiter/innen mit eige-
meine eigenen Kinder insgesamt zufrie- nen Kindern stellt es eine Entlastung
den” dar, wenn diese in der Einrichtung der
(Nges=2.059) Mutter/des Vaters einen Platz erhal-
45 395 ten”
40 ’ (Nges=2.016)
35
28,7
N 30 ’
©
8 25 228 221
c 1 19,9
2 20 8,5 16.0
2 7
a 15
83 9,8 9,4
10 ’
54 18 31
O T T T T T T T T T T T 1
& & & & & & & 7 & & 3 &
> % % & % S % & % < %
”, ) Q Q ) % o ) Q Q ) %
% 3 .. ”~ . % 2 2. ﬁ’? ) ~ L. %
N S (% ¢ S K2 B a (7 ¢ % <
<% (N é)@o < (N 60&’?
(3 2 (4 o [Z o,
’),é}j ¢ 0/05 (4
N o
[Z ¢



Vereinbarkeit Beruf/Privatleben Arbeitsplatz und Qualitat in Kitas

Uber die Halfte (53,7%, N=1.121) der Fachkrifte mit eigenen Kindern unter 18 Jahren geben an (s.
Abb. 76), dass es in ihrer Kita zu keinen oder iiberwiegend keinen Spannungen zwischen Mitarbei-
ter/innen mit und ohne familidren Verpflichtungen kommt. Bei gut einem Finftel (21,1%, N=434)
der Kita-Mitarbeiter/innen scheint es allerdings gewisse Konflikte zu geben: Sie hatten die Katego-
rien trifft eher zu, trifft liberwiegend zu oder trifft véllig zu angekreuzt. Fast die Halfte der Fach-
krafte mit Kindern (47,0%, N=973) lehnt die Aussage, dass sie gegeniiber Kolleginnen und Kolle-
gen ohne familidre Verpflichtungen benachteiligt werden, stark ab (Kategorie: trifft gar nicht zu).
Weitere 19,1% (N=403) lehnen das Statement lberwiegend ab. In 10,7% (N=219) der Falle scheint
es aber zumindest manchmal zu Benachteiligungen zu kommen (Kategorien trifft eher zu, trifft
liberwiegend zu oder trifft véllig zu).

»In unserer Einrichtung treten Spannun- »Es kommt vor, dass ich aufgrund meiner
gen zwischen Mitarbeiter/innen mit und Situation gegeniiber Kolleginnen und
ohne familidre Kollegen ohne familidre Verpflichtungen
Verpflichtungen auf” benachteiligt werde”
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Abb. 76: Antworten auf allgemeine Fragen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Im Folgenden werden die Mittelwerte der WFB-Skala fiir verschiedene Stichproben-Untergruppen
dargestellt (siehe Tab. 70). Dabei wird vor allem auf den WFB-Gesamtwert (WFB) eingegangen.
Die Mittelwerte fiir die Gesamtstichprobe (d.h. alle Kita-Fachkrafte mit Kindern unter 18 Jahren,
N=1.997°) betragen: Mwr=12,6 (5SD=2,8), Mrwe=15,3 (5D=2,7), Mwec=8,2 (5D=3,5), Mrwc=6,9
(8D=2,8) und M=12,9 (5D=7,4) fir den WFB-Gesamtscore.

Kita-Leitungen (Mwr=11,9, SD=7,7, N=344) scheint die Balance zwischen Familie und Beruf etwas
weniger gut zu gelingen als Fachkrdften ohne Leitungsfunktion (Fol) (Mw=13,1, SD=7,4,
N=1.644). Ein Grund hierfur kdnnte sein, dass Leitungen in der Regel eine héhere Wochenarbeits-
zeit haben und mehr Uberstunden leisten als FoL ( ). Zwischen den einzelnen Tragerar-
ten ergeben sich beziiglich der WFB nur marginale Unterschiede, auf die an dieser Stelle nicht
naher eingegangen wird. Ein deutlicher Unterschied ist zwischen Fachkraften aus den westlichen

® Die Differenz zur oben genannte Zahl von N=2.196 erklirt sich daraus, dass nicht alle Kita-Fachkrifte mit
Kindern unter 18 Jahren die WFB-Skala komplett beantwortet haben.
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und den ostlichen Bundesldandern (ohne Berlin) zu verzeichnen. Ostdeutsche Kita-
Mitarbeiter/innen erzielen mit My5=14,5 (SD=7,3, N=251) einen deutlich hoheren Wert als ihre
Kolleg(inn)en im Westen mit My=12,7 (SD=7,4, N=1.672). Ein deutlicher Unterschied zeichnet
sich auch zwischen den verschiedenen Altersgruppen ab: Fachkrafte unter 30 Jahren erzielten
einen WFB-Wert von M=13,8 (SD=7,9, N=151). Ilhnen scheint die Balance zwischen Beruf und Fa-
milie besser zu gelingen als ihren Kolleg(inn)en zwischen 30 und 50 Jahren, welche einen mittle-
ren Wert von My=12,8 (SD=7,5, N=1.716) erreichten. Die Kita Mitarbeiter/innen tiber 50 Jahren
wiesen einen Mittelwert von My=13,2 (5D=7,2, N=101) auf. Moglicherweise erzielen die alteren
Fachkrafte deshalb eine bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf, weil ihre Kinder in der Regel
schon etwas élter und selbstandiger sind. Auch zwischen den einzelnen Berufsgruppen gibt es
Unterschiede: Den hochsten WFB-Mittelwert erzielten die Kinderpfleger/innen bzw. Sozialassis-
tent(inn)en mit Myr=13,8 (SD=7,7, N=286), gefolgt von den Kolleg(inn)en mit Fachschulabschluss
(Erzieher/innen, Heilpddagog(inn)en etc.) mit einem Wert von My=12,7 (SD=7,3, N=1.504). Den
niedrigsten Wert haben die Fachkrafte mit (Fach)Hochschulabschluss (My=12,3, SD=8,0, N=175).

Tab. 70: WFB — Skalenmittelwerte verschiedener Stichprobengruppen
WFF FWF WEFC FWC WEFB

M SD M SD M SD M SD M SD i
Funktion
Leitungen 11,9 3,0 14,9 2,9 8,2 3,5 6,7 2,8 11,9 7,7 335
FolL 12,7 2,9 15,5 2,3 8,1 3,5 6,9 2,9 13,1 7,4 | 1.644
Trdgerzugehdrigkeit
MA komm. Trager 12,7 2,9 15,2 2,3 8,1 3,5 6,8 2,8 12,9 7,3 685
MA freier Trager 12,6 3,0 15,1 2,6 8,2 3,7 7,0 3,0 12,6 8,0 541
MA kirchlicher Trager 12,5 2,9 15,2 2,5 8,0 3,4 6,7 2,8 12,9 | 73 721
Bundeslénder
West 12,5 2,9 15,2 2,5 8,1 3,5 6,9 2,9 12,7 7,4 | 1.672
Ost (ohne Berlin) 13,2 3,0 15,2 2,4 7,9 3,6 6,2 2,6 14,5 7,3 251
Berlin 11,9 2,9 14,7 2,2 8,9 4,2 7,7 2,9 10,3 7,9 56
Altersgruppen
unter 30 Jahre 13,8 3,0 14,8 3,1 8,0 3,6 6,8 3,0 13,8 7,9 151
30 bis unter 50 Jahre 12,6 2,9 15,3 2,3 8,2 3,5 6,9 2,8 12,8 7,5 | 1.716
Uber 50 Jahre 11,6 3,2 14,9 2,4 7,2 3,3 6,3 2,7 13,2 | 7,2 101
Berufsgruppen

Kinderpfl./innen (u.é.) 13,1 2,9 15,3 2,2 7,8 3,5 6,7 3,0 13,8 7,7 286
Erzieher/innen (u.4.) 12,6 2,8 15,3 2,2 8,3 3,5 6,9 3,8 12,7 | 7,3 | 1.504
Akademiker/innen 12,0 3,2 14,9 2,8 7,9 3,5 6,9 2,8 12,3 8,0 175

Gesamt 12,6 2,8 15,3 2,7 8,2 3,5 6,9 2,8 12,9 | 7,4 | 1.979

Im Folgenden werden die Auswirkungen ausgewahlter Merkmale auf die mittels der WFB-Skala
erfasste wahrgenommene Vereinbarkeit von Familien- und Berufsleben der Kita-Mitarbeiter/
innen untersucht.

Das scheint einen Einfluss auf das Gleichgewicht zwischen Beruf und
Familie zu haben. Kita-Mitarbeiter/innen mit mindestens einem Kind unter sieben Jahren
(Mwes=13,4, SD=7,8, N=729) erzielten einen hoheren Gesamtwert als ihre Kolleg(inn)en mit Kin-
dern Gber sieben Jahren (Me=12,5, SD=7,2, N=1.250; siehe Abb. 77). Eine genauere Betrachtung
zeigt, dass dieser Effekt fast vollstandig durch die Skala , Work-Family-Facilitation“ (WFF) bedingt
ist. Die Fachkrafte mit jingeren Kindern haben mit My=13,4, SD=2,7 einen deutlich hoheren
Wert als jene mit alteren Kindern (My=12,2, SD=2,8). Kita-Mitarbeiter/innen mit Kindern, die
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selbst im Kita-Alter sind, profitieren als Eltern offenbar sehr stark von ihrer padagogischen Tatig-
keit.

Facilitation und Conflict nach Alter des jiingsten Kindes (N,..= 1.979)
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Abb. 77: Transfereffekte zwischen Familie und Beruf in Abhdngigkeit vom Alter des jiingsten Kindes

Um den Partnerschaftsstatus der befragten Fachkrafte zu ermitteln, wurden die Angaben zum
Familienstand (> Kap. 2.2.2) zusammengefasst und dichotomisiert. Es zeigte sich, dass die meis-
ten Fachkrafte mit Kindern unter 18 Jahren (84,1%, N=1.838) in einer Partnerschaft leben. Ledig-
lich 15,9% (N=348) gaben an, getrennt lebend oder verwitwet zu sein. Kita-Mitarbeiter/innen in
einer Partnerschaft (Myr=13,1, SD=7,3, N=1.666) erzielten einen hoheren WFB-Gesamtwert als
ihre Kolleg(inn)en ohne Partner/in (Myg=11,5, SD=7,9, N=306; siehe Abb. 78). Der Effekt ist of-
fenbar durch alle Unterskalen bedingt: Es zeigt sich, dass Fachkrafte mit Partner/in gegenlber
ihren Kolleg(inn)en ohne Partner/in zum einen etwas héhere Facilitation-Werte (WFF, FWF) ha-
ben, und zum anderen ihre Conflict-Werte (WFC, FWC) etwas niedriger sind. Ein Partner/eine
Partnerin scheint somit zum Gelingen der Work-Family-Balance beizutragen.

Facilitation und Conflict nach Partnerschaftsstatus (N, =1.971)
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Abb. 78: Transfereffekte zwischen Familie und Beruf in Abhdngigkeit vom Partnerschaftsstatus

Um den Einfluss der Arbeitsbedingungen auf die Vereinbarkeit von Familien- und Berufsleben zu
untersuchen, wurde auf den bereits bekannten ,AQUA-Index” zurlckgegriffen (> Kap. 3.2).
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Die Arbeitsbedingungen scheinen einen erheblichen Einfluss auf die erlebte Balance zwischen den
beiden Lebensbereichen zu haben: Der WFB-Gesamtwert steigt mit dem AQUA-Index stark an
(siehe Abb. 79): Fachkrafte mit schlechten Arbeitsbedingungen erzielten lediglich einen Mittel-
wert von Myg=10,6 (SD=7,1, N=533), wohingegen Kita-Mitarbeiter/innen mit mittleren Arbeits-
bedingungen einen Wert von My,5=12,5 (SD=7,3, N=735) aufweisen. Der Mittelwert fiir die Fach-
krafte mit guten Arbeitsbedingungen liegt bei Myy=15,6 (SD=7,5, N=502). Wie die Grafik zeigt,
wirken sich die Arbeitsbedingungen auf alle vier Unterskalen aus: Je besser die Bedingungen, des-
to héher die Facilitation (WFF, FWF) und desto niedriger der Conflict (WFC, FWC). Von allen vier
Skalen haben die Arbeitsbedingungen jedoch den starksten Effekt auf den Work-Family-Conflict
(WFC). Hier unterscheiden sich die Werte zwischen den unterschiedlichen Bedingungen — relativ
gesehen — am starksten: Fachkrafte mit schlechten Arbeitsbedingungen erzielen einen Mittelwert
von Myrc=9,1 (5D=3,5), ihre Kolleg(inn)en mit mittleren Bedingungen einen Wert von M=8,3
(SD=3,6) und Mitarbeiter/innen mit guten Arbeitsbedingungen einen Mittelwert von nur
Mwec=7,2 (SD=3,3).

Facilitation und Conflict in Abhdngigkeit von den Arbeitsbedingungen

(AB) (N,,= 1.770)
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Abb. 79: Transfereffekte zwischen Familie und Beruf in Abhdngigkeit von den Arbeitsbedingungen

Betrachtet man die Zusammenhange zwischen den einzelnen WFB-Skalen, so fallt auf, dass die
beiden Facilitation-Skalen (WFF und FWF) untereinander mit r(1.979)=,47 korreliert sind. Auch die
beiden Conflict-Skalen (WFC und FWC) weisen untereinander mit r(1.979)=,50 eine mittlere Korre-
lation auf. Die Zusammenhange zwischen den Conflict- und den Facilitation-Skalen (bzw. umge-
kehrt) sind mit r < 1 statistisch quasi bedeutungslos. Diese Tatsachen deuten darauf hin, dass die
Konstrukte ,Conflict” und , Facilitation” voneinander unabhangig sind. Der WFB-Gesamtwert ist
erwartungsgemal positiv mit den Skalen WFF (r(1.979)=,60) und FWF (r(1.979)=,55) korreliert und
weist stark negative Zusammenhinge mit WFC (r(1.979)=-,72) und FWC (r(1.979)=-,65) auf. Fir
den WFB-Gesamtwert zeigen sich schwach positive Zusammenhange mit dem AQUA-Index
(r(1.770)=,25), der allgemeinen Arbeitszufriedenheit (r(1.969)=,30) und dem organisationalen
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Commitment (r(1.920)=,21). Hoher sind die Zusammenhinge von WFB mit dem beruflichen
Commitment (r(1.941)=,42) und dem Arbeitsengagement (r(1.914)=,44). Die Zusammenhange mit
dem ERI-Quotienten (r(1.749)=-,20), der Kiindigungsabsicht in der Kita (r(1.965)=-,15) und der

Kindigungsabsicht beim Trager (r(1.964)=-,14) fallen schwach negativ aus (siehe Tab. 71).

Tab. 71: Korrelationstabelle der WFB-Variablen mit anderen zentralen Konstrukten

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13
1 WFF - ,47 -01 -04 ,60 ,17 ,14 ,18 ,25 -13 -10 -08 ,28
2 FWF - -07 -08 ,5 ,10 ,12 ,10 ,20 -01 -02 -02 )25
3 WFC - ,50 -72 -20 -28 -14 -33 ,22 ,14 ,13 -29
4 FWC - -65 -15 -24 -13 -28 ,12 ,11 ,12 -31
5 WEFB gesamt - ,25 ,30 ,21 ,42 -20 -15 -14 44
6 AQUA-Index - ,44 48 33 -54 -32 -33 ,34
7 Arbeitszufriedenheit - ,39 ,56 -38 -34 -33 ,55
8 org. Commitment - ,40 -30 -31 -41 ,38
9 beruf. Commitment - -30 -,29 -30 ,66
10 ERI- Quotient - ,25 )28 -27
11 Eiiizdigungsabsicht— 74 -2
12 ﬁ]éngc(iairgungsabsicht- Lo
13 Arbeitsengagement -
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Gut zwei Drittel (62,8%) der Kita-Mitarbeiter/innen sind selbst Eltern. Etwa
ein Drittel (32,2%) hat minderjahrige Kinder unter 18 Jahren.

Der Uberwiegende Teil (62,2%) der Fachkrafte mit Kindern unter 18 Jahren ist
mit der Betreuungssituation fiir die eigenen Kinder zufrieden.

In den meisten Kitas scheint es nicht zu Spannungen zwischen Kolleg(inn)en
mit und ohne familidre Verpflichtungen zu kommen. Bei gut einem Finftel
(20,8%) der Kita-Mitarbeiter/innen treten diese Spannungen jedoch auf.

Die meisten Fachkrafte (60,9%) empfinden es grundsatzlich als entlastend,
wenn das eigene Kind einen Platz in der eigenen Kita erhalt.

Fachkraften ohne Leitungsfunktion gelingt es etwas besser, Beruf und Familie
zu vereinbaren, als ihren Kolleg(inn)en mit Leitungsfunktion.

Kita-Mitarbeiter/innen, die selbst Kinder im Kita-Alter haben, scheinen als
Eltern von ihrer padagogischen Tatigkeit zu profitieren.

Die Gute der Arbeitsbedingungen scheint substanziell zur Work-Family-
Balance der padagogischen Fachkrafte beizutragen. Schlechte Arbeitsbedin-
gungen wirken sich besonders stark auf den Work-Family-Conflict aus.

Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen der Work-Family-Balance
und der allgemeinen Arbeitszufriedenheit, dem beruflichen und organisatio-
nalen Commitment und dem Arbeitsengagement.
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Trager von Kindertageseinrichtungen zeichnen sich in Deutschland durch eine enorme Heteroge-
nitdt aus: Zwischen Tragern, die kleine, eingruppige Einrichtungen unterhalten und grof3en, bei-
spielsweise kommunalen Tragern, die mehrere Hundert Einrichtungen haben, existiert eine ganze
Bandbreite von verschiedenen Trdgern, die oftmals kaum miteinander zu vergleichen sind. Natur-
gemaR sehen die Managementaufgaben eines Tragers mit nur einer Einrichtung anders aus als
diejenigen eines Tragers von vielen Einrichtungen. Bestimmte Aufgaben betreffen selbstverstand-
lich alle Arten von Tragern — wie z.B. fiir die Betriebserlaubnis zu sorgen und die Qualitatssiche-
rung in der Kita zu gewahrleisten (§45, §22 KIHG, SGB VIII, 2013). Aber schon wenn es um die
Umsetzung der Qualitatssicherung geht, wird dies bei einem ,kleinen” Trager, der seine Kita-
Mitarbeiter/innen taglich trifft und die Kita genau kennt, vollig anders aussehen als bei einem
»groRen” Trager, der eventuell bestimmte Aufgabenbereiche an separate Abteilungen delegieren
kann und die Hauser der Kitas nur dem Namen nach kennt. Dazu kommt, dass bei kleineren Tra-
gern der Kita-Bereich oftmals nur einer von vielen ist, die taglich bewaltigt werden mussen.

