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Zusammenfassung

Gute Bildung und die damit zusammen-
hangende Qualifikation fiir eine bestimm-
te Tatigkeit sind grundlegende Bedingun-
gen, die Herausforderungen der Zukunft
meistern zu konnen und sie ermdéglicht
Menschen Teilhabe an der Gesellschaft
sowie am Arbeitsleben. Unternehmen der
beruflichen Bildung fiihren eine Vielzahl
unterschiedlicher MaBnahmen durch. Die
Tatigkeit des Lehrpersonals in diesen Ein-
richtungen ist mit diversen Anforderungen
und psychischen Belastungsfaktoren ver-
bunden. Die Ergebnisse einer qualitativen
Studie der Verwaltungs-Berufsgenossen-
schaft (VBG) und des Instituts fiir Arbeit
und Gesundheit der Deutschen Gesetz-
lichen Unfallversicherung (IAG) geben erst-
mals einen Einblick in die Stressoren- und
Ressourcensituation dieser Beschaftigten-
gruppe. Aufgrund vielfaltiger Anforderun-
gen und Herausforderungen des Berufes
erfahren Lehrkréafte eine Vielzahl an psy-
chischen Belastungen, die zu gesund-
heitsschddlichen Folgen fiithren kénnen
(Scheuch et al., 2015). Bisherige Studien
haben gezeigt, dass besonders der Umgang
mit schwierigen Lehrsituationen und daraus
resultierenden Unterbrechungen bzw. Sto-
rungen des Arbeitsablaufes sich negativ auf
das Bildungspersonal auswirken kénnen
(Sappa et al., 2018; Winkelmann & Gienke,
2007). Da die Belastungssituation bisher
vornehmlich am typischen Lehrerberufin

allgemeinbildenden Schulen untersucht
wurde, widmet sich dieser Report den Fach-
kraften der beruflichen Bildung. Ziel dieser
Untersuchung war es, die aktuelle arbeits-
bedingte psychische Belastung der Be-
schéftigten in Unternehmen der beruflichen
Bildung zu erfassen sowie deren wahrge-
nommene und gewiinschten Ressourcen
festzustellen.

Die vorliegende qualitative Studie setzt
sich aus zwei Teiluntersuchungen mit
unterschiedlichen Zielgruppen zusam-
men. Somit war es moglich, verschiedene
Perspektiven bei der Frage nach der Be-
lastungssituation des Bildungspersonals
zu beriicksichtigen. Zunéachst erfolgte eine
schriftliche Befragung von Beschaftigten
aus Unternehmen der beruflichen Bildung,
bei der diese offen Angaben zur ihrer
Arbeitssituation machen konnten. Hierzu
wurden 111 Personen wahrend ihres bran-
chenspezifischen Seminarbesuchs bei der
VBG im Zeitraum von Mai bis Dezember
2019 befragt. Zusatzlich fand im Oktober
2020 ein Workshop mit elf Leitungen und
Fiihrungskraften von Bildungseinrichtun-
gen statt, welcher gemeinsam mit dem
Bundesverband der Trager beruflicher
Bildung e.V. organisiert wurde.



Zusammenfassung

Die meisten Stressfaktoren fiir die Lehr-
krafte wurden bei der Arbeitsorganisation
identifiziert. Mit ca. 44 % der Nennun-
gen steht dieser Bereich an erster Stelle.
Hierunter wurden neben Aussagen zum
Arbeitsablauf auch Anmerkungen zur Kom-
munikation und Kooperation, zur Perso-
nalplanung sowie die zur Arbeitszeit zu-
sammengefasst. Demgegeniiber stehen
die Ressourcen, welche die Beschéftigten
bei ihrer Arbeit als forderlich wahrneh-
men. Es wird deutlich, dass vor allem die
sozialen Beziehungen (ca. 41% der Nen-
nungen) zu den Kolleginnen und Kollegen
als unterstiitzend wahrgenommen wer-
den. Aussagen zu den wiinschenswerten
Ressourcen wurden am haufigsten bei
der Arbeitsorganisation (32 % der Nen-
nungen) gefunden. Dabei wird besonders
der Wunsch nach einer besseren Organi-
sation der Aufgaben, des Arbeitsablaufs,
der Kommunikation und Kooperation so-
wie der Personalplanung deutlich. Die
Fiihrungskrafte, die am Workshop teilge-
nommen haben, schatzten die Belas-
tungssituation ihrer Beschaftigten dahnlich
ein. Darliber hinaus berichteten sie, wel-
che Mainahmen schon etabliert sind, um
potenziellen Stressoren vorzubeugen bzw.
Fehlbelastungen zu reduzieren und welche
fiir die Zukunft geplant sind.

Auf Basis der Befragungsergebnisse konn-
te ein Uberblick iiber die Stressoren- und
Ressourcensituation der Beschaftigten
in Unternehmen der beruflichen Bildung
gewonnen werden. Mit Hilfe der ermittel-
ten Ergebnisse wurden allgemeingiiltige
Praventionsmafinahmen auf verschiede-
nen Ebenen abgeleitet. Diese kdnnen als
eine erste Orientierung genutzt werden.
Ratsam ist allerdings eine individuelle
Analyse in den einzelnen Bildungsein-
richtungen durchzufiihren, um konkrete
MaBnahmen ableiten zu konnen, welche
zu den Bediirfnissen und Gegebenheiten
vor Ort passen.



Summary

Good education and the associated
qualification for a certain profession are
fundamental to being able to master fu-
ture challenges and they enable people
to participate in society and professio-
nal life. Vocational education compa-
nies carry out a variety of different mea-
sures. The work performed by teaching
staff in these institutions is linked with
a range of demands and mental stress
factors. The results of a qualitative stu-
dy by the German Social Accident Insu-
rance Institution for the administrative
sector (VBG) and the Institute for Work
and Health of the German Social Acci-
dent Insurance (IAG) give an insight into
the stress factors and resource situation
in this professional sector for the first
time. Given the multifaceted professio-
nal demands and challenges, teaching
staff experience a multitude of mental
stresses which can be detrimental to
their health (Scheuch et al, 2015). Pre-
vious studies have shown that dealing
with difficult teaching situations and
the resulting interruptions and disrup-
tions in work processes can have a par-
ticularly negative effect on educational
staff (Sappa et al., 2018; Winkelmann &
Gienke, 2007). Since stress factors have
thus far been predominantly examined
in general schools with typical teachers,
this report is dedicated to vocational

training professionals. The objective of
the investigation was to record current
work-related mental stress amongst
employees of vocational training com-
panies and ascertain the resources they
deployed and would like to have.

This qualitative studies comprises two
separate investigations with different
target groups. That made it possible
to consider various perspectives when
addressing the question of educatio-
nal staff’s stress situations. Firstly, a
written survey was conducted amongst
employees of vocational training com-
panies in which they could make open
statements about their work situation.
111 people were surveyed during their
sector-specific seminar attendance at
the VBG in the period from May to De-
cember 2019. Moreover, a workshop
with eleven directors and managers
of educational institutions took place
in October 2020 which was organised
jointly with the Bundesverband der
Trdger beruflicher Bildung e.V. (Fede-
ral Association of Vocational Education
Institutions).

The majority of stress factors for tea-
ching staff were identified in work or-
ganisation. That area was at the top of
the list with 44 % of responses. Along
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with statements about work processes,
remarks about communication and coo-
peration, staff planning, and working
hours were also put into this category.
This was contrasted by the resources
which employees deemed to be bene-
ficial to their work. It is clear that social
relations with colleagues (approx. 41%
of responses) are found to be particu-
larly supportive. Statements regarding
desirable resources were made most
frequently with respect to work orga-
nisation (32 % of responses). A desire
for better organisation of duties, work
processes, communication and coope-
ration, and staff planning was especial-
ly clear. The managers who took part in
the workshop assessed their employees’
stress factors similarly. Furthermore,
they reported on which measures are
already in place to prevent potential
stress factors and reduce undue strain,
and which future measures are intended.

The results of the survey were able to
offer an overview of teaching staff’s
stress factors and resources. The results
were used to derive generally applicable
prevention measures on various le-
vels. They can be used as a first point of
orientation. However, an individual ana-
lysis in each vocational training com-
pany is advisable to be able to derive
specific measures which correspond to
local requirements and circumstances.



Resumen

Una buena formacién y la cualificacion
para una determinada actividad que
ella conlleva son requisitos basicos
para poder enfrentarse con éxito a los
retos del futuro, a la vez que permiten
participar en la sociedad y en el mun-
do laboral. Las empresas dedicadas a
la formacion profesional llevan a cabo
un gran ndmero de medidas diferen-
tes. La actividad del personal docente
de estas instituciones esta ligada a va-
rias exigencias y factores de estrés psi-
cologico. Los resultados de un estudio
cualitativo de la asociacion profesional
de la administracion alemana (VBG) y
del Instituto de Trabajo y Salud del Se-
guro Social aleman de accidentes de
trabajo (IAG) arrojan por primera vez
luz sobre la situacion relativa a facto-
res de estrés y recursos de este grupo
de empleados. Debido a la variedad de
exigencias y retos de la profesion, los
docentes estan expuestos a numerosas
presiones psicoldgicas que pueden te-
ner consecuencias daninas para la sa-
lud (Scheuch et al., 2015). Los estudios
realizados hasta el momento han mos-
trado que especialmente las situaciones
docentes complicadasy las interrupcio-
nes o perturbaciones del trabajo pue-
den tener repercusiones negativas para
el personal docente (Sappa et al., 2018;

Winkelmann & Gienke, 2007). Puesto
que la situacion de estrés hasta el mo-
mento se ha analizado principalmente
en la profesion tipica del maestro en
escuelas de ensefianza general, este in-
forme se centra en los especialistas de
la formacion profesional. El objetivo de
este analisis era registrar el estrés psico-
l6gico actual relacionado con el trabajo
de los empleados en empresas de for-
macion profesionaly dejar constancia
de los recursos de los que echan manoy
de los recursos que desean.

El presente estudio cualitativo se com-
pone de dos analisis parciales con di-
ferentes grupos objetivo, lo que hizo
posible tener en cuenta diferentes
perspectivas en cuanto a la situacion
de estrés del personal docente. Prime-
ro se realiz6 una encuesta por escrito

a empleados de empresas de forma-
cién profesional en la que estos podian
describir su situacién laboral en sus
propias palabras. Para ello se encues-
taron 111 personas durante la visita a

un seminario especifico del sectoren la
VBG en el periodo comprendido entre
mayo y diciembre de 2019. Adicional-
mente, en octubre de 2020 tuvo lugar
un taller con once directores y directivos
de instituciones de ensefianza, organi-
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zado en colaboracion con la Federacion
Alemana de Instituciones de Formacién
Profesional (Bundesverband der Trdger
beruflicher Bildung e.V.).

La mayoria de los factores de estrés
para los docentes se ubicaron en la or-
ganizacion del trabajo. Con aprox. un
44 % de las menciones, esta area, que
abarca tanto afirmaciones sobre el pro-
ceso de trabajo como comentarios so-
bre la comunicacién y la cooperacion,
la planificacién de personaly el hora-
rio laboral, ocupa el primer lugar. Por

el otro lado estan los recursos que los
empleados consideran positivos en su
trabajo. Queda claro que sobre todo

las relaciones sociales (aprox. un 41 %
de las menciones) con los compafieros
y compafieras de trabajo se perciben
como un apoyo. Las respuestas acerca
de los recursos que serian deseables se
ubicaban sobre todo en la organizacién
del trabajo (32 % de las menciones).

En especial quedd claro el deseo de una
mejor organizacioén de las tareas, del
proceso de trabajo, de la comunicacién
y cooperacion y de la planificacion de
personal. Los directivos del taller reali-
zado valoraron la situacion de estrés de
sus empleados de modo similar. Ade-
mas expusieron por un lado las medidas
ya establecidas para prevenir factores
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de estrés potenciales o reducir presio-
nes incorrectas y por el otro las medidas
planificadas para el futuro.

Los resultados de la encuesta proporcio-
naron una vista general de la situacion
de factores de estrés y recursos del per-
sonal docente. Con ayuda de los resul-
tados obtenidos se derivaron medidas
de prevencion generales en diferentes
niveles que se pueden utilizar como pri-
mera orientacion. No obstante, es reco-
mendable realizar un analisis individual
en las diferentes empresas de forma-
cién profesional para derivar medidas
concretas adecuadas a las necesidades
y situaciones existentes en cada lugar.



Résumeé

Une bonne formation et la qualification
gu’elle permet d’acquérir pour une acti-
vité donnée sont des conditions essen-
tielles qui permettront a ’individu de re-
lever les défis de I’avenir et de participer
a la société et a la vie professionnelle.
Les entreprises de formation profession-
nelle mettent en ceuvre une multitude
de mesures différentes. Le travail des
enseignants dans ces institutions est lié
a diverses exigences et divers facteurs
de charge psychique. Les conclusions
d’une étude qualitative réalisée par l'or-
ganisme d’assurance sociale allemande
des accidents du travail et des maladies
professionnelles dans I’ladministration
(VBG) et par U'Institut pour la santé au
travail de ’Assurance sociale allemande
des accidents du travail et des maladies
professionnelles (IAG) donnent, pour la
premiére fois, un apercu de la situation
de cette catégorie d’employés, en ter-
mes de facteurs de stress et de ressour-
ces. Les multiples exigences et défis de
la profession se traduisent pour les en-
seignants par une multitude de charges
psychigues qui peuvent avoir des effets
nuisibles sur leur santé (Scheuch et al.,
2015). Les études menées jusqu’a pré-
sent ont montré que la gestion de situa-
tions difficiles lors de ’enseignement
et les interruptions ou perturbations
gu’elles provoquent pour le déroule-

ment du travail peuvent avoir des con-
séquences négatives pour le personnel
enseignant (Sappa et al., 2018; Winkel-
mann & Gienke, 2007). Alors que, jus-
gu’a présent, les études portant surla
situation de stress avaient surtout été
menées sur la profession typique d’en-
seignant dans les établissements d’en-
seignement général, le présent rapport
est consacré aux personnes travaillant
dans I’enseignement professionnel.
Cette étude avait pour but d’évaluer la
charge psychique liée au travail a laque-
lle sont soumis actuellement les emplo-
yés dans les entreprises de formation
professionnelle, et de déterminer leurs
ressources, telles qu’elles sont percues
et souhaitées.

La présente étude qualitative se compo-
se de deux enquétes partielles menées
sur des groupes cibles différents. Ceci a
permis de prendre en compte différen-
tes perspectives pour la question por-
tant sur la situation de stress du person-
nel enseignant. Une enquéte écrite a
d’abord été conduite auprés d’employés
d’entreprises de formation profession-
nelle, enquéte lors de laquelle ceux-ci
ont pu fournir ouvertement des infor-
mations sur leur situation de travail. A
cet effet, 111 personnes ont été interro-
gées alors gu’elles participaient a un

1"
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séminaire consacré spécifiquement a
leur secteur et organisé par le VBG entre
mai et décembre 2019. En outre, un ate-
lier réunissant onze dirigeants et cadres
supérieurs d’organismes de formation
aeu lieu en octobre 2020. Il avait été
organisé en coopération avec l’'associa-
tion fédérale des organismes de forma-
tion professionnelle (Bundesverband
der Trdger beruflicher Bildung e.V.).

C’est au niveau de l’organisation du
travail qu’ont été identifiés la plupart
des facteurs de stress pour les enseig-
nants. Représentant 44 % des facteurs
mentionnés, ce domaine arrive en téte.
Outre des indications sur le déroule-
ment du travail, cette rubrique regroupe
des remarques concernant la communi-
cation et la coopération, la planification
du personnel et le temps de travail. Ceci
est mis en regard des ressources que les
employés percoivent comme étant favo-
rables pour leur travail. Il apparait clai-
rement que ce sont surtout les relations
sociales (environ 41% des mentions)
avec les collégues qui sont percues
comme un soutien. Les déclarations
concernant les ressources souhaitables
portent le plus souvent sur l’organisa-
tion du travail (32 % des mentions), avec
une demande particulierement évidente
pour une meilleure organisation des

12

taches a accomplir, du déroulement du
travail, de la communication et de la
coopération, ainsi que de la planifica-
tion du personnel. Les cadres supérieu-
rs interrogés lors de ’atelier de travail
qui a eu lieu avaient une perception
similaire de la situation de travail de
leurs employés. Ils ont en outre indiqué
guelles mesures avaient déja été mises
en place pour prévenir les facteurs de
stress potentiels ou réduire les contrain-
tes nuisibles, et lesquelles étaient pré-
vues pour ['avenir.

