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Abstract: 

Die Bachelorarbeit befasst sich mit der Zunahme der Burnout-Gefahr bei Erzie-

herinnen in Kindertagesstätten. 

Ich setze mich mit folgender Forschungsfrage auseinander. 

 Welche Chancen und Grenzen der Prävention gibt es in Kindertagesstätten 

und welche Rolle hat Kindertagesstätten-Leitung, um die Burnout-Gefahr in die-

sem Berufsfeld durch Prävention zu minimieren oder zu vermeiden? 

Nach der theoretischen Auseinandersetzung mit dem Thema erfolgt eine Dar-

stellung der Zunahme von Burnout in diesem Berufsfeld. Der Schwerpunkt der 

Arbeit liegt in der Betrachtung der Präventionsmaßnahmen zur Vermeidung und 

Minimierung von Burnout bei Erzieherinnen und welche Rolle dabei die Kinder-

tagesstätten-Leitung hat. Es wird erklärt welche Faktoren zu  psychischen Be-

lastungen führen können und wie dem entgegengewirkt werden kann. Die Aus-

führungen beruhen auf der Literaturrecherche. Die Arbeit zeigt, dass besonders 

Kindertagesstätten-Leitung in der Erfüllung ihrer Aufgaben eine entscheidende 

Rolle spielt, psychische Belastung  rechtzeitig zu erkennen und vorbeugende 

Maßnahmen zu ergreifen, um Burnout der Erzieherinnen zu vermeiden. Die  

Zusammenarbeit mit Träger, Team und Externen spielt dabei eine große Rolle. 
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Hinführung zum Thema 

Die Gefahr völlig ausgebrannt und erschöpft zu sein, ist nichts Außergewöhnli-

ches, besonders im Berufsfeld Kindertagesstätte. In meiner Laufbahn als Kin-

dertagesstätten-Leitung beobachte ich immer häufiger, dass Erzieherinnen 

durch psychische Belastungen an ihre Grenzen stoßen, den Anforderungen 

nicht mehr gewachsen sind und für längere Zeiten ausfallen.  Ich selbst habe 

damit schon Erfahrung gesammelt und bin auf Unverständnis gestoßen, habe 

wenig Hilfe bekommen und bin nur durch Selbsterkenntnis sowie die Unterstüt-

zung durch Familie und Bekannte aus dieser Situation herausgekommen.  

Der derzeitige Personalmangel an pädagogischen Fachkräften in Kindereinrich-

tungen, sei es durch Krankheit oder Fachkräftemangel, bringt Erzieher an ihre 

nicht nur psychische Belastungsgrenze.  

Diese Beweggründe haben dazu geführt, mich in meiner Bachelorarbeit mit 

dem Thema "Zunahme der Burnout-Gefahr bei Erzieherinnen in Kindertages-

stätten" auseinander zu setzen.  

Daraus ergebt sich folgende Frage? Wie kommt es zu solchen Auswirkungen 

und wie kann dem entgegen gewirkt werden? 

 

Einleitung 

 Zentrale Aufgabe der Kindertagesstätten-Leitung ist es, entsprechend den 

Rahmenbedingungen der Einrichtung und den gesetzlichen Grundlagen mit 

ihren Mitarbeitern an der Umsetzung des Bildungsauftrages zu arbeiten. Damit 

dies gelingt, ist es neben vielen anderen Aufgaben wichtig, für das Wohlbefin-

den der pädagogischen Fachkräfte und deren Gesunderhaltung beizutragen. 

Der Fokus der Bachelorarbeit liegt in der Prävention und Vermeidung von 

Burnout bei Erzieherinnen in Kindertagesstätten und welche Rolle Leitung dabei 

spielt.  

Im ersten Teil werden grundlegende Begriffe, Kindertagesstätte mit ihrem Auf-

trag und Aufgaben sowie die Rolle der Kindertagesstätten-Leitung als auch 

Burnout erklärt. Im zweiten Teil wird die Zunahme der Burnout-Gefahr darge-

stellt. Der Fokus im zweiten praktischen Teil liegt auf der Ermittlung der Präven-

tionsmaßnahmen in Kindertagesstätten und welchen Einfluss dabei die Leitung 
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hat. 

In der Bachelorarbeit wird die weibliche Sprachform verwendet, weil sich die 

Erzieherinnen im Berufsfeld Kita, in der Mehrzahl befinden.  

Die Bezeichnung Erzieherin / Erzieherinnen steht stellvertretend für pädagogi-

sche Fachkräfte, Fachkräfte in Kitas, Kolleginnen, Mitarbeiterinnen und Perso-

nal. . Synonyme werden für Kindertagestätten-Leitung verwendet mit Leitung 

und Führungskraft.   

 

1. Kindertagesstätte 

1.1 Kindertagestätte als soziale Organisation 

Kindertagesstätten, kurz Kita genannt, sind Organisationen, die aus kollektiven 

Akteuren und formalen Regeln konstituiert sind. Sie sind gekennzeichnet durch 

die Offenheit gegenüber der Umwelt, existieren zeitlich überdauernd, verfolgen 

definierte Ziele, setzen sich aus Akteuren bzw. Akteursgruppen zusammen und 

durch formale Regeln (Hierarchien, Arbeitsteilung, Kompetenzen etc.)  (vgl. 

Themann, 2021, S.50). 

Sie sind komplexe Organisationen, die mindestens aus zwei Zielgruppen be-

stehen, die betreuten Kinder und ihre Sorgeberechtigten. Sie arbeiten  mit einer 

Vielzahl von anderen Institutionen, Organisationen und Berufsgruppen zusam-

men. Deshalb muss der Kindertagesstätten-Träger (Kita-Träger) über ange-

messene Instrumente der Organisationsentwicklung verfügen. Kitas sind sozio-

technische Systeme. Die Interaktion Mensch zu Mensch dominiert und das 

technische System nimmt an Bedeutung zu. Die Digitalisierung ist Inhalt früher 

Bildung und dient auch zur Arbeitsfähigkeit der Mitarbeiterinnen mit mobilen 

internetbasierenden Medien. 

Eine prozesshafte und kontinuierliche Organisationsentwicklung ist daher not-

wendig. Sie sollte deshalb mit allen Beteiligten dialogisch erfolgen (vgl. ebd., S. 

49-52). 
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1.2 Auftrag und Rahmenbedingungen  

Der Auftrag der Kindertagesbetreuung ist die Entwicklung und Förderung des 

Kindes zu einer eigenverantwortlichen und gemeinschaftsfähigen Persönlich-

keit. Das System der Jugendhilfe ist für die Kindertagesbetreuung verantwort-

lich. Festgeschrieben sind die gesetzlichen Grundlagen im Sozialgesetzbuch 

VIII. Das Angebot richtet sich pädagogisch und organisatorisch an den Bedürf-

nissen der Kinder und ihrer Familien aus. Umgesetzt wird das Angebot in Kin-

dertageseinrichtungen und in Einrichtungen der Kindertagespflege. 

In Kindertageseinrichtungen werden Kinder von unter 3 Jahren (Krippen), Kin-

der von 3 bis 7 Jahren (Kindergärten) und Kinder im Grundschulalter (Horte) 

von Fachkräften betreut (vgl. Thiersch, 2018, S. 780). 

 

Seit 1996 gibt es bundesweit einen Rechtsanspruch auf Kindertagesbetreuung 

für Kinder von 3 Jahren bis zum Schuleintritt. Die Entwicklung der Angebote in 

Ost- und Westdeutschland war unterschiedlich. In Westdeutschland wurde der 

Ausbau der Kindergärten beschleunigt und der Kleinkindversorgung mehr Be-

achtung geschenkt. In Ostdeutschland war hingegen ein breit gefächertes An-

gebot mit Vollversorgung und Ganztagsbetreuung vorhanden. So gab es 2008 

bundesweit einen Rechtsanspruch auf einen Betreuungsplatz für Kinder unter 3 

Jahren. Die Betreuungsquote in diesem Bereich stieg, wobei sie in Ostdeutsch-

land höher war als in Westdeutschland. Beeinträchtigt wurde der Ausbau durch 

den Mangel von qualifizierten Fachkräften.  

Das Angebot der Betreuung von Schulkindern in Horten wurde ausgedehnt. Der 

Ausbau der Ganztagsbetreuung der Grundschulen ist expandiert, allerdings ist 

die Zukunft der Hortbetreuung ungewiss. Die Kindertagespflege ist die Alterna-

tive zu Kindertageseinrichtungen (vgl.ebd, S 781). 

Das Betreuungsmotiv, auch Vereinbarkeitsmotiv genannt, beinhaltet Mütter von 

den Aufgaben der Kinderbetreuung zu entlasten und ihnen die Vereinbarkeit 

von Familie und Beruf zu ermöglichen. Familien sind in der modernen Gesell-

schaft besonders belastet durch Strukturveränderungen und hohe Anforderun-

gen der Erwerbsarbeit, durch gesellschaftliche Verwerfungen und neue Rollen-

muster, durch den Verlust traditioneller sozialer Netze und die Zwänge der 

Konsumgesellschaft. 
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Das Bildungsmotiv ist der Anspruch des Kindes auf Bildung. Seit 2000 wird der 

Bildungsauftrag in Kindertageseinrichtungen verstärkt und Bildungspläne erar-

beitet. Das Bildungsmotiv stellt auch eine sozialpolitische Notwendigkeit dar.  

Von der Kindertagesbetreuung wird erwartet, dass die nachwachsende Genera-

tion eine möglichst hohe Qualifikation erhält und allen Kindern, auch aus sozial 

benachteiligten Familien und Kindern mit Migrationshintergrund einen Ausgleich 

ermöglicht und diese fördert. 

Es wird von einer zunehmenden Institutionalisierung von kindlichen Lebenswel-

ten gesprochen, die ein Teil des Modernisierungsprozesses der Industriegesell-

schaften ist (vgl. ebd., S. 781f.). 

"Gerade deshalb aber ist es notwendig, das Wohlbefinden, die Interessen und  

die Eigensinnigkeiten der Kinder und die Strukturen des privaten Lebens ge-

nauer wahrzunehmen" (ebd. S. 782). 

1.3 Aufgaben und Anforderungen  

Betreuung, Bildung und Erziehung sind die Hauptaufgaben des Erzieherperso-

nals. Laut § 22 des SGB VIII soll sich das pädagogische und organisatorische 

Leistungsangebot an den Bedürfnissen der Kinder und Familien orientieren. 

Dazu gehören folgende Aufgaben. Hier dargestellt am Beispiel des Kita Geset-

zes von Niedersachsen § 2 in Themann: 

 Entwicklung der Kommunikations- und Interaktionskompetenz unterstüt-

zen und die Sprachliche Kompetenz im pädagogischen Alltag fördern 

 Kinder in ihrer Persönlichkeit stärken 

 Kenntnisse und Fähigkeiten zur eigenständigen Lebensbewältigung je-

des einzelnen Kindes im Rahmen seiner Möglichkeiten 

 Kinder in sozial verantwortliches Handeln einführen 

 Erlebnisfähigkeit, Kreativität und Fantasie fördern 

 Gleichberechtigung der Geschlechter erzieherisch fördern 

 Freude am Leben und den natürlichen Wissensdrang pflegen 

 Umgang der Kinder mit und ohne Behinderung sowie unterschiedlicher 

Herkunft und Prägung fördern 

(vgl.  § 2, NKiTaG, in Themann, 2021, S. 58f.) 
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An das pädagogische Personal werden physische, psychische und soziale An-

forderungen gestellt. Muskelkraft, Ausdauer und feinmotorische Fähigkeiten 

gehören zu den physischen Erfordernissen. Kognitive Eignung der Planungsfä-

higkeit, Problemlösung, Kreativität oder motivationale und emotionale Kompe-

tenzen sowie Kongruenz oder Emotionsarbeit sind psychische Erfordernisse. 

Zu den sozialen Anforderungen gehören Kommunikations- und Kooperationsfä-

higkeit ebenso wie Empathie. Diese Komplexität erfordert individuelle Fähigkei-

ten der pädagogischen Fachkräfte. Keine leichte Aufgabe in der Alltagsbewälti-

gung (vgl. ebd., S. 60). 

Der sächsische Bildungsplan dient als Orientierungshilfe für die pädagogischen 

Fachkräfte der Kitas in Sachsen.  

