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In den letzten Jahren sind in Deutschland erheblfstrengungen unternommen worden, mehr Manner fur
das Arbeitsfeld Kindertageseinrichtungen zu gewinivgl. Cremers/Hoyng/Krabel/Rohrmann 2012; Icken
2012). Nicht zuletzt vor dem Hintergrund des zunehden Fachkraftemangels ist dabei die Frage nach de
Attraktivitat des Arbeitsfeldes Kindertagesstatiteden Vordergrund geriickt. Diese Fragen sind isghe

dere fir Personalverantwortliche entscheidendsidie fur eine geschlechtergerechte Personalentuvigkl
engagieren (vgl. Koordinationsstelle ,Manner inasit 2014).

In diesem Beitrag wird untersucht, inwieweit sicMier und Frauen darin unterscheiden, (1) was das A
beitsfeld Kita fur sie interessant macht und (maelchen Kriterien sie die Attraktivitat eineio(pnziel-
len) Arbeitsstelle beurteilen: Wiinschen sich Maruret Frauen hier Verschiedenes?

Manner sind aus verschiedenen Griinden im Arbeit$€éhs unterreprasentiert. Sie interessieren isicht
nur weniger fur die entsprechenden Ausbildungendsm wéahlen auch dann oft nicht die Kita als Atdei
feld, wenn sie eine Ausbildung zum Erzieher abdessken haben. Statistische Daten belegen darier hi
aus, dass mehr mannliche als weibliche FachkratieBerufsfeld Kindertagesstatten verlassen (vgih&u
Rechlin 2010, S. 42f.). Eine wesentliche Rolledi@ dauerhafte Entscheidung fur ein Arbeitsfelckgi
zunachst die Ausgangsqualifikation und die Karaese der Fachkrafte. Sell und Kersting (2010)lstel
dazu fest: Je hoher die formale Qualifikation dachikrafte, umso schneller verlassen sie nach iBem
rufseinstieg das Berufsfeld Kindertagesstatte. Méina Fachkrafte weisen im Verhaltnis zu weiblichen
Fachkraften haufiger eine hohere formale Qualifdcatuf; dies kann eine Erklarung fir die groRdeeie-
ation mannlicher Fachkréfte sein.

Auf der anderen Seite ist entscheidend, welcheoDeti Kitas und Kitatréger als Arbeitgeber ihrendbés-
tigten bieten kbnnen. So ist die Forderung von i€eewiinschen auch in diesen Berufsfeldern ein wilkssen
cher Attraktivitatsfaktor fur die Angestellten. Cheage danach, wie Kitas als Arbeitgeberinnen leturer
werden kénnen, hat vor dem Hintergrund des zunetlereRachkréftemangels insgesamt an Bedeutung
gewonnen. Im Kontext der aktuellen MaRnahmen filmmM&nner in Kitas ist dabei insbesondere von Inte-
resse, inwieweit allgemeine Aussagen zur Arbeitgebenattraktivitat von Kindertagesstatten auf beid
Geschlechter gleichermalRen zutreffen. Wenn Manméfuauen unterschiedliche Erwartungen an ihre Ar-
beit und ihren Arbeitgeber haben, kdnnte darauslaligt werden, dass geschlechtsbezogene Malinahmen
zur Rekrutierung und Bindung von Mannern und Fraienvoll sind.

Antworten auf diese Fragen sind verschiedenen Befigen von Fachkraften in Kindertagesstatten zu ent
nehmen. Dieser Beitrag fasst Ergebnisse mehrewdie®t zusammen, in denen mannliche und weibliche
Fachkrafte u. a. zu ihrer Arbeitszufriedenheitjtmer emotionalen Bindung an die Einrichtung undrezen
Karriereabsichten befragt wurden.

Zunachst werden Ergebnisse einer empirischen Stiadgestellt, die 2012 von der Leuphana Universitat
Lineburg in Kooperation mit dem Landschaftsverb@hdinland durchgefiihrt wurde. An der Studie betei-
ligten sich 471 Mitarbeiterinnen und Mitarbeitesal® Kitas (von insgesamt 12 Tréagern). Berichtater
Ergebnisse fur die 427 Befragten, die im padagbegisBereich tatig waren (Gruppendienst und/oder Lei
tungsfunktion). Erganzt werden die Aussagen durgelghisse dreier umfangreicher Befragungen von
Fachkraften in Kindertagesstatten, die in dendetdahren in Deutschland und in Osterreich duréingef
wurden (Cremers/Krabel/Calmbach 2010; Keil/Pastdtidielemann 2012; Aigner/Rohrmann 2012).
Wahrend in der Lineburger Studie die konkrete FomgeArbeitgeberattraktivitat im Vordergrund steht,
geht es in den anderen Untersuchungen um die lmhiffufriedenheit und Karriereorientierung der Be-
schéftigten sowie die Attraktivitat des Arbeitsfeidsgesamt.
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Entscheidender Faktor: die emotionale Bindung an Abeitgeber

Um in dem sich verscharfenden Wettbewerb um Fatfiekbé&stehen zu kdnnen, missen Kindertagesstatten
attraktive Arbeitgeberinnen sein oder sich bemuiksrzu werden. Nur so werden sie in Zukunft gutifjua
zierte und engagierte Mitarbeiterinnen und Mitaidregewinnen und binden kdnnen. Hier stellt si@h di
Frage, was attraktive Kindertagesstatten auszetieiielche Arbeits- und Organisationsbedingungen ent
scheiden tber ihre Arbeitgeberattraktivitat ?

