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1. EINLEITUNG

Wie geht es eigentlich den Fachkraften in der christlichen Kinder- und Jugendarbeit? Diese Frage
beschaftigt im Rahmen des Projektes Zukunft der Jugendarbeit das Institut fir missionarische
Jugendarbeit der CVJM-Hochschule. Die psychische Gesundheit in sozialen Berufen ist seit Jahren
ein zentrales Forschungsfeld, da die Tatigkeiten in diesem Zusammenhang mit hohen emotionalen,
zeitlichen und relationalen Anforderungen verbunden sind. Fachkrafte der Sozialen Arbeit mit in
Teilen ahnlichen Anforderungsprofilen wie Jugendmitarbeitende tragen ein erhohtes
berufsspezifisches Risiko fiir Stress, Erschopfung und Burnout, was in der Fachliteratur als gesichert
gilt. Besonders in christlichen Arbeitskontexten verdichten sich diese Anforderungen durch
spezifische Rollenbilder, Anspriiche und Erwartungen sowie eine oft untrennbare Verknlipfung von
beruflicher Tatigkeit und personlicher christlicher Haltung.

Der vorliegende Forschungsbericht widmet sich einer bislang nur unzureichend bearbeiteten
Forschungsliicke im Feld der christlichen Kinder- und Jugendarbeit. Ausgangspunkt der
Untersuchung ist die leitende Frage, wie die aktuelle Situation hauptamtlicher Mitarbeitender in
diesem Arbeitsfeld im Hinblick auf ihre mentale Gesundheit beschaffen ist und welche Faktoren ihr
Wohlbefinden sowohl férderlich als auch belastend beeinflussen.

Methodisch basiert die Untersuchung auf einem quantitativen Forschungsdesign. Die
Datenerhebung erfolgte im Friihjahr 2025 mittels einer standardisierten Online-Befragung. Befragt
wurden hauptamtliche Mitarbeitende, die mit mindestens 15 Wochenstunden in der christlichen
Kinder- und Jugendarbeit tatig sind. Die analytische Stichprobe umfasst 1.200 bereinigte
Datensatze.

Insgesamt liefert der Bericht eine empirische Grundlage, um die Situation hauptamtlicher
Fachkrafte in der christlichen Kinder- und Jugendarbeit im Hinblick auf ihre mentale Gesundheit
differenziert zu analysieren und benennt zugleich konkrete spezifische Anforderungen sowie
zentrale Stellschrauben fiir die Weiterentwicklung des Arbeitsfeldes.

2. PSYCHISCHE GESUNDHEIT IN SOZIALEN BERUFEN UNTER
BESONDERER BERUCKSICHTIGUNG KIRCHLICH-
CHRISTLICHER ARBEITSKONTEXTE

Psychische Gesundheit gilt in sozialen Berufen seit Jahren als ein zentrales Forschungs- und
Praxisfeld, da diese Tatigkeiten mit hohen emotionalen, zeitlichen und relationalen Anforderungen
verbunden sind. Besonders in kirchlichen Arbeitskontexten verdichten sich diese Anforderungen
durch spezifische Rollenbilder, normative Erwartungen und eine enge Verkniipfung von beruflicher
Tatigkeit und personlicher Haltung. Das folgende Kapitel bietet eine theoretische Einordnung der
psychischen Gesundheit in sozialen Berufen, stellt zentrale Begriffe, Modelle sowie Risiko- und
Schutzfaktoren vor und beleuchtet den aktuellen Forschungsstand mit besonderem Blick auf
kirchliche und christliche Arbeitsfelder.
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2.1 Begriffsbestimmungen und Stand der Forschung zur psychischen
Gesundheit in sozialen Berufen

Obwohl Sozialarbeiter:innen in landerspezifischen Studien - etwa in Deutschland - vergleichsweise
selten untersucht werden, gilt in der Fachliteratur als gesichert, dass sie ein erhohtes
arbeitsbezogenes Risiko fiir Stress, Erschopfung, Burnout und emotionale Storungen aufweisen. Die
internationale Forschung bestatigt, dass Sozialarbeiter:innen im Allgemeinen ein hohes
berufsspezifisches Risiko fur die Entwicklung von psychischen Belastungen und Burnout haben (z.
B. Beer et al., 2020; Gomez-Garcia et al. 2020; Ravalier et al., 2021, 2022). Diese Belastungen werden
in der Literatur auf verschiedene auslésende und aufrechterhaltende Risikofaktoren zurtickgefiihrt,
darunter hohe Arbeitsanforderungen, unglinstige Arbeitsbedingungen, geringe soziale
Unterstiitzung am Arbeitsplatz sowie belastende Lebensereignisse im beruflichen Kontext (Shoman
et al., 2021). Die Ergebnisse stehen im Zusammenhang mit generelleren Studien tiber beruflichen
Stress und die psychologische Gesundheit von Arbeitnehmern (Sanchez-Moreno et al., 2014). Einer
internationalen Meta-Analyse zufolge zeigten viele Studien Uber Arbeitskrafte einen starken
Zusammenhang  zwischen  Burnout und  psychologischen und/oder emotionalen
Arbeitsanforderungen bzw. sozialer Unterstiitzung (Niedhammer et al., 2021).

Psychische Belastung wird als ,Gesamtheit aller erfassbaren Einfliisse, die von auf’en auf den
Menschen zukommen und psychisch auf ihn einwirken (DIN, 2000) definiert (Bauknecht &
Wesselborg, 2022). Unter psychischer Erschopfung wird die ,unmittelbare (nicht langfristige)
Auswirkung der psychischen Belastung im Individuum in Abhéangigkeit von seinen jeweiligen
uberdauernden  augenblicklichen  Voraussetzungen, einschlieRlich  der individuellen
Bewaltigungsstrategien“ (DIN, 2000) verstanden (Bauknecht & Wesselborg, 2022).

Sozialarbeiter:innen stellen landesweit die gréfite Berufsgruppe im Bereich psychosozialer Dienste
dar. Sie sind haufig in Krankenhdusern, kommunalen Zentren fir psychische Gesundheit,
Sozialdienstorganisationen oder im Strafvollzug tatig und arbeiten dort mit Menschen, die
traumatische Erfahrungen gemacht haben (Bercier & Maynard, 2015). Die Betreuung, Fiirsorge und
Intervention im Leben von Menschen mit traumatischen Erfahrungen kann bei Fachkraften zu
negativen psychologischen, emotionalen und kognitiven Auswirkungen fiihren, die aus der
wiederholten Konfrontation mit den traumatischen Erlebnissen der Klient:innen resultieren (Bride,
2007).

Dieses Phanomen wird als sekundarer traumatischer Stress (STS) sowie als zwei verwandte, haufig
austauschbar verwendete Konstrukte - Mitleidsmudigkeit (CF, engl. compassion fatigue) und
stellvertretendes Trauma (VT, engl. vicarious trauma) - beschrieben. Diese Konzepte bezeichnen ein
Belastungssyndrom, bei dem Helfer:innen infolge wiederholter Konfrontation mit traumatischen
Berichten von Klient:innen oder Patient:innen stress- und traumaahnliche Symptome entwickeln.
STS, ein von Figley (1995) gepragter Begriff, wird definiert als ,,...“ (eigene Ubersetzung). Figley
(1995) unterscheidet drei Kategorien von Auswirkungen der Arbeit mit Traumauberlebenden: (a)
psychologische Belastungen oder Dysfunktionen, (b) kognitive Veranderungen und (c)
Beziehungsstorungen.
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2.2 Theorien und Erklarungsmodelle psychischer Gesundheit im Kontext
Sozialer Arbeit

Nach dem Modell der Arbeitsanforderungen und -ressourcen (JD-R), das haufig in Studien liber die
psychische Gesundheit von Sozialarbeitenden verwendet wird, fiihren hohe Arbeitsanforderungen
und geringe positive Arbeitsfaktoren zu Erschopfung (Hollederer, 2023). Gemalk dem JD-R-Modell
(Bakker & Demerouti, 2007; Demerouti et al., 2001) konnen die Merkmale des Arbeitsumfelds in zwei
allgemeine Kategorien eingeteilt werden: Arbeitsanforderungen und Arbeitsressourcen, die je nach
untersuchtem Kontext unterschiedliche spezifische Anforderungen und Ressourcen umfassen.
Arbeitsanforderungen sind die physischen, sozialen oder organisatorischen Aspekte der Arbeit, die
anhaltende physische und/oder psychische Anstrengungen erfordern und daher mit
physiologischen und/oder psychologischen Kosten verbunden sind. Arbeitsressourcen sind jene
physischen, sozialen oder organisatorischen Aspekte der Arbeit, die (a) fiir das Erreichen
arbeitsbezogener Ziele funktional sind, (b) die Arbeitsanforderungen und die damit verbundenen
physiologischen und psychologischen Kosten verringern und (c) das personliche Wachstum und die
personliche Entwicklung fordern.

Diese beiden Kategorien von Arbeitsmerkmalen sind im JD-R-Modell mit zwei unterschiedlichen
psychologischen Wirkmechanismen verbunden. Nach dem Prozess der gesundheitlichen
Beeintrachtigung konnen hohe Arbeitsanforderungen, die eine anhaltende Anstrengung erfordern,
die Ressourcen der Arbeitnehmer erschopfen und zu Energieverlust und gesundheitlichen
Problemen flihren (z. B. Caplan et al., 1975). Empirische Studien zeigen wiederholt, dass bestimmte
Arbeitsanforderungen - etwa hohe Arbeitsbelastung oder emotionale Anforderungen - bei
verschiedenen Berufsgruppen mit Erschopfung und starker Miidigkeit zusammenhangen (z. B.
Bakker, Demerouti, & Euwema, 2005).

Psychische Belastungen werden haufig als einer von mehreren Untersuchungsdimensionen
erhoben, wobei sich die jeweiligen Definitionsansatze zum Stressbegriff unterscheiden. Einige
Autoren (z. B. Henn et al., 2017) kritisieren, dass bestehende Studien aufgrund unterschiedlicher
Designs, StichprobengréfRen und/oder Kategorien nur begrenzt verallgemeinert und verglichen
werden konnen. In den letzten Jahren wurden jedoch neuere Studien durchgefiihrt, und die
Ergebnisse neuerer Veroffentlichungen sind methodisch umfassender und ermoglichen daher, dass
die Ergebnisse auf die Allgemeinbevélkerung extrapoliert werden konnen.

In Studien mit deutscher Zielgruppe (z. B. Bauknecht & Wesselborg, 2022) wird zur
Operationalisierung der psychischen Erschopfung in der Regel ein etablierter Index fur
arbeitsbedingte psychische Belastungsreaktionen verwendet (Hasselhorn, 2009). Der Index
»psychische Erschopfung” basiert auf sieben méglichen psychischen Erschépfungsreaktionen und
gesundheitlichen Beschwerden, die wahrend oder unmittelbar nach der Arbeit auftreten konnen
(Frage: ,, Treten bei Ihnen wahrend oder unmittelbar nach der Arbeit haufig folgende gesundheitliche
Beschwerden auf?“ Items: Kopfschmerzen, nachtliche Schlafstorungen, allgemeine Miidigkeit,
Abgeschlagenheit oder Erschopfung, Magen- oder Verdauungsprobleme, Nervositat oder
Reizbarkeit, Depression) (Hasselhorn, 2009), wobei die Beschwerden mit einer dichotomen Variable
(1=ja; 2 = nein) abgefragt und umkodiert wurden (1 = liegt vor; 0 = liegt nicht vor). Diese Symptome
werden in der Literatur mit erhohtem psychischem Belastungserleben in Verbindung gebracht, wie
es beispielsweise bei depressiven Erkrankungen oder Erschopfungszustanden beschrieben wird
(ICD-10; WHO, 1997; DSM-5; American Psychiatric Association, 2013).
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In den Studien wird die Arbeitssituation entweder qualitativ oder quantitativ,
handlungsfeldiibergreifend oder in bestimmten Bereichen untersucht. In einigen Fallen sind
Sozialarbeiter:innen Teil einer Gruppe (z. B. psychosoziale Fachkrafte, Fachkrafte der Kinder- und
Jugendhilfe), zu der auch andere Berufsgruppen wie Erzieher:innen, Heilpadagog:innen oder
kirchliche Mitarbeiter:innen gehoren.

Burnout ist definiert als Erschopfung infolge libermaRiger Beanspruchung von Energie und
Ressourcen (Maslach & Jackson, 1986). Das Maslach Burnout Inventory ist das am weitesten
verbreitete Instrument zur Messung von Burnout und wird bereits in der Forschung im Bereich der
psychischen Gesundheitsdienste eingesetzt (Prosser et al., 1996). Diese 22 Items umfassende Likert-
Skala mit sechs Antwortstufen hat drei Komponenten: Emotionale Erschopfung (Erschopfung der
emotionalen Ressourcen, die dazu fiihrt, dass sich die Arbeitnehmer nicht in der Lage fiihlen, auf
psychologischer Ebene etwas von sich selbst zu geben), Depersonalisierung (negative, zynische
Einstellungen, Personalisierung (negative, zynische Einstellungen und Gefiihle gegeniiber den
Klienten) und verminderte personliche Leistung (negative Bewertung der eigenen Person,
insbesondere in Bezug auf die Arbeit mit den Klienten) (Evans et al., 2006; Prosser et al., 1996).

2.3 Arbeitsbezogene Risiken und Ressourcen fiir psychische Gesundheit

Als haufigste mit der psychischen Gesundheit von Sozialarbeiter:innen assoziierte Faktoren werden
in der Literatur identifiziert:

e hohe quantitative Anforderugen (z. B. Arbeiten unter Zeitdruck, zu kurze Fristen fiir die
Erledigung aller Aufgaben),

e hohe emotionale Anforderungen sowie Konflikte zwischen Arbeit und Privatleben, die in
der Sozialarbeit starker ausgepragt sind als in anderen Berufen (Driige & Schleider, 2016),

e ein geringer bis fehlender Handlungsspielraum in Bezug auf Arbeitsmenge und -
organisation sowie damit verbundene Arbeitstberlastung (Hoppe et al., 2020),

e anhaltende subjektive Uberforderung und Zweifel an der langfristigen Bewiltigbarkeit der
Arbeitsanforderungen (Dahl, 2017),

e Arbeiten an der Grenze der Leistungsfahigkeit beziehungsweise unter starkem
Leistungsdruck (Kahl & Bauknecht, 2023).

Henn et al. untersuchtenim Jahr 2017 die Arbeitsbedingungen von Sozialarbeiter:innen und zeigten,
dass die meisten von ihnen angeben, dass sie das erwartete Arbeitsvolumen nur mit Abstrichen in
der Qualitat leisten kénnen und dass sie Konflikt- und Widerspruchssituationen regelmalig als
Belastung erleben.

Die von Bauknecht & Wesselborg (2022) durchgefiihrte Studie untersuchte die psychische
Erschopfung von Beschaftigten in den Bereichen Pflege und Kindererziehung. Die Autor:innen
fanden heraus, dass die Auswirkungen auf die psychische Gesundheit in allen Berufen mit sozialer
Interaktion hoher sind als bei anderen Arbeitnehmern. Am hochsten ist die psychische Erschépfung
in den Pflegeberufen, gefolgt von Erziehungspersonal, Lehrkraften, der Polizei und Beschaftigten in
der Sozialarbeit. In den meisten Berufen hat die psychische Erschépfung im Erhebungszeitraum von
2006 bis 2018 zugenommen (Bauknecht & Wesselborg, 2022).

Andere Gesundheitsberichte weisen auf einen hohen Anteil an Fehlzeiten aufgrund psychischer
Erkrankungen in Sektoren hin, die durch Interaktionsarbeit gekennzeichnet sind, wobei einige
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Studien insbesondere auf die Altenpflege verweisen (Richter et al., 2019). Dartber hinaus fallt auf,
dass Frauen eine etwas hohere Abwesenheitsrate haben als Manner und dass ihre Abwesenheit
haufiger durch psychische Erkrankungen verursacht wird, was durch den héheren Anteil von Frauen
in Dienstleistungsberufen und die hohen psychosozialen Anforderungen in diesen Berufen erklart
werden kann (Meyer et al., 2020; Rennert et al., 2019).

Andererseits fiihrt das Vorhandensein von Arbeitsressourcen gemaft dem Motivationsprozess als
Schutzfaktor zu organisatorischem Engagement und Arbeitseinsatz (Schaufeli & Bakker, 2004).
Arbeitsplatzressourcen  fordern  aufgrund  ihres  (intrinsischen  und  extrinsischen)
Motivationspotenzials die Zielerreichung der Mitarbeiter:innen. Dies wiederum kann dazu fiihren,
dass sich die Mitarbeiter:innen starker an ihren Arbeitsplatz binden, weil sie dort Erfillung finden
(Hackman & Oldham, 1980). Friihere Studien (Bakker et al., 2003; Hakanen et al., 2006) zeigen, dass
verschiedene Arbeitsressourcen (z. B. Unterstiitzung oder Coaching) zu Arbeitsengagement fiihren,
das definiert ist als "[...] der positive, erfiillende und arbeitsbezogene Gemiitszustand, der durch
Energie, Engagement und Aufnahmefahigkeit gekennzeichnetist" (Schaufeli & Bakker, 2004, S. 295).

2.4 Empirische Befunde aus aktuellen Studien zur psychischen
Gesundheit

Sowohl weltweit als auch in Deutschland, gibt es ein Forschungsdefizit zur psychischen Gesundheit
von Sozialarbeiter:innen. Eine aktuelle Studie von Hollederer (2023) zielt darauf ab, Risikogruppen
in der Sozialen Arbeit unter Berlicksichtigung berufsspezifischer Einflussfaktoren zu identifizieren.
Nach der Erhebung von Daten aus einer Erwerbstatigenbefragung von 2018 in Deutschland wurde
festgestellt, dass zum Zeitpunkt der Befragung 341 der 20.012 Befragten als Sozialarbeiter:innen
tatig waren. Von den befragten Sozialarbeiter:innen berichtete ein Viertel Giber haufiges Auftreten
sowohl emotionaler als auch physischer Beschwerden wahrend des letzten Arbeitsjahres, was
erheblich iber dem Durchschnittswert von 17 % fiir die anderen Berufsgruppen lag. Die Ergebnisse
zeigten, dass haufige psychische Arbeitsanforderungen in Verbindung mit Stresssituationen den
starksten Pradiktor fir emotionale und korperliche Erschopfung darstellten. Dariiber hinaus war die
Wahrscheinlichkeit, entsprechende Beschwerden zu berichten, bei Sozialarbeiter:innen mehr als
dreimal so hoch (Hollederer, 2023).

Laut einer aktuellen Studie aus Deutschland (Kahl & Bauknecht, 2023) zeigen die Ergebnisse positive
Effekte subjektiver Unterstiitzung durch Kolleg:innen und Vorgesetzte, aber auch deutliche negative
Auswirkungen quantitativer und qualitativer Arbeitsliberforderung. Dariiber hinaus zeigte sich, dass
das Empfinden, eine bedeutsame Tatigkeit auszuliben, keinen signifikanten Schutzfaktor darstellt.
Gleichzeitig weist die Kombination aus hoher Erschépfung bei jiingeren Beschaftigten und geringer
wahrgenommener sozialer Unterstiitzung darauf hin, dass soziale Unterstiitzung einen zentralen
Schutzfaktor fiir die psychische Gesundheit bildet (Kahl & Bauknecht, 2023).

2.5 Kirchlich-christliche Arbeitsfelder im Fokus: Psychische Gesundheit in

Kirche und Jugendarbeit
Der psychischen Gesundheit und dem Wohlbefinden kirchlicher Mitarbeitender wurde in der
Literatur bislang nur wenig Aufmerksamkeit geschenkt. Die Forschung zu den Auswirkungen

belastender Berufe auf das Wohlbefinden hat in den letzten Jahren zugenommen und konzentriert
sichinsbesondere auf die rollenbezogene psychische Gesundheit bei Polizei- und Rettungsdiensten,
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in Gesundheitsberufen wie Allgemeinmediziner:innen, Psychiater:innen, Psycholog:iinnen und
Pflegekraften sowie bei Sozialarbeiter:innen und Lehrkraften. Kirchliche Mitarbeitende werden
dabei bislang jedoch kaum bericksichtigt. Frithere Untersuchungen zeigen jedoch, dass die
Tatigkeit von Pfarrer:iinnen ahnlich anspruchsvoll ist wie jene im Gesundheits-, Pflege- oder
Rettungsdienst und dass ihre Unterstliitzung von vielen Gemeindemitgliedern in Anspruch
genommen wird (Edwards et al., 2020).