Veränderte gesellschaftliche Bedingungen verlangen Neuorientierungen und 

Anpassungsleistungen. Die Lebensphase der Kindheit gewinnt an einer eigen-

ständigen Bedeutung. Aktuelle Lebensbedingungen werden analysiert und re-

flektiert. Das Kind als sozialer Akteur ist die Hauptfigur seiner eigenen Entwick-

lung. "Deshalb benötigt jedes Kind bestimmte, individuelle Unterstützungsleis-

tungen zur Entfaltung seiner Potentiale im Miteinander" (Sächsisches Staatsmi-

nisterium für Soziales, 2006, Kap. 1, S. 6 ). Diese Potenziale müssen wertge-

schätzt und nutzbar gemacht werden. 

Die Entfaltung der kindlichen Identität durch Interaktion mit der Umwelt soll allen 

Kindern ermöglicht werden. Sie werden ernst genommen und ihrer Meinung zur 

kindlichen Lebenswelt wird mehr Beachtung geschenkt (vgl. ebd, Kap.1, S. 2-

7). 

Verschiedenheit ist ein Bildungspotential und gewährleistet Chancengerechtig-

keit für alle Kinder. Durch wechselseitiges Voneinander-Lernen werden Hand-

lungsmöglichkeiten erweitert. Den Kindern wird mit Wertschätzung, Selbstbe-

wusstsein und Bildungsmotivation entgegen getreten.  

Lernen muss einen persönlichen Sinn ergeben, indem bisheriges Können ge-

nutzt, verändert und erweitert wird. Eine entscheidende Rolle für die Entwick-

lung spielt der spielerische Zugang zur Welt. Kinder erkunden spielerisch ihre 

Umwelt und entwickeln dabei Kreativität, Phantasie und haben Freude am Tun 

(vgl. ebd., S. 8-17).  

Fachpersonal handelt professionell, indem es Kinder am Tagesgeschehen der 
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Kita beteiligt und ihre individuellen Fähigkeiten sichert, damit sie sich wohl füh-

len. Die Fachkräfte sollen sich fachlich weiterentwickeln und mit ihrem neu ge-

wonnenen Wissen das Team und die Einrichtung unterstützen. Teamfähigkeit, 

Respekt, Humor und Vertrauen spielen dabei eine große Rolle (vgl. ebd., S. 18-

21). 

Die Beteiligung der Eltern am Bildungsprozess und die Transparenz des tägli-

chen Handelns sind ebenfalls ein wichtiger Bestandteil, wie die Kooperation mit 

der Grundschule, Fördereinrichtungen, Jugendamt und weiterer Institutionen 

sowie die Öffentlichkeitsarbeit.  

Die Verantwortung für die pädagogische Qualität und die Rahmenbedingungen 

unterliegen dem Träger der einzelnen Einrichtung.  

Der sächsische Bildungsplan beinhaltet weiterhin sechs Bildungsbereiche. Da-

zu gehören die somatische, soziale,  kommunikative, ästhetische, naturwissen-

schaftliche und mathematische Bildung. Hier wird eine ganzheitliche Bildung 

der vorbenannten Altersgruppen durch das Fachpersonal angestrebt (vgl. ebd. 

Kap 2) 

Kontexte über didaktisch-methodische Überlegungen, Zusammenarbeit mit 

Müttern und Vätern sowie Aufgaben des Trägers der freien und öffentlichen 

Jugendhilfe und Integration ins Gemeinwesen bilden einen weiteren Abschnitt 

im Bildungsplan (vgl. ebd., Kap 3)..  

Religiöse Grunderfahrungen und Werteentwicklungen in diesem Bereich wer-

den außerdem beschrieben. Auf diese Punkte wird in dieser Arbeit nicht näher 

eingegangen (vgl. ebd., 2006, Kap.4).  

1.3.1 Aufgaben der Kindertagesstätten-Leitung 

In diesem Abschnitt werden in Stichpunkten die Aufgaben der Kindertagesstät-

ten-Leitung (Kita-Leitung), nach Vorgaben der Empfehlung des Landesjugend-

amtes zur Leitung von Kindertagesstätten 2020, dargestellt. 

Der pädagogische Führungsauftrag: 

 Arbeit an der Konzeption 

 Qualitätsentwicklung 

 Beteiligung der Kinder 

 Elternbeteiligung 
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 Kinderschutz in der Einrichtung 

Verantwortung für das Personal: 

 Personalführung 

 Stellvertretung der Leitung 

 Praktikanten in der Einrichtung 

Weitere allgemeine Aufgaben: 

 Leitung als Ansprechpartner für Eltern 

 Vernetzung mit Schulen und im Sozialraum / Öffentlichkeitsarbeit 

 Betriebsorganisation 

 Verwaltungsaufgaben 

 Zusammenarbeit mit dem Träger 

 Selbstmanagement  

(vgl. Staatsministerium f. Soziales und ges. Zusammenhalt, 2020, S. 12-15) 

1.4 Rolle der Kindertagesstätten-Leitung 

Eine passende Beschreibung, welche Rolle Leitung in der Kita hat, widerspie-

gelt  das Infans Konzept von Andres. Wichtige Aspekte werden im Folgenden 

dargestellt. 

Die Leitung muss auf einer Seite der Erwartung des Trägers entsprechen und 

zum anderen ist sie verpflichtet, den Erwartungen der Kolleginnen sowie denen 

der Kinder und Eltern zu entsprechen. Sie vertritt die Einrichtung gegenüber 

dem Träger und übernimmt Aufgaben für das Team. Die Leitung befindet sich in 

einer sogenannten Sandwich-Position. Sie erhält Druck von mehreren Seiten, 

der besonders konfliktträchtig ist und ein hohes Maß an Frustrationstoleranz 

verlangt (vgl. Andres, 2011, S. 192).   

"Unter Führung wird demnach die zielorientierte Beeinflussung des Verhaltens 

von Mitarbeitern zur Erfüllung gemeinsamer Aufgaben in einer strukturierten 

Arbeitssituation verstanden" ( Andres, 2011, S. 193, zit. n. Neubauer 1996). 

Die Effizienz und Qualität der erbrachten Leistung, die Arbeitsmotivation- und 
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zufriedenheit der Mitarbeiterinnen und der Erhalt der Einrichtung sind Füh-

rungsziele, die berücksichtigt werden müssen (vgl.  ebd., 2011, S. 193). 

Unter dem Begriff Leiten versteht man das formelle Führen einer Einrichtung. 

  

"Die Aufgaben, Rechte und Pflichten der Leitung sind dabei durch zum Teil äu-

ßerst komplexe Hierarchien, Regelungen und Verpflichtungen festgelegt; zur 

Durchsetzung ihres Führungsanspruchs ist sie mit formalen und personalen 

Machtressourcen ausgestattet ("Amtsautorität" und "personale Autorität") 

"(ebd., 2011, S. 194). 

Ein innovatives und flexibles Leitungsmodell, das die Mitverantwortung aller 

Beteiligten sichert und die Kenntnisse und Fähigkeiten aller mit einbezieht, 

scheint am geeignetsten zu sein. Das erfordert Teamarbeit. Das Team muss an 

der Führung teilhaben können und sich der Verantwortung zur Zielerreichung 

bewusst sein. "Für das notwendige Miteinander braucht es aber weiterhin Ab-

sprachen und Koordination" (Andres, 2011,  S. 196). Dafür braucht sie Unter-

stützung und Wertschätzung (vgl. ebd.,  S. 196). 

Leitung wird sozusagen zum Dienstleister für die Mitarbeiterinnen, da sie den 

ihnen die notwendigen Freiräume gibt, eigenverantwortlich zu handeln. Leitung 

unterstützt die Erzieherinnen in ihrem eigenverantwortlichen und selbstständi-

gen Handeln. 

Verantwortung muss seitens der Leitung geteilt und mit dem Team gemeinsam 

getragen werden. Dazu müssen Absprachen erfolgen sowie Aufgaben, Befug-

nisse und Verantwortlichkeiten festgelegt werden. Die Mitarbeiterinnen sind 

verpflichtet, selbstständig zu handeln und zu entscheiden. Sie erhalten dazu 

einen klar abgegrenzten Tätigkeitsbereich mit entsprechenden Kompetenzen. 

Mitarbeitergespräche sind hilfreich dafür, um Zielvereinbarungen zu treffen. Zie-

le werden gemeinsam erarbeitet. Die Leitung gibt somit nichts vor. Sie muss 

darauf achten, wie viel sie ihrem Team zumuten kann und was sie selbst erledi-

gen muss. Ihre Aufgabe ist es, das Team zu unterstützen und zu beraten (vgl. 

ebd, S. 198). 

"Aufgabe der Leitung ist es zusätzlich, darauf zu achten, dass den Mitarbeite-

rinnen genügend Zeit für die Erarbeitung der Erziehungsziele und für die Be-
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obachtung, Diskussion, Auswertung und Dokumentation zur Verfügung stehen" 

(ebd., S. 199). Diese Zeit muss bei der Dienstplangestaltung berücksichtigt 

werden und liegt in der Mitverantwortung der Mitarbeiter. 

Eine wesentliche Rolle im Umgang mit Controlling spielt die Offenheit, Sach-

lichkeit, Beschränkung auf das Wesentliche, Klarheit in den Vorgaben und ein 

taktvoller Umgang zwischen Leitung und Mitarbeiterinnen. Controlling dient zur 

Planung, Messung, Bewertung und gegebenenfalls zur Korrektur des täglichen 

Handels. 

Um ihrer unterschiedlichen Verantwortung gerecht zu werden, muss Leitung 

eine qualifizierte Ausbildung absolvieren. Eine systematische Fort- und Weiter-

bildung sowie eine Nachqualifizierung ist erforderlich, um Wissen zu ergänzen 

sowie weitere Mittel und Methoden für das Management zu erlernen (vgl. ebd. 

S. 201). 

Einen kleinen Einblick über die Dimension  des Aufgabenbereichs gibt das Füh-

rungspuzzle mit den sieben Perspektiven auf Prozesse in Non-Profit-

Organisationen nach Simsa & Patak 

 

Abb. 1 Führungspuzzle mit sieben Perspektiven auf Prozesse in Non-Profit-

Organisationen ( Simsa & Patak, 2008, in Strehmel/ Ulber, 2020, S. 26) 
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1.5 Berufliche Identität 

Berufliche Identität bezieht sich auf den Lebensbereich Beruf und Arbeit. Sie ist 

ein Teil der Gesamtidentität einer Person. Es geht darum, Kontinuität und Ver-

änderbarkeit der eigenen Person im Arbeitsalltag zu erleben und die Verschie-

denheit und Konsistenz verschiedener Lebensbereiche zu erfahren. Es wird 

dabei die Einzigartigkeit und das Gleichgewicht gegenüber Vergleichspersonen 

im Beruf wahrgenommen (vgl. Dorsch, 2022) 

Identitätsabsichten sind als langfristige Ziele zu betrachten. Identität ist niemals 

endgültig und muss durch ständige Reproduktionsleistungen stabilisiert werden. 

Notwendige Indikatoren müssen unter Umständen neu angeeignet werden (vgl. 

Gollwitzer 1987, S. 179) 

Eine Sozialarbeiterin oder Leiterin einer Kindertagesstätte entwickelt durch ihre 

gesammelten Erfahrungen eine identitätsbezogene Kompetenz. Sie wird mit der 

Zeit sicherer in der Mitarbeiterführung und entwickelt ihre Fähigkeiten im Um-

gang mit ihren Aufgaben. Das Streben nach Identität durchläuft mehrere Le-

bensphasen. Zunächst als Studentin oder Praktikantin in der Ausbildung, dann 

als Berufseinsteigerin. Jede Phase ist durch einen Neubeginn gekennzeichnet. 

Kita-Leitung sollte eine Vorstellung haben, welche Identität sie besitzt und wel-

che sie zukünftig anstreben will. Sie sollte sich ein klares Ziel setzen, dem auf-

geschlossen gegenüber stehen und zielorientiert Handeln (vgl. ebd. S.178-179). 

Die fachliche Positionierung, die selbstgesteuerte Arbeitsorganisation und 

Selbstreflexion sowie Selbstsorge dienen dazu, um weitere Konsequenzen für 

das Leitungshandeln zu ziehen (vgl. Strehmel/ Ulber, 2020, S. 31) 

Das Landesjugendamt Sachsen schreibt in seiner Empfehlung zur Leitung einer 

Kindertagesstätte, dass die wichtigste Aufgabe der Leitung ist, für die Identität 

der Kita zu sorgen. Mitarbeiterinnen, Kinder und Eltern sollen sich wohl und be-

heimatet fühlen. Dieses Identitätsgefühl ist Voraussetzung für das Selbstwert-

gefühl und ein langfristiges Engagement der Mitarbeiterinnen. Leitung präsen-

tiert die Einrichtung nach außen und stellt eine Identitätsperson dar (vgl. 