Ein entscheidender Indikator dieser Attraktivititdie emotionale Bindung der Mitarbeitenden aa ir-
beitsstelle, die in deren Weiterempfehlung oder abKiindigungsabsichten zum Ausdruck kommen kann.
Wenn die Mitarbeitenden stolz sind, in ihrer Kitaarbeiten und sich dieser zugehdrig fihlen, dasteint
eine emotionale Bindung an die Einrichtung. Einelsmemotionale Bindung hat vielerlei positive Kkffs

Die Fachkrafte wollen auch in Zukunft in der Kitdeiten und zeigen ein hohes Mal3 an Engagement — ih
nen liegt der Erfolg ihrer Einrichtung am Herzere Sind auch Fursprechende ihrer Kita und wollessd
andere eine gute Meinung von ihr haben. Dies sdigaondere fiir die Gewinnung neuer Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter von entscheidender Bedeutung. W& eammitglieder positiv Uber ihre Kita sprechen
und diese als Arbeitgeberin weiterempfehlen, tdigg entscheidend zur Reputation der Kita alsldiver
Arbeitsstelle bei — dies gilt genauso auch fur @eiger. Eine negative Mundpropaganda kann entspnech
den Ruf des Arbeitgebers nachhaltig schadigen S&diumacher 2012).

Die Luneburger Studie befasst sich zunachst grgedi& mit den Faktoren, die die emotionale Bindumgy v
Fachkraften an Trager bzw. Einrichtungen bedin§ea Ergebnisse zeigen, dass 65,9 Prozent der ip-Gru
pendienst oder in der Leitung tatigen Fachkrafte sehr hohe emotionale Bindung an ihre Kita aigerei
weitere 19,1 Prozent weisen eine hohe emotionailduBig auf. Die emotionale Bindung an den Tragétr fal
etwas geringer aus: 37,7 Prozent der Befragtereweaime sehr hohe und 39,1 Prozent eine hohe amat#io
Bindung auf. Die Frage, ob sie ihren Trager and®ensonen als Arbeitgeber empfehlen wirden, beantwo
ten 80,5 Prozent mit ,trifft Gberwiegend zu“ odénifft vollig zu“. Die Ergebnisse sprechen fir eiimsge-
samt hohe emotionale Bindung sowohl an die eigdteedfs auch an den Trager. Dies spiegelt sich auch
den Angaben zur Kiindigungsabsicht wider: Nur 7gzent der Befragten geben an, haufig Uber einen Ar-
beitgeberwechsel nachzudenken.

Allerdings weisen die Kitas und Trager deutlicheddschiede im Ausmald der emotionalen Bindung der
Mitarbeitenden auf. Dies verdeutlicht, dass die tionale Bindung und damit die Arbeitgeberattrakéivi
von den jeweiligen Arbeits- und Organisationsbedimgen der einzelnen Institutionen abhangen.

Differenzierte Analysen belegen, dass die emot®Bahdung an den Trager wesentlich von den folgende
Faktoren bestimmt wird:

1. Vertrauen in das Management des Tragers

2. Reputation und wahrgenommene Leistungsstarke degeis

3. Unternehmenskultur (Ausmaf an Beteiligung und méttion, Wirdigung von Engagement und
Wertschatzung)

4. Qualitat der Fuhrung durch die direkte Vorgesebzter den direkten Vorgesetzten

5. Familienfreundlichkeit.

Fur die emotionale Bindung an die eigene Kita siiedfolgenden Faktoren entscheidend:

1. Qualitat der FUhrung durch die direkte Vorgesetzter den direkten Vorgesetzten

2. Teamklima (offene und angstfreie Kommunikation, &stitzung bei der Arbeit und Feedback,
Wertschatzung und Zusammenhalt)

3. Qualitat der Arbeit: Handlungsspielraum, Arbeitsiséling

4. Familienfreundlichkeit.

Die Ergebnisse zeigen, dass die Fihrung durchiiktd VVorgesetzte bzw. den direkten Vorgesetzteh u
die Familienfreundlichkeit sowohl die emotionale@ing an den Tréger als auch an die Kita beeirdtuss
Als bindungsférderlich erweist sich hierbei einéhfting, die Neuerungen gegeniber offen ist, ingpinige
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Ziele entwickelt, hohe Leistungserwartungen miivigtieller Unterstitzung der Mitarbeiterinnen und-M
arbeiter kombiniert sowie das Team dazu motivggteinsame Ziele zu erreichen.