Les résultats de ’enquéte ont permis
d’avoir un apercu de la situation des
enseignants, en termes de facteurs de
stress et de ressources. A partir des
résultats obtenus, on a pu définir des
mesures générales de prévention a dif-
férents niveaux. Elles peuvent étre uti-
lisées comme premier élément d’orien-
tation. Il est toutefois recommandé de
procéder a une analyse individuelle
dans les différentes entreprises de for-
mation professionnelle, afin de pou-
voir en déduire des mesures concrétes
adaptées aux besoins et aux spécificités
rencontrés sur place.
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1 Hintergrund der beruflichen Bildung

Die berufliche Bildung ist eingebettet

in die Grundstruktur des deutschen Bil-
dungswesens. Unternehmen, welche be-
rufliche Bildungsmafnahmen anbieten
und durchfiihren, sind sehr heterogen,
unter anderem in Bezug auf die Art und
den Umfang der Angebote sowie ihre Ziel-
gruppen. Ein GroBteil dieser Manahmen
wird durch die teilnehmenden Personen
selbst oder deren Arbeitgeber sowie Job-

center, Bundesagentur fiir Arbeit und Reha-

bilitationstrager finanziert (Bundesminis-
terium fiir Bildung und Forschung, 2020).

Wichtige gesamtgesellschaftliche
Funktion

Hoch qualifizierte Arbeitskrafte werden
benotigt, um unter anderem die Innova-
tions- sowie Wettbewerbsfahigkeit einer
Volkswirtschaft aufrechtzuerhalten (Anger
etal., 2007). Dariiber hinaus ermdglicht
Bildung personliche Selbstbestimmung
sowie Teilhabe am sozialen und politi-
schen Leben. Aufgrund dessen nimmt
das Bildungspersonal eine zentrale ge-
sellschaftliche Funktion wahr. Qualitativ
hochwertige Bildung setzt motivierte und
gesunde Lehrkrafte voraus, die bei den
Lernenden eine positive Einstellung zum
Erwerb von Kenntnissen und Fahigkeiten
begiinstigt.
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Da dieser Beruf aber oftmals mit verschie-
denen Anforderungen sowie fachlichen,
berufs- und sozialpadagogischen Kom-
petenzen verbunden ist, wird die gesund-
heitliche Situation der Lehrpersonen
haufig diskutiert (Ulmer, 2012). Neben
physischen Erkrankungen kdnnen Lehr-
krdfte besonders auch an psychischen
Erkrankungen, wie dem Burn-out-Syndrom,
leiden. Aufgrund unterschiedlicher De-
finitionen und Messinstrumente vari-

iert diese Auftrittshdufigkeit (Scheuch,
Haufe & Seibt, 2015).

Berufliche Bildung als Forschungsliicke
Bei Betrachtung der bisher veroffentlich-
ten Forschung fallt auf, dass vermehrt der
typische Lehrberuf in allgemeinbildenden
Schulen und die damit verbundene Belas-
tung untersucht wurden. Im Hinblick auf
die Belastungssituation des Lehrperso-
nals der beruflichen Bildung wurde bisher
wenig geforscht. An diese Forschungs-
licke kniipft der vorliegende Bericht an. Im
Fokus dieser Untersuchung stehen Beschéf-
tigte aus Unternehmen der beruflichen Bil-
dung, welche bei der Verwaltungs-Berufs-
genossenschaft (VBG) versichert sind.



2 Begrifflichkeiten und Stand der Forschung

In diesem Kapitel werden grundlegende
Begrifflichkeiten und Konzepte der psychi-
schen Belastung vorgestellt. Der Begriff
Bildungstrdager wird erldutert und auf die
Mafinahmen der beruflichen Bildung wird
ndher eingegangen. Die Beschaftigten
dieser Unternehmen, ihre Aufgaben sowie
aktuelle Befunde beziiglich der Auswir-
kungen von psychischer Belastung auf das
Bildungspersonal werden erldutert. Ab-
schlieBend werden aktuelle Ansdtze zum
Erhalt und zur Starkung der Gesundheit
vorgestellt.

21 Psychische Belastung und
Beanspruchung

GemadR der DIN EN ISO 10075-1 ist die
psychische Belastung ,,die Gesamt-

heit aller erfassbaren Einfliisse, die von
auflen auf den Menschen zukommen

und psychisch auf ihn einwirken“ (Norm
DIN EN I1SO 10075-1, 2018). Im Sinne der
Arbeitswissenschaften werden darunter
alle Einfliisse verstanden, die im direk-
ten Zusammenhang mit der Arbeitstatig-
keit stehen. Anforderungen, welche die
Arbeitstatigkeit mit sich bringen sowie
verschiedene Umgebungsfaktoren wirken
somit auf die Person ein. Diese wirken auf
die Psyche im Sinne von informationsver-
arbeitenden, emotionalen sowie wahr-

nehmenden Vorgangen. Die Reaktion des
Menschen auf diese Faktoren wird als
psychische Beanspruchung bezeichnet.
Sie ist definiert als ,,unmittelbare Aus-
wirkung der psychischen Belastung im
Individuum in Abhdngigkeit von seinen
jeweiligen Uiberdauernden und augen-
blicklichen Voraussetzungen, einschlief3-
lich derindividuellen Bewaltigungsstra-
tegien“ (Norm DIN EN ISO 10075-1, 2018).
Inwiefern sich die wahrgenommenen Be-
lastungsfaktoren negativ oder positiv auf
die jeweilige Person auswirken, ist indivi-
duell verschieden. Beide Begriffe, sowohl
die psychische Belastung, als auch die
Beanspruchung sind gemaf der ISO-Norm
als wertneutral zu verstehen (Gemein-
same Deutsche Arbeitsschutzstrategie,
2017). Die psychische Beanspruchung
kann sich positiv oder negativ auf die Ge-
sundheit eines Individuums auswirken.
So kdnnte zum Beispiel eine kurzzeitige
Beanspruchung aufgrund eines erhdhten
Arbeitspensums anregend wirken und zu
einem Aufwarmeffekt fiihren. Andererseits
kann ein erhdhtes Arbeitspensum {iber
einen langeren Zeitraum hinweg zu Ge-
sundheitsbeeintrachtigungen fiihren, wie
Herzkreislauferkrankungen oder Burnout
(Kélbach & Zapf, 2015). Die in der vorlie-
genden Untersuchung betrachteten Ein-
fliisse beziehen sich zwar iiberwiegend
auf den Arbeitskontext, dennoch wirken
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ebenfalls Einfliisse aus dem Privatleben
bzw. aus der Freizeit auf die jeweilige Per-
son. Psychische Beanspruchung resultiert
daher nichtisoliert aus einzelnen Ein-
fliissen (Richter, 2000). Um Belastungen
zweifelsfrei erkennen und ermitteln zu
kdnnen, bedarf es einer systematischen
Vorgehensweise. Die Trager der Gemein-
samen Deutschen Arbeitsschutzstrategie
(GDA) haben daher eine Leitlinie zur ,,Be-
ratung und Uberwachung bei psychischer
Belastung am Arbeitsplatz* entwickelt.
Diese Leitlinie enthdlt eine Checkliste der
wesentlichen Belastungsfaktoren von
Arbeit (Gemeinsame Deutsche Arbeits-
schutzstrategie, 2018). Diese Faktoren
sind in fiinf verschiedene Merkmalsbe-
reiche untergliedert und zeigen mogliche
kritische Ausprdagungen auf. Je nachdem,
welche konkreten Tatigkeitsanforderungen
und Arbeitsbedingungen auf die Beschaf-
tigten zutreffen, sind entsprechende Be-
lastungsfaktoren zu beriicksichtigen. Im

Folgenden werden Beispiele méglicher kri-

tischer Auspragungen innerhalb der Merk-
malsbereiche dargestellt.
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Arbeitsinhalt und Tatigkeit: z. B.
hohes Arbeitspensum, zu geringer
Handlungsspielraum, Unvollstandig-
keit der Aufgabe, unklare Verantwort-
lichkeiten, unangemessene Menge
an Informationen

Arbeitsablauf und Organisation:
z.B. lange Arbeitszeiten, ungiinstige
Schichtsysteme, viele Uberstunden,
Zeitdruck, hdufige Arbeitsunterbre-
chungen, schlechte Kommunikation
Soziale Beziehungen: z. B. hdufige
Streitigkeiten und Konflikte, gerin-
ge Unterstiitzung und Anerkennung
durch Kolleginnen und Kollegen so-
wie Vorgesetzte, geringes oder kein
Feedback

Umgebung und Arbeitsmittel: z. B.
Larm, schlechte Beleuchtung, rdum-
liche Enge, schlechte ergonomische
Gestaltung, ungeeignete Materialien
und Werkzeuge, unzureichende Soft-
waregestaltung

Neue Arbeitsformen: z. B. hohe
Mobilitatsanforderung, atypische
Arbeitsverhéltnisse, hohe zeitliche
Flexibilitdtsanforderungen
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2.2 Stressoren, Ressourcen
und Kohdrenzgefiihl

Als Stressoren (auch: Stressfaktoren) wer-
den alle inneren und duBBeren Reize be-
zeichnet, die Stress verursachen und da-
durch das betroffene Individuum zu einer
Reaktion der aktiven Anpassung veran-
lassen. AuBere Einfliisse sind Reize, auf
die der Mensch hadufig keinen Einfluss hat
und sich aus der duReren Umgebung er-
geben. Das wadren z.B. Larm, Klima und
Termindruck. Im Gegensatz dazu gibt es
auch innere Stressoren; das kénnen z. B.
eigene Erwartungen und Anspriiche sein.
(Kaufmannische Krankenkasse, 2006).

Menschen kénnen sich bei vergleichbaren
bzw. dhnlicher Belastung unterschiedlich
stark beansprucht fiithlen. Das Phdnomen
resultiert daraus, dass Individuen {iber

unterschiedliche und individuell stark aus-

gepragte Strategien der Bewadltigung, so-
genannte Ressourcen verfiigen (Cramer,
Friedrich & Merk, 2018). Sie dienen der
Entwicklung der Leistungsfahigkeit sowie
der Gesundheit und kdnnen gegen mogli-
che beeintrachtigende und krankmachen-
de Einfliisse festigen. In der Literatur wer-
den die gesundheitsforderlichen Faktoren
haufig in personale, soziale sowie organi-
sationale Ressourcen untergliedert (Molt-
ner, 2005). Personale Ressourcen sind
gleichbleibende Verhaltens- und Hand-
lungsmuster und basieren auf kognitiven
Uberzeugungssystemen von Menschen.
Antonovsky (1979, 1987) stellte heraus,
dass dem Koharenzgefiihl (,,sense of

coherence®) eine grofRe Bedeutung hin-
sichtlich der menschlichen Gesundheit
zukommt. Er bezeichnet den Kohdrenz-
sinn als Urvertrauen eines Menschen, der
elementar fiir dessen Gesunderhaltung
ist und sich aus drei Komponenten (Ver-
stehbarkeit der eigenen Person und der
Umwelt, Gefiihl von Bedeutung und Sinn-
haftigkeit sowie der Handhabbarkeit und
Bewiltigbarkeit) zusammensetzt (Anton-
ovsky, 1979, 1987). Demnach fiihlt sich
der Mensch umso wohler und gesiinder,
je groBBer seine Widerstandsressourcen
ausgepragt sind. Des Weiteren kommen
Aspekte der Selbstorganisation, Selbst-
wirksamkeit sowie Humor und Optimis-
mus zu den personalen Ressourcen hinzu
(Drzymala, 2005). Im Gegensatz dazu um-
fassen soziale sowie organisationale Be-
dingungen unterstiitzende Arbeitsbedin-
gungen, die von auBen einwirken. Dabei
geht es bei den sozialen Ressourcen z.B.
um Unterstiitzung durch das eigene Kolle-
gium, durch das private Umfeld oder durch
Vorgesetzte. Damit eng verbunden sind
Anerkennung, Wertschatzung und das
Gefiihl zu einer Gruppe dazuzugehoren
(Cramer et al., 2018). Organisationale Res-
sourcen sind situative Bedingungen, die
es ermoglichen, die eigenen Fahigkeiten
und Fertigkeiten zu verbessern bzw. zu
verandern. Dazu gehdren unter anderem
der Handlungsspielraum, die Aufgaben-
vielfalt, Kommunikations- und Koopera-
tionsmoglichkeiten und auch die Verfiig-
barkeit von Arbeitsmitteln (Méltner, 2005).
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2.3 Befunde zur psychischen
Belastung und Beanspruchung
bei Lehrkraften

Eine ausfiihrliche Recherche beziiglich
der Belastungssituation bei Beschaftig-
ten in Unternehmen der beruflichen Bil-
dung zeigt, dass bisher keine derartigen
Untersuchungen bei der Zielgruppe zu
finden sind. Allerdings lassen sich ver-
mehrt Studien und wissenschaftliche Be-
richte zur Gesundheit bei Lehrkréften an
Schulen finden. Aufgrund der dhnlichen
Tatigkeitsbeschreibung der beiden Be-
schaftigtengruppen werden im Folgenden
wissenschaftliche Erkenntnisse der Belas-
tungssituation von Lehrkréften in Berufs-
schulen dargestellt.

Sappa, Aprea und Barabasch (2018) unter-

suchten in ihrer fiinf Jahre andauernden
Studie die Belastungssituation von Lehr-
kraften in beruflichen Schulen. Im Fokus
der Untersuchung standen die Fragen
nach dem derzeitigen Wohlbefinden, die
wahrgenommenen Herausforderungen so-
wie die Ressourcen der Lehrkrafte. Daten
von 2163 Lehrkréften von beruflichen
Schulen in der Schweiz wurden erhoben
und ausgewertet. Diese Daten konnten in
Form von Interviews und Fragebdgen erho-
ben werden. Die Ergebnisse zeigen, dass
27 % der Befragten hohe Herausforderun-
gen wahrnahmen und ihr Wohlbefinden
mafig bis gering einschatzten. Des Wei-
teren konnten Faktoren ermittelt werden,
die signifikant negativ mit dem Wohlbefin-
den zusammenhingen. Zu diesen Faktoren
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gehoren die Arbeitsbedingungen, wie un-
befriedigende vertragliche Bedingungen,
durch Reformen verursachter Stress und
Uberlastung, die Vereinbarkeit von Arbeits-
und Privatleben, die Klassenfiihrung und
das Unterrichtsmanagement sowie die
zum Teil schwierige Beziehung zwischen
Lehrperson und Schulleitung. Neben den
Stressoren wurde auch nach Ressourcen
gefragt, die das Wohlbefinden unterstiit-
zen bzw. erhohen. Lehrkréfte mit einer
erhohten Widerstandsfahigkeit gaben an,
dass Fahigkeiten der Klassenfithrung und
des Unterrichtsmanagements, wie didakti-
sche Flexibilitdat und Lernende zu motivie-
ren, ihr Wohlbefinden erh6he. AuBerdem
werden diese Lehrpersonen durch ein star-
kes Gefiihl der Berufung angetrieben. Auch
schulbezogene Ressourcen, wie die Ein-
bindung in ein kollegiales Umfeld, wirken
unterstiitzend (Sappa et al., 2018).

In einer Studie von Winkelmann und Gien-
ke (2007) wurden an zwei berufsbilden-
den Schulen in 30 Unterrichtsstunden
Beobachtungen zur Lehr-Lern-Interaktion
durchgefiihrt. Dabei sollten unter anderem
die Hindernisarten auf Seiten der Lernen-
den ermittelt werden, die Aufschluss tiber
die objektive Belastung der Lehrkréfte ge-
ben kdnnen. Die Beobachtungen fanden
in 22 Klassen statt mit einer durchschnitt-
lichen Klassengrofie von 20 Schiilerinnen
und Schiilern. Die Ergebnisse zeigen, dass
insgesamt 1593 Hindernisse auf Seiten
der Lernenden ermittelt werden konn-

ten. Am haufigsten konnten Interaktio-
nen zwischen den Lernenden (47 %), wie
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Gesprdche oder das Austauschen von No-
tizen, als storend fiir die Lehrkrafte beob-
achtet werden. Des Weiteren konnten vom
Unterricht abweichende Individualhand-
lungen der Schiiler (14 %) als ungiinstig
fiir die Lehrperson herausgestellt werden.
10 % des Verhaltens lassen sich in die
Kategorie, der gegen den Unterricht bzw.
die Lehrkraft gerichteten Handlungen ein-
ordnen. Darunter kdnnen aggressive und
provozierende Aussagen der Schiilerin-
nen und Schiiler eingeordnet werden. Die
Nachbefragung der Lehrkrafte ergab, dass
47 % der befragten Lehrkrafte der Meinung
sind, dass ihnen padagogische Methoden
fehlen, um in Konfliktsituationen addaquat
handeln zu kénnen.

In der Untersuchung wurde auf3erdem
festgestellt, dass das Alter und Geschlecht
der Lehrpersonen sowie die Klassengrofie,
die Unterrichtszeit und das Unterrichts-
fach keinen entscheidenden Einfluss auf
die Anzahl der Handlungen haben (Win-
kelmann & Gienke, 2007).