Staatsministerium für Soziales, 2020,  S. 5) 
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2. Burnout 

2.1 Befriffserklärung 

Burnout wird in der Fachliteratur und in wissenschaftlichen Publikationen nicht 

einheitlich definiert. Freudenberg vergleicht den Zustand mit einem ausge-

branntem Gebäude, das nur noch aus der Außenhülle besteht. "Wer sich je-

doch hineinwagt in die Ruine, wird erschüttert vor dem Werk der Vernichtung 

stehen" (Reiners-Kröncke; Röhrig, et al., 2010, S. 9, zit. n. Freudenberger, 

1981, S. 13). Es scheint, dass der Sinn des Lebens verloren sei, aber es muss 

nicht immer Verzweiflung signalisiert werden. 

 "Bei jedem Brand stieben Funken (...)  mit Funken läßt sich ein Feuer von neu-

em entfachen" (ebd., S. 9, zit. n. Freudenberger, 1981, S. 20)! 

Einen Zusammenhang mit dem Helfersyndrom in sozialen Berufen, sieht die 

Psychologin Maslach (vgl. Maslach, Jackson und Leiter, 1997, S. 192). 

Im psychologischen Wörterbuch Dorsch wird Burnout folgendermaßen be-

schrieben. Eine Folge von Überlastung bei professionellen Helfern, das unter 

anderen durch emotionale Erschöpfung, zynische abwertende Haltung gegen-

über Hilfesuchenden und dem Gefühl, der beruflichen Aufgabe nicht mehr ge-

wachsen zu sein, gekennzeichnet ist (vgl. Häcker & Stapf, 2004 S. 157). 

"Burnout ist ein Prozess extremer emotionaler und physischer Erschöpfung, 

gepaart mit zynischer, distanzierter und verminderter Leistungsfähigkeit als Fol-

ge chronischer emotionaler und zwischenmenschlicher Belastung im intensiven 

Einsatz für andere Menschen" (Poschkampf, 2011, S. 13). 

Zusammenfassend bedeutet Burnout in erster Linie Erschöpfung, begleitet 

durch Unruhe, Anspannung, einem Gefühl verringerter Effektivität, gesunkener 

Motivation und der Entwicklung dysfunktionaler Einstellungen und Verhaltens-

weisen bei der Arbeit. Dies ist ein dauerhafter negativer arbeitsbezogener See-

lenzustand, der lange unbemerkt bleibt. Probleme und übermäßige Belastung 

am Arbeitsplatz sind ausschlaggebend (vgl. Blossfeld, H.-P.; Bos, W. et 

al.,2014, S. 25). Auf Ursachen und Symptome wird im Folgenden eingegangen. 
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2.2 Ursachen 

Das vegetative Nervensystem ist für die Anspannung und Alarmbereitschaft 

und Entspannung und Regeneration zuständig. Ein gesunder Wechsel hält das 

System im Gleichgewicht. Dazu gehören die Organfunktionen Atmung, Herz-

schlag, Blutdruckregulierung und Verdauung. Durch dauerhaft negativen Stress 

wird die Balance gestört. Es entsteht eine vegetative Dysregulation (vgl. 

Mallison, 2021, S.24) 

Ursachen können personenbezogene Faktoren, wie geringes Selbstvertrauen 

und geringe Widerstandsfähigkeit sein. Arbeitsplatzbezogene Faktoren, wie 

hohe Arbeitserwartungen und -belastungen sowie Rollenkonflikte spielen dabei 

auch eine Rolle. Dazu gehören das Gefühl von Kontrollverlust, unzureichende 

Belohnung, mangelhafte Fairness, widersprüchliche Werte und ein Zusammen-

bruch der Arbeitsgemeinschaft (Maslach & Leiter, 2001, S. 41-64). 

In der Stressforschung wird nach mehreren unterschiedlichen Stresskonzepten 

unterschieden. Eines davon bezieht sich auf Reizorientierung und auf physikali-

sche Stressoren wie Lärm, Hitze und verschmutzte Luft. Weitere sind arbeitsor-

ganisationsbezogene Stressoren wie Zeitdruck, Aufgabenvielfältigkeit und -

dichte, soziale Stressoren, wie Konflikte mit Vorgesetzten oder Kollegen sowie 

die Zahl und Intensität kritischer Lebensereignisse (Blossfeld, H.-P.;Bos, W. et 

al., 2014 S. 81) 

2.3 Phasenverlauf und Symptome 

In der Literatur scheint Einigkeit, dass Burnout ein schleichend einsetzender 

und langwieriger Prozess einer schlecht ausbalancierten Wechselwirkung von 

Anforderung und Belastung von betroffenen Personen darstellt.  

Burisch  beschreibt die verschiedenen Verlaufsstationen mit den dazugehörigen 

Symptomen und teilt diese in sieben Oberkategorien ein (vgl. Burisch, 2013).  

Es müssen nicht alle Kategorien nacheinander durchlaufen werden. Innere und 

äußere Veränderungen können den Prozess auch stoppen. Eine veränderte 

Abfolge ist möglich (vgl. Reiners-Kröncke, Röhrig et al., 2010 S. 15) 
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1. Kategorie: Warnsymptome und Anfangsphase 

Sie ist gekennzeichnet durch Überengagement und dem Setzen von unrealisti-

sche Zielen. Es ist ungeklärt, ob die Ziele direkt zur Überlastung führen oder 

durch vermehrten Einsatz aufrecht erhalten werden. 

2. Kategorie: Reduziertes Engagement 

Eine Selbstdistanzierung und Rückzugstendenzen gegenüber Klienten, Kolle-

gen, Freunden und Bekannten, besonders in helfenden Berufen, wird darin be-

schrieben. Klienten werden für ihre Probleme selbst verantwortlich gemacht. 

Ein ausgeprägter Überdruss an der Arbeit und in anderen Lebensbereichen 

entwickelt sich. 

3. Kategorie: Emotionale Reaktionen 

Dazu gehören Schuldzuweisung und Depression. Ursachen der Probleme wer-

den nie bei sich selbst gesehen. Die Chance der Problemlösung ist vermindert. 

In dieser Phase treten Aggressionen, Negativismus, Launenhaftigkeit und Reiz-

barkeit auf (vgl. ebd., S. 16). 

4. Kategorie: Abbau 

Leistungsabfälle und abnehmende Innovationsanstöße sind die Folge. 

5. Kategorie: Verflachung 

Verflachung des emotionalen und geistigen Lebens. 

6. Kategorie: Psychosomatische Symptome 

In dieser Phase kann es zu Symptomen wie Schlafstörungen, Atembeschwer-

den, Muskelverspannungen und Kreislauf- und Verdauungsstörungen kommen. 

Die Häufigkeit von Infektionskrankheiten und eine Ernährungsumstellung, durch 

veränderte Gewohnheiten, ist nicht ausgeschlossen. 
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7. Kategorie: Verzweiflung 

Diese Kategorie beschreibt das Burnout-Endstadium. Es wird als existentielle 

Verzweiflung bezeichnet. Beschrieben werden Hoffnungslosigkeit, Gefühl der 

Sinnlosigkeit bis hin zu Selbstmordabsichten (vgl. ebd., S17). 

Das Dreiphasenmodell von Maslach und Jackson (1981) lässt sich mit dem 

eben dargestellten Phasenmodell und seinen Symptomen von Burisch gut ver-

gleichen. 

1. Emotionale Erschöpfung (Ausgebranntsein, Frustration, Verlust der Fähigkeit 

zu regenerieren) 

2. Depersonalisation (Kontaktvermeidung, Gereiztheit, Gefühlslosigkeit gegen-

über Mitarbeitern und Klienten) 

3. Leistungseinschränkung (Rückzug, Kündigung, Verlust von Selbstvertrauen, 

reduzierte Produktivität, negative Selbsteinschätzung)   

(vgl. ebd., S. 18). 

2.4 Instrumente zum Erfassen 

Zur Burnoutdiagnose stehen Fallanalysen (qualitative Methoden) und mehrere 

Messinstrumente zur Verfügung. Drei von den am häufigsten verwendeten wer-

den im Anschluss kurz erklärt (vgl. ebd., S 19). 

Bei allen drei Instrumenten wird Burnout über Selbsteinschätzung gemessen. 

Hinsichtlich ihrer Dimensionen sind die Inhalte kaum vergleichbar.  

MBI (Maslach Burnout Inventory von Maslach & Jackson 1981) 

Die Dimensionen emotionale Erschöpfung, Depersonalisierung und persönliche 

Leistungsfähigkeit werden mittels Items in einem Fragebogen erfasst. 

Es ist nicht vorgesehen, einen Gesamtwert für Burnout zu berechnen, sondern 

die drei einzelnen Summenwerte für die verschiedenen Dimensionen zu be-

stimmen. 

 

Hohe Werte in den Dimensionen emotionale Erschöpfung und 

Depersonalisierung und geringer Wert auf der Skala reduzierte persönliche 
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Leistungsfähigkeit bedeuten einen hohen Burnoutwert. 

Mittlere Werte in allen drei Subskalen ergeben einen mittleren Burnoutwert. 

Niedrige Werte auf den Subskalen emotionale Erschöpfung und 

Depersonalisierung sowie einen hohen Wert der Dimension reduzierte persönli-

che Leistungsfähigkeit ergeben einen niedrigen Burnoutwert (vgl. ebd., S. 19f) 

Die Dimensionen werden wie folgt beschrieben. Emotionale Erschöpfung be-

zieht sich auf das Gefühl, emotional von anderen Menschen ausgelaugt zu 

sein, die Arbeit als frustrierend zu erleben oder mit seinem Latein am Ende zu 

sein.  

Reduzierte persönliche Leistungsfähigkeit ist auf das Gefühl der Abnahme, für 

die Arbeit kompetent, angemessen ausgebildet und leistungsfähig zu sein, zu-

rückzuführen. 

Unter Depersonalisierung verstehen Maslach und Jackson die Gefühllosigkeit 

und die Abstumpfung in der Beziehung zu Klienten (vgl. Reiners-Kröcke, Röh-

rig, et al., 2010 S.20) 

Überdrussskala von Aronson, Pines & Kafry 1983 

Die Überdrussskala beschäftigt sich mit den Komponenten: 

-  körperliche Erschöpfung ( Müdigkeit, körperlich erschöpft sein, sich ausge-      

laugt fühlen) 

-  emotionale Erschöpfung (niedergeschlagen, ausgebrannt, Angst haben) 

-  geistige Erschöpfung (unglücklich, zurückgewiesen fühlen, über andere ver-

ärgert oder enttäuscht ) 

Die Antwortmöglichkeiten des Fragebogens reichen von 1(niemals/Euphorie) 

und 7 (immer/extremes Burnout). Der errechnete Wert für die Überdrussskala 

ist der Mittelwert zwischen den Antworten der Fragen. 

Das Messinstrument wird als stabil und reliabel bezeichnet (vgl. ebd., S. 21f). 

SBS-HP (Staff Burnout Skale for Health Professionals) von Johns 1981 

Jones misst in diesem Fragebogen die akuten Stressreaktionen und Verhal-

tensdimensionen. Die Skala besteht aus 30 Items. Darin enthalten sind 10 so-

genannte Lügenitems. Sie dienen zur Vermeidung von starren Antwortmustern 

oder zur Beeinflussung durch soziale Erwünschtheit. 
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Folgende vier Burnout-Faktoren werden von den restlichen Items erfasst. 

 

 allgemeine Arbeitsunzufriedenheit 

 psychische und interpersonelle Spannung 

 unfachmännische Beziehung zu Patienten 

 körperliches Kranksein und Distress (vgl. ebd., S. 22) 

 

3. Zunahme der Burnout-Gefahr in Kindertagesstätten 

3.1 Argumente  

Die alltäglichen Arbeitsbelastungen entstehen aus den erhöhten Anforderungen 

und den zunehmenden physischen und psychischen Belastungen, die der Beruf 

einer Erzieherin mit sich bringt. Die Menge der Arbeitsaufgaben wie Dokumen-

tation, Einschätzung der Kindesentwicklung, Erstellen und Fortschreiben der 

Konzeption, Qualitätsmanagement usw. wird von den Mitarbeiterinnen als Be-

anspruchung aufgefasst. Durch die Verdichtung der Aufgaben kommt es zum 

Zeitdruck. Immer mehr Kinder haben einen erhöhten Förderbedarf. Die Zeitres-

sourcen des Personals reichen dafür nicht aus. Deshalb wird die Fachkraft-

Kind-Relation als problematisch wahrgenommen. 