Trager und Kindertagesstatten, die ihre Arbeitgatbektivitat verbessern wollen, sollten zunachs¢ @no-
nyme Befragung bei ihren Mitarbeiterinnen und Mitern durchfiihren, die ihnen zeigt, wo Verbesse-
rungspotenziale bestehen. Eine solche Befraguttg goim einen Aufschluss Uber die Auspragung dex-em
tionalen Bindung an die Kita und den Trager gebmhzum anderen aufzeigen, welche Arbeits- und Orga-
nisationsbedingungen verandert werden mussen, @rbeitgeberattraktivitat zu erhéhen. Mithilfe des

der Luneburger Studie verwendeten Fragebogens kdstdeken und Schwéchen des jeweiligen Tragers
und einzelner Kitas bestimmt und in der Folge varke Malinahmen zur Steigerung der Arbeitgeberattrak-
tivitat entwickelt werden.

Die Luneburger Studie: Manner zeigen geringere ematnale Bindung und mehr Interesse an
Leitungspositionen

Der Anteil der Manner in der Lineburger Erheburggbeai 3,7 Prozent (16 Manner). Dies entspricht unge
fahr dem Manneranteil bei den padagogischen Kitdd@dten in Deutschland. In der Stichprobe untezsch
det sich der Anteil der Leitungskrafte bei Mannena Frauen kaum. Die folgenden Aussagen zu Ge-
schlechterunterschieden kdnnen erste Hinweisectefante Aspekte geben, missen allerdings aufgiend
geringen StichprobengréfRe mit Vorsicht betrachtiden.

Der Vergleich zwischen Mannern und Frauen zeigts@s mehr Ahnlichkeiten als Unterschiede bei der

Bewertung der Arbeitsbedingungen und der Beurtgiller eigenen Kita und des Tragers gibt. Allerdings
finden sich auch einige interessante Differenzeainiver weisen im Schnitt eine geringere emotionale B

dung an ihre Kita (siehe Abb. 1) und gleichzeiiigeeh6here Kindigungsbereitschaft auf.

Emotionale Bindung an die eigene Kita

| ||

Frauen 10,4% 19,3%
Manner 6,2% 25,0%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
¥ sehr niedrig niedrig moderat hoch ®sehr hoch

Abb. 1: Emotionale Bindung an die eigene Kita +gleich von weiblichen und mannlichen padagogisdrechkraf-
ten

Die Frage, ob sie ihren Beruf wieder ergreifen weiceantworten 50 Prozent der Manner mit ,eher ja‘
oder ja‘, wahrend es bei den Frauen 72,6 Prozadt 8,7 Prozent der Ma&nner wirden den Beruf nicht
noch einmal wéhlen, bei den Frauen sagen dies,QlRr®zent. Die restlichen Befragten sind unenésEn
(siehe Abb. 2).
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Wenn ich erneut vor der Wahl stehen wiirde,
wirde ich diesen Beruf wieder ergreifen.

.
4,1%

Frauen 19,4% 22,0% 50,6%
Manner 12,5% 31,2%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

B trifft gar nicht zu = trifft eher nicht zu  teils/teils = trifft eher zu ®trifft vollig zu

Abb. 2: Bewertung der eigenen Berufswahl — Vegjiaion weiblichen und ménnlichen padagogischen lattien

Diese Ergebnisse zeigen, dass die mannlichen Erzétter mit ihrer Berufswahl hadern und sich nrigih

Kita im Mittel weniger emotional verbunden flihlddies kbnnte damit zusammenhéangen, dass Méanner an-
dere Winsche und Erwartungen haben als Fraueniesg mhoglicherweise in der beruflichen Tatigkeit in
geringerem Mal3e erfillt werden.

Bei der Frage nach den beruflichen Zielen zeidt sio wesentlicher Unterschied zwischen den Ménnern
und Frauen: Rund zwei Drittel der befragen Man68tg Prozent) geben an, dass sie sich in starkem od
sehr starkem Male das Ziel gesetzt haben, eieadetFunktion zu tbernehmen; bei den Frauen sagt di
nur ein gutes Drittel (35,6 Prozent) (siehe Abb. 3)

Ich habe mir vorgenommen, eine leitende Funktion zu Ubernehmen.