Bachmann (2000) untersuchte in einer
Studie die innere Situation der Lehrkraf-
te an berufsbildenden Schulen. Anhand
einer Stichprobe von 346 Lehrpersonen im
Bundesland Baden-Wiirttemberg konnten
neben der Berufszufriedenheit auch die
beruflichen Belastungen ermittelt werden.
Bachmann stellte heraus, dass ca. zwei
Drittel aller Lehrpersonen an den berufs-
bildenden Schulen zufrieden bis sehr
zufrieden mit ihrem Beruf sind. Allerdings
wurden auch Merkmale genannt, die zur

beruflichen Unzufriedenheit fithren. Das
Ansehen des Berufs in der Offentlichkeit,
die Lernmotivation der Lernenden, die
beruflichen Aufstiegsmoglichkeiten sowie
die Zusammensetzung der Klassen und
der Zeitdruck sind unter anderem aus-
schlaggebend fiir die Unzufriedenheit der
Lehrenden. Die Ergebnisse zeigen, dass
die Berufszufriedenheit und das psychi-
sche Wohlbefinden wachsen, je geringer
der Zeitdruck und je groBer die Anerken-
nung durch die Schulleitung sind.

Bachmann kam zu dem Schluss, dass der
Grof3teil der Lehrenden (88 %) ihre Tatig-
keit als mittelmafig beschwerlich bis sehr
beschwerlich empfinden. Besonders das
zunehmende Delegieren der Erziehung an
die Schulen, unmotivierte Lernende, das
Korrigieren von Priifungen, die schleppen-
de Mitarbeit der Lernenden sowie Unruhe
und Storungen stellen erschwerende Fak-
toren fiir das Lehrpersonal dar. Im Gegen-
satz dazu wirken sich das Verhiltnis zur
Schulleitung, die Benutzung von Lehr- und
Lernmitteln, die Aufbereitung des Unter-
richtsstoffes sowie der Erwartungsdruck
der Lernenden, der Schulleitung und der
Eltern bzw. der Gesellschaft eher wenig
auf das Befinden aus (Bachmann, 2000).

Anhand einer im Langsschnitt angeleg-
ten Tagebuchstudie untersuchten Karner,
Steiner, Achatz und Sembill (2016) den
Zusammenhang von Work-Life-Balance,
empfundene Stressoren und Ressourcen
bei Berufsschullehrkraften im Vergleich zu
Arbeitnehmenden verschiedener Berufs-
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gruppen. 21 Tage sollten 19 Lehrpersonen
und 21 Beschaftigte taglich einen zweisei-
tigen Fragebogen ausfiillen und Fragen zu
ihrem wahrgenommenen Zusammenspiel
von Berufs- und Privatleben, ihrem subjek-
tiven Belastungserleben, ihrem Gesund-
heitszustand, ihrer Widerstandsfahigkeit
und ihrer Zeiterfassung beantworten. Die
Ergebnisse zeigen, dass fiir beide Unter-
suchungsgruppen die gefiihlte Work-Life-
Balance signifikant negativ mit einem ne-
gativen Belastungserleben und signifikant
positiv unter anderem mit dem Gesund-
heitszustand und der psychischen Wider-
standsfahigkeit korrelierten. Kdrner et al.
(2016) stellten weiterhin fest, dass die
erfassten Zeiten fiir personliche Angele-
genheiten bzw. fiir sich selbst negativ mit
einem negativen Erleben korrelierten und
positiv mit der Work-Life-Balance sowie der
Zufriedenheit mit Gesundheit und Freizeit
zusammenhingen. Im direkten Vergleich
der Lehrpersonen und der Beschiftigten
zeigen sich zwar keine signifikanten Unter-
schiede bei der Work-Life-Balance, dafiir
aber beim Belastungserleben. Die Berufs-
schullehrkrafte berichteten von einem
grofReren negativen Belastungsempfinden
und einer geringeren psychischen Wider-
standsfahigkeit als die Befragten anderer
Berufsgruppen. Als Stressoren wurden

am hdufigsten ein hohes Arbeitspensum
sowie Leistungsdruck genannt. Danach
folgten Stérungen des Arbeitsablaufes
sowie gesundheitliche Beschwerden, Ver-
waltungsaufgaben, soziale Konflikte und
Termindruck. Diesen Belastungen entgeg-
neten die Befragten mit sozialer Unterstiit-
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zung, Situationskontrolle, der Kontrolle der
eigenen Reaktion aber auch Resignation.

2.4 Reduktion arbeitsbedingter
psychischer Fehlbelastung

Damit ein Unternehmen oder ein Betrieb
seinen Mitarbeitenden ein gesundheits-
gerechtes Arbeitsumfeld bieten kann,
bedarf es einer umfassenden Strategie.
Mehrere Aspekte sollten dabei beriick-
sichtigt werden, sodass MaRnahmen auf
individueller sowie organisatorischer Ebe-
ne miteinander kombiniert werden kon-
nen. Hierbei handelt es sich um verhal-
tens- und verhaltnisprdaventive Ansétze,
die zum einen direkt beim Verhalten des
einzelnen Mitarbeitenden ansetzen (Ver-
haltenspravention) und zum anderen die
Arbeitsumstande bzw. strukturellen Ge-
gebenheiten betreffen. An erster Stelle
sollten MaBnahmen der Verhéltnispraven-
tion stehen, wie Arbeitsorganisation und
ergonomische Gestaltung. Diese kénnen
dann ergédnzt werden durch Malnahmen
der Verhaltensprdvention, wie Seminare
zu Zeitmanagement und Stressreduktion
(Faller, Abel, Badura & Bauer, 2017). Unter
Einbeziehung der Verantwortlichen aller
Ebenen sowie der Mitarbeitenden kann
ein Mainahmenplan erstellt werden. Bei
der Erstellung sollte darauf geachtet wer-
den, realistische Ziele zu formulieren, die
regelmaBig auf Aktualitdt und Zielerrei-
chung tberpriift werden. Hat sich erst ein-
mal eine Routine etabliert, ist die Chance
grof3, dass arbeitshedingte Fehlbelastun-



Begrifflichkeiten und Stand der Forschung

gen bei den Mitarbeitenden reduziert und
eventuell vermieden werden konnen. Auf
Basis wissenschaftlicher Erkenntnisse
hat das Bundesministerium fiir Soziales
und Gesundheit Préaventionsansatze zum
Erhalt und zur Férderung der Gesundheit

von Beschdftigten herausgearbeitet. Die-
se MaBBnahmen dienen als Anhaltspunkte
und sollten von Unternehmen individuell
gepriift werden, inwiefern diese umgesetzt
werden konnen (Tabelle 1).

Tabelle 1: Betriebliche Gestaltungs- und Praventionsansadtze zum Erhalt und zur Forderung
der Gesundheit von Beschaftigten (Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales, 2019)

Arbeitsplatzsicherheit

Gute Fiihrung

Kollegialitdt und soziale Unterstiitzung

Beteiligung, Entscheidungsspielrdume
bei Erflillung von Aufgaben

Transparenz und Verstehbarkeit

Fritherkennung psychischer Gefahrdun-

gen oder Erkrankungen

,Frihwarnsystem* bei Haufung
psychischer Beeintrdachtigungen oder
Erkrankungen

Intervention bei Erkrankungshdufung
oder betrieblichen Dauerkonflikten

Integrationsfreundliche Unternehmens-

kultur

Berufliche Entwicklungsperspektive fiir
alle Alters- und Belegschaftsgruppen

Unternehmenserfolg, Tarifvertrage, Betriebsver-
einbarungen, ,,Beschéftigungsfahigkeit* der
Mitarbeitenden

Flihrungskréfteauswahl, -qualifizierung und -training;
Vorbildfunktion als Bestandteil des Fiihrungsleit-
bilds, glaubhafte Wertschatzung und Anerkennung
guter Leistungen

Arbeitsordnung, gute Fiihrung, Unternehmenskultur

Team-/Gruppenarbeit, Ideenprogramme,
Mitbestimmung

gute Flihrung, interne Kommunikation, Qualifizierung

Screening im Rahmen der arbeitsmedizinischen Vor-
sorge; ggf. Beratung und Vermittlung in qualifizierte
Therapie

betriebliche Epidemiologie; Berichterstattung

abgestimmtes Vorgehen (Interventionskonzept);
definierte Teilteams, Mediation, Supervision

Aufklarung von Fiihrungskraften und Multiplikatoren
im Sinne einer Integration und Entstigmatisierung
von Beschdftigten mit psychischer Erkrankung

Personalentwicklungsperspektiven mit transparen-
ten Regeln und Kriterien; Qualifizierungsmainahmen
auch fiir dltere Beschaftigte
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2.5 Besonderheiten von Unter-
nehmen der beruflichen Bildung

Vielfiltige Zielgruppen

Die Zielgruppen der in den Unternehmen
der beruflichen Bildung durchgefiihrten
Bildungsmafinahmen sind sehrverschie-
den. Manner und Frauen unterschiedli-
chen Alters aus den verschiedensten Bil-
dungsschichten mit unterschiedlich stark
ausgepragtem Vorwissen und kulturellen
Hintergriinden kénnen an den Manah-
men beruflicher Bildung teilnehmen (Bun-
desinstitut fiir Berufsbildung, 2020). Sich
darauf einzustellen, erfordert auBer Fach-,
Vermittlungs- und Beratungskompetenz
auch soziale und persdnliche Kompetenz.

Breites Spektrum an Angeboten

In Unternehmen der beruflichen Bildung

werden vielfdltige Bildungsmafinahmen

angeboten. Dazu zdhlen beispielsweise:

» Berufsorientierung und -vorbereitung

e Ausbildung in beruflichen Schulen

e duale Berufsausbildungen in
Ausbildungsbetrieben

 ({iberbetriebliche Ausbildungszentren
und Berufsschulen

» Hochschulzugang iiber Fachober-
schulen

» Berufsoberschulen und berufliche
Gymnasien

o Fort- und Weiterbildungsmafinahmen

o Leistungen zur Teilhabe am Arbeits-
leben flir Menschen mit Behinderung

o Arbeitsmarktpolitische Mainahmen,
wie MaBBnahmen zur Aktivierung und
beruflichen Eingliederung
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o aushildungsbegleitende Hilfen und
Arbeitsgelegenheiten

o aberauch MaBnahmen fiir gefliichte-
te Menschen.

Diese Bildungsmainahmen werden bei
Bildungstragern in unterschiedlicher Tra-
gerschaft durchgefiihrt. Neben den Bil-
dungseinrichtungen, die sich in 6ffent-
licher Hand befinden, gibt es auch viele
freie Trager. Diese sind zum grofRen Teil
Mitgliedsunternehmen der VBG.

Das Fortschreiten von Digitalisierungs-
prozessen und die stetige Verbesserung
der Technik erdffnen fiir das Lehrpersonal
neue Moglichkeiten. Somit ist in einigen
Unternehmen auch das Arbeiten von Zu-
hause eine Moglichkeit. Im Sinne eines
virtuellen Unterrichtsraums kénnen Dozie-
rende mit den Teilnehmenden zusammen-
kommen und die BildungsmaBnahmen an-
stelle von Prasenzveranstaltungen online
stattfinden lassen. Dies setzt voraus, dass
das Lehrpersonal sich mit den technischen
Gegebenheiten auskennt und die Teilneh-
menden die Méglichkeiten haben, an sol-
chen Angeboten teilzunehmen. AuBerdem
ist diese Form der Durchfiihrung abhangig
von den Inhalten der Bildungsmafnah-
men. Manahmen mit einem hohen Anteil
an fachpraktischen Inhalten konnen eher
nicht online durchgefiihrt werden.

Haufig befristete Arbeitsverhdltnisse
Eine weitere Besonderheit in der beruf-
lichen Bildung stellen die unterschied-
lich lang andauernden Mafinahmen dar.
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Je nach Art und Umfang der Bildungsmaf-
nahme variiert die Dauer von ein paar
Wochen bis hin zu mehreren Jahren. Die
Anstellung des Bildungspersonals erfolgt
oft nur fiir die Dauer der BildungsmafBnah-
me, sodass befristete Arbeitsvertréage fiir

die Beschéftigten keine Seltenheit darstel-

len (IBB Institut fiir Berufliche Bildung AG,
2020b).

Viele Nebenerwerbstédtige und atypisch
Beschiftigte

Aufgrund der Vielféltigkeit der Bildungs-
angebote sind an der Organisation und
Durchfithrung der Bildungsmafinahmen
Dozentinnen und Dozenten, Ausbilde-
rinnen und Ausbilder, Lehrkréfte, aber
auch sozialpadagogisches und psycho-
logisches Personal beteiligt. Den Hoch-
rechnungen des Personalmonitors zufolge
sind ca. 700.000 Beschiéftigte im Weiter-
bildungssektor tatig, die sich auf ebenso
viele Frauen wie auch Manner aufteilen
(Autorengruppe Bildungsberichterstat-
tung, 2016). Um die Teilnehmenden an
den BildungsmaBnahmen fiir ihr Erwerbs-
leben gut vorzubereiten bzw. zu qualifi-
zieren, kommt es auch darauf an, welche
Qualifikationen das Lehrpersonal selbst
besitzt. Geméaf dem Bildungsbericht 2016
geben anndhernd zwei Drittel des Weiter-
bildungspersonals an, ein Studium ab-
solviert zu haben. In Verbindung mit den
Lehrkraften, die einen Meister- oder Tech-
nikerabschluss vorweisen konnen, ver-
fligen in etwa 80 % Uiber einen tertidren
Bildungsabschluss. Eine Besonderheit im
Bereich der Weiterbildung sind die hohen

Zahlen der Nebenerwerbstdtigen sowie der
atypischen Beschaftigungsverhaltnisse.
Somit gehen 42 % des Weiterbildungsper-
sonals einer Nebenerwerbstatigkeit nach.
Neben den Selbststdndigen auf Honorar-
basis, die mit 57 % die grofite Gruppe dar-
stellen, sind weiterhin verbeamtete Perso-
nen, Angestellte, geringfligig Beschaftigte
und sonstiges Personal in den Unterneh-
men der beruflichen Bildung tatig.

Dokumentationsaufwand

AuBer der Lehrtatigkeit und den damit ver-
bundenen Aufgaben kommen noch wei-
tere Verpflichtungen, wie die Dokumenta-
tionsverpflichtungen fiir die Beschaftigten
der Bildungseinrichtungen, hinzu. Diese
gehoren u.a. zu den Anforderungen an
die Bildungstrager gemaf} den §§176 ff
Sozialgesetzbuch Il in Verbindung mit
der Akkreditierungs- und Zulassungs-
verordnung — Arbeitsforderung. Neben
taglichen Lehrberichten, Anwesenheits-
kontrollen sowie Befragungen der Teil-
nehmenden sind auch Erfolgskontrollen
zu dokumentieren. Dabei sollten vorzeiti-
ge Austritte, Wiedereingliederungserfol-
ge und Abschlussergebnisse erfasst und
niedergeschrieben werden. Aufder der Er-
mittlung der Durchfithrungsqualitdt kann
dadurch der Erfolg der Mafsnahme abge-
bildet werden, der wiederum ausschlag-
gebend fiir die Beurteilung gleichartiger
Folgemainahmen ist (Becker & Kingreen,
2018; Bundesministerium fiir Arbeit und
Soziales, 2012).
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3 Untersuchung zur psychischen Belastung
in der beruflichen Bildung

Die vorangegangene Literaturrecherche
hat gezeigt, dass in der Vergangenheit
vermehrt die Belastungssituation von
Lehrkraften an allgemeinbildenden sowie
berufsbildenden Schulen erfasst wurde.
Studien betrachten haufig den typischen
Lehrerberuf im Zusammenhang mit ein-
wirkenden Stressoren und Ressourcen.
Dahingegen lielen sich keine empiri-
schen Befunde zu den wahrgenomme-
nen arbeitsbedingten psychischen Be-
lastungen bei Lehrpersonen beruflicher
Bildungseinrichtungen finden. Allerdings
ist es ebenfalls von Bedeutung, die Ge-
sundheitssituation dieser Zielgruppe zu
erfassen, da die berufliche Bildung einen
grof3en Teil des Bildungswesens ausmacht
(Bundesinstitut fiir Berufsbildung, 2016).
Ungefdhr 52 % der 18- bis 69-Jahrigen

in Deutschland nahmen 2018 Weiterbil-
dungsmaBnahmen in Anspruch (Autoren-
gruppe Bildungsberichterstattung, 2020).
Dariiber hinaus stellen diese Bildungs-
einrichtungen eine Schwerpunktbranche
derVBG dar.
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Vor diesem Hintergrund beauftragte die
VBG als der fiir Bildungseinrichtungen

in freier Tragerschaft zustéandige Trager
der gesetzlichen Unfallversicherung das
IAG, eine wissenschaftliche Bestandsauf-
nahme der psychischen Fehlbelastungen
von Lehrpersonen der beruflichen Bil-
dung durchzufiihren. Ziel dieser Unter-
suchung war es, einen Uberblick liber die
Belastungs- und Ressourcensituation der
Zielgruppe zu erhalten und daraus Maf3-
nahmen bzw. Unterstiitzungsangebote
zur Reduzierung der psychischen Fehl-
belastungen abzuleiten, vorhandene
Ressourcen zu starken und weitere wiin-
schenswerte Ressourcen zu fordern. Aus
der Perspektive der VBG, der Bildungsein-
richtungen sowie des betroffenen Perso-
nenkreises konnten gezielte Handlungs-
empfehlungen abgeleitet werden. Diese
Mafinahmen wurden im Anschluss mit
bereits bestehenden Praventionsange-
boten aus der Literatur sowie der VBG
abgeglichen.
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Konkret von Interesse waren folgende
Fragestellungen:

o Welche arbeitsbedingten Fehlbe-
lastungen werden sowohl von den
Beschaftigten als auch von den
Fiihrungskraften und Leitungen der
beruflichen Bildungseinrichtungen
wahrgenommen?

o Welche Ressourcen werden von
den Beschéftigten wahrgenommen
und welche Praventionsmafinah-
men wurden schon von den Fiih-
rungskraften und Leitungen um-
gesetzt, um Ressourcen zu starken
und Stressoren entgegenzuwirken?