Das Heben der Kinder, häufiges Sprechen und eine nicht erwachsenengerechte 

Körperhaltung gehören zu den körperlichen Belastungen. 

Räumlichkeiten, Raumklima und Lärmbelästigung sind physikalische Arbeitsbe-

dingungen, die zur Belastung werden können. 

Weitere Belastung entsteht durch die Infektionsgefahr, welche in der Zeit der 

Coronapandemie im Frühjahr 2020 zu erheblichen Veränderungen geführt hat 

und die Gefahr der Ansteckung noch erhöht hat (vgl. Themann, 2021, S. 63-

65). 

"Arbeitsbedingungen haben einen Einfluss auf die Bewertungen von Belastun-

gen und die Bewältigungsstrategien" (ebd., S. 65) Wird eine Arbeitsbelastung 

zur Bedrohung und kann nicht hinreichend bewältigt werden, bleibt Stress be-

stehen. Sollte er andauernd oder in Intervallen wiederkehren, entsteht chroni-

scher Stress mit entsprechenden gesundheitlichen Auswirkungen und Leis-

tungseinschränkungen.  
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Wesentliche Stressoren, die in der Kita auftreten, wurden hier bereits schon 

genannt. Zu erwähnen wären noch die fehlende Unterstützung durch den Trä-

ger, der Kollegen bzw. des Vorgesetzten, welche ebenfalls Stressoren sein 

können. 

Es scheint das Burnout bei Berufen der Humandienstleistung, wie dem Erzie-

herberuf, häufiger auftritt (vgl. ebd., S. 65) 

Weitere Ursachen werden aus Beiträgen im Internet dargelegt. 

In der Wiff-Studie "Kita-Alltag zwischen Belastung und Erfüllung" wird darin be-

schrieben, dass die Gesamtbelastung für Fachkräfte in Kindereinrichtungen 

höher ist als in anderen Berufsgruppen. Sie haben demnach ein höheres Risiko 

an Burnout zu erkranken. Zunehmende fachliche Anforderungen und Zeitdruck 

sind Ursachen dafür. Arbeitsbezogene gesundheitliche Beschwerden sind in 

steigender Tendenz zu beobachten. Häufig genannte Belastungsfaktoren sind 

physikalische Bedingungen, bei denen es um Lärm und beträchtliche Mängel 

an der Bausubstanz sowie bei der Ausstattung und der Möbel geht. Organisato-

rische Bedingungen, wie Gruppengröße, Personalmangel und Zeitmangel spie-

len auch eine große Rolle. Pädagogische Fachkräfte empfinden ein Missver-

hältnis von vorhandener und benötigter Zeit. Belastungen bei der Interaktion mit 

den Kindern kommen durch Verhaltensauffälligkeiten und den deutlich zuneh-

menden Betreuungs- und Förderbedarf zustande. Mangelnde Anerkennung des 

Berufs und die Entlohnung sind gesellschaftliche Faktoren. Sie werden als 

Missverhältnis zwischen Anstrengung und Ertrag beschrieben. 

Für Leitungskräfte kann es zur Belastung werden, wenn die Kommunikation 

und die Absprachen mit dem Träger misslingen. Die Verantwortung für das 

Personal, welches ständig unter den genannten Belastungen leidet, immer wie-

der zu motivieren und neue Anreize zu schaffen, kann auch zur Belastung wer-

den. Meist können sie nichts an den Rahmenbedingungen ändern und sind die-

sen ausgesetzt (vgl. Nürnberg, 2022). 

Die GEW schreibt im Februar angesichts der Coronakrise, das "System-

Burnout droht". Die Fachkräfte haben das Gefühl des Ausgeliefertsein, weil sie 

sich durch den engen Kontakt zu den Kindern mit Abstand und Maske nicht 

schützen können. Es wird davor gewarnt, dass gut ausgebildete Fachkräfte den 
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Beruf verlassen, wenn die Rahmenbedingungen nicht geändert werden (vgl. 

Gewerkschaft Erziehung und Wissenschaft, 2022). 

Astrid Boll und Regina Remsperger-Kehm schreiben in ihrem Buch vom 

30.07.21 Folgendes.  

Immer mehr Fachkräfte in Kitas sind von Burnout gefährdet. Tendenziell auch 

mehr Leitungskräfte. Es steigt die Anzahl der Betroffenen, deren Haupttätigkeit 

in der Interaktion mit Menschen liegt. Daraus ergibt sich eine abwärts laufende 

Negativspirale des Personalnotstandes in Kitas. 

Belastungsfaktoren haben negative Auswirkungen auf die Arbeitsfähigkeit der 

Fachkräfte. Es mangelt an Erholungspausen, weil diese nicht immer verbindlich 

gesichert werden können. Fehlende Entspannungsphasen und ein enormer 

Zeitdruck für gute pädagogische Arbeit führt zur Überlastung. 

Aufgrund unzureichender Arbeitsbedingungen und der eigenen Erschöpfung 

werden die Signale und Bedürfnisse der Kinder manchmal gar nicht wahrge-

nommen und die Themen der Kinder können nicht aufgegriffen werden. 

Die geforderte Dauerpräsenz im Kita-Alltag und die Emotionsarbeit, dass be-

dingungslose Einlassen auf die Lebensumstände der Kinder, erfordert eine ho-

he Belastbarkeit im Erzieherberuf. Die Rahmenbedingungen erschweren viel-

mals deren Umsetzung. 

Ein weiterer Aspekt in Bezug auf Belastungen ist der Umgang mit auffälligen 

Kindern und das übergriffige Verhalten von Kollegen gegenüber Kindern (vgl. 

Boll, A; Remsperger-Kehm, R, 2022). 

Professor Johannes Jungbauer von der Katholischen Hochschule in Aachen hat 

eine Studie zu speziellen Belastungen im Erzieherberuf durchgeführt. Alarmie-

rend ist die Erkenntnis, dass Erzieherinnen extrem von Burnout gefährdet sind. 

An oberster Stelle der Belastungen steht die mangelhafte Personalausstattung. 

Schwierige Kinder sind eine anstrengende Herausforderung. Größeren Stress 

bereiten den Erzieherinnen zu große Gruppen und gleichzeitig zu wenig Mitar-

beiterinnen. Langzeiterkrankungen häufen sich. Sie hängen oft mit dem Stress 

zusammen. Personalausfälle können eine Weile gut aufgefangen werde. Ir-

gendwann sind auch in guten Teams die Reserven erschöpft. Kolleginnen er-

kranken wegen zu großen Gruppen, unzureichendem Betreuungsschlüssel, 

Zeitdruck und Mehrarbeit. Der Geräuschpegel in den Gruppenräumen und die 
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umfangreiche Dokumentationspflicht sind weitere Stressoren. Kinder mit Ver-

haltensauffälligkeiten und einem zusätzlichen Betreuungs- und Förderbedarf 

stellen eine starke Belastung für Erzieherinnen dar. Eine weitere große Heraus-

forderung sind die erhöhten Ansprüche der Eltern (vgl. ErzieherIn. de, 2022).  

"Je mehr Erzieherinnen und Erzieher beruflich unter Stress stehen, desto stär-

ker sind ihre gesundheitlichen Beschwerden" (ebd., 2022).Die Daten in diesem 

Bericht zeigen, dass bei hoher Stressbelastung auch die Betreuungsqualität 

leidet. Mangelnde Arbeitsbedingungen gehen letztlich auf Kosten der Kinder. 

3.2 Gesundheitliche Auswirkungen / Symptome  

Diese Erkenntnisse führen bei immer mehr Erzieherinnen dazu, dass es durch 

diese psychischen und physischen Belastungen zu chronischen Leiden und 

körperlichen Beschwerden kommt.  

Burn-out-Syndrome: 

 Erschöpfung 

 Schlafstörung 

 Antriebslosigkeit / chronische Müdigkeit 

 Verlust von Erholungsfähigkeit 

 Konzentrationsfähigkeit 

 Kopfschmerzen 

 Anfälligkeit für Infektionen 

 unspezifische psychosomatische Beschwerden 

 Depressionen 

 Magen-Darmbeschwerden 

 Muskelschmerzen 

 Chronische Rücken- und Gelenkschmerzen 

 Herzkreislaufbeschwerden 

 Bluthochdruck 

Physikalische und psychologische Stressoren steuern und bewirken eine Situa-

tion oder die Einschätzung der Verarbeitung eines Erlebnisses. Die individuelle 

Bewertung der Stressoren erzeugt das Stressgefühl. Ausschlaggebend für das 

körperliche Empfinden und individuelles Verhalten ist die Bewertung der Situa-
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tion. Wird sie als Herausforderung oder als Bedrohung wahrgenommen. Es 

muss ein Zusammenhang erkannt werden und Verbindungen aus der eigenen 

Entwicklung, eigener Erfahrung und der heutigen Bewertung hergestellt wer-

den, um die Behandlung von Burn-out-Syndromen einzuleiten (vgl. Kindergar-

ten heute, 2022). 

Sind genannte Symptome erkannt und auf Burnout zurückzuführen, müssen 

dementsprechende Maßnahmen eingeleitet werden, um den Mitarbeiterinnen 

zu helfen und sie wieder in den Arbeitsprozess einzugliedern.  

Die bessere Variante ist, die Stressoren im Vorfeld zu erkennen und präventiv 

dagegen zu wirken bzw. vorzubeugen. 

3.3 Statistiken  

Statistiken stellen eine Zusammenfassung von bestimmten Ergebnissen dar, 

die in Zahlen ausgedrückt sind. Ich habe versucht spezifisch in Bezug auf 

Fachkräfte in Kindertagesstätten Statistiken zu finden, welche die Zunahme von 

Burnout darstellen. Diese spezielle Suche gestaltete sich schwierig. Deshalb ist 

die Darstellung etwas allgemeiner. 

Bei der Recherche konnten folgende Statistiken eingearbeitet werden: 

 "Krankheitstage durch das Burn-out-Syndrom in Deutschland nach Ge-

schlecht bis 2020 

Veröffentlicht von Statista Research Department, 27.04.22 

Im Jahr 2020 entfielen bei den Männern im Rahmen der BKK durchschnittlich 

61 Krankheitstage je 1.000 Mitglieder (ohne Rentner) auf das Burn-out-

Syndrom. Damit hat sich die Krankheitslast gegenüber dem Vorjahr bei den 

Männern nicht verändert. Unter den Frauen hingegen ist die durchschnittliche 

Anzahl an Krankheitstagen im Vergleich zum Vorjahr gestiegen und beträgt im 

Jahr 2020 durchschnittlich 104 AU-Tage je 1000 Mitgliederinnen. Über die ge-

samte Zeit hinweg leiden Frauen deutlich mehr unter Burn-Out als Männer. Bis 

zum Jahr 2011 hat sich das Krankheitsvolumen vervielfacht, seitdem ist die 

durchschnittliche Anzahl an AU-Tagen bei beiden Geschlechtern relativ kon-

stant geblieben" (Statista, Krankheitstage, 2022). 
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Abb. 2 "Berufsgruppen mit den meisten Arbeitsunfähigkeitstagen aufgrund von 

Burn-out-Erkrankungen* im Jahr 2020 (Statista, Krankheitstage, 2022) 

 "Berufsgruppen mit den meisten Arbeitsunfähigkeitstagen aufgrund von 

Bur-out-Erkrankungen* im Jahr 2020" 

Veröffentlicht von Reiner Radtke, 26.08.22 

Mit 309,7 Arbeitsunfähigkeitstagen je 1000 Mitglieder entfielen im Jahr 2019 die 

meisten Burn-out-Krankheitstage auf die Berufe in der Sozialarbeit und Sozial-

pädagogik. Zusammen mit Berufen in der Haus- und Familienpflege sowie in 

der Altenpflege gehören die Sozialpädagogen zum wiederholten Male zu den 

Burn-out anfälligsten Berufsgruppen. Der Wert liegt dabei zweieinhalb Mal hö-

her als der Durchschnitt unter AOK-Mitgliedern. Auch die Diagnosehäufigkeit 

hat sich in den letzten Jahren drastisch erhöht: wurde im Jahr 2005 durch-

schnittlich ein Fall von Burn-out je 1.000 Mitglieder diagnostiziert, waren es 

2020bereits 5,5 AU-Fälle" (Statista, Berufsgruppen, 2022). 
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Abb. 3 "Berufsgruppenmit den meisten Arbeitsunfähigkeitstagen aufgrund von 

Burn-out- Erkrankungen* im Jahr 2020 (Statista, Berufsgruppen, 2022) 

Damit es erst gar nicht zum Burnout bei Erzieherinnen kommt oder anfängliche 

Anzeichen erkannt und denen entgegen gewirkt werden kann, wird in den zwei 

letzten Kapiteln über die Prävention von Burnout allgemein und in Kitas gespro-

chen. Die Rolle der Kita-Leitung soll dabei im letzten Punkt im Fokus liegen. 