Frauen 23,8% 18,0% 19,8% 15,8%

Manner 125% 6,2% 12,5%

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

Uberhaupt nicht wenig mittelmaRig ®ziemlich stark ®sehr stark

Abb. 3: Streben nach einer Leitungsfunktion — V&ah von weiblichen und mannlichen padagogischechkraften

Hiermit korrespondierend zeigen weitere statisgs@halysen, dass die emotionale Bindung an denefrag
bei den Méannern starker davon beeinflusst wirdcheEntwicklungs- und Aufstiegsmdglichkeiten ihnen
geboten werden, ob eine systematische Flhrungsé&réfticklung existiert und eine Beférderung von-Mit
arbeiterinnen oder Mitarbeitern auf einer transptae Leistungsbeurteilung basiert.
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Auch die Weiterempfehlung des Arbeitgebers hangtée Méannern im starken Maf3e davon ab, ob ein
professionelles Personalmanagement existiert, welabf eine Forderung der Mitarbeitenden und dbr Fu
rungsnachwuchskréafte abzielt.

Ein &hnliches Bild zeigt sich bei der emotionaléendBing an die eigene Kindertagesstétte: Auch diésegt
bei Mannern stark davon ab, ob der Trager Entwighda und Karriereperspektiven erdffnet. Die nachfol
gende Abbildung (Abb. 4) zeigt im Detail, welchés @ichtigsten ,Treiber einer emotionalen Bindusugy
die eigene Kita bei Frauen und bei Mannern sind.Zaihl in Klammern gibt jeweils an, wie wichtig die
jeweilige Arbeits- und Organisationsbedingung fi@ @motionale Bindung an die Kita ist. Bei den ferau
fuhren die Qualitat von Fihrung und sozialem Méiger die Rangliste an. Ein von Wertschéatzung,roffe
heit und gegenseitiger Unterstitzung gepragtesimditeler erweist sich bei den Frauen als wichtig3ier
dungsfaktor. Bei den Mannern hingegen wird die émnale Bindung an die Kita starker davon bestimmt,
inwieweit sie von dem Trager Unterstltzungsangefiotére berufliche Weiterentwicklung und Karriere
erhalten (z. B. die Vereinbarung von individuelEemwicklungsplanen oder eine systematische Fiihrungs
krafteentwicklung).

Frauen Manner

. . . . Individuelle Entwicklungsplane
% Forderung von Mitarbeitern (5) fir Mitarbeiter/innen (1)
Hqo X
= . . . L systematische Fuhrungskrafte-
= Familienfreundlichkeit (9) g’ entwicklung (2)
H]
= Beforderung auf Basis von
Leistungsbeurteilungen (3)
transformationale Fihrung (1)
Familienfreundlichkeit (7)
offene & angstfreie
Kommunikation (2) Emotionale
S8 | Unterstiitzung bei der Arbeit & Bindung an Unterstiitzung bei der Arbeit &
2 Feedback (3) die Kita © Feedback (4)
Wertschatzung und X offene & angstfreie
Zusammenhalt im Team (4) Kommunikation (6)
Feedback (7) Bedeutsamkeit der Arbeit (5)
P P
= =
:3: Entwicklungsférderung (6) :3: Ganzheitlichkeit der Tatigkeit (8)

Ganzheitlichkeit der Tatigkeit (8) Bezahlung (9)

Abb. 4: Manner versus Frauen — was entscheidetdibermotionale Bindung an die eigene Kita?

Die HoF-Studie: Nehmen Méanner Frauen die Leitungspsitionen weg?

Das tatsachliche oder auch nur vermutete héheszeekdge von Mannern an Karriereoptionen und Leitungs
positionen fuhrt immer wieder zu Befirchtungen sdaginnliche Fachkrafte in Kindertagesstatten dieiwe
gen Leitungspositionen besetzen, wogegen die pgdadpe Arbeit mit den Kindern weiterhin ganz tber-
wiegend nur durch weibliche Fachkréfte geleistetiwkine Studie des Instituts flir Hochschulfors@hun
(HoF) der Universitat Halle hat vor dem Hintergrudet aktuellen Professionalisierung des Arbeitsfeld
diese Frage genauer untersucht (Keil/Pasternaaifrhann 2012; Keil 2013; Pasternack 2013).

Pasternack (2013) fasst Ergebnisse zu Profess@ralngsprozessen dahingehend zusammen, dass diese
oftmals zu Berufskulturen fiihren, die durch manmit.ebensentwirfe gepragt sind. Fur die Frihpadagog
stellt er fest: ,Ohne aktive Gegensteuerung mussuget werden, dass die Teilakademisierung dergéiih
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dagogik eine ,nachholende’ geschlechtsspezifisdeedrthiedifferenzierung erzeugt” (Pasternack 2@&L3,
71). Zu befurchten sei, dass Leitungspositionern weniger von Frauen besetzt wirden, als es ihrataiA
am gesamten Berufsfeld entsprache.