In nicht wenigen Fallen finden sich zudem Personen relativ unvermittelt in der Rolle von Trager-
vertreter/innen wieder — ohne wirklich darauf vorbereitet zu sein. Beispielsweise sind Eltern, die
eine Betreuungs-Initiative griinden, pl6tzlich Arbeitgeber von mehreren padagogischen Fachkraf-
ten, miissen sich mit padagogischen Konzeptionen auseinandersetzen und die Qualitat, die Finan-
zen und die Administration im Auge behalten. Da ,Tragervertreter/in“ jedoch kein Ausbildungsbe-
ruf ist, werden Personen in solchen Fallen versuchen, mit gesundem Menschverstand vorzugehen
und sich moglichst gut und schnell die nétigen Kenntnisse anzueignen. Vor einer ahnlichen Situa-
tion steht vielleicht auch ein Pfarrer, zu dessen seelsorgerischen Aufgaben eventuell plotzlich die
Kindertagesbetreuung dazukommt, mit der er bisher nicht konfrontiert war. Tragervertre-
ter/innen von mehreren Einrichtungen sind in der Regel meist in ein groReres System eingebun-
den, von dem sie sich Hilfe, Unterstlitzung oder Beratung holen kénnen.

In der AQUA-Studie ist diese ganze Bandbreite an verschiedenen Tragervertreter/innen vertreten.
Nachdem die Kitas in den Bundeslandern - geschichtet nach Tragerzugehoérigkeit - zufallig ausge-
wahlt worden waren, wurden deren Tragervertreter/innen ebenfalls angeschrieben (ndhere In-
formationen zum Riicklauf der Trager-Fragebodgen im Kapitel 2). Auch wenn der Trager — was bei
Elterninitiativen haufig der Fall war — identisch mit der Leitung war, wurden die beiden Fragebo-
gen-Sendungen an die Kita und den Trager separat verschickt, um deutlich zu machen, dass die
Leitung in diesem Fall in zwei verschiedene Rollen schliipfen muss — wie sie es auch in ihrem Alltag
standig tut.

Im Fragebogen wurden die Tragervertreter/innen neben Angaben zu ihrer Person und um Daten
zu den Kitas in ihrer Verantwortung gebeten. Dariiber hinaus sollten sie Fragen zum Qualitats-und
Personalmanagement in ihren Kitas beantworten. Alle dargestellten Auswertungen stiitzen sich
auf die Gesamtstichprobe von N=1.524 Tragervertreter/innen.

In den folgenden Abschnitten werden die Angaben der Trager detailliert beschrieben, teilweise
getrennt fiir verschiedene Tragerarten oder Trager in westlichen oder Ostlichen Bundelandern —
aus 6konomischen Griinden wurde dies jedoch nicht Gberall durchgefiihrt. An einigen Stellen lei-
ten jeweils Querverweise zu weiteren Auswertungen: z.B.

beschreibt persénliche Angaben zur Person der Tragervertreter/innen und strukturelle
Angaben zu den Kitas.

Hier werden die Arbeitsbedingungen der Fachkrafte aus Tragersicht und ihre Angebo-
te fur Fachkrafte und Kitas dargestellt.

umfasst Angaben zum Personalmanagement und zur Personalentwicklung.
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4.1 Tragervertreter/innen:
Personliche Angaben und strukturelle Merkmale der Kitas

4.1.1 Personliche Merkmale
Alter, Geschlecht, Schul- und Berufsausbildung und Berufserfahrung der Tragervertreter/innen

Das Durchschnittsalter der befragten Tragervertreter/innen betragt 48,2 Jahre (SD=9,76,
N=1.434); 60,1% sind weiblich, 39,9% mannlich (N=1.465).

Mehr als zwei Drittel der Befragten (Ng1.451) haben (Fach-)Abitur (71,5%), fast ein Viertel
(23,9%) Mittlere Reife oder einen vergleichbaren Abschluss, 4,5% einen Hauptschulabschluss.
Ebenfalls mehr als zwei Drittel (68,7%, Ng.=1.460) absolvierten nach ihrer Schulbildung ein Studi-
um, 30,4% eine Ausbildung/Lehre.

Die Bandbreite der Fachrichtungen von Ausbildungen und Studien ist sehr vielfaltig: Von 291 Per-
sonen, die zu ihrer Ausbildungsrichtung eine genauere Angabe machten, gaben 41,9% an, eine
Ausbildung im Verwaltungswesen zu haben, ein Drittel (32,9%) hat eine Ausbildung im padagogi-
schen Bereich: Sie sind beispielsweise Erzieher/in oder haben eine Ausbildung in der Heilpddago-
gik. Daneben werden unter vielem anderen beispielsweise Ausbildungen im Bankwesen, in der
Industriemechanik oder im Reiseverkehrswesen genannt. Hinsichtlich der Angaben zur Fachrich-
tung des Studiums (insgesamt 852 Nennungen) gaben lber ein Drittel (35,9%) der Befragten an,
Padagogik oder ein verwandtes Fach wie z.B. Sozialpdadagogik, soziale Arbeit oder Erziehungswis-
senschaften studiert zu haben. Fast ein Viertel (23,7%) absolvierte ein Studium im Verwaltungsbe-
reich (z.B. Verwaltungswirt, allg. innere Verwaltung) und 19,6% studierten Theologie oder Religi-
onspadagogik. Dariliber hinaus reichten die Studienrichtungen von Pharmazie lber Ingenieurswe-
sen, Chemie bis zur Agrarwissenschaft.

Durchschnittlich sind die Tragervertreter/innen zum Zeitpunkt der Befragung seit 9,1 Jahren in
ihrer jetzigen Position tatig (SD=8,1, N=1.451), mit einer Streuung von 1 Monat bis zu 48 Jahren.
Trager in den 6stlichen Bundeslandern haben mit 10 Jahren etwas mehr Berufserfahrung (SD=7,6,
N=242) als ihre Kolleg(inn)en in den westlichen Landern (8,9 Jahre, SD=8,2, N=1.163).

Tragerart und Funktion in der Tragerstruktur

Hinsichtlich der Tragerart lasst sich bei den befragten Tragern (N=1.501) — ebenso wie im gesam-
ten Bundesgebiet — eine ungefdhre Dreiteilung feststellen: Jeweils etwa ein Drittel gehoért kom-
munalen (34,8%), kirchlichen (34,2%) bzw. nicht-kirchlich freien Tragern an (30,9%; s. Abb. 80).

gGmbH Tragerart (N=1.501)
sonstiger Trager 0.9%

. 1,7%
privat-gewerbl.
Trager T e

2,7%

AWO :
sonstiger e.V. Kommune

3,5%
o\ 18,0% 34,8%

DRK
2,1%_ "

Diakonie/
evang. Tragef & l(leH)
DPWV 15,9% EEUBIEE,

1,9% 18,3%

Abb. 80: Tragerarten
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Sieht man sich diese Aufteilung getrennt nach westlichen und 6stlichen Bundesldandern an (s. Abb.
81), so ist ein deutlicher Unterschied festzustellen: Wahrend die ungefdhre Dreiteilung in kom-
munale, nicht-kirchlich freie und kirchliche Trager im Westen annahrend bestehen bleibt, gibt es
im Osten® (ohne Berlin) mit nur 11,5% deutlich weniger kirchliche Trager. Die Anteile der kommu-
nalen (43,7%) und der freien (44,8%) Trager sind entsprechend groRer.

Tragerarten - West (N=1.202) Tragerarten - Ost (ohne Berlin, N=252)

kirchliche
Trager

11,5%

kirchliche kommunale

Trager Triger

39,5% 34,1% kommunale

Trager
43,7%

nicht-

kirchlich
e freie Trager
kirchlich 44,8%

freie Trager
26,4%

Abb. 81: Tragerarten nach Bundesléandern

Mehr als drei Viertel aller Befragten (76,1%) arbeitet hauptamtlich als Tragervertreter/in, 23,9%
ehrenamtlich (Nges=1.446). Dabei lassen sich groBe Unterschiede hinsichtlich der verschiedenen
Tragerarten erkennen: Wahrend bei den kommunalen Tragern nahezu alle Tragervertreter/innen
(93%) hauptamtlich beschéftigt sind, ist dies bei den kirchlichen Tragern nur bei etwas mehr als
drei Viertel (76,7%) der Fall. Nicht-kirchlich freie Tragervertreter/innen arbeiten am haufigsten
ehrenamtlich (43,7%). Bei einem Vergleich nach Bundeslandern fallt auf, dass in den westlichen
Bundeslandern mehr als doppelt so haufig (26,3% vs. 11,5%) ehrenamtlich gearbeitet wird wie in
den 6stlichen Landern.

Innerhalb ihres Tragers haben 43,3% die Leitung einer Abteilung, eines Dezernats, eines Fachbe-
reichs oder Referats inne bzw. sind Stellvertreter/in oder Mitarbeiter/in dieser Abteilung. Ca. 3%
vertreten einen kommunalen Trager als Blirgermeister/in, mehr als ein Viertel (28,3%) ist Vor-
stand oder Geschéftsfiihrer/in und insgesamt 16,1% sind als Pfarrer oder Kirchenvorstand fiir
kirchliche Einrichtungen zustandig. Unter den sonstigen Nennungen (9,3%) finden sich beispiels-
weise Mitglieder von Kirchengemeinderaten oder Pfarrsekretariaten, Fachberatungen, aber auch
Kita-Leitungen mit Trageraufgaben (s. Abb. 82).

Wenn im Folgenden von 6stlichen Bundesldandern die Rede ist, ist Berlin immer ausgeschlossen.
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Funktion in der Tragerstruktur (N=1.469)

sonstige Leitung einer
Funktion Abteilung, eines
—_— g,
Amtes, Referats,
Dezernats,
Fachbereichs

Geschafts-

i 9,3%
flhrung

stellvertretende
Leitung/MA
einer Abteilung,
eines Amtes,
Referats,
Dezernats,
Fachbereichs

14,6%

Vorstand

Kirchenvorstand /

Burger-
meister/in
Pfarrer/in

Abb. 82: Funktion der Befragten in der Tragerstruktur

Subjektiv wahrgenommener Handlungsbedarf

Handlungsbedarf aus Tréigersicht

Die Tragervertreter/innen wurden gebeten, anzugeben, in welchen Bereichen sie derzeit einen
Handlungsbedarf in ihrem Zustandigkeitsbereich sehen. Dazu wurden ihnen 13 Items mit einer 4-
stufigen Likert-Skala (1=kein Bedarf bis 4=groRer Bedarf) vorgegeben. Den groRten Handlungsbe-
darf sehen die Tragervertreter/innen demnach bei der Finanzierung, gefolgt von der Personal-
entwicklung und der Gesundheit der Mitarbeiter/innen. Am wenigsten Handlungsbedarf in ihrem
Umfeld sehen sie beim Informationsfluss zwischen Kita und Trager und bei der Erreichbarkeit von
Ansprechpartner/innen (s. Tab. 72).

Tab. 72: Handlungsbedarf aus Tragersicht

M SD N
Finanzierung 2,8 1,0 1.405
Personalentwicklung 2,6 0,9 1.411
Gesundheit der Mitarbeiter/innen 2,6 0,9 1.418
bauliche/raumliche Ausstattung 2,5 1,0 1.420
Personalakquise 2,5 1,0 1.411
Qualitatsmanagement 2,5 0,9 1.414
Vergltung 2,5 1,0 1.413
Offentlichkeitsarbeit 2,4 0,8 1.419
pad. Arbeit und Konzeption 2,4 0,9 1.414
Betriebs- und Teamklima 2,3 0,9 1.416
materielle Ausstattung 2,3 0,8 1.422
Informationsfluss 2,0 0,9 1.409
Erreichbarkeit von Ansprechpartnern 1,9 0,8 1.409

Hinsichtlich des Informationsflusses zwischen Trager und Leitungen hatten — zum Vergleich —
87,7% der Leitungen (Ngs=1.490) angegeben, dass ihnen eine verbindliche Kldrung der Aufgaben-
teilung zwischen ihnen und dem Tréger ,,absolut bzw. sehr wichtig” ist und nur 59,7% hielten die-
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sen Aspekt auch fir ,vollstandig bzw. Gberwiegend” erfiillt. Im Hinblick auf die Gesundheitsforde-
rung sehen auch die padagogischen Fachkrafte einen groflen Handlungsbedarf: So beurteilten
mehr als die Halfte (58,2%, N=6.349) diesen Aspekt als ,absolut bzw. sehr wichtig”, aber weniger
als ein Flinftel (19%, N=6.246) war auch der Meinung, dass dies in ihrem Umfeld vorhanden ist (

).

Bei einem Ost-West-Vergleich fallt auf, dass Trager im Osten in fast allen Bereichen haufiger einen
zumindest mittleren Handlungsbedarf erkennen als ihre Kolleg(inn)en im Westen. Dies betrifft vor
allem die Finanzierung (69,7% vs. 59%), aber auch die Gesundheit der Mitarbeiter/innen (61,8%
vs. 52,8%) und die bauliche/raumliche Ausstattung (56,6% vs. 49,7%).

Sechs Bereiche sollten von den Tragervertreter/innen im Hinblick auf den politischen Handlungs-
bedarf anhand einer 4-stufigen Likert-Skala (1=kein Bedarf bis 4=groRer Bedarf) eingeschatzt wer-
den (s. Tab. 73). Den groften politischen Handlungsbedarf sehen die Trager mit Abstand auch hier
bei der Finanzierung, gefolgt von einer Verbesserung der Personal-Kind-Relation, was jedoch auch
eng mit finanziellen Aspekten verkniipft ist. Den geringsten Bedarf sehen die Triger bei der Uber-
arbeitung der Bildungsplane und hinsichtlich ihrer Vernetzungsbestrebungen.

Tab. 73: Politischer Handlungsbedarf

M SD N
Finanzierung 3,4 0,8 1.420
Verbesserung der Personal-Kind-Relation 3,2 1,0 1.416
Schaffung weiterer Ausbildungs- und Studienplatze 3,0 1,0 1.390
Professionalisierung der pad. MA 2,9 0,9 1.415
Vernetzung und Kooperation mit anderen Institutionen 2,6 0,8 1.412
Uberarbeitung der Bildungspldne 2,6 0,9 1.410

Unter den verschiedenen Tragerarten zeigt sich beziglich des politischen Handlungsbedarfs ein
heterogenes Bild. Insgesamt wird der politische Handlungsbedarf in allen abgefragten Bereichen
von kommunalen Tragern als weniger brisant wahrgenommen als von ihren Kolleg(inn)en im
kirchlichen und nicht-kirchlich freien Bereich. So empfinden nahezu zwei Drittel der freien (64,2%,
Nges=439) und kirchlichen Tréger (63,6%, Ng.s=484) groRen Handlungsbedarf bei der Finanzierung,
wahrend das von den kommunalen Tragervertreter/innen nur knapp die Halfte (48,9%, Nges =487)
so sieht. Ahnlich stellt sich das Verhiltnis im Hinblick auf die Verbesserung der Personal-Kind-
Relation dar: 61,6% der freien und 52,3% der kirchlichen Trager sehen die Politik hier im Zug-
zwang, jedoch nur 39% der kommunalen Trager.

Fragen zur Zufriedenheit mit der Arbeit und zur Bindung an die Tragerorganisation wurden nur
von hauptamtlichen Tragervertreter/innen beantwortet.

Um die Identifikation der Tragervertreter/innen mit ihrer Organisation zu erfassen, wurde hier die
Skala zum affektiven Commitment gegenliber der Organisation von Felfe et al. (2006,

) mit einem 5-stufigen Antwortformat (1=trifft nicht zu bis 5=trifft vollstandig zu) eingesetzt.
Diese Skala wurde auch bei der Befragung der padagogischen Fachkrafte angewendet. Personen
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mit hohem organisationalen Commitment halten eine Bindung aufrecht, weil es ihr eigener
Wounsch ist und nicht, weil rationale oder moralische Elemente vorherrschen.

Insgesamt fuhlen sich die Befragten sehr an ihre Organisation — in diesem Fall der Tragerverein/-
verband — gebunden, worauf die hohen Mittelwerte hindeuten (s. Abb. 83): Uber die fiinf Items
der Skala hinweg betradgt der Mittelwert 4,3 (SD=0,7, N=965); der Geringste fallt auf das Item , Ich
bin stolz darauf, diesem Trager(verein) anzugehéren.” (M=4,1; SD=1,0), der Hochste auf das Item
»lch fiihle mich emotional nicht sonderlich mit diesem Trager verbunden” (M=4,5, SD=1,0); dieses
Item wurde vor den Berechnungen rekodiert.

Zwischen Tragervertreter/innen aus westlichen und 6stlichen Bundesldandern bestehen nur ge-
ringfligige Unterschiede hinsichtlich der Auspragung der Mittelwerte der Einzelitems. Im Hinblick
auf die verschiedenen Tragerarten kann festgestellt werden, dass kommunale Tragervertre-
ter/innen sich etwas weniger an die Tragerorganisation gebunden fihlen als es bei ihren Kol-
leg(inn)en im freien oder kirchlichen Bereich der Fall ist. Bei einem Vergleich mit den Auswertun-
gen der Fachkrafte ( ) fallt auf, dass das organisationale Commitment der Tragerver-
treter/innen bei allen Items héher ist.

Organisationales Commitment

(N=965-1.007)
Mittelwerte

1 2 3 4 5

Ich ware froh, m. Arbeitsleben bei
diesem Trager verbringen zu kénnen

Ich flihle mich emotional nicht
sonderlich mit diesem Trager 4,5
verbunden (rekod.)

Ich bin stolz darauf, diesem Trager

.. 4,0
anzugehoren
Ich empfinde ein starkes Gefiihl d. n
Zugehdrigk. mit diesem Trager :
Ich denke, dass m. Wertvorstellg. zu i)

denen dieses Tragers passen

Abb. 83: Bindung an die Tragerorganisation

Zur Erfassung der Zufriedenheit mit verschiedenen Aspekten des Arbeitslebens wurden Items aus
dem Instrument von Neuberger & Allerbeck (1978) eingesetzt ( ), die ebenfalls bei
padagogischen Fachkraften erfragt wurden. Die Skala umfasst folgende Bereiche: Zufriedenheit
mit der Arbeit insgesamt, mit den Kollegen, den Vorgesetzten, der Tatigkeit an sich, den Arbeits-
bedingungen, der Organisation und Leitung, den Entwicklungsmdéglichkeiten, der Bezahlung und
dem Leben insgesamt. Vom Projektteam wurde das Item , Vereinbarkeit von Beruf und Privatle-
ben” hinzugefiigt. Die Einschatzung fand auf einer 7-stufigen Skala (1= sehr unzufrieden bis 7=
sehr zufrieden) statt.
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Da es bei den Tragern unterschiedlichste Konstellationen und Strukturen gibt, konnte bei den vier
Items ,Wie zufrieden sind Sie mit Ihren Kolleg(inn)en?“, ,Wie zufrieden sind Sie mit Ihren Vorge-
setzten?”, ,,Wie zufrieden sind Sie mit Organisation und Leitung?“ und , Wie zufrieden sind Sie mit
Ihren Entwicklungsmoglichkeiten?” auch angegeben werden, dass dies auf die eigene Arbeitssitu-
ation nicht zutrifft — beispielsweise bei sehr kleinen Elterninitiativen, deren Trager keine Vorge-
setzten hat. Uber die vier Items hinweg hatten bis zu 140 Personen von dieser Méglichkeit Ge-
brauch gemacht.