 

4. Prävention Burnout 

4.1 Begriffserklärung und Formen  

Das Bundesministerium für Gesundheit definiert Prävention als zielgerichtete 

Maßnahmen und Aktivitäten, um Krankheiten oder gesundheitliche Schädigun-

gen zu vermeiden, das Risiko der Erkrankung zu verringern oder ihr Auftreten 

zu verzögern.  

Primäre Prävention ist darauf ausgerichtet, zu verhindern, dass Krankheiten 

entstehen. Dazu gehört die Unterstützung von gesundheitsfördernden Lebens-

bedingungen bzw. einer gesundheitsbewussten Lebensweise, wie z.B. gesunde 

Ernährung, sportliche Aktivitäten, gute Stressbewältigung und Impfungen. 
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Sekundäre Prävention beschäftigt sich mit der Früherkennung von Krankheiten, 

um frühzeitige Therapien einleiten zu können. Es ist nicht immer möglich eine 

Abgrenzung beider genannten Präventionen zu schaffen. 

Tertiäre Prävention soll Krankheitsfolgen mildern, einen Rückfall vermeiden und 

die Verschlimmerung der Erkrankung verhindern. Sie stellt weitgehend die me-

dizinische Rehabilitation dar. 

Weiterhin wird unterschieden zwischen Verhaltens- und Verhältnisprävention. 

Die Verhaltensprävention beschäftigt sich mit dem individuellen Gesundheits-

verhalten des einzelnen Menschen. Risikofaktoren, wie z. B. Mangelernährung, 

Bewegungsmangel, Rauchen und übermäßiger Alkoholgenuss, sollen reduziert 

werden. 

Lebens- und Arbeitsverhältnisse werden bei der Verhältnisprävention betrachtet 

und berücksichtigt. 

Weiterhin gibt es geschlechtersensible Präventionsmaßnahmen, da bei Män-

nern und Frauen das Risiko unterschiedlich ist, an einer bestimmten Erkran-

kung zu leiden. Es bestehen Unterschiede an der Teilnahme der Präventions-

maßnahmen (vgl. Bundesgesundheitsministerium, 2022). 

 In der Literatur findet man zwei Ansätze zur Prävention von Burnout, die das 

Ziel haben, achtsam mit sich selbst umzugehen. 

Im ersten Ansatz wird Burnout in der Folge von Stress erwähnt. Findet man Mit-

tel und Wege damit umzugehen, kann Burnout verhindert werden. Burich 

(2013) weist auf gesammelte Präventionsmaßnahmen als Anknüpfungspunkt 

hin. Maslach und Leiter  (2001) haben dazu wissenschaftliche Studien und po-

pulärwissenschaftliche Publikationen herausgebracht. Sie beschäftigen sich 

eher mit der Beseitigung extremer Stressoren (vgl. Sisolefsky, 2017, S. 14). 

Im zweiten Präventionsansatz geht es um persönliche Wertvorstellungen und 

Glaubenssätze im Rahmen bestimmter Persönlichkeitseigenschaften. Hierbei 

handelt es sich um die Hinterfragung von Perfektionismus, dem Gefühl der 

Unabkömmlichkeit im Beruf und die Abhängigkeit von beruflichen und privaten 

Kontexten. Berger (2007) stellt das Neun-Stufen-Programm zur Selbsthilfe in 

dem Buch "Burnout Prävention" vor. 
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Es beschäftigt sich neben Stress auch mit Selbstbestimmung, Zufriedenheit, 

dem eigenen Rollenverständnis und der Fähigkeit, Situationen zu abstrahieren. 

Folgende Schwerpunkte und Fragestellungen stellen eine sinnvolle Burnout 

Prävention dar (vgl. ebd., S. 15-16) 

 

Abb. 4 Aspekte der Burnout-Prävention (Sisolefsky, 2017, S. 15) 

Es geht um eine realistische Einschätzung der eigenen Ressourcen und 

Schwächen. Hillert und Marwitz (2006) beschreiben das als funktionierendes 

Selbstbild und eine funktionierende Work-Life-Balance (vgl. ebd., S. 14-16). 
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4.2 Prävention in Kindertagesstätten 

In diesem Abschnitt werden Präventionsmaßnahmen in der Kita dargestellt. 

Dabei werden rechtliche Grundlagen, Ressourcen und Vorgehensweisen  er-

klärt. Ausschlaggebende Literatur in diesem Abschnitt ist das Handbuch "Ge-

sund arbeiten in der Kita". 

4.2.1 Rechtliche Grundlagen für gesundheitliche Förderung 

Grundlagen für die gesundheitliche Förderung in der Kita, bezogen auf Sach-

sen, sind im Handbuch für Kita-Träger und Kita-Leitung zum Arbeitsschutz und 

zur betrieblichen Gesundheitsförderung "Gesund arbeiten in der Kita" festgehal-

ten.  

Das Gesetz zur Stärkung der Gesundheitsförderung und Prävention trat  2016 

in Kraft und ist im SGB V §20 (§20, SGB V) verankert. 

Die gemeinsame Aufgabe ist die Stärkung der Gesundheitsförderung und Prä-

vention entlang der Lebensphasen und Lebenswelten. Das Ziel ist es, die Wirk-

samkeit und Qualität von Präventionsmaßnahmen zu verbessern, die altersun-

abhängige Früherkennung von Krankheiten, das Impfwesen zu fördern sowie 

Maßnahmen der Prävention und Gesundheitsförderung  auf Zielgruppen zu fo-

kussieren, die ihre Chancen wahrnehmen (vgl. Sächsisches  Staatsministerium 

für Kultus, 2019, S. 48) 

Das betriebliche Eingliederungsmanagement,  verankert im SGB IX, greift ein, 

wenn Beschäftigte innerhalb von zwölf Monaten länger als sechs Wochen un-

unterbrochen und wiederholt arbeitsunfähig waren. Dieses Angebot ist freiwillig 

und hat den Hintergrund, Wiedererkrankungen zu vermeiden und einen optima-

len Wiedereinstieg sicherzustellen (vgl.  Wedler, 2020, Vorlesungsinhalt). 

4.2.2 Präventionsmaßnahmen 

 Ressourcen 

Um Fehlbelastungen und in deren Folge Fehlbeanspruchungen zu vermeiden 

bzw. abzumildern, sind Ressourcen zu nutzen. Persönlichkeit, Arbeitstätigkeit 

und Organisation gehören zu den Potenzialen im Erzieherberuf.  In mehreren 
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Studien wurden folgende Aspekte als wichtig differenziert (vgl. Themann, 2021, 

S. 69). 

 "Sinnhaftigkeit der Arbeit 

 Ganzheitlichkeit der Arbeit 

 Tätigkeitsspielraum 

 Aufgaben- und Anforderungsvielfalt 

 Lern- und Entwicklungsmöglichkeiten 

 technisch-physikalische Ausstattung der Arbeitsräume 

 Fachkraft-Kind-Relation 

 ausreichend Zeit für die Arbeitstätigkeit 

 soziale Unterstützung 

 angemessenes Entgelt "( ebd., 2021, S. 69f.).      

Kohärenzsinn und Solutogenese sind persönliche Ressourcen, die ebenfalls zu 

berücksichtigen sind (vgl. ebd., S. 70). 

 Gefährdungsbeurteilung 

Die Gefährdungsbeurteilung ist das wichtigste Instrument im Arbeits- und 

Gesundheitsschutz und wird auf der Grundlage des ArbSchG §§5 und 6 gefor-

dert. Sie dient dazu, Arbeitsunfälle, Berufskrankheiten und arbeitsbedingte 

Gesundheitsgefahren zu vermeiden. Der Gesetzgeber fordert den Unternehmer 

auf, Gefahren für den Beschäftigten systematisch zu beurteilen und Maßnah-

men zum Schutz abzuleiten (vgl. Sächsisches Staatsministerium für Wirtschaft, 

Arbeit und Verkehr, 2019, S.65). 

Die Unfallkasse Sachsen hat seit Oktober 2015 eine Checkliste zur Gefähr-

dungsbeurteilung in Kindereinrichtungen veröffentlicht. Dafür wurde eine Hand-

lungshilfe entwickelt. Die Verantwortung zur Erstellung liegt beim Träger der 

Einrichtungen, wird aber meist delegiert und von den Fachkräften für Arbeitssi-

cherheit ausgeführt. Die Führungskräfte und weiteren Fachkräfte der Kitas sol-

len dabei mit einbezogen werden. Es soll allen transparent dargelegt und, wenn 

nötig, weitere Experten hinzugezogen werden.  
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Die Leitlinie der Gefährdungsbeurteilung und Dokumentation enthält folgende 

sieben Schritte: 

 Festlegen von Arbeitsbereichen und Tätigkeiten 

 Ermitteln von Gefährdungen 

 Beurteilen der Gefährdungen 

 Festlegen konkreter Arbeitsschutzmaßnahmen 

 Durchführen der Maßnahmen 

 Überprüfen der Wirksamkeit der Maßnahmen 

 Fortschreiben der Gefährdungsbeurteilung 

Eine Dokumentation muss für den Arbeitgeber verfügbar und Maßnahmen, so-

wie das Ergebnis, zur Überprüfung ersichtlich sein. Die Dokumentation ist kein 

eigenständigerer Schritt, sondern gilt als Fortschreibung der gesamten Gefähr-

dungsbeurteilung (vgl. ebd. S. 65-68). 

 Praxisbeispiele für Arbeits- und Gesundheitsschutz bei Erziehern 

Die LebensBild gGmbH(Dresden) beschreibt im Handbuch "Gesund arbeiten in 

der Kita", hier in der Arbeit nur  bezogen auf die Vermeidung von Burnout, wie 

sie einen Beitrag zur Gesundheitsförderung leistet. 

Die Arbeitssicherheit wird durch ein Ingenieurbüro überwacht und steht bera-

tend zur Verfügung. 

Es wird auf gut ausgestattete Arbeitsplätze geachtet. Dazu gehören Erzieherin-

nenstühle und Schreibtische, eine gute Beleuchtung und moderne Technik für 

Dokumentationsarbeiten. 

Die Einrichtungen sind mit Lärmschutzdecken ausgestattet. Die Erzieherinnen 

werden sensibilisiert, in Klein- und Untergruppen zu arbeiten, um so den Lärm-

pegel noch mehr zu minimieren. Zeit zum Toben im Freien und im Sportraum ist 

genauso wichtig, wie Zeit für Stille und Entspannung. Diese Dinge tragen eben-

falls zur Vermeidung von Lärm bei. Weitere Maßnahmen sind Weiterbildungen 

und die Schaffung von Wohlfühloasen. 

Der Arbeitgeber ermöglicht seinen Mitarbeiterinnen 14tägig Massagen während 

der Arbeitszeit. Die Kosten für die Behandlungen tragen die Mitarbeiterinnen. 
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Diese Maßnahmen dienen zur Entspannung und Regenerierung. Günstige Ver-

träge in ansässigen Fitnessstudios und die Teilnahme an sportlichen Veranstal-

tungen werden durch den Arbeitgeber gefördert und dienen der aktiven Betäti-

gung. 

Zur Vermeidung von physischen und psychischen Belastungen sind verlässli-

che Strukturen wichtig. Dabei behält der Arbeitgeber die Bedürfnispyramide von 

Maslow im Blick.  (vgl. ebd.,S. 68f.) 

 "gute Verwaltungsstrukturen bei der Gestaltung der Einsatzplätze 

 geregelte verlässliche Arbeitszeiten 

 Mehrstunden nur im Ausnahmefall und gegen Zeitausgleich 

 Erfassen der Wunscharbeitszeit 

 langfristige und verlässliche Planung von Dienst- und Urlaubszeiten 

 regelmäßige Mitarbeitergespräche, wertschätzend, geplant und konstruk-

tiv 

 Sicherung der Pausenzeiten 

 Beratung durch Arbeitgeber zu Themen wie Kur, Gleichstellung, 

Schwerbehinderung etc. 

 Unterstützung bei Anträgen zu Leistungen zur Teilhabe am Arbeitsle-

ben"(ebd., S.69). 