Die vorliegenden statistischen Daten zum Geschideohithaltnis belegen diese Vermutung bislang eher
nicht. Der Manneranteil an den Kitaleitungskrafigmmit ca. 4,5 bis 6 Prozent nur wenig hoher als d
Manneranteil im Kitafeld insgesamt (vgl. Fuchs-RecB012; Keil/Pasternack/Thielemann 2012). Anders
sieht es jedoch auf Tragerebene aus: Auf der Lg$einene von Einrichtungstragern betragt der Mannera
teil nach den Erhebungen von Keil u. a. 44 Propegit Keil/Pasternack/Thielemann 2012, S. 34). CiiiM
nahmen zur Erhéhung des Manneranteils dazu fuheedem, dass der Manneranteil insbesondere beim
Leitungspersonal steigt, lasst sich zurzeit nielges. Sicher wird dabei eine Rolle spielen, weldtreses-
sionsverstandnis und welche Karriereabsichten AtigérFachkréafte in inren Beruf einbringen werden.

Aufbauend auf den statistischen Analysen wurde Fonschungsprojekt des HoF mittels einer Onlineerhe-
bung das Professionsverstandnis von Berufseinsireiga und -einsteigern untersucht (vgl. Keil 20A8)n
199 auswertbaren Fragebtgen stammten allerdingsOmwmn Mannern, sodass Aussagen zu Geschlechter-
unterschieden auch hier nur mit Vorsicht zu intetipren sind.

Die befragten Manner geben mehrheitlich an, eirtgdigsposition wie z. B. eine Kitaleitung anzusémreb
Zudem geben die mannlichen Befragten fast alleiae, Vollzeitbeschaftigung anzustreben, wogegen die
Halfte der weiblichen Befragten eine Teilzeitbedtihéng anstreben. Weiter wird festgestellt, dask aur
eine Minderheit der Befragten — beider Geschlechtarstellen kann, bis zur Rente im Arbeitsfeldvet
bleiben. Der insgesamt mit Abstand am haufigsteragete Grund dafir ist die hohe Arbeitsbelasturan V
Mannern werden allerdings mangelnde Karrieremogéithn sowie das langfristig zu geringe Gehalt ge-
nauso oft genannt, wogegen diese Begrindungennaueh deutlich seltener angefiihrt werden.

Die Autoren unterstreichen, dass diese Ergebnissedch aus statistischen Daten ablesbaren Trestétibe
gen, dass insbesondere Manner tendenziell voraisglem Arbeitsfeld aussteigen. Andererseits steht
durchaus nicht fur alle Manner eine Karriere im dengrund ihrer Lebensplanung. Vielmehr deuten die
Ergebnisse der Studie nach Ansicht der Autorendass Manner in frihpadagogischen Berufen nicht dem
klassischen Rollenverstandnis der bedingungsloséstidgsorientierung bis zur Rente entsprechenfl (Ke
2013, S. 100).

Deutschland: mannliche Erzieher streben eher Leitugspositionen oder Studium an

Tendenziell &hnliche Aussagen ergibt die 2008 B102m Auftrag des Bundesministerium fur Familie,
Senioren, Frauen und Jugend (BMFSFJ) durchgefbloridesweite Studie ,Mannliche Fachkréafte in Kin-
dertagesstatten” (Cremers et al. 2010). Im Rahmeeistlidie wurden 40 Gruppen- und Einzelintervievits m
78 Personen aus relevanten Teilgruppen durchgefidmanter auch Tragerverantwortliche und andere Ex
pertinnen und ExperteDartiber hinaus wurden telefongestitzte Reprasebédtagungen mit 100 Trager-
verantwortlichen, 600 Kitaleitungen und 1.000 Eitdurchgefiihrt. Zentrale Forschungsfragen der 8tudi
waren:

* In welchem Mal3 sind mannliche Erzieher erwiinscht?

» Verfolgen Kitatrager und Kitas gegebenenfalls 8gegn zur Erhdhung des Méanneranteils?

* Wie mussen Rahmenbedingungen am Arbeitsplatz umtbedingungen in der Ausbildung ausse-
hen, damit Manner den Beruf als Erzieher ergreifet in Kindertagesstatten arbeiten wollen?

Beschaftigt man sich in Deutschland mit der Dagalzum Manneranteil an padagogischen Fachkraften in
Kindertagesstatten, ist zunachst bemerkenswe, akrsAnteil zwischen den verschiedenen Bundestande
und Stadt- bzw. Landkreisen stark variiert. Esdassich verschiedene Faktoren beschreiben, dieezar
Unterschieden fiihren (vgl. Cremers et al. 2010n@rs/Krabel 2012). Als ein Faktor neben weiterastla
sich festhalten, dass der Manneranteil dort h@iewio besser entlohnt wird:
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» So werden bestimmte Tatigkeiten in Kitas in einigemdeslandern nicht zuletzt aufgrund der Vo-
raussetzung einer akademischen Ausbildung bessahlbeSo beziehen bspw. die in der Regel aka-
demisch geschulten Integrationserzieherinnen wuzieleer in Bremen und die Kitaleitungskrafte in
Hamburg ein vergleichsweise hohes Gehalt. In Hamtag der Manneranteil bei den freigestellten
Kitaleitungskraften im Jahr 2010 mit 14,5 Prozeminéntsprechend hoch. Gleiches gilt fir Bremen,
wo der Manneranteil unter den Integrationserzieimem und -erziehern tberdurchschnittlich hoch
ist.