» Welche weiteren Ressourcen wiin-
schen sich die Beschéftigten und
welche PraventionsmaBBnahmen
mochten die Fliihrungskrafte und
Leitungen gern zukiinftig um-
setzen?

» Welche Praventionsansatze zur
Verbesserung der Belastungssitu-
ation konnen allgemein abgeleitet
werden und zwar sowohl hinsicht-
lich der Verhéltnisprdvention als
auch der Verhaltensprdvention.

Diese Fragestellungen wurden in zwei Teil-
untersuchungen bearbeitet. Beschaftigte
aus Unternehmen der beruflichen Bildung
wurden mithilfe eines Fragebogens be-
fragt und mit Filhrunsgkraften und Leitun-
gen aus der Branche wurde ein Workshop
durchgefiihrt.

3.1 Schriftliche Befragung
der Beschiftigten

Die VBG bietet fiir die bei ihr versicherten
Bildungseinrichtungen Seminare zu den
Themen ,,Préavention von Burnout” sowie
,Gesund Arbeiten* an. Im Rahmen die-
ser branchenspezifischen Seminare fand
eine Befragung zur psychischen Belastung
bei den Beschéftigten statt. Die Seminare
der VBG sind fiir sogenannte ,,Multiplika-
torinnen und Multiplikatoren® gedacht.
Das heif3t, nur eine bis zwei Personen aus
einer Bildungseinrichtung nehmen an
diesen teil und das Gelernte soll dann im
eigenen Unternehmen weitertragen wer-
den. Schulungsorte sind die VBG-Akade-
mien in Dresden, Gevelinghausen, Stor-
kau, Untermerzbach sowie in Lautrach.
Demnach setzt sich die Untersuchungs-
stichprobe aus Beschaftigten verschie-
dener Bildungseinrichtungen aus ganz
Deutschland zusammen.
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Stichprobe der Befragung

Der Untersuchungszeitraum erstreck-

te sich von Mai bis Dezember 2019. In
dieser Zeit fanden zehn Seminare statt.
Neun Seminare mit insgesamt 144 Perso-
nen beteiligten sich an der Befragungs-
aktion. Es gingen 111 ausgefiillte Bogen
bei der VBG ein, was einer Riicklaufquote
von 77 % entspricht und als sehr gut ein-
zustufen ist (Mangione, 1995). Von den
111 Bogen konnten allerdings nur 105
ausgewertet werden, da fiinf Befragte
nicht zur Zielgruppe gehorten, sondern in
nicht-beruflichen Bildungseinrichtungen
tatig waren (z. B. Kindertageseinrichtun-
gen). Zur Stichprobe gehorten Ausbilde-
rinnen und Ausbilder, Dozentinnen und

Ich arbeite als

Ausbilder/in
Dozent/in

Fiihrungskraft

Sozialpadagoge/in 17,7 %

Dozenten, sozialpddagogisches Personal,
Psychologen und Psychologinnen, Ver-
waltungsangestellte, Qualitatsbeauftragte
sowie Beschaftigte mit Fiihrungsaufgaben
(siehe Abbildung 1).

Die groBe Mehrheit der Befragten arbeitet
in Vollzeit (84 %) und ist &lter als 50 Jahre
(60 %, Abbildung 2).

Die Grof3e der Bildungseinrichtungen va-
riiert sehr stark bei den Befragten (siehe
Abbildung 3). Es gibt kleine Einrichtungen
mit bis zu 50 Teilnehmenden (37 %), aber
auch groBere Bildungsstatten mit bis zu
500 Teilnehmenden (7 % der Befragten).

43,1%

Bildungsbegleiter/in 1,8%
Psychologe/in | 2,9%
Sonstiges 23,5%
T
0 20

Angaben in %

Abbildung 1: Tatigkeiten der Beschdftigten
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Ich arbeite in Ich bin

90

Angaben in %

80

70

60

50

40

30

il o> |

Vollzeit Teilzeit jingerals 35)ahre  35-50 Jahre dlter als 50 Jahre

Abbildung 2: Arbeitszeitmodelle und Alter der Beschéftigten

In meiner Bildungseinrichtung sind gleichzeitig anwesend

N
o
o

Angaben in %

80
70
60

50

36,8%

bis zu 50-100 101-200 201-500 iber 500
50 Teilnehmende Teilnehmende Teilnehmende Teilnehmende Teilnehmende

Abbildung 3: Grof3e der Bildungseinrichtung nach Anzahl der Teilnehmenden
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In meiner Bildungseinrichtung werden folgende Bildungsmafinahmen
durchgefiihrt: (Mehrfachnennungen moglich)

Fort-, Weiterbildungs-, Umschulungsmainahmen

Mafnahmen zur Aktivierung und beruflichen
Eingliederung

Berufsorientierung
Fliichtlingsintegrationsmanahmen
Berufsvorbereitung
(Uberbetriebliche-/Verbund-) Ausbildung
Ausbildungsbegeitende Hilfen/Stiitzunterricht
Berufliche Rehabilitationsmanahmen
Arbeitsgelegenheiten/Ein-Euro-Jobs

Sonstiges

Angaben in %

Abbildung 4: Art der Mafsnahmen

Dabei werden in den Bildungseinrich-
tungen zum groBten Teil Fort-, Weiter-
bildungs- und Umschulungsmafinahmen
(62 %) sowie Aktivierungen und berufliche
Eingliederung (61%) durchgefiihrt (sie-
he Abbildung 4). Daneben gibt es Ma3-
nahmen zur Berufsorientierung (54 %),
Berufsvorbereitung (52 %) und zur Fliicht-
lingsintegration (54 %). Weiterhin werden
tiberbetriebliche Ausbildungen (44 %),
ausbildungsbegleitende Hilfen (35 %),
berufliche Rehabilitationen (32 %) sowie
Arbeitsgelegenheiten (22 %) angeboten.

Durchfiihrung der Fragebogenstudie

Die Befragung wurde mithilfe eines Papier-
fragebogens (siehe Anhang) durchgefiihrt,
den die Befragten anonymisiert abgeben
konnten. Die Inhalte des Fragebogens wur-
den vorher im Seminar erldutert. Dies ldsst
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vermuten, dass die befragten Personen
mit den Begrifflichkeiten wie beispiels-
weise ,,Ressource* umzugehen wussten.
Obwohl der Begriff ,,Belastung® per Defini-
tion als wertneutral zu verstehen ist, hat er
umgangssprachlich eine negative Konno-
tation. Daher wurde in beiden Erhebungen
nicht nach Stressoren, sondern umgangs-
sprachlich nach Belastungen gefragt. Fiir
das Ausfiillen der Fragebdgen wurde den
Teilnehmenden ausreichend Zeit einge-
raumt. Des Weiteren wurde darauf hinge-
wiesen, dass die Teilnahme an der Befra-
gung freiwillig sowie anonym ist.

Der halbstrukturierte Fragebogen

In einem ersten Absatz wurden die Teilneh-
menden iiber das Ziel der Befragung, die
Freiwilligkeit und tiber den Datenschutz in-
formiert. Dann folgten drei offene Fragen.
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o Was belastet Sie bei der Arbeit als
Beschiftigte bzw. Beschiftigter in
der Bildungseinrichtung? Nennen Sie
bitte Ihre 3 groBten Belastungen!

» Was unterstiitzt Sie bei lhrer Arbeit
als Beschiftigte bzw. Beschiftigter
in der Bildungseinrichtung? Nennen
Sie bitte Ihre 3 wichtigsten vorhande-
nen Ressourcen!

o Welche Ressourcen wiinschen Sie
sich fiir Ihre Arbeit als Beschiftigte
bzw. Beschiftigter in lhrer Bildungs-
einrichtung? Nennen Sie bitte lhre
3 wiinschenswerten Ressourcen!

Auf der Riickseite des Fragebogens folg-
ten die Angaben zu den demografischen
Daten der Personen (Berufsbezeichnung,
Voll- oder Teilzeit, Alter). Die letzten bei-
den Fragen bezogen sich auf die Bildungs-
einrichtung (Grof3e der Einrichtung) bzw.
auf die Bildungsmafinahmen, die in den
Einrichtungen durchgefiihrt werden. Hier-
bei konnten durch die Teilnehmenden
auch mehrere Maflnahmen ausgewahlt
werden.

Datenanalyse und Datenauswertung
Bei dem Fragebogen handelte es sich um
ein maschinell erstelltes Dokument, wel-
ches mithilfe eines Scanners automati-
siert ausgelesen werden kann. Der Grof3-
teil der angefallenen Daten war qualitativ.
Das heift, die drei offenen Fragen wurden
von den Personen stichpunktartig beant-

T Kann bei den Autorinnen angefragt werden.

wortet, indem sie ihre Antworten in die
dafiir vorgesehenen Kastchen schrieben.
Die gewonnen qualitativen Daten wurden
mithilfe der Inhaltanalyse nach Mayring
(2015) ausgewertet. Als Vorlage fiir ein
Kategoriensystem dienten die fiinf Merk-
malsbereiche (siehe Kapitel 2.1) und deren
Belastungsfaktoren aus der GDA Leitlinie
~Beratung und Uberwachung bei psychi-
scher Belastung am Arbeitsplatz“ (Ge-
meinsame Deutsche Arbeitsschutzstrate-
gie, 2018). Weiterhin wurden zusétzliche
Kategorien erstellt, die direkt vom Daten-
material abgeleitet wurden. Dazu wurden
inhaltlich dhnliche Antworten gesammelt,
abstrahiert und pragnante Kategoriena-
men entwickelt. Nach der Beschreibung
der Kategorien konnten Ankerbeispiele
formuliert werden. Eine prdzise Beschrei-
bung und Definition der Kategorien sind
wichtig, um eine ausreichende Trenn-
schirfe zu erreichen (Kuckartz, 2018).

Die Trennscharfe zwischen den Kategorien
gibt Aufschluss dariiber, wie zuverldssig
(reliabel) bei wiederholter Messung die
Daten den gleichen Kategorien zugeordnet
werden konnen. Nachdem das Kategorien-
system’ fertig entwickelt war, erfolgte die
Probekodierung der ersten 25 Fragebogen
und eine Berechnung der Beobachter-
tibereinstimmung (Doring & Bortz, 2016).
Die Ober- und Unterkategorien sowie eine
Kurzbeschreibung sind in Tabelle 2 zu
finden.
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Tabelle 2: Kategorien in Anlehnung an die GDA Leitlinie ,,Beratung und Uberwachung bei
psychischer Belastung am Arbeitsplatz“ (Gemeinsame Deutsche Arbeitsschutzstrategie,
2018).

Oberkategorie und Unter-
kategorien

Arbeitsinhalt & Arbeitsaufgabe:
» Vollstandigkeit

e Handlungsspielraum

o Variabilitat
 Informationsangebot

¢ Verantwortung

» Qualifikation

o Arbeit mit Teilnehmenden

Arbeitsorganisation:

o Arbeitszeit

o Arbeitsablauf

o Kommunikation und
Kooperation

» Personalplanung

Soziale Beziehungen:
» Kollegium
e Fithrungskraft

Arbeitsumgebung:

» Physikalische und chemische
Faktoren

» Physische Faktoren

» Arbeitsplatz und Informations-
gestaltung

o Arbeitsmittel

Externe Rahmenbedingungen:

« Arbeitsplatzsicherheit

» Budget und Bezahlung

o Vermittlung der Teilnehmenden

o Auftragslage und Planungs-
sicherheit

Sonstiges:

Beschreibung

Unter dieser Kategorie werden alle Aspekte zusammen-
gefasst, die mit der auszuftihrenden Tatigkeit in Zusam-
menhang stehen. Das kdnnen z.B. der Handlungsspiel-
raum sein, die Vollstandigkeit der Arbeitsaufgabe, das
Abwechslungsreichtum der Tatigkeit sowie das vorhandene
Informationsangebot iiber die Aufgabe.

Diese Kategorie bezieht alle arbeitsorganisatorischen In-
halte bei der tdglichen Arbeit der Beschéftigten mit ein.
Bspw. fallen hierunter Aussagen, die die Arbeitszeit (Dauer,
Verteilung), die Arbeitsintensitdt (Menge und Komplexitat in
Verbindung mit der zur Verfiigung stehenden Zeit) oder St6-
rungen und Unterbrechungen des Arbeitsablaufs betreffen.

Hierunter werden alle Aussagen gefasst, die sich durch
arbeitsbezogene Interaktionen mit dem Kollegium oder
der Fithrungskraft ergeben. Darunter zdhlen z. B. Unterstiit-
zungsangebote sowie Anerkennung und Wertschatzung.

Unter der Kategorie versteht man alle Umgebungsaspekte, die
indirekt oder direkt die Arbeit betreffen. Das kénnen physikali-
sche und chemische Faktoren (Klima, Ldrm), physische Fak-
toren (ergonomische Gestaltung), die Arbeitsplatzgestaltung
sowie die zur Verfiigung stehenden Arbeitsmittel sein.

Hierbei werden alle Aspekte verstanden, die sich auf die ex-
ternen Rahmenbedingungen der Einrichtung beziehen, wie
z.B. die Art der Arbeitsvertrdge, das zur Verfligung stehende
Budget, die Planungssicherheit fiir die ndchsten Monate und
Jahre sowie die Vermittlung der Teilnehmenden.

Diese Kategorie bezieht sich auf Aussagen der Befragten,
die keiner anderen Kategorie zugeordnet werden konnen.
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Im Anschluss daran konnte dann das ge-
samte Datenmaterial codiert werden. Das
heift, die Aussagen wurden zugeord-

net und es wurde gezahlt, wie hdufig be-
stimmte Nennungen vorkamen. Die quali-
tativen Daten wurden somit in quantitative
Daten transformiert.

3.2 Fiihrungskrafte-Workshop

Im Oktober 2020 fand ein interaktiver
Workshop in Hamburg mit elf Fithrungs-
kraften bzw. Leitungen von Bildungsein-
richtungen aus Norddeutschland statt,
welcher gemeinsam mit dem Bundesver-
band der Trager beruflicher Bildung e.V.
organisiert wurde. Der Workshop wurde
von 10-13 Uhr durchgefiihrt und fand im
Rahmen der VBG-Tagungsveranstaltung
»Unternehmen der beruflichen Bildung
SICHER.GESUND.ERFOLGREICH* statt. Nach
einer kurzen Einfithrung und Zielerldute-
rung des Workshops sollten die Fiihrungs-
krafte analog zu den Beschaftigten die
Frage beantworten: ,Was belastet |hre Be-
schéftigten bei ihrer Arbeit in der Bildungs-
einrichtung? Bitte nennen Sie die drei
groBten Belastungen®. Dafiir bekamen sie
Moderationskarten zur Verfligung gestellt,
die sie beschreiben sollten. Diese wurden
zundchst verdeckt an eine Pinnwand ge-
heftet und spater anhand der Kategorien
aus der Fragebogenstudie sortiert und aus-
gezahlt. In einem zweiten Schritt wurden
die Ergebnisse der Beschaftigtenbefragung
vorgestellt und diese dann mit den Aus-

sagen und Nennungen der Fiihrungskrafte
abgeglichen und diskutiert.

Als nachstes wurden die Teilnehmenden
des Workshops gebeten, Manahmen zu
nennen, welche in ihrem Unternehmen
schon umgesetzt wurden, um Fehlbelas-
tungen entgegenzuwirken bzw. diese zu
reduzieren. Dabei entstand eine lebhafte
Diskussion, bei der die Fiihrungskrafte
einen Einblick bekamen, wie ihre Kollegin-
nen und Kollegen der anderen Bildungs-
einrichtungen gewisse Herausforderungen
bewidltigen und welche Lésungsansatze
diese entwickelt haben. Die Koordinatorin
des Praventionsfelds Bildungseinrichtun-
gen der VBG fasste an dieser Stelle noch
einmal die Praventionsangebote und Leis-
tungen der VBG sowie weitere Angebote
zusammen. Alle genannten Ansatze wur-
den dann in vier Gruppen sortiert:

* MaBnahmen, die von der Bildungs-
einrichtung bzw. den Fiihrungskraften
initiiert werden konnen (z. B. jahrliche
Teamgesprdche, Supervision oder be-
triebliches Gesundheitsmanagement)

e Mafinahmen, die durch die Beschaf-
tigten selbst und im Kollegium umge-
setzt werden kdonnen (z. B. Teamtage
und kollegialer Austausch),

e Mafinahmen aus dem Praventions-
angebot der VBG (z.B. Seminare und
Praxishilfen) und

e Praventionsmafinahmen anderer
Institutionen (z. B. die DGUV mit dem
Ideentreff)
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Auch hier entstand eine rege Diskussion,
weil einige der Angebote neu fiir die Teil-
nehmenden waren.