Für ein gutes Arbeitsklima und eine positive Unternehmenskultur sorgen ein 

strukturiertes Belegungsmanagement, transparente Arbeitsweise der Leitungs-

kräfte und gemeinsam entwickelte verlässliche Strukturen. 

Die Verantwortung liegt bei allen Beteiligten. Es müssen Rahmenbedingungen 

geschaffen, Maßnahmen getroffen und umgesetzt, stetig dran geblieben wer-

den und jeder sollte Vorbild sein (vgl. ebd. 69). 

 Schutz und Stärkung bei psychischen Belastungen 

Die Psyche ist das wesentliche Arbeitsmittel der pädagogischen Fachkräfte. "Ihr 

Denken, Fühlen und Handeln wirkt sich unmittelbar auf die Beziehung zu dem 

Kind aus und bestimmt die Qualität der Arbeit" (ebd., S. 117).  
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Welche psychischen Belastungen es im Bereich Kita gibt, was diese zur Folge 

haben und auf welche Ressourcen Erzieherinnen zurückgreifen können, wurde 

in den vorangegangenen Kapiteln schon ausführlich dargestellt.  

Im ArbSchG § 4 ist beschrieben, dass Arbeit so zu gestalten ist, dass eine Ge-

fährdung für das Leben sowie physische und psychische Gesundheit vermieden 

und die verbleibende Gefährdung möglichst gering gehalten werden soll. 

Auch hier erfolgt eine Gefährdungsbeurteilung nach der entsprechenden  

Checkliste (siehe Anlage 1). Bewährt haben sich eine standardisierte Mitarbei-

terbefragung, bei der die Beschäftigten in die Gefährdungsbeurteilung mit ein-

bezogen werden und die Beobachtung/Beobachtungsinterview der Beschäftig-

ten durch geschulte Fachkräfte, Personalräte, Fachkräfte für Arbeitssicherheit, 

Betriebsärzte oder externe Experten. Sie ermöglicht das Erfassen der Arbeitssi-

tuation unabhängig von dem subjektiven Erleben der Beschäftigten. Mittels mo-

derierter Analyseworkshops werden psychische Belastungen bei der Arbeit dif-

ferenziert beschrieben, beurteilt und gegebenenfalls Maßnahmenvorschläge 

erarbeitet. 

Sie bedürfen der Dokumentation (vgl. ebd. S. 117-120). 

 Möglichkeiten der Prävention und Gesundheitsförderung bei psychischen 

Belastungen 

Die Arbeit in der Kita soll so gestaltet werden, dass negativ wirkende Belastun-

gen vermieden und positive gestärkt werden. 

Negative Belastungen minimieren! 

 Unfallgefahren abbauen 

 Umgebungsfaktoren, wie z.B. Lärm und Temperatur optimieren 

 Sozialen Stress und Rollenkonflikte vermeiden 

 strategische Personalplanung 

 Störungen im Arbeitsablauf, wie Telefon und Vertreter minimieren 

 Umstellungsprozesse und Umlernen unterstützen 
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Ressourcen stärken! 

 Arbeitsbedingungen mitarbeiterfreundlich und gesundheitsbewusst ge-

stalten 

 Selbstfürsorge und Achtsamkeit aller Mitarbeiterinnen stärken 

 soziale Unterstützung fördern 

 Handlungsspielräume nutzen und erweitern 

 soziale und betriebspolitische Kompetenzen stabilisieren und ausbauen 

 Sinngebung im Beruf fördern 

 fachliche Kompetenzen stabilisieren und ausbauen 

Es bedarf der Mitwirkung aller pädagogischen Fachkräfte und des Teams, um 

gesunderhaltende Maßnahmen einzusetzen (vgl. ebd. S. 120-121). 

Im Kapitel 3.1 wurden mit der Studie von Professor Johannes Jungbauer von 

der katholischen Hochschule in Aachen Gründe für die Burnout-Gefahr bei Er-

zieherinnen dargelegt. Darin beschreibt er folgende Schlussfolgerung, die an 

dieser Stelle einen guten Abschluss findet. 

" Ein gesundheitsförderlicher Kita-Arbeitsplatz zeichnet sich aus durch ein rea-

listisches, zu bewältigendes Arbeitsspektrum; ausreichend Zeit für die Kinder; 

eine angemessene Gruppengröße in Abhängigkeit vom Alter der betreuten Kin-

der; angemessene Möglichkeiten für Pausen und Erholung sowie tragfähige 

Lösungen bei Personalausfall" ( ErzieherIn.de, 2022). 

Er sieht die Politik in der Pflicht, weil es um die Zukunft der Kinder geht und die 

Kitas einen Bildungsauftrag haben.  

Professor Jungbauer will mit dieser Studie dazu beitragen, die betriebliche 

Gesundheitsförderung und die strukturellen Rahmenbedingungen für Erziehe-

rinnen zu verbessern (vgl. ebd., 2022). 
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5. Rolle der Kita-Leitung bei der Prävention von Burnout 

Im Folgenden wird darlegt, welche Grundvoraussetzungen notwendig sind, um 

Burnout vorzubeugen und welche  Präventionsmaßnahmen  durch die Kita-

Leitung eingeleitet und umgesetzt werden können. 

5.1 Voraussetzungen und Einfluss der Leitung bei der Entstehung von 

psychischen Belastungen 

 Voraussetzung zur Vermeidung von Bournout 

Die wichtigste Voraussetzung ist eine gute Zusammenarbeit und Unterstützung 

mit und vom Träger der Einrichtung. Er sorgt für die formalen und notwendigen 

Rahmenbedingungen und stimmt mit der Leitung Aufbau- und Ablaufstrukturen 

ab. Die Leitung sorgt dabei für eine klare und transparente Kommunikation. Ab-

läufe müssen regelmäßig evaluiert werden (vgl. Strehmel, Ulber, 2020, S. 29). 

Beispiele dafür sind  u.a. den vorgegebenen Erzieher-Kind-Schlüssel einzuhal-

ten, Springer als Vertretungskräfte bei Personalausfällen einzusetzen, Lärm-

schutzmaßnahmen zu veranlassen, eine Kultur der Anerkennung zu pflegen, 

flexible Arbeitszeitmodelle und Aufgabenzuschnitte zu entwickeln, klare Pau-

sen- und Überstundenregelungen zu treffen sowie Aufstiegsmöglichkeiten und 

Qualifikationsmöglichkeiten sicher zu stellen, um der Gefahr von Burnout vor-

zubeugen (vgl. ebd., S. 187)  

In der Organisation Kita trägt die Leitung als Führungskraft die Verantwortung 

für alle Strukturen und Prozesse. Das setzt eine vertrauensvolle Zusammenar-

beit mit dem Team voraus. Nur so kann pädagogische Qualität geleistet wer-

den.  Vertrauen basiert auf freiwilliger Erbringung von Vorleistungen und dem 

Verzicht auf Sicherung und Kontrollmaßnahmen (vgl. ebd., S. 117) 

"Leitungskräfte, die Vertrauen ausstrahlen und schenken, zeigen demnach eine 

Haltung, die durch Wertschätzung, Ehrlichkeit, Verlässlichkeit, Loyalität, Fair-

ness, Mut und Neugierde geprägt ist" (ebd., S 118; Hervorhebung durch den 

Autor). Sie besitzen die Fähigkeit, Fachwissen und Erfahrungen weiter zu ver-

mitteln und wirksam umzusetzen. Vertrauen basiert somit auf gegenseitiger 

Wertschätzung und  Unterstützung (vgl. ebd., S. 118f.) 
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"Führungskräfte müssen in der Lage sein, sich selbstständig konkrete Ziele zu 

setzen, entsprechende Handlungen zur Umsetzung zu initiieren und bei Hin-

dernissen Lösungen zu finden" (ebd., S. 120) 

Eine Herausforderung für Leitung ist es, vielfältige Aufgaben zu sortieren, Priori-

täten zu setzen und Anforderungen konsequent abzuarbeiten. Das erfordert ein 

gutes Zeitmanagement.  Mit knappen Zeitressourcen sollte effizient umgegan-

gen werden. Aufgaben, Termine und geplante Aktivitäten notieren, die Länge 

dieser Tätigkeiten einschätzen, Pufferzeiten einplanen, Entscheidungen treffen 

und nachkontrollieren, ob die Ziele erreicht sind (vgl. ebd., S. 125f.) 

Das Personalmanagement ist ein komplexer Aufgabenbereich. Es umfasst die 

Personalplanung mit Fachkräften nach dem Personalschlüssel, die Personalbe-

schaffung, den Personaleinsatz, die Personalführung, die Personalpflege und 

Personalbildung, die Personalentwicklung sowie das Personalcontrolling.  Trä-

ger und Leitung gestalten attraktive Arbeitsbedingungen für potentielle Bewer-

ber. Leitung achtet darauf, dass die Teamzusammensetzung wichtige Voraus-

setzung für eine gute Kooperation sicherstellt und sich Teammitglieder mit ihren 

Expertisen und Erfahrungen gegenseitig ergänzen. Regelmäßige Mitarbeiterge-

spräche, Zielvereinbarungen sowie Unterstützung in kritischen Alltagssituatio-

nen und  bei den Reflexions-, Lern-, und Entwicklungsprozessen der Mitarbeite-

rinnen, gehören zur Personalführung. Immer wichtiger wird der Erhalt der Leis-

tungsfähigkeit im anstrengenden pädagogischen Alltag, besonders für die älter 

werdende Belegschaft. Das Ziel der Personalpflege ist es auch, die Zufrieden-

heit und seelische Gesundheit der Fachkräfte im Blick zu behalten. Die Weiter-

entwicklung der Mitarbeiterinnen und die Team- und Organisationsentwicklung 

sind notwendig, um den wachsenden Ansprüchen an die pädagogische Arbeit 

durch Gesellschaft und Eltern gerecht zu werden. Personalcontrolling versteht 

sich als Prozess der Überwachung und Steuerung der Aktivitäten der pädago-

gischen Fachkräfte der Einrichtung im Hinblick auf die Ziele der Kita und der 

individuellen Zielvereinbarungen (vgl. ebd., S. 136f.) 
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 Einfluss von Führung bei der Entstehung von psychischer Belastung 

Der Kita-Leitung kommt im Bereich der psychischen Belastungen eine Schlüs-

selposition zu. In Teams müssen Menschen miteinander Aufgaben erfüllen und 

verfolgen Ziele. Es ist notwendig, dass miteinander abzustimmen, die Men-

schen zu motivieren und zu beeinflussen. Dabei werden Individuen gelenkt und 

geführt (vgl. Staatsministerium für Soziales, 2008, S. 18f) 

 "Führung ist daher sowohl eine Unterstützungsressource für Beschäftigte in 

Bezug auf die Bewältigung von Belastungen der Arbeitswelt. Sie kann jedoch 

auch Entstehungsbedingung von Belastung sein, wenn das Zusammenwirken 

von Person und Situation nicht  "auf die richtige Art und Weise" stattfindet. Sie 

nimmt Einfluss auf die Ausführungsbedingungen der Arbeit, auf das soziale 

Miteinander und die individuelle Befindlichkeit. Führung kann motivieren und 

Handlungsspielräume schaffen, unterstützen und Perspektiven aufzeigen. Füh-

rung kann aber auch desorientieren, demotivieren, einengen, unzufrieden ma-

chen und stressen" (ebd., S. 19, zit. n. Bundesverband der Unfallkassen  2005). 

5.2 Erkennen von Quellen psychischer Belastung  

 Rechtliche Grundlagen 

Die Rechtsgrundlagen für psychische Belastungen sind nicht klar ersichtlich 

jedoch sind bestehende Vorschriften und Maßnahmen für den Arbeitgeber im 

Bereich des Arbeitsschutzes ableitbar. Im Rahmen des Arbeitsschutzes ist es 

erforderlich, eine Gefährdungsbeurteilung zu erstellen. Das ist Aufgabe des Ar-

beitgeber, der diese Aufgabe meist an die Kita-Leitung delegiert. Dadurch soll 

sichergestellt werden, dass mit der Verpflichtung zum Aufbau einer geeigneten 

betrieblichen Organisationsstruktur und der Bereitstellung der erforderlichen 

Mittel, Maßnahmen des Arbeits- und Gesundheitsschutzes umgesetzt werden 

(vgl. ebd. S. 19f.). 