* In Schleswig-Holstein gibt es eine grof3ere Anzalnlischer Kindertagesstatten, die einen hohen
Méanneranteil aufweisen. Die im danischen Schulvebeischaftigten padagogischen Fachkréfte be-
notigen eine padagogische Ausbildung an einer ddaisHochschule und werden dementsprechend
besser bezahlt als ihre deutschen Kolleginnen wilgdgen.

Die Interviews, die im Rahmen der Studie mit m&irén Erziehern gefiihrt wurden, lassen dartber kinau
Vermutungen dazu zu, warum in der Tendenz mannhketobkrafte das Berufsfeld ,Kindertagesstatte' eher
verlassen als weibliche Fachkrafte. Obwohl diedmén mannlichen Erzieher ihre Arbeit gern austben,
kdnnen sich nur die wenigsten vorstellen, auf la8ight in der Kita zu verbleiben. Die Mehrheit der-
viewten mannlichen Erzieher strebt mittelfristigeleitungsposition an. Auch ein weiterfiihrendeslsim
steht bei vielen auf der Agenda. Andere suchenmaoe Herausforderung in der Arbeit mit alterendeim.
Die befragten weiblichen Erzieherinnen hingegemgain der Mehrzahl, ihre Arbeit in der Kita forsat-
zen. Nur einige wenige mdchten den Bereich wechsathin Zukunft bspw. als Streetworkerin arbeiten.
Auch die Ubernahme der stellvertretenden Kitalgjtader gar der Leitung kénnen sich im Vergleiclden
Mannern eher wenige der weiblichen Erzieherinnestetien.

Die im Vergleich zu den weiblichen Erzieherinneiirkséren Karriereambitionen der Manner wurden in In-
terviews mit Fachbereichs- oder Kitaleiterinnen tedern — teilweise in durchaus kritischer Abgietan-
gemerkt. Im Rahmen des ESF-Modellprogramms ,MEHRMHL in Kitas' zeigte sich wiederholt, dass
weibliche Kitaleitungen und Erzieherinnen, die siggen eine Einstellung von mannlichen Fachkréaften
aussprachen, dies u. a. damit begriindeten, dassiamnFachkrafte ,sowieso nur ganz schnell die Lei
tungspositionen besetzen wollen'.

Allerdings ist auch festzuhalten, dass, wie beisn beschrieben, der Manneranteil unter denefséidjten
Kitaleitungskraften nur geringfiigig hoher liegt der Gesamtmanneranteil an den padagogischen R&chkr
ten in Deutschland.

Uberraschenderweise sieht die Situation bei derzv#hiklenden anders aus als bei den bereits audgebil
Erzieherinnen und Erziehern. Unter den in der $tudn 2010 befragten Auszubildenden waren es éder d
Manner, fur die das Arbeitsfeld Kindertagesstéitte eealistische Option nach der Ausbildung daltstel
auch wenn fir sie prinzipiell auch andere Tatigieltder denkbar sind und einige der mannlichen Abisz
denden die Arbeit mit Kindern unter drei Jahrenligkpusschliel3en. Die weiblichen Auszubildenddimw
schen sich dagegen mehrheitlich eine Arbeit mieddichen oder tendieren dazu, sich durch ein Stadi
weiterzubilden. Mdglicherweise setzt sich bei mintdn Fachschuilern in den letzten Jahren zunehuatiend
Erkenntnis durch, dass ménnliche Fachkréfte in &itadjesstatten sehr willkommen sind und in diesem
Arbeitsfeld eine nahezu sichere Arbeitsplatzgaeamiiben. Eine reprasentative Erhebung unter Auszubi
denden kénnte dartber Aufschluss geben, inwieviesed Gberraschende Befund einen neuen Trend mar-
kiert und verallgemeinerbar ist.
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Osterreich: hohe Berufszufriedenheit, geringes Gehiaund geschlechtertypische
Kitakulturen*

Im Rahmen der landesweiten Studie paégtar — Manner in der padagogischen Arbeit mit Kimdavurden

in Osterreich in den Jahren 2008 bis 2010 die Béaahschiilerinnen und -schiiler in der Kindergasieap
gogikausbildung sowie tiber 250 Beschéftigte ausl&igarten schriftlich zu verschiedenen Aspekteerihr
Berufsbiografie, ihrer aktuellen Situation in Adsing bzw. Kindergarten und ihren Zukunftsabsichten
befragt (Aigner/Rohrmann 2012). Ausgewertet werktamten Fragebdgen von 207 Fachschilern und 258
Fachschilerinnen (44,5 Prozent zu 55,5 Prozentiesaam 112 méannlichen und 154 weiblichen Beschéatti-
gen (42,1 Prozent zu 57,9 Prozent). In der Grugpendnnlichen Befragten wurde eine Vollerhebungeang
strebt. Zwar konnte diese in der Gruppe der manatidBeschaftigten nicht verwirklicht werden; dertmoc
erlaubt der Umfang der Teilstichproben eine Veratiginerung vieler Aussagen.