Es fallt auf, dass die befragten Tragervertreter/innen — ebenso wie die befragten Fachkrafte — sich
als relativ zufrieden einschatzen, was die Mittelwerte im oberen Bereich belegen (s. Abb. 84). Am
wenigsten zufrieden sind sie mit ihrer Bezahlung und den Arbeitsbedingungen — auch hier analog
zu den padagogischen Fachkraften. Mit der Arbeit insgesamt und ihrer Tatigkeit an sich sind sie
dagegen sehr zufrieden. Wie schon beim organisationalen Commitment sind die Werte der Tra-
gervertreter/innen etwas héher als bei den Fachkréaften ( ).

Zufriedenheit mit der Arbeit

(N=876-995) Mittelwerte
1 2 3 4 5 6 7
Arbeit insgesamt | | I | 5,9
Kollegen | | | | 5,9
Vorgesetzte | | | |5,6
Tatigkeit an sich | | | | 6,0
Arbeitsbedingungen | | | 5|,5
Organisation und Leitung | | | 5,|4
Entwicklungsmoglichkeiten | | | 54
Bezahlung | | | 5,0
Vereinbarung Beruf/Privatleben | | | 5,3
Leben insgesamt ! ! ! : 6,2I

Abb. 84: Arbeitszufriedenheit

Nahezu alle befragten Trager waren fir Kitas in nur einem Bundesland verantwortlich, lediglich elf
Tragervertreter/innen (0,8%) berichteten, fur Kitas in zwei und mehr Bundeslandern zustandig zu
sein. Dabei sind 80% der Befragten fir Kitas im Westen Deutschlands verantwortlich, 17% fir
Einrichtungen in 6stlichen Bundeslandern und 3% fir Kitas in Berlin. Lediglich zwei Trager berich-
teten, sowohl in westlichen als auch in 6stlichen Bundeslandern Kitas zu betreiben.

Die Kitas von 41,6% der Befragten liegen Gberwiegend im stadtischen Bereich, bei 42,9% sind
diese lGberwiegend im landlichen Bereich zu finden. 15,5% der Trager geben an, dass ihre Einrich-
tungen gleichermalien in beiden Bereichen liegen. Der groRte Teil der Befragten (88,3%) betreibt
bereits seit mehr als 10 Jahren Kindertageseinrichtungen. Wesentliche Unterschiede zwischen
Tragern in Ost- und Westdeutschland konnten nicht gefunden werden.
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Die Anzahl der Kitas, fir die die befragten Trager zustandig sind, reicht von einer Einrichtung bis
zu 580 Kitas. Der GroRteil der Tragervertreter/innen (85%) hat bis zu zehn Kitas in ihrem Zustan-
digkeitsbereich, gefolgt von ca. 10%, die fiir bis zu 25 Kitas verantwortlich sind; lediglich je 1% der
Befragten sind fiir 51 bis 100 bzw. flir mehr als 100 Einrichtungen verantwortlich. Durchschnittlich
besteht die Tragerschaft fir etwa sieben Einrichtungen (5D=24,4, N=1.354; s. Abb. 85).

Anzahl der Kitas, fiir die Tragerschaft besteht (N=1.500)

11 bis 25 Kitas:

10,5%
26 bis 50 Kitas:
2,9%
bis 10 Kitas: ‘ .
84,7% 51 bis 100 Kitas:

0,9%

Uber 100 Kitas:
1,0%

Abb. 85: Anzahl der Kitas

Beim GroRteil der Befragen (82,5%) wurden in den letzten beiden Jahren vor der Befragung (2010
und 2011) keine Kitas neu eroffnet. Bei nahezu zwei Drittel (64,2%) derjenigen, die eine (oder
mehrere) neue Kita(s) eréffnet hatten (N=257), handelt es sich um eine Einrichtung, bei fast ei-
nem Drittel (31,5%) waren es zwei bis finf neue Kitas. Lediglich elf Trager (0,8%) vergroRerten die
Anzahl ihrer Kitas um sechs bis 14 Einrichtungen. Durchschnittlich er6ffnete jeder Trager in den
letzten beiden Jahren vor der Befragung 1,8 neue Einrichtungen (SD=1,7, N=257).

Nahezu alle befragten Trager gaben an, in ihren Kitas Kinder unter 3 Jahren (89,4%) und/oder
Kinder von 3 Jahren bis zum Schuleintritt (92,8%) zu betreuen; 38,5% der Trager bieten auch Ein-
richtungen fir Schulkinder an (Mehrfachnennungen waren méglich).

41,2% der befragten Trager beschéftigen zwischen 11 und 50 pddagogische Mitarbeiter/innen (im
Westen: 42,5%, im Osten: 37,7%). In den Ostlichen Bundesldandern folgen darauf mit einem Fiinf-
tel der Angaben diejenigen, die zwischen 101 und 500 Mitarbeiter/innen haben, in den westlichen
Bundeslandern mit ebenfalls fast einem Fiinftel die kleineren Trager mit sechs bis zehn Mitarbei-
ter/innen. Sehr kleine Trager mit bis zu finf Mitarbeiter/innen sind in beiden Teilen Deutschlands
mit etwa 10 bis 13% vertreten, sehr groRe Trager mit (iber 500 Mitarbeiter/innen kommen mit
nur je 2% relativ selten vor. Tendenziell gibt es im Osten haufiger groere Einrichtungen (s. Abb.
86).
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Anzahl der beschiftigten pad. Mitarbeiter/innen

50

40

37,7
8 30
[
2
220
20,2
10 14,7 15,5
9,9 ﬁ E 21 2,0
0 |

1 bis 5 6 bis 10 11 bis 50 51 bis 100 101 bis 500 Uber 501

B West (N=1.198) Ost (ohne Berlin, N=252)

Abb. 86: Anzahl der beschiftigten padagogischen Mitarbeiter/innen

Berufsabschliisse der Mitarbeiter/innen

Die Trager wurden gebeten anzugeben, welchen Berufsgruppen die bei ihnen beschéaftigten Fach-
kréfte angehoren (Mehrfachantworten waren maoglich). Nahezu alle Tréger, sowohl im Westen
(99,7%, Nges=1.220) als auch im Osten (99,3%; Ngs=257), beschéftigen in ihren Kitas vor allem
staatlich anerkannte Erzieher/innen. Im Westen folgen darauf dann bei drei Viertel der Trager
(75,6%) die Kinderpfleger/innen, die im Osten mit nur 17,6% vertreten sind. Dieser groRRe Unter-
schied liegt daran, dass dieser Abschluss nicht in allen Bundeslandern existiert. Berufsprakti-
kant(inn)en und auch andere Praktikant(inn)en machen in beiden Teilen Deutschlands mit einem
Anteil von bis zu liber 80% eine weitere grofle Gruppe der Beschaftigten aus. Personen mit einem
akademischen Abschluss an einer Fachhochschule in Kindheitspadagogik, Sozialpadagogik, Pada-
gogik oder Erziehungswissenschaften oder mit einem Universitdtsabschluss findet man im Osten
(FH Kindheitspadagogik: 34,8%, FH Sozialpadagogik: 62,5%, Uni-Abschluss: 20,0%, Ng=24) an-
teilsmaRig sehr viel haufiger als im Westen (FH Kindheitspadagogik: 21,4%, FH Sozialpadagogik:
46,8%, Uni-Abschluss: 19,0%, Ng=124). Fast die Halfte aller Trager (46,1%) beschaftigt auch Per-
sonen, die ehrenamtlich arbeiten. Auch der Anteil an geringfligig Beschaftigten ist mit Gber 60%
im Westen und 50% im Osten relativ hoch.

Deutliche Unterschiede zwischen den 6stlichen und westlichen Bundeslandern zeigen sich auch
hinsichtlich weiterer Berufsabschliisse der Mitarbeiter/innen: Im Westen sind doppelt so viele
Personen mit anerkannten auslandischen Abschliissen in Kitas beschéaftigt wie im Osten (20,3% vs.
10,5%), auch Personen mit einer fachfremden Ausbildung werden im Westen von deutlich mehr
Tragern eingestellt (11,5% gegentliber 4,5%). Dagegen arbeiten in Kitas im Osten haufiger Perso-
nen mit anerkannten, fachlich verwandten Berufsausbildungen. Auch Personen mit Externenpri-
fungen finden sich dort 6fter als im Westen (s. Abb. 87).
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"In lhren Kitas arbeitet Personal mit ..." (Angaben in %)

0 5 10 15 20 25
. . | | | |
anerk. auslandischen pad. 20,3
Berufsabschliissen | 10,5‘
anerk. fachlich verwandten 17,4
Berufsausbildungen | ‘ 24,5
fachfremden Ausbildungen 45 ‘ T's
’
" 16,4
Externenprifungen 19,6
I | |
West (N=1.040-1.090) Ost (ohne Berlin, N=224-237)

Abb. 87: Berufsabschliisse der beschiftigten padagogischen Mitarbeiter/innen

Springerstellen, auf die eine Kita im Falle von Krankheit oder anderen unvorhergesehenen Ereig-
nissen kurzfristig zuriickgreifen kann, sind fir die Flexibilitat eines Teams dulerst vorteilhaft —
jedoch gibt nur die Halfte der Trager (50%) an, ber solche Stellen zu verfiigen. Im Westen ist dies
haufiger der Fall (53,2%) als in den Ostlichen Bundeslandern (35,2%), kommunale Trager haben
diese Moglichkeit haufiger (56,3%) als freie (51,0%) oder kirchliche (42,8%) Trager.

|II

Auch Fachkrafte stuften einen sog. ,Springerpool” als selten vorhanden ein: Nur 25,2%
(Nges=6.436) berichteten, dass dies in ihrem Umfeld ,vollstandig” bzw. ,lberwiegend erfillt” sei.
Dabei hielten jedoch 81,1% (N4.s=6.450) es fiir ,,absolut” bzw. ,sehr wichtig”, gegebenenfalls kurz-
fristig auf zusatzliche Mitarbeiter/innen zuriickgreifen zu kénnen ( ).

Nach den Verdnderungen befragt, die es bei den Tragern in den letzten beiden Jahren (rickge-
rechnet vom Befragungszeitpunkt: 2010 und 2011) gab, wird erwartungsgemaf am haufigsten die
Ausweitung von Betreuungsplatzen fiir Unter-Dreijdhrige genannt: Uber zwei Drittel der Triger
mit Kitas im Westen und knapp die Halfte der Trager mit Kitas im Osten Deutschlands berichteten
davon (s.a. Abb. 88) — ein Trend, der sicher mit dem Rechtsanspruch ab August 2013 fiir die Be-
treuung von Kindern ab dem vollendeten ersten Lebensjahr zusammenhangt. Da im Osten die
Betreuung von Unter-Dreijahrigen traditionell besser ausgebaut ist, ist dort der Bedarf an Platzen
nicht ganz so ausgepragt wie im Westen. Konzeptuelle bzw. inhaltliche Veranderungen, die als
zweithiufigste Anderung genannt werden, gehen vermutlich ebenfalls mit diesen Ausbaubestre-
bungen einher. Aber auch die Ausweitung von Platzen fiir Uber-Dreijihrige wird hervorgehoben,
vor allem von Tragern aus dem Osten (28% gegeniliber 17% aus dem Westen). Eine Klrzung der
offentlichen Zuschiisse mussten hauptsachlich Trager mit Kitas im Osten (17%) hinnehmen, wo-
hingegen dieser Anteil bei den Tragern im Westen mit 4% relativ gering war. Nennungen unter
»sonstiges” umfassten beispielsweise neben personellen auch gesetzliche und bauliche Verande-
rungen.
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Etwa ein Fiinftel der Trager in Ostlichen Bundeslandern nahm keine Veranderungen in ihrem Be-
reich wahr, im Westen ist dieser Anteil mit 16% etwas geringer.

Veranderungen beim Trager in den letzten beiden Jahren

(Mehrfachnennungen moglich)
Prozente

0 10 20 30 40 50 60 70

Ausweitung Platze fiir unter 3-Jdhrige ‘ : 48,6 67,4
konzept./inhaltl. Veranderungen | 357 412
Ausweitung Plitze fiir iiber 3-Jahrige | 17,2 28,4
Ausweitung Einrichtungszahl | 116%9
Verringerung Platze fiir tiber 3-Jahrige | " 13,0
Tragerzusammenschluss | 2"71'8
Kirzung der 6ff. Zuschiisse | 42 -
Verringerung Einrichtungszahl | 20 ™
Veranderung Betreuungsart 7
struktur./gesetzl. Veranderungen | 0%,86
Ausweitung Platze Schulkinder | 11?9
Verringerung Platze fiir unter 3-Jahrige | 2'3
Verringerung Platze Schulkinder ‘ 06,18
sonstiges | 7,2'8
keine Verdanderungen | 16'521,8

West (N=1.220) Ost (ohne Berlin, N=257)

Abb. 88: Verdnderungen beim Trager

Insgesamt geben knapp zwei Drittel der befragten Trager (64,7%, Nges=1.451) an, Uber ein Trager-
bzw. Unternehmensleitbild zu verfligen. Wahrend dies bei jeweils drei Viertel der freien (75,1%)
und kirchlichen (76,5%) Trager der Fall ist, geben nur 44% der kommunalen Trager an, sich an
einem derartigen Leitbild zu orientieren.

Sowohl bei Tragern in westlichen als auch in 6stlichen Bundeslandern ist ein Selbstevaluations-
Instrument die haufigste (50,7% vs. 59,9%), fur die Kitas verbindliche, Qualitdtsmanagement-
MaRnahme. Fremdevaluations-Instrumente werden dagegen in Kitas im Osten fast doppelt so
haufig (28% vs. 14,6%) verbindlich eingesetzt wie im Westen. Viele Trager berichten auch, ihre
eigenen, selbst erstellten Qualitatshandblicher als verbindliche MalRnahmen festzulegen. Fast ein
Viertel der befragten Trager (23,4%) in den westlichen Bundesléandern und 9,7% in den Ostlichen
Bundesldndern schreiben ihren Kitas jedoch keine verbindlichen Mallnahmen zum Qualitdtsma-
nagement vor (s. Abb. 89).
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Fiir die Kitas verbindliche QM-MaRRnahmen
(Mehrfachnennungen moglich)

70
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B West (N=1.220) Ost (ohne Berlin, N=257)

Abb. 89: Verbindliche QM-MaRnahmen

Etwa ein Flinftel (22,2%, N=339) der Tragervertreter/innen machte genauere Angaben zur Art der
Qualitatsmanagement-MaBnahme. Dabei wurden etablierte QM-Verfahren wie z.B. TQM oder
DIN ISO relativ selten (14,5%) genannt. Tragerinterne Verfahren wie z.B. das KTK Giitesiegel oder
das BETA-Qualitatshandbuch wurden mit Abstand am haufigsten von kirchlichen Tragern (38,4%)
gewihlt. Uber alle Tragerarten hinweg entfallen die hiufigsten Nennungen (41,3%) auf ,sonstige,
aber nicht genauer bestimmbare QM-Malnahmen®.

Hinsichtlich der Unterschiede zwischen den Bundeslandern fallt auf, dass in den 6stlichen Bundes-
landern etablierte QM-Malinahmen mehr als viermal so haufig eingesetzt werden wie im Westen
(36,6% vs. 8,5%).

4.1.3 Zusammenfassung

Insgesamt kann festgestellt werden, dass das Umfeld, in dem Tragervertreter/innen agieren, hin-
sichtlich der Anzahl und GroRe der Einrichtungen dullerst heterogen ist. Aber auch beziglich ihrer
eigenen Vorkenntnisse und Ausbildungen ist die Bandbreite groR.

Tendenziell sind Trager in den 6stlichen Bundesldandern fiir mehr Mitarbeiter/innen verantwort-
lich als im Westen. Im Osten verfligen mehr Fachkrafte Uber einen akademischen Berufsab-
schluss; Personen mit anerkannten auslandischen Abschliissen arbeiten dagegen haufiger im
Westen. Zur Unterstiitzung ihrer Kitas bieten jedoch nur die Halfte der Trager Springerstellen an,
die kurzfristige Ausfalle ausgleichen kdonnten.

Der Rechtsanspruch auf einen Betreuungsplatz fir Kinder nach dem vollendeten ersten Lebens-
jahr ist vermutlich ein Grund fiir den von den Tragern in den letzten beiden Jahren vor der Erhe-
bung berichteten Ausbau von Betreuungsplatzen vor allem fir diese Altersgruppe von Kindern.

Uber die Tragerarten und Bundeslinder hinweg sehen die befragten Triger den hiufigsten Hand-
lungsbedarf, sowohl im eigenen Tragerumfeld als auch in der Politik — im Bereich der Finanzie-
rung. Beim Trager selbst steht der Aspekt Personalentwicklung an zweiter Stelle des Handlungs-
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bedarfs, die Politik sehen die Befragten auch vor allem hinsichtlich der Verbesserung der Perso-
nal-Kind-Relation in Zugzwang.

Verbindliche Qualitdtsmanagement-MaRnahmen fiir die Kitas sind (noch) nicht (iberall die Regel:
Vor allem in den westlichen Bundeslandern sind bei knapp einem Viertel der Trager keine Mal3-
nahmen festgelegt, im Osten ist dies nur bei knapp jedem Zehnten der Fall.

Dennoch konnte — wie auch bei den Fachkraften — festgestellt werden, dass sich die Tragervertre-
ter/innen sehr an ihren Tragerverein gebunden fiihlen und dass sie zudem auch eine relativ hohe
Arbeitszufriedenheit erkennen lassen. Am wenigsten zufrieden sind sie mit ihrer Bezahlung — auch
dies analog zu den Fachkraften, wenn auch nicht in der gleichen Auspragung — und mit ihren Ent-
wicklungsmaoglichkeiten.
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Der berufliche Hintergrund der Tragervertreter/innen ist sehr heterogen.

Im kommunalen Bereich arbeiten fast nur (93%) hauptamtliche Tragervertre-
ter/innen,
bei freien Tragern ist fast die Halfte (ca. 44%) ehrenamtlich tatig;

durchschnittlich haben die Tragervertreter/innen ca. 9 Jahre Berufserfahrung.

Der GroRteil der Tragervertreter/innen (ca. 85%) ist fiir bis zu 10 Kitas ver-
antwortlich, ca. 41% beschaftigen zwischen 11 und 50 Kita-Mitarbeiter/innen.

Akademisch ausgebildetes Kita-Personal ist hiufiger bei Tragern im Osten
angestellt.

Nur die Halfte (50%) der Trager kann den Kitas einen Springerpool zur Verfi-
gung stellen.

Ein Tragerleitbild existiert bei knapp zwei Drittel (65%) der Trager, haufiger
bei kirchlichen und freien, seltener bei kommunalen Tragern.

Verbindliche Qualititsmanagement-MalRnahmen sind oft (noch) nicht die
Regel, am ehesten wird ein Selbstevaluationsinstrument verlangt.

Der groflte Handlungsbedarf, sowohl im eigenen Umfeld als auch in der Poli-
tik, wird bei Finanzierungen gesehen.