 Identifikation von Belastungen und Beanspruchungen 

Die recht technisch orientierte Gefährdungsbeurteilung (Anlage 1) reicht hier 

nicht aus. Es bedarf des Fingerspitzengefühls zwischen Leitung, Team und 

Träger. Die aktive Einbeziehung der Mitarbeiterinnen ist erforderlich. Mitarbei-

terbefragungen können in Betracht gezogen werden. Unterstützend tätig wer-



34 
  

den können dabei auch Aufsichtspersonen der Unfallversicherungsträger, Ver-

treter der Krankenkassen, der Betriebsarzt und andere Experten. Diese Infor-

mationen sollte Leitung kennen, um psychische Belastungen und Beanspru-

chungen zu erkennen und darauf zu reagieren (vgl. ebd., S. 20f.) 

 Festlegung der Schritte zur Problemlösung 

Kita-Leitung muss die Problemlösung mit Hilfe der genannten Unterstützer an-

gehen und präventive sowie gesundheitsfördernde Maßnahmen für psychische 

Belastungen einleiten (vgl. ebd., S. 21). 

5.3 Möglichkeiten der Prävention und Gesundheitsförderung bei psychi-

schen Belastungen  

 Salutogene (gesundheitsfördernde) Führung definiert eine spezifische 

Ausrichtung des Leitungshandels auf psychische, soziale und körperliche 

Gesundheit mit dem Ziel der Personalpflege und der Gesundheitsförde-

rung im Team. Psychische Gesundheit ist eng verbunden mit dem Kohä-

renzgefühl (vgl. Strehmel/Ulber, 2020, S. 161f.).  

Zu den Dimensionen des Kohärenzgefühls gehören: 

 Verstehbarkeit unter der Nutzung der Instrumente der Kommunikations-

theorie, um Kommunikationsprozesse besser nachvollziehen zu können 

und zu strukturieren. 

 Herstellung der Handhabbarkeit und Bewältigbarkeit von Aufgaben des 

pädagogischen Personals. Zur Stressprävention kann die Stresstheorie 

hinzugezogen werden, um die Entstehung von Belastungen  zu vermei-

den und mögliche Bewältigungsressourcen zu nutzen. 

 Wenn persönliche Ziele und berufliche Ansprüche realisierbar erschei-

nen, entsteht Sinnhaftigkeit. Engagement lohnt sich und ist die Basis für 

Arbeitszufriedenheit und Motivation. Zufriedenheit ist nicht immer mit ho-

her Motivation verbunden. Das ist in resignierten Prozessen begründet 

oder unzufriedene Mitarbeiter stellen  innovatives Potenzial für die Ein-

richtung dar (vgl. ebd., S. 185f.) 
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Bei der Prävention geht es um die Risikosenkung im Bereich der psychischen 

Belastungen, nicht um die Minimierung, sondern deren Optimierung. 

Gesundheitsförderung sollte nicht erst zum Tragen kommen, wenn negative 

Beanspruchungsfolgen zum Tragen gekommen sind. Sie ist auf die personelle 

und betriebliche Ressourcenstärkung ausgerichtet, um eine bessere Bewälti-

gung psychischer Belastungen zu erreichen (vgl. Staatsministerium für Sozia-

les, 2008, S. 21). 

Kita-Leitung muss mit ihrem Team Stressoren und Ressourcen zusammenstel-

len, um den Rahmen der betrieblichen Gesundheitsförderung zu gestalten. D.h. 

negative Beanspruchungen in der Kita reduzieren und Ressourcen fördern. 

Welche das sein können, wurde schon bei den allgemeinen Präventionsmög-

lichkeiten erwähnt. Findet so eine gezielte Veränderung von Organisation statt, 

dient das der nachhaltigen Gesundheitsförderung und ist Teil der Organisati-

ons- und Personalentwicklung. 

Verhaltenspräventionen in der Personalentwicklung, speziell für ältere Arbeit-

nehmer, Förderung der persönlichen Leistungsentwicklung durch Fort- und 

Weiterentwicklung, die Befriedigung der Bedürfnisse Wertschätzung, Anerken-

nung, Belohnung und Selbstverwirklichung sowie die Gestaltung einer ergono-

mischen Arbeitsumgebung und Maßnahmen der Arbeitszeitregelung  kann von 

Leitung angeboten, veranlasst  bzw. umgesetzt werden. Präventionen zur Per-

sonalentwicklung können das Wohlbefinden und die Gesundheit des Einzelnen 

beeinflussen. Sie steigern auch die Leistung und die Arbeitszufriedenheit in der 

gesamten Kita und führt zu einem guten Betriebsklima und zur Senkung des 

Krankenstandes.   

Zur Ergreifung weiterer Maßnahmen zur Prävention psychischer Belastungen, 

sollte Leitung sich an der personellen, interpersonellen und strukturellen Ebene 

orientieren. Was braucht der Einzelne, was braucht das Team und welche Ar-

beits- und Organisationsbedingungen braucht es. Beispiele dafür sind klassi-

sche Fort- und Weiterbildungen (individuell oder im Team), Konzeptarbeit, 

Gesundheits- und Trainingskurse, Coachings, Supervisionen und Fallbespre-

chungen, Gesundheits- und Qualitätszirkel und Kita übergreifende Fachzirkel 

(vgl. ebd, S. 22). 

So können Mitarbeitergespräche, mit Hilfe der Stressorenliste und/oder des 
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Fragebogens zur Überforderungsreaktion, siehe Anlage 2 und 3 

( Stressorenliste, siehe Anlage 2; Fragebogen zur Überforderungsreaktion, sie-

he Anlage 3) in Betracht gezogen und gemeinsam ausgewertet werden. 

Auch Kita-Leitung kann Weiterbildungen zum Thema Prävention wahrnehmen, 

wie der Online Workshop "Burnout Prävention: Sofortmaßnahmen für Kita- und 

Hortleiterinnen" ,siehe Anlage 4 (Wenzel, Burnout Prävention, 2022). 

 Evaluation 

"Nach der Durchführung präventiver und gesundheitsförderlicher Maßnahmen 

ist zu deren Evaluation eine erneute Aufnahme, Analyse und Bewertung der 

ursprünglichen Defizite und Problembereiche erforderlich, um die Zielerreichung 

und die Kosten-Nutzen-Relation sowie etwaige "unerwünschte Nebenwirkun-

gen" der durchgeführten Maßnahmen sicherzustellen" (Staatsministerium für 

Soziales, 2008, S. 21). 

5.4.Grenzen der Prävention 

In Anbetracht der genannten Möglichkeiten  wird klar, dass Prävention an ihre 

Grenzen stößt, wenn Kita-Leitung vom Träger keine Informationen bekommt, zu 

wenig Kommunikation erfährt und die Unterstützung finanziell, wie auch allge-

mein, fehlt.  

Wenn sich Leitung gemeinsam mit ihrem Team nicht auf das ständig verän-

dernde personelle Umfeld, neue Kinder und Eltern sowie Gruppenstrukturen, 

einstellt, kann es zu psychischen Belastungen führen. 

Stressquellen müssen identifiziert werden, was ist der Stressauslöser, in wel-

chen Situationen kommt es zu psychischen Belastungen und wie reagiert der 

Einzelne darauf. Leitung muss diese Quellen erkennen und ihre Mitarbeiterin-

nen sensibilisieren, sonst fehlt der Ansatz zur Problemlösung. 

Wer seine eigenen Grenzen nicht kennt und respektiert, ist auch nicht gewillt, 

Stressbewältigungsstrategien anzunehmen und zu entwickeln.  

Nein sagen und sich gegen Anforderungen und Ansprüche zu wehren, Prioritä-

ten zu setzen, Hilfe von Vorgesetzten, dem Team und von Außen anzunehmen, 

gehört zu den Vorbildfunktionen der Leitung. Die Empfehlung externe therapeu-

tische Beratung und private Auszeiten anzunehmen,  gehören ebenfalls dazu. 

Eine positive Denkweise, dass Arangerement für den Beruf und ein gutes Zu-
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sammenspiel der drei Komponenten Träger, Leitung und Team tragen dazu bei, 

Burnout in der Kita zu vermeiden. 

 

Fazit 

Die vorliegende Arbeit beschäftigt sich mit der Zunahme der Burnout-Gefahr bei 

Erzieherinnen in Kindertagesstätten. Es wird dargestellt, welche Chancen und 

Grenzen der Prävention es in Kindertagesstätten gibt und welche Rolle Kita-

Leitung hat, um die Burnout-Gefahr der Erzieherinnen in diesem Berufsfeld 

durch Prävention zu minimieren oder zu vermeiden. 

Es ist zunächst festzustellen, dass es die zentrale Aufgabe der Kita-Leitung ist, 

gemeinsam mit ihren Erzieherinnen,  an der Umsetzung des Bildungsauftrages 

zu arbeiten.  

Sie vertritt die Einrichtung gegenüber dem Träger und übernimmt Aufgaben für 

das Team. Sie muss in einer strukturierten Arbeitssituation das Verhalten ihrer 

Mitarbeiter zielorientiert beeinflussen. Das Team muss sich der Verantwortung 

an der Zielerreichung bewusst sein und die Möglichkeit haben, eigenverantwort-

lich und selbstständig zu handeln. Das erfordert Absprachen, Koordination, Un-

terstützung und Wertschätzung. 

Durch erhöhte Anforderungen und zunehmende physische und psychische Be-

lastungen im Berufsfeld der Erzieherinnen ist es immer schwerer, allen Aufga-

ben gerecht zu werden. Die verwendete Literatur in dieser Arbeit verweist auf 

mangelnde Personalausstattung durch Fachkräftemangel und Langzeitkranke. 

Das ist derzeit die größte psychische Belastung für die Erzieherinnen, was ich 

als Leiterin von zwei Kitas bestätigen kann. Ein Kraftakt, der alle Beteiligten an 

ihre Grenzen bringt. Eine Lösung wäre die Erweiterung des Personals. Das ist 

für den Träger nur durch ständige Transparenz nachzuvollziehen. Für die Um-

setzung spielen auch finanzielle Mittel eine große Rolle, die meist nicht vorhan-

den sind. Deshalb ist es notwendig gemeinsam mit dem Team und gegebenen-

falls auch mit Eltern, die vorhandenen Ressourcen zu erkennen und zu aktivie-

ren, um Lösungen zu finden. 

Der Personalschlüssel ist in der Praxis gegeben, aber praktisch gesehen ist die 
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Fachkraft-Kind-Relation mit einer höheren Anzahl von zu betreuenden Kindern 

verbunden, weil Urlaub, Krankheit und Weiterbildung integriert sind. Eine Ände-

rung seitens des Gesetzgebers würde zur Minimierung der Stressoren bei Er-

zieherinnen beitragen. Da dies in näherer Zeit nicht gegeben ist, muss auch 

hier mit den aktuellen Gegebenheiten lösungsorientiert gearbeitet werden.  

Weitere Ursachen für die Burnout-Gefahr sind Zeitdruck durch die umfangrei-

che Dokumentationspflicht und die Zunahme der Kinder mit Verhaltensauffällig-

keiten und Förderbedarf. Bei der Literaturrecherche ist mir Folgendes aufgefal-

len. Es wird darauf hingewiesen, strukturiert zu arbeiten, Fachkräfte beim Zeit-

management zu unterstützen und Hilfe von Externen einzuholen. In der Praxis 

stelle ich fest, dass die Organisation alleine nicht ausreicht, diese Belastungen 

zu minimieren oder zu vermeiden. Die Vorbereitungszeit für die Mitarbeiterinnen 

ist unzureichend, um alle Dokumentationen, Planungen und Veranstaltungen 

darin unterzubringen. Die Hilfen von Kinderärzten, Familien- und Erziehungsbe-

ratungsstellen, Ergotherapeuten, Logopäden, Frühförderstellen und Neurolo-

gisch-Psychiatrischen Versorgungszentren (MVZ) sind verfügbar, aber leider 

nicht in ausreichender Anzahl der benötigten Plätze.  

Physische Belastungen wie Lärm, Heben der Kinder, keine erwachsengerechte 

Sitzgelegenheiten und schlechtes Raumklima gehören ebenfalls zu den Ursa-

chen der Burnout-Gefahr. Dass diese Bedingungen beim Neu- und Umbau von 

Kitas berücksichtigt oder im Laufe der Zeit erweitert und verbessert werden, 

habe auch ich in den letzten Jahren in meiner Einrichtung mitgestaltet und ein-

gefordert. Durch Transparenz und Beständigkeit konnte ich beim Träger finan-

zielle Mittel zur Gesundheitsförderung erwirken. 

Nach Erarbeitung dieser Bachelorarbeit betrachte ich als wichtigsten Grund-

satz, dass das Verhältnis zwischen Träger, Leitung und Team passen muss. 