Bemerkenswert ist zunéachst die hohe beruflichei@dénheit von weiblichen wie von mannlichen Beschaf
tigten von Kindergérten. Eine Erfassung der Zufidtkit im Beruf mit dem standardisierten ,Fragelmoge
zur Lebenszufriedenheit” (Fahrenberg et al. 200§ate eine Gberdurchschnittliche Zufriedenheit issine
dere mit der ,Position am Arbeitsplatz’, dem ,Bebsklima’ und der ,Abwechslung, die der Beruf hitete
Ebenfalls sehr hoch war die Zufriedenheit mit darsammenarbeit von Frauen und Mannern‘ in geschlech
tergemischten Teams. Geringer war die Zufriedenmhitilen ,Aufstiegsmdglichkeiten am Arbeitsplatz’,
dem ,Einkommen‘, den ,zuklinftigen Verdienstmoglielten* und der ,Absicherung im Alter* (Aig-
ner/Rohrmann 2012, S. 249 und S. 279).

Die letztgenannten Themen sind fur Manner tendémeiehtiger als fir Frauen. Dies ist eine der UWisaen
dafir, dass der Anteil der Manner, die sich bezbfiierdndern méchten, hoher liegt als der der Frebte
streben 18,2 Prozent der mannlichen Befragten,ralret2,3 Prozent ihrer Kolleginnen an, eine Lejspo-
sition Ubernehmen zu wollen (ebd., S. 305). Aufj&lit weiter, dass ein Drittel der befragten mésirdn
Leitungskrafte perspektivisch in einen anderendfnzings- oder Sozialbereich wechseln méchten. Die-Au
ren schlussfolgern: , Es konnte vermutet werdens #asriereorientierte Manner nach Erreichen eiref L
tungsposition keine weiteren Perspektiven im Bér&mderbetreuung mehr sehen und daher nach anderen
Bereichen Ausschau halten“ (ebd., S. 351). Die Meiltder Befragten will allerdings ,grundsatzliat s
weiterarbeiten wie bisher".

Bei der Frage danach, was eine Tatigkeit im ArfaddsKinderbetreuung flr sie personlich attraktivea-

chen wirde, steht bei den befragten mannlichentBéisgten und Schilern das ,Gehalt’ deutlich anesrs
Stelle, wogegen weibliche Beschéftigte und Schiifem genauso oft ,bessere Rahmenbedingungen* sowie
,mehr Wertschatzung' fur ihre Tatigkeit nennen. T hinaus wirde fur die Mehrheit aller Befragieas
Arbeitsfeld an Attraktivitat gewinnen, wennwsl Zeit im Freien/in der Natuundmehr Bewegungsmaog-
lichkeitengébe“ (ebd., S. 354).

Auch die Einfihrung eines Schwerpunkts ,Natur- &ntbnispadagogik’ wird haufig beflirwortet. Dies
verweist auf Erfahrungen aus den norwegischenliFteindergarten’, in denen Kinder und Fachkrafead
groften Teil der Zeit drauf3en verbringen. Diesegigtitungen sind fur Manner tberdurchschnittlichaktiv
—in einer Untersuchung lag der Manneranteil bePBtzent. Lysklett und Emilsen (2007) meinen, dass
Manner diese Einrichtungen bevorzugen, weil dieseiger von der ,weiblichen Kultur* Gblicher Kinder-
garten gepréagt seien. Die ,Freiluftkindergarterten aber auch einen anderen Typ weiblicher Betigtiagif
an.

Ein letztes bedeutsames Ergebnis der 6sterreigisstudie ist der ermittelte Wunsch nach einemexusg
wogeneren Geschlechterverhaltnis beim Personatl. dieéHalfte der befragten mannlichen Beschéftigten
sowie drei Viertel der Fachschiler in Ausbildungzkindergartenpadagogen fanden Kindergarten als Ar-
beitsplatz attraktiver, wenn es dort ,,zumindeseaiméannlichen Kollegen geben wirde* (Aigner/Rohrman
2012, S. 354). Interessanterweise stimmen auch Rvigel der weiblichen Beschéftigten dieser Aussag.
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Die sowieso durchweg hohe Zustimmung zu mehr ManimeKindertagesstatten ist damit auch vor dem
Hintergrund zu sehen, dass mehr mannliche KollegarArbeitsfeld insgesamt abwechslungsreicher und
damit attraktiver machen kdnnen.