AnschlieBend an diese Frage wurde dis-
kutiert, welche PraventionsmaBnahmen
sie gern in Zukunft umsetzen wiirden.
Auch hier wurde die Sortierung nach den
vier Gruppen vorgenommen. Bei den Maf-
nahmen, die von der Bildungseinrichtung
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bzw. den Fiihrungskraften initiiert werden
kdnnen, wurden z.B. Transparenz und
Mitarbeitendenbeteiligung genannt, bei
den Beschdftigten gesunde Teamaktivi-
taten, bei der VBG Workshops zum Thema
psychische Belastung und bei Anderen
z.B. Kooperationen mit Krankenkassen.



4 Ergebnisse der qualitativen Erhebungen

Nachfolgend werden die Ergebnisse der
schriftlichen Befragung und des Work-
shops dargestellt. In der Fragebogenstudie
wurden als erstes die wahrgenommenen
Fehlbelastungen durch die Beschaftigten
untersucht.

41 Wahrgenommene
Fehlbelastungen der Beschéftigten

Im Folgenden werden Antworten auf die
erste Untersuchungsfrage, welche arbeits-
bedingten Fehlbelastungen Beschéftigte

2%

in Unternehmen der beruflichen Bildung
bei ihrer taglichen Arbeit wahrnehmen,
gezeigt. Auf die Frage nach den drei groB-
ten Stressoren bei der Arbeit machten
105 Personen 298 Angaben. Fast die Half-
te der Angaben mit 131 Nennungen (44 %)
entfiel auf den Merkmalsbereich der
Arbeitsorganisation (siehe Abbildung 5).
Die Kategorie Arbeitsinhalt bzw. Arbeits-
aufgabe wurden am zweithaufigsten mit
16 % genannt. Danach folgten die sozialen
Beziehungen (14 %) sowie die Arbeitsum-
gebung (12%) und an gleicher Stelle die
externen Rahmenbedingungen (12 %).

M Arbeitsorganisation

M Arbeitsinhalt/ -aufgabe

M Soziale Beziehungen
Arbeitsumgebung
Externe Rahmenbedingungen

Sonstiges

Abbildung 5: Genannte Stressoren unterteilt nach Merkmalsbereichen
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Die meisten Oberkategorien gliedern sich
in mehrere Unterkategorien. So gehdren zur
Arbeitsorganisation beispielsweise Nen-
nungen zur Arbeitszeit, zum Arbeitsablauf,
zur Kommunikation und Kooperation sowie
zur Personalplanung (siehe Tabelle 2).

Arbeitsorganisation

Die mit Abstand am haufigsten genann-
te Oberkategorie der Stressoren ist

die Arbeitsorganisation. Von 131 Nen-
nungen zu dieser Oberkategorie gab

es 65 Nennungen zu problematischen
Arbeitsabldaufen sowie 28 Nennungen
zur Kommunikation und Kooperation.
Des Weiteren stellt die Personalplanung,
besonders der Personalmangel durch
Wechsel und Fluktuation, ein Problem
dar. Hier gab es 25 Nennungen, was auch
etwa einem Fiinftel aller Nennungen zur
Arbeitsorganisation betrifft. 13 Aussagen

Stressoren: Arbeitsorganisation
(44 % aller Nennungen)

Arbeitsorganisation

problematische
Arbeitssabldufe

unzureichende
Kommunikation

kritische Personalplanung

unglinstige Arbeitszeiten

konnten der Kategorie Arbeitszeit zuge-
ordnet werden. Dabei wurden mehrmals
Uberstunden, die unflexiblen Arbeitszei-
ten sowie unregelmafige Pausen genannt
(Abbildung 6).

Circa die Halfte dieser 131 Nennungen
wurden der Unterkategorie Arbeitsab-
lauf (65 Nennungen) zugeordnet. Unter
anderem zdhlen darunter die Belastun-
gen durch Zeitdruck (18 Nennungen),
eine hohe Menge an Arbeitsaufgaben
(18 Nennungen), zu viel Dokumenta-
tion (10 Nennungen), Desorganisation
bzw. fehlende Kontinuitat (9 Nennun-
gen) sowie Storungen und Unterbrechun-
gen des Arbeitsablaufs (5 Nennungen).
Unter Sonstiges (5 Nennungen) fielen
Aussagen wie ,,Stress”, ,,die Rechte der
Teilnehmenden® und ,,Grenzen, die man
akzeptieren muss“ (siehe Abbildung 7)

0 30 60

90 120 150

Abbildung 6: Darstellung der Belastungen in der Kategorie Arbeitsorganisation,

Anzahl der Nennungen = 131von 298
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Unterkategorie Arbeitsablauf

problematischer
Arbeitsablauf

Zeitdruck

zu viele Arbeitsaufgaben

hoher
Dokumentationsaufwand

Desorganisation
Storungen

Sonstiges

T
0 10 20 30 40 50 60 70 80

Abbildung 7: Darstellung der Unterkategorie Arbeitsablauf unter Arbeitsorganisation,
Anzahl der Nennungen = 65 von 131

Unterkategorie Kommunikation

Kommunikation und
Kooperation

unklare Verantwortungen
fehlende Kommunikation
unzureichende Absprachen

fehlende Vertretungsregeln

uneindeutige
Vorgehensweisen

0 5 10 15 20 25 30

Abbildung 8: Darstellung der Unterkategorie Kommunikation unter Arbeitsorganisation,
Anzahl der Nennungen = 28 von 131

Eine weitere Unterkategorie der Arbeits- insgesamt 28 Nennungen, was etwa
organisation ist die Kommunikation und einem Fiinftel aller Anmerkungen zur
Kooperation (Abbildung 8). Hier gab es Arbeitsorganisation (von 131) betrifft.
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Die Beschaftigten fiihlen sich fehlbelastet
aufgrund von unzureichenden Kommuni-
kationsstrukturen und Verantwortungs-
bereichen, fehlender Kommunikation und
Vertretungsregelungen sowie nicht ein-
gehaltenen Terminen und Absprachen.

Arbeitsinhalt und Arbeitsaufgabe

Der Inhalt der Tatigkeit bietet auch Poten-
zial fuir Fehlbelastungen, dieser Merkmals-
bereich wurde von 16 % der Befragten an-
gesprochen. 49 von 298 Aussagen fielen
in diese Kategorie. In diesem Bereich wur-
den die haufigsten Belastungen durch die
Arbeit mit den Teilnehmenden erwdhnt.
18 AuBerungen konnten dieser Unterkate-
gorie zugeordnet werden. Die Beschafti-
gen berichten in diesem Zusammenhang

Stressoren: Arbeitsinhalt und Arbeitsaufgabe

(16 % aller Nennungen)

Arbeitsinhalt gesamt

Arbeit mit den Teilnehmenden
Uberma an Variabilit4t
unzureichende Qualifikation

zu wenig Verantwortung

zu geringer Handlungsspielraum
mangelhaftes Informationsangebot

Unvollstandigkeit der Aufgabe |1

von der persdnlichen Situation der Teil-
nehmenden, unangemessenem Verhalten
sowie fehlendem Respekt.

Weiterhin sei es ein Problem, dass die
Lehrkrafte sich inhaltlich auf zu viele ver-
schiedene Themen vorbereiten miissten,
da sie in ganz verschiedenen Bildungs-
mafnahmen eingesetzt wiirden (Uber-
maf an Variabilitdt). Auch die standig
wechselnde Klientel sei herausfordernd.
Hinzukommt, dass die unzureichende
Qualifikation fiir einige Lehrkréfte eine
Hirde darstellt. In dieser Unterkate-

gorie wurden folgende Dinge genannt:
ungeniigende Einarbeitung, fehlende fach-
liche Fortbildungen sowie fehlende Super-
vision. Ebenfalls stellen eine zu geringe

0 10

20 30 40 50

Abbildung 9: Darstellung der Belastungen in der Kategorie Arbeitsinhalt und Arbeitsaufgabe,

Anzahl der Nennungen = 49 von 298
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Verantwortung der Beschiftigten, wenig
Handlungsspielraum, Probleme mit dem
Informationsangebot sowie die Unvoll-
standigkeit der Arbeitsaufgabe Hindernis-
se dar (Abbildung 9).

Soziale Beziehungen

Die sozialen Beziehungen wurden von
14 % der Befragten genannt (42 von

298 Nennungen). Darunter fallen sowohl
die sozialen Kontakte zu den Vorgesetzten
als auch zum Kollegium. Am haufigsten
wurden Belastungsfaktoren im Zusam-
menhang mit den Fiihrungskraften (34 von
42 Nennungen) genannt. Dabei konnten
eine fehlende Unterstiitzung und unange-
messene Mitarbeiterfiihrung, mangelnde
Anerkennung sowie das personliche Auf-

Stressoren: Soziale Beziehungen
(14 % aller Nennungen)

Schwierigkeiten mit Vorgesetzten
Filhrungsverhalten

mangelnde Wertschatzung
persdnliches Auftreten
Sonstiges

Schwierigkeiten mit dem Kollegium

treten der Fiihrungskraft als Belastungs-
schwerpunkte identifiziert werden. Proble-
me, die mit dem Kollegium in Verbindung
standen, wurden nurvon 8 von 105 Perso-
nen angemerkt und waren unter anderem
ein schlechtes Gruppenklima, ein unmoti-
viertes Kollegium, wenig Abstimmung und
mangelnde Wertschatzung untereinander
(Abbildung 10).

Arbeitsumgebung

Circa ein Achtel aller Aussagen konnten
der Kategorie Arbeitsumgebung (35 von
298 Nennungen) zugeordnet werden. Am
haufigsten wurden unzureichende Arbeits-
mittel als ein Belastungsfaktor genannt.
Darunter sind Aussagen zu nicht funk-
tionsfahigen Arbeitsmitteln, wie Kopie-
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Abbildung 10: Darstellung der Belastungen in der Kategorie Soziale Beziehungen,

Anzahl der Nennungen = 42 von 298
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rer, Drucker und Computer, mangelnder
Arbeitsplatzausstattung und unzureichen-
der bzw. veralteter Technik. Am zweith&u-
figsten wurden die Arbeitsplatzgestaltung
genannt. Die rdumliche Enge, der fehlende
Riickzugsort sowie das Arbeiten in GroR-
raumbdiros stellen fiir die Beschéftigten
ungiinstige Bedingungen dar. Des Weite-
ren werden physische Faktoren zu wenig
beriicksichtigt, wie eine ergonomische
Arbeitsplatzgestaltung. Neben den phy-
sischen Faktoren konnten auch AuBerun-
gen den physikalischen und chemischen
Faktoren zugeordnet werden. Larm, un-
giinstige klimatische Verhdltnisse im Biiro,
ein unangemessener Fubodenbelag und

Stressoren: Arbeitsumgebung
(12 % aller Nennungen)

Arbeitsumgebung

unangemessene Arbeitsmittel

raumliche Enge

bauliche Probleme

unergonomische Arbeitspldtze

schlechte Luft tragen hier zum Unwohlsein
bei (Abbildung 11).

Externe Rahmenbedingungen
Insgesamt 35 von 298 Aussagen (circa ein
Achtel) konnten dem Bereich der externen
Rahmenbedingungen zugeordnet werden.
Arbeitsplatzunsicherheit in Folge von kurz-
fristigen Personalentscheidungen sowie die
Befristung der Beschaftigungsverhaltnisse
waren dabei die meistgenannten Stresso-
ren. Aber auch die fehlende Planungssicher-
heit hinsichtlich des schwankenden Auf-
tragseingangs und der zeitlich begrenzten
MaBnahmen sowie die unsichere Auftrags-
lage stellen ein Problem fiir das Bildungs-
personal dar. Eine weitere Fehlbelastung
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Abbildung 11: Darstellung der Belastungen in der Kategorie Arbeitsumgebung,

Anzahl der Nennungen = 35 von 298
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wird durch das geringe Budget der Bil-
dungseinrichtungen und die unzureichende
Bezahlung der Beschaftigten verursacht.
Die fehlenden finanziellen Ressourcen im
Unternehmen und der Kostendruck beziig-
lich der materiellen und technischen Aus-
stattung fiihren zu Beeintrachtigungen im
Arbeitsalltag. Die letzte Unterkategorie fasst
Aussagen zu Belastungsfaktoren, die mit
der Vermittlung der Teilnehmenden an den
Bildungsmafinahmen in Zusammenhang
stehen, zusammen. Als Beispiele werden
die Mitsprache der Auftragsinstitutionen
(Arbeitsagenturen, Jobcenter, etc.), die
falsche Vermittlung von Teilnehmenden in
Mafinahmen, eine mangelnde Vorbildung
dieser sowie Desinteresse seitens der Teil-
nehmenden genannt (Abbildung 12).

Stressoren: Externe Rahmenbedingungen
(12 % aller Nennungen)

Externe Rahmenbedingungen

Arbeitsplatzunsicherheit bzw. Befristung

Budget und Bezahlung zu gering

unsichere Auftragslage

Vermittlung der Teilnehmenden

Soziale Leistungen des Unternehmens
und Sonstiges

AbschlieBend ist zu erwdhnen, dass in der
Kategorie soziale Leistungen des Unterneh-
mens eine befragte Person das Fehlen eines
betrieblichen Gesundheitsmanagements
als ungiinstig empfindet. Bei Sonstigem
wurde z. B. ein fehlendes Benchmark zwi-
schen den Bildungseinrichtungen erwdhnt.

Hauptstressoren

Zusammenfassend kann festgestellt wer-
den, dass der Hauptstressor die Arbeits-
menge inklusive des Dokumentations-
aufwands und der damit verbundene
Zeitdruck ist. Danach folgt das Verhalt-
nis zur Fithrungskraft und die ungeni-
gende Kommunikation und Abstimmung
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Abbildung 12: Darstellung der Stressoren in der Kategorie Externe Rahmenbedingungen,

Anzahl der Nennungen = 35 von 298
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Stressoren nach Nennungshdufigkeit

13 13 12

I T T T T 1
0 50 100 150 200 250

M Arbeitsorganisation: Arbeitsmenge & Dokumentation

Il Beziehungen: Vorgesetzte
Arbeitsorganisation: Kommunikation

M Arbeitsorganisation: Personalplanung

W Arbeitsinhalt: Arbeit mit den Teilnehmenden
Umgebung: Arbeitsmittel

B Arbeitsmittel: UbermaR an Variabilitit

M Arbeitsorganisation: Zeitdruck & Stérungen

[ Rahmenbedingungen: Unsicherheit & Befristung
Umgebung: Arbeitsplatz

Abbildung 13: Darstellung der 10 haufigsten genannten Stressoren bei der Arbeit,
298 Nennungen von 105 Personen

innerhalb der Unternehmen. Die zehn
Hauptstressoren bei der Arbeit in beruf-
lichen Bildungseinrichtungen sind in Ab-
bildung 13 noch einmal sortiert nach ihren
Nennungshaufigkeiten dargestellt.
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4.2 Einschdtzung der Fehlbe-
lastung durch die Fiihrungskrafte

Nachdem die Einschatzungen der

105 Beschiéftigen ausfiihrlich beschrie-
ben wurden, wird nun dargestellt, wie die
Fiihrungskrafte und Leitungen der Unter-
nehmen die Stressoren bei der Arbeit fiir
ihre Beschdaftigten einschatzten. Die elf
Personen im Workshop bewerteten die
Stressoren bei der Arbeit dhnlich wie das
Bildungspersonal. Bei der Arbeitsorga-
nisation und hier speziell beim Arbeits-
ablauf werden die meisten Probleme
gesehen. Die restlichen vier Oberkatego-
rien werden ebenfalls dhnlich bewertet.

Merkmalbereiche der Stressoren

100+

(=23 (]
o o
Il Il

Angaben in %

~
o
Il

20+

M Beschiftigte

Leitungen

Unterschiede gibt es bei der Einschdtzung
der Arbeitsumgebung und der Beziehung
zu den Vorgesetzen. Diese werden von
den Leitungen und Fithrungskraften posi-
tiver eingeschatzt. Daflir bewerteten die
Beschaftigten die Arbeitsorganisation

und den Inhalt der Tatigkeit etwas weni-
ger belastend als die Fiihrungskrafte und
Leitungen. Anhand der Abbildung 14 ist
ersichtlich, dass die Wahrnehmung der
Stressoren dhnlich ist und sich Beschaf-
tigte, Fiithrungskrafte und Leitungen einig
sind, was die Hauptschwerpunkte der psy-
chischen Belastung in den Unternehmen
der beruflichen Bildung angeht.