Studien berichten, dass die Depressionsrate unter kirchlichen Mitarbeitenden mehr als dreimal so
hoch ist wie in der Allgemeinbevélkerung. Als mogliche Ursachen werden insbesondere eine geringe
wahrgenommene soziale Unterstlitzung sowie ein niedriges spirituelles Wohlbefinden diskutiert.
Eine systematische Literaturiibersicht von Edwards et al. (2020) untersuchte daher den
Zusammenhang zwischen sozialer Unterstiitzung, spirituellem Wohlbefinden und Depressionen in
dieser Berufsgruppe.

Die Autor:innen fanden in samtlichen eingeschlossenen Studien erhohte Depressionsraten im
Vergleich zu allgemeinen Bevédlkerungswerten, insbesondere bei Personen mit erhohtem Risiko
sozialer Isolation, darunter vor allem katholische Geistliche. Zudem zeigten sich geringe bis
moderate Zusammenhange zwischen Depressionen und sowohl wahrgenommener sozialer
Unterstltzung als auch spirituellem Wohlbefinden.

Eine friihere Literaturlibersicht zur psychischen Gesundheit von Pfarrer:innen (Weaver et al., 2002)
berichtete konfessionsiibergreifend ein hohes MaR an beruflichem Stress sowie ausgepragte
Geflihle sozialer Isolation. Laut Edwards et al. (2020) lag die durchschnittliche Depressionsratein der
Stichprobe kirchlicher Mitarbeitender bei 13,9 %, was auf ein erhohtes Depressionsrisiko in diesem
Tatigkeitsfeld hindeutet. Hohere Raten bei katholischen Geistlichen werden unter anderem mit der
zblibataren Lebensform und einem erhdhten Risiko sozialer Isolation sowie einer geringeren
Inanspruchnahme sozialer Unterstiitzung in Verbindung gebracht (Cudjoe et al., 2018; Mdller-
Leimkiihler, 2002).

Befunde zum Zusammenhang zwischen Depression und spirituellem Wohlbefinden zeigen zudem,
dass negative religiose Deutungsmuster in Bezug auf das Selbst, Gott und die Zukunft mit héheren
Depressionswerten einhergehen, wahrend positive religiose Bewertungen mit geringeren
Depressionswerten verbunden sind. Diese Ergebnisse stehen im Einklang mit Becks (1963)
kognitiver Depressionstheorie, der zufolge depressive Affekte mit negativen Bewertungen des
Selbst, anderer Personen und der Zukunft zusammenhangen. Zu berlicksichtigen ist jedoch, dass
Erhebungen religioser Kognitionen haufig die Wahrnehmung Gottes (z. B. wohlwollend oder
strafend) erfassen, wahrend Bewertungen zwischenmenschlicher Beziehungen seltener
beriicksichtigt werden.

Pfarrer:innen berichten insgesamt sowohl positive als auch negative religiose Bewertungen haufiger
als andere kirchliche Mitarbeitende oder Gemeindemitglieder. Zudem zeigte sich bei ihnen ein
starkerer Zusammenhang zwischen negativen spirituellen Bewertungen und Depressionen
(Pargament et al., 2001).

Insgesamt ist die Qualitat der vorliegenden Studien heterogen, und nur wenige Untersuchungen
berichten standardisierte Male sozialer Unterstiitzung. Entsprechend besteht weiterhin
Forschungsbedarf hinsichtlich des Wohlbefindens von Geistlichen, moglicher Barrieren bei der
Inanspruchnahme von Unterstiitzung sowie der Rolle spiritueller Ressourcen.
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Die dargestellten theoretischen Modelle, empirischen Befunde sowie die identifizierten Risiko- und
Schutzfaktoren verdeutlichen, dass psychische Gesundheit in sozialen und kirchlichen
Arbeitsfeldern in einem komplexen Zusammenspiel individueller, arbeitsbezogener und
struktureller Bedingungen entsteht. Vor diesem Hintergrund wird im folgenden Kapitel das
methodische Vorgehen der vorliegenden Studie vorgestellt, mit dem diese Zusammenhange
empirisch untersucht wurden.
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3. FORSCHUNGSDESIGN

3.1 Methodische Anlage der Studie
Forschungsdesign und Untersuchungslogik

Die vorliegende Studie ist als quantitatives Forschungsdesign angelegt. Entsprechend der fiir diesen
Ansatz typischen linearen Forschungslogik gliederte sich der Forschungsprozess in klar voneinander
getrennte Phasen: Auf Basis der theoretischen Einarbeitung wurde daran anschlieflend die
Entwicklung des Erhebungsinstruments, die Datenerhebung sowie die statistische Auswertung
vorgenommen (Stein, 2022). Uber der Studie steht die Leitfrage, wie sich Situation Hauptamtlicher
in der christlichen Kinder- und Jugendarbeit in Fragen mentaler Gesundheit darstellt und welche
Faktoren diese positiv und negativ beeinflussen.

Die Untersuchung ist als Querschnittstudie konzipiert (Stein, 2022) und erfasst den Zustand sowie
zentrale Einflussfaktoren mentaler Gesundheit zu einem definierten Zeitpunkt. Die Datenerhebung
erfolgte im Zeitraum vom 09. Marz bis 19. April 2025. Auftraggeber und Durchfiihrende der Studie ist
das Institut flir missionarische Jugendarbeit im Rahmen des Projekts ,Zukunft Jugendarbeit®.

Datenerhebung: Standardisierte Online-Befragung

Als Erhebungsmethode wurde eine standardisierte Befragung gewahlt. Dieses Verfahren stellt
sicher, dass alle Teilnehmenden identische Fragen mit denselben Antwortkategorien in gleicher
Reihenfolge erhalten, was die intersubjektive Vergleichbarkeit der erhobenen Daten gewahrleistet
(Reinecke, 2022). Die Befragung wurde als Online-Befragung umgesetzt, wodurch eine zeit- und
ortsunabhangige Teilnahme liber Computer oder mobile Endgerate moglich war.

Der eingesetzte Online-Fragebogen umfasste insgesamt 40 Fragen und war primar quantitativ
ausgerichtet. Erganzend enthielt er vier offene Antwortformate, die vertiefende qualitative Einblicke
ermoglichen sollten. Zur Messung der mentalen Gesundheit und relevanter Einflussfaktoren kamen
uberwiegend geschlossene Fragen mit fiinf- oder siebenstufigen Ratingskalen zum Einsatz, die auf
dem Likert-Skalierungsverfahren der summierten Ratings basieren (Reinecke, 2022).

Zur besseren Vergleichbarkeit wurden dabei einige Items aus anderen Studien mit vergleichbaren
Inhalten Ubernommen oder modifiziert. Konnte zu Teilthemen keine etablierte Frage gefunden
werden, wurden eigene Fragen konstruiert. Bei allen Fragen, insbesondere den eigens entworfenen,
istes essenziell diese zu testen. Deshalb wurde der Fragebogen nach der ersten Konzeption mit einer
reprasentativen Gruppe an Hauptamtlichen in der christlichen Kinder- und Jugendarbeitet einem
Pretest unterzogen. Daraufhin wurden entstandene Unklarheiten angepasst (Weichbold, 2022).

Beschreibung des Fragebogens

Der Fragebogen gliedert sich in drei Teile. Zu Beginn stehen Fragen zu soziodemokratischen
Angaben, die teilweise aus einem Standardfragenkatalog des Rats fiir Sozial- und Wirtschaftsdaten
Ubernommen worden sind. Dies betrifft die Items 1 und 4 (0.J., S. 9 &S. 30). Ziel der Fragen nach den
demografischen Merkmalen war, die Ergebnisse hinsichtlich der darin erfassten Angaben zu
differenzieren, um so detailliertere Ergebnis-Thesen in Bezug auf Geschlecht, Alter und
Wohnsituation aufstellen zu konnen. Neben den standardisierten Fragen wurden auRerdem solche
zur Qualifikation auf das Berufsfeld gestellt (auch ob Themen wie mentale Gesundheit in der
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Ausbildung oder dem Studium behandelt wurden) und es wurde die aktuelle (formale)
Arbeitssituation erfasst (Art des Beschaftigungsverhaltnisses, Verantwortung, Begleitung des
Berufseinstiegs). Dadurch erhoffte man sich, in den Ergebnissen Rickschlisse fir
Ausbildungsstatten von Hauptamtlichen in der Kinder- und Jugendarbeit ziehen zu konnen.

Im zweiten Teil wurden Fragen zur allgemeinen derzeitigen Belastungssituation gestellt. Ziel davon
war, eine Typisierung zu bilden - bestehend aus Typ 1 ,,gestresst belastet”, Typ 2 ,herausgefordert”
und Typ 3 ,entspannt®. In diesem Themenbereich wurde zur Erstellung des Fragebogens viel mit
Vergleichsstudien gearbeitet, ndahere Informationen siehe unten. Ganz bewusst ist das erste Item -
Frage 16 - in diesem Teil allgemeiner formuliert, um einen seichten Start in diese persénlicheren
Fragen zu erleichtern. Bei der Entwicklung des Fragebogens wurde darauf geachtet, die Items
moglichst neutral zu formulieren, um Antworttendenzen oder Beeinflussungen der Befragten zu
vermeiden. Zudem sollte gewahrleistet werden, dass Hauptamtliche den Fragebogen auch dann
sinnvoll ausfiillen konnen, wenn sie ihre mentale Verfassung als gut einschatzen.

Aus diesem Grund wurde Item 22 umkodiert, sodass die Skalenrichtung innerhalb des Fragebogens
einheitlich von negativ zu positiv verlauft und mégliche Irritationen durch Richtungswechsel
vermieden werden.

Im dritten Abschnitt werden Fragen zum Umgang mit Belastungen sowie zu verfligbaren Ressourcen
gestellt. Dabei werden insbesondere das Dokumentieren von Arbeitszeiten und weitere formale
Unterstlitzungsangebote seitens des Arbeitgebers thematisiert. AbschlieRend konnen sich die
Teilnehmenden freiwillig einzelnen Verbanden oder Kirchen zuordnen, da diese die Ergebnisse fur
ihre Personalentwicklung angefragt haben.

Die drei Abschnitte sind logisch aufeinander aufgebaut. Zu Beginn stehen allgemeine formale
Angaben sowie Fragen zur Qualifikation, um einen niedrigschwelligen Einstieg in den Fragebogen
zu ermoglichen. Im zweiten Teil wird die aktuelle Belastungssituation erfasst, sodass im dritten
Abschnitt die Fragen zu Ressourcen vor dem Hintergrund dieser Angaben beantwortet werden
kénnen.

Bislang liegt keine Studie zur mentalen Gesundheit von Hauptamtlichen in der christlichen Kinder-
und Jugendarbeit vor. Daher wurde auf inhaltlich vergleichbare Instrumente zuriickgegriffen, um
die erhobenen Daten in einen grofkeren Forschungskontext einordnen zu kdnnen.

Item 17 (,Wie stark belasten Sie folgende Aspekte in lhrem Arbeitskontext ...“) wurde inhaltlich
sowie hinsichtlich der Skalierung aus der Studie Psychische und emotionale Erschépfung von
Fachkriften der Sozialen Arbeit ibernommen (Kahl & Bauknecht, 2023, S. 223). Zur besseren
Anpassung an den spezifischen Arbeitskontext der christlichen Kinder- und Jugendarbeit wurden
einzelne Aspekte erganzt, insbesondere auf Grundlage der Untersuchung von Schulte, Wittner und
Kauffeld (2021), die allgemeine Ressourcen und Anforderungen in der Arbeitswelt erfasst.

Auch Item 18 (,,Wie haufig kommt es bei Ihrer Arbeit vor, dass von lhnen Aufgaben verlangt werden,
die Sie nicht gelernt haben oder nicht beherrschen?) basiert auf Kahl und Bauknecht (2023). Diese
Studie wurde als geeignete Vergleichsgrundlage herangezogen, da zwischen den Arbeitsfeldern der
Sozialen Arbeit und der Gemeindepadagogik erhebliche inhaltliche Uberschneidungen bestehen.
Insbesondere im Hinblick auf die mentale Gesundheit sind vergleichbare Anforderungen zu
erwarten.

Aus diesem Grund wurden die Items 18 bis 22 vollstandig ibernommen (Kahl & Bauknecht, 2023, S.
223).
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Neben dieser Hauptquelle fiir tems wurden andere Studien mit einzelnen Fragen Gibernommen,
wobei alle Vergleichsarbeiten die Arbeitssituationen von Sozialarbeitenden untersuchen. So sind
Item 23 (,Wie haufig gelingt es Thnen NICHT, bei der Arbeitszeitplanung auf Ihre familidaren und
privaten Interessen Riicksicht zu nehmen?“) und Item 25 (eine Frage zu gesundheitlichen
Beschwerden wahrend und nach der Arbeit) aus Hollederers Forschung zur Erschopfung in der
Sozialen Arbeit rezipiert (2023, 239 & 243). Frage 24: ,Kommt es vor, dass Sie sich Sorgen um lhre
berufliche Zukunft machen?, wurde inhaltlich aus einer Studie der Max-Trager Stiftung zu
Arbeitsbedingungen als Ausdruck gesellschaftlicher Anerkennung Sozialer Arbeit ibernommen,
aber in der Skalierung an die vorherigen Items im Fragebogen angepasst (Henn, Lochner, Meiner-
Teubner & Strunz, 2017, S. 32). Auch Item 28 wurde inhaltlich aus einer Studie zu Burnout bei
Sozialarbeitenden Gibernommen (Hajni, Kitze, Andersch et al., 2021, S. 28).

Fur die Erfassung von Ressourcen im dritten Abschnitt standen nur wenige passende validierte
Instrumente aus vergleichbaren Studien zur Verfiigung, weshalb der Grofteil der Items eigenstandig
entwickelt wurde. Lediglich Item 31 konnte inhaltlich aus der Studie von Kahl und Bauknecht (2023,
S. 225) iibernommen werden.

Stichprobenziehung und Feldzugang

Zielpopulation der Studie sind hauptamtlich tatige Mitarbeitende in der christlichen Kinder- und
Jugendarbeit. Der Einschluss in die Zielgruppe erfolgte tber eine Filterfrage, die sicherstellte, dass
nur Personen berticksichtigt wurden, die seit mindestens sechs Monaten hauptberuflich mit einem
Mindestumfang von 15 Wochenstunden in der Kinder- und Jugendarbeit einer christlichen Kirche,
Gemeinde, Gemeinschaft oder eines Jugendverbandes tatig sind.

Die Stichprobenziehung orientierte sich konzeptionell am Ideal einer Zufallsstichprobe, um eine
Generalisierbarkeit der Ergebnisse zu ermoglichen. In der praktischen Umsetzung wurde jedoch
eine Ad-hoc-Stichprobe realisiert (Stein, 2022; Hader & Hader, 2022). Der Feldzugang erfolgte tiber
kirchliche und verbandliche Netzwerke, insbesondere in Zusammenarbeit mit 12 CVJM-
Landesverbanden, 7 Landeskirchen sowie der FeG-Jugend.!

Insgesamt nahmen n = 1.987 Personen an der Befragung teil. Davon erfiillten n = 1.916 die definierte
Zielgruppenbedingung. Nach einer systematischen Stichprobenbereinigung wurde mit einer
analytischen Stichprobe von n = 1.200 Fallen gearbeitet. Die Reduktion der Fallzahl verdeutlicht,
dass die formale Zugehorigkeit zur Zielgruppe allein nicht als hinreichendes Qualitatskriterium
betrachtet wurde, sondern weitere Plausibilitats- und Konsistenzprifungen vorgenommen wurden.

Datenbereinigung

Fir die Bereinigung der Stichprobe wurden mehrere Qualitatskriterien angewendet, um die Validitat
und Belastbarkeit der Daten sicherzustellen. Ausgangspunkt der Erhebung waren insgesamt 1.927
Datensatze. Beriicksichtigt wurden jedoch ausschlief3lich Falle, in denen der Fragebogen vollstandig
abgeschlossen wurde. Darliber hinaus wurden Befragungen mit einer auffdllig kurzen
Bearbeitungszeit ausgeschlossen, da hier von einer lediglich oberflachlichen oder unzureichenden
Auseinandersetzung mit den Fragen ausgegangen werden muss. Ebenfalls entfernt wurden
Datensdtze, in denen bei Mehrfachantworten widerspriichliche Angaben vorlagen, was die
inhaltliche Konsistenz der Angaben infrage stellt. Zusatzlich erfolgte ein Ausschluss von Fallen, in

! Dieses Vorgehen erhohte zwar die Reichweite der Befragung erheblich, geht jedoch mit dem Risiko
systematischer Verzerrungen durch Selbstselektion einher.
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denen Freitextangaben enthalten waren, die als inhaltlich nicht verwertbar oder sinnentleert
einzustufen sind.

Ein weiteres Kriterium bildete das Antwortverhalten auf Skalenfragen: Befragungen, die durch
gleichformige Antwortmuster auffielen - etwa das konsequente Auswahlen derselben
Skalenkategorie oder durchgehend die Wahl der Skalenendpunkte -, wurden ebenfalls nicht in die
Analyse einbezogen, da hier eine systematische, jedoch nicht reflektierte Bearbeitung naheliegt.
Nach Anwendung dieser Kriterien reduzierte sich die Stichprobe auf 1.200 Datensatze, die in die
Auswertung einflossen. Durch dieses Vorgehen konnte sichergestellt werden, dass die
verbleibenden Daten inhaltlich konsistent sind und eine belastbare Grundlage fiir die
nachfolgenden Analysen darstellen (Liick & Landrock, 2022).

Auswertungsmethode: Uni- und multivariate Statistik, Korrelationen

Die statistische Auswertung der erhobenen Daten erfolgt mehrstufig und folgt einem
systematischen Vorgehen, das deskriptive, inferenzstatistische und multivariate Analyseschritte
miteinander verbindet. In einem ersten Schritt werden samtliche Variablen univariat ausgewertet,
um mittels Haufigkeitsverteilungen sowie zentraler Lage- und Streuungsmale eine deskriptive
Bestandsaufnahme der mentalen Gesundheit der Befragten sowie ihrer strukturellen und
beruflichen Rahmenbedingungen vorzunehmen. Diese Auswertung dient der grundlegenden
Beschreibung der Stichprobe und bildet die empirische Basis flr alle weiteren Analyseschritte.

Aufbauend auf diesen deskriptiven Ergebnissen erfolgt eine vergleichende Einordnung
ausgewahlter Befunde im Abgleich mit Ergebnissen aus anderen empirischen Studien, insbesondere
aus dem Kontext der Sozialen Arbeit sowie angrenzender professionsbezogener Handlungsfelder.
Ziel dieses Vergleichs ist es, die Ergebnisse nichtisoliert zu betrachten, sondernsie in einen breiteren
empirischen Zusammenhang einzuordnen. Auf diese Weise sollen sowohl Gemeinsamkeiten als
auch mogliche Besonderheiten der untersuchten Zielgruppe im Vergleich zu bereits vorliegenden
Forschungsergebnissen herausgearbeitet werden.

In einem weiteren Schritt werden inferenzstatistische und multivariate statistische Verfahren
eingesetzt, um Zusammenhange zwischen verschiedenen Einflussfaktoren und Aspekten der
mentalen  Gesundheit  differenziert zu  analysieren.  Zur  Untersuchung  von
Zusammenhangsstrukturen zwischen einzelnen Variablen wird der Pearson-Korrelationskoeffizient
(r) verwendet. Dieser ermoglicht eine Einschatzung von Richtung und Starke linearer
Zusammenhange und ist angesichts der Uberwiegend mehrstufigen Antwortskalen sowie der
grolRen Stichprobe fiir die vorliegende Untersuchung gut geeignet (Blasius & Baur, 2022). Erganzend
kommen bei Fragestellungen mit dichotomen Gruppierungsvariablen und ordinal skalierten
Zielvariablen Mann-Whitney-U-Tests zum Einsatz. Dieses nichtparametrische Verfahren erlaubt es,
Gruppenunterschiede auch dann zuverlassig zu priifen, wenn keine Normalverteilung der Daten
vorausgesetzt werden kann. Durch die Kombination von Korrelationsanalysen und
Gruppenvergleichen konnen sowohl Beziehungsstrukturen als auch Unterschiede zwischen
relevanten Teilgruppen der Stichprobe sichtbar gemacht werden.

Erganzend zu den quantitativen Auswertungen werden die offenen Antwortformate
inhaltsanalytisch ausgewertet. Diese qualitative Analyse dient dazu, die statistischen Ergebnisse zu
vertiefen und zu kontextualisieren sowie subjektive Perspektiven, Deutungsmuster und strukturelle
Aspekte sichtbar zu machen, die durch standardisierte Items nur eingeschrankt erfasst werden
konnen. Die Verbindung quantitativer und qualitativer Analyseschritte ermdglicht somit eine

Seite 14 von 103



HOCHSCHULE

umfassendere Interpretation der Ergebnisse und orientiert sich an einem methodisch integrierten
Forschungsansatz (Kuckartz & Radiker, 2024).