Fazit: Manner und Frauen in Kindertagesstéatten brawchen Entwicklungsmaoglichkeiten

Die Ergebnisse der dargestellten Studien stimmen daerein, dass mannlichen Fachkraften Karrieiieop
onen wichtiger sind als vielen ihrer weiblichen kginnen. Ihre emotionale Bindung an den Arbeitgebe
und mdglicherweise an den Beruf hangt wesentlistolab, ob sie Unterstitzung fur ihre Karrierewiesc
erfahren. Die Lineburger Studie weist zudem aufvdiergenommene Bedeutsamkeit der eigenen Tatigkeit
als wichtigen Bindungsfaktor insbesondere fur Méaune. Kitas und Trager, die Manner gewinnen und
binden wollen, missen diese Wiinsche berlcksichtigdmach Maglichkeit erflllen. Hierbei ist allemdis

zu prufen, inwieweit Winsche von Mannern erfillreen kdnnen, ohne dass hierbei gleichzeitig Frauen
benachteiligt werden. Auch wenn der Anteil von Mémmam Leitungspersonal von Kindertagesstatten bis-
lang nur wenig Uber dem Durchschnitt liegt, sindiiBeéhtungen nicht von der Hand zu weisen, dass eine
Forderung von Mannern zu einer Verstarkung von @eshterhierarchien fihren kénnte (vgl. Rohrmann
2014).

Zudem ist der zu Beginn dieses Beitrags genanrittnBezu bedenken, dass héher qualifizierte Factkraf
eher dazu neigen, das Arbeitsfeld zu verlassenBBieitstellung von Qualifizierungsoptionen kanhe&a
dazu fuhren, dass die so qualifizierten Fachkddia Arbeitsfeld mittelfristig den Riicken kehrershe-
sondere angesichts der begrenzten Karriereoptiomémbeitsfeld selbst. Dies wirft die Frage aufwiefern
es winschenswert ware, mehr KarrieremdglichkeiteAibeitsfeld Kindertagesstétten zu schaffen — viomi
auch mehr Differenzierungen und Hierarchien innierbdar Institutionen einhergehen wiirden.

Die Ergebnisse der 6sterreichischen Studie verweesoch darauf, dass neben Karriereoptionen aseh A
pekte des padagogischen Profils von entscheid@eterutung dafir sind, Kindertagesstatten als Asbeg
fur beide Geschlechter attraktiver zu machen. Dgékt es zum einen darum, positive Aspekte derifiie
der Kita fur mogliche Interessierte sichtbarer achen — wie z. B. gute Teamkultur oder die Abweaing|
die der Beruf bieten kann. Zum anderen sollte d@agogische Kultur von Kitas dahingehend erweitert
werden, dass traditionell eher ,mannlich’ konndgekktivitatsbereiche wie Bewegung und Sport, Nextur
fahrungen oder erlebnispéddagogische Aktivitatetefamd sichtbarer Bestandteil von Konzeptionen und
Alltag werden. Dies kann Kitas als Arbeitsplatzhtiour fir Manner, sondern durchaus auch fir Frauen
interessanter machen.

Die Aussagen zur Berufszufriedenheit sowie zum Whmach mehr Mannern in Kitas unterstitzen zudem
die Annahme, dass gemischtgeschlechtliche Teanislfacher Weise eine Bereicherung fir Kitas sein
konnen. Obwohl die Zusammenarbeit von Frauen unanei@ im Team auch zu Konflikten fuhrt, kdnnen
geschlechtergemischte Teams grundsatzlich als gpel& herausgestellt werden, der Kitas als Arbleitap
attraktiver machen kann. Kitas, die Manner und &ndoeschaftigen, sollten dies daher 6ffentlichtdtes.

Eine geschlechtergerechte Personal- und Organisatidwicklung muss berlcksichtigen, dass Manner und
Frauen oft unterschiedliche Vorerfahrungen und Buwragen in das Arbeitsfeld mitbringen. Gleichzeitig
kann sie auf der — trotz aller Belastungen in vielédinsicht hohen — Berufszufriedenheit der Bégtigten
aufbauen. Wesentlich ist, dass Frauen wie Mannetwieklungsmdglichkeiten ertffnet werden, die ihnen
auch eine langerfristige Tatigkeit im Arbeitsfeltraktiv erscheinen lassen.

* Leicht Uberarbeitete Fassung eines Beitragesdarsiandreichung ,Geschlechtergerechte Personal- und
Organisationsentwicklung®, hrsg. 2014 von der Kooationsstelle ,Manner in Kitas" an der KHSB Berlin
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