Gerät dies aus dem Gleichgewicht, kann es zu psychischen Belastungen führen 

und die Umsetzung des Bildungsauftrages sowie die Entwicklung des Teams 

sind gefährdet. 

Prävention setzt demzufolge schon ein, wenn noch keine Burnout-Gefahr zu 

erkennen ist. 
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Die Zitate auf Seite 31und 32 dieser Arbeit: "Leitungskräfte, die Vertrauen aus-

strahlen und schenken, zeigen demnach eine Haltung, die durch Wertschät-

zung, Ehrlichkeit, Verlässlichkeit, Loyalität, Fairness, Mut und Neugierde ge-

prägt ist" (Strehmel/Ulber, 2020, S. 118). "Führungskräfte müssen in der Lage 

sein, sich selbstständig konkrete Ziele zu setzen, entsprechende Handlungen 

zur Umsetzung zu initiieren und bei Hindernissen Lösungen zu finden" (ebd. S. 

120), haben mich beim Schreiben dieser Arbeit daran erinnert, dass ich es als 

Leiterin mit 30 Jahren Erfahrung geschafft habe, so mit meinem Team und dem 

Träger zu arbeiten. Dazu haben einige Qualifizierungen und dieses Studium 

beigetragen. Auch ich war diesen physischen und psychischen Belastungen als 

Erzieherin in der Gruppe und bin ihnen als Leiterin ausgesetzt. Ich habe gelernt, 

sie zu erkennen und wie ich damit umgehe.  

Beim Erstellen dieser Arbeit bin ich auf Tatsachen gestoßen, die ich kenne, mit 

denen ich täglich arbeite und die mich in meinem Handeln bestätigen.  

Ich bin auf Literatur gestoßen, die mir bekannt ist. Jedoch habe ich mich vorher 

noch nicht so intensiv mit ihr auseinander gesetzt. Bei der Beschäftigung mit 

diesem Thema, habe ich sie besser verstanden und kann Erkenntnisse für mei-

ne künftige Arbeit mitnehmen.  

Ich habe mir vorgenommen, die Gefährdungsbeurteilung besonders in Hinblick 

auf psychische Belastungen zu evaluieren. Mit Hilfe von Mitarbeiterbefragungen 

und -gesprächen werde ich die Erzieherinnen mit einbeziehen und analysieren, 

wie hoch die psychischen Belastungen in unserer Kita sind und welche Präven-

tionsmaßnahmen wirksam sind. 



  

Anlagen 

Anlage 1: Checkliste 1.6 Psychische Belastungen aus der Gefährdungsbeurtei-

lung der Unfallkasse Sachsen  (UK-Sachsen, 2022) 

 



  

Anlage 2: Fragebogen zu Überforderungsreaktionen bei Personal in 

                Kindertageseinrichtungen  (Staatsministerium für Soziales, 2008,  
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Anlage 3: Selbst-Analyse von Stressoren bei Personal in Kindertages- 
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Anlage 4: Online Workshop  (Wenzel , Burnout Prävention, 2022)

 



  

Literatur- und Quellenverzeichnis 

ArbschG vom 07.08.1996 (BGBI. I., S. 1246) 

Andres, Beate; Laewen, Hans-Joachim (2011): Das infans-Konzept der Früh-

pädagogik. Bildung und Erziehung in Kindertagesstätten, Weimar u.a.: Verlag 

das Netz  

Berger, Thomas M. (2007): Burnout Prävention, Das 9-Stufen-Programm zur 

Selbsthilfe, Stuttgart, Stattner 

Boll, Astrid; Remsperger-Kehm, Regina "Verletztes Verhalten in Kitas"   

(https://budrich.de/news/geblaettert-verletztendes-verhalten-in-kitas/) verfügbar 

am 25.10.22) 

Blossfeld, Hans-Peter; Bos, Wilfried; Daniel, Hans-Dieter al. (2014): Psychische 

Belastungen und Burnout beim Bildungspersonal, Empfehlungen zur Kompe-

tenz und Organisationsentwicklung, Münster, Waxmann Verlag GmbH 

Burisch, Matthias (2013): Das Burnout-Syndrom, Theorie der inneren Erschöp-

fung, Berlin Heidelberg GmbH, Springer Verlag  

Bundesgesundheitsministerium: Prävention 

https://www.bundesgesundheitsministerium.de/service/begriffe-von-a-

z/p/praevention.html 26.11.22  

Dorsch: Lexikon der Psychologie, "Berufliche Identität" 

(https://dorsch.hogrefe.com/stichwort/identitaet-berufliche, verfügbar am 

8.12.22) 

ErzieherIn.de, Das Portal für die Frühpädagogik: Erzieherinnen sind Hochrisi-

kogruppe für Burnout 

(https://www.erzieherin.de/erzieherinnen-sind-hochrisikogruppe-fuer-

burnout.html, verfügbar am 25.11.22) 

Freudenberger, Herbert J.; Richelson, Geraldine (1981): Ausgebrannt: die Krise 

der Erfolgreichen - Gefahren erkennen und vermeiden. München, Kindler Ver-

lag 



  

Gewerkschaft Erziehung und Wissenschaft: GEW mahnt Corona-Kita-Rat, 

"System-Burnout droht"  

(https://www.gew.de/aktuelles/detailseite/system-burnout-droht, verfügbar am 

25.10.22) 

Gollwitzer, P.-M. (1987). Suchen, Finden und Festigen der eigenen Identität: 

Unstillbare Zielintentionen. In: Heckhausen, H.; Gollwitzer, P.-M., Weinert, F.-E. 

(Hrsg.) Jenseits des Rubikon. Berlin, Heidelberg, Springer 

Häcker, H.O. & Stapf, K.-H. (Hrsg.) (2004): Dorsch, Psychologisches Wörter-

buch, 14. Auflage, Bern, Verlag Hans Huber 

Hillert, Andreas; Marwitz, Michael (2006): Die Burnout-Epidemie oder brennt die 

Leistungsgesellschaft aus?, München, Verlag Beck 

Kindergarten heute: Wenn die Freude am Beruf verloren geht 

(https://www.herder.de/kiga-heute/fachmagazin/archiv/2005-35-jg/9-2005/wenn-

die-freude-am-beruf-verloren-geht-dem-burn-out-syndrom-begegnen/, verfügbar 

am 23.11.22) 

Mallison, Maike; Harbs, Daniel (2021): Burnout ist out, Wie sie das Ausbrennen 

verhindern, Fachmedien Wiesbadeb GmbH, Springer 

Maslach, Christina; Jackson, Susan E. (1981): The Measurement of 

Experienced Burnout. In: Journal of Occupational Behavior 

Maslach, Christina; Jackson, Susan E.; Leiter, Michael P. (1997): Maslach 

Burnout Inventory . In: Evaluating Stress: A Book of Resources, 3rd Edition, 

Lauham, Scarecrow Education 

Maslach, Christina; Leiter, Michael P. (2001): Die Wahrheit über Burnout, 

Stress am Arbeitsplatz und was Sie dagegen tun können, Wien, New York, 

Springer Verlag 

Ministerium für Gesundheit: Prävention 

(https://www.bundesgesundheitsministerium.de/service/begriffe-von-a-

z/p/praevention.html, verfügbar am 26.11.22)  

NKiTaG vom 14.07.21 (NdS. GVBI., S. 470) 



  

Nürnberg, Carola: Kita-Alltag zwischen Belastung und Erfüllung. Ergebnisse 

einer explorativen Interviewstudie mit Gruppenkräften und Kita-Leitungen. 

Weiterbildungsinitiative Frühpädagogische Fachkräfte, Wiff Studien 

(https://www.researchgate.net/profile/Carola-

Nuernberg/publication/333172253_Kita-

All-

tag_zwischen_Belastung_und_Erfullung/links/5cdeb81c92851c4eaba88250/Kit

a-Alltag-zwischen-Belastung-und-Erfuellung.pdf, verfügbar am 25.10.22) 

Pienes, Ayala; Aronson, Elliot; Kafry, Ditsa (1983): Ausgebrannt, Vom Über-

druss zur Selbstentfaltung, Stuttgart, Klett-Cotta 

Poschkamp, T. (2011): Ausgebrannt! Burnout erkennen, heilen, Paderborn, 

Ferdinand Schöningh 

Reiners-Kröncke; Röhrig, Sindy; Specht, Hanna (2010): Burnout in der Sozialen 

Arbeit, Augsburg, Ziel-Verlag 

Sächsisches Staatsministerium für Soziales (Hrsg.)  (2006): Sächsischer Bil-

dungsplan - Ein Leitfaden für pädagogische Fachkräfte in Kinderkrippen und 

Kindergärten, Weimar und Berlin, Verlag das Netz 

Sächsisches Staatministerium für Wirtschaft, Arbeit und Verkehr (Hrsg.) (2019): 

Gesund arbeiten in der Kita, Handbuch für Kita-Träger und Kita-Leitungen zum 

Arbeitsschutz und zur betrieblichen Gesundheitsförderung, Dresden, Initial 

Werbung und Verlag 

SGB V vom 20.12.1988 (BGBI. I., S 2477) 

SGB VIII vom 26.06.1990 (BGBI. I., S. 1163) 

SGB IX vom 23.12.2016 (BGBI. I., S. 3234) 

Simsa, Ruth; Patak, Michael (2008): Leadership in Nonprofit-Organisationen, 

Die Kunst der Führung ohne Profitdenken, Wien, Linde Verlag 

 



  

Sisolefsky, Franziska; Rana, Madiha; Herzberg, Philipp Yorck (2017): Persön-

lichkeit, Burnout und Work Engagement, Eine Einführung für Psychotherapeu-

ten und Angehörige gefährdeter Berufsgruppen, Wiesbaden, Springer Fachme-

dien Wiesbaden GmbH 

Staatsministerium für Soziales; Freistaat Sachsen (Hrsg.) (2008): Erzieherin-

nen-gesundheit, Ein Handbuch für Kita-Träger und Kita-Leitungen, Medienge-

staltungswiese 

Staatsministerium für Soziales und gesellschaftlichen Zusammenhalt; Freistaat 

Sachsen (Hrsg.) (2020): Empfehlung des LJA Sachsen zur Leitung von Kinder-

tageseinrichtungen, Landesjugendhilfeausschuss 

Statista, Pharma & Gesundheit: Berufsgruppen mit den meisten Fehltagen auf-

grund von Burn-out-Erkrankungen* im Jahr 2020 

(https://de.statista.com/statistik/daten/studie/239672/umfrage/berufsgruppen-

mit-den-meisten-fehltagen-durch-burn-out-erkrankungen/, verfügbar am 

24.10.22) 

Statista, Pharma & Gesundheit: Krankheitstage durch das Burn-out-Syndrom in 

Deutschland nach Geschlecht in den Jahren 2004 bis 2020 

(https://de.statista.com/statistik/daten/studie/189542/umfrage/anzahl-der-

krankheitstage-durch-das-burnout-syndrom-seit-2004/, verfügbar am 15.11.22) 

Strehmel, Petra; Ulber, Daniela (2020): Kitas leiten und entwickeln, Ein Lehr-

buch zum Kita Management, 2., aktualisierte Auflage. Stuttgart, W. Kohlham-

mer Verlag 

Themann, Dirk (2021): Stress und Burnout bei Erzieherinnen, Baden-Baden, 

Tectum Verlag 

Thiersch, Renate (2018): Kindertagesbetreuung - Frühpädagogik. In: Otto, 

Hans-Uwe; Thiersch, Hans (Hrsg.): Handbuch der Sozialen Arbeit. 6., überar-

beitete Auflage. München, Ernst Reinhardt Verlag 

 

 



  

UK-Sachsen: Gefährdungsbeurteilung in Kindertagesstätten 

https://www.uksachsen.de/fileadmin/user_upload/Download/UK-Sachsen-

Publikationen/UK-Sachsen_02-01-

Checklis-

ten_zur_Gefaehrdungsbeurteilung_in_Kindertageseinrichtungen__PDF_.pdf 

Wedler, Barbara (2020), Vorlesungsinhalt: Betriebliches Eingliederungsmana-

gement BEM, Wintersemester 2020/2021, Hochschule Mittweida 

Wenzel, Pam; Online Workshop: "Burnout Prävention: Sofortmaßnahmen für 

Kita- und Hortleiter:innen" 

(https://pam-wenzel.com/wp-content/uploads/2022/01/FlyerWorkshopErzieher-

1.pdf, verfügbar am 28.11.22) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 