AbschlieRend wurden die =zentralen Ergebnisse der statistischen Auswertungen einem
wissenschaftlichen Beirat vorgestellt und im Rahmen einer fachlichen Diskussion kritisch reflektiert.
Ziel dieses Austauschs war es, die Interpretation der Befunde zu priifen, alternative Deutungen zu
beriicksichtigen und die analytische Schliissigkeit der Schlussfolgerungen zu scharfen. Die
Mitglieder des wissenschaftlichen Beirats werden im folgenden Abschnitt namentlich genannt. Fur
ihre konstruktiven Hinweise, ihre fachliche Expertise und die engagierte Diskussion bedanken wir
uns ausdriicklich.

Mitglieder des wissenschaftlichen Beirats:

Carina Daum, Wissenschaftliche Mitarbeiterin an der CVJM-Hochschule

Katharina Haubold, Coordinator for evangelism and missionary networks bei der VEM (Vereinte
Evangelisch Mission)

Prof. Dr. Kathinka Hertlein, Professorin fiir Praktische Theologie an der EH Tabor

Gabriele Jahn, Referentin bei der Arbeitsgemeinschaft der Evangelischen Jugend in Deutschland
e. V. (agj)

Dr. Hanna Kauhaus, Forschungsstelle Kirchen- und Gemeindetheorie kdw, Forschungszentrum
christliches Eempowerment in der Sakularitat CES, Martin-Luther-Universitat Halle-Wittenberg

Claudia Kuhn, Referentin im CVJM Deutschland
Elias Monden, Koordinator fiir Kirchenbeziehungen bei alpha Deutschland e. V.

Lena Niekler, M.A., Bundessekretarin fiir young leaders, ychurch und transformatorische
Prozesse im CVJM-Westbund e. V.

Ruth Steigerwald, Wissenschaftliche Mitarbeiterin an der CVJM-Hochschule

Tabea Wichern, Referentin fiir geistliches Leben und Studierendenbegleitung an der CVJM-
Hochschule

3.2 Stichprobe: (Soziodemografische) Ergebnisse

Das folgende Teilkapitel beschreibt die soziodemografischen und beruflichen Merkmale der
Stichprobe. Die Darstellung dient nicht nur der Einordnung der quantitativen Ergebnisse, sondern
gibt zugleich einen Uberblick tiber die Lebens- und Arbeitssituation hauptamtlicher Mitarbeitender
in der christlichen Kinder- und Jugendarbeit in Deutschland.

Die Stichprobe umfasst n = 1.200 Teilnehmende, die den Fragebogen komplett beantworteten. Die
1. Frage der Studie (,,Bist Du seit mindestens sechs Monaten hauptberuflich mit mind. 15h/Woche in
der Kinder- und Jugendarbeit einer christlichen Kirche/Gemeinde, Gemeinschaft oder
Jugendverband tatig?“) fungierte als Eingangsvoraussetzung zur Beantwortung des weiteren
Fragebogens. Durch die Stichprobenbereinigung (siehe 3.1) gibt es eine Zustimmung zu 100%.

Die hier beschriebene Stichprobe gibt neben der Analyse der Teilnehmenden der Studie als
Nebeneffekt auch einen Einblick in die Menschen, die als Hauptamtliche in der christlichen Kinder-
und Jugendarbeit in Deutschland arbeiten.
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Fast zwei Drittel der Teilnehmenden (63 %) gaben an, weiblich zu sein, 36 % mannlich. 5
Teilnehmende bezeichneten sich als divers, 7 Personen machten keine Angabe.

Ein Drittel der Befragten gehort zur Altersgruppe der 21- bis 30-Jahrigen (33 %), dicht gefolgt von
den 31- bis 40-Jahrigen (32 %). 18 % sind zwischen 41 und 50 Jahren alt, weitere 13 % zwischen 51
und 60 Jahren.

Fast drei Viertel der Befragten wohnen gemeinsam mit anderen Personen in einem Haushalt (74 %),
26 % leben allein.

Diejenigen, die angaben, mit anderen Personen zusammenzuwohnen (n = 883), wurden gebeten,
diese Konstellation naher zu spezifizieren. Von diesen 883 Personen gaben 61 % an, mit einem festen
Partner bzw. einer festen Partnerin zusammenzuleben. 27 % teilen ihren Haushalt mit Kindern
(unter 18 Jahren), 7 % mit anderen verwandten Personen und 5 % mit nicht verwandten Personen
(Freund:innen/Mitbewohner:innen). Mehrfachnennungen waren méglich.

Der grofite Anteil der Hauptamtlichen ist seit drei bis zehn Jahren in der christlichen Kinder- und
Jugendarbeit tatig (39 %). 20 % arbeiten seit 11-20 Jahren in diesem Bereich, 18 % seit ein bis drei
Jahren. 17 % gaben an, seit mehr als 20 Jahren beruflich in der Kinder- und Jugendarbeit tatig zu
sein. 7 % sind erst seit einem halben bis zu einem Jahr im Berufsfeld tatig.

85 % der Befragten verfligen Uber ein zeitlich unbefristetes Beschaftigungsverhaltnis, 14 % befinden
sich in einem befristeten Arbeitsverhaltnis.

Fast zwei Drittel der Teilnehmenden (64 %) sind mit 31-40 Stunden pro Woche angestellt. Das
verbleibende Drittel verteilt sich annahernd gleichmafRig auf 21-30 Wochenstunden (14 %) sowie
jeweils 15-20 Wochenstunden beziehungsweise mehr als 40 Wochenstunden (je 11 %).

Der Groliteil der Befragten (81 %) gab an, Uber eine auf die christliche Kinder- und Jugendarbeit
bezogene formale Qualifikation zu verfiigen. Dazu zahlen Studienabschliisse, Ausbildungen, der
Besuch einer Bibelschule oder vergleichbare Abschliisse. Weitere 14 % gaben eine ahnliche
Qualifikation an, beispielsweise in der Heilerziechungspflege oder im Lehramt. 5 % verfligen tber
keine formale Qualifikation.

80 % der Teilnehmenden gehen neben ihrer Tatigkeit in der Kinder- und Jugendarbeit keiner
weiteren bezahlten Erwerbstatigkeit nach, wahrend 19 % eine zusatzliche Erwerbstatigkeit
angaben.

Etwa die Halfte der befragten Hauptamtlichen ist bei einer Kirche oder Gemeinde angestellt (52 %).
Weitere 21 % sind bei einem christlichen Jugendverband tatig, 18 % bei einer Organisation der freien
Wohlfahrtspflege. 10 % nennen einen anderen Arbeitgeber, den sie naher spezifizierten. Innerhalb
dieser Gruppe wurden haufig Vereine angegeben; vereinzelt erfolgten jedoch auch Zuordnungen zu
Kirchenkreisen oder Jugendverbanden, die eigentlich anderen Kategorien zuzurechnen waren.
Einzelne Befragte sind zudem bei kommunalen Tragern beschaftigt.

Die Halfte der Befragten gab an, in einer lokalen Gemeinde oder Jugendarbeit tatig zu sein (50 %).
30 % arbeiten Uberregional und sind fiir einen Bezirk oder eine Region zustandig. 26 % libernehmen
Aufgaben fiir weitere Zielgruppen neben Jugendlichen. 23 % sind themenfeldbezogen liberregional
tatig, wahrend 16 % mehrere lokale Gemeinden beziehungsweise Jugendarbeiten betreuen. 7 %
ordneten ihre Tatigkeit keiner der vorgegebenen Kategorien zu. Mehrfachnennungen waren
moglich.
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72 % der Befragten leiten Ehrenamtliche an, 49 % zusatzlich Freiwillige, FSJler:innen oder
Praktikant:innen. 33 % tragen Leitungsverantwortung gegeniiber anderen hauptamtlich
Mitarbeitenden, 14 % gegeniiber weiteren Berufsgruppen (z. B. Hausmeister:innen oder Kita-
Mitarbeitenden). 15 % haben keine Leitungsfunktion. Auch hier waren Mehrfachnennungen
moglich.

Knapp die Halfte arbeitet in Teams mit vier oder mehr Personen (49 %), 34 % in Teams mit bis zu
drei Personen, wahrend 17 % allein tatig sind.

Die Vielfalt der beschriebenen Arbeits- und Lebenskontexte verdeutlicht, dass psychische
Gesundheit in der christlichen Kinder- und Jugendarbeit unter sehr unterschiedlichen strukturellen
Bedingungen stattfindet.
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4. ERGEBNISSE

4.1 Gesamtsituation beruflicher Belastung und mentaler Beanspruchung

Ein Blick auf die aktuelle Gesamtsituation der Befragten zeigt ein deutliches Bild: Fast drei Viertel
der Befragten (70 %) sind mindestens manchmal in ihrem Beruf tiberlastet.

Mehr als die Halfte (53 %) der Teilnehmenden gibt an, sich manchmal {iberlastet zu fiihlen, weitere
15 % berichten von einer regelmaRigen Uberlastung (,meistens“) und 2 % fiihlen sich sogar
dauerhaft tberlastet. Nur ein sehr kleiner Teil von 4 % erlebt nach eigener Aussage nie eine
Uberlastung. Dieses Ergebnis zeigt, dass Uberlastungserfahrungen zum beruflichen Alltag vieler
Mitarbeitender gehoren.

Selbsteinschitzung zur beruflichen Uberlastung
Alles in allem: Hast Du das Gefiihl, in Deinem Beruf liberlastet zu sein?
Nie _
Immer 4% n=1.200

2%

Meistens
15% Selten

26 %

Manchmal
53%

Differenzierte Analysen liefern weitere Hinweise auf mogliche Risikogruppen. Leichte Auffalligkeiten
zeigen sich beispielsweise beim Geschlecht: Manner berichten etwas haufiger von
Uberlastungserfahrungen als Frauen. Auch Mitarbeitende in den ersten Berufsjahren (ein bis drei
Jahre Berufserfahrung) sind etwas starker betroffen. Gleiches gilt fir Personen mit einer
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tatigkeitsbezogenen formalen Qualifikation sowie fiir Mitarbeitende mit Uberregionaler
Zustandigkeit und fir die Altersgruppe der 21- bis 40-Jahrigen.

Deutlichere Unterschiede zeigen sich nach Anstellungstragern: Wahrend 52 % der Befragten bei
Kirchen angestellt sind und 18 % bei Organisationen der freien Wohlfahrtspflege, liegt der Anteil
derjenigen, die sich meist oder immer Uberlastet fiihlen, bei kirchlichen Tragern niedriger (39 %
gegeniiber 52 % insgesamt) und bei Organisationen der freien Wohlfahrtspflege hoher (26 %
gegeniiber 18 % insgesamt).

Zudem zeigt sich ein Zusammenhang mit der Begleitung beim Berufseinstieg: Von den 45 % der
Befragten, die ohne offizielle Begleitung in den Beruf gestartet sind, zahlen 57 % zur Gruppe der
haufig oder dauerhaft Uberlasteten. Unter denjenigen, deren Einstieg offiziell begleitet wurde (50
%), betragt dieser Anteil hingegen nur 40 %.

Die Berufseinstiegsbegleitung wurde von 31 %? als besonders hilfreich eingeschatzt. Nur 34 % gaben
niedrigere Werte bei der Frage nach der Hilfe der Begleitung an.?

Auch die Vorbereitung in Studium und Ausbildung auf Themen wie Selbstflirsorge, Work-Life-
Balance oder dhnliche Aspekte machen fiir die besonders belasteten Befragten einen Unterschied:
Je belasteter die Befragten sind, desto eher geben sie auch an, dass sie wahrend ihrer beruflichen
Qualifikation nicht auf ihre mentale Gesundheit vorbereitet wurden.

Zudem zeigt sich, was ggf. wenig verwundert, dass diejenigen meist/immer uberlastet sind, die
(sehr) oft mehr Arbeiten, als es ihr Arbeitsvertrag vorsieht.

Starker betroffen sind diejenigen, die bei Organisationen der freien Wohlfahrt arbeiten und
diejenigen, deren Berufseinstieg nicht offiziell begleitet wurde.

Die Angaben zu konkreten Arbeitssituationen bestatigen die erhobene Uberlastung der Befragten.
79 % der Befragten erleben zumindest gelegentlich emotionale Belastungen im Rahmen ihrer
Tatigkeit. Am haufigsten wird dabei angegeben, dass gefiihlsbelastende Situationen manchmal
auftreten (45 %), doch rund ein Drittel (34 %) erlebt diese haufig oder immer/dauerhaft. Auch das
Arbeiten an der Grenze der eigenen Leistungsfahigkeit ist fiir viele ein wiederkehrendes Thema: 43
% miussen dies manchmal, 34 % haufig oder immer tun. Ahnlich gestaltet sich die Situation beim
Termin- und Leistungsdruck, den 44 % manchmal und knapp 40 % haufig oder dauerhaft verspiiren.
Hinzu kommt, dass 31 % der Befragten haufig oderimmer keinen Einfluss auf das ihnen zugewiesene
Arbeitspensum haben.

2F20 Werte 9 und 10
3 F20 Werte 0 bis 6
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Wenn man sich auf diejenigen fokussiert, die auf die gestellten Fragen mit ,,haufig“ oder ,immer“

antworten, zeigt sich, dass Uberlastungserfahrungen weit verbreitet sind und fiir viele Mitarbeitende
den beruflichen Alltag pragen.

Haufig erlebte arbeitsbezogene Belastungen und Anforderungen
% der Befragten, die mit ,haufig“ oder ,immer“ geantwortet haben

n=1.200
45 %
40 %
40 % -
34 % 34 % 31%
35% |
=
< 30% -
= 25% - F—
200
2 20% 1 :
=]
® 15% - —
10% - F—
5% - i
0%
Wie héufig kommt es bei Wie héufig kommt es bei Wie haufig kommt es bei Wie haufig kommt es bei
Deiner Arbeit vor, dass Deiner Arbeit vor, dass Deiner Arbeit vor, dass Deiner Arbeit vor, dass
Deine Tatigkeit Dich in Du bis an die Grenzen Du unter starkem Du KEINEN Einfluss auf
Situationen bringt, die Deiner Leistungsféhig- Termin- oder die Dir zugewiesene
Dich gefiihlsmaRig keit gehen musst? Leistungsdruck arbeiten Arbeitsmenge
belasten? musst? hast?

Besonders relevant ist, dass nicht nur von punktuellen, sondern von wiederkehrenden Belastungen
berichtet wird - sowohl emotionaler als auch leistungsbezogener Art. Als besonders belastend
werden bei der Arbeit vor allem hohe Erwartungen, Konflikt- und Widerspruchssituationen sowie die
standige Verfligbarkeit beschrieben.
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Diese Belastungen bleiben fiir die Hauptamtlichen nicht folgenlos, was sich beispielsweise in der
Haufigkeit der Krankschreibungen aufgrund von Uberbelastung bei den Fachkraften zeigt.
Insgesamt 29 % der Befragten berichten, schon einmal aufgrund von Arbeitsbelastung
krankgeschrieben worden zu sein. Betrachtet man die letzten zwei Jahre, zeigt sich, dass unter
diesen Personen etwa ein Drittel (36 %) eine einmalige Krankschreibung angibt, knapp 30 % konnen
zwei Krankmeldungen aufweisen und rund ein Viertel spricht von drei oder mehr
krankheitsbedingten Ausfallen.

Haufigkeit Krankschreibung
Wie oft hast Du Dich in den letzten zwei Jahren aufgrund von zu hoher Arbeitsbelastung
krankschreiben lassen?
n=342
WeiR nicht / keine Angabe
9%

3x oder
mehr
25%

Diese Ergebnisse deuten darauf hin, dass Belastungen in einer relevanten Gruppe nicht nur
wahrgenommen, sondern auch insofern gesundheitlich wirksam werden, als dass sich die
Hauptamtlichen krankschreiben lassen.
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Das allgemeine Ausgeglichenheitsgefiihl (zum Zeitpunkt der Befragung) unterstreicht dieses Bild.
Mit einem Median von 4 (auf einer Skala von 0 bis 10) liegt das Wohlbefinden vieler Mitarbeitenden
im unteren Mittelfeld. Wahrend nur wenige Personen extreme Werte nennen - 2 % fiihlen sich gar

nicht ausgeglichen, 0 % vollig ausgeglichen - bewegt sich die Mehrheit in den mittleren
Skalenbereichen zwischen 3 und 6.

Allgemeines Gefiihl von Ausgeglichenheit
Wie ausgeglichen fiihlst Du Dich aktuell allgemein? (0 = gar nicht, 10 = sehr)

20%

15%

10%

Haufigkeit in %

5%

3%
) o

—

0%
Wert Wert Wert Wert Wert Wert Wert Wert Wert Wert Wert
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Daraus wird ersichtlich, dass viele Mitarbeitende in einer instabilen Balance stehen, die von
Belastungen gepragt ist.

Nicht verwunderlich ist die klare Verbindung zwischen Uberlastung und allgemeiner
Ausgeglichenheit. Befragte, die sich meistens oder immer uberlastet fiihlen, geben im Durchschnitt
ein deutlich niedrigeres Ausgeglichenheitsgefiihl an (Median 3 gegeniiber 4 insgesamt).
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Auch die Haltung zur Frage, ob Uberlastung zum Beruf in der christlichen Kinder- und Jugendarbeit
dazugehort, ist aufschlussreich. Ein Drittel der Befragten (32 %) stimmt dieser Aussage eher zu, 6 %

sogar vollstandig. Auf der anderen Seite lehnen knapp 61 % diese Aussage ab oder widersprechen
deutlich.

Uberlastung als Selbstverstindnis?

Inwieweit stimmst Du folgender Aussage zu: ,Im hauptamtlichen Dienst gehort eine
gewisse Uberlastung einfach dazu“?

n=1200
35

32% 32%

30

Haufigkeit in %

7%

2%
A

Stimme nicht zu Stimme eher nicht zu Stimme eher zu Stimme voll zu Keine Angabe

Damit zeigt sich ein Spannungsfeld: Einerseits nehmen viele der Befragten Uberlastung als Teil der
beruflichen Realitat wahr, andererseits ist ihre Normalisierung keineswegs allgemein akzeptiert.

Weiterhin zeigt sich: Akzeptanz schiitzt nicht vor negativen Folgen, sondern scheint das
Belastungserleben eher zu verfestigen.

Insgesamt lasst sich festhalten, dass die Gesamtsituation der Mitarbeitenden von hoher
Beanspruchung und gleichzeitig begrenzten Ressourcen zur Stabilisierung gepragt ist.
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4.2. Organisationale Kontexte und strukturelle Belastungsfaktoren

Innerhalb der Befragung zeigen sich einige Unterschiede, welche Rahmenbedingungen zu héherer
Belastung bei den Fachkraften fiihren. Am auffalligsten ist der Unterschied im Hinblick auf die
Anstellungstrager: Wahrend 52 % der Gesamtstichprobe bei Kirchen angestellt sind und 18 % bei
Organisationen der freien Wohlfahrtspflege (z. B. Diakonie, Caritas), liegt der Anteil derjenigen, die
sich ,meistens“ oder ,immer“ liberlastet flihlen, bei Kirchen niedriger (38 %) und bei Organisationen
hoher (30 %). Dies deutet darauf hin, dass die strukturellen Rahmenbedingungen von
Organisationen, die haufig starker von Effizienz, Projektlogik und sozialwirtschaftlichen
Anforderungen gepragt sind, eine héhere Belastungsdichte erzeugen als klassische kirchliche
Anstellungstrager.

Auch die Art des Einsatzfeldes spielt eine Rolle: Diejenigen, die sich meistens oder immer belastet
fuhlen, arbeiten zu 60 % in einer lokalen Gemeinde - ein deutlicher Anstieg von 28 Prozentpunkten
im Vergleich zur Gesamtstichprobe. Daneben zeigen sich kleinere Auffalligkeiten bei Personen, die
in mehreren Gemeinden tatig sind (+5 Prozentpunkte) oder die zusatzlich mit unterschiedlichen
Zielgruppen arbeiten (+5 Prozentpunkte). Dies weist darauf hin, dass die Vielschichtigkeit lokaler
Gemeindearbeit, die mit einer hohen Zahl unterschiedlicher Erwartungen verbunden ist, die
Belastung erhoht.

Besonders belastet sind diejenigen, die in einer lokalen Gemeinde/Kirche angestellt sind.

Dariiber hinaus zeigt sich, dass insbesondere die Anleitung und Koordination anderer Menschen
eine Rolle spielt. Unter den stark Belasteten geben 59 % an, Ehrenamtliche anzuleiten (+20
Prozentpunkte), und 26 % geben an, Freiwillige im FSJ oder BFD zu betreuen (+26 Prozentpunkte).
Auch die Anleitung anderer Hauptamtlicher (31 %, +13 Prozentpunkte) oder anderer Berufsgruppen
(31 %, +8 Prozentpunkte) tritt bei den Belasteten haufiger auf. Dies legt nahe, dass nicht allein die
eigene Tatigkeit, sondern die Verantwortung fir andere - sei es in der Rolle als Mentor:in,
Koordinator:in oder Vorgesetzte:r - zu einer deutlichen Erh6hung des Belastungserlebens beitragt.
Wobei sich zeigt, dass vor allem die Anleitung Ehrenamtlicher und FSJler:innen zu einem erhohten
Arbeitsaufwand fuhrt.

Interessantist auflerdem, dass 23 % derjenigen, die meist oder immer belastet sind, angeben, keine
leitende Funktion zu haben (+15 Prozentpunkte). Das zeigt, dass auch Mitarbeitende ohne formale
Leitungsverantwortung implizit mit Aufgaben belastet werden, die eigentlich Fihrungscharakter
haben. Dies kann auf unklare Rollendefinitionen oder mangelnde Unterstitzung durch die
Organisation hinweisen.
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Belastungsfaktoren im Uberblick

Die Ergebnisse zu den Belastungsfaktoren verdeutlichen zuerst, dass viele verschiedene Aspekte
Stressfaktoren fiir Hauptamtliche sind:

Belastungsfaktoren
Wie stark belasten Dich folgende Aspekte in Deinem Arbeitskontext?

3
1
=
N
o
S

AuRere Rahmenbedingungen
(z. B. finanzielle oder rdumliche Ausstattung)

A
ES

Ungewdhnliche Arbeitszeiten
(z. B. abends, am Wochenende)

N
S
ES

Konflikte zwischen Arbeit und
Privatsphére

Standige Verfiigbarkeit 2%

N
ES

Viele verschiedene Anspriiche/
Erwartungen

Konflikt- und
Widerspruchssituationen

&
S

~
o =
= =
° !
=

Emotionsarbeit (Steuerung eigener und fremder

emotionaler Zustande als Teil einer Berufsrolle) mf%

&5
E3

Verantwortung

i
ES

=
E3

Selbstorganisation

Sténdige Veranderungen

Korperliche Anforderungen

Geringer Einfluss auf die
Arbeitsmenge

Termin- oder Leistungsdruck

Uberforderung durch Dinge, die nicht
in der Ausbildung bzw. im Studium gelernt wurden .

0 20 40 60 80 100
Haufigkeit in %

. Gar nicht . Etwas i Teils, teils

Stark - Sehr stark . Keine Angabe

Bei allen auszuwahlenden Faktoren (auRer den korperlichen Anforderungen) geben mindestens 20
% der Befragten an, dass der jeweilige Faktor ein Belastungsfaktor ist. Dies deutet darauf hin, dass
nicht einzelne Aspekte malRgeblich sind, sondern dass sich insbesondere das Zusammenspiel
verschiedener Faktoren negativ auf die Fachkrafte auswirkt.
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Betrachtet man die daufieren Rahmenbedingungen, zeigt sich auch hier, dass diese eine grofie Rolle
fur die Belastung der Fachkrafte spielen:

AuRere Belastungsfaktoren im Arbeitskontext
Wie stark belasten Dich folgende Aspekte in deinem Arbeitskontext?

Standige Verfiigbarkeit

Ungewohnliche Arbeitszeiten
(z. B. abends, am Wochenende)

Termin- oder Leistungsdruck

AuRere Rahmenbedingungen
(z. B. finanzielle oder raumliche Ausstattung)

Verantwortung

Selbstorganisation

. Gar nicht Teils, teils - Sehr stark

. Etwas Stark . Keine Angabe

Insgesamt wird deutlich, dass die meisten Befragten eine Belastung durch verschiedene Aspekte
empfinden, wobei sich jedoch deutliche Unterschiede zwischen den einzelnen Faktoren zeigen. Die
standige Verfligharkeit erweist sich als einer der belastenderen Aspekte im Arbeitskontext. Hier
geben 35 % der Befragten an, stark oder sehr stark davon belastet zu sein, wahrend nur 15 % diese
Anforderung als gar nicht belastend empfinden. Ein ahnliches Muster zeigt sich bei den
ungewohnlichen Arbeitszeiten, wobei die Belastung hier etwas geringer ausfallt, da 32 % eine starke
oder sehr starke Belastung angeben und 13 % gar keine Belastung verspiiren.

Der Termin- und Leistungsdruck zeigt eine relativ ausgeglichene Verteilung Uber alle
Belastungsstufen hinweg. Bemerkenswert ist, dass jeweils 29 % der Befragten in den Kategorien
setwas“ und ,teils-teils“ belastet sind, was auf eine mittlere Belastungsintensitat in diesem Bereich
hinweist. Insgesamt empfinden 32 % diesen Faktor als stark oder sehr stark belastend.

Weniger negativ wird die Selbstorganisation bewertet, die als der am wenigsten belastende Faktor
der aulReren Rahmenbedingungen hervorsticht. Fast ein Drittel der Befragten (28 %) fiihlt sich durch
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selbstorganisatorische Anforderungen gar nicht belastet, und nur 22 % empfinden hier eine starke
oder sehr starke Belastung. Ahnlich verhilt es sich mit den duReren Rahmenbedingungen wie der
finanziellen oder raumlichen Ausstattung, bei denen ebenfalls nur 27 % eine hohe Belastung
angeben.

Die Verantwortung als Belastungsfaktor konzentriert sich hauptsachlich im mittleren Bereich der
Skala, wobei 32 % eine gewisse und 26 % eine teilweise Belastung angeben. Nur 25 % empfinden die
Verantwortung als stark oder sehr stark belastend. Standige Veranderungen werden ahnlich
bewertet, mit einer leichten Tendenz zu geringerer Belastung, da hier 54 % der Befragten maximal
eine teilweise Belastung angeben.

Es zeigt sich, dass organisatorische und strukturelle Aspekte wie Selbstorganisation und auRRere
Rahmenbedingungen als etwas weniger belastend wahrgenommen werden, wahrend zeitbezogene
Faktoren wie standige Verfligbarkeit und ungewohnliche Arbeitszeiten hohere Belastungswerte
aufweisen.

Allerdings ist die Belastung in anderen Bereichen, die nicht die duReren Rahmenbedingungen
betreffen, deutlich héher. Vor allem Erwartungen und Konflikte spielen bei den Belastungsfaktoren
der Befragten eine grofe Rolle. Viele Befragte berichten von einer hohen Belastung durch
unterschiedliche Erwartungen und Anspriiche sowie Konfliktsituationen. Die aufieren
Rahmenbedingungen wie finanzielle oder raumliche Ausstattung wirken belastend - allerdings
nicht an erster Stelle. Diese Verteilung zeigt, dass Belastungen nicht nur von einzelnen
Extremfaktoren ausgehen, sondern sich aus einer Vielzahl mittelstarker Beanspruchungen
zusammensetzen, die in der Summe zu einer deutlichen Belastungswahrnehmung fiihren.

Die erganzenden Fragen zu konkreten Arbeitssituationen verdeutlichen, dass emotionale und
zeitliche Uberlastungen keine Ausnahme, sondern eher Regel sind: Haufig oder immer miissen
Befragte unter starkem Termin- oder Leistungsdruck arbeiten, an ihre Leistungsgrenzen gehen oder
Tatigkeiten Gibernehmen, die sie emotional stark beanspruchen. Dies weist auf eine strukturelle
Uberforderung im Berufsalltag hin, die sich nicht allein durch individuelles Zeitmanagement lésen
[asst, sondern tief in den Rahmenbedingungen der Arbeit verankert ist.
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Arbeitszeit und organisatorische Rahmenbedingungen

Ein wesentlicher Aspekt fiir das Belastungserleben betrifft die Arbeitszeitgestaltung.

Dokumentation Arbeitszeit
Schreibst Du Deine Arbeitszeiten auf?

Nein
10%

Manchmal/
unregelmaRig
9%

\/ Ja, regelmaRig

Ja, regelmaBig, weil fiir mich selbst
mein Arbeitgeber/ 26 %

Anstellungstrager mich
dazu auffordert
54 %

n=1.200

Mehr als die Halfte der Befragten (54 %) schreibt die eigenen Arbeitszeiten regelmaRig auf, weil der
Arbeitgeber dies verlangt. Weitere 27 % tun dies fiir sich selbst, wahrend 19 % dies selten oder gar
nicht dokumentieren. Parallel dazu berichten ganze 62 % (33 % ,,0ft, 29 % ,,sehr oft“), dass sie tiber

die vertraglich geregelte Arbeitszeit hinaus arbeiten.
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Mehrarbeit iiber die vertragliche Arbeitszeit hinaus
Arbeitest Du mehr, als die vertraglich geregelte Arbeitszeit es vorsieht?

Sehr Selten n=1.200
3% Selten
6%

Manchmal
27 %

Nur 9 % geben an, selten oder sehr selten mehr zu arbeiten, als die vertragliche Arbeitszeitregelung
es vorsieht. Diese Zahlen machen deutlich, dass Mehrarbeit nicht die Ausnahme, sondern den
Normalfall bedeutet - und damit ein strukturelles Risiko fiir die mentale Gesundheit darstellt.

Mehrarbeit ist in der christlichen Kinder- und Jugendarbeit nicht eine Ausnahme - sondern der
Normalfall.

Gleichzeitig haben zwar 83 % offiziell die Moglichkeit, Uberstunden oder Mehrarbeit auszugleichen,
aber nur 58 % nutzen diese Moglichkeit regelmalig. 38 % tun dies nur teilweise, 4 % gar nicht. Dies
lasst vermuten, dass vorhandene Instrumente zum Ausgleich an vielen Stellen noch nicht
ausreichend wirksam sind - sei es durch organisatorische Hiirden, durch kulturelle Erwartungen
innerhalb der Arbeitsstelle oder durch ein schlechtes Gewissen, die Moglichkeiten tatsachlich in
Anspruch zu nehmen.

Hinzu kommt die Frage nach Kommunikation und Riickmeldung durch den Arbeitgeber: Nur knapp
die Halfte (49 %) der Befragten gibt an, dass offizielle Mitarbeitendengesprache stattfinden. 34 %
berichten von unregelmalligen Gesprachen, 16 % von gar keinen. Auch die Thematisierung der
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eigenen Belastung ist nicht selbstverstandlich: Zwar haben 44 % ihre Situation beim Arbeitgeber
angesprochen, aber 38 % nur teilweise und 9 % gar nicht. Das zeigt, dass offene Kommunikation
hinsichtlich Belastungssituationen kein Standard ist - weder vonseiten der Arbeitgeber noch
vonseiten der Beschaftigten. Fir die Betroffenen bedeutet das, dass strukturelle
Entlastungsmoglichkeiten haufig ungenutzt bleiben.

Es gibt eine Kluft zwischen Entlastungsstrukturen und einer Entlastungskultur. Strukturelle
Entlastungsmoglichkeiten bleiben haufig ungenutzt.

Insgesamt verdeutlichen die Ergebnisse zu den Rahmenbedingungen, dass Belastungen weniger
durch einzelne Extremfaktoren entstehen, sondern durch ein Zusammenspiel von strukturellen,
organisatorischen und zwischenmenschlichen Rahmenbedingungen. Besonders stark betroffen
sind Beschaftigte in Organisationen der freien Wohlfahrtspflege, Fachkrafte in lokalen Gemeinden
sowie Personen, die Ehrenamtliche oder Freiwillige anleiten. Gleichzeitig zeigt sich, dass
Uberstunden und Mehrarbeit den Normalfall darstellen, wahrend die strukturellen Moglichkeiten
zur Entlastung - etwa Mitarbeitendengesprache oder Uberstundenausgleich - nur teilweise greifen.
Trotzdem wird ebenfalls deutlich: Strukturelle Rahmenbedingungen sind nicht der Faktor, der die
Befragten am besten belastet. Das zentrale Muster lasst sich so beschreiben: Belastung entsteht
dort, wo Erwartungen hoch, Rollen unklar und Ressourcen knapp sind - und wo die
vorhandenen Strukturen nicht ausreichen, um diese Diskrepanz aufzufangen.
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4.3 Psychosomatische Belastungsindikatoren

In der Forschung zur beruflichen Belastung hat sich wiederholt gezeigt, dass Fachkrafte der Sozialen
Arbeit Uberdurchschnittlich stark von Erschopfung betroffen sind. Eine aktuelle Analyse von
Hollederer (2023) auf Grundlage der reprasentativen BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung 2018
(BIBB-FDZ, 2020) verdeutlicht dies eindriicklich. In dieser Befragung mit insgesamt 20.012
Erwerbstatigen wurden 341 Personen erfasst, die der Sozialen Arbeit zuzuordnen sind. Die
Auswertung erfolgte unter Rickgriff auf das Job-Demands-Resources-Modell (JD-R) und beinhaltete
u. a. logistische Regressionsanalysen zur Bestimmung der Einflussfaktoren auf Erschopfung. Die
Ergebnisse zeigen, dass Sozialarbeitende deutlich haufiger emotionale Erschopfung berichten als
Erwerbstatige in anderen Berufen (41 % vs. 26 %).

Besonders relevant ist der Befund, dass ,Sozialarbeitende mit haufigen gefiihlsbelastenden
Arbeitssituationen ein mehr als dreifach erhohtes Risiko haben, emotionale Erschopfung zu
erleben® (Hollederer, 2023, S. 222). Gleichzeitig wurde deutlich, dass eine bessere Vereinbarkeit von
Arbeitszeit und Familie eine protektive Wirkung entfalten kann.

Die vorliegende Studie knlipft an diese Ergebnisse an, indem eine spezifische Gruppe innerhalb der
Sozialen Arbeit untersucht wird, namlich Fachkrafte in der christlichen Kinder- und Jugendarbeit. In
den Fragebogen wurde eine in dhnlicher Weise formulierte Frage zum subjektiven Erleben von
Erschopfung aufgenommen, um eine Vergleichbarkeit mit den Befunden von Hollederer
herzustellen. Methodisch sollte so eine Anschlussfahigkeit gewahrleistet werden, die es erlaubt, die
Ergebnisse sowohl im Verhaltnis zu anderen Erwerbstatigen insgesamt als auch zur Sozialen Arbeit
im Allgemeinen zu interpretieren. Zugleich ist zu berlcksichtigen, dass aufgrund der
unterschiedlichen Studiendesigns sowie einer leicht modifizierten Formulierung der Frage, die auf
Riickmeldungen im Pretest zuriickgeht, keine Eins-zu-eins-Ubertragung der Ergebnisse méglich ist.
Dennoch lassen sich vergleichbare Bezugspunkte ziehen, durch die die Werte der vorliegenden
Untersuchungin einen breiteren wissenschaftlichen Kontext eingeordnet werden konnen. Auf diese
Weise wird sowohl die Spezifik des Feldes der christlichen Kinder- und Jugendarbeit sichtbar
gemacht als auch die Anschlussfahigkeit an den allgemeinen Forschungsstand zum
Erschopfungserleben gesichert.
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Gesundheitliche und psychische Beschwerden nach Arbeitsfeldern
n=1200
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Die Ergebnisse zeigen ein konsistentes Muster: Jugendarbeitende berichten in fast allen Kategorien
signifikant haufiger von gesundheitlichen Beschwerden als sowohl Erwerbstatige anderer Berufe als
auch die Gesamtgruppe der Sozialarbeitenden. Besonders deutlich wird dies bei Midigkeit und
allgemeiner Erschopfung, die von 48 % der Erwerbstatigen anderer Berufe und 46 % der
Sozialarbeitenden angegeben werden, wahrend in der Jugendarbeit 80 % betroffen sind. Auch die
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emotionale Erschopfung liegt mit 64 % erheblich (iber den Vergleichswerten (41 % bei
Sozialarbeitenden; 26 % bei anderen Berufen).

Ein ahnliches Bild ergibt sich bei psychosomatischen Symptomen: Schlafstorungen (45 % vs. 32 %
bzw. 29 %), Niedergeschlagenheit (46 % vs. 35 % bzw. 28 %) und Nervositat/Reizbarkeit (51 % vs. 35
% bzw. 28 %) treten bei Jugendarbeitenden jeweils deutlich haufiger auf. Selbst bei eher seltenen
Beschwerden wie Magenproblemen liegt die Jugendarbeit mit 28 % fast doppelt so hoch wie die
Vergleichsgruppen (je 15 %). Die einzige Ausnahme bilden Kopfschmerzen, bei denen sich kaum
Unterschiede zeigen (34-36 % in allen Gruppen).

Diese Befunde lassen sich im Rahmen des Job-Demands-Resources-Modells (JD-R) interpretieren
(Bakker & Demerouti, 2007): Gesundheitliche Beeintrachtigungen entstehen vor allem dann, wenn
die Arbeitsanforderungen (z. B. emotionale Belastungen, hohe Verantwortungsdichte,
unregelmaRige Arbeitszeiten) die verfligbaren Ressourcen (z. B. soziale Unterstltzung,
Handlungsspielraume, institutionelle Absicherung) tibersteigen. Wahrend Hollederer (2023) bereits
fir die Gesamtgruppe der Sozialarbeitenden erhohte Werte bei Erschopfung und verwandten
Symptomen herausarbeitet, deuten die hier berichteten Ergebnisse darauf hin, dass
Jugendarbeitende in christlichen Kontexten ein noch spezifisch starker belastetes Profil aufweisen.

Die besonders hohen Werte bei emotionaler Erschopfung, Miidigkeit und psychischen Symptomen
konnen somit als Ausdruck eines Ressourcenungleichgewichts verstanden werden, das die Tatigkeit
in der Jugendarbeit kennzeichnet: hohe emotionale Anforderungen im Umgang mit Jugendlichen,
die Erwartung starker personlicher Hingabe sowie oftmals eingeschrankte strukturelle Ressourcen
zur Selbstfiirsorge. Die Befunde unterstreichen daher die Notwendigkeit, gezielt praventive Ansatze
zu entwickeln, die auf die besonderen Arbeitsbedingungen in der Jugendarbeit zugeschnitten sind,
und schlieflen damit an die Forderung nach praventiven Strukturen an, die auch Hollederer (2023)
fir die Soziale Arbeit insgesamt formuliert.
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Gesundheitliche und psychische Beschwerden nach Geschlecht
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Ein Vergleich nach Geschlecht zeigt, dass weibliche Fachkrafte in der christlichen Kinder- und
Jugendarbeit deutlich haufiger von gesundheitlichen Beschwerden betroffen sind als mannliche.
Wahrend Manner in nahezu allen Kategorien niedrigere Werte aufweisen, berichten Frauen
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durchgehend lber héhere Belastungen®. Besonders ausgepragt ist der Unterschied bei der
emotionalen Erschopfung (mannlich: 54 %, weiblich: 72 %, Gesamt: 64 %) und bei der allgemeinen
Miidigkeit/Erschopfung (mannlich: 71 %, weiblich: 86 %, Gesamt: 80 %). Aber auch bei Symptomen
wie Schlafstorungen (mannlich: 36 %, weiblich: 50 %), Niedergeschlagenheit (mannlich: 42 %,
weiblich: 50 %) und Nervositat/Reizbarkeit (mannlich: 41 %, weiblich: 54 %) zeigen sich deutliche
Abweichungen. Lediglich bei Kopfschmerzen (mannlich: 24 9%, weiblich: 39 %) und
Magenbeschwerden (mannlich: 19 %, weiblich: 31 %) fallen die Unterschiede etwas geringer aus,
sind jedoch weiterhin erkennbar. Insgesamt lasst sich festhalten, dass das Geschlecht ein wichtiger
Faktor fur die Entstehung gesundheitlicher Beschwerden ist, wobei weibliche Befragte signifikant
starker betroffen sind (N =434 mannlich; N = 754 weiblich).

Ein Vergleich nach Geschlecht zeigt, dass weibliche Fachkrafte in der christlichen Kinder- und
Jugendarbeit deutlich haufiger von gesundheitlichen Beschwerden betroffen sind als mannliche.

Neben dem Geschlecht wurde auch die Altersverteilung innerhalb der Stichprobe betrachtet.
Analysiert wurden die Altersgruppen der 21-30-Jahrigen, 31-40-Jahrigen und 41-50-Jahrigen, da
diese den groften Anteil der Gesamtstichprobe ausmachen und somit Giber ausreichend hohe
Fallzahlen verfligen. Die Ergebnisse zeigen, dass das Alter im Vergleich zum Geschlecht eine eher
nachgeordnete Rolle bei der Erklarung gesundheitlicher Beschwerden spielt. Zwar sind
Unterschiede erkennbar, jedoch weniger konsistent. Besonders deutlich tritt hervor, dass die
jingste Altersgruppe (21-30 Jahre) in den Bereichen emotionale Erschopfung und allgemeine
Mudigkeit/Erschopfung die hochsten Werte aufweist (72 % bzw. 86 %), wahrend altere Gruppen hier
geringfligig niedrigere Werte berichten (31-40 Jahre: 64 % bzw. 77 %, 41-50 Jahre: 59 % bzw. 79 %).
Bei anderen Symptomen, etwa Schlafstorungen, zeigen hingegen die alteren Befragten (41-50
Jahre: 50 %) hohere Belastungen als die jlingeren (21-30 Jahre: 39 %). Fiir Variablen wie
Nervositat/Reizbarkeit und Niedergeschlagenheit ergibt sich kein konsistentes Muster, da die Werte
der Altersgruppen eng beieinanderliegen.

Fiir andere individuelle Faktoren, wie z. B. die Wohnsituation oder die formale Qualifikation, konnte
kein Zusammenhang nachgewiesen werden.

Die Auswertung der Daten macht zudem deutlich, dass neben individuellen auch strukturelle
Faktoren einen spiurbaren Einfluss auf das Auftreten gesundheitlicher Beschwerden haben. In der
Grafik werden zwei Gruppen unterschieden: zum einen jene Befragten, die angaben, sich im
Studium oder in der Ausbildung gut auf Fragen der mentalen Gesundheit und Selbstfiirsorge
vorbereitet zu fiihlen (N = 73), und zum anderen jene, die selten oder sehr selten mehr als die
vertraglich vereinbarte Arbeitszeit leisten miissen (N = 110).

*In der Befragung gaben 5 Personen als Geschlecht ,divers” an. Der Wert ist zu gering um eine solide
Auswertung vorzunehmen. Aus Diviersitatsgriinden soll die Gruppe dieser Personen aber trotzdem benannt
sein.
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Gesundheitliche und psychische Beschwerden nach verschiedenen Faktoren
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Die Ergebnisse zeigen konsistent niedrigere Werte bei gesundheitlichen Beschwerden fiir beide
Gruppen. So berichten Befragte mit guter Vorbereitung in Studium oder Ausbildung (,,Ausbildung
vorbereitet”) signifikant seltener von allgemeiner Miidigkeit und Erschopfung (67 %) als die
Gesamtgruppe ,Jugendarbeitende® (77-80 %). Ahnlich verhilt es sich bei emotionaler Erschépfung,
die in dieser Gruppe 56 % betrifft, wahrend die Vergleichswerte bei 60-64 % liegen. Auch Symptome
wie Nervositat und Reizbarkeit (42 % vs. 45-51 %), Niedergeschlagenheit (36 % vs. 40-46 %) sowie
Schlafstorungen (33 % vs. 42-45 %) treten bei den gut vorbereiteten Fachkraften merklich seltener
auf.
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Ein vergleichbares Muster zeigt sich bei der Gruppe, die selten tiber ihre reguldre Arbeitszeit hinaus
tatig ist (,Wenig Mehrarbeit“). Auch hier sind die Werte durchgehend niedriger, insbesondere bei
Schlafstorungen (42 %), Nervositat/Reizbarkeit (45 %) und Niedergeschlagenheit (40 %). Auffallig ist,
dass sich sogar bei eher seltenen Symptomen wie Magenbeschwerden (22 % bzw. 28 % im Vergleich)
ein Unterschied abzeichnet.

Es lasst sich also festhalten, dass sowohl eine solide Ausbildungsvorbereitung im Hinblick auf
mentale Gesundheit und Selbstfiirsorge als auch das regelmafige Einhalten von Arbeitszeitgrenzen
mit einem geringeren Auftreten gesundheitlicher Beschwerden einhergehen. Diese Befunde stiitzen
die Annahme, dass Ressourcen auf der individuellen Ebene (z. B. Wissen und Kompetenzen aus
Ausbildung und Studium) und auf der organisatorischen Ebene (z. B. Arbeitszeitregulation)
entscheidend zur Reduktion von Belastungsfolgen beitragen.

Andere Faktoren, wie die Ubernahme von Leitungsaufgaben oder die Zusammenarbeit im Team,
zeigen keinen signifikanten Einfluss auf das Auftreten der Beschwerden.

Die Einschatzung der eigenen Beschwerden scheint insgesamt im Zusammenhang mit der
Bewertung der aktuellen Situation zu stehen. Die Analyse derjenigen Befragten, die ihr allgemeines
Ausgeglichenheitsgefiihl mit einem Wert von 8 oder hoher auf einer Skala von 1 bis 10 angegeben
haben (N = 150), zeigt ein deutlich verandertes Beschwerdeprofil. In dieser Gruppe treten
gesundheitliche Beschwerden insgesamt merklich seltener auf als in der Gesamtstichprobe.
Besonders auffallig ist dies bei der emotionalen Erschopfung, die hier nur von 23 % angegeben wird,
wahrend sie in der Gesamtstichprobe bei deutlich tiber 60 % liegt. Auch allgemeine Miidigkeit und
Erschopfung betreffen mit 45 % weniger als die Halfte der Befragten, was einen klaren Unterschied
zu den hohen Werten in der Gesamtgruppe darstellt. Ein ahnliches Muster findet sich bei weiteren
Symptomen: nachtliche Schlafstorungen (21 %), Nervositat/Reizbarkeit (22 %) sowie
Niedergeschlagenheit (10 %) sind in dieser Teilgruppe jeweils deutlich seltener zu beobachten.
Kopfschmerzen (13 %) und Magen- oder Verdauungsbeschwerden (9 %) bewegen sich auf einem
niedrigen Niveau und bestatigen das insgesamt gilinstigere Belastungsprofil dieser Gruppe.

Die Ergebnisse verdeutlichen, dass das subjektive Ausgeglichenheitserleben eng mit der
Wahrnehmung gesundheitlicher Beschwerden zusammenhangt. Wer sich allgemein als
ausgeglichen einschatzt, berichtet signifikant weniger Symptome. Dies weist darauf hin, dass
psychische Ressourcen wie ein Gefiihl der Balance und inneren Stabilitat einen wichtigen
Schutzfaktor darstellen, der die gesundheitlichen Folgen von Arbeitsbelastungen abmildert.
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4.4 Zentrale Belastungsfaktoren

Die Ergebnisse der Befragung zeigen, dass Belastungen im Arbeitskontext der christlichen Kinder-
und Jugendarbeit in vielfaltiger Weise erlebt werden.

Belastungsfaktoren
Wie stark belasten Dich folgende Aspekte in Deinem Arbeitskontext?

oder iumiche Ausstupg “
(z. B. finanzielle oder raumliche Ausstattung)

Ungewdhnliche Arbeitszeiten
(z. B. abends, am Wochenende)

n=1.200
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Konflikte zwischen Arbeit und
Privatsphére

Standige Verfligbarkeit

Viele verschiedene Anspriiche/
Erwartungen

Konflikt- und
Widerspruchssituationen

Emotionsarbeit (Steuerung eigener und fremder
emotionaler Zustdnde als Teil einer Berufsrolle)

Verantwortung
Selbstorganisation
Standige Veranderungen

Korperliche Anforderungen

Geringer Einfluss auf die
Arbeitsmenge

Termin- oder Leistungsdruck

Uberforderung durch Dinge, die nicht
in der Ausbildung bzw. im Studium gelernt wurden

Haufigkeit in %

. Gar nicht . Etwas . Teils, teils

Stark . Sehr stark . Keine Angabe

Betrachtet man zunachst die Einschatzung allgemeiner Belastungsaspekte, so wird deutlich, dass
insbesondere Erwartungen, Konflikte und Fragen der Abgrenzung zwischen Beruf und Privatleben
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eine zentrale Rolle spielen. So geben mehr als die Halfte der Befragten an, dass sie die Vielzahl
unterschiedlicher Anspriiche und Erwartungen, die an sie herangetragen werden, als ,,stark“ oder
»sehr stark“ belastend empfinden. Auch Konflikt- und Widerspruchssituationen stellen fiir einen
groRen Teil eine erhebliche Belastung dar. Ahnlich verhilt es sich mit der standigen Verfligbarkeit,
die fir rund ein Drittel der Befragten eine stark belastende Realitat darstellt. Konflikte zwischen
beruflichen und privaten Anforderungen betreffen ebenfalls einen erheblichen Anteil, wobei hier
etwa ein Drittel der Befragten hohe Belastungen benennt.

Die Antworten auf die geschlossene Frage zeigen also eher soziale oder individuelle Faktoren und
Aspekte als besonders belastend an. Allerdings lasst sich aus der Grafik auch ablesen, dass jeweils
mindestens 20 % der Mitarbeitenden nahezu von allen Faktoren betroffen sind. Damit zeigt sich,
dass das Zusammenspiel von verschiedenen Aspekten eher zu einer Uberbelastung beitrégt.

In den Antworten auf die offene Frage nach den gréRten Herausforderungen fir die Selbstfiirsorge
konkretisieren sich diese allgemeinen Belastungsaspekte. Die Antworten verdeutlichen, dass diese
Belastungen in der Praxis vor allem in fiinf grosen Themenfeldern konkret werden: arbeitsbezogene
(30 %), personliche (26 %), psychische und physische Erreichbarkeit (16 %) sowie soziale (12 %) und
emotionale Faktoren (10 %). Die qualitative Verteilung zeigt damit, dass strukturelle Bedingungen
und personliche Muster gleichermalien zur Herausforderung fiir die Selbstfiirsorge beitragen.

GroRte Herausforderungen der Selbstfiirsorge
Was sind fiir Dich die groRten Herausforderungen fiir Deine Selbstflirsorge?
Offene Frage

Arbeitsbezogene Faktoren 30%

Psychische & physische Erreichbarkeit _ 16%
Soziale Beziehungen - 12%

Emotionale & psychische Faktoren - 10%
Sonstiges . 3%

Ungiiltig 2%

Keine Herausforderungen beziiglich
Selbstfiirsorge

0,5% 10% 15% 20% 25% 30%

Arbeitsbezogene Faktoren bilden mit 30 % den grofRten Anteil der genannten Herausforderungen.
Dazu zahlen duRere Rahmenbedingungen, allgemeiner Workload, finanzielle Herausforderungen,
fehlende Anerkennung und Wertschatzung sowie strukturelle Herausforderungen (wie z. B. alleinige
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Verantwortung, Personalmangel, unregelmalige Arbeitszeiten, Abend- und Wochenenddienste,
fehlende Pausen sowie die Erwartung, regelmaRig Mehrarbeit zu leisten). Eine befragte Person
formuliert:

»Ich habe maximale Verantwortung (fiir die ich auch durch den Vorstand regelmdRig zur
Rechenschaft gezogen werde), jedoch nur minimale Entscheidungsbefugnis iiber meine Arbeit
und die allgemeine Arbeit des Vereins. Die Ehrenamtlichen bestimmen den Verein, wir
Hauptamtliche miissen den Kopf hinhalten und das Umsetzen, was die Ehrenamtlichen ohne
unsere Expertise beschlossen haben. “

Eine andere Person beschreibt:

»Oft habe ich in den wirklich stressigen Zeitrdumen das Gefiihl keine Zeit, keine Ruhe fiir
Selbstfiirsorge zu haben. Und an 'zerrupften' Arbeitstagen (morgens Termine + Abendtermin,
grofRere Pause zwischendrin) habe ich den Eindruck, dass ich mich noch nicht mit
Selbstfiirsorge beschdftigen kann, weil der Arbeitstag ja 'noch nicht vorbei' ist und ich so
mittendrin nicht wirklich gut abschalten kann.“

Auch Personalmangel und fehlende Vertretung fihren zu permanenter Verantwortungsuberlastung.
Unter solchen strukturellen Bedingungen wird Selbstflirsorge faktisch unmoglich, da fehlende
Entlastung keine realen Erholungsraume zulasst.

Mit 26 % sind personliche Faktoren fast ebenso stark vertreten. Hier dominieren Schwierigkeiten der
Selbstorganisation, in der AuRerung eigener Bediirfnisse, in der korperlichen Gesundheit, fehlende
Routinen und mangelnde Zeit fiir sich selbst, fir das regelmaRige Nachgehen von Hobbys sowie fiir
geistliche Selbstfiirsorge, Berufung/Leidenschaft und sonstige Verpflichtungen.

» Theoretisch weils ich, dass es wichtig ist, was ich tun kann etc. Praktisch findet es aber keinen Platz*,
beschreibt eine Person die Kluft zwischen Bewusstsein und Umsetzung. Auffallig ist zudem die
Kategorie ,Berufung & Leidenschaft®: Viele verknupfen ihre Identitat so eng mit dem Beruf, dass
Grenzen kaum mehr spiirbar sind. Auch ,geistliche Selbstflirsorge” erscheint als Defizit: Befragte
betonen, dass sie kaum Zeit oder Energie fiir spirituelle Praktiken finden, die eigentlich Kraft
spenden sollten. Wo Berufung zur Verpflichtung wird, verliert Distanz ihren legitimen Platz - die
geistliche Aufladung der Arbeit macht Selbstschutz schwerer statt leichter. Diese Befunde
verdeutlichen, dass personliche Belastungen weniger aus mangelndem Wissen tiber Selbstflirsorge
entstehen, sondern aus einem Spannungsfeld zwischen innerer Berufung, struktureller
Fremdbestimmung und der Unfahigkeit, die eigene Bedrftigkeit als legitim anzuerkennen.

Die Kategorie ,,psychische und physische Erreichbarkeit” (16 %) zeigt ein weiteres charakteristisches
Muster: das Unvermogen, nach der Arbeit abzuschalten, sowie die Schwierigkeit, ,Nein® zu sagen,
erganzt durch Erwartungen anderer (Kolleg:innen, Ehrenamtliche, Vorgesetzte) und durch die
standige Erreichbarkeit.

»Das Jonglieren mit vielen verschiedenen Aufgaben mit Termindruck. Dadurch féllt mir das
Abschalten nach der Arbeit schwer, da mein Kopf oft weiterdenkt.“

Das Geflihl permanenter Erreichbarkeit wird von vielen als Dauerzustand beschrieben, der weder
technisch noch mental durchbrochen wird. In der Sprache der Befragten klingt dies weniger nach
Uberforderung als nach innerer Unruhe - einer Art ,,Dauerlauf, der kein Ziel kennt.
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Die sozialen Dimensionen (12 %) umfassen Vereinbarkeit von Beruf und Familie, mangelnde Paarzeit
und die Vernachlassigung sozialer Beziehungen, das Priorisieren personlicher Termine sowie Work-
Life-Balance. Eine Person schreibt:

»~Manchmal muss die Familie oder die Partnerin an Platz 2 riicken, weil unvorhergesehene
Termine reinkommen. “

Eine andere Person driickt die Herausforderung so aus:

~Freundschaften vor Ort zum Ausgleich habe ich eigentlich keine, weil die eigentlich alle
Kontakte innergemeindlich sind. Freundschaften innengemeindlich sind auch immer
irgendwie mit der Arbeit verbunden und fiir auBengemeindliche Freundschaften kann ich mich
zeitlich vor Ort nicht genug einbringen.“

Oder:

~Sehr hdufig leide ich auch unter Vereinsamung, da ich weder Kolleg:innen habe noch
ausreichend gemeinsame Zeit fiir Ehe, Kinder und Freundschaften. “

Hier zeigt sich, dass Selbstfiirsorge nicht nur individuelles Handeln meint, sondern auch soziale
Eingebundenheit - die jedoch durch Arbeitsrhythmus und emotionale Erschépfung ausgehohlt
wird. Die Befragten erleben teilweise soziale Isolation - jedoch nicht primar als freiwillig, sondern
als Folge struktureller Uberforderung.

Emotionale und psychische Faktoren (10 %) betreffen vor allem Schuldgefiihle, eigene Anspriiche,
Stress und Druck sowie Minderwertigkeitsgefiihle (Imposter-Syndrom) und emotionale
Erschopfung. Einige beschreiben, sie konnten Grenzen kaum ziehen, ohne ein schlechtes Gewissen
zu haben.

»Dass Ehrenamtliche und Pfarrpersonen mir spiegeln, dass ich dankbar dafiir sein sollte den
Job in Kirche bezahlt machen zu kénnen, den andere in ihrer Freizeit machen, ist zermliirbend
und hat sich in der Vergangenheit auf meinen Leistungsanspruch ausgewirkt. Zu hohe
Anspriiche an mich selbst und meine Leistung.“

Eine weitere Person beschreibt die emotionalen und psychischen Herausforderungen
folgendermalien:

»ES ist schwierig, zusdtzlich Energie aufzubringen, um privaten Interessen nachzugehen und
nicht bloR auszuruhen und weiter zu funktionieren. Es besteht ein Gefiihl des
“Dauerkrankseins”, weil Kérper und Geist nie wirklich zur Ruhe kommen und auch kleine
Erkrankungen viel ldnger brauchen, um auszukurieren - so wird jeder Urlaub zum
medizinischen Wellness-Trip, Life findet in der Zeit nicht wirklich statt.“

In den offenen Antworten finden sich zudem Hinweise auf fehlende Anerkennung und
unzureichende Unterstiitzung durch Vorgesetzte. Mehrere Befragte berichten, dass Uberlastung
»kaum wahrgenommen® oder ,nicht ernst genommen“ werde. Diese Aussagen verdeutlichen, dass
Selbstfiirsorge nicht allein am Individuum scheitert, sondern an institutionellen Kulturen, die
Belastung stillschweigend normalisieren.

Neben diesen zentralen Belastungsfaktoren zeigen die Ergebnisse, dass auch strukturelle
Rahmenbedingungen wie die finanzielle oder rdaumliche Ausstattung sowie mangelnde
Einflussmoglichkeiten auf die Arbeitsmenge als belastend wahrgenommen werden. Wahrend diese
Faktorenim Durchschnitt etwas seltener als ,stark“ belastend benannt werden, zeigen sie dennoch,
dass strukturelle Rahmenbedingungen fiir einen erheblichen Teil der Befragten eine Quelle von
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Druck und Unsicherheit darstellen. Geringer fallen die Belastungen bei korperlichen Anforderungen
aus: Hier gibt nur etwa ein Fiinftel der Befragten an, stark oder sehr stark betroffen zu sein.

Diese Verteilung macht deutlich, dass die Belastungen nicht auf einzelne Extremfaktoren
zuriickgefuihrt werden konnen, sondern vielmehr aus der Summe vielfaltiger mittlerer
Beanspruchungen entstehen. Besonders gravierend sind die Aspekte, die mit Erwartungen,
Konflikten und Abgrenzungsproblemen zusammenhangen. Die Ergebnisse legen nahe, dass die
mentale Gesundheit in diesem Feld weniger durch physische Anforderungen als vielmehr durch
psychische und organisationale Spannungsfelder gefahrdet wird.

»Ich arbeite gerne und mag meinen Beruf - da verschwimmt manchmal schon das Private und
Berufliche. Insbesondere durch (stédndige) Erreichbarkeit tiber WhatsApp fiir meine
Ehrenamtlichen.“

Ein dhnliches Bild ergibt sich, wenn die Befragten nach konkreten Arbeitssituationen gefragt
werden:

Selbsteinschdtzung arbeitsbezogener Belastungen und Anforderungen

Bitte bewerte die folgenden Fragen:
n=1.200

Wie haufig kommt es bei Deiner Arbeit vor, dass
von Dir Dinge verlangt werden, die Du nicht

38% 34%
gelernt hast oder die Du nicht beherrschst? '

| D
' )
)

Wie haufig kommt es bei Deiner Arbeit vor,
dass Deine Tatigkeit Dich in Situationen bringt,
die Dich gefiihlsmaRig belasten?

Wie haufig kommt es bei Deiner Arbeit vor, ; ‘
dass Du bis an die Grenzen Deiner 3% 2%
Leistungsfahigkeit gehen musst? '

Wie hadufig kommt es bei Deiner Arbeit vor,
dass Du unter starkem Termin- oder
Leistungsdruck arbeiten musst?

Wie haufig kommt es bei Deiner Arbeit vor, : - :
dass Du KEINEN Einfluss auf die Dir _ 2% 26% I

zugewiesene Arbeitsmenge hast?

Wie haufig gelingt es Dir NICHT, bei der

Arbeitszeitplanung auf Deine familidren und _ 37% 37%

privaten Interessen Riicksicht zu nehmen?

Wie haufig kommt es vor, dass Du Dir Sorgen um
deine berufliche Zukunft machst?

24% 16%

|
LY.

o

20 40 60 80 100
Haufigkeit in %

. Nie . Selten Manchmal

Haufig - Immer . Keine Angabe

Ein groRer Teil berichtet davon, regelmaRig in Situationen zu geraten, die mit hoher emotionaler
Belastung verbunden sind. Fast die Halfte gibt an, dass dies ,manchmal“ geschieht, wahrend mehr
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als ein Drittel dies sogar ,,haufig“ oder ,immer® erlebt. Auch das Arbeiten an der Leistungsgrenze ist
fir viele eine regelmaRige Erfahrung: Rund 43 % berichten davon, manchmal bis an ihre Grenzen
gehen zu missen, 32 % recognize sogar haufig.

Der Druck durch Termine und Leistungsvorgaben zeigt ein ahnliches Muster: Nur eine Minderheit der
Befragten erlebt diese Belastung selten oder nie, wahrend die Mehrheit sie als wiederkehrenden
Bestandteil ihres Arbeitsalltags beschreibt.

Darliber hinaus geben viele an, nur geringen Einfluss auf die ihnen zugewiesene Arbeitsmenge zu
haben. Knapp zwei Drittel berichten, dass sie zumindest manchmal, haufig oder immer das Gefiihl
haben, ihre Aufgaben nicht eigenstandig steuern zu kdnnen. Eng damit verbunden sind Probleme
der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben: Insgesamt 78 % der Befragten gelingt es nach eigener
Aussage zumindest regelmalRig nicht, ihre familiaren und privaten Interessen ausreichend zu
beriicksichtigen. Hinzu kommt, dass 76 % angeben, von ihnen wirden regelmaRig Tatigkeiten
verlangt, fur die sie nicht ausreichend qualifiziert sind oder die sie nicht im Rahmen von Ausbildung
oder Studium erlernt haben. Auch Zukunftssorgen spielen eine Rolle: Rund 60 % der Befragten
machen sich regelmaRig Gedanken tber ihre berufliche Perspektive.

In den offenen Kommentaren spiegelt sich dieses Spannungsfeld zwischen Verpflichtung und
Kontrollverlust deutlich wider. Ein Befragter fasst es so zusammen: ,,Zu viele, die Erwartungen an
mich haben und mir erklaren wollen, was ich alles zu tun habe. Pastorinnen walzen Arbeit auf mich
ab, und Ehrenamtliche sagen, dass sie ja auch alles neben ihrem Job machen.“ Solche Aussagen
machen deutlich, dass das Belastungserleben in diesem Feld nicht allein aus der objektiven
Arbeitsmenge, sondern aus dem Verhaltnis von Selbstanspruch, Anerkennung und fehlender
Entlastungsstruktur resultiert.

Diese Ergebnisse verdeutlichen, dass die Belastungen nicht nur abstrakt erlebt werden, sondern sich
in konkrete Alltagssituationen Ubersetzen. Emotionale Beanspruchungen, Uberforderung durch
fehlende Qualifikation sowie Zeit- und Leistungsdruck sind keine Randerscheinungen, sondern
werden von der Mehrheit der Befragten als regelmaRiger Bestandteil ihres Arbeitsalltags
beschrieben. Dies weist darauf hin, dass Belastung in diesem Berufsfeld nicht als Ausnahme,
sondern als strukturelle Konstante verstanden werden muss. Besonders auffallig ist zudem die hohe
Zahl derjenigen, die Schwierigkeiten in der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben erleben - ein
Hinweis darauf, dass die Belastungen auch liber den engeren beruflichen Kontext hinauswirken.

Emotionale Beanspruchungen, Uberforderung durch fehlende Qualifikation sowie Zeit- und
Leistungsdruck sind keine Randerscheinungen, sondern regelmalRiger Bestandteil des
Arbeitsalltags von Hauptamtlichen.

Zusammenfassend zeigt sich, dass Belastungen in der christlichen Kinder- und Jugendarbeit nicht
punktuell auftreten, sondern systematisch im Arbeitsalltag verankert sind. Sie ergeben sich aus
einem Zusammenspiel verschiedener Faktoren: aus widerspriichlichen Erwartungen, einem hohen
MaR an emotionaler Inanspruchnahme, standiger Verfligbarkeit, Zeit- und Leistungsdruck sowie
mangelnden Einflussmoglichkeiten auf die Arbeitsgestaltung. Die Ergebnisse legen nahe, dass es
sich hierbei nicht primar um individuelle Schwierigkeiten einzelner Beschaftigter handelt, sondern
um strukturell bedingte Belastungen, die die mentale Gesundheit der Mitarbeitenden in
erheblichem Malke gefahrden. Die qualitativen Rickmeldungen verdeutlichen dabei, dass
Selbstfiirsorge weniger an mangelndem Willen oder fehlendem Wissen scheitert als vielmehr an
strukturellen und kulturellen Bedingungen der Arbeitswelt.
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4.5 Ressourcen und Bewaltigungsstrategien

Die Frage nach den Schutzfaktoren der Befragten (,,Wie stark wirken sich folgende Aspekte positiv
auf dein Wohlbefinden im Arbeitskontext aus?“) zeigt Aspekte auf, die die Hauptamtlichen als
forderlich beschreiben, wobei sich einige als hilfreicher, andere als weniger hilfreich erweisen.

Positive Einflussfaktoren auf das Wohlbefinden im Arbeitskontext
Wie stark wirken sich folgende Aspekte positiv auf Dein Wohlbefinden im Arbeitskontext

aus?

Einen Sinn in der Arbeit sehen
(eigene) Berufung

Teamatmosphare

Geistliche Gemeinschaft bei der Arbeit

Wertschatzung und Anerkennung von Vorgesetzten

Wertschatzung und Anerkennung von der
Zielgruppe

Ganzheitliche und abwechslungsreiche Tatigkeit

Selbstbestimmtheit -%
Verantwortung -

Flexible Arbeitszeiten

Sichtbare Veranderungen bei meiner Zielgruppe
bzw. in deren Umfeld

Netzwerke Uiber die Stelle hinaus

Der eigene Glaube

0

n=1.200

35%

Finanzielle Absicherung m‘ﬁ 7

J&?ﬁ . 39% 27%
| 2 I : 31% 18%
20 40 Gb 80 160
Haufigkeit in %
. Gar nicht Etwas Teils, teils

- Sehr stark . Keine Angabe
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Den hochsten Stellenwert nimmt das Finden eines Sinns in der Arbeit ein, wobei 87 % der Befragten
eine starke oder sehr starke positive Wirkung angeben (32 % ,stark“, 55 % ,sehr stark®). Dies
unterstreicht die zentrale Bedeutung sinnhafter Tatigkeit fiir das Arbeitswohlbefinden und bestatigt
aktuelle Theorien zur Arbeitsmotivation, die das Sinnerleben als grundlegendes Bediirfnis
identifizieren (Martela et al., 2021; Felfe, Krick & Reiner, 2020). Ahnlich hoch wird die eigene Berufung
bewertet, mit 71 % positiver Bewertungen in den hochsten Kategorien (35 % ,stark, 36 % ,sehr
stark”). Die hohen Werte bei Sinn und Berufung zeigen, dass intrinsische Motivationsfaktoren eine
wesentlich groRere Rolle fiir das Wohlbefinden spielen als externe Faktoren.

Die Teamatmosphare erweist sich ebenfalls als bedeutsamer Faktor mit 74 % starker oder sehr
starker positiver Wirkung (33 % ,,stark“, 41 % ,,sehr stark®). Die Wichtigkeit sozialer Beziehungen am
Arbeitsplatz deutet auf die hohe Bedeutung zwischenmenschlicher Faktoren fiir das Arbeitsklima
hin. Bemerkenswert ist die Bewertung der ganzheitlichen und abwechslungsreichen Tatigkeit, die
mit 75 % bzw. 76 % hoher positiver Bewertung zeigt, dass Arbeitsvielfalt und die Moglichkeit,
verschiedene Fahigkeiten einzusetzen, wesentlich zum Arbeitswohlbefinden beitragen. Die
Selbstbestimmtheit wird von 77 % der Befragten als stark oder sehr stark positiv bewertet (41 %
»stark, 36 % ,sehr stark®). Dies unterstreicht die Bedeutung von Autonomie am Arbeitsplatz und
bestatigt, dass Mitarbeitende ein hohes Bedurfnis nach eigenverantwortlichem Handeln haben.

Interessantist die Bewertung von Verantwortung, die mit nur 49 % starker oder sehr starker positiver
Wirkung deutlich niedriger liegt als die anderer Faktoren. Dies kdnnte ein Hinweis darauf sein, dass
Verantwortung ambivalent wahrgenommen wird - einerseits als Vertrauen und Wertschatzung,
andererseits als potenzielle Belastung. Wertschatzung zeigt sich als differenziert bewerteter Faktor.
Wahrend die Anerkennung durch Vorgesetzte von 63 % als stark positiv bewertet wird, liegt die
Wertschatzung durch die Zielgruppe mit 76 % noch hoher. Die Anerkennung durch die Kinder und
Jugendlichen wird scheinbar als authentischer und bedeutsamer empfunden als hierarchische
Anerkennung. Die flexiblen Arbeitszeiten werden von 62 % als (sehr) stark positiv bewertet, was die
wachsende Bedeutung von Work-Life-Balance und zeitlicher Flexibilitdat in der modernen
Arbeitswelt widerspiegelt.

Auffalligist die vergleichsweise niedrige Bewertung der finanziellen Absicherung und der Netzwerke
Uber die eigene Stelle hinaus (jeweils 63 % und 49 % starke positive Wirkung). Dies konnte darauf
hindeuten, dass materielle und karrierebezogene Aspekte weniger zum unmittelbaren
Wohlbefinden beitragen als sinnstiftende und soziale Faktoren.

Der eigene Glaube zeigt die grofSte Polarisierung mit 16 % ,,gar nicht®, aber gleichzeitig 50 % starker
oder sehr starker positiver Wirkung. Bemerkenswert ist in diesem Zusammenhang auch die
geistliche Gemeinschaft bei der Arbeit, die mit nur 34 % starker oder sehr starker positiver Wirkung
deutlich niedriger bewertet wird als der personliche Glaube.

Zusammenfassend zeigt die Untersuchung, dass intrinsische Faktoren wie Sinnerleben,
Selbstbestimmtheit und soziale Aspekte starker zum Arbeitswohlbefinden beitragen als extrinsische
Faktoren wie finanzielle Absicherung oder Karrieremdglichkeiten.

Intrinsische Faktoren wie Sinnerleben, Selbstbestimmtheit und soziale Aspekte tragen deutlich
starker zum Arbeitswohlbefinden bei als extrinsische Faktoren wie finanzielle Absicherung oder
Karrieremoglichkeiten.

In den Antworten auf die offene Frage, was die grofite Hilfe zur gesunden Bewaltigung der Arbeit
ware, konkretisieren sich diese allgemeinen Schutzfaktoren.
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Zentrale Unterstiitzungsbedarfe

Was ware die grofite Hilfe fiir Dich, um Deine Arbeit in der christlichen
Kinder- und Jugendarbeit gut und gesund bewaltigen zu kdnnen?
Offene Frage

Arbeitsorganisation & Strukturen

Personelle Ressourcen

Arbeitskultur und -haltung _

Sonstiges 7

Finanzielle Rahmenbedingungen _

Individuelle Faktoren

4““_4___““-“_-g_“_-‘_‘_._

Teamprozesse & Dynamik

.
Ungililtig - 4%

I~

-

Gesellschattliche, kirchliche &
politische Rahmenbedingungen

Kein Wunsch nach Hilfe

o

10 20

Anteil in %

Viele Ruckmeldungen verweisen auf strukturelle Rahmenbedingungen, die eine gesunde
Arbeitsgestaltung Giberhaupt erst ermoglichen. Besonders haufig genannt wird der Wunsch nach
mehr hauptamtlichem Personal (,Generell mehr Personal, um Arbeit besser aufteilen zu kénnen*)
sowie nach realistischen Arbeitszeiten und klaren Vertretungsregelungen (,,Nicht alleine fiir meinen
Arbeitsbereich verantwortlich zu sein. Wenn ich nicht arbeite (Urlaub/Krankheit/Fortbildung), bleibt
die Arbeit liegen und muss im Anschluss erledigt werden.). Diese Aussagen verdeutlichen, dass
Selbstfiirsorge und Gesundheit weniger durch individuelle Starke entstehen als vielmehr durch
organisatorische Bedingungen, die Erholung tiberhaupt erst zulassen.

Ein zentraler struktureller Schutzfaktor ist die Arbeitsorganisation. 24 % (504 Nennungen) beziehen
sich auf geregelte Arbeitszeiten, planbare Ablaufe und realistische Aufgabenverteilungen. Viele
Befragte fordern eine klarere Abgrenzung zwischen Arbeits- und Freizeit sowie die Moglichkeit,
Anfragen auch einmal abzulehnen (,nein sagen zu konnen“). Auch flexible Arbeitsgestaltung und
ausreichende Erholungszeiten werden haufig genannt. Diese Aspekte spiegeln den Wunsch nach
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einer Kultur wider, in der Grenzen respektiert und Pausen als Teil professionellen Handelns
verstanden werden.

Als weiterer bedeutender Bereich wird das Arbeitgeberverhalten beschrieben. Mehr als 480
Rickmeldungen (23 %) betonen den Wert von Rickhalt, Verstandnis und einer unterstiitzenden
Leitung:

»Ein Chef, der den Rahmen schafft (Material, Rdume, gutes Klima im Kollegium), damit ich gut
arbeiten kann, ohne mir alles erst erkidmpfen zu miissen!!!“

Wertschatzung, transparente Kommunikation und regelmaRige Mitarbeitendengesprache werden
wiederholt als Schutzfaktoren benannt. Ein Zitat bringt dies auf den Punkt:

sUnsererArbeit Wertschdtzung entgegen zu bringen. Und einen Chef, der uns endlich Vertrauen
und auch mal ein DANKE entgegen bringt ...«

Hier zeigt sich, dass Gesundheit am Arbeitsplatz fir die Hauptamtlichen wesentlich von relationaler
Sicherheit abhdngt - Vertrauen wirkt als psychologische Ressource gegen Uberforderung.

Auch die Kategorie der personellen Ressourcen (16 %, 346 Nennungen) ist besonders stark vertreten
und zahlt zu den drei am haufigsten genannten Bereichen. Viele sehen in einer besseren
Personalausstattung die Voraussetzung fuir nachhaltige Gesundheit:

JAusreichend personelle Ressourcen, die mit unterschiedlichen Begabungen und Kompetenzen die
Vielfalt der Arbeit aber auch die Vielfalt der Bediirfnisse abdecken kénnen. -> Weniger eierlegende
Wollmilchséue.“

Ebenso wichtig ist der Zugang zu Supervision, Coaching oder Mentoring, die von vielen explizit
eingefordert werden. Diese Unterstiitzungsformen werden als professioneller Rahmen fiir Reflexion
und emotionale Entlastung beschrieben. Sie wirken praventiv, indem sie Distanz ermdglichen, bevor
sich Uberforderung manifestiert.

Neben diesen strukturellen Aspekten treten individuelle Schutzfaktoren (5 %, 115 Nennungen)
hervor, die stark an die personliche Haltung und Lebensgestaltung gebunden sind. Mehrere Befragte
nennen ihren Glauben, Gebet und Spiritualitat als wichtigste Ressource (,/n Vergangenheit und
Gegenwart: Wertschétzung durch ehrliche Anerkennung und verbindliche Gebetsuntersttitzung (Welch
eine Entlastung, zu wissen, Gebetsfreunde tragen mich und meine ,Situation' zu Jesus!)“). Auch Familie
und Freundeskreis erscheinen als entscheidende Stabilisatoren: ,Volle mentale
Unterstlitzung/Ermutigung des Ehepartners®. Diese Aussagen zeigen, dass individuelle Resilienz im
religiosen und sozialen Kontext verankert ist - Glaube und Beziehung ersetzen keine Strukturen,
aber sie schaffen Bedeutung und Halt. Zudem verweisen einige auf die Bedeutung personlicher
Reflexion und bewusster Selbstbegrenzung (,mir selbst weniger Druck machen, dass es richtig gut
(perfekt) sein muss“) - eine Einsicht, die auf ein wachsendes Problembewusstsein schlieffen lasst.
Diese Form von Selbstregulation stellt einen psychischen Schutzmechanismus dar: Sie
transformiert Uberforderung in eine aktive Haltung der Selbstachtung.

Finanzielle Aspekte (z. B. faire Bezahlung oder Absicherung) (6 %, 127 Nennungen) werden ebenfalls
genannt, allerdings etwas seltener. Dies bestatigt, dass materielle Bedingungen zwar relevant sind,
fir das psychische Wohlbefinden jedoch hinter Sinn, Gemeinschaft und Autonomie zuriicktreten.
Trotzdem wird von einigen Befragten eine faire bzw. hohere Bezahlung gefordert (,Dass die Arbeit
sich auch fiir den Arbeitnehmer lohnt. Vor allem mit Blick auf die Altersvorsorge, dass eine finanzielle
Absicherung gegeben ist.”).
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Zusammenfassend verdeutlichen die qualitativen Ergebnisse, dass Schutzfaktoren auf zwei Ebenen
wirken: strukturell und individuell. Organisatorische Klarheit, personelle Entlastung und
unterstlitzende Leitungsstrukturen bilden die Grundlage, auf der personliche Ressourcen wie
Glaube, Selbstreflexion und soziale Beziehungen tiberhaupt wirksam werden kdnnen. Mentale
Gesundheit entsteht nicht allein durch individuelle Resilienz, sondern durch das Zusammenspiel
von System und Selbst - zwischen Fiirsorgekultur und personlicher Selbstachtung.

Auch wurde in einer offenen Frage darum gebeten, drei konkrete Dinge zu nennen, die die Befragten
tun, um Stress (besser) zu bewaltigen. Die Auswertung der Frage zeigt ein deutliches
Schwerpunktmuster. Mit Abstand am haufigsten werden korperliche Formen der Stressbewaltigung
genannt (30 %), gefolgt von freizeitbezogenen Aktivitdten und Hobbys (23 %). An dritter Stelle
stehen soziale Strategien (15 %). Deutlich seltener werden arbeitsbezogene Anpassungen (10 %)
sowie organisatorische Aspekte (6 %) benannt. Psychische Stressbewaltigung (5 %) und spirituelle
Strategien (4 %) nehmen eine vergleichsweise untergeordnete Rolle ein. Vermeidungs- und
Kompensationsverhalten sowie Sonstiges bleiben marginal. Insgesamt deutet die Verteilung darauf
hin, dass Stressbewaltigung primar uber individuelle, kdrper- und freizeitbezogene Strategien
erfolgt, wahrend strukturelle oder organisationale Ansatze deutlich seltener genannt werden.

Strategien zur Stressbewaltigung
Nenne bitte drei Dinge, die Du tust, um Stress (besser) zu bewaltigen.
Offene Frage

Korperliche Stressbewdltigung _ 30%
Freizeitbezogene _ P
Aktivitaten/Hobbies
Soziale Strategien _ 15%
Arbeitsbezogene Anpassungen - 10%
Organisatorische Aspekte - 6%

Psychische Stresshewaltigung - 5%

Spirituelle Strategien - 4%

Sonstiges 3%
Vermeidungs- und b
Kompensationsverhalten
Ungiiltig 0%
0,5% 10 % 15% 20% 25% 30%

Korperliche Stressbewiltigung (30 %, 1.129 Nennungen)
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Die grofite Kategorie umfasst korperbezogene Strategien. Besonders haufig werden Sport und
Bewegung genannt, z. B. ,Sport“ sowie konkret ,Yoga“. Auch niedrigschwellige Bewegungsformen
sind prominent, etwa ,Spaziergange/Wandern®, formuliert als ,,Spazierengehen“ oder ,Rausgehen
in die Natur®.

Neben Aktivitat wird auch Regeneration benannt. Dazu gehoren ,Schlafen, ,,Ausruhen® und
»bewusste Ruhephasen im Alltag | ,Chillen‘“. Beispiele sind ,Schlafen“ und ,Ausruhen“. Auch
korperliche Entspannungsformen tauchen auf, etwa ,Entspannen (z. B. Sauna)“.

Einige Antworten kombinieren Aktivierung und Ausgleich in einer reflektierten Formulierung, z. B.:
»Ausgleich zu schaffen. Ich versuche, mir moglichst keine Termine auf privates Sporttraining zu legen,
sodass ich Sport zum Ausgleich machen kann.“

Auffallig ist, dass die meistgenannten Bewaltigungsformen unmittelbar korperlich ansetzen
(Bewegung/Regeneration), also dort, wo Stress ,splirbar” wird. Dies ist pragmatisch wirksam, kann
aber auch bedeuten, dass die Stressbearbeitung eher symptomorientiert erfolgt (Runterregeln,
Ausgleich), wahrend die Ursachen (Arbeitsdichte, Verfiigbarkeit, Rollenkonflikte) unberiihrt bleiben.

Freizeitbezogene Aktivitiaten/Hobbys (23 %, 839 Nennungen)

Die zweitgroRte Kategorie umfasst Freizeitaktivitaiten und Hobbys. Haufig genannt werden
Tatigkeiten rund um Musik, z. B. ,Musik horen/machen®, ebenso ,Lesen“. Weitere typische
Nennungen beziehen sich auf Mediennutzung (,Serien/Filme schauen®) sowie kreative oder
handwerkliche Tatigkeiten (,Kreativitdt (malen, schreiben, Handarbeit)“, ,Gartenarbeit &
Handwerk®). Auch ,,Gaming“ wird wiederholt genannt.

Daneben finden sich Nennungen, die Freizeit weniger als Aktivitat, sondern als bewussten

1113

Gegenraum zur Belastung beschreiben, etwa ,,Zeit in der Natur/,an der frischen Luft*“.

Inhaltlich lasst sich hier eine klare Logik erkennen: Stressbewaltigung wird iiber ,,Kontrastwelten®
organisiert (Korper - Hobby - Natur - Medien). Dies spricht fiir eine aktive Selbststeuerung, zugleich
aber fiir eine Bewaltigungslogik, die stark in den privaten Bereich ausgelagert ist: Erholung wird
saulerhalb® hergestellt, nicht ,innerhalb“ der Arbeitsrealitat.

Soziale Strategien (15 %, 541 Nennungen)

Soziale Bewaltigungsstrategien bilden die drittgroRte Kategorie. Besonders haufig werden Zeit und
Austausch genannt - einmal mit Freund:innen (,,Zeit & Austausch mit Freunden®), auRerdem mit
Partner:in oder Familie (,Zeit & Austausch mit Partner:in oder/und Familie“). Neben diesen
konkreten Bezugspersonen erscheint auch das Motiv, Belastung explizit zu thematisieren: ,,Uber die
Belastung sprechen“ (Gegeniiber nicht naher definiert).

Dass soziale Strategien deutlich hinter kdrperlichen und freizeitbezogenen Aktivitaten liegen, kann
darauf hindeuten, dass soziale Ressourcen zwar wichtig sind, aber weniger verfligbar (Zeitmangel)
oder weniger ,stressentlastend” erlebt werden als korperliche/solitare Strategien. Gleichzeitig zeigt
die Unterkategorie ,Uber die Belastung sprechen®, dass soziale Bewaltigung oft als Ventil
funktioniert - also als akute Entlastung, nicht zwingend als langfristige Stabilisierung.

Arbeitsbezogene Anpassungen (10 %, 383 Nennungen)

Arbeitsbezogene Anpassungen werden seltener genannt als korperliche, freizeitbezogene oder
soziale Strategien, sind aber inhaltlich besonders aussagekraftig, weil sie direkt an der
Arbeitsrealitat ansetzen. Haufige Subcodes sind ,bewusste Abgrenzung“, ,Austausch mit
Kolleg:innen“ und ,,Pausen wahrnehmen*.
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Einige Antworten beschreiben Abgrenzung als bewusste Haltung bzw. als aktive Steuerung
emotionaler Beteiligung. Ein Originalzitat lautet: ,auf Durchzug schalten und nicht in alle emotional
belastenden Situationen auf der Arbeit gehen, also damit ist gemeint nicht auf alle Sachen, die Kinder
machen, eingehen*.

Auch ,Pausen wahrnehmen® wird nicht nur als Schlagwort, sondern sehr konkret beschrieben:
,Bewusste Pausen (so gut es geht wahrend der Arbeitszeit)“.

Und es finden sich Hinweise auf die Grenze des Leistbaren bzw. auf einen reflektierten Umgang mit
dem eigenen Stressniveau, z. B.: ,Stress bedeutet nicht gleich viel Arbeit haben, sondern entsteht
durch Uberforderungssituationen. Also versuche ich, so gut es geht, mein Arbeitsfeld so zu gestalten,
dass es mich in den Aufgaben nicht (iberfordert. Dies steht aber wiederum im Konflikt mit den
erkannten Bedarfen (Stichwort zu wenig Hauptamtliche) und sorgt dadurch in sich selbst fiir Stress.

Der vergleichsweise geringere Anteil arbeitsbezogener Anpassungen ist in der Logik der
Gesamtverteilung plausibel: Die meisten Bewaltigungsstrategien liegen aufderhalb der Arbeit. Das
kann bedeuten, dass Handlungsspielraume in der Arbeit (z. B. Aufgabenreduktion, Delegation,
Grenzsetzung gegenliiber Erwartungen) als begrenzt erlebt werden - oder dass Bewaltigung kulturell
starker als private Aufgabe verstanden wird. Beides ware fir die Diskussion von
Organisationsverantwortung relevant.

Organisatorische Aspekte (6 %, 229 Nennungen)

Organisatorische Strategien beziehen sich auf Planung, Uberblick sowie das Schaffen von Me-Time.
Haufig genannt wird ,Alltag strukturieren®. Ein Originalzitat zeigt: ,Organisation und Uberblick
behalten (gute To-Do-Liste). Vor allem bei der Vielfalt an verschiedenen Aufgaben und der
unterschiedlichen Terminierung.“

Psychische Stressbewailtigung (5 %, 196 Nennungen)

Psychische Strategien umfassen innere Regulation, Achtsamkeit und kognitive Neubewertung. Am
haufigsten wird der Subcode ,Meditation & Achtsamkeitsiibungen“ genannt. Gleichzeitig zeigen
einzelne Antworten, dass psychische Strategien oft nicht isoliert auftreten, sondern in Kombination
mit Gesprach, Sport oder Ruhe.

Der niedrige Anteil psychischer Strategien kann mehrere Bedeutungen haben: Entweder werden
solche Praktiken seltener genutzt oder sie werden weniger als ,,Dinge, die ich tue“ benannt, weil sie
weniger sichtbar/konkret sind als ,,Sport“, ,Schlafen“ oder ,Spazierengehen“. Methodisch ist das
wichtig: Offene Fragen begiinstigen haufig konkrete, alltagsnahe Nennungen - nicht unbedingt die
Gesamtheit psychischer Coping-Prozesse.

Spirituelle Strategien (4 %, 145 Nennungen)

Spirituelle Strategien sind vorhanden, im Vergleich zur Gesamtmenge jedoch relativ selten.
Dominant sind ,,Beten, Stille Zeit, Bibellesen®. Ein Originalzitat bringt Spiritualitat als emotionalen
Grundmodus in den Alltag ein: ,Dankbarkeit als zentrale Emotion in meinem Alltag und geistlichen
Leben. Das entspannt und zeigt mir, was fiir ein Privileg der hauptamtliche Dienst trotz aller Probleme
ist.“

In einem christlichen Arbeitsfeld ist der geringe Anteil spiritueller Coping-Strategien
bemerkenswert, aber nicht automatisch ,defizitar“. Er kann auch bedeuten, dass Spiritualitat eher

® Fehler aus Originalzitat.
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als Hintergrundressource (Sinn, Haltung) wirkt, wahrend bei akuter Stressregulation starker
korperliche und freizeitbezogene Strategien dominieren. Das passt zu der Beobachtung, dass
»Stress“ haufig als etwas erlebt wird, das kurzfristig herunterreguliert werden muss.

Insgesamt zeigt sich ein sehr klares Profil individueller Stressbewaltigung: Die haufigsten
Nennungen sind korperlich und freizeitbezogen, gefolgt von sozialer Entlastung. Strategien, die
direkt an der Arbeit ansetzen oder organisatorisch-strukturell wirken, sind deutlich seltener.
Psychische und spirituelle Formen bilden Randbereiche. Kritisch-analytisch lasst sich daraus ein
Spannungsfeld ableiten: Stressbewaltigung wird tiberwiegend als individuelle Aufgabe organisiert
(Korper/Freizeit/Privatraum). Das kann gut funktionieren, setzt aber voraus, dass geniigend Zeit-
und Energieressourcen aufierhalb der Arbeit verfiigbar sind. Wo diese Ressourcen knapp werden,
steigt das Risiko, dass Bewaltigung zur reinen Kompensation wird und strukturelle Ursachen
(Arbeitsmenge, Erreichbarkeit, Rollenkonflikte) bestehen bleiben.

Stressbewaltigung wird liberwiegend als individuelle Aufgabe organisiert.
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4.6 Begleitung, Einarbeitung und Berufseinstieg

Ein zentrales Element der professionellen Unterstlitzung im Berufskontext ist die Frage, inwieweit
Ausbildung, Studium und Berufseinstieg auf Themen der Selbstfiirsorge und Work-Life-Balance
vorbereiten und ob entsprechende Begleitstrukturen im Ubergang in die Praxis vorhanden sind.

Thematisierung von Selbstfiirsorge und Work-Life-Balance in Ausbildung und
Studium

Die Befragten wurden zundchst darum gebeten anzugeben, in welchem AusmaR Themen wie
Selbstfiirsorge oder Work-Life-Balance wahrend ihrer Ausbildung oder ihres Studiums behandelt
wurden. Die Einschatzungen erfolgten auf einer Skala von 0 bis 10.

Thematisierung von Selbstfiirsorge und Work-Life-Balance in
Ausbildung oder Studium

Aus Deiner Erinnerung: Wie stark wurden Themen rund um Selbstfiirsorge,
Work-Life-Balance oder dhnliches im Rahmen Deiner Ausbildung/

Deines Studium thematisiert? (0 = gar nicht, 10 = sehr)

18%

16 %

14%

12%

10%

8%

6%

Haufigkeitin %

4%

2%

0%

Wert Wert Wert Wert Wert Wert Wert Wert Wert Wert Wert
0 ik 2 3 4 5 6 7 8 9 10
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Die Ergebnisse zeigen eine deutliche Tendenz zu negativen Bewertungen: 84 % der Befragten gaben
Werte im Bereich von 0 bis 6 an. Besonders haufig wurden niedrige Bewertungen wie 2 (18 %), 3 (16
%) und 0 (15 %) vergeben. Mittlere Bewertungen (7-8) machten 14 % der Antworten aus, wahrend
nur 3 % der Befragten sehr hohe Bewertungen im Bereich 9-10 vergaben.

Diese Verteilung verdeutlicht, dass die Thematisierung von Selbstflirsorge in der Ausbildung bzw.
dem Studium von der grofRen Mehrheit als unzureichend wahrgenommen wird. Offenbar wurden
entsprechende Inhalte entweder kaum adressiert oder nicht in einer Weise vermittelt, die als
relevant fiir die spatere berufliche Praxis empfunden wurde.

Subjektive Vorbereitung auf Selbstfiirsorge und Work-Life-Balance

In einer weiteren Frage wurden die Befragten gebeten, einzuschatzen, inwiefern sie sich durch ihre
Ausbildung auf den Umgang mit Selbstfiirsorge und Work-Life-Balance vorbereitet fihlten. Hier
fallen die Ergebnisse ebenso kritisch aus: 87 % der Befragten ordneten ihre Vorbereitung in den
Bereich 0 bis 6 ein. Auch hier lagen die hochsten Einzelwerte bei 2 (20 %), 0 (18 %) und 3 (16 %).
Lediglich 10 % vergaben mittlere Bewertungen (7-8), und nur 3 % fiihlten sich gut vorbereitet (9-
10). Zwischen der wahrgenommenen Vorbereitung durch Ausbildung bzw. Studium auf
Selbstfiirsorge und Work-Life-Balance und dem subjektiven Erleben beruflicher Uberlastung zeigte
sich ein leichter Zusammenhang (r = -0,16). Dies deutet darauf hin, dass eine bessere
wahrgenommene Vorbereitung tendenziell mit einem geringeren Uberlastungserleben einhergeht.

Vorbereitung durch Ausbildung oder Studium auf Selbstfiirsorge

und Work-Life-Balance (subjektive Einschatzung)
Geflihlt: Wie sehr hat Dich Deine Ausbildung/ Dein Studium auf Selbstfiirsorge,
Work-Life-Balance oder Ahnliches vorbereitet? (0 = gar nicht, 10 = sehr)

n=1.200
e L 10% . 3%
20 %
20 % '
. 16 %
PSS
= 15%
E
oo
5 10%
o
o
5%
2%
1%
0%

Wert Wert Wert Wert Wert Wert Wert Wert Wert Wert Wert
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
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Unter denjenigen, die ihre Ausbildung als thematisch offen fiir Selbstfiirsorge beschrieben hatten
(Werte 9-10 in der vorigen Frage, n=32), fiihlen sich 47 % tatsachlich auch gut vorbereitet (9-10),
weitere 47 % gaben mittlere Werte (7-8) an, wahrend nur 2 % niedrige Werte vergaben. Diese
Beobachtung lasst vermuten, dass Thematisierung und tatsachliche Kompetenzvermittlung nicht
gleichzusetzen sind. Selbst wenn Themen angesprochen werden, entsteht nicht automatisch ein
Geflihl von Handlungssicherheit. Die Tatsache, dass nur dort, wo eine sehr hohe Thematisierung
erlebt wurde, auch eine tatsachliche Vorbereitung empfunden wurde, deutet darauf hin, dass
oberflachliche Erwdahnungen nicht ausreichen - es braucht ernsthafte, strukturierte und
praxisorientierte Auseinandersetzungen mit Fragen der Selbstfiirsorge.

Im Vergleich zur Thematisierung (84 % negativ) empfinden sogar noch mehr Befragte (87 %) die
tatsachliche Vorbereitung auf diese Themen als unzureichend. Dies deutet darauf hin, dass selbst
dort, wo diese Inhalte angesprochen wurden, sie nicht als wirksame Vorbereitung auf die Praxis
wahrgenommen werden.

Begleitung beim Berufseinstieg

Ein weiterer Indikator fir unterstiitzende Rahmenbedingungen ist die Begleitung beim Ubergangin
den Beruf (z. B. durch Mentoring, Praxisanleitung oder Coaching). Die Verteilung zeigt eine nahezu
ausgeglichene Situation: 50 % der Befragten berichten von einer begleiteten Einarbeitungsphase,
wahrend 45 % ohne offizielle Begleitung in den Beruf gestartet sind. ,WeilR nicht“ und ,Keine
Angabe“ spielten mit zusammen rund 5 % nur eine geringe Rolle.
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Begleitung Berufseinstieg
Ist Dein Berufseinstieg offiziell begleitet worden? (z. B. durch Mentoring, Praxisanleitung,
Coaching, etc.)
n=1.200
Keine Angabe

0,
Weild nicht 2%

3%

Damit wird deutlich, dass der Berufseinstieg in der christlichen Kinder- und Jugendarbeit haufig
nicht systematisch strukturiert ist - fast die Halfte der Fachkrafte wird ohne institutionalisierte
Unterstiitzung in die Praxis entlassen. Dies steht in engem Zusammenhang mit den zuvor
beschriebenen Defiziten in der Ausbildungsphase und verweist auf eine vielfach individuell zu
bewaltigende Belastung.

Unter denjenigen, die eine offizielle Begleitung beim Berufseinstieg erhielten (n = 601), bewerteten
31 % diese (im Bereich 9-10) als liberaus hilfreich, weitere 35 % (im Bereich 7-8) als teilweise
hilfreich und 34 % als weniger hilfreich (im Bereich 0-6). Die Einschatzungen sind damit tendenziell
positiv, wenn auch nicht durchgehend.

Vergleicht man Personen mit und ohne Begleitung hinsichtlich weiterer Indikatoren, zeigen sich nur
wenige Effekte: Unter den begleiteten Personen gaben 6 % mehr an, sich noch nie aufgrund von
Arbeitsbelastung krankgeschrieben zu haben. Auch die Kommunikationskultur scheint positiver
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ausgepragt: Unter den Begleiteten gaben 11 % mehr an, dass Arbeitgeber regelmalig
Mitarbeitendengesprache fiihren; gleichzeitig sank der Anteil derjenigen, die keine Gesprache
erhalten, um 4 %. Nicht iberraschend wird damit deutlich, dass diejenigen, die begleitet wurden,
auch haufiger offizielle Mitarbeitendengesprache mit dem Arbeitgeber haben.

Zur Untersuchung des Zusammenhangs zwischen einem offiziell begleiteten Berufseinstieg und
dem subjektiven Erleben beruflicher Uberlastung wurde sowohl eine Korrelationsanalyse als auch
ein nichtparametrischer Gruppenvergleich durchgefiihrt. Die Pearson-Korrelation ergab einen
schwachen negativen Zusammenhang (r = -0,13), was darauf hindeutet, dass Personen mit
begleitetem Berufseinstieg tendenziell geringere Uberlastungswerte berichten. Ergidnzend zeigte
der Mann-Whitney-U-Test einen hochsignifikanten Unterschied zwischen den beiden Gruppen (U =
139 544,5; p < .001). Personen, deren Berufseinstieg begleitet wurde, wiesen im Vergleich zu
Personen ohne entsprechende Begleitung insgesamt ein geringeres Uberlastungserleben auf. Der
signifikante Gruppenunterschied bei gleichzeitig geringer Effektstarke weist darauf hin, dass der
Zusammenhang zwar konsistent, in seiner praktischen Auspragung jedoch begrenzt ist.

Der Zusammenhang zwischen einem offiziell begleiteten Berufseinstieg und der Angabe
belastungsbedingter Krankschreibungen wurde ebenfalls mittels Pearson-Korrelation sowie eines
Mann-Whitney-U-Tests analysiert. Die Korrelationsanalyse zeigte einen schwachen negativen
Zusammenhang (r = -0,13), was darauf schlieRen ldsst, dass Personen mit begleitetem
Berufseinstieg seltener berichteten, sich aufgrund hoher Arbeitsbelastung krankschreiben gelassen
zu haben. Der Mann-Whitney-U-Test bestatigte diesen Befund durch einen hochsignifikanten
Unterschied zwischen den beiden Gruppen (U = 139 738; p <.001). Damit deutet sich an, dass eine
formelle Begleitung beim Berufseinstieg mit einer geringeren Wahrscheinlichkeit
belastungsbedingter Krankschreibungen einhergeht, auch wenn der Effekt insgesamt als schwach
einzustufen ist.

Die Befunde legen nahe, dass ein begleiteter Berufseinstieg einen forderlichen Beitrag zur
Bewaltigung beruflicher Anforderungen leisten kann. Auch wenn Begleitungsstrukturen strukturelle
Belastungen nicht vollstandig aufheben, scheinen sie das Erleben und den Umgang mit beruflicher
Beanspruchung positiv zu beeinflussen.

Zusammenfassend zeigen die Ergebnisse, dass Selbstflirsorge und Work-Life-Balance in Ausbildung
und Studium Uberwiegend unzureichend thematisiert werden und sich die grof’e Mehrheit der
Befragten entsprechend schlecht auf den beruflichen Umgang mit diesen Anforderungen
vorbereitet fiihlt, was auf eine fehlende praxisnahe und vertiefte Kompetenzvermittlung hinweist.
Beim Berufseinstieg fehlt fast der Halfte eine systematische Begleitung; vorhandene
Begleitstrukturen wirken zwar stabilisierend auf Gesundheitsverhalten und Kommunikationskultur,
verandern jedoch die insgesamt hohe Belastungssituation nur gering und verlagern die Bewaltigung
weiterhin stark auf das Individuum.
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4.7 Belastungen im Arbeits- und Organisationskontext

Im Folgenden werden Aspekte betrachtet, die sich aus dem Arbeitgeber- bzw. Arbeitskontext
ergeben und somit strukturell die Arbeitssituation der Fachkrafte in der christlichen Kinder- und
Jugendarbeit pragen. Wahrend bislang vor allem individuelle Faktoren (z. B. Ausgeglichenheit,
personliche Ressourcen) und teambezogene Dynamiken im Mittelpunkt standen, riickt nun die Rolle
institutioneller Rahmenbedingungen starker in den Blick. Dazu zahlen insbesondere offizielle
Mitarbeitendengesprache sowie die Frage, ob und in welcher Weise Belastungssituationen
gegeniiber dem Arbeitgeber oder Anstellungstrager thematisiert werden. Beide Aspekte geben
Aufschluss dariber, inwiefern institutionelle Strukturen und Kommunikationswege geeignet sind,
Belastungen aufzugreifen, zu bearbeiten und potenziell zu reduzieren.

Die Befragung zur Rolle offizieller Mitarbeitendengesprache zeigt, dass etwas mehr als die Halfte der
Fachkréfte (52 %) angibt, dass ihr Arbeitgeber oder Anstellungstrager solche Gesprache regelmaRig
fihrt. Weitere 45 % berichten, dass Gesprache unregelmaRig stattfinden, und lediglich 4 % geben
an, dass gar keine Gesprache gefiihrt werden (n = 1.200). Auffallig ist allerdings, dass das
Vorhandensein solcher Gesprache keinen signifikanten Einfluss auf die Wahrscheinlichkeit einer
Uberlastungssituation oder von Krankschreibungen hat - weder in positiver noch in negativer
Richtung. Damit erfiillen die Gesprache zwar eine formale Funktion, entfalten jedoch offenbar keine
praventive Wirkung im Hinblick auf die Belastungssituation.

Gleichzeitig wird in einer Teilstichprobe (n = 791), die nur diejenigen umfasst, die ihre
Arbeitssituation mindestens teilweise als belastend einschatzen, deutlich, wie mit diesen
Belastungen umgegangen wird. Auf die Frage, ob die eigene belastete Arbeitssituation gegeniiber
dem Arbeitgeber oder Anstellungstrager thematisiert wurde, antworten 44 % mit ,,Ja“, wahrend 38
% dies ,teilweise“ getan haben. 9 % geben an, ihre Situation iberhaupt nicht angesprochen zu
haben. Dies weist darauf hin, dass die Mehrheit der Fachkrafte Belastungserfahrungen gegeniiber
ihrer Leitung thematisiert, wenngleich haufig nicht in umfassender oder kontinuierlicher Form.

Die Befragung zu belastenden Aspekten im Arbeitskontext zeigt ein vielschichtiges Belastungsprofil
der Fachkrafte in der christlichen Kinder- und Jugendarbeit. Auffallig ist, dass nahezu alle
abgefragten Dimensionen von einem erheblichen Teil der Befragten als belastend empfunden
werden, zugleich jedoch deutliche Unterschiede in der Intensitat bestehen.
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Belastungsfaktoren
Belastende Aspekte im Arbeitskontext (stark/sehr stark)
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Die Auswertung der als stark oder sehr stark belastend wahrgenommenen Aspekte im
Arbeitskontext zeigt ein deutlich verdichtetes Belastungsprofil. Besonders hervorzuheben ist, dass
vielfaltige Anspriiche und Erwartungen von 87 % der Befragten als stark oder sehr stark belastend
erlebt werden. Auch Konflikt- und Widerspruchssituationen (77 %) sowie die standige Verfligbarkeit
(76 %) betreffen eine groRe Mehrheit der Befragten und stehen im Zusammenhang mit einer
Arbeitsrealitat, die durch Gleichzeitigkeit, hohe emotionale Anforderungen und begrenzte
Abgrenzungsmoglichkeiten gepragt ist.

Zudem wird die Vereinbarkeit von Arbeit und Privatleben von drei Vierteln der Befragten als stark
belastend eingeschatzt. Diese hohe Auspragung spricht dafiir, dass Grenzverwischungen nicht
ausschlief3lich als individuelles Organisationsproblem verstanden werden kdnnen, sondern auch im
Zusammenhang mit strukturellen Bedingungen des Arbeitskontextes stehen. Termin- und
Leistungsdruck (74 %) sowie belastende duRere Rahmenbedingungen (71 %) verstarken diesen
Eindruck und deuten auf eine Kombination aus hohen Erwartungen und begrenzten Ressourcen hin.
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Auch Aspekte wie eingeschrankte Einflussmoglichkeiten auf die Arbeitsmenge (66 %), standige
Veranderungen (63 %) sowie Verantwortung (63 %) verdeutlichen, dass Belastung haufig nicht aus
einzelnen Anforderungen resultiert, sondern aus ihrer dauerhaften Verdichtung. Die Tatsache, dass
etwa die Halfte der Befragten korperliche Anforderungen und Anforderungen an Selbstorganisation
als stark belastend erlebt, weist zudem darauf hin, dass Belastung nicht ausschlieBlich auf
auRergewohnliche Situationen zuriickzufiihren ist, sondern tief im alltaglichen Arbeitsvollzug
verankert ist.

Insgesamt legen die Ergebnisse nahe, dass berufliche Belastung im Feld der christlichen Kinder- und
Jugendarbeit nicht primar als individuelles Bewaltigungsdefizit zu interpretieren ist. Vielmehr
handelt es sich um ein strukturell erzeugtes Belastungsgeschehen, das aus der Kombination hoher
Erwartungsdichte, begrenzter Abgrenzungsmoglichkeiten und dynamischer organisationaler
Rahmenbedingungen entsteht. Die Befunde verweisen darauf, dass praventive Ansatze, die
ausschlief8lich auf individuelle Resilienz abzielen, die strukturellen Belastungsbedingungen nur
begrenzt adressieren.

Belastungsmuster im Altersvergleich

Neben der Analyse der Gesamtstichprobe eroffnet die differenzierte Betrachtung nach
Altersgruppen einen tieferen Einblick in die Belastungsstrukturen von Fachkraften in der
christlichen Kinder- und Jugendarbeit. Die Auswertung der Alterskohorten zeigt, dass sich
Belastungsschwerpunkte im Verlauf der Berufsjahre deutlich verschieben und dabei sowohl
biografische Faktoren als auch strukturelle Rahmenbedingungen wirksam werden.

Uber alle Gruppen hinweg bleibt der Faktor ,viele verschiedene Anspriiche/Erwartungen® der
zentrale Belastungstreiber (Gesamt: 51 %). Er kulminiert im mittleren Erwachsenenalter (31-40 J.:
55 %; 21-30 J.: 53 %), fallt bei den 41-50-Jahrigen etwas ab (51 %) und ist bei den 51-60-Jahrigen
am niedrigsten (44 %). Dieses Muster entspricht einem in der arbeitswissenschaftlichen Literatur
beschriebenen Belastungsverlauf in mittleren Berufsphasen: Mit zunehmender Verantwortung und
Rollenvielfalt steigen die Anspruchskollisionen stark an und flachen gegen Ende der
Erwerbsbiografie wieder etwas ab.

21-30 Jahre (n =400): Abgrenzung & Einstiegsunsicherheit

Die Juingsten zeigen ein charakteristisches Doppelprofil: Erwartungsvielfalt (53 %) und Konflikt-
bzw. Widerspruchssituationen (43 %) sind sehr hoch - &hnlich wie in den alteren Kohorten.
Besonders auffallig sind jedoch die Abgrenzungsprobleme: Standige Verfiigbarkeit (40 %) und
Konflikte zwischen Arbeit und Privatsphare (37 %) gehoren hier zu den Top-Belastungen und liegen
Uber den Werten der alteren Gruppen. In die Top 5 riickt zudem ,standige Veranderungen® (31 %).
Dies weist darauf hin, dass die friihe Berufsphase mit einer erhohten Anpassungsdynamik
verbunden sein kann.

31-40 Jahre (n =379): Verdichtung der Anforderungen

Dieses Segment markiert die hochste Verdichtung struktureller Anforderungen. Erwartungsvielfalt
(55 %) ist hier am starksten ausgepragt. Konflikt- bzw. Widerspruchssituationen (44 %) und standige
Veranderungen (40 %) bleiben auf sehr hohem Niveau. Konflikte zwischen Arbeit und Privatleben
(36 %) und Termin- bzw. Leistungsdruck (32 %) gehoren beide zu den Top 5 der Belastungsthemen.
Parallel laufende berufliche Projekte, hadufig verbunden mit wachsender Leitungs- und
Familienverantwortung, fiihren hier zu einer maximalen Anspruchsbiindelung und einem
deutlichen Anstieg des Zeitdrucks.
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41-50 Jahre (n = 222): Stabilisierung - mit Druckspitzen

Bei den 41-50-Jahrigen bleiben Erwartungsvielfalt (51 %) und Konflikt- bzw.
Widerspruchssituationen (37 %) zentrale Treiber. Die Abgrenzungsthemen treten etwas zuriick
(Konflikte zwischen Arbeit und Privatleben: 29 %, Verfligharkeit: 33 %). Auffallig ist dagegen, dass
der Termin- und Leistungsdruck (34 %) nun deutlich ansteigt und in die Top 5 riickt.

51-60 Jahre (n = 157): Sinkende psychosoziale, steigende korperliche Lasten

Im letzten betrachteten Jahrzehnt fallen psychosoziale Spitzenbelastungen etwas ab (Erwartungen:
44 %, Konflikt- bzw. Widerspruchssituationen: 44 %), wahrend korperliche Anforderungen (29 %)
erstmals unter die Top 5 riicken. Hinzu kommen Termin- bzw. Leistungsdruck (27 %) und standige
Verfligbarkeit (~25 %) auf niedrigerem Niveau. In dieser Altersgruppe werden Anspruchskollisionen
seltener als stark belastend berichtet.

Belastungsfaktoren nach Altersgruppen (stark/sehr stark)
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Betrachtet man die Altersgruppen im Vergleich, so lassen sich deutliche Entwicklungsverlaufe
nachzeichnen. Erwartungsvielfalt bleibt in allen Gruppen hoch, erreicht ihren Hohepunkt bei den
31-40-Jahrigen und sinkt danach moderat ab. Konflikt- und Widerspruchssituationen bewegen sich
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uber alle Altersgruppen hinweg auf einem konstant hohen Niveau (etwa 37-44 %) und stellen damit
einen strukturimmanenten Stressor dar, der unabhangig vom Alter wirkt. Abgrenzungsthemen wie
standige Verfuigbarkeit und Konflikte zwischen Arbeit und Privatleben sind vor allemin den jiingeren
Gruppen stark ausgepragt und nehmen mit wachsender Erfahrung ab, was auf eine Verbesserung
der Grenzziehung im Berufsverlauf hindeutet. Dagegen verlauft der Termin- und Leistungsdruck in
einem Mid-Career-Bogen: moderat beim Berufseinstieg, ansteigend im mittleren Erwachsenenalter
und wieder abnehmend im spateren Erwerbsverlauf. Unsicherheiten im Umgang mit Kompetenzen
oder in der Selbstorganisation sind typisch fiir Jiingere, verlieren aber mit wachsender Erfahrung an
Bedeutung. SchlieBlich zeigt sich bei den korperlichen Anforderungen ein gegenlaufiger Trend:
Wahrend sie flr Jiingere kaum relevant sind, riicken sie bei den 51-60-Jahrigen in die Spitzengruppe
der Belastungen und markieren eine Verschiebung hin zu physischen Beanspruchungen im spateren
Berufsleben.

Die Betrachtung der Belastung durch standige Veranderungen zeigt einen deutlichen Verlauf Giber
die Altersgruppen hinweg. Wahrend in der Gruppe der 21-30-Jahrigen 31 % angeben, diesen Faktor
als stark oder sehr stark belastend zu erleben, steigt der Anteil bei den 31-40-Jahrigen und den 41-
50-Jahrigen auf jeweils 40 %. In dieser Phase der Berufstatigkeit sind Veranderungen im
Arbeitsalltag also besonders stark mit einem erhohten Belastungserleben verbunden. Erst in der
Gruppe der 51-60-Jahrigen sinkt der Anteil deutlich auf 23 %.

Belastung durch standige Veranderungen nach Altersgruppen
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Dieser Verlauf deutet darauf hin, dass Fachkrafte in frihen Phasen ihrer beruflichen Tatigkeit bereits
mit Veranderungen konfrontiert sind, diese jedoch haufig noch nichtin gleichem MaRe als belastend
wahrnehmen. Mit zunehmender Ubernahme von Verantwortung sowie einer starkeren Einbindung
in organisationale Strukturen und Prozesse kann die wahrgenommene Belastung durch
Veranderungsdynamiken ansteigen. In spateren Erwerbsphasen nimmt dieser Faktor teilweise
wieder ab. Dies kdnnte unter anderem damit zusammenhangen, dass Fachkrafte - unabhangig von
ihrem Alter - (iber gewachsene Routinen, individuelle Bewaltigungsstrategien oder unterschiedliche
Grade der Einbindung in Veranderungsprozesse verfligen. Zudem variieren Berufsbiografien
innerhalb der Kinder- und Jugendhilfe stark, sodass weder frilhe noch spate Erwerbsphasen
zwangslaufig mit bestimmten Erfahrungsniveaus oder Rollen verbunden sind.

Insgesamt zeigt sich in der Stichprobe ein Belastungsmuster, bei dem die mittleren Berufsjahre mit
hoheren Belastungswerten in Bezug auf standige Veranderungen einhergehen. Dieses Befundbild
lasst sich mit in der arbeits- und organisationspsychologischen Literatur beschriebenen
Belastungskonstellationen in Beziehung setzen, die insbesondere fiir etablierte und mittlere
Berufsphasen eine Verdichtung beruflicher Anforderungen, einen Zuwachs an Verantwortung sowie
eine erhohte Dynamik organisationaler Veranderungsprozesse hervorheben (Biissing, 2019; Ulich &
Wiilser, 2012). Aufgrund des querschnittlichen Studiendesigns sind diese Ergebnisse jedoch nichtim
Sinne eines kausalen oder zeitlichen Verlaufs individueller Berufsbiografien zu interpretieren,
sondern beschreiben Zusammenhange auf der Ebene der betrachteten Stichprobe.

Die Belastung durch standige Veranderungen erreicht in den mittleren Berufsjahren ihren
Hohepunkt und nimmt erst mit dem Ubergang in die spatere Erwerbsphase wieder deutlich ab.

Ein besonderer Fokus der Analyse liegt auf Abgrenzungsproblemen zwischen Beruf und Privatleben,
da entsprechende Grenzverwischungen in der arbeitswissenschaftlichen Forschung als zentrale
Risikofaktoren fiir mentale Belastung beschrieben werden. Insbesondere eingeschrankte
Moglichkeiten zur Abgrenzung, erhéhte Erreichbarkeit sowie Rollenkonflikte zwischen beruflichen
und privaten Anforderungen stehen in einem systematischen Zusammenhang mit erhohtem
Stresserleben und beeintrachtigter psychischer Gesundheit (Siegrist, 2016). Aktuelle empirische
Auswertungen weisen zudem darauf hin, dass veranderte Arbeitsarrangements und
Erreichbarkeitserwartungen diese Problematik weiter verstarken konnen (Zeschke, 2025).
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Belastung durch Abgrenzungsprobleme nach Altersgruppen
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So geben bei den 21-30-Jahrigen 40 % an, dass sie durch standige Verfligbarkeit stark oder sehr
stark belastet sind. Ein nahezu identischer Wert zeigt sich bei den 31-40-Jahrigen (40 %). Erstin den
hoheren Altersgruppen sinkt der Anteil deutlich - auf 33 % bei den 41-50-Jahrigen und auf 25 % in
der Altersgruppe der 51-60-Jahrigen. Ein ahnliches Muster zeigt sich bei den Konflikten zwischen
Arbeit und Privatleben: In den beiden jiingsten Gruppen berichten 37 % bzw. 36 % von einer hohen
Belastung, bei den 41-50-Jahrigen sind es noch 29 %, wahrend der Wert bei den 51-60-Jahrigen auf
24 % sinkt.

Die Daten machen deutlich, dass gerade die ersten beiden Altersgruppen stark von Schwierigkeiten
bei der Trennung von Arbeits- und Privatleben betroffen sind. Diese Befunde stehen im
Zusammenhang mit einer Lebensphase, in der berufliche Etablierung und private Verpflichtungen
parallel hohe Anforderungen stellen. Mit zunehmender Berufserfahrung scheint die Fahigkeit,
Grenzen zu setzen und Rollenanforderungen zu balancieren, zuzunehmen, sodass die
Belastung durch Abgrenzungsprobleme im spateren Erwerbsverlauf deutlich abnimmt.

Zusammenfassend wird deutlich, dass die Belastungssituation von Fachkraften in der christlichen
Kinder- und Jugendarbeit durch ein komplexes Zusammenspiel individueller, teambezogener und
struktureller Faktoren gepragt ist. Wahrend Erwartungsvielfalt und Konfliktsituationen unabhangig
von Alter und Kontext als konstante Belastungstreiber sichtbar werden, zeigen sich bei
Abgrenzungsproblemen, standigen Veranderungen und korperlichen Anforderungen deutliche
Unterschiede zwischen den Altersgruppen. Diese Befunde unterstreichen, dass Belastungen
keineswegs monokausal zu verstehen sind, sondern in Abhangigkeit von Lebensphase,
Berufserfahrung und organisationalem Umfeld unterschiedlich wirksam werden. Fiir Pravention
und Gesundheitsforderung bedeutet dies, dass differenzierte Ansatze erforderlich sind, die sowohl
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alters- und erfahrungsspezifische Bedarfe berlicksichtigen als auch strukturelle
Rahmenbedingungen verbessern.

Die Auswertung der offenen Frage ,Was tut oder bietet Dir Dein Arbeitgeber/Anstellungstrager, um
Deine Arbeitssituation gesund zu gestalten?“ gibt Einblick darin, wie Mitarbeitende
gesundheitsforderliche MaRnahmen auf Seiten ihrer Arbeitgeber wahrnehmen - und wo sie diese
explizit vermissen. Die Antworten zeigen ein differenziertes Bild der wahrgenommenen
Arbeitgeberbeitrage. Den groRten Anteil nimmt der Bereich Kommunikation ein (28 %). Darunter
fallen insbesondere Gesprachsangebote, Austauschmoglichkeiten und Kommunikationsformen
zwischen Mitarbeitenden und Leitung. An zweiter Stelle folgt Arbeitszeit und Ausgleich (15 %), womit
MaRnahmen wie flexible Arbeitszeiten, Freizeitausgleich oder zusatzliche Urlaubstage adressiert
werden. Ebenfalls relevant ist die Kategorie fehlende Unterstiitzung (13 %), die explizit benennt,
dass aus Sicht der Befragten keine oder unzureichende gesundheitsférderliche MaRnahmen
vorhanden sind. Dariiber hinaus werden unterstiitzende Arbeitgeberleistungen (12 %) sowie die
Haltung des Arbeitgebers (11 %) genannt. Diese Kategorien umfassen sowohl konkrete Angebote als
auch wahrgenommene Grundhaltungen wie Wertschatzung oder Verstandnis. Deutlich seltener
werden Organisation und Aufgabenstruktur (5 %), Arbeitsumfeld und Ausstattung (4 %) sowie
Spiritualitat (2 %) genannt.

Arbeitgeberleistungen zur Gesundheitsforderung
Was tut oder bietet Dir Dein Arbeitgeber/Anstellungstrager,
um Deine Arbeitssituation gesund zu gestalten? (Offene Frage)

Kommunikation 28%

Arbeitszeit & Ausgleich

Fehlende Unterstiitzung _ 13%
Unterstiitzende _ o
Arbeitgeberleistungen

&
8

Haltung des Arbeitgebers

Organisation & Aufgabenstruktur

Sonstiges - 5%

Ungliltig 4%
Arbeitsumfeld & Ausstattung 4%
Spiritualitat 2%
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Mit deutlichem Abstand dominieren kommunikative Aspekte (28 %, 556 Nennungen) die
Nennungen. Gesprache, Austauschformate und die Ansprechbarkeit von Leitungspersonen werden
am haufigsten als Beitrag zur gesunden Gestaltung der Arbeitssituation genannt. Typische
Antworten lauten etwa ,,offene Gesprache“, ,regelmaRige Mitarbeitergesprache“ oder ,,offenes Ohr
der Leitung®.

Kommunikation wird dabei nicht primar als formalisierter Prozess beschrieben, sondern als
niedrigschwellige Moglichkeit, Belastungen anzusprechen. ,,RegelmdfBiges Nachfragen, wie es mir
gerade geht, von verschiedenen Leuten, also z. B. auch mal aus dem Vorstand.“ Kommunikation
erscheint hier weniger als Instrument der Steuerung, sondern als Beziehungsangebot. Sie vermittelt
Zugehorigkeit, das Gefiihl, gesehen zu werden, und emotionale Riickversicherung.

Analytischist jedoch bedeutsam, dass Kommunikation damit zur zentralen gesundheitsférderlichen
Ressource wird. Wo Gesprache als zentrale Mallnahme wahrgenommen werden, bleiben
strukturelle Veranderungen haufig implizit oder nachrangig. Kommunikation kann entlasten - sie
ersetzt jedoch keine Reduktion von Arbeitsdichte, Erwartungen oder Erreichbarkeit.

An zweiter Stelle stehen Regelungen zur Arbeitszeit und zum Ausgleich (15 %, 300 Nennungen).
Genannt werden flexible Arbeitszeiten, Freizeitausgleich oder zusatzliche Urlaubstage. Beispiele
sind ,flexible Arbeitszeiten“, ,Freizeitausgleich“ oder ,,Zeitausgleich nach intensiven Phasen®.

Diese Nennungen machen deutlich, dass Zeit als zentrale Ressource fiir mentale Gesundheit
wahrgenommen wird. Gleichzeitig zeigen sie, dass Belastung haufig als phasenhaft erlebt wird -
intensive Arbeitszeiten werden