Abbildung 14: Vergleich der Wahrnehmung von Beschéftigten (N=105) und Fiihrungskréften
(N=11) der Stressoren fiir verschiedene Merkmalsbereiche der Lehrtatigkeit in den

Unternehmen beruflicher Bildung in Prozent
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4.3 Wahrgenommene Ressourcen
der Beschiftigten

Bei der Frage, was die Beschaftigten bei
ihrer taglichen Arbeit unterstiitzt, wurden
am hdufigsten die sozialen Ressourcen
genannt. Mit circa 41% steht die Katego-
rie soziale Beziehungen an erster Stelle
der unterstiitzenden Faktoren. Es folgen
der Arbeitsinhalt bzw. die Aufgabe (25 %)
und die Arbeitsorganisation (22 %). Aus-
sagen zur Arbeitsumgebung wurden mit
einem Anteil von 9% genannt. Die beiden
Kategorien soziale Leistungen des Unter-
nehmens sowie Sonstiges weisen einen

identischen Anteil von 2% auf und wurden

damit sehr selten genannt (Abbildung 15).

Vorhandene Ressourcen

2% 2%

Soziale Beziehungen

Anhand der Angaben der befragten Be-
schéftigten (siehe Abbildung 16) sind die
eigenen Kolleginnen und Kollegen bzw.
das unmittelbare Arbeitsteam die haupt-
sachlichen Unterstiitzungsfaktoren bei
der Arbeit (86 von 288 Nennungen). Be-
sonders die Beratung und der Austausch
mit diesen, wie auch die allgemeine Unter-
stiitzung, Wertschatzung und Anerken-
nung starken die Beschdftigten. Jede fiinf-
te befragte Person gab an, auch von den
Vorgesetzten Unterstiitzung zu erfahren.
Unter anderem tragen die Fiihrungskréfte in
Form von wertschdtzendem und anerken-
nendem Verhalten, konstruktiver Zusam-
menarbeit, Feedback und Gesprachen zur
Unterstiitzung bei. Daneben erfahren die

M Soziale Beziehungen

B Arbeitsinhalt/Arbeitsaufgabe

M Arbeitsorganisation
Arbeitsumgebung

Soziale Leistungen des Unternehmens/
Strukturen und Angebote des Arbeitgebers

Sonstiges

Abbildung 15: Darstellung der wahrgenommenen Ressourcen gesamt,

Anzahl der Nennungen = 288
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Befragten aber auch vom eigenen Netz-
werk, wie der Familie und den Freunden
sowie von externen Personen, Riickhalt
und Unterstiitzung.

Arbeitsinhalt und Arbeitsaufgabe

Als eine weitere Ressource stellten sich
die vorhandenen Qualifikationen (51 Nen-
nungen) des Bildungspersonals heraus.
Hierbei wurde noch einmal untergliedert
in Qualifikationen, welche die Beschéf-
tigten mitbringen und welche das Unter-
nehmen anbietet (siehe Abbildung 17).
Der Grof3teil der Aussagen (38 Nennun-
gen) bezog sich auf die selbst erlernten
Fahigkeiten und Fertigkeiten. Das eigene
Wissen, langjdhrige Erfahrungen, Selbst-
organisation, hohe Eigenmotivation usw.

Ressourcen: Soziale Beziehungen
(41% aller Nennungen)

Soziale Beziehungen

Kolleginnen und Kollegen

Vorgesetzte und Fiihrungskrifte 22

Eigenes Netzwerk [S(0)

konnten in diese Kategorie einsortiert
werden. 13 Aussagen, wie Weiterbildungs-
moglichkeiten, die vorhandene Supervi-
sion sowie externe Seminare, wurden in
die Angebote der Unternehmen kategori-
siert. Des Weiteren ergab die Befragung,
dass gewisse Handlungsfreiheiten im
Arbeitskontext unterstiitzen. Viele Gestal-
tungsmaoglichkeiten sowie die Moglichkeit
zum Arbeiten von zu Hause aus nehmen
die Beschaftigten positiv wahr. Die erfolg-
reiche Arbeit mit den Teilnehmenden stellt
fir einige der Befragten (acht Nennungen)
eine Ressource dar. Auch ein hohes Maf3
an Eigenverantwortung und ein flexibler
sowie abwechslungsreicher Arbeitseinsatz
wurden genannt.

118

86

T 1
40 60 80 100 120

Abbildung 16: Darstellung der Ressource Soziale Beziehungen,

Anzahl der Nennungen = 118 von 288
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Ressourcen: Arbeitsinhalt und Arbeitsaufgabe
(25 % aller Nennungen)

Arbeitsinhalt

passende Qualifikation

grof3er Handlungsspielraum

Arbeit mit den Teilnehmern
hohe Verantwortung |11

angemessene Variabilitat |11
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0 10 20 30 40 50 60 70 80

Abbildung 17: Darstellung der Ressource Arbeitsinhalt und Arbeitsaufgabe,
Anzahl der Nennungen =72 von 288

Ressourcen: Arbeitsorganisation
(22 % aller Nennungen)

Arbeitsorganisation
Kommunikation & Kooperation
gute Arbeitszeitregelung

strukturierte Arbeitsabldufe

I
0 10 20 30 40 50 60 70

Abbildung 18: Darstellung der Ressource Arbeitsorganisation,
Anzahl der Nennungen = 63 von 288

Arbeitsorganisation 44 Aussagen der Unterkategorie Kommu-
Insgesamt 63 Angaben lieBen sich in den nikation und Kooperation zugeordnet wer-
Bereich der Arbeitsorganisation einordnen  den. Vor allem die zwischenmenschliche
(siehe Abbildung 18). Darunter konnten Kommunikation, in die unter anderem
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ein gutes Betriebsklima, Teamwork, Be-
sprechungen und der Informationsfluss

im Team mit hineinzéhlen, starkt die Be-
schaftigten der Bildungseinrichtungen.
Aber auch transparente Unternehmens-
strukturen und Entscheidungen, gute Zu-
sammenarbeit mit den Auftraggebenden,
kurze Entscheidungswege und flache Hier-
archien stellen unterstiitzende Ressourcen
dar. 14 Mal wurden Unterstiitzungsfaktoren
beziiglich der Arbeitszeit genannt. Sowohl
flexible als auch geregelte Arbeitszeiten,
Teilzeittatigkeiten, Gleitarbeitszeiten sowie
eine gute Vereinbarkeit von Familie und Be-
ruf wurden hierbei erwdhnt. 5 Personen von
105 erwdhnten eine Unterstiitzung durch
gut strukturierte Arbeitsablaufe. Hier wurde
dreimal die Arbeitsteilung im Team erwdhnt

Ressource: Arbeitsumgebung
(9 % aller Nennungen)
Arbeitsumgebung
Arbeitsmittel & Technik
gut ausgestattete Arbeitspldtze

ergnomische Einrichtung

gute, gesunde Luft/Klima 1

sowie Folgeauftrage, der Tagesablauf und
die Springerfunktion von Beschftigten.

Arbeitsumgebung

Bei der Frage nach den Ressourcen gab
jede vierte Person auch eine Ressour-

ce in Bezug auf die Arbeitsumgebung an
(25 Nennungen von 105 Personen). Die
meisten dieser Angaben (18 von 25) bezo-
gen sich dabei auf die Arbeitsmittel (siehe
Abbildung 19). Am haufigsten wurden eine
gute technische Ausstattung sowie die
Digitalisierung in der Bildungseinrichtung
genannt. Dariiber hinaus wurde viermal
gut ausgestaltete Arbeitsplatze erwdhnt.
Ebenfalls unterstiitzen ergonomische
Aspekte und ein gesundes Raumklima die
Beschéftigten.
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Abbildung 19: Darstellung der Ressource Arbeitsumgebung,

Anzahl der Nennungen = 25 von 288
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Soziale Leistungen des Unternehmens
und Sonstiges

In jede dieser zwei Kategorien konnten
fiinf Aussagen eingeordnet werden. Auf3er
dem Vorhandensein eines Gesundheits-
managements sind gute Sportmoglichkei-
ten, ein gesundes Mittagsangebot sowie
eine Kantine im Unternehmen Unterstiit-
zungsfaktoren. Sonstige Ressourcen bil-
den Gesetze, Vorschriften und Regelwerke
sowie eine allgemein gute Einrichtung und
personliche Rituale nach dem Dienst.

Ressourcen nach Nennungshdufigkeit

Zusammenfassend kann festgestellt wer-
den, dass die Kolleginnen und Kollegen
der Beschéftigten die grof3te Ressource
bei der Arbeit darstellen. Jede dritte be-
fragte Person machte zu ihren sozialen
Kontakten auf Arbeit eine positive AuRe-
rung. Weiterhin motiviert es bei der Tatig-
keit, wenn sich die Beschéaftigten auf ihre
Fahigkeiten verlassen konnen, also die
passende Qualifikation haben, und die
Arbeitsabldufe sowie der Informations-
fluss so gestaltet sind, dass gut im Kolle-
gium zusammengearbeitet werden kann.

0 50 100 150

M Beziehungen: Kollegium

M Arbeitsinhalt: Qualifikation
Arbeitsorganisation: Kommunikation

B Beziehungen: Vorgesetzte
Umgebung: Arbeitsmittel
Arbeitsorganisation: Arbeitszeit

B Arbeitsinhalt: Handlungsspielraum

M Beziehungen: eigenes Netzwerk
Soziale Leistungen & Sonstiges
Arbeitsinhalt: Arbeit mit den Teilnehmenden

s L
T
200 250 300

Arbeitsorganisation: Ablauf
Umgebung: Arbeitsplatz
Umgebung: physische Faktoren
Arbeitsinhalt: Variabilitat
Arbeitsinhalt: Verantwortung
Umgebung: physikalische Faktoren

Abbildung 20: Darstellung der 10 hdufigsten genannten Ressourcen der Arbeit,

288 Nennungen von 105 Personen
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4.4 Bereits umgesetzte
MafBnahmen der Fiihrungskrafte

Im Workshop mit den Fiihrungskréften
und den Leitungen wurde gefragt, welche
MaBnahmen in den letzten Jahren in den
Unternehmen verstarkt umgesetzt wur-
den, um die Arbeitsbedingungen fiir die
Beschéftigten gesund zu gestalten und
moglichen Ressourcen entgegenzuwirken.
Dabei standen vor allem MaRnahmen der
folgenden Bereiche im Fokus:
 Arbeitsinhalt (unter anderem Super-
vision, geregelte Einarbeitung),
 Arbeitsorganisation (unter anderem
transparente Strukturen und Ablaufe,
Aufgabenverteilung, Team- und Mit-
arbeitergesprache, Feedbackrunden,
Beschéftigtenbefragung, Team-
sitzungen) und
o Soziale Beziehungen (unter anderem
kollegialer Austausch, Teamtage).

Diese drei Bereiche: Inhalt, Organisation
und soziale Beziehungen wurden eben-
falls von den Beschdftigten als Hauptres-
sourcen ihrer Arbeit identifiziert. In einigen
Unternehmen wurden psychische Belas-
tungsfaktoren auch in die Gefahrdungsbe-
urteilung integriert.

4.5 Wiinschenswerte Ressourcen
der Beschiftigten

Im folgenden Abschnitt wird die Frage be-
antwortet, welche Ressourcen sich die
Beschaftigten der Bildungseinrichtungen
fuir ihre tagliche Arbeit wiinschen. Mit die-
ser Frage ist das Ziel verbunden, konkrete
Ansatzpunkte im Hinblick auf die weitere
Gestaltung der Arbeitsbedingungen der
Beschaéftigten zu gewinnen. 86 von 271
Nennungen (32 %) fielen in die Oberkate-
gorie Arbeitsorganisation. Damit wiinscht
sich circa jede dritte Person eine bessere
Organisation ihrer Aufgaben, des Arbeits-
ablaufs, der Kommunikation und Koope-
ration bzw. der Personalplanung. Jede
flinfte Person duflerte Wiinsche in Bezug
auf die Arbeitsumgebung (22 %). An dritter
und vierter Stelle stehen wiinschenswerte
Ressourcen in den Kategorien soziale Be-
ziehungen (17 %) sowie Arbeitsinhalt und
Arbeitsaufgabe (16 %). Mit einem Anteil
von 7 % wurden Aspekte genannt, welche
von den externen Rahmenbedingungen
abhédngen, wie Planungssicherheit, Art der
Arbeitsplatzsicherheit und Entlohnung.
Eher selten wurden Wiinsche in Bezug auf
soziale Leistungen des Unternehmens ge-
nannt (4 %). Aussagen, die sonstige The-
men betrafen, ergeben einen prozentualen
Anteil von 3%. Dies waren z.B. Lachen,
Humor sowie der Wunsch drei Karenztage
einzufiihren (siehe Abbildung 21).

47



Ergebnisse der qualitativen Erhebungen

Wiinschenswerte Ressourcen

0,
4% 3%

B Arbeitsorganisation

M Arbeitsumgebung

M Soziale Beziehungen
Arbeitsinhalt/-aufgabe
externe Rahmenbedingungen

soziale Leistungen des
Unternehmens/Strukturen
und Angebote des Arbeitgebers

Sonstiges

Abbildung 21: Darstellung der wiinschenswerten Ressourcen,

271 Nennungen von 105 Personen

Arbeitsorganisation

86 Aussagen der Beschéftigten wurden
der Kategorie Arbeitsorganisation zugeord-
net (siehe Abbildung 22). Davon steht ein
Drittel in Verbindung mit Kommunikation
und Kooperation (29 Nennungen). Die Be-
schaftigten wiinschen sich einen besseren
zwischenmenschlichen Austausch. Dazu
gehoren vor allem regelméaBige Teamsit-
zungen, Mitarbeitergesprache, Feedback-
runden, das Einhalten von Vereinbarungen
sowie Vertrauen untereinander. Aber auch
der Wunsch nach klareren Strukturen und
Zustdndigkeiten im Unternehmen wird
deutlich. Ebenfalls gaben die Befragten an,
dass sie sich mehr Transparenz und klare
Hierarchien im Unternehmen wiinschen.
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Des Weiteren konnte in der Kategorie
Arbeitsablauf (27 Nennungen) verzeichnet
werden, dass sich mehr Zeit allgemein bzw.
auch fiir Vor- und Nachbereitung sowie

fiir die einzelnen Lerngruppen gewiinscht
wird. In Zukunft kénnten stérungsfreie Zei-
ten, eine bessere Arbeitsverteilung und

ein geringerer Dokumentationsaufwand

die Beschiftigten unterstiitzen. Weiterhin
wird sich von den Befragten mehr Personal
zur Entlastung gewiinscht. Die Fachkrafte
sollten zudem gut ausgebildet sein und
tiber einen gewissen Zeitraum im Unter-
nehmen verbleiben. Eine geregelte Urlaubs-
und Krankheitsvertretung wiirde weiterhin
zur Unterstiitzung beitragen. Fiinf Aus-
sagen wurden der Thematik Arbeitszeit
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Wunschressource: Arbeitsorganisation
(32 % aller Nennungen)

Arbeitsorganisation 86
Kommunikation & Kooperation 29
Reibungsloser Arbeitsablauf 27
Angemessene Personalplanung 25

Flexiblere Arbeitszeiten [&.3

1
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Abbildung 22: Darstellung der Wunschressource Arbeitsorganisation,
Anzahl der Nennungen = 86 von 271

Wunschressource: Arbeitsumgebung
(22 % aller Nennungen)
Arbeitsumgebung 59
Angemessene Arbeitsmittel 29
Gute Arbeitsplatzgestaltung 20

Ergonomisches Mobiliar 6

Hygiene & gutes Raumklima |7}

Abbildung 23: Darstellung der Wunschressource Arbeitsumgebung,
Anzahl der Nennungen =59 von 271
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Wunschressource: Soziale Beziehungen
(17 % aller Nennungen)

Soziale Beziehungen

Kolleginnen & Kollegen

Vorgesetze & Fithrungskréfte

Eigenes Netzwerk & Externe
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Abbildung 24: Darstellung der Wunschressource Soziale Beziehungen,

Anzahl der Nennungen = 47 von 271

zugeordnet. Neben der Einfiihrung von Gleit-
zeit gehort eine flexiblere Zeiteinteilung zu
den Wiinschen einiger Beschaftigten.

Arbeitsumgebung

Am zweithdufigsten wurden Ressourcen
der Arbeitsumgebung (59 von 271 Aufe-
rungen) genannt (siehe Abbildung 23).
Hier wurde der Wunsch nach einer guten
technischen Ausstattung geduBert, gefolgt
von einer allgemein besseren Arbeitsplatz-
ausstattung mit funktionierenden und
guten Arbeitsmitteln. Bei der Arbeitsplatz-
gestaltung wurde deutlich, dass die Be-
schaftigten sich eigene Biiros, einen Pau-
sen- bzw. Riickzugsraum sowie generell
verbesserte Rdumlichkeiten wiinschen. Im
Bereich der physischen, physikalischen
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und chemischen Faktoren besteht der
Wunsch nach einer ergonomischeren
Arbeitsplatzgestaltung, einem verbesser-
ten Raumklima sowie ausreichend Licht
fiir ein sicheres und gesundes Arbeiten.