In den letzten beiden Jahren vor der Befragung wurde in erster Linie die Aus-
weitung von Platzen fiir Unter-Dreijahrige vorangetrieben.
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4.2 Angaben der Triagervertreter/innen:
Arbeitsbedingungen der padagogischen Mitarbeiter/innen

Verschiedene Studien (z.B. GEW, 2007; DGB-Index, 2009; Viernickel & Voss, 2013), die Untersu-
chungen zur Qualitat der Arbeitsbedingungen im Kita-Bereich durchfihrten, hatten den Fokus
meist auf bestimmte Regionen gelegt und/oder ganz bestimmte Schwerpunkte wie beispielsweise
die Gesundheit gewahlt. Wie die vorliegende Untersuchung zeigt, existieren zwischen Arbeitsbe-
dingungen und der Zufriedenheit der Mitarbeiter/innen sowie hinsichtlich ihrer Bindung an Ar-
beitgeber und Beruf deutliche Zusammenhange (> Kap. 3.5). Dartber hinaus ziehen Fachkrafte,
die unter guten Arbeitsbedingungen arbeiten, es seltener in Betracht, ihre Stelle zu kiindigen.
Nicht zuletzt wegen des vielerorts vorherrschenden Fachkrdftemangels sollten Trager daher da-
rauf bedacht sein, ihren Mitarbeiter/innen moglichst gute Rahmenbedingungen zu bieten.

4.2.1 Organisationale Arbeitsbedingungen

Bezahlung nach Tarif

Der groRte Teil der Trager (88,7%, Ng=1.484) bezahlt seine Mitarbeiter/innen nach Tarif, der
Anteil ist im Westen mit 91,5% etwas héher als im Oster (80%). Ahnliches wurde auch in einer
Online-Umfrage (WSI, 2014) festgestellt, nach der drei Viertel aller Erzieher/innen in Einrichtun-
gen mit Tarifbindung arbeiten. Insgesamt 85,4% der Trager bezahlen nach dem Tarifvertrag fir
den 6ffentlichen Dienst (TVOD) bzw. nach einem Tarif, der an diesen angelehnt ist. Eine Gber dem
TVOD liegende Vergutung erhalten padagogische Mitarbeiter/innen der AQUA-Studie nur bei 4,8%
der Trager im Westen. Fast ein Drittel der Trager im Osten (30,2%) bezahlt ihre Mitarbeiter/innen
unter dem Niveau des TVOD.

Ein differenzierteres Bild zeigt sich, wenn man die einzelnen Tragergruppen hinsichtlich dieser
Frage genauer betrachtet (s. Abb. 90): Nahezu alle kommunalen Trager (98,8%) bezahlen ihre
Mitarbeiter/innen nach dem TVGD bzw. an diesen angelehnt. Der Anteil der kirchlichen Trager
liegt mit 89,2% etwas darunter, bei den freien Tragern sind es nur etwa zwei Drittel (65,7%).
Ubertarifliche Vergiitung ist relativ selten (bei 1% der kommunalen, 6,4% der freien und 5,4% der
kirchlichen Trager). Mehr als ein Viertel der freien Trager (27,8%) zahlt ihren Mitarbeiter/innen
weniger als im TV6D festgelegt, da sie meist rechtlich nicht an diesen gebunden sind. Dies trifft
zwar auch auf die kirchlichen Trager zu, dennoch zahlen in dieser Gruppe nur 5,4% Gehalter, die
unter dem TVOD liegen.

Tarifvertrige im Vergleich zum TVOD

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

kommunale Trager (N=515)

nicht-kirchlich freie Trager (N=436)

kirchliche Trager (N=464)

B nach dem TVOD m auf gleicher H6he mit dem TVOD = iiber dem TVOD = unter dem TVOD

Abb. 90: Bezahlung nach Tarif
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Die Frage nach dem Brutto-Monatsgehalt von Erzieher/innen war im Fragebogen explizit als frei-
willige Angabe formuliert. 37,8% (N=461) der Tragervertreter/innen im Westen und 43,2%
(N=111) im Osten machten davon Gebrauch. Von insgesamt 606 Personen — 482 aus den westli-
chen und 124 aus den 6stlichen Bundeslandern — liegen Angaben vor.

Das durchschnittliche Einstiegs-Bruttogehalt von Erzieher/innen, die Vollzeit beschaftigt sind, wird
mit 2.200 EUR (SD=226,2, N=578) angegeben. Trager im Westen beziffern es mit durchschnittlich
2.232 EUR (5D=218,1, N=464), im Osten verdienen Erzieher/innen mit 2.086 EUR (SD=206,2,
N=91) knapp 150 EUR weniger ( ). In der neuesten Umfrage des Wirtschafts- und Sozi-
alwissenschaftlichen Instituts der Hans-Bdckler-Stiftung (WSI, 2014) wird das Bruttomonatsein-
kommen von Erzieher/innen bei einer Vollzeit-Stelle (N=716) mit durchschnittlich 2.490 EUR
(West: 2.540 EUR, Ost: 2.340 EUR) angegeben. Allerdings wird auch festgestellt, dass etwa die
Halfte weniger als 2.420 EUR verdient.

In der AQUA-Studie geben kirchliche Trager das Bruttogehalt einer Vollzeitkraft mit 2.248 EUR
(§D=255,3, N=168) am hochsten an, gefolgt von den kommunalen Tragern mit 2.236 EUR
(SD=184,9, N=241) und den freien Tragern mit 2.099 EUR (5SD=219,8, N=166).

Entsprechend berichten Vollzeit-Fachkrafte aus kirchlichen Kitas iber ein Durchschnittsgehalt von
2.474 EUR (SD=481,6, N=266); es folgen Fachkrafte aus dem kommunalen Bereich mit 2.443 EUR
(§D=450,6, N=230) und ihre Kolleg(inn)en aus dem nicht-kirchlich freien Bereich (2.312 EUR,
SD=458,2, N=232). Insgesamt wurde in der Fachkraftbefragung ein durchschnittliches Bruttoein-
kommen von 2.409 EUR (5D=471,4, N=741) ermittelt ( ).

Bei drei Viertel der kommunalen Trager (75,8%) ist im Entgeltsystem eine leistungsorientierte
Bezahlung vorgesehen, wahrend dies nur bei 29,5% der freien und bei 13,8% der kirchlichen Tra-
ger der Fall ist. Dieser groRe Unterschied liegt vermutlich daran, dass die Leistungsorientierung in
den Tarifsystemen, an die kommunale Trager gebunden sind, in der Regel bereits festgelegt ist.
Ein Ost-West-Vergleich zeigt allerdings grofRe Landesunterschiede: Bei liber der Halfte der Trager
(53,8%) in den oOstlichen Bundesldandern, aber nur bei etwas mehr als einem Drittel der Trager
(37,8%) im Westen wird leistungsorientiert bezahlt.

Fast die Halfte der Tragervertreter/innen (48,2%, Ng.=1.455) gibt zum Zeitpunkt der Befragung
an, padagogische Mitarbeiter/innen Uberwiegend befristet einzustellen. Nur etwas lber ein Vier-
tel (28,7%) der Fachkrafte erhalt unbefristete Vertrage, etwas weniger als ein Viertel der Befrag-
ten (23,1%) gibt an, gleichermaRen unbefristet als auch befristet einzustellen.

Von den befragten Fachkrédften geben 16,2% (Nge=6.518) an, einen befristeten Vertrag zu haben,
Leitungen sind seltener befristet beschaftigt als Fachkrafte ohne Leitungsfunktion (5,2%,
Nges=1.453 vs. 19,3%, Nges=5.086; ).

Am haufigsten (38,4%) werden bei freien Tragern unbefristete Vertrage angeboten. Jeweils knapp
Uber die Halfte der kommunalen, kirchlichen Trager bzw. der Trager in 6stlichen Bundeslandern
stellen Gberwiegend befristet ein (s. Abb. 91).
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Befristung von Arbeitsverhaltnissen

0% 20% 40% 60% 80% 100%
kommunale Trager (N=512) l 21,9
nicht-kirchlich freie Trager (N=440) 20,0
kirchliche Trager (N=492) 27,0
Trager in westlichen BL (N=1.162) 23,9
Trager in Ostlichen BL (N=247) 20,6
Gesamt (N=1.455) 23,1

M befristet ™ unbefristet  gleichermalien befristet und unbefristet

Abb. 91: Art des Arbeitsvertrages

Arbeitszeitmodelle und Arbeitszeit

Insgesamt bieten mehr als drei Viertel der Trager (79,1%, s. Abb. 92) verschiedene Arbeitszeitmo-
delle an. Vollzeitstellen sind deutlich haufiger im Westen (83,4%) als im Osten (48,2%) verfligbar.
Dort werden mehr Teilzeitstellen mit 75% der Arbeitszeit angeboten. Ein Grund dafir kdonnte
noch in der SolidaritdtsmaRnahme aus den 1990er-Jahren liegen, als viele padagogische Mitarbei-
ter/innen ihre Arbeitszeit freiwillig reduzierten, um Kindigungen bzw. SchlieRungen von Kitas zu
verhindern. Dies resultierte in viele Teilzeitstellen, die vermutlich noch immer Bestand haben.

Arbeitszeitmodelle
(Mehrfachnennungen maglich)

90
80
70
60
50
40
30
20
10

Prozente

Vollzeit Teilzeit, 75% Teilzeit, 50% div. Teilzeitmodelle

B West (N ges.=1.220) m Ost (ohne Berlin, N ges.=257) Gesamt (N ges.=1.524)

Abb. 92: Arbeitszeitmodelle

Im Vergleich zu den oben genannten theoretisch verfiigbaren Arbeitszeitmodellen zeigten sich
auch hinsichtlich der tatsdchlichen Anstellungspraxis einige Unterschiede (s. Abb. 93): Zum Befra-
gungszeitpunkt wurden padagogische Fachkrafte nur bei etwas mehr als einem Viertel der befrag-
ten Trager (26,4%) Giberwiegend in Vollzeit beschaftigt, bei mehr als einem Drittel arbeiteten die
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Fachkrafte jeweils Giberwiegend in Teilzeit bzw. gleichermalen in Voll- und Teilzeit (38,8% bzw.
34,7%). Die Daten unterstitzen die 0.g. Annahme, dass im Osten zur Vermeidung von Kiindigun-
gen/SchlieRungen vornehmlich Teilzeitstellen vergeben wurden (66,5% gegenlber 33,4% im Wes-
ten).

"lhre pad. Mitarbeiter/innen arbeiten ..."

70
60
50
40
30
20
10

0

Prozente

Uberwiegend Uberwiegend gleichermalien
Vollzeit Teilzeit Voll- und Teilzeit

B West (N=1.173) m Ost (ohne Berlin, N=251) Gesamt (N=1.471)

Abb. 93: Arbeitszeit der padagogischen Fachkrafte

Fast zwei Drittel der Fachkrafte ohne Leitungsfunktion (62,3%, Ngs=5.044) gaben in der AQUA-
Befragung an, in Teilzeit zu arbeiten, wahrend sich das Verhéltnis bei den Leitungen nahezu ge-
genteilig darstellt: Hier gaben 66,9% (Ngs=1.431) an, in Vollzeit beschaftigt zu sein. Uber alle Be-
fragten (Ngs=6.475) hinweg arbeiten 44,2% in Vollzeit (> Kap. 3.1).

Verfiigungszeit — mittelbare péddagogische Arbeitszeit

Mit dem Begriff der ,,mittelbaren padagogischen Arbeit” bzw. auch ,Vor- und Nachbereitungszeit”
oder ,Verflgungszeit” werden Ublicherweise die Zeiten beschrieben, die fiir die Erledigung von
Arbeiten notwendig sind, die nicht im direkten Kontakt mit den Kindern ausgelibt werden. Fiir das
AusmaR dieser Zeiten existieren keine allgemeinglltigen Standards (> Kap. 3.1).

Bei 10,7% der befragten Trager (Ng=1.405) sind keine Regelungen im Hinblick auf die Verfi-
gungszeit ihrer Mitarbeiter/innen vorhanden. Auch 30,5% der befragten Leitungen berichten, dass
bei ihnen keine Regelungen hinsichtlich der Verfligungszeit existieren (> Kap. 3.1). GroRe Unter-
schiede gibt es zwischen den Bundeslandern: Mehr als dreimal so viele Trager in den 6stlichen
Bundesldndern (24,3%) wie in den westlichen Bundeslandern (7,5%) geben an, keine Regelungen
dafiir zu haben. Bei etwa der Halfte (47,4%; West: 45,7% vs. Ost: 51,0%) der Befragten wird eine
eventuelle Regelung durch die jeweilige Leitung entschieden.

Durchschnittlich geben die Trager an, dass ihre padagogischen Mitarbeiter/innen 5,3 Stunden
wochentliche Verfligungszeit haben. Hinsichtlich der verschiedenen Tragerarten fallt auf, dass die
Verfligungszeit mit durchschnittlich 4,1 Wochenstunden bei den freien Tragern am geringsten, bei
den kirchlichen mit 5,9 Stunden am hdéchsten ist. Mitarbeiter/innen von Trigern in westlichen
Bundeslandern verbringen mehr als doppelt so viel Zeit mit der mittelbaren pdadagogischen Arbeit
wie ihre Kolleg(inn)en im Osten (5,6 vs. 2,7 Stunden; s. Tab. 74). Diese Angaben Ubersteigen aller-
dings die Angaben, die von den Leitungen gemacht wurden, zum Teil erheblich. Moéglicherweise
kénnen wegen kita-interner Engpasse die zur Verfligung stehenden Zeiten nicht ausgeschopft
werden oder es konnte auch an einem Kommunikationsproblem zwischen Tragern und Leitungen
liegen.
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Tab. 74: Verfligungszeit der pad. Mitarbeiter/innen (Angaben der Trager und Leitungen)

Angaben der Tréiger Angaben der Leitungen
@ Stunden- @ Stunden-
Anzahl = L Anzahl < o
Gesamt 53 3,0 573 48 3,7 952
Kommunale Trager 5,7 2,9 207 4,7 2,5 295
Freie Trager 4,1 2,6 178 4,1 3,8 266
Kirchliche Trager 5,9 3,0 185 5,4 4,3 385
Westliche Bundeslander 5,6 2,9 499 50 3,4 853
Ostliche Bundesliander (ohne Berlin) 2,7 1,7 58 34 6,1 73

Bei einem guten Drittel der Trager (36,2%) kann die Verfligungszeit auch auBerhalb der Einrich-
tung genommen werden, wobei aber auch ein gutes Viertel (26,0%) angibt, dariber keine Kennt-
nis zu haben, weil diese Entscheidung die jeweilige Leitung trifft. 45,9% der befragten Leitungen
(Nges=1.451) gaben an, dass in ihrer Kita die Verfligungszeit auch auBerhalb genommen werden
kann.

Die genaue Beschreibung einer Funktionsstelle in der Kita tragt sehr zur Transparenz der jeweili-
gen Verantwortlichkeiten bei. Damit ist bereits zu Beginn eines Arbeitsverhaltnisses klar, welche
Aufgaben mit welcher Stelle einhergehen und Missverstdandnisse kénnen vermieden werden.

Dennoch gibt etwas mehr als ein Viertel (28,3%) der Trager an, keine Stellenbeschreibungen zu
haben (Ngs=1.524, Mehrfachnennungen waren méglich). Am haufigsten werden Stellenbeschrei-
bungen fiir Leitungen (64,7%) genannt, gefolgt von Beschreibungen fiir pddagogische Fachkrafte
mit Gruppenleitung (50,5%), fiir Fachkrdfte ohne Gruppenleitung (35,8%), fiir stellvertretende
Leitungen (35,7%) und fiir Ergdnzungskrafte (32,5%).

Eine Betrachtung nach Tragerarten zeigt, dass bei den kirchlichen Tragern am haufigsten Stellen-
beschreibungen fiir diverse padagogische Fachkrafte vorliegen, bei den Kommunalen ist dies am
seltensten der Fall. Am haufigsten (40,9%) geben kommunale Trager an, gar keine Stellenbe-
schreibungen zu haben (s. Abb. 94).
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Es gibt Stellenbeschreibungen fiir ...

. Te Prozente
(Mehrfachnennungen moglich) 0 20 40 60 20
Leitungen 66,2
. 27,0
stellvertretende Leitungen 37,5
43,8
Fachkrafte mit Gruppenleitung - 526
. . 26,4
Fachkrafte ohne Gruppenleitung 37,3 .
Zweit- oder Erganzungskrafte uﬂ
Es gibt keine 40.9
. 25,6
Stellenbeschreibungen 18,5
® kommunale Trager (N=107-276) nicht-kirchlich freie Trager (N=119-307)

m kirchliche Trager (N=95-397)

Abb. 94: Stellenbeschreibungen

Voraussetzungen fiir Leitungen

Eine Kita-Leitung hat vielfdltige Anforderungen und Aufgaben zu bewaltigen. Neben diversen Ma-
nagementaufgaben ist sie auch fir die betriebswirtschaftliche Steuerung der Kita, fiir die Fliihrung
der Mitarbeiter/innen, aber auch fir die inhaltlich-konzeptionelle Ausrichtung der Kita verant-
wortlich. In der Fihrungshierarchie steht eine Kita-Leitung daher zwischen den padagogischen
Fachkraften und dem Trager. Eine rechtliche Regelung von Leitungsaufgaben findet man jedoch
explizit nur in manchen Landergesetzen oder auch in Tragerrichtlinien.

Generell sind fiir die Position einer Kita-Leitung keine besonderen Voraussetzungen vorgeschrie-
ben, dennoch variiert dies lGiber die verschiedenen Tragerarten und auch Uber die Bundeslander
hinweg. Insgesamt gibt daher auch ein Drittel der befragten Trager (33,3%) an, dass keine Voraus-
setzungen notig sind.

Am seltensten wird flr eine Leitungsposition eine (Fach)Hochschulausbildung vorausgesetzt —
auller bei Tragern in Ostlichen Bundeslandern, von denen knapp ein Drittel der Trager (31,5%)
dies angegeben hatte (s. Tab. 75).

Tab. 75: Voraussetzungen fiir Leitungen (Anteile der Trager, Mehrfachnennungen méglich)

st fom fr K wer on

(Nges=508) (Now=212)  (Nys=151) (N,n=161) (Nges=458) (Nges=138)

(Fach-)Hochschulausbildung 11,1% 11,5% 14,4% 7,8% 6,5% 31,5%
best. Leitungsqualifikationen 29,3% 27,0% 32,5% 28,8% 23,5% 53,7%
Berufserfahrung als Leitung 26,6% 26,2% 24,4% 29,6% 27,6% 21,0%
Berufserf. stellvertr. Leitung 25,0% 25,8% 22,8% 26,7% 26,1% 18,3%
Berufserfahrung als Fachkraft 23,4% 18,9% 26,7% 25,7% 23,0% 23,7%
keine bes. Voraussetzungen 33,3% 40,5% 29,1% 31,3% 37,5% 15,2%

Die Tendenz der befragten Trager geht — mit Ausnahme der Trager im Osten — dahin, dass fir eine
Leitungsposition keine besonderen Voraussetzungen noétig sind. Vor allem die kommunalen Tra-
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ger (40,5%) setzen keine besonderen Bedingungen voraus. Wird eine bestimmte Voraussetzung
gewlinscht, ist dies in der Regel eine bestimmte Leitungsqualifikation oder eine Ausbildung zum
Fachwirt, die besonders von freien Tragern oder Tragern in Ostlichen Bundeslandern vorausge-
setzt wird. Zwischen einem Fiinftel und einem Viertel der Befragten gibt aber auch an, dass ein/e
Bewerber/in Giber Berufserfahrung verfiigen sollte: entweder bereits als Leitung, stellvertretende
Leitung oder als Fachkraft. Durchschnittlich werden vier Jahre Berufserfahrung (M=4,08, SD=2,56,
N=300) gewlinscht.

Von den befragten Leitungen gibt analog dazu fast die Halfte (45,6%, Nge=1.382) an, keine beson-
dere Ausbildung zu besitzen, die sie speziell fir die Leitungsposition qualifiziert, 44,6% haben eine
spezielle Weiterbildung fur Leitungen.

Nach Meinung vieler Trager kommt es in erster Linie auf die personliche Eignung an, auf die Fach-
kompetenz, die Bereitschaft zur Weiterbildung oder die Identifikation mit der Konzeption der
Einrichtung bzw. bei konfessionellen Tragern die Zugehorigkeit zur betreffenden Religionsgemein-
schaft — Aspekte, die in der Regel im Bewerbungsgesprach zur Sprache kommen.

Knapp die Halfte (44,5%) der befragten Trager (N=1.451) gibt an, fir neue Mitarbeiter/innen ein
Einarbeitungskonzept zu haben. Wahrend dies etwa bei der Halfte der freien (52,9%, N=446) und
kirchlichen Trager (51,9%, N=501) vorliegt, ist ein derartiges Einarbeitungskonzept jedoch nur bei
29,2% (N=496) der kommunalen Trdger vorhanden.

Auch 44,5% der Leitungen (N=1.496) berichten, ein Einarbeitungskonzept zu haben; hier existiert
ein solches Konzept ebenfalls eher in freien (47,7%, N=455) und kirchlichen (44,2%, N=554) als in
kommunalen (35,4%, N=474) Kitas ( ).

Befragungen der Mitarbeiter/innen sind (noch) nicht die Regel: Nur etwas mehr als ein Drittel
(37,6%) der Trager (Ngs=1.461) berichtet, derartige Befragungen durchzufiihren. Am seltensten ist
dies der Fall bei kommunalen Trdgern (29,3%, N=508), am haufigsten bei freien Tragern (49,2%,
N=449). Finden Befragungen statt (N=536), werden sie bei 40,7% der Trager seltener als einmal in
zwei Jahren durchgefiihrt, bei 38,4% werden die Mitarbeiter/innen einmal jahrlich, bei einem
Finftel (20,9%) im Zweijahresrhythmus befragt.

Auch ein Leitbild, das den Umgang mit Mitarbeiter/innen schriftlich festhalt, ist eher die Ausnah-
me als die Regel: Nur bei weniger als einem Viertel (24,3%, N=1.447) der befragten Trager exis-
tiert ein solches (kirchliche Trager: 33,1%, N=493; freie Trager: 26,2%, N=439; kommunale Trager:
14,2%, N=506).

Die verschiedenen Verantwortungsbereiche von Trager und Leitung teilen sich je nach Gebiet
unterschiedlich auf die beiden Partner auf ( ). Vor allem die Verantwortung fiir die Fi-
nanzierung der Kita liegt in erster Linie beim Trager (s. Abb. 95). Auch die Budgetverwaltung und
die Personalakquise wird zum grofSten Teil von den Tragern geleistet — hier gibt jedoch auch je-
weils etwa ein Drittel der Trager an, diese Verantwortung mit ihren Leitungen zu teilen. Der Be-
reich, in dem die Verantwortung (iberwiegend bzw. vollstandig die Leitung tragt, betrifft die Platz-
vergabe (insg. 62,6%). Offentlichkeitsarbeit und Arbeitssicherheit sind die beiden Bereiche, die am
haufigsten von beiden Partnern gleichermaBen verantwortet werden — jeweils etwa knapp die
Halfte der befragten Trager berichtet, sich hier die Verantwortung mit ihren Leitungen zu teilen.
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Verteilung der Verantwortung zwischen Trager und Leitung
(N=1.449-1.464)

Prozente

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Personalakquise
Budgetverwaltung

sonstige Finanzierung der Kita
Offentlichkeitsarbeit

Platzvergabe

Arbeitssicherheit 14,1
|
W vollstandig beim Trager Uberwiegend beim Trager
gleichermaRen bei Trager und Leitung Uberwiegend bei der Leitung

H vollstandig bei der Leitung
Abb. 95: Teilung der Verantwortung zwischen Tragern und Leitung

Auch die Leitungen wurden gebeten, diese Aspekte hinsichtlich der Verantwortungsverteilung
einzuschatzen (> Kap. 3.1). Bei einem Vergleich fallt auf, dass die beiden Gruppen fiir sich selbst
jeweils haufiger die vollstandige Verantwortung fiir bestimmte Bereiche annehmen. Dennoch
stimmen sie hinsichtlich des jeweiligen Hauptakteurs der Aufgabenbereiche grundsatzlich in etwa
Uberein.

Zertifizierung des Tréigers

Die Teilnahme an Zertifizierungen, Benchmarkstudien oder Audits ist im Tragerbereich generell
(noch) nicht sehr verbreitet — nur etwa insgesamt ein Fiinftel (21,3%, Ng=743) berichtet davon,
an derartigen Zertifizierungen teilzunehmen. Betrachtet man die Tragerarten getrennt, so lassen
sich freie Trager am haufigsten (26,4%) zertifizieren, gefolgt von kirchlichen (23,5%) und kommu-
nalen (15,0%).

4.2.2 MaRnahmen und Angebote der Tréger fiir Mitarbeiter/innen und Teams

Als Ausdruck ihrer Wertschitzung fur die Mitarbeiter/innen und als Anerkennung fur ihre Leistun-
gen stellen Trager ihrem Kita-Personal unterschiedliche MalRnahmen und Angebote zur Verfi-
gung.

Honorierung von guten Leistungen einzelner Mitarbeiter/innen

Fast alle Trager (Nges=1.524) erkennen gute Leistungen einzelner Mitarbeiter/innen durch das
Aussprechen von Lob an (92,7%). Dariiber hinaus wurden weitere Mdoglichkeiten genannt, um
gute Leistungen zu honorieren. Uber alle Tragergruppen hinweg wird am hiufigsten angegeben
(44,8%), dass der Verantwortungsbereich der betreffenden Fachkraft ausgeweitet wird. Im Ver-
gleich der drei Tragergruppen (s. Abb. 96) werden Gehaltserhéhungen, zusatzliche Urlaubs- oder
Fortbildungstage am haufigsten von freien Tragern als Anerkennung vergeben, wahrend sonstige
finanzielle Zulagen von gut einem Viertel der kommunalen Trager gewahrt werden.
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Honorierung guter Leistung einzelner Mitarbeiter/innen
(Mehrfachnennungen maoglich)

Prozente
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Abb. 96: Honorierung guter Leistungen

Mehr als 70% der befragten Trager geben an (Mehrfachnennungen waren maoglich), ihren Mitar-
beiter/innen vermdgenswirksame Leistungen, betriebliche Altersvorsorge und regelmiRige Mit-
arbeitergesprache zu bieten. Auch Aufmerksamkeiten bei Feiern und Jubilden sind bei den meis-
ten die Regel. Bei mehr als zwei Drittel gehdren auch Betriebsausfliige und einrichtungsiibergrei-
fende Veranstaltungen zu den Angeboten (s. Abb. 97). Ein internes Fortbildungsangebot gibt es
bei mehr als der Halfte der Befragten. Explizite MaBnahmen zur Vereinbarung von Beruf und Fa-
milie jedoch existieren nur bei etwas mehr als einem Viertel der Trager (28,5%). Auch Gesund-
heitsleistungen sowie Sport- und Erholungsangebote sind mit 14% bzw. 10,9% eher selten vertre-
ten. Nur vereinzelt (5,2%) werden auch MaRnahmen fir altere Mitarbeiter/innen genannt. Hier
hatten die Befragten die Moglichkeit, genauere MaRnahmen anzugeben — am haufigsten nannten
sie Arbeitszeitreduzierung, Teilzeitangebote, besondere Gruppen fir Gber 50-Jdhrige, spezielle
Fortbildungen und MaRnahmen zur Gesundheitsforderung. Die Daten der Fachkrafte untermau-
ern dieses Ergebnis: Nur 11,9% (N=6.084) hatten MaRnahmen fir dltere Mitarbeiter/innen als
yvollstandig” oder ,Uberwiegend erfillt” deklariert, auch MaRnahmen zur Gesundheitsforderung
kommen laut ihren Angaben eher selten (19%, N=6.246) vor. Gleichzeitig wurden diese beiden
Bereiche von mehr als der Halfte der Fachkrafte jedoch als ,absolut” bzw. ,sehr wichtig” einge-
schatzt (60,7%, N=6.230 bzw. 58,2%, N=6.349; > Kap. 3.2).

Etwa 1% der Trager gibt an, keine besonderen MaRnahmen fiir ihre Kita-Mitarbeiter/innen zu
haben.
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MaBnahmen/Angebote der Trager fiir die MA
(Mehrfachnennungen moglich, N ges.= 1.524, Angaben in %)
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Beihilfeversicherungen | 17,6
MA-Zeitschrift/Rundbrief | 16,5
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Sport- und Erholgungsangebote | 10,9
spez. MalRnahmen fir dltere MA | 5,2
sonstige MaRnahmen |7 3,8
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Abb. 97: Angebote der Trager (Auswabhl) fir die pad. Mitarbeiter/innen

Mafinahmen und Angebote fiir die Leitungen

Etwa zwei Drittel der befragten Trager bieten ihren Leitungen besondere Fortbildungen (69,6%)
oder regelmiRige Mitarbeitergespriache (65,4%) als spezielle MaRnahmen an. Uber ein Drittel
stellt bestimmte Materialien fir die Leitungstatigkeit (38,7%) zur Verfligung. Dennoch gibt es auch
ca. 10%, die speziell fir ihre Kitaleitungen keine besonderen Angebote haben.

Beriicksichtigt man die verschiedenen Tragerarten, fallt auf, dass am haufigsten kirchliche Trager
Angebote fir ihre Leitungen haben (s. Abb. 98).
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MaRnahmen fiir Kita-Leitungen

(Mehrfachnennungen méglich) Prozente
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B kommunale Trager (N=37-359) nicht-kirchlich freie Trager (N=44-305)
B kirchliche Trager (N=47-394)

Abb. 98: Angebote der Trager fir die Leitungen

Leitungstreffen

Die befragen Trager halten die Kommunikation mit ihren Leitungen fir wichtig — die meisten or-
ganisieren einmal pro Monat (36,4%; Ngs=1.462) bzw. einmal pro Quartal (28,8%) ein Leitungs-
treffen; 9,6% haben halbjahrliche, 4,4% jahrliche Treffen. Der Anteil der Trager, bei denen Lei-
tungstreffen seltener als einmal im Jahr stattfindet, ist mit 1,2% sehr gering. Etwa ein Fiinftel
(19,5%, N=285) der Trager gab an, dass diese Frage unzutreffend ist. Von diesen waren die Halfte
(50,0%) freie Trager, zu denen u.a. auch Elterninitiativen gehoren, die meist eher wenige Mitar-
beiter/innen haben und bei denen oftmals die Leitung zugleich auch die Funktion des Tragers
auslibt.

Auch in der Befragung der Leitungen (> Kap. 3.1) geben die meisten an, einmal pro Monat
(42,7%, N=1.489) oder einmal pro Quartal (31,3%) ein Treffen bei ihrem Trager zu besuchen. Sel-
tener als einmal pro Jahr finden derartige Treffen nur bei 1,7% der befragten Leitungen statt. Bei
8% (N=125) traf diese Frage nicht zu: Von diesen waren 45,6% Leitungen freier Trager, in deren
Umfeld solche Treffen nicht vorkommen.

Unterstiitzung der Kita-Teams

Die Trager konnten angeben, ob sie ihre Kita-Teams mit bestimmten MalRnahmen unterstiitzen.
Am haufigsten bieten Trager — mehr als drei Viertel der Befragten — ihren Kitas Fachberatung an,
die von externen Kraften durchgefiihrt wird. Bei mehr als der Halfte der Trager wird aber auch
tragerinterne Fachberatung (55,2%) und Supervision (57,5%) angeboten. Weniger als die Halfte
der Trager gibt an, Coaching und TeamentwicklungsmaRnahmen zu offerieren (s. Abb. 99). Ge-
fragt nach der Art der TeamentwicklungsmalRnahmen geben die Trager am haufigsten ,Fort-und
Weiterbildungen” an, gefolgt von , Teamtagen und Teamsitzungen”.
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MaBnahmen zur Unterstiitzung der Kitas (N=1.014-1.259)
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Fachberatung Fachberatung maflnahmen

Abb. 99: Unterstltzung der Kita-Teams

Auch die Leitungen (N=1.219-1.330) wurden gebeten anzugeben, ob das Team derartige Unter-
stlitzungen erhélt. Ebenso wie die Trdger bezeichnen auch sie die externe Fachberatung als die
am haufigsten vorkommende Unterstitzungsform (55,1%), gefolgt von der tragerinternen Fach-
beratung (42,8%). TeamentwicklungsmaBnahmen wurden von 30,5% der Leitungen angegeben,
Supervision von 25,4%. Uber Coaching als UnterstiitzungsmaBnahme berichten nur 12,7% der
Leitungskrafte ( ).

Ein Grund fir die teilweise sehr unterschiedlichen Auspragungen in der Haufigkeit konnte sein,
dass Trager bei der Beantwortung dieser Frage immer alle ihre Einrichtungen im Blick haben,
moglicherweise aber diejenige Kita, deren Leitung die Fragen beantwortete, bestimmte MalRnah-
men noch nicht erhalten hat. In der Einzelauswertung der Arbeitsbedingungen stuften nur 16,4%
(N=1.414) der Leitungen Supervision und nur 22,8% TeamentwicklungsmalBnahmen als ,vollstan-
dig” bzw. ,Uberwiegend erfillt” ein.

Insgesamt gibt es bei knapp der Halfte (45,4%, N=1.462) der befragten Trager flir padagogische
Mitarbeiter/innen die Mdoglichkeit sich gemeinsam eine Stelle zu teilen. Dabei lassen sich groRe
West-Ost-Unterschiede feststellen: In den 6stlichen Bundesldandern wird diese Moglichkeit nur bei
13% (N=247) der Trager angeboten — in den westlichen Bundeslandern besteht diese Arbeitsvari-
ante bei mehr als jedem zweiten (53,1%, N=1.168).

Bei 60,3% aller Trager ist es auch fir Teilzeitkrafte moglich Kita-Leitung zu sein. Dabei sind es
deutlich mehr Trager im Osten (72,2%, N=248), die diese Moglichkeit anbieten als im Westen
(57,5%, N=1.172). Bei jeweils etwa zwei Drittel der kommunalen (66,1%, N=513) und freien Trager
(65,8%, N=448) ist dies ebenfalls moglich, jedoch nur bei weniger als der Halfte der kirchlichen
Trager (48,9%, N=495).

Nur bei 8% der befragten Trager existieren keine besonderen MaRnahmen fir Mitarbeiter/innen,
um ihr Berufs- und Privatleben zu vereinbaren (s. Abb. 100). Zwei Drittel (66,3%) der Trager bieten
flexible Arbeitszeiten an und bei mehr als der Halfte (59,8%) ist es moglich, die Kinder kurzfristig
mit in die Einrichtung zu bringen — letzteres ist haufiger bei Tragern im Westen als im Osten mdg-
lich (61,5% vs. 49,8%). Jeweils ungefdhr die Halfte gewahrt unbezahlten Urlaub (50,5%) bzw. Vor-
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rang bei der Urlaubsplanung (48,7%), was eher im Osten als im Westen moglich ist (61,5% vs.
45,5%).

MafRnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf
(Mehrfachnennungen maglich, N ges.=1.524)

Prozente
0 20 40 60 80
) o [ [ [
flexible Arbeitszeiten 66,3
Kinder kénnen kurzfristig in die Kita ‘ ‘ —
mitgebracht werden ‘ ‘ ’
unbezahlter Urlaub aus familidren —
Griinden ‘ ‘ '
Vorrang bei der Urlaubsplanung ‘ 48,7
Ferienbetreuung fir die Kinder der MA 20,7
zu Hause arbeiten 18,2

Unterstiitzung bei der Betreuung

pflegebedirftiger Angehdoriger
Ansprechpartner/in fir Vereinbarkeit

von Familie und Beruf

15,8
7,3

bes. finanzielle Unterstlitzung | 3,8

keine besonderen Mallhahmen | 8,1

Abb. 100: MaRnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Wie auch in der neuesten Studie der WSI (2014), bezahlt der GroRteil der Trager seine Mitarbei-
ter/innen nach Tarif. Fast die Halfte stellt die padagogischen Fachkrafte allerdings vorwiegend
befristet an, Vollzeit-Vertrage sind nur bei gut einem Viertel der befragten Trager die Regel.

Wie auch in der gesamten Kita-Landschaft sind die Unterschiede hinsichtlich der Lange der wo-
chentlichen Verfligungszeit zwischen den Tragern sehr groR. Bei jedem Zehnten gibt es dafir kei-
ne feste Regelung; fast jeder zweite Trager berichtet, dass die Entscheidung (iber die Verfiigungs-
zeit in den Handen der jeweiligen Leitungen liegt.

Bei einem Drittel der Trager existieren keine bestimmten Voraussetzungen fiir die Position einer
Kita-Leitung, am ehesten werden bestimmte Leitungsqualifikationen oder -weiterbildungen ge-
winscht bzw. es wird eine Mindestanzahl von Berufsjahren vorausgesetzt. Nur in 6stlichen Bun-
deslandern wird in knapp einem Drittel der Falle ein akademischer Berufsabschluss bevorzugt.

Stellenbeschreibungen fiir verschiedene Funktionsstellen sind nicht Uberall die Regel: Wahrend
knapp zwei Drittel der Trager Stellenbeschreibungen fiir Leitungspositionen vorhalt, gibt auch
mehr als ein Viertel an, gar keine Stellenbeschreibungen zu haben. Auch Einarbeitungskonzepte
fir neue Mitarbeiter/innen liegen nur bei knapp der Halfte der Befragten vor.
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Nahezu alle Trager honorieren gute Leistungen ihrer Fachkrafte durch Lob, auch neue Verantwor-
tungsbereiche werden von knapp der Halfte als eine Incentive-MalRnahme vergeben, wogegen
finanzielle Zulagen jeglicher Art eher selten sind. Mindestens zwei Drittel der Trager bieten ihren
Angestellten mit Ausfligen, Feiern, aber auch mit internen Fortbildungen Zusatzangebote; min-
destens die Halfte der Trager bietet den Kita-Teams externe und auch tragerinterne Fachberatung
und Supervision an.

Zur besseren Vereinbarung von Beruf und Familie kdnnen bei vielen Tragern auch Stellen geteilt
werden, Arbeitszeiten flexibel gehandhabt werden und die eigenen Kinder auch kurzfristig mit in
die Kita gebracht werden.
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Der GroRteil der Trager (89%) bezahlt seine Mitarbeiter/innen nach Tarif.
Das Bruttomonatsgehalt von Erzieher/innen ist im Osten um ca. 150 EUR
geringer als im Westen. Durchschnittlich ist das Gehalt bei freien Tragern ge-
ringer als bei kommunalen oder kirchlichen Tragern.

Etwa die Halfte (48%) stellt die Kita-Fachkrafte Gberwiegend befristet ein.
Bei Uber drei Viertel (79%) existieren diverse Arbeitszeitmodelle.

Die durchschnittliche Verfiigungszeit einer Kita-Fachkraft wird mit 5,3 Wo-
chenstunden angegeben.

Mehr als ein Viertel der Trager (28%) hat keine Stellenbeschreibungen.

Bei einem Drittel der Trager gibt es keine besonderen Voraussetzungen fiir
Leitungspositionen, tendenziell werden bestimmte Leitungsqualifikationen
oder Berufserfahrung vorausgesetzt — im Osten haufiger eine akademische
Ausbildung.

Weniger als die Halfte (44%) der Trager hat fur neue Mitarbeiter/innen ein
Einarbeitungskonzept, knapp ein Viertel (24%) ein Mitarbeiterleitbild.

Hinsichtlich der Aufgabenverteilung zwischen Leitung und Trager sehen die
Trager ihre Aufgaben vor allem in der Finanzierung und der Personalakquise.

Trager bieten ihren Mitarbeiter/innen vielfiltige Angebote an, wie z.B. Aus-
flige, einrichtungsiibergreifende Veranstaltungen, interne Fortbildungsange-
bote. Wenig Angebote gibt es fir dltere Mitarbeiter/innen und zur Gesund-
heitsférderung.
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Personalmanagement ist ein Bereich, der fir jeden Trdger — ungeachtet seiner GroRe oder Aus-
richtung — sehr wichtig ist. Dazu gehoren neben der Personalplanung auch die Personalentwick-
lung und -gewinnung, das Personalcontrolling sowie die Personalverwaltung. Bei groReren Tra-
gern kénnen bestimmte Bereiche durchaus an andere Personen — auch an Kita-Leitungen — dele-
giert werden. Leitfragen sowie exemplarische Qualitatskriterien zum Personalmanagement fiir
Trager von Kitas sind auch in einem Selbstevaluationsinstrument zusammengefasst, das im Pro-
jekt ,Tragerqualitdt” im Rahmen der Nationalen Qualitatsinitiative entstand (Fthenakis et al.,
2009).

Knapp zwei Drittel der befragten Tragervertreter/innen (63,1%, N=1.455) gaben an, regelmaRig
systematische Personalbedarfsplanungen durchzufiihren. Mit derartigen Bedarfsplanungen sollen
die vorhandenen Ressourcen an den vorhersehbaren Entwicklungsbedarf in der Kita angepasst
werden. Im Westen (N=1.166) sind es mit 57,6% deutlich weniger als im Osten (87,7%, N=243).

Bei den hier dargestellten Ergebnissen muss beachtet werden, dass es sich um Momentaufnah-
men handelt, die stark von den Gegebenheiten der aktuellen Personalsituation im friihpadagogi-
schen Bereich abhangen. So wiirden sich die Verhaltnisse zum Zeitpunkt des Drucks dieser Publi-
kation durch den seit einiger Zeit vielerorts herrschenden Fachkraftemangel deutlich anders dar-
stellen.

Die meisten Trager (92,5%) gaben an, in den letzten 12 Monaten vor der Erhebung (d.h. etwa ab
Herbst 2011) mindestens eine/n weitere/n padagogische/n Mitarbeiter/in eingestellt zu haben;
7,5% der Trager hatten kein neues padagogisches Personal eingestellt. Durchschnittlich wurden
neun neue Mitarbeiter/innen beschaftigt (M=8,7, SD=19,3, N=1.365) — 15 groRe Trager, mit teils
Uber 500 Mitarbeiter/innen, brachten 100 oder mehr neue Mitarbeiter/innen unter. Es lassen sich
nur geringfligige Unterschiede zwischen West und Ost oder zwischen den Tragerarten feststellen.

Ein Viertel (25,4%) der befragten Trager hatte in den letzten 12 Monaten keine Kiindigung durch
das padagogische Personal zu verzeichnen. Bei 29,6% kiindigte eine padagogische Fachkraft von
sich aus — im Durchschnitt waren es drei Mitarbeiter/innen (M=3,0, SD=7,1). Auch hier gab es
kaum Unterschiede zwischen den Bundeslandern oder den Tragerarten.

Etwas Uber die Halfte (52,5%, N=982) der Trager hatten zum Befragungszeitpunkt keine offenen
Stellen zu vergeben. Im Durchschnitt hatten pro Trager 1,5 Stellen (M=1,5, SD=3,6) neu besetzt
werden kdnnen. Dabei war der Bedarf im Westen mit durchschnittlich 1,6 offenen Stellen (N=764)
hoher als im Osten, wo pro Trager nur rund eine Stelle (N=178) zu vergeben war. Die meisten
Stellen fehlten bei kommunalen Tragern (1,7), gefolgt von der freien (1,5) und den kirchlichen
(1,2).

Nur insgesamt 58 der befragten Trager geben an, offene Stellen zu haben, die sie in den letzten
sechs Monaten nicht besetzen konnten. Im Durchschnitt handelt es sich um nur eine Stelle
(M=1,0, SD=0,2).

Mangels geeigneter Bewerber/innen mussten 42,9% der Trager schon einmal padagogische Mit-
arbeiter/innen einstellen, die ihren Vorstellungen nicht entsprachen — im Westen etwas weniger
(41,7%, N=1.185) als im Osten (48,2%, N=247). Bei kommunalen Tragern traf dies deutlich selte-
ner zu (36,7%, N=512) als bei freien (46,4%, N=453) oder kirchlichen Tragern (45,6%, N=504).
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Auch die Hélfte der befragten Leitungen (50,8%, N,=1.496) berichtete, schon ungeeignete Be-
werber/innen eingestellt zu haben (> Kap. 3.1). Im Hinblick auf die Betreuungsqualitat ist dies ein
alarmierendes Ergebnis.

Ausschreibung vakanter Stellen

Nahezu drei Viertel der Trager (74%, s. Abb. 101) nutzen fiir Stellenausschreibungen Regional-
oder Tageszeitungen. Im Westen wahlen dies 80%, wahrend sich im Osten nur etwas weniger als
die Halfte flr diese Variante entscheiden. An zweiter Stelle steht die Agentur fir Arbeit, an dritter
die Ausschreibung auf der eigenen Homepage. Job-Bbrsen im Internet, tragerinterne Medien oder
die Werbung Gber Ausbildungsinstitute werden von maximal einem guten Drittel der Trager ge-
nutzt. Anzeigen in Fachzeitschriften, um padagogische Mitarbeiter/innen zu gewinnen, sind —
besonders im Osten — sehr wenig verbreitet.

Strategien der Ausschreibung
(Mehrfachnennungen moglich)

Prozente
0 20 40 60 80
eigene Hompage 61,1
55,8
Job-Borse Internet F 32,3
36,0
Tages-/Regionalzeitung F 47,5
74,0
Fachzeitschriften ES
6,1
Agentur fir Arbeit F 66,1
62,9
tragerinterne Medien F 30,0
28,7
Ausbildungsinstitute F 24,1
33,5
0,2 |
sonstiges | 8,2
9,9

B West (N ges. =1.220) ® Ost (ohne Berlin, N ges. =257) ' Gesamt (N ges.= 1.524)

Abb. 101: Ausschreibungsstrategien

Private Vermittlungsagenturen werden bei der Suche nach Personal eher selten in Anspruch ge-
nommen (14,4%, N=1.478). Es zeigen sich aber deutliche Unterschiede zwischen West und Ost:
Wahrend im Westen nur 10,8% der Trager solche Agenturen beauftragten, sind es im Osten Uber
ein Viertel (26,7%). Auch hinsichtlich der Trégerarten gibt es Unterschiede: 18,3% der freien Tra-
ger nutzen diese Dienste, aber nur 13,9% der kommunalen und 11,1% der kirchlichen Trager.
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AuBer dem Trager werden vor allem die Kita-Leitungen (bei 92,2% der Befragten) bei Neueinstel-
lungen miteinbezogen. Die Arbeitnehmervertretung wird von knapp der Halfte (46,5%) der Trager
in die Entscheidung eingebunden, etwa ein Flnftel (19,2%) bezieht auch das Team mit ein. Ent-
sprechend gaben auch Leitungen (Ngs=1.454) in der Befragung an, den Trager (87,3%) einzube-
ziehen, etwa die Halfte (49,0%) bindet auch das Team und 38,4% den Personalrat mit ein (

).

Vor allem hinsichtlich der Teams und der Arbeitsnehmervertretung zeigen sich groRe Unterschie-
de zwischen den Tragerarten: Wahrend der GroRteil (86,8%) der kommunalen Trager auch das
jeweilige Team befragt, ist dies nur bei knapp der Halfte der freien (47%) und bei weniger als ei-
nem Drittel der kirchlichen Trager (31,7%) der Fall. Nicht bei jedem Trager gibt es jedoch eine
Arbeitnehmervertretung: Dies ist nur bei 943 (64%, Ng.s=1.474) der befragten Trager der Fall. Aus
dieser Gruppe wird die Arbeitnehmervertretung von nahezu allen kommunalen Tragern (89,1%)
bei Neueinstellungen einbezogen, jedoch nur von etwas mehr als der Halfte der freien Trager
(55,8%) und von zwei Drittel der kirchlichen Trager (66,3%).

Im Rahmen der Personalentwicklung im Kita-Bereich geht es in erster Linie darum, eine Balance
zwischen dem Potential der Mitarbeiter/innen und den sich stindig dndernden Anforderungen
am Arbeitsplatz zu erreichen. Dazu gehort neben der (Weiter-)Qualifizierung von Personal fir
bestimmte Funktionsstellen auch der gesamte Bereich der Fort- und Weiterbildung.

Im Unterschied zur Ausbildung ist die Fort- und Weiterbildung friihpadagogischer Fachkrafte je-
doch wenig gesteuert und der Anbietermarkt ist groR und untbersichtlich. In einer Analyse von
Baumeister & Grieser (2011) wird ein systematischer Uberblick gegeben (iber die groBten Weit-
bildungsanbieter, die angebotenen Themen, die Qualifizierung der Referent(inn)en sowie Uber
Kosten und Dauer. Darlber hinaus hat es sich eine multiprofessionelle Expertengruppe zur Aufga-
be gemacht, Grundlagen und Qualitdtsstandards fiir die Fort-und Weiterbildung frihpadagogi-
scher Fachkréafte zu erarbeiten (DJI, 2013).

Mebhr als ein Drittel der Trager (39%, Ng.s=1.471) fuihrt regelmaRig systematische Analysen durch,
um den Fort- und Weiterbildungsbedarf der padagogischen Mitarbeiter/innen zu ermitteln. Dies
wird deutlich haufiger bei Tragern in 6stlichen Bundeslandern (55,6%, N=250) und bei freien Tra-
gern (50,3%, N=449) praktiziert als im Westen (34,3%, N=1.174) oder bei kommunalen Tragern
(30,9%, N=512) und kirchlichen Tragern (36,7%, N=499).

Um den Fortbildungsbedarf zu analysieren nutzen die Trager — lber alle Tragergruppen und Bun-
deslander hinweg — am haufigsten Mitarbeitergesprache (29,9%) und die Informationen, die sie
Uber ihre Leitungen erhalten (28,5%).

Die Trager wurden gebeten, auf einer 4-stufigen Likertskala (1=kein Bedarf bis 4= groRer Bedarf)
einzuschatzen, in welchen Bereichen sie vor allem Fortbildungsbedarf fiir ihre Mitarbeiter/innen
sehen. Dabei lag der grofite durchschnittliche Bedarf bei Fort- und Weiterbildungen, die Kinder
mit besonderem Unterstiitzungsbedarf (M=3,0, SD=0,9; s. Abb. 102) sowie Kinder unter drei Jah-
ren (M=3,0, SD= 0,9) betreffen, am geringsten schatzten die Trager den Bedarf flr die Weiterbil-
dung zum/zur Erzieher/in (M=1,7; SD=0,9) und fiir ein berufsbegleitendes Studium ein (M=1,5;
SD=0,8) ein.
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Von Tragern eingeschatzter Fortbildungsbedarf der pad.

Mitarbeiter/innen, (N=1.297-1.438)
5 Mittelwerte 3

Kinder mit bes. Unterstiitzungsbedarf
Kinder unter 3 Jahren

Fortbildungen fiir Leitungen

Kinder von 3 Jahren bis zum Schuleintritt
Qualitifkation zur Leitung

Schulkinder

Weiterbildung zum/zur Erzieher/in

berufsbegleitendes Studium

Abb. 102: Eingeschatzter Fort- und Weiterbildungsbedarf

Fort- und Weiterbildungen: Verpflichtung, Linge

Insgesamt geben mehr als zwei Drittel der Befragten (69,4%, Nges=1.473) an, dass Fort- und Wei-
terbildungen fiir die padagogischen Fachkrafte verpflichtend sind. Wahrend im Westen 64,9% der
Trager Fortbildungen als Verpflichtung fur ihre Mitarbeiter/innen sehen, sind es im Osten sogar
88,6%. Ebenso zeigen sich Unterschiede bezliglich der Tragerart: Drei Viertel (75,2%, N=503) der
kirchlichen Tréager legen Wert auf verpflichtende Fortbildungen, etwas seltener die freien (70,8%,
N=452) und die kirchlichen Trager (61,9%, N= 509).

Etwa die Hailfte aller Trager (52,5%) stellt ihren Mitarbeiter/innen durchschnittlich 4,5 Tage
(SD=1,6) fir Fortbildungen zur Verfigung — kirchliche Trager gewdhren am haufigsten (67,4%)
feste Fortbildungstage und sie bieten auch die hochste Anzahl von Tagen (4,9) an (s. Tab. 76).

Tab. 76: Fort- und Weiterbildungstage (FB-Tage) fur pad. Mitarbeiter/innen (Angaben von Tragern und péad.

Fachkraften)
. Angaben der pad.
Angaben der Trager Fachkrifte

Feste Anzahl @ Anzahl In2011/12

von FB-Tagen der in Anspruch
(Trager- FB-Tage/ sb N genommene sb N

Anteil) Vollzeitkraft FB-Tage
Gesamt 52,5% 4,5 1,6 1.469 3,8 3,6 5.742
Kommunale Trager 38,2% 3,9 1,6 511 3,6 3,3 1.939
Freie Trager 52,1% 4,4 1,6 449 39 4,1 1.621
Kirchliche Trager 67,4% 4,9 1,5 500 3,9 3,5 2.096
West 52,1% 4,5 1,6 1.177 3,7 3,4 4.839
Ost 54,7% 4,3 1,6 247 4,5 4,8 745
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Padagogische Fachkrafte gaben in der Befragung an, im Kindergartenjahr 2011/2012 durchschnitt-
lich 3,8 Fortbildungstage in Anspruch genommen zu haben (> Kap. 3.1). Mitarbeiter/innen freier
und kirchlicher Trager verbrachten jeweils knapp vier Tage (3,9) auf Fortbildungen. Hier zeigte
sich auch ein deutlicher West-Ost-Unterschied: Wahrend Fachkrafte in westlichen Bundeslandern
3,7 Fortbildungstage in Anspruch nahmen, waren es im Osten (ohne Berlin) mit 4,5 Tagen be-
trachtlich mehr. Ahnlich wie bei den Angaben zur Linge der Verfiigungszeiten (> Kap. 4.2) kdn-
nen die Differenzen zwischen den Trdgerangaben und denen der Fahkrafte entweder darauf zu-
rickzuflihren sein, dass es wegen Personalengpéssen in der Kita nicht moglich ist, die zur Verfu-
gung stehenden Tage in Anspruch zu nehmen oder in den Kitas ist die Anzahl der verfligbaren
Tage nicht bekannt.

Tréigerinterne Fort- und Weiterbildungen

Etwas mehr als die Hélfte (56,3%, N=1.467) der befragten Trager bietet ein eigenes Fort- und Wei-
terbildungsangebot an, im Osten etwas haufiger (64,8%, N=247) als im Westen (53,7%, N=1.175).
Trager, die ein eigenes Fortbildungsangebot stellen, bieten — (iber alle Tragerarten und die Bun-
deslander hinweg — am haufigsten padagogische Themen (65%) an, gefolgt von Fortbildungen fir
Leitungen (42,8%), administrativen Themen (27,4%), Qualifikationen zur Leitung (17,1%) und Soft
Skills (14,9%; Mehrfachnennungen waren moglich).

Qualitétspriifung von Fort- und Weiterbildungen

Etwa die Halfte aller befragten Trager (52,2%, N=1.469) lberprift die Qualitidt von Fort- und Wei-
terbildungen, die von ihren padagogischen Mitarbeiter/innen besucht werden. Am haufigsten tun
dies freie Trager (62,5%, N=451), am seltensten die kommunalen Trager (44,5%, N=512). Im Osten
werden etwas mehr (58,9%, N=248) Qualitatsprifungen vollzogen als im Westen (50,3%,
N=1.174).

Knapp die Halfte der Trager (43,3%) Uberprift die Qualitat der Fortbildungen, indem sie die Mit-
arbeiter/innen nach der erfolgten MaRBnahme befragen. Im Osten sind es mit 52,1% etwas mehr
als im Westen (41,1%). Ein geringer Anteil an Tragern (12,8%) fiihrt eine Befragung Uber die Zu-
friedenheit der Teilnehmer/innen mittels Fragebogen durch.

Finanzierung von Fort- und Weiterbildungen

Wahrend nahezu alle Trager (91,9%) Fortbildungen, die der Erweiterung oder Erhaltung vorhan-
dener Kenntnisse und Kompetenzen dienen, ganz oder zumindest liberwiegend finanzieren, sinkt
dieser Anteil bei Qualifizierungen, mit denen in der Regel zusatzliche Qualifikationen erworben
werden, auf etwa die Hélfte (48,5%). Bei diesen Weiterbildungen wird von den Mitarbeiter/innen
erwartet, dass sie sich zumindest anteilig an den Kosten beteiligen, bei etwa 10% der Trager fi-
nanzieren die Mitarbeiter/innen die Weiterbildungen vollig selbst (s. Abb. 103). Dieser Anteil ist
im Westen doppelt so groR wie im Osten (11,3% vs. 5,6%).

Finanzierung von Fort- und Weiterbildungen (N=1.317-1.454)

0% 20% 40% 60% 80% 100%
1,
Fortbildungen 65 | 0,5
Weiterbildungen 22,2 17,2
| |
W vollstandig durch Trager M (berwiegend durch Trager zu gleichen Teilen Trager/MA
liberwiegend durch MA B vollstandig durch MA

Abb. 103: Finanzierung von Fort- und Weiterbildungen

182



Personalmanagement Arbeitsplatz und Qualitat in Kitas

Da haufiger die Moglichkeit diskutiert wird, Kinderpfleger/innen oder Sozialassistent(inn)en zum
Erzieher/zur Erzieherin weiterzubilden, um dadurch héherqualifiziertes Personal zu haben, das
selbstandig eingesetzt werden kann, wurden die Trager gefragt, ob sie Personen dieser beiden
Berufsgruppen beschaftigen, und ob sie Hindernisse bei einer eventuellen Weiterbildung sehen.

Bei 65% der befragten Trager (N=1.478) sind Kinderpfleger/innen beschaftigt, bei 17,8% der Tra-
ger (N=1.412) Sozialassistent(inn)en. Zwischen Tragern in westlichen und 6stlichen Bundeslandern
konnen hier groBe Unterschiede festgestellt werden: Wahrend im Westen bei Uber drei Viertel
der Trager (77,4%, Ngs=1.183) Kinderpfleger/innen arbeiten, ist dies im Osten nur bei 12,5%
(Nges=248) der Fall. Auch Sozialassistent(inn)en sind mehr als doppelt so oft bei Tragern im Westen
angestellt als im Osten (20,3% gegeniiber 8%). Ein Grund dafir ist, dass diese beiden Berufsgrup-
pen nicht in allen Bundeslandern gleichermalen vertreten sind. Wie die Daten des statistischen
Bundesamtes (Statistisches Bundesamt, 2014, Stand: 01.03.2013) zeigen, ist die Beschéaftigung
eines Kinderpflegers/einer Kinderpflegerin vor allem in den 6stlichen Bundeslandern (ohne Berlin)
eher uniiblich (760 in 6stlichen, vs. 56.536 in westlichen Bundesléndern).

Am haufigsten arbeiten Kinderpfleger/innen bei kirchlichen Tragern (75%, N=504), gefolgt von
den kommunalen (66,6%, N=512) und den freien (52,5%, N=451). Die Unterschiede bei den Sozi-
alassistent(inn)en sind marginal.

Mittels einer 4-stufigen Likert-Skala (1=kein Hindernis bis 4=groRes Hindernis) wurden diejenigen
Tragervertreter/innen, die angegeben hatten, entweder Kinderpfleger/innen oder Sozialassis-
tent(inn)en oder beide Berufsgruppen zu beschaftigen (N=1.017), nach den Hindernissen befragt,
die einer berufsbegleitenden Weiterbildung zum Erzieher/zur Erzieherin im Wege stehen kénn-
ten.

Insgesamt sind die Trager nicht der Meinung, dass eine fehlende Eignung das groRte Hindernis ist.
Im Durchschnitt schatzen sie von den vorgegebenen Aspekten (s. Tab. 77) vielmehr die , fehlende
Vereinbarkeit von Beruf, Qualifizierung und Familie” als groRtes Hindernis ein, gefolgt von , Per-
sonalengpassen in der Kita durch die Teilnahme von Mitarbeiter/innen” und der ,,fehlenden Moti-
vation”. Bei Tragern aus westlichen Bundeslandern (N=783-848) zeigt sich die gleiche Reihenfolge,
Trager aus dem Osten (ohne Berlin, N=34-37) hatten die gréRten Bedenken hinsichtlich der Per-
sonalengpdsse in den Kitas, gefolgt von fehlender finanzieller Forderung und Motivation.

Tab. 77: Wahrgenommene Hindernisse bei der Weiterbildung zum Erzieher/zur Erzieher/in

M SD N
fehlende Vereinbarkeit von Beruf, Qualifizierung und Familie 2,9 1,0 889
Personalengpasse in der Kita durch Teilnahme von MA 2,8 1,1 885
fehlende Motivation 2,7 1,1 893
unzureichende finanzielle Férderung der Teilnehmer/innen 2,7 1,1 877
fehlende Zugangsvoraussetzung 2,5 1,1 882
unzureichende Eignung 2,5 1,2 878
fehlende regionale Qualifizierungsangebote 2,4 1,1 875
fehlende Ausbildungskonzepte fiir diese spez. Berufsgruppe 2,3 1,1 861
fehlende Rechtsgrundlage 2,0 1,1 828

Im Durchschnitt schdtzen die befragten Trédger, dass etwa die Halfte der in der eigenen Kita tati-
gen Kinderpfleger/innen (50%, N=464) und Sozialassisten(inn)en (56,5%, N=137) eine Ausbildung
zum Erzieher/zur Erzieherin erfolgreich abschlieRen konnte. Etwa 6% gaben explizit an, diesen
Anteil nicht einschatzen zu kénnen.
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Fast drei Viertel der befragten Trager (ca. 72%, s. Abb. 104) sehen vor allem in der Beschaftigung
von Praktikant(inn)en eine Maoglichkeit, um Nachwuchs fir die Kita zu gewinnen. Fast die Halfte
(46,1%) arbeitet mit Ausbildungsinstituten zusammen und etwa ein Flinftel (21,5%) bietet duale
bzw. praxisintegrierte Ausbildungen an. Die Teilnahme an Ausbildungsmessen, Image-Kampagnen
oder die Vergabe von Abschlussarbeiten wird nur von wenigen genutzt. Nur ca. 3% geben an, gar
keine MaRnahmen zu ergreifen.

MafBnahmen zur Nachwuchsférderung
(Mehrfachnennungen moglich, N ges.=1.524)
Prozente
0O 10 20 30 40 50 60 70 80

I I I I I I I
Berufspraktikant(inn)en 72,0

Schnupperpraktika 71,5

Zusammenarbeit mit I I I I
Ausbildungsinstituten | |

duale/praxisintegrierte Ausbildung 21,5
Ausbildungsmessen 13,5
Image-Kampagnen | 91
Vergabe von Abschlussarbeiten 4,9

keine MalRnahmen 3,3

Abb. 104: Malnahmen zur Nachwuchsférderung

Anhand einer 4-stufigen Likert-Skala (1=kein Bedarf bis 4=groRer Bedarf) wurden die Tragerver-
treter/innen dazu aufgefordert den aktuellen Handlungsbedarf in der Kita in Bezug auf neun vor-
gegebene Bereiche einzuschatzen.

Sowohl beziglich der Schaffung zeitlicher Ressourcen fiir ihre Mitarbeiter/innen, um tUberhaupt
Fort- und Weiterbildungen besuchen zu kénnen, als auch im Hinblick auf Nachwuchsférderung
sehen die Trager den groRten Handlungsbedarf (s. Tab. 78). Hier wahlten 27,2% bzw. 26,3% die
hochste Auspragung.

Tab. 78: Aktueller Handlungsbedarf der Trager hinsichtlich Fort- und Weiterbildungen

M SD N
Schaffung zeitl. Freirdume fiir Fort- und Weiterbildung der MA 2,7 1,0 1.421
Nachwuchsférderung 2,7 1,1 1.395
Sicherstellung des Transfers von Fort-/ Weiterbildung in die Praxis 2,6 1,0 1.403
Erhohung des Finanzbudgets fir Fort- und Weiterbildung 2,4 1,0 1.413
Anerkennung erworbener Zusatzqualifikationen (Schaffen von
Aufstiegschancen, finanzielle Verbesserungen) 24 10 1.388
Qualitatskontrolle von Fort- und Weiterbildung 2,4 0,9 1.413
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M SD N
Planung von Fort- und Weiterbildungsangeboten 2,3 0,9 1.417
Ermittlung des Fort- und Weiterbildungsbedarfs 2,3 0,9 1.425
Information der MA (iber Fort- und Weiterbildungsangebote 2,1 0,9 1.407

Trager in westlichen Bundeslandern sehen den groRten Handlungsbedarf in der Nachwuchsférde-
rung (M=2,7, SD=1,0, N=1.117), gefolgt von der Schaffung zeitlicher Ressourcen fir die Fachkrafte
(M=2,6, SD=1,0, N=1.139) und der Sicherstellung des Transfers des in einer Fortbildung Gelernten
in die Praxis (M=2,6, SD=1,0, N=1.1125). Trager in 6stlichen Bundesldndern sehen dies etwas an-
ders: Sie sind der Meinung, zuerst musste hinsichtlich der zeitlichen Freirdume ihrer Mitarbei-
ter/innen (M=3,0, SD=1,0, N=237) etwas getan werden, gefolgt von einem aufgestockten Finanz-
budget fir Fort- und Weiterbildungen (M=2,8, SD=1,0, N=236) und vom Theorie-Praxis-Transfer
(M=2,8, SD=1,0, N=234).

Zum Befragungszeitpunkt (Winter 2012/2013) war der Fachkraftemangel in deutschen Kitas — vor
allem in Ballungsraumen — auch schon ausgepragt, aber noch nicht so eklatant wie nach der Ver-
abschiedung des Rechtsanspruchs auf einen Betreuungsplatz fir Eltern von lber einjdhrigen Kin-
dern (d.h. nach August 2013). Dies erklart vermutlich, dass verhaltnismaRig wenige Trager berich-
teten, offene Stellen zu haben.

Dennoch gaben 43% der befragten Trager an, aus Mangel an geeigneten Bewerber/innen schon
einmal Personen eingestellt zu haben, die nicht ihrer Vorstellung entsprachen. Auch die Halfte der
befragten Leitungen hatte dies berichtet. Vorausgesetzt es handelt sich um die Qualifizierung der
Bewerber/innen, die nicht den Vorstellungen entsprach, ist dies im Hinblick auf die Qualitat der
padagogischen Arbeit in der Kita eine bedenkliche Angelegenheit.

Beziiglich der Dauer und Verpflichtung zu Fort- und Weiterbildungen im Kita-Bereich gibt es keine
allgemeinen gesetzlichen Regelungen. Etwa die Halfte der Trager verpflichtet ihre Mitarbei-
ter/innen dazu und gewdhrt einer Vollzeitkraft durchschnittlich ca. 4,5 Fortbildungstage pro Jahr.
Der tatsachliche Fortbildungsbedarf wird nur von etwas mehr als einem Drittel der Trager regel-
maRig ermittelt.

Ungefdhr die Halfte der Trager hat ein eigenes Fort- und Weiterbildungsangebot fiir ihre Kita-
Fachkrifte. Die Qualitat externer Fortbildungen, die ihre Mitarbeiter/innen besuchen, wird eben-
falls von jedem zweiten Trager Uberprift. Fortbildungen, die der Auffrischung und Erhaltung von
Kompetenzen dienen, werden von nahezu allen Tragern zumindest tGberwiegend finanziert. An-
ders sieht es aus, wenn es sich um Weiterbildungen handelt, mit denen neue Qualifikationen er-
worben werden — hier erwartet die Halfte der Trager von den Mitarbeiter/innen zumindest eine
anteilige Finanzierung.

Die Methoden, um Personal-Nachwuchs fiir die Kitas zu gewinnen, beschrdanken sich bei den
meisten Befragten auf die Beschaftigung von Praktikant(inn)en. Weniger als die Hélfte arbeitet
mit Ausbildungsinstituten zusammen. Eine mogliche Weiterqualifizierung von Kinderpfleger/innen
und Sozialassistent(inn)en zum/zur staatlich anerkannten Erzieher/in scheitert aus Sicht der Tra-
ger vor allem bei den dann auftretenden Problemen hinsichtlich der Vereinbarkeit von Qualifizie-
rung und Familienleben bzw. durch die sich daraus ergebenden Personalengpasse in der Kita.
Fehlende Eignung der Personen oder fehlende Qualifizierungsangebote sehen sie nicht als groRe
Hindernisse an. lhren vordringlichsten Handlungsbedarf im Kita-Bereich sehen sie in der Schaffung
von zeitlichen Ressourcen, damit Fachkrafte Giberhaupt Fortbildungen besuchen kénnen.
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Knapp zwei Drittel der Trager (63%) fiihren systematische Personalbedarfs-
planungen durch, im Osten mehr (ca. 88%) als im Westen (ca. 58%).

Aus Mangel an geeigneten Bewerber/innen mussten bei 43% schon Fachkraf-
te eingestellt werden, die nicht den Vorstellungen entsprachen.

Neue Mitarbeiter/innen werden am haufigsten Uber Tageszeitungen oder die
Agentur fir Arbeit gesucht.

Bei fast allen Tragern (92,2%) werden auch die jeweiligen Leitungen bei Neu-
einstellungen einbezogen.

Hinsichtlich des Fort- und Weiterbildungsbedarfs der Mitarbeiter/innen fiih-
ren 39% der Trager Bedarfsanalysen durch.

Bei mehr als zwei Drittel der Trager (69%) sind Fort- und Weiterbildungen
verpflichtend, vor allem im Osten (89%). Durchschnittlich werden 4,5 Ta-
ge/lahr zur Verfiigung gestellt.

Mehr als die Halfte (56%) bietet tragerinterne Fort- und Weiterbildungen an,
nahezu ebenso viele (52%) Uberpriifen die Qualitat der externen Veranstal-
tungen.

Die Finanzierung von Fortbildungen wird am haufigsten vom Trager geleistet,
bei Weiterbildungen tragen die Mitarbeiter/innen zumindest anteilig die Kos-
ten.

Nachwuchsforderung geschieht in erster Linie durch das Bereitstellen von
Praktikumsplatzen aller Art.

186



Fazit und Ausblick Arbeitsplatz und Qualitat in Kitas

Mit den Auswertungen des Projektes AQUA liegen nun bundesweite Daten vor, die Arbeitsbedin-
gungen in deutschen Kitas darstellen und Zusammenhange zu individuellem, emotional affekti-
vem Erleben aufzeigen. Viele Personen, die liber Kenntnisse im System der Kindertageseinrich-
tungen verfligen, werden ihre eigenen Erfahrungen in den Ergebnissen wiederfinden kénnen. Vor
dem Hintergrund der groRen, reprasentativen Datenbasis existieren nun empirisch belastbare
Fakten, die als Grundlage dienen kénnen, die Weiterentwicklung der Qualitat in deutschen Kitas
in den Blick zu nehmen. Die Verantwortung flir gesetzliche Rahmenbedingungen in Bezug auf
qualitative, personelle, strukturelle und finanzielle Ausgestaltung der Kindertagesbetreuung liegt
in erster Linie bei den jeweiligen Landern und dort bei verschiedenen Tragern und Verbanden. Im
Rahmen einer Verbesserung der Arbeitsbedingungen in den Kindertageseinrichtungen ist es notig,
alle Partner gleichermalien einzubeziehen (s.a. DV, 2013).

Die groR angelegte Untersuchung hat gezeigt, dass viele Kita-Mitarbeiter/innen in der BRD ihrer
Arbeit gerne nachgehen und mit ihrer Arbeit sehr zufrieden sind. Die Ergebnisse weisen jedoch im
Detail auch auf Missstande hin, welche zum Nachdenken anregen sollten und die auch Verbesse-
rungspotential bergen.

Insgesamt konnte gezeigt werden, dass sich die Arbeitsbedingungen in deutschen Kitas unter-
scheiden. haben dabei durchwegs positive Auswirkungen auf verschie-
dene Aspekte der Arbeit: Je besser die Qualitdt der Arbeitsbedingungen, desto positiver sind alle
untersuchten Variablen wie Arbeitszufriedenheit, Bindung, Engagement etc. ausgepragt.

Auch wurde festgestellt, dass die befragten padagogischen Fachkrafte mit ihrer Arbeit an sich
sind und ein aufweisen.

Analog zu verschiedenen Studien (Deci & Ryan, 2002; Schaufeli, Bakker & van Rhenen, 2009), sind
die Fachkrafte vor allem dann zufrieden, wenn sie ihre Aufgaben als interessant wahrnehmen,
wenn sie selbstdandig und eigenverantwortlich arbeiten kdnnen und von Vorgesetzten oder Kol-
leg(inn)en unterstitzt werden. Wie die Fachkrafte angegeben hatten, ist dies in ihrer Arbeit in der
Regel der Fall.

Forschungen haben gezeigt, dass , d.h. die Bindung
einer Person an den von ihr gewahlten Beruf bzw. an ihren Arbeitgeber, vor allem mit Arbeitsen-
gagement, Fluktuationsabsicht und Stresserleben zusammenhangt (Bentein et al., 2005; Felfe,
2008). Personen, die sich ihrer Organisation, d.h. dem Trager, sehr verbunden fiihlen, beabsichti-
gen auch seltener ihre Stelle zu kiindigen (Lee et al., 2000; Felfe, 2008), was durch die vorliegen-
den Auswertungen bestatigt werden konnte.

Der Beruf als ,Berufung” scheint bei den padagogischen Fachkraften in besonderem Sinne zuzu-
treffen. Zudem ist aber auch die Bindung an den jeweiligen Arbeitgeber, in der Regel den Trager,
hoch ausgepragt — vor allem bei Kita-Leitungen. Es scheint sich also bei den padagogischen Fach-
kraften um eine dem Beruf und Arbeitgeber gegenliber sehr loyale Gruppe zu handeln.

In diesem Zusammenhang konnte auch die Annahme von Felfe (2008) bestatigt werden, dass Per-
sonen mit hoheren Qualifikationen ein niedrigeres Commitment aufweisen als niedrig Qualifizier-
te. Wegen ihrer vielféltigeren Alternativen auf dem Arbeitsmarkt sind sie wohl eher davon liber-
zeugt, auch andere Tatigkeiten finden und ausiiben zu kdnnen und bauen daher vermutlich eher
wenig Bindung zum Arbeitgeber auf. Auch in der AQUA-Studie konnte bei héher qualifizierten
Fachkraften eine groBere Kiindigungsabsicht gefunden werden.

Die Fachkrafte stellen in der Befragung ihren insgesamt ein sehr gutes Zeugnis
aus: So sind sie der Meinung, dass ihre Vorgesetzten beispielsweise ihre Erwartungen an sie klar
formulieren, Entscheidungen begriinden, aktiv die Kita leiten und sich bei anstehenden Proble-
men nicht ,,aus der Verantwortung stehlen®. Auffallend ist hier, dass Fachkrédfte ohne Leitungs-
verantwortung ihre Vorgesetzten, d.h. die Kita-Leitungen, besser beurteilen als diese ihre Vorge-
setzten beim Trager bewerten. Eine mogliche Erklarung hierfiir ist die enge Zusammenarbeit zwi-
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schen Fachkraften und Leitungen in den Kitas, welche oftmals aktive Mitglieder des Kita-Teams
sind, die Belange der Mitarbeiter/innen kennen und so ihre Flihrungsaufgaben gut bewiltigen
kénnen. Hinzu kommt, dass Kita-Leitungen qualifizierte padagogische Fachkrafte sind, welche sich
durch Berufserfahrung und zusatzliche Qualifikationen in besonderem Male auszeichnen. Mog-
licherweise machen Fachkrafte nicht die Kitaleitung fiir schlechte Arbeitsbedingungen, hohe be-
rufliche Belastungen etc. verantwortlich, sondern den Trager oder politische Entscheidungstrager.
Kita-Leitungen nehmen dagegen eine Zwischenposition zwischen Trager und Team ein und be-
trachten vielleicht ihre Vorgesetzten, die in der Regel beim Trager verortet sind, als die ,,Uber-
bringer” von immer neuen Anderungen und Herausforderungen in ihrer Arbeit — was nachvoll-
ziehbar eine Auswirkung auf die Bewertung von deren Flihrungsqualitdten haben kann.

Dennoch bekraftigen viele Leitungen die Wichtigkeit einer guten

Flhlen sie sich von ihrem Trager unterstiitzt und empfinden auch die Aufgabenteilung ZW|schen
ihnen und dem Trager als verbindlich geklart, sind sie zufriedener, nehmen die Fiihrungsqualita-
ten der Vorgesetzten positiver wahr und fiihlen sich weniger belastet.

Auch das wird insgesamt sehr gut eingeschatzt. Zusammen mit dem guten Verhaltnis
zu den Vorgesetzten konnen darin Ressourcen gesehen werden, die gegenliber der zunehmenden
Arbeit und den Belastungen im Kita-Alltag einen gewissen Schutz bieten, wie es auch Viernickel &
Voss (2013) in ihrer STEGE-Untersuchung feststellten.

Die Ergebnisse zeigen allerdings auch, dass sich der GroRteil der Fachkrafte (ca. 72%) in einer

befindet: Sie sind der Meinung, ihre beruflichen Anstrengungen Uberwiegen bei
weitem die Anerkennungen und Belohnungen, die sie dafiir erhalten. Nach der Definition von
Siegrist und Kollegen (2004) wird auch (ber ein Drittel (ca. 36%) der Fachkrafte als

angesehen. Ebenso wie in der STEGE-Untersuchung (Viernickel & Voss,

2013) und verschiedenen anderen Studien (z.B. GEW, 2007; LAGS, 2010) sind Kita-Leitungen be-
sonders betroffen. Diese starke berufliche Belastung geht einher mit weniger Zufriedenheit und
Engagement, einer schlechteren Einschdtzung der Fihrungskradfte und des Teamklimas sowie ei-
nem geringeren Commitment.

Zu diesen Belastungen tragen u.a. steigende Anforderungen und zunehmende Aufgaben bei, aber
auch Mehrarbeit bedingt durch Fachkraftemangel, wenig Springerkrafte u.a., sowie — vor allem
Leitungen — haufige , die unbezahlt fir die Kita erle-
digt werden oder Veranstaltungen, die in der Freizeit besucht werden. Eine besondere Honorie-
rung solcher auBerplanmaRigen Aufgaben kdnnte die Wertschatzung dieses Einsatzes der Fach-
krafte zum Ausdruck bringen, wenn sich solche Arbeiten nicht vermeiden lassen.

Mit der , den Arbeitsbedingungen und den Entwicklungsmoglichkeiten sind die Kita-
Mitarbeiter/innen mit Abstand am wenigsten zufrieden. Vor allem die Bezahlung von padagogi-
schem Personal in Kindertageseinrichtungen steht immer wieder neu im Fokus von Politik und
Gewerkschaften (vgl. GEW, 2010, 2014). Haufig wird bemangelt, dass padagogische Fachkrafte,
vor allem in Ballungsraumen, von ihrem Gehalt nur schwer den Lebensunterhalt bestreiten kén-
nen. In der AQUA-Studie gaben ca. 10% der Befragten an, einem Nebenjob nachzugehen, da sie
auf dieses zusatzliche Einkommen finanziell angewiesen sind. Um diesen Missstand zu beseitigen,
sind nicht nur die Trager gefragt, deren Spielraum hinsichtlich der H6he von Gehaltern auch be-
grenzt ist. Auch sie hatten angegeben, sie sehen den grofRten Handlungsbedarf — sowohl in ihrem
eigenen Bereich als auch in der Politik — im Hinblick auf die Finanzen. Es muss generell ein Um-
denken bei Entscheidungstragern in der Politik stattfinden: Gut ausgebildete Fachkrafte, die mit
der Bildung, Erziehung und Betreuung unserer Kinder betraut sind, sollten ein Einkommen erhal-
ten, das dieser verantwortungsvollen und oftmals schwierigen Aufgabe angemessen ist.

Eng damit verknipft ist auch der Aspekt der der Arbeit von pa-
dagogischen Fachkraften. Nur 2% der Fachkrafte hatten angegeben, eine Wertschatzung ihrer
Arbeit durch die Gesellschaft sei ,vollstdndig vorhanden”. Eine Moglichkeit, Wertschatzung aus-
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zudriicken, ist u.a. die Hohe des Gehaltes, das gezahlt wird. Dennoch bedarf es einer generellen
Aufwertung dieses Arbeitsfeldes.

Bezahlung und Anerkennung sind den Fachkraften wichtig, belegen bei einer Abfrage nach der

aber nicht die ersten Platze: Hier rangieren noch
vor der angemessenen Bezahlung , ein ,gutes Be-
triebsklima“, ,,selbstandig arbeiten konnen” und sich ,persénlich mit der Aufgabe identifizieren”.
Bis auf den fiir sie wichtigsten Aspekt — ausreichend Zeit zu haben fir gute padagogische Arbeit —
geben die Fachkrafte auch an, tGber diese Bedingungen im GrofRen und Ganzen zu verfiigen.

Zu wenig Zeit flir pddagogische Arbeit kann verschiedene Ursachen haben: Vorrangig wirkt sich
hier in einigen Regionen der Fachkraftemangel aus. Aber auch durch unglinstige Personalschlissel
oder durch Urlaub, Fortbildungen oder Krankheitsausfalle, die von Kolleg(inn)en nur schwer auf-
gefangen werden kénnen, ergeben sich personelle Engpasse, durch die hochwertige padagogische
Arbeit nicht mehr moglich ist. Ein konnte hier Abhilfe schaffen, ist jedoch nach An-
gaben der Fachkrafte selten vorhanden. Auch von den Tragern gab nur etwa die Halfte an, tUber
Springerfachkrafte zu verfigen.

Ebenfalls groRer Handlungsbedarf wird hinsichtlich der

gesehen. Nur ca. 2% der Fachkrafte fanden, dass in ihrem Bereich derartige MalRnahmen ,voll-
standig vorhanden” seien. Entsprechend gaben auch nur 5% der befragten Trdger an, Angebote
fur altere Mitarbeiter/innen zu haben. Wenn man bedenkt, dass sich zudem 80% der Uber
50jahrigen Mitarbeiter/innen in einer Gratifikationskrise befinden, wird deutlich, wie wichtig es in
Zukunft sein wird, spezielle MaBnahmen fiir diese Altersgruppe anzubieten. Einzelne Trager bie-
ten bereits bestimmte Angebote zur Gesundheitsférderung fir dltere Arbeitnehmer/innen oder
auch Fortbildungen, die auf diese Altersgruppe zugeschnitten sind bzw. spezielle Moglichkeiten
zur Arbeitszeitreduzierung. Derartige MaBRnahmen kdnnten weiter ausgebaut werden.

Hinsichtlich des Verhaltnisses zwischen Trager und Leitung scheint die haufig
nicht klar abgegrenzt zu sein, obwohl die Trager in Bezug auf den Informationsfluss zur Kita nur
geringen Handlungsbedarf sehen. Sowohl Leitungen als auch Tragervertreter/innen sind Uber-
zeugt davon, in vielen Bereichen selbst mehr Verantwortung und damit auch mehr Aufgaben zu
haben. Eine transparent festgelegte Aufgabenteilung kdnnte beiden Partnern helfen, vor allem
auch die Grenzen der jeweiligen Verantwortlichkeiten genau festzulegen.

In diesem Zusammenhang wurde auch die verbindliche Klarung der Aufgabenverteilung zwischen
Leitung und Trager von fast allen (ca. 88%) Leitungen als duBerst wichtig eingeschatzt. Aber nur
knapp 60% berichteten, dass dies in ihrem Bereich auch zumindest lGiberwiegend vorhanden ist. In
Kombination mit der Bedeutsamkeit, die Leitungen der Unterstlitzung durch den Trager beimes-
sen, kann davon ausgegangen werden, dass die

ein im Kita-Alltag sehr wichtiges Element ist, das noch besser in den Blick genommen werden
muss.

Sowohl hinsichtlich der wochentlichen Verfligungszeit als auch in Bezug auf die jahrlichen Fortbil-
dungstage liegen beispielsweise die Angaben der Trager iber den Angaben der Leitungen zu tat-
sachlich in Anspruch genommenen Zeiten. Dies kann einerseits daran liegen, dass die Kita-
Mitarbeiter/innen wegen Personalengp&ssen nicht gentigend Vor- und Nachbereitungszeit neh-
men kénnen oder auf Fortbildungen verzichten miissen, andererseits aber auch auf einen man-
gelnden Austausch zwischen den beiden Partnern hindeuten.

Mehr als ein Viertel der Trager gibt darliber hinaus an, keine zu haben.
Auch dies birgt das Risiko von Rollendiffusion und unklaren Verantwortungsverhaltnissen. Eine
Stellenbeschreibung kann bereits vor Aufnahme einer Funktionsstelle genau kldren, welche Ver-
antwortungen mit einer bestimmten Stelle einhergehen. Zudem konnte festgestellt werden, dass
ein Einarbeitungskonzept fiir neue Mitarbeiter/innen nur bei ca. der Halfte der Kitas und Trager
existiert, obwohl die Einarbeitung neuer Kolleg(inn)en von den Fachkraften als sehr wichtig einge-
schatzt wurde.
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Zusammenfassend betrachtet ergeben sich jedoch viele der vorhandenen Probleme im Kita-Alltag
aus dem aktuellen, vor allem in Ballungsraumen auftretenden . So hat etwa die
Halfte der befragten Trager (ca. 43%) und Leitungen (ca. 51%) aus

schon Fachkrafte eingestellt, die nicht ihren Vorstellungen entsprachen. Im Hinblick auf
eine qualitativ hochwertige padagogische Arbeit ist dies ein alarmierendes Ergebnis.

Beziiglich des Fachkraftemangels wurden fir Verantwortliche und Trager in einer am Bundesmi-
nisterium fir Familie, Senioren, Frauen und Jugend verorteten Expertengruppe aus Vertre-
ter/innen von Bund und Landern, Trager- und Berufsverbdnden, Gewerkschaften, Arbeitgeber-
und Fachschulverbdnden sowie weiteren Akteuren einige Empfehlungen zusammengetragen
(BMFSFJ, 2014), in die u.a. auch AQUA-Ergebnisse eingeflossen sind.

Doch zeigen die AQUA-Ergebnisse auch, dass sich nur iber eine Stundenaufstockung von teilzeit-
beschéaftigen padagogischen Fachkraften der Fachkrdaftemangel nicht l16sen lasst. Die Daten hin-
sichtlich einer solchen belegen, dass gut ein Drittel
der befragten Fachkradfte mit ihrem derzeitigen Arbeitszeitumfang zufrieden ist. Den befragten
Teilzeitkraften, die an einer Aufstockung ihrer Stunden interessiert waren, stehen jedoch fast
ebenso viele gegentiber, die lieber weniger arbeiten wiirden. Schon Sell & Kersting (2010) hatten
fur Rheinland-Pfalz festgestellt, dass auch eine nur geringe Erhohung des Gesamtstundenvolu-
mens einen immensen Bedarf an aufstockungsinteressierten Fachkradften bedeuten wiirde. In der
AQUA-Studie konnte zudem festgestellt werden, dass die Fachkrafte eher nicht gewillt sind, ihren
Wohnort zu verlassen — auch wenn sie in einer anderen Stadt bessere Arbeitsbedingungen vorfin-
den wiirden.

Die Auswertungen zeigen des Weiteren, dass die

, bei den befragten Fachkraften generell relativ gering ausgepragt
ist. Fachkrafte ohne Leitungsfunktion haben vergleichsweise haufiger den Wunsch, ihre Stelle in
der Kita zu verlassen, wahrend von Kita-Leitungen eher die Absicht, die Position beim Trager zu
beenden, zum Ausdruck gebracht wird. Eine moégliche Erklarung konnte sein, dass Fachkrafte oh-
ne Leitungsfunktion bei einem tragerinternen Wechsel des Arbeitsplatzes ihren Status (z.B. die
Gehaltsstufe) nicht verlieren und diese Moglichkeit vorziehen. Fiir eine Leitung hingegen ist es in
der Regel schwieriger, tragerintern eine neue Position zu finden — wenn sie Griinde hat, ihre Posi-
tion zu kiindigen, wird sie daher vermutlich den Trager wechseln.

Generell konnte festgestellt werden, dass eine Kiindigungsabsicht vor allem mit hohen Belastun-
gen, negativ empfundenem Fihrungsverhalten von Vorgesetzten, schlechtem Teamklima sowie
mit schlechten Arbeitsbedingungen zusammenhangt. So erh6éht sich — verglichen mit Arbeitsbe-
dingungen, die als gut wahrgenommenen werden — die Kiindigungsbereitschaft um das Sechsfa-
che, wenn die Arbeitsbedingungen als schlecht wahrgenommen werden. Bei Leitungen, die ihre
Stelle beim Trager kiindigen wollen, steigt diese Absicht unter schlechten Arbeitsbedingungen
sogar um das Dreizehnfache an.

Die gestiegenen Anforderungen im System der Kindertagesbetreuung haben natiirlich nicht nur
Auswirkungen auf die padagogischen Fachkrafte, sondern auch auf die Tragervertreter/innen, die
far die Einrichtungen die Verantwortung tibernehmen missen. Die Ergebnisse zeigen ein sehr
heterogenes Bild hinsichtlich der Qualifikationen der Tragervertreter/innen: Fiir viele von ihnen
ist das Management der Kita/s nur eine Aufgabe von zahlreichen anderen. Etliche sind dartber
hinaus von ihrem beruflichen Hintergrund her mit dem padagogischen Umfeld weniger vertraut.
Dennoch haben sich bereits viele Gedanken gemacht, wie sie die Fachkrafte am besten unterstit-
zen kdnnen.

Die im Bericht dargestellten

konnen ihnen weiter dabei behilflich sein, in ihrem jeweiligen Be-
reich genauer nachzuforschen. Diese Rangreihen stellen die Durchschnittswerte aller Befragten
dar und kénnen als Hintergrundinformation dienen: Sie geben Tragern beispielsweise Aufschluss
dartber, welche Arbeitsbedingungen den Fachkraften besonders wichtig sind und bei welchen
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sich in der Befragung ein besonders groRer Handlungsbedarf ergibt. Dies kann — dhnlich wie im
Rahmen einer Selbstevaluation — dazu benutzt werden, sich lber die eigene Situation bzw. (iber
die der Mitarbeiter/innen besser klar zu werden und gegebenenfalls Anderungen einzuleiten.

Die im Rahmen der AQUA-Studie beschriebenen Zusammenhange dirfen nicht voreilig kausal
interpretiert werden. Die Wirkrichtung der meisten Korrelationen ist nicht eindeutig bestimmbar.
Wie schon Felfe (2008) sowie Felfe, Six & Schmook (2005) feststellten, sind beispielsweise zwi-
schen den Konstrukten Commitment und Zufriedenheit unterschiedliche Konstellationen denkbar:
Zunachst erscheint es vorstellbar, dass zufriedene Personen eine stirkere Verbundenheit zu ihrer
Organisation entwickeln und unzufriedene sich nicht an ihren Arbeitgeber gebunden fihlen. Hier
wirde Commitment — vorausgesetzt, dass es stabiler ist als Zufriedenheit — ursachlich von der
Zufriedenheit abhangen. Andererseits lasst sich auch die umgedrehte Wirkrichtung theoretisch
herleiten: Wahrend ein hohes Commitment dazu fiihren kann, dass diese Personen ihre Arbeitssi-
tuation insgesamt positiver bewerten und daher auch zufriedener sind, kdnnte ein geringes
Commitment die Bewertung der Arbeitssituation negativ beeinflussen und somit Unzufriedenheit
auslosen. Darliber hinaus ist eine weitere Variante ebenfalls denkbar: Zufriedenheit und Com-
mitment beeinflussen sich gegenseitig (s.a. Vandenberg & Lance, 1992). Um dies empirisch besta-
tigen zu kdnnen, missten jedoch Daten von mehreren Messzeitpunkten vorliegen. Bisher sind die
meisten der Studien jedoch Querschnittsuntersuchungen — wie auch die AQUA-Studie. Farkas &
Terick (1989) konnten in einer der wenigen Langsschnittuntersuchungen allerdings auch keine
eindeutige Wirkrichtung bestimmen. Eine zusatzliche Moglichkeit des Zusammenhangs ware eine
nicht untersuchte Drittvariable, die beide Konstrukte beeinflusst. In der Forschung wird daher
zunachst davon ausgegangen, dass sich Arbeitszufriedenheit und Commitment gegenseitig bedin-
gen — ohne etwas Uber die Wirkrichtung auszusagen.

Die AQUA-Studie ist — wie erwahnt — ebenfalls eine Querschnittsstudie. Aussagen, wie sich z.B. die
Zufriedenheit oder das Belastungserleben Uber die Zeit hinweg entwickeln, kdnnen daher nicht
gemacht werden. Zeigen beispielsweise jingere und &ltere Mitarbeiter/innen hinsichtlich ihres
Arbeitsengagements Unterschiede, so kann daraus nicht direkt auf eine altersabhangige Entwick-
lung des Engagements geschlossen werden, sondern es konnen lediglich Fachkrafte unterschiedli-
chen Alters einander gegeniibergestellt werden — auch wenn dies durchaus ein Hinweis auf ent-
wicklungsbedingte Unterschiede sein kann. Differenziertere Aussagen waren nur mit Hilfe von
Langsschnittuntersuchungen moglich.

Ahnliches zeigt sich beim Vergleich der weiteren erhobenen Variablen — auch hier kénnen keine
Ursache-Wirkungs-Analysen dargestellt werden. Dennoch geben auch die deskriptiven Ergebnisse
far die Akteure im System der Kindertageseinrichtungen wertvolle Hinweise.

Insgesamt wird aus den Auswertungen deutlich, dass bei Kita-Mitarbeiter/innen eine starke Am-
bivalenz herrscht: Einerseits fiihlen sich die allermeisten Fachkrafte beruflich stark belastet, ande-
rerseits berichten sie aber auch von grolRer Zufriedenheit mit ihrer Arbeit, von einer hohen beruf-
lichen Bindung und von hohem Engagement. Diese Widersprichlichkeit scheint ein Charakteristi-
kum dieser Berufsgruppe zu sein — moglicherweise sind die padagogischen Fachkrafte als resilien-
te Personengruppe besonders gut in der Lage, von den positiven Aspekten des Berufsfeldes zu
zehren. Und moglicherweise ist dies aber auch mit ein Grund, warum das System trotz mancher
Mangel immer noch funktionieren kann. Um dies genauer untersuchen zu kénnen, waren weitere
Forschungen mit einem Schwerpunkt auf Personlichkeitsmerkmalen von padagogischen Fachkraf-
ten, die bei AQUA nicht erfragt werden konnten, zu empfehlen.
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