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Abstract Deutsch

Elementare Bildung stützt sich auf die Kompetenz und das Know-how von Elementarpäd-
agog*innen, deren Bedeutung als Bildungspersonal in der medialen Diskussion vielfach
vernachlässigt wird. Die vorliegende Studie geht der Frage nach, welche Belastungen, mit
denen das elementarpädagogische Personal während der Covid-19 Pandemie konfrontiert
wurde, mit psychischer Erschöpfung und dem Arbeitsengagement zusammenhängen bzw.
welche Rolle arbeitsbezogene und persönliche Ressourcen in Zeiten der Pandemie spie-
len. Die Ergebnisse zeigen, dass Personalmangel und Arbeitszeitbelastungen mit einer
erhöhten arbeitsbezogenen, emotionalen und physischen Erschöpfung einhergehen, hin-
gegen Wertschätzung, Freude oder ein hoher Gestaltungs- und Entscheidungsfreiraum
das Arbeitsengagement positiv beeinflussen. Die Ergebnisse verdeutlichen auch, dass
vielfältige Ressourcen das Erschöpfungsempfinden reduzieren können.
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Abstract English

Early childhood education is a key component in any child’s social, emotional, and co-
gnitive development. It is our position, that domestic media coverage of early childhood
educators consistently fails to emphasize the significance of their expertise as opposed
to their peers in other areas. With regards to the COVID 19 pandemic, it has predomi-
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nantly been health professions that where subject of debate. The purpose of this study
is to survey associations between demands and resources of early childhood educators
with respect to exhaustion and work engagement. Results show, that high workloads and
a shortage of staff lead to psychological exhaustion, whereas recognition from superiors,
gratification and autonomy is related with high work engagement among staff. The results
also show that a variety of resources can reduce the feeling of exhaustion.
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1 Ausgangslage

Elementare Bildung nimmt in der Förderung kindlicher-, sozialer-, emotiona-
ler- und kognitiver Entwicklung einen besonderen Stellenwert ein und bereitet
Kinder auf ihre Bildungslaufbahn und das weitere Leben vor (vgl. Mashburn,
Pianta et al. 2008; vgl. Li, Farkas et al. 2013). Die Arbeit in elementaren Bil-
dungseinrichtungen ist mit hohen psychischen Anforderungen, emotionalem
Engagement und Belastungen verbunden (vgl. Viernickel & Weßels 2020).
Die Covid-19 Pandemie führt zu globalen Einschränkungen im gesamten Bil-
dungsbereich (vgl. UNESCO 2021) und stellt das Bildungssystem sowie Leh-
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rer*innen und Schüler*innen vor zusätzliche Herausforderungen (vgl. Daniel
2020).

Auch die elementarpädagogischen (Bildungs-) Einrichtungen in Öster-
reich waren von den Einschränkungen betroffen. Zu Beginn der Pandemie
war der Kindergartenbesuch in Österreich ausschließlich Kindern vorbehal-
ten, deren Eltern einer systemrelevanten Berufsgruppe angehörten. Weiters
war ein erhöhter Aufwand durch regelmäßig geänderte Hygienekonzepte spür-
bar, die aufgrund des Personalmangels schwierig umzusetzen waren. Durch die
Abstandsregelung musste beispielsweise auf eine strikte Einhaltung der Grup-
pentrennung geachtet werden (z. B. keine gemeinsamen Aktivitäten im Gar-
ten, Frühdienst, Spätdienst). Gruppenzusammenlegungen an den Randzeiten
durften nicht mehr stattfinden, was durch den Personalmangel zu erschwer-
ten Arbeitsbedingungen und zusätzlichen Belastungen führte. Die Quaran-
täne von Mitarbeiter*innen aufgrund einer Covid Infektion dürfte ebenfalls
zu erhöhten Arbeitsbelastungen durch fehlendes Personal geführt haben. Als
Konsequenz haben einige Einrichtungen ihren Betrieb vorübergehend einge-
stellt. Weiters erschwerten die Abstandsregelungen und Maskenempfehlung
die emotionale Zuwendung zu Kindern (z. B. trösten) sowie weitere Aufga-
benbereiche wie die der Sprachförderung.

Aktuelle Studien, die sich mit den Arbeitsplatzanforderungen und
-belastungen während Covid-19 befassen, finden sich vor allem im Bereich
der Gesundheitsberufe (vgl. Britt, Shuffler et al. 2020) und Lehrer*innen (vgl.
Sokal, Eblie Trudel & Babb 2020). Hinsichtlich der Arbeitssituation des Per-
sonals in der Elementarbildung liegen weitaus weniger Studien vor. Krisper,
Pölzl-Stefanec und Eichen (2020) beispielsweise widmen sich in ihrer Studie
der Arbeitszufriedenheit elementarpädagogischen Fachpersonals während der
Pandemie. Dabei weisen die Analysen, eine mittlere Zufriedenheit mit ihrer
Arbeitstätigkeit auf. Erste Ergebnisse einer an der Universität Wien durchge-
führten Studie zeigen ebenfalls eine mittlere Zufriedenheit mit der Tätigkeit
der Elementarpädagog*innen selbst, aber eine auffallend niedrige Zufrieden-
heit mit den Arbeitsbedingungen und der Bezahlung. Weiters gaben die Ele-
mentarpädagog*innen an, häufig unter Zeitdruck zu stehen und dass die Belas-
tungen in den letzten Jahren zugenommen haben. Als größte Herausforderung
nennen die Personen den Personalmangel, das Arbeiten mit großen Gruppen,
die Koordination mit Kolleg*innen, eine geringe Work Life Balance, man-
gelnde Wertschätzung, ein geringes Gehalt sowie Schwierigkeit in der Eltern-
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kooperation (vgl. Spiel, Reiter et al. 2021). Die Ergebnisse belegen, „dass die
Pandemie bestehende Missstände sichtbar macht und verstärkt“ (Spiel, Reiter
et al. 2021). Im Zuge der Internationalen-Corona-Kita-Erhebung (Icke) wur-
den Daten von Familien und Leiter*innen von Kindergärten und Krippen in
Deutschland, Österreich und der Schweiz erhoben. Erste Ergebnisse zeigen ein
sehr hohes Belastungsempfinden der Leitungspersonen in elementarpädagogi-
schen Bildungseinrichtungen während der Pandemie (vgl. Flöter, Bauer et al.
2021).

Ziel der vorliegenden Studie ist es, einen Einblick in die Belastungen
und Ressourcen elementarpädagogischen Personals in Österreich während der
Covid-19 Pandemie zu erlangen. Erste deskriptive Ergebnisse dieser Studie
(vgl. Methlagl, Taslimi & Majcen 2022) liegen bereits vor und zeigen ein ähn-
liches Bild wie die der oben dargestellten vergleichbaren Studie (vgl. Spiel,
Reiter et al. 2021). Belastungsfaktoren wie Personalmangel, Angst um die
eigene Gesundheit, geringe Wertschätzung der beruflichen Tätigkeit, Infor-
mationsmangel zum Umgang mit Covid-19 in der Arbeit, herausfordernde
Elternkooperation, Zeitdruck und geringe Erholungsphasen wurden häufig
genannt. Ressourcen die als besonders unterstützend erlebt wurden, waren
die gute Teamzusammenarbeit, soziale und emotionale Unterstützung durch
Kolleg*innen und die Führungskraft, familiäre Unterstützung, ein hoher Ge-
staltungs- und Entscheidungsfreiraum und vor allem die Freude an der Ar-
beit selbst. Für eine detaillierte Darstellung der deskriptiven Ergebnisse siehe
Methlagl, Taslimi und Majcen (2022). Aufbauend auf den ersten Ergebnissen
der Studie (vgl. Methlagl, Taslimi & Majcen 2022) wird im vorliegenden Bei-
trag der Frage nachgegangen, welche der in dieser Studie erhobenen belasten-
den Arbeitsanforderungen und Ressourcen mit dem Erschöpfungsempfinden
(als Indikator für Burnout) und dem Arbeitsengagement zusammenhängen.

2 Theoretischer Rahmen – Job-Demands-Resources-Modell

Arbeitsmerkmale lassen sich nach dem Job-Demands-Resources-Modell (vgl.
Bakker & Demerouti 2007) nach Arbeitsanforderungen (job demands) und
Arbeitsressourcen klassifizieren. Arbeitsanforderungen bzw. -belastungen „re-
fer to those physical, social, or organizational aspects of the job that require
sustained physical or mental effort and are therefore associated with certain
physiological and psychological costs (e.g., exhaustion)“ (Demerouti, Bakker
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et al. 2001, S. 501). Die Entwicklung von Burnout (Syndrom aus empfunde-
ner emotionaler Erschöpfung, Depersonalisierung und einer Verringerung der
Leistungsfähigkeit; vgl. Maslach, Schaufeli & Leiter 2001) und Arbeitsenga-
gement (erfüllende, positive arbeitsbezogener Zustand, welche durch Vitalität,
Hingabe und Absorption gekennzeichnet ist; vgl. Schaufeli, Bakker & Salano-
va 2006) beruhen auf zwei Prozessen. Der erste Prozess beschreibt, dass Ar-
beitsanforderungen (z. B. Zeitdruck, Konflikte, körperliche Belastungen) zu
einem erhöhten Belastungserleben und Erschöpfung führen. Wenn Arbeitsan-
forderungen auf Dauer einen hohen Einsatz abverlangen, als belastend erlebt
werden und entsprechende Erholung fehlt, führt dies zu einer erhöhten Be-
anspruchung und einem erhöhten Stresserleben sowie langfristig zu Burnout
(vgl. Demerouti & Nachreiner 2019). Arbeitsressourcen können dem entge-
genwirken, indem sie den Effekt der Arbeitsanforderungen auf die arbeitsbezo-
gene Beanspruchung der Personen und das Entstehen von Burnout abpuffern
können (Buffer Hypothese) (vgl. Bakker, Demerouti & Euwema 2005; vgl.
Demerouti & Nachreiner 2019). Unter arbeitsbezogenen Ressourcen werden
„physical, psychological, social, or organizational aspects of the job that may
do any of the following: (a) be functional in achieving work goals; (b) reduce
job demands at the associated physiological and psychological costs; (c) sti-
mulate personal growth and development“ verstanden (Demerouti, Bakker et
al. 2001, S. 501). Ressourcen wie beispielsweise ein hoher Entscheidungsspiel-
raum und Autonomie in der Arbeit, soziale Unterstützung oder gute Bezie-
hung zum/zur Vorgesetzten helfen bei der Bewältigung beruflicher Anforde-
rungen (vgl. Demerouti & Nachreiner 2019).

In einem zweiten Prozess wird die motivierende Wirkung von Ressourcen
beschrieben. Ressourcen besitzen eine motivierende Wirkung, indem mensch-
liche Grundbedürfnisse nach Autonomie, Kompetenzerleben und sozialem
Eingebundensein (vgl. Deci & Ryan 2000) befriedigt werden und erhöhen
dadurch das Arbeitsengagement (vgl. Bakker, Demerouti & Euwema 2005).

Im elementarpädagogischen Setting wirken vor allem unterstützende kol-
laborative Beziehungen unter Kolleg*innen, aber auch Autonomie und Ent-
scheidungsfreiräume emotionaler Erschöpfung entgegen (vgl. Schaack, Le &
Stedron 2020). Forschungsergebnisse zeigen, dass Arbeitsanforderungen wie
ein hoher Arbeitsworkload und „surface acting“ (Gu & Wang 2021, S. 3976)
zu vermehrtem Arbeits-Familien-Konflikt (Interrollenkonflikt) bei elementar-
pädagogischen Fachkräften führen und dass Arbeitsressourcen und Erholung
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dem entgegenwirken können (vgl. Gu & Wang 2021). Ein hoher Arbeits-
workload und das hohe Ausmaß an Emotions-Arbeit (vgl. Zapf 2002) (Emoti-
onsregulation, ausdrücken sowie unterdrücken von Emotionen, Beeinflussung
der Emotionen der Kinder etc.), welche Kennzeichen elementarpädagogischer
Arbeit sind (vgl. Cumming 2017), hängen auch mit der Intention den Be-
ruf zu wechseln zusammen (vgl. Heilala, Kalland et al. 2022). Die Arbeit als
elementarpädagogische Fachkraft ist weiters gekennzeichnet durch ein hohes
Maß an sozialen Interaktionen in komplexen Situationen mit Kindern, lau-
fende beziehungsbildende Aktivitäten, hohe Aufmerksamkeitsanforderungen,
hohe Kommunikations- und Netzwerkaufgaben sowie hohe gesellschaftliche
Erwartungen (vgl. Whitaker, Dearth-Wesley & Gooze 2015; vgl. Viernickel
& Weßels 2020).

Dauerhafte Arbeitsanforderungen/-belastungen welche laut Job-
Demands-Resources-Modell bei fehlenden Ressourcen zu Erschöpfung
führen (vgl. Demerouti & Nachreiner 2019), haben auch Auswirkungen auf
die pädagogische Qualität der elementarpädagogischen Arbeit. Hier zeigt
sich, ebenfalls vor der Pandemie, dass elementarpädagogische Fachkräfte,
welche hohem kumulativem Stress ausgesetzt sind und sich emotional
erschöpft fühlen, von einer erhöhten Zorn-Aggressions-Problematik in der
Arbeit mit den Kindern berichten. Die Fachkräfte waren weniger tolerant
gegenüber externalisierter Verhaltensweisen der Kinder (vgl. Jeon, Buettner
et al. 2019), zeigten mehr negative Reaktionen gegenüber herausfordernden
Verhaltensweisen der Kinder (vgl. Buettner, Jeon et al. 2016), sowie eine
geringere Interaktionsqualität mit den Kindern (vgl. Ansari, Pianta et al.
2022). Dadurch wird das Erlernen angemessener Emotionsregulationss-
trategien der Kinder mit externalisierten Verhaltensweisen erschwert (vgl.
Valiente, Lemery-Chalfant & Reiser 2007). Ein geringer Entscheidungs- und
Gestaltungsspielraum in der Arbeit hängt auch mit einer durch geringe Nähe
charakterisierten Beziehung zwischen der pädagogischen Fachkraft und den
Kindern zusammen (vgl. Whitaker, Dearth-Wesley & Gooze 2015). Hohe
Arbeitsanforderungen (hohe Anzahl an Verantwortlichkeiten, wenig Zeit
und Störungen in der Arbeit) gingen auch mit vermehrten Fachkraft-Kind
Konflikten einher (vgl. Whitaker, Dearth-Wesley & Gooze 2015).

Weiters muss berücksichtigt werden, dass der Arbeits- und Familienstress
zu einem individuellen Gesamtstress kumulieren kann und bei der multisyste-



Psychische Erschöpfung und Arbeitsengagement während der Pandemie | 113

mischen Betrachtung von Burnout berücksichtigt werden sollte (vgl. Leiter &
Durup 1996; vgl. Appel & Kim-Appel 2008).

Ziel der vorliegenden Studie ist es zu untersuchen, ob und welche ar-
beits- und familienbezogenen Anforderungen und Ressourcen von elemen-
tarpädagogischen Fachkräften mit dem arbeitsbezogenen bzw. persönlichen
Erschöpfungsempfinden (als Indikator für Burnout) und dem Arbeitsenga-
gement während der Pandemie zusammenhängen.

3 Methode

3.1 Stichprobe und Datenerhebung

Die Datenerhebung erfolgte von April bis Juni 2021 über einen Onlinefra-
gebogen. Dieser wurde an die Trägerorganisationen (MA 10 Wiener Kinder-
gärten, KIWI – Kinder in Wien, Kinderfreunde, Diakonie, Nikolausstiftung,
Dachverband der Wiener Kindergruppen, Dachverband der elternverwalte-
ten Kindergruppen) ausgesendet, sowie über die Social Media-Kanäle und die
Newsletter der Pädagogischen Hochschule Wien und NeBÖ1 veröffentlicht.
Ursprünglich war es das Ziel, eine repräsentative Stichprobe für Wien zu er-
reichen, was leider nicht gelungen ist (siehe Limitationen). Durch die Veröf-
fentlichung des Umfragelinks in den Social Media-Kanälen wurden zusätzlich
auch Elementarpädagog*innen aus allen anderen Bundesländern erreicht.

467 Personen (weiblich: 97,6 %; männlich: 2,4 %; M
Alter

= 37,3 Jah-
re, SD

Alter

= 10,02) nahmen an der Befragung teil. Die durchschnittliche
Berufserfahrung der Teilnehmenden lag bei 13,7 Jahren (SD = 10,02), die
durchschnittliche wöchentliche Arbeitszeit bei 24,66 Stunden (SD = 7,33). In
Übersicht 1 und 2 ist eine detaillierte Beschreibung der Stichprobe dargestellt.
Da der Fokus der Datenerhebung ursprünglich auf Wien lag, nahmen hier
auch die meisten Personen (60,6 %) gefolgt von Niederösterreich (19,5 %)
teil. 58,2 % der Teilnehmenden waren zum Zeitpunkt der Erhebung als Ele-
mentarpädagog*innen tätig, 24,8 % leiteten einen Kindergarten/Hort. Die
restlichen Berufsgruppen (vgl. Übersicht 2) sind spärlich vertreten. 26,1 % al-
ler Personen arbeiten mit Kindern bis drei Jahren, 55,2 % mit 3-jährigen und
älteren Kindern und 33,6 % sind in alterserweiterten Gruppen tätig. 70 %
der Befragten hatten keine betreuungspflichtigen Kinder (nicht schulpflich-

1 Netzwerk elementare Bildung Österreich- NeBÖ
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tig), 56,3 % keine schulpflichtigen Kinder, die mit ihnen ihm gemeinsamen
Haushalt leben (vgl. Übersicht 1 und 2).

n %

Geschlecht

Weiblich 456 97,6

Männlich 11 2,4

Divers 0 0

Bundesland

Wien 283 60,6

Niederösterreich 91 19,5

Oberösterreich 31 6,6

Burgenland 9 1,9

Steiermark 16 3,4

Salzburg 7 1,5

Kärnten 11 2,4

Tirol 15 3,2

Vorarlberg 4 0,9

Anzahl betreuungspflichtiger, aber nicht schulpflichtiger
Kinder im Haushalt

keine 328 70,2

1 Kind 69 14,8

2 Kinder 38 8,1

3 Kinder 5 1,1

4 Kinder 0 0

5 und mehr Kinder 1 0,2

keine Angaben 26 5,6

Übersicht 1: Stichprobenbeschreibung; Geschlecht, Bundesland, Anzahl betreuungspflichtiger, aber
nicht schulpflichtiger Kinder im Haushalt (Quelle: eigene Darstellung)
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n %

Anzahl schulpflichtiger Kinder im Haushalt

keine 263 56,3

1 Kind 85 18,2

2 Kinder 62 13,3

3 Kinder 8 1,7

4 Kinder 0 0

5 und mehr Kinder 0 0

keine Angaben 49 10,5

Position

Leiter*in des Kindergartens/Horts 116 24,8

Elementarpädagogin / Elementar-
pädagoge

272 58,2

Kindergartenassistenz 32 6,9

Kindergruppenbetreuer*in 13 2,8

Tageseltern 19 4,1

Sprachförder*in 3 0,6

Sonderkindergartenpädagogin/
Sonderkindergartenpädagoge

10 2,1

Altersgruppe

bis 3 Jahre 122 26,1

3 Jahre und älter 258 55,2

alterserweiterte Gruppe 157 33,6

Übersicht 2: Stichprobenbeschreibung; Anzahl schulpflichtiger Kinder im Haushalt, Position in der
Einrichtung, betreute Altersgruppe (Quelle: eigene Darstellung)

3.2 Materialien

Im Folgenden werden die eingesetzten Fragebögen beschrieben.

Arbeits- und familiäre Belastungen und Ressourcen: Es wurde eine Liste (vgl.
Übersicht 4 und 5) mit Arbeitsbelastungen (z. B. Zeitdruck, Konflikte), famili-
äre Belastungen und Ressourcen (z. B. Freude an der Arbeit, soziale Unterstüt-
zung) unter Einbezug von Ergebnissen zu Arbeitsbelastungen verschiedenster
Berufsgruppen während Covid-19 (vgl. Britt, Shuffler et al. 2020; vgl. Sokal,
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Eblie Trudel & Babb 2020) als auch Studienergebnissen vor der Pandemie
(vgl. Bakker, Demerouti & Euwema 2005; vgl. Skaalvik & Skaalvik 2018; vgl.
Schaack, Le & Stedron 2020) erstellt und durch Arbeitsmerkmale, welche für
den elementarpädagogischen Bereich spezifisch sind, ergänzt. Die Studienteil-
nehmer*innen gaben an, wie häufig diese Arbeitsmerkmale seit dem Ausbre-
chen der Pandemie an ihrem Arbeitsplatz auftraten (7-stufiges Antwortformat;
1 = nie bis 7 = immer/jeden Tag).

Persönliche und arbeitsbezogene Erschöpfung (CBI): Die persönliche und ar-
beitsbezogene Erschöpfung (als ein Aspekt von Burnout) wurde mit Hilfe des
Copenhagen Burnout Inventory (vgl. Kristensen, Borritz et al. 2005; vgl. Hane-
buth, Aydin & Scherf 2012) erhoben. Dieser Fragebogen besteht aus den bei-
den Subskalen arbeitsbezogene emotionale Erschöpfung (7 Items; Beispielitem:
„Empfinden Sie jede Arbeitsstunde als ermüdend?“; Antwortkategorien: sehr
oft = 1 bis nie/sehr selten = 5; a = .92) und persönliche-nicht-arbeitsbezogene
emotionale und körperliche Erschöpfung (6 Items; Beispielitem: „Wie oft sind
Sie körperlich erschöpft?“ Antwortkategorien: 1 = sehr oft bis 5 = nie/sehr sel-
ten; a = .93). Niedrige Werte auf den Subskalen stehen für starke Erschöpfung.

Arbeitsengagement: Zur Erhebung des Arbeitsengagements wurde die Kurzver-
sion der Utrecht Work Engagement Scale (vgl. Schaufeli, Bakker & Salanova
2006; vgl. Sautier, Scherwath et al. 2015) herangezogen. Der Fragebogen be-
steht aus 9 Items (Beispielitem: „Bei der Arbeit strotze ich vor Energie“) mit
einem 7-stufigen Antwortformat (1 = nie bis 7 = immer; a = .94). Hohe Wer-
te auf der eindimensionalen Arbeitsengagement Skala stehen für ein hohes
Arbeitsengagement.

3.3 Statistische Analysen

Im ersten Schritt erfolgt eine Überprüfung des Messmodells mittels konfir-
matorischer Faktorenanalyse mit den Daten zur Häufigkeit des Auftretens der
Arbeitsbelastungen und Ressourcen, beiden Subskalen des CBI und der Ar-
beitsengagement Skala. Die Analysen wurden in R (vgl. R Core Team 2017)
mit dem Paket lavaan (vgl. Rosseel 2012) durchgeführt. Die Schätzung der
Modellparameter erfolgte mittels DWLS (Diagonal Weighted Least Squares)
Methode. Zur Beurteilung der Modellgüte wurde der Root Mean Square Er-
ror of Approximation (RMSEA), Standardized Root Mean Residual (SRMS),
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Tucker-Lewis Index (TLI) und Comparative Fit Index (CFI) herangezogen2.
Einzelne Items (vgl. Übersicht 5) wurden aus dem Messmodell aufgrund zu
geringer standardisierter Faktorladungen ausgeschlossen. Das finale Messmo-
dell mit den Faktoren (vgl. Übersicht 4) Häufigkeit des Auftretens hoher Ar-
beitszeitbelastung und Personalmangel (5 Items; a = .66), Arbeits- und Sicher-
heitsmaterialmangel (2 Items; a = .49), Unterstützung/Zusammenarbeit in der
Arbeit (8 Items; a = .86), familiäre Belastungen (3 Items; a = .69), arbeits-
bezogene emotionale Erschöpfung (CBI; 7 Items; a = .92), persönliche-nicht-
arbeitsbezogene Erschöpfung (CBI; 6 Items; a = .93) und Arbeitsengagement
(9 Items; a = .94) weist einen guten Modellfit (q2 (704) = 1346,39; p = 0,000;
q

2/df = 1,9; RMSEA = 0,047; SRMR = 0,054; CFI = 0,995; TLI = 0,994)
auf. Alle standardisierten Faktorladungen des finalen Modells waren zwischen
0,35 und 0,94. Die Zuordnung der Items zu den einzelnen Faktoren bzw.
diejenigen Items, die keinem Faktor zugeordnet wurden, sind in Übersicht
4 und 5 dargestellt. Mit Hilfe von Strukturgleichungsmodellen wurde weiters
überprüft, ob die erhobenen Arbeitsbelastungen und Ressourcen, die Anzahl
betreuungs- bzw. schulpflichtiger Kinder im gemeinsamen Haushalt, Berufs-
erfahrung und Arbeitsstunden pro Woche signifikante Prädiktoren für die ar-
beitsbezogene emotionale Erschöpfung , persönliche-nicht-arbeitsbezogene emotio-
nale Erschöpfung und das Arbeitsengagement sind.

4 Ergebnisse

Die deskriptiven Statistiken zeigen ein eher hoch ausgeprägtes Arbeitsenga-
gement und eher mittlere bis eher stark ausgeprägte Erschöpfung (vgl. Über-
sicht 3).

Die deskriptiven Statistiken der Arbeitsbelastungen und Ressourcen sind
in Übersicht 4 und 5 dargestellt. Alle miteinbezogenen Belastungen und Res-
sourcen, außer der Einschränkungen der möglichen Aktivitäten mit den Kin-
dern, korrelieren signifikant mit den Erschöpfungsskalen und dem Arbeitsen-
gagement (r zwischen 0,18 und 0,46; vgl. Übersicht 6).

2 Cut-off Kriterien SRMR � .08, RMSEA � .06; CFI und TLI � 0.95 (vgl. Hu & Bentler
1999)
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n M SD Mdn

Persönliche Erschöpfung/Burnout (CBI) 467 2,32 0,88 2,16

Arbeitsbezogene Erschöpfung/Burnout (CBI) 467 2,83 0,89 2,71

Arbeitsengagement (UWES) 467 4,78 1,21 4,77

Anmerkungen: M = Mittelwert; SD = Standardabweichung: Mdn = Median; Persönliche Er-
schöpfung/Burnout (CBI) & Arbeitsbezogene Erschöpfung/Burnout (CBI): 5-stufiges Antwortformat:
1 = starke Erschöpfung; 5 = keine Erschöpfung: Arbeitsengagement (UWES): 7-stufiges Antwort-
format:1 = geringes Engagement; 7 = hohes Engagement

Übersicht 3: Persönliche und arbeitsbezogene Erschöpfung, Arbeitsengagement; deskriptive Statisti-
ken (Quelle: eigene Darstellung)

Faktor/Items 25%
Quantil

Median 75%
Quantil

Arbeitszeitbelastung und Personalmangel 4 4,8 5,6

Zeitdruck bei der Arbeit 4 5 6

Lange Arbeitszeiten 3 4 5,25

Ausreichende Planungs- und Vorbereitungszeit
für meine Arbeit*

2 3 4

Ausreichende Erholungspausen während der
Arbeit*

1 2 3

Genügend Personal ist vorhanden * 2 3 5

Mangel an Ausstattung mit Bildungs- und Si-
cherheitsmaterialien

1,5 2,5 3,5

Mangel an Covid-19 Sicherheitsmaterialien
(Masken, Desinfektionsmittel etc.)

1 2 3

Geeignete Bildungsmaterialien sind in ausrei-
chender Menge vorhanden*

4 6 7

Unterstützung/Zusammenarbeit im Arbeitskontext 3,75 4,625 5,5

Soziale Unterstützung durch Kolleg*innen (un-
terstützen mich mit ihrer Zeit, Materialien, In-
formationen, Wissen)

3 5 6

Emotionale Unterstützung durch Kolleg*innen 4 5 6

Unterstützung durch den Trägerverein 1 2 3

Gute Teamzusammenarbeit 4 6 7
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Soziale Unterstützung durch die Führungskraft
(unterstützen mich mit ihrer Zeit, Materialien,
Informationen, Wissen)

3 4 6

Emotionale Unterstützung durch die Führungs-
kraft

3 4 6

Konflikte mit Kolleg*innen * 2 3 3

Konflikte mit der Führungskraft* 1 2 3

Familiäre Belastungen 3 4 5

Belastungen in der eigenen Familie 2 3 5

Wenig Zeit für die eigene Familie 3 4 5

Genügend Erholungszeit außerhalb der Arbeit * 2,75 3 5

Übersicht 4: Faktoren Arbeitsbelastungen und Ressourcen; deskriptive Statistiken; Antwortformat
7-stufige Skala (1 = nie bis 7 = immer); * diese Items wurden vor Bildung des Faktors umkodiert
(Quelle: eigene Darstellung)

Items die keinem Faktor zugeordnet werden
konnten

25%
Quantil

Median 75%
Quantil

Angst seine Gesundheit in der Arbeit zu gefährden 3 5 7

Hoher Gestaltung- und Entscheidungsfreiraum
bei der täglichen Arbeit

4 6 7

Emotionale Unterstützung durch Freun-
de/Familie

5 6 7

Freude an der Arbeit 4 6 6

Klare und zeitgerechte Informationen, wie mit der
Covid-19 Situation in der Arbeit umzugehen ist

2 3 4,75

Herausfordernde Eltern/Erziehungsberechtigte 4 5 6

Aktivitäten, die wir normalerweise mit den Kin-
dern machen sind nicht möglich

4 6 7

hilfreiches Feedback zu meiner Arbeit (durch
Kolleg*innen, die Führungskraft)

3 4 5

Hohe Wertschätzung für meine Arbeit (durch
Kolleg*innen, Führungskraft, Eltern etc.)

3 4 5

Anmerkungen: Antwortformat 7-stufige Skala (1 = nie bis 7 = immer);

Übersicht 5: Items die keinem Faktor zugeordnet werden konnten; deskriptive Statistiken (Quelle:
eigene Darstellung)
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V 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14

1 -

2 .37** -

3 .18** .12* -

4 -.16** -.18** -.07 -

5 -.17** -.12** -.09* .27** -

6 -.22** -.25** .01 .39** .22** -

7 -.24** -.23** -.07 .33** .25** .48** -

8 -.07 -.11* -.06 .24** .21** .37** .61** -

9 .35** .28** .15** -.30** -.32** -.30** -.32** -.26** -

10 .28** .28** .04 -.26** -.35** -.21** -.26** -.24** .37** -

11 -.08 -.10* .02 .31** .29** .45** .47** .67** -.31** -.31** -

12 .27** .18** .07 -.27** -.22** -.28** -.25** -.20** .44** .22** -.26** -

13 -.33** -.41** -.06 .28** .18** .46** .41** .31** -.45** -.22** .32** -.40** -

14 -.31** -.38** -.01 .34** .21** .57** .46** .36** -.52** -.25** .39** -.47** .85** -

15 -.16** -.22** .04 .33** .22** .68** .48** .42** -.27** -.16** .41** -.22** .52** .65**

Übersicht 6: Interkorrelationen; V = Variable: 1. Herausfordernde Eltern; 2. Angst Gesundheit zu
gefährden; 3. Eingeschränkte Aktivitäten mit den Kindern; 4. Gestaltungs- und Entscheidungsfrei-
räume; 5. Informationen zum Umgang mit Covid in der Arbeit; 6. Freude an der Arbeit; 7. Wert-
schätzung für die Arbeit; 8. Feedback in der Arbeit; 9. Skala Zeit- und Personalmangel; 10. Skala
Arbeits- und Sicherheitsmaterialmangel; 11. Skala Unterstützung in der Arbeit; 12. Skala Familiäre
Belastungen; 13. Skala persönliche emotionale und körperliche Erschöpfung; 14. Skala arbeitsbe-
zogene emotionale Erschöpfung; 15. Skala Arbeitsengagement; Persönliches Erschöpfung (CBI)
& Arbeitsbezogener Erschöpfung (CBI): 5-stufiges Antwortformat:1=starke Erschöpfung; 5= keine
Erschöpfung: Arbeitsengagement (UWES): 7-stufiges Antwortformat:1= geringes Engagement; 7
hohes Engagement; Bei den Variablen 1-12: 7-stufiges Antwortformat; 1 nie bis 7 immer/jeden Tag;
* p <. 05. ** p <. 01. (Quelle: eigene Darstellung)

Mit Hilfe von Strukturgleichungsmodellen wurde überprüft, ob die erhobe-
nen Arbeitsbelastungen und Ressourcen, die Anzahl betreuungs- bzw. schul-
pflichtiger Kinder im gemeinsamen Haushalt, Berufserfahrung und Arbeits-
stunden pro Woche signifikante Prädiktoren für die arbeitsbezogene emotio-
nale Erschöpfung , persönliche-nicht-arbeitsbezogene emotionale Erschöpfung und
das Arbeitsengagement sind. Das Strukturmodell weist einen akzeptablen Mo-
dellfit auf (q2(1174) = 2796,993; p = 0,000; q2/df = 2,4; RMSEA = 0,063;
SRMR = 0,065; CFI = 0,958; TLI = 0,972).

Die arbeitsbezogene emotionale Erschöpfung (kleine Werte bedeuten star-
ke Erschöpfung) wird durch eine häufige Arbeitszeitbelastung und Personal-
mangel (b = -0,335; p = 0,006), familiäre Belastungen (b = -0,267; p = 0,015),
die Angst der Mitarbeiter*innen ihre Gesundheit zu gefährden (b = -0,208;
p = 0,000), die herausfordernde Elternkooperation (b = -0,117; p = 0,016)
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sowie die Anzahl der Arbeitsstunden pro Woche (b = -0,089; p = 0,047)
beeinflusst. Je häufiger Arbeitszeitbelastung und Personalmangel3 (Zeitdruck,
lange Arbeitszeiten, unzureichende Planungs- und Vorbereitungszeit, unzu-
reichende Pausen, Personalmangel) sowie familiäre Belastungen aus Sicht der
Befragten vorkamen, desto stärker war die emotionale arbeitsplatzbezogene
Erschöpfung. Diese ist zudem stärker, wenn die Mitarbeiter*innen angaben,
dass sie häufig Angst um ihre Gesundheit hatten, in geringerem Ausmaß auf-
grund herausfordernder Elternkooperation sowie hoher Anzahl an Arbeits-
stunden pro Woche. Mangel an Covid-Sicherheitsmaterialien und Bildungs-
materialien (p = 0,091), Einschränkung der möglichen Aktivitäten mit den
Kindern (p = 0.329), Informationen, wie mit der Covid-19 Situation in der
Arbeit umzugehen ist (p = 0.547), Berufserfahrung in Jahren (p = 0.275),
Anzahl schulpflichtiger Kinder im Haushalt (p = 0.998) sowie die Anzahl
betreuungspflichtiger Kinder im gemeinsamen Haushalt (p = 0.553) hatten
keinen signifikanten Einfluss auf die arbeitsbezogene emotionale Erschöp-
fung. Weiters zeigte sich, dass die Häufigkeit der erhaltenen Wertschätzung
(b = 0,225; p = 0,000) und der emotionalen Unterstützung durch Freun-
de/Familie (b = 0,107; p = 0,022) die arbeitsbezogene emotionale Erschöpfung
reduzieren. Der stärkste Prädiktor für eine geringe arbeitsbezogene emotiona-
le Erschöpfung war aber die Freude an der Arbeit (b = 0,346; p = 0,000).
Ein hoher Gestaltungs- und Entscheidungsfreiraum in der täglichen Arbeit
(p = 0.432), soziale und emotionale Unterstützung in der Arbeit (p = 0.912),
Häufigkeit des erhaltenen Feedbacks (p = 0.576) waren keine signifikanten
Prädiktoren für die arbeitsbezogene emotionale Erschöpfung. Durch die in das
Modell miteinbezogenen Variablen konnten 71 % der Varianz der arbeitsbezo-
genen Erschöpfung aufgeklärt werden. Dies stellt eine hohe Varianzaufklärung
dar.

Hinsichtlich der nicht arbeitsbezogenen persönlichen emotionalen
und physischen Erschöpfung (kleine Werte bedeuten starke Erschöpfung;
r2 = 0.58) als abhängige Variable zeigt sich folgendes: Je häufiger hohe Ar-
beitszeitbelastung und Personalmangel (b = -0,327; p = 0,012) sowie familiäre
Belastungen (b = -0,217; p = 0,035) auftraten, desto stärker ist die persönliche-
nicht-arbeitsbezogene emotionale und physische Erschöpfung. Wie schon bei
der arbeitsbezogenen Erschöpfung waren auch die Prädiktoren herausfordern-

3 Wichtigster Prädiktor (aufgrund des höchsten standardisierten b Koeffizienten)
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de Elternkooperation (b = -0,137; p = 0,009) und Angst die eigene Gesund-
heit zu gefährden (b = -0,225; p = 0,000) signifikant und führen demnach zu
einer erhöhten persönlichen emotionalen und physischen Erschöpfung. Ein
Mangel an möglichen Aktivitäten mit den Kindern (p = 0,837), Mangel an
Covid-19 Sicherheitsmaterialien und Bildungsmaterialien (p = 0.117), klare
und zeitgerechte Informationen zum Umgang mit der Covid-19 Situation in
der Arbeit (p = 0.519), die Arbeitsstundenanzahl pro Woche (p = 0.151), An-
zahl betreuungspflichtiger (p = 0.782) und schulpflichtiger (p = 0.598) Kin-
der im Haushalt waren keine signifikanten Prädiktoren. Die Ressourcen Freu-
de an der Arbeit (b = 0,289; p = 0,000) und Wertschätzung für die Arbeit
(b = 0,170; p = 0,014) weisen einen signifikanten erschöpfungsreduzieren-
den Effekt (persönliche-nicht-arbeitsbezogene emotionale und physische Er-
schöpfung) auf. Die emotionale Unterstützung durch Familie und Freunde
(p = 0,108), Unterstützung in der Arbeit (p = 0.803), Gestaltungs- und Ent-
scheidungsfreiraum in der Arbeit (p = 0,43), Feedback (p = 0,628) sowie Be-
rufserfahrung in Jahren (p = 0,055) hatten keinen signifikanten Einfluss auf
die persönliche, emotionale und körperliche Erschöpfung.

Das Arbeitsengagement (kleine Werte auf dieser Skala bedeuten ein ge-
ringes Arbeitsengagement; r2 = 0.56) wird durch die Freude an der Arbeit
(b = 0.537; p = 0,000), Wertschätzung für die Arbeit (b = 0,148; p = 0,01)
sowie Gestaltungs- und Entscheidungsfreiräume in der Arbeit (b = 0,084;
p = 0,05) positiv beeinflusst. Die restlichen Prädiktoren waren nicht signifi-
kant.

5 Diskussion

Aufgrund der Pandemie und den damit einhergehenden Einschränkungen im
beruflichen Alltag, war es Ziel der vorliegenden Studie, den Einfluss von Ar-
beitsanforderungen und Ressourcen während der Covid-19 Pandemie auf die
psychische Erschöpfung und das Arbeitsengagement von Personen aus dem
elementaren Bildungsbereich in Österreich zu untersuchen.

Die Ergebnisse zeigen, dass Arbeitsbelastungen wie der Personalmangel
und Arbeitszeitbelastungen mit einer erhöhten arbeitsbezogenen als auch per-
sönlichen emotionalen und physischen Erschöpfung einhergehen. Weitere Be-
lastungsfaktoren, die damit in Verbindung stehen, sind familiäre Belastungen,
die Angst seine Gesundheit am Arbeitsplatz zu gefährden und die herausfor-
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dernde Elternkooperation. Die vorliegenden Ergebnisse zeigen auch die Be-
deutung von Ressourcen, wie der Häufigkeit der erhaltenen Wertschätzung
für die Arbeit, emotionale Unterstützung durch die Familie/Freund*innen, so-
wie der Freude an der Arbeit, welche das Erschöpfungsempfinden reduzieren.
Personen, die häufiger Wertschätzung erhalten und Freude an der Arbeit ver-
spüren, waren engagierter. Auch ein hoher Gestaltungs- und Entscheidungs-
freiraum in der täglichen Arbeit beeinflusst das Arbeitsengagement positiv.

Ähnliche Ergebnisse zeigt auch die Studie von Spiel, Reiter et al. (2021)
die belegt, dass Personalmangel, Zeitdruck, schwierige Elternkooperation und
die geringe Wertschätzung herausfordernd für das Personal in elementaren Bil-
dungsinstitutionen während der Pandemie waren. Viele dieser Belastungsfak-
toren, insbesondere der Personalmangel, waren auch vor der Pandemie be-
kannt. Dennoch liegt der Schluss nahe, „dass die Pandemie bestehende Miss-
stände sichtbar macht und verstärkt“ (Spiel, Reiter et al. 2021)4. Die vorlie-
genden Ergebnisse belegen auch, dass erhaltene Wertschätzung (vgl. Bakker,
Hakanen et al. 2007; vgl. Spiel, Reiter et al. 2021), familiäre Unterstützung
und Freude an der Arbeit wichtige Ressourcen sind, die das Erschöpfungs-
empfinden reduzieren können. Auffallend war, dass die soziale Unterstützung
am Arbeitsplatz kein signifikanter Prädiktor für die Erschöpfung und das Ar-
beitsengagement war (signifikante Korrelationen liegen aber vor). Dies könn-
te an den Interkorrelationen mit den anderen Ressourcen liegen. Die soziale
und emotionale Unterstützung könnte auch über andere Variablen (Freude
und Wertschätzung) einen Einfluss (Mediatoreffekt) auf die Erschöpfung und
das Arbeitsengagement ausüben. Die deskriptiven Statistiken zeigen ein eher
hoch ausgeprägtes Arbeitsengagement und eher mittlere bis stark ausgepräg-
te Erschöpfungswerte. Da es sich um keine repräsentative Befragung handelt,
(siehe Limitationen) wäre es denkbar, dass Personen mit sehr hoher Erschöp-
fung aufgrund von fehlender Zeit oder fehlender Motivation tendenziell we-
niger gewillt waren, an der Befragung teilzunehmen. Dadurch wären Personen
mit hoher Erschöpfung in der Stichprobe unterrepräsentiert. Ressourcen be-
sitzen auch eine motivierende Wirkung und können das Arbeitsengagement
erhöhen (vgl. Bakker, Demerouti & Euwema 2005). Laut der Theorie der
Ressourcenkonservierung (vgl. Hobfoll 2001) streben Menschen danach, Res-

4 https://lernencovid19.univie.ac.at/fileadmin/user_upload/p_lernencovid19/Ergebnisse_E
lementarpa__dagoginnen_final.pdf Zugriff am 18.08.2021
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sourcen zu erhalten, zu beschützen und zu erweitern. Verlust oder ein dro-
hender Verlust von Ressourcen resultiert in Stress und über einen längeren
Zeitraum kann es aufgrund einer Ressourcenverlustspirale zur emotionalen
Erschöpfung/Burnout kommen. „Because resource loss is stressful and becau-
se people must invest resources to offset further resource loss, once initial losses
occur, people become increasingly vulnerable to ongoing loss“ (Hobfoll 2001,
S. 355). Dem Aufbau von vielfältigen Ressourcen und Veränderungen der Ar-
beitsumgebung wird demnach hohe Priorität zugeschrieben.

6 Implikationen für die Praxis

Da situationsspezifische und organisationale Faktoren, neben personenbezo-
genen, eine bedeutende Rolle in der Entstehung von Burnout spielen (vgl.
Maslach, Schaufeli & Leiter 2001), sollten neben verhaltenspräventiven An-
sätzen (personenbezogen: Aufbau von effizienten Copingstrategien durch Trai-
nings etc.) der Burnoutprävention und -intervention vor allem die Verbesse-
rung der Arbeitsbedingungen (bedingungsbezogene/verhältnispräventive An-
sätze) im Fokus stehen, um der Erschöpfung und deren möglichen weitrei-
chenderen Folgen (Krankenstände und den dadurch entstehenden Personal-
mangel, Auswirkungen auf die Qualität der pädagogischen Arbeit, etc.) ent-
gegenzuwirken. Eine Veränderung der Arbeitsbedingungen und organisatio-
naler Faktoren stellt sicherlich die größere Herausforderung für die Organisa-
tionen dar als die Implementierung personenbezogener Maßnahmen. „There
are both philosophical and pragmatic reasons underlying the predominant fo-
cus on the individual, including notions of individual causality and respon-
sibility, and the assumption that it is easier and cheaper to change people
than organizations“ (Maslach, Schaufeli & Leiter 2001, S. 418). Eine Kom-
bination aus beiden Ansätzen gilt als vielversprechend (vgl. Awa, Plaumann
& Walter 2010). Ein umfassendes Burnoutpräventions-/Interventionskonzept
findet sich in Buruck, Tomaschek und Lütke-Lanfer (2019). Hierbei kommen
vorbereitende Prozessschritte wie das Erarbeiten einer Kommunikations- und
Informationsstrategie für die Implementierung von Maßnahmen, Sicherung
der Unterstützung der Führungskräfte für die Implementierung dieser sowie
konkrete Maßnahmen wie Gesundheitszirkel, regelmäßige Supervision, Maß-
nahmen um das Personal mit dem Thema Burnout und dessen Risikofaktoren
und einer gleichzeitigen Burnout-Prävention vertraut zu machen, Aufbau ei-
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ner vertrauensvollen Atmosphäre und partizipative Erarbeitung von Interven-
tionsstrategien zum Einsatz. Ergänzend sollten neue Ressourcen zum Umgang
mit Belastungen partizipativ mit den Mitarbeiter*innen erarbeitet werden, um
Veränderung durch Partizipation zu erreichen (vgl. Wei, Yi & Yuan 2011; vgl.
Viernickel, Voss & Mauz 2017).

7 Limitationen

Die Limitationen beziehen sich vor allem auf die nicht repräsentative Stichpro-
be und dass es sich um Selbstberichte der Studienteilnehmer*innen handelt. Es
wurde das Ziel verfolgt, eine repräsentative Stichprobe für Wien zu erreichen,
was leider nicht gelungen ist. Mögliche Gründe hierfür könnten die zeitna-
he Befragung der Universität Graz und der Universität Wien sein. Dadurch
könnte eine Übersättigung mit Befragungen eingetreten sein. Somit liegt der
vorliegenden Studie keine repräsentative Stichprobe (weder für Wien noch für
alle Bundesländer) zu Grunde.
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