Soziale Beziehungen

Anndhernd 62 % der Aussagen (29 von
47 Nennungen) in der Kategorie soziale
Beziehungen beziehen sich auf die Vorge-
setzten und Fithrungskrifte (siehe Abbil-
dung 24). Fast 20 Mal wurde der Wunsch
nach mehr Wertschatzung, Anerkennung
sowie Lob und Feedback gedufert. Des
Weiteren wiinschen sich die Befragten
gut qualifizierte Fiihrungskréfte, die die
Beschaftigten unterstiitzen und sie ge-
sund fiihren. Aber auch von den eigenen
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Kolleginnen und Kollegen erhoffen sich
die Befragten mehr Wertschatzung, An-
erkennung sowie ein kollegiales Miteinan-
der. Vier Aussagen konnten der Kategorie
soziale Unterstiitzung vom eigenen Netz-
werk bzw. von Externen zugeordnet wer-
den. Hier wurde der Wunsch nach sozia-
len Ressourcen allgemein, einer externen
Beratung vor Ort und nach mehr Anerken-
nung durch die Trager sowie der Politik
geduBert.

Arbeitsinhalt und Arbeitsaufgabe

In dieser Kategorie liberwiegen die Qua-
lifikationen als wiinschenswerte Res-
source (29 von 44 Aussagen). Es wurde
der Wunsch nach mehr Weiterbildungen,
qualifiziertem Personal, Supervisionen

Wunschressourcen

und einer verbesserten Einarbeitung deut-
lich. Die Beschdftigten wiirden gern mehr
an ihren personlichen Fahigkeiten und
Kenntnisse arbeiten. Sie wiirden gern ge-
lassener mit Stresssituation umgehen und
ofter ,,Nein“ sagen konnen, lernen, sich
selbst mehr zu vertrauen sowie ein besse-
res Zeitmanagement praktizieren. Dariiber
hinaus haben 12 Personen geduBert, dass
sie gern mehr Handlungsspielrdume beim
Ausfiihren ihrer Tatigkeit hatten.

Externe Rahmenbedingungen

18 von 271 geduBerten Wiinschen wur-
den thematisch den externen Rahmen-
bedingungen zugeordnet. 13 von 18 der
AuBerungen beziehen sich dabei auf eine
gerechtere Bezahlung und ein hoheres

[ T T
0 50 100

B Arbeitsinhalt: Qualifikation

B Arbeitsorganisation: Kommunikation
Soziale Beziehungen: Vorgesetzte

B Umgebung: Arbeitsmittel
Arbeitsorganisation: Ablauf
Arbeitsorganisation: Personalplanung

B Umgebung: Arbeitsplatz

B Soziale Beziehungen: Kollegium

Rahmenbedingungen: gerechte Entlohnung & Budget

Arbeitsinhalt: Handlungsspielraum

T T 1
200 250 300

Abbildung 25: Darstellung der 10 haufigsten Wunschressourcen

bei gesamt 172 Nennungen von 105 Personen
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Budget im Unternehmen. Weiterhin wurde
der Wunsch nach einem sicheren Arbeits-

verhéltnis und damit verbundene unbefris-
tete Arbeitsvertrage sowie Planungssicher-

heit gedufiert.

Soziale Leistungen des Unternehmens
sowie Sonstiges

Zweimal wurde als Wunschressource

ein umfassendes Gesundheitsmanage-
ment genannt. Daneben wurde sich auch
fiir Getranke und Obst im Unternehmen,
Sportkurse, aktive Pausen und Entspan-
nungsangebote ausgesprochen. Fast alle
Aussagen beziehen sich auf gesundheits-
bezogene MaRinahmen im Unternehmen.
Zusammenfassend kann festgestellt wer-
den, dass Beschiftigte in Unternehmen
der beruflichen Bildung sich sehrver-
schiedene Dinge wiinschen und es nicht
einen groBen Schwerpunkt gibt (siehe
Abbildung 25). Um ihre Tatigkeit ange-
messen ausfiihren zu konnen, mochten
sie gern hinreichend qualifiziert sein und
ihnen sollten auch die notigen Arbeitsmit-
tel zur Verfiigung stehen. Dariiber hinaus

wiinschen sie sich eine bessere Kommuni-

kation und Kooperation im Unternehmen
und mehr Unterstiitzung seitens der Fiih-
rungskrafte in Form von Feedback, Wert-

schdtzung, gesundem Fiihren sowie weite-

ren Unterstiitzungsangeboten.
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4.6 Geplante MaBinahmen
der Fiihrungskrafte

Bei der Frage, welche Malnahmen Lei-
tungen und Fiihrungskrafte in den Unter-
nehmen der beruflichen Bildung zukiinftig
angehen mdchten, wurden in dem Work-
shop von den elf Personen verschiedene
Aspekte zu folgenden Bereichen erwdhnt:
 Arbeitsinhalt (u.a. Supervision)

« Arbeitsorganisation (u.a. mehr
Transparenz und Beteiligung der
Beschiftigten)

« |deen zurVerbesserung externer
Rahmenbedingungen (u.a. besse-
re Personalschliissel, angepasste
Qualifikationen in Ausschreibungen
sowie Planungssicherheit), aber auch

o {ibergreifende Ansdtze wie die Durch-
fllhrung von Workshops zur Ge-
fahrdungsbeurteilung psychischer
Belastung.
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4.7 Zusammenfassung
der Ergebnisse

Stressoren

Zusammenfassend kann festgestellt wer-
den, dass der am meisten genannte Faktor
die Arbeitsmenge sowie der Dokumenta-
tionsaufwand und der damit verbundene
Zeitdruck ist. Es wurde deutlich, dass sich
Beschaftigte, Flihrungskrafte und Leitun-
gen einig sind, was die Hauptfehlbelastun-
gen in den Unternehmen der beruflichen
Bildung sind.

Unterschiede gibt es bei der Einschdtzung
der Arbeitsumgebung und der Beziehung
zu den Vorgesetzen. Diese werden von
den Leitungen und Fithrungskraften we-
niger oft als Stressoren genannt. Dafiir
benennen die Beschiéftigten die Arbeits-
organisation und den Inhalt der Tatigkeit
weniger als stérend, als die Fiihrungskraf-
te und Leitungen.

Ressourcen

Nach Aussage der befragten Beschéftigten
sind die eigenen Kolleginnen und Kollegen
die grofRte Ressource bei der Arbeit. Jede
dritte Person fiihrte sie als Ressource an.
Weiterhin unterstiitzt es bei der Tatigkeit,
wenn sich eine Person auf die eigenen
Fahigkeiten verlassen kann, also die pas-
sende Qualifikation hat und die Arbeitsab-
ldufe und der Informationsfluss so gestal-
tet sind, dass gut im Kollegium gearbeitet
werden kann.

Im Workshop gaben die elf Fithrungskraf-
te und Leitungen an, in den letzten Jahren
verstarkt etwas im Bereich Arbeitsinhalt

in Form von Supervisionen und geregelten
Einarbeitungen, der Arbeitsorganisation
durch Teamgesprache, Feedbackrunden
und Mitarbeitergesprdche getan zu haben,
sowie die sozialen Beziehungen durch
verschiedene Aktionen gestarkt zu haben.

Diese MaRnahmen zielen auf die Starkung
der sozialen Ressourcen der Beschéftig-
ten ab. Mit Blick auf die Stressoren sollte
weiterhin versucht werden, die Fiihrungs-
krafte mehr mit einzubeziehen, um die
Beschaftigten hier besser unterstiitzen

zu kénnen.

Wunschressourcen

In Abhéngigkeit von den jeweiligen Gege-
benheiten einer Bildungseinrichtung gibt
es sehrverschiedene Ideen und Wiinsche
fiir die Starkung von Ressourcen. Um ihre
Tatigkeit in den BildungsmaBnahmen an-
gemessen ausfiihren zu kénnen, mdchten
Beschaéftigte gern hinreichend qualifi-
ziert sein und ihnen sollten auch die n6-
tigen Arbeitsmittel zur Verfiigung stehen.
Dariiber hinaus wiinschen sie sich eine
bessere Kommunikation und Kooperation
im Unternehmen und mehr Unterstiitzung
von Seiten der Fiihrungskréfte in Form von
Feedback, Wertschatzung, gesundem Fiih-
ren und Unterstiitzungsangeboten.
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Im Workshop gaben die elf Fiihrungskrafte
und Leitungen an, mehr Transparenz und
Beteiligung der Beschaftigten erreichen
zu wollen. Sie mdchten mehr Supervision
und Workshops zur Gefahrdungsbeurtei-
lung psychischer Belastungen anbieten.
Damit wollen sie fiir ihre Unternehmen in-
dividuell ableiten, welche Masnahmen am
sinnvollsten und zielfithrendsten sind. Da
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viele der Stressoren ihren Ursprung in den
externen Rahmenbedingungen haben,
sollten hier der Personalschliissel iiber-
dacht werden, Personalqualifikationen in
Ausschreibungen angepasst werden sowie
fiir mehr Planungssicherheit gesorgt wer-
den. Aber auch das Thema Arbeitsmittel
sollte mehr Beachtung finden.



5 Praventionsansatze und
Unterstiitzungsangebote

Die im vorangegangenen Kapitel darge-
stellten Ergebnisse geben einen Uberblick
uber die psychischen Fehlbelastungsfak-
toren und Ressourcen in Unternehmen
der beruflichen Bildung. Sie kdnnen als
Grundlage dienen, in gemeinsamen Team-
besprechen die eigene Situation im Unter-
nehmen zu reflektieren. Weiterfiihrend
stellt sich die Frage, wie mit den erkannten
kritischen Auspragungen der psychischen
Belastung umgegangen wird und wie vor-
handene Ressourcen im Unternehmen
weiter gestarkt werden konnen. In die-
sem Kapitel werden Anregungen fiir Ge-
staltungsmafinahmen gegeben und Infor-
mationen zu weiterfiihrenden Angeboten
rund um das Thema psychische Belastung
und Beanspruchung in Unternehmen der
beruflichen Bildung.

In der folgenden Tabelle 3 sind Ansatz-
punkte fiir die gesundheitsgerechte
Gestaltung potenzieller Fehlbelastungs-

faktoren getrennt nach den Merkmalsbe-
reichen aufgefiihrt. Diese miissen natdir-
lich fiir die jeweilige Bildungseinrichtung
bzw. das jeweilige Unternehmen konkre-
tisiert und angepasst werden. Die Ansatz-
punkte sind unterteilt in verhdltnis- und
verhaltensprdventive MaBnahmenvor-
schldge. Verhaltnispraventive MaBnah-
men beziehen sich auf die direkte techni-
sche bzw. organisatorische Gestaltung der
Arbeitsbedingungen und sind wegen ihres
grofReren Wirkungsgrades den verhaltens-
praventiven Mafsnahmen, deren Ansatz-
punkt der einzelne Mensch ist, prinzipiell
vorzuziehen. Gerade im Bereich der psy-
chischen Belastung kann allerdings eine
verhdltnisprdventive Maflnahme eine ver-
haltenshezogene MaBnahme nach sich
ziehen, z.B. Anschaffung einer neuen
Software (technische MaRnahme) und
eine Schulung der Beschaftigten fiir diese
(personenbezogene Manahme).
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Da sich viele berufliche Bildungseinrich-
tungen in einem Abhangigkeitsverhaltnis
zu den externen Auftraggebern (z.B. Job-
center, Agentur fiir Arbeit) befinden, ste-
hen die Rahmenbedingungen oftmals fest
und es gibt nur wenig Spielraum, diese zu
verdndern. Arbeitsvertrage der Beschaf-
tigten zu entfristen und fiir mehr Arbeits-
platz- und Planungssicherheit zu sorgen,
wird demnach nur schwer méglich sein.
Ebenfalls bekommen die Bildungsein-
richtungen Auflagen, die sie zu erfiillen
haben, um die geférderten Arbeitsmarkt-
dienstleistungen anbieten zu diirfen (Be-
cker & Kingreen, 2018; Bundesministerium
fiir Arbeit und Soziales, 2012).

Praventionsangebote der VBG fiir
Unternehmen der beruflichen Bildung
Die VBG als zusténdiger Unfallversiche-
rungstrager fiir den Grofteil der Unter-
nehmen der beruflichen Bildung hat ein
umfangreiches Unterstiitzungsangebot
zur Gestaltung der Arbeitsbedingungen
fiir seine Mitgliedsbetriebe erstellt. Darii-
ber hinaus wird aktuell daran gearbeitet,
aufbauend auf den Ergebnissen dieser
Untersuchung ein Angebot zu schaffen,
was die Unternehmen der beruflichen
Bildung bei der Analyse der psychischen
Belastung unterstiitzen soll.

Dazu zdhlen folgende branchenspezifische
Praventionsangebote, die auf die Analyse
der psychischen Belastung und die Ablei-
tung geeigneter PraventionsmaBnahmen
abzielen:

Unternehmensspezifische Beratung
durch Praventionsexperten der VBG
VBG-Seminar ,,Gesund arbeiten in
Bildungseinrichtungen®
VBG-Seminar,,Burnoutpravention in
Bildungseinrichtungen®
VBG-Praxis-Kompakt ,,Lehrkréafte in
Bildungseinrichtungen — Sicher und
gesund arbeiten”

Medien der VBG zum Thema
Praventionskultur

E-Learning zum Thema Gewalt-
prdvention

Onlineveranstaltungen zu Themen
der beruflichen Bildung u.a. zum
Thema psychische Belastung

Dariiber hinaus bietet die VBG folgen-

de ausgewdhlte brancheniibergreifende
Praventionsangebote an:

o Gefdahrdungsbeurteilung psychischer

Belastung

— VBG-Fachwissen ,,Gefdhrdungs-
beurteilung psychischer
Belastung“

— VBG-Workshopangebot K.I.T.
zur Gefahrdungsbeurteilung
(Kurzanalyse im Team) fiir KMU

— VBG-Online-Tool zur Gefdhrdungs-
beurteilung psychischer Belastung

— VBG-Seminar ,,Psychische Belas-
tung am Arbeitsplatz als Bestand-
teil der Gefahrdungsbeurteilung®
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e Prdaventionskultur
— Medien zu Aspekten von Praven-
tionskultur
— Analysetools von Prdaventions-
kultur

o Betriebliches Gesundheits-

management

— VBG-Beratungsangebot zur
Umsetzung eines betriebli-
chen Gesundheitsmanagement
(GMS; inkl. Bescheinigung)

— VBG-Fachwissen ,,GMS — Gesund-
heit mit System*“

— VBG-Seminar ,,Betriebliches
Gesundheitsmanagement®

o Gesund und erfolgreich Fiihren

— VBG-Fachwissen ,,Gesund und
erfolgreich Fiihren*

— VBG-Fachwissen ,,Fiihren durch
Ziele“

— VBG-Seminar ,,Fiihrungsaufgabe:
Arbeitssicherheit und Gesund-
heitsschutz*

— VBG-Seminar,,Sicher und gesund
flihren: So leiten Sie Konfliktge-
sprache!*

— VBG-Seminar,,Sicher und gesund
filhren: Feedback als Fiihrungs-
instrument*

— VBG-Seminar,,Sicher und gesund

filhren: Verdanderungsmanagement*
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Seitens der DGUV werden Unterrichts- und
Lehrmaterialien fiir die Themenbereiche
Sicherheit und Gesundheit bei der Arbeit
bereitgestellt, die fiir die Arbeit mit den
Teilnehmenden und bei der Durchfiihrung
von Bildungsangeboten hilfreich sind:
o DGUV-Portal Lernen und Gesundheit
o DGUV-Kampagne ,,Jugend will sich-er-
leben*

Um der Bedeutung der Branche der beruf-
lichen Bildung Rechnung zu tragen, wurde
zudem Anfang 2022 innerhalb der DGUV
das Sachgebiet ,,Berufliche Bildung“im
Fachbereich ,,Bildungseinrichtungen*
etabliert, in dem sich mehrere Unfall-
versicherungstrager gemeinsam sich fiir
die Belange dieser Branche rund um die
Thematik der Sicherheit und Gesundheit
bei der Arbeit einsetzen.
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6 Diskussion der Studie und

deren Befunde

Das Anliegen der vorliegenden Untersu-
chung war, die derzeitige Fehlbelastungs-
und Ressourcensituation des Personals
in Unternehmen der beruflichen Bildung
zu erfahren und daraus mogliche Praven-
tionsmaBnahmen zur Reduzierung der
Fehlbelastungen abzuleiten. In diesem
Sinne wurden mittels einer qualitativen
Befragung der Beschaftigten und des Lei-
tungspersonal die Schwerpunkte der ak-
tuellen arbeitsbedingten psychischen
Belastung (forderliche und hinderliche

Faktoren) sowie wiinschenswerte Ressour-

cen ermittelt. Im folgenden Kapitel wird
zundchst die in der Untersuchung ange-
wandte Methodik kritisch beleuchtet. Im
Anschluss daran folgt die Reflexion der
Untersuchungsergebnisse.

6.1 Methodenkritik

Zur Ergriindung der Forschungsfragen wur-
de ein qualitativer Fragebogen mit offenen
Fragen entwickelt, der die Teilnehmen-
den dazu aufforderte, ihre Antworten in
Schlagwortern wiederzugeben. Bei die-
sem explorativen Vorgehen stand vor al-
lem der allgemeine Erkenntnisgewinn im
Vordergrund. Kritisch anzumerken ist die
Vorgabe von jeweils drei Belastungsfak-
toren (Fehlbelastungen), Ressourcen und
wiinschenswerten Ressourcen. Durch die

Einschréankung der Fragestellung konnten
die Probanden nicht frei assoziieren, son-
dern es wurden ihnen Richtungen vorge-
geben. Eventuell wurden weitere wichtige
Punkte weggelassen oder aufgrund des be-
grenzten Textfeldes nicht weiter ausgefiihrt.

Im Hinblick auf die Stichprobe kann fest-
gestellt werden, dass diese ausreichend
grof3 ausfiel (Baur & Blasius, 2014), um
belastbare Ergebnisse zu erzeugen. Die
Seminare der VBG fanden auf freiwilliger
Basis statt. Beschaftigte, die an den VBG-
Seminaren teilnehmen, haben eventuell
ein grofieres Interesse am Thema bzw.
mehr Freirdume, diese zu besuchen. Eine
mogliche Uberreprasentation dieser Be-
schaftigten kdnnte zu einer Positiv-Verzer-
rungen der Ergebnisse gefiihrt haben. Trotz
der eben genannten Einschrankungen kon-
nen die Ergebnisse, unter anderem auch
durch die hohe Riicklaufquote von ca.

77 %, als reprasentativ angesehen werden
und sind geeignet zur Beantwortung der
Forschungsfragen (Mangione, 1995).

Auch bei den Workshops mit den Fiih-
rungskraften und Leitungen ist davon
auszugehen, dass es sich um eine Posi-
tivauswahl an Personen handelt. Es ist

zu vermuten, dass zu solch einem Work-
shop die Interessierten kommen, die dafiir
auch Kapazitdten haben. Daher kénnten
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dies auch Unternehmen sein, die bei dem
Thema psychische Belastung schon aktiv
geworden sind.

6.2 Reflexion der Ergebnisse

Wesentliche Ergebnisse werden zundchst
kurz zusammengefasst und mit den Be-
funden aus dem wissenschaftlichen Hin-
tergrund abgeglichen. Aufgrund der hete-
rogenen Stichprobe und des individuellen
Empfindens von Fehlbelastungen und Res-
sourcen eines jeden Menschen stellen
Fehlbelastungen zum Teil auch Ressourcen
dar und umgekehrt.

Wahrgenommene Fehlbelastungen

Die Mehrheit der befragten Personen gab
an, dass sie sich durch arbeitsorganisa-
torische Gegebenheiten beeintrachtigt
fiihlten, besonders durch problematische
Arbeitsabldufe. Unter anderem unter stan-
digem Zeitdruck zu arbeiten, viele Arbeits-
aufgaben zu bewidltigen, dem hohen Do-
kumentationsaufwand gerecht zu werden
sowie Storungen und Unterbrechungen
hinzunehmen stellen Herausforderungen
fiir die Befragten dar. Auch unzureichen-
de Kommunikations- und Kooperations-
strukturen, fehlendes kompetentes Fach-
personal sowie unflexible Arbeitszeiten
sind Belastungsfaktoren. Im Bereich
Arbeitsinhalt sind es vor allem die zum Teil
schwierige Arbeit mit den Teilnehmenden
sowie das Arbeiten in vielen verschiede-
nen Maflnahmen. Die Befragten gaben
weiterhin an, dass die Fiihrungskraft und
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das damit verbundene Fiithrungsverhalten
beeintrdachtigend wirken. In der Kategorie
Arbeitsumgebung sind es vorrangig die
fehlenden bzw. unzureichend vorhande-
nen Arbeitsmittel, die als Belastungen bei
der taglichen Arbeit wahrgenommen wer-
den. Aufgrund der externen Rahmenbe-
dingungen stellen befristete Arbeitsvertra-
ge, Planungsunsicherheiten, eine geringe
Bezahlung sowie die Schwierigkeiten, die
mit der Vermittlung der Teilnehmenden zu-
sammenhdngen, kritische Auspragungen
der psychischen Belastung beim Personal
in der beruflichen Bildung dar. Es wurde
deutlich, dass sich Beschéftigte, Fiihrungs-
krafte und Leitungen einig sind, was die
Hauptschwerpunkte der psychischen Be-
lastung in den Unternehmen der berufli-
chen Bildung sind.

Bisherige Untersuchungen zur Belastungs-
situation von Lehrkréften an Schulen
wiesen dhnliche Befunde auf. Trotz der
geringen Unterschiede im beruflichen Um-
feld konnen Parallelen ermittelt werden.
Lehrerinnen und Lehrer fiihlen sich hdufig
durch die Handlungen der Schiilerinnen
und Schiiler und den damit verbundenen
Storungen des Arbeitsablaufs belastet. In
allen aufgefiihrten Studien im Kapitel 2.2.3
konnte dies herausgestellt werden. Des
Weiteren sind arbeitsorganisatorische Um-
stdande (z.B. ein hohes Arbeitspensum),
Termin- und Zeitdruck sowie anfallende
Verwaltungsaufgaben Belastungsfaktoren
fir das Bildungspersonal (Karner et al.,
2016). Neben den Faktoren, die womog-
lich typisch fiir jegliche Lehrtatigen sind,
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weist die Tatigkeit der Beschaftigten der
beruflichen Bildung fiir diese Berufsgrup-
pe spezielle Belastungen auf. Aufgrund der
Zusammenarbeit der Bildungseinrichtun-
gen mit den externen Auftraggebern (z.B.
Agentur flir Arbeit, Jobcenter) existieren zu-
satzliche Herausforderungen. Wie einigen
Stellenanzeigen zu entnehmen ist, werden
die Lehrpersonen haufig nur fiir die durch-
zufiihrenden MaRnahmen eingestellt.
Dies geschieht meistens befristet und auf
Honorarbasis (Ambos, Koschek & Martin,
2015). Folglich bestehen Planungsunsi-
cherheiten, da die betroffene Person nicht
weif3, wie es nach der Befristung weiter-
geht. Damit die Bildungseinrichtungen die
geforderten Mafsnahmen anbieten darf,
stellt die Bundesagentur fiir Arbeit Anfor-
derungen an die Bildungstrager und an die
MaBnahmen der beruflichen Bildung (Be-
cker & Kingreen, 2018). Unabhé&ngig von
weiteren Qualitdtssicherungsmafinahmen
ist eine griindliche Dokumentation der
Manahmen (z. B. tdglicher Lehrbericht,
Teilnahmekontrolle) sowie deren Erfolgs-
beobachtung, -kontrolle und -bewertung
entscheidend. Daraus kann derin der
Untersuchung genannte hohe Dokumen-
tationsaufwand resultieren. Aufgrund der
durch die Auftraggebenden zugewiesenen
Teilnehmenden ist es moglich, dass Per-
sonen an MaRnahmen teilnehmen, die
gar kein gesteigertes Eigeninteresse daran
haben und nur teilnehmen, damit sie die
Auflagen der Auftraggebenden erfiillen.
Dies fiihrt dazu, dass die Teilnehmenden
in der BildungsmaBnahme als schwierig

wahrgenommen werden und das Bildungs-
personal belasten.

Im Workshop gaben die elf Fiihrungskraf-
te und Leitungen an, in den letzten Jahren
verstdrkt etwas im Bereich Arbeitsinhalt

in Form von Supervisionen und geregelten
Einarbeitungen, der Arbeitsorganisation
durch Teamgesprache, Feedbackrunden
und Mitarbeitergesprdche getan zu haben
sowie die sozialen Beziehungen durch ver-
schiedene Aktionen gestarkt zu haben.
Diese MaBnahmen haben sich sicher giins-
tig auf die Ressourcen der Beschéftigten
ausgewirkt. Mit Blick auf die Stressoren
sollte aber verstarkt versucht werden, die
Fiihrungskréfte mehr mit einzubeziehen,
um die Beschdftigten hier besser zu unter-
stitzen.

Vorhandene und wiinschenswerte
Ressourcen

In der Befragung ist deutlich geworden,
dass das eigene Kollegium, das unmittel-
bare Arbeitsteam sowie auch das eigene
soziale Umfeld eine Unterstiitzung bei
der tdglichen Arbeit fiir die Beschéftigten
sind. Zum Teil stellt auch die Fiihrungs-
kraft eine Stiitze auf Arbeit dar. Dass so-
ziale Ressourcen bzw. Unterstiitzung eine
grofRe Bereicherung fiir das Bildungsper-
sonal bedeuten, stellen auch Karner et al.
(2016) und Sappa, Aprea und Barabasch
(2018) in ihren Studien zur Lehrergesund-
heit heraus. Nicht nur das Wohlbefinden
kann dadurch verbessert werden, sondern
auch das Erkrankungsrisiko von psychi-
schen Erkrankungen verringern.
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In einigen Studien konnte herausgefunden
werden, dass Lehrkrafte, die Unterstt-
zung von ihrem Kollegium und den Vorge-
setzten erhielten, weniger anfallig fiir das
Entwickeln eines Burnout-Syndroms waren
als Lehrpersonen, die keine Unterstiitzung
erhielten (Pierce & Molloy, 1990; Russell,
Altmaier & van Velzen, 1987).

In der vorliegenden Untersuchung starken
aber auch die eigenen Qualifikationen,
zwischenmenschliche Kommunikations-
moglichkeiten, gut ausgebaute Strukturen
sowie eine gute Arbeitsplatzausstattung
die Befragten. Sappa und Kollegen (2018)
bestdtigen, dass die eigenen Lehrfahig-
keiten das Wohlbefinden erhdhen und als
Ressource wahrgenommen werden. Dar-
aus kann geschlussfolgert werden, dass
besonders die zwischenmenschlichen
arbeitsbedingten Kontakte geférdert wer-
den sollten sowie ein Ausbau der Qualifi-
kationen der Beschdftigten wichtig ist.

Am haufigsten wiinschten sich die Befrag-
ten Unterstiitzung im Bereich der Arbeits-
organisation. Darunter fallen Ressourcen,
wie gute Kommunikations- und Koopera-
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tionsstrukturen, ein abgestimmter Arbeits-
ablauf sowie ausreichend Personal. Es
wird deutlich, dass diese Punkte im um-
gekehrten Sinne auch an erster Stelle bei
den Fehlbelastungen aufgefiihrt wurden.
Der Wunsch nach ausreichenden Arbeits-
mitteln und einer guten Arbeitsplatzgestal-
tung wird ebenfalls ersichtlich. AuRerdem
wiinschen sich die Befragten ein besseres
Fiihrungsverhalten der Vorgesetzten und
in der Kategorie Arbeitsinhalt vorrangig
eine Verbesserung der Qualifikationsmog-
lichkeiten. Winkelmann und Gienke (2007)
kommen in ihrer Untersuchung ebenfalls
zu dem Schluss, dass fast die Halfte der
befragten Lehrkrafte ihrer Meinung nach
zu wenig padagogische Methoden beherr-
schen, um in schwierigen Situationen mit
den Lernenden richtig umgehen zu kon-
nen. Wie bereits bei den Fehlbelastungen
herausgestellt, wiinschen sich die Befrag-
ten ein sicheres Arbeitsverhdltnis sowie
eine gerechtere Bezahlung. Inwieweit die
Wiinsche, die durch die externen Rahmen-
bedingungen bestimmt werden, realisiert
werden kdnnen, hangt zum einen von den
Bildungseinrichtungen selbst ab und zum
anderen von den politischen Bestimmungen.



7 Zusammenfassung und Empfehlung

Die durchgefiihrte qualitative Untersu-
chung vermittelt einen Uberblick iiber die
Fehlbelastungs- und Ressourcensituation
von Beschiftigten in Unternehmen der be-
ruflichen Bildung. Haufig genannte Fehl-
belastungen geben einen Hinweis darauf,
dass in einzelnen Bereichen besonderer
Handlungsbedarf besteht. Dies waren
unter anderem der Bereich Arbeitsorgani-
sation und Arbeitsinhalt. Besonders der
problematische Arbeitsablauf (die Fiille

an Arbeitsaufgaben sowie der Zeitdruck)
stellen bei den Befragten Fehlbelastungen
dar. Aber auch fehlendes Fachpersonal so-
wie die zum Teil schwierige Arbeit mit den
Teilnehmenden stellen Herausforderungen
dar. Die Fehlbelastungen kénnen die Be-
fragten am haufigsten mit sozialer Unter-
stlitzung vom Kollegium bzw. vom Team
abpuffern. Auf Basis dieser Erkenntnisse
konnten Praventionsmafnahmen ermittelt
werden, die zur Reduktion der Fehlbelas-
tungen beitragen konnen. Allerdings sind
diese MaBnahmen nicht allumfassend
und eher allgemein gehalten sowie teil-
weise von den Bildungseinrichtungen nur

schwer umsetzbar. Um gezieltere gesund-
heitsgerechte Ansatze in einer Bildungs-
einrichtung zu entwickeln, bedarf es eines
systematischen Vorgehens zur Beurteilung
der psychischen Belastung. Hierbei kann
die Gefdhrdungsbeurteilung sehr hilfreich
sein, um in den einzelnen Bildungsein-
richtungen spezifische Belastung zu iden-
tifizieren und passgenaue Malnahmen
abzuleiten zu kdnnen. Bei der Mafinah-
menableitung sollten die Beschéftigten
beteiligt werden, um auch die Akzeptanz
und Umsetzungswahrscheinlichkeit zu
erhdhen. Zudem sind die Beschaftigten
selbst die aussagekréftigsten Expertinnen
und Experten fiir ihre Arbeitsplatze. Die
Erkenntnisse (aus allen Analysen zusam-
mengetragen) konnen und sollten in die
Gestaltung einer gesundheitsgerechten
Arbeitswelt von Unternehmen der beruf-
lichen Bildung einflief3en, sodass die Ge-
sundheit der Beschéftigten langfristig er-
halten bleibt und gestarkt wird und somit
eine hohe Qualitat der beruflichen Bildung
gewdhrleitet werden kann.
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Liebe Teilnehmerin, lieber Teilnehmer,

um Sie und Ihre Bildungseinrichtungen, in denen MaRnahmen der beruflichen Aus- und Fortbildung sowie Umschulungen
durchgefiihrt werden, gut unterstiitzen und praxisgerechte Praventionsangebote entwickeln zu kénnen, mochte die VBG mehr
(iber die Arbeitsbedingungen der Beschiftigten in Inrem Unternehmen erfahren.

Dazu benétigen wir lhre Unterstii ! Denn Sie sind die Expertin/der Experte fiir Freud und Leid bei Ihrer Arbeit!
Beantworten Sie bitte die unten stehenden Fragen!

Hinweise zum Datenschutz:

Ihre Teilnahme an der Befragung ist freiwillig. Inre Angaben werden ausschlieRlich zur Erlangung allgemeiner Erkenntnisse tiber
die Arbeitsbedingungen der Beschéftigten in Bildungseinrichtungen und zur Entwicklung von Préventionsmanahmen genutzt;
eine Nutzung fiir andere Zwecke erfolgt nicht. Dabei ist sichergestellt, dass diese nicht mit anderen {ber Sie bei uns
gespeicherten Daten zusammengefiihrt werden, so dass diese weder lhrer Person noch der Einrichtung, in der Sie beschaftigt
sind, konkret zugeordnet werden.

Herzlichen Dank!

Was belastet Sie bei Ihrer Arbeit als Beschiftigte bzw. Beschaftigter in der Bildungseinrichtung?
Nennen Sie bitte Ihre 3 groRten Belastungen!

Was unterstiitzt Sie bei lhrer Arbeit als Beschaftigte bzw. Beschaftigter in der Bildungseinrict ?
Nennen Sie bitte lhre 3 wichtigsten vorhandenen Ressourcen!

Welche Ressourcen wiinschen Sie sich fiir Ihre Arbeit als Beschaftigte bzw. Beschaftigter in
Ihrer Bildungseinrichtung?
Nennen Sie bitte Ihre 3 wichtigsten wiinschenswerten Ressourcen!

L AT E J
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Anhang

-

Ich arbeite als:

[ Ausbilder/in / [ Sozialpadagoge/in [ Leiter/in
Dozent/in

-

[ Psychologe/in [ Bildungsbegleiter/in

[] Sonstiges:

Ich arbeite in:
[ Vollzeit [ Teilzeit

Ich bin:
[] junger als 35 Jahre [] 35-50 Jahre

[ alter als 50 Jahre

In meiner Bil inrichtung sind

[ bis zu 50 Teilnehmende [7] 50 - 100 Teilnehmende
[J 201 - 500 Teilnehmende [ uber 500 Teilnehmende

In meiner htung werden Bild!
(Mehrfachnennungen méglich)

[ (Uberbetriebliche-Verbund-) Ausbildung

[ berufliche RehabilitationsmaRnahmen

[T Ausbildungsbegleitende Hilfen/Stiitzunterricht

[CJ MaRnahmen zur Aktivierung und beruflichen Eingliederung
[ Arbeitsgelegenheiten/Ein-Euro-Jobs

(] FliichtiingsintegrationsmafBnahmen

(] Fort-, Weiterbildungs-, UmschulungsmafRnahmen

[ Berufsvorbereitung

(] Berufsorientierung

[J 101 - 200 Teilnehmende

durchgefiihrt:

] Sonstiges:

Geben Sie diesen F! b bitte lhrer D

bzw. Ihrem D Vielen Dank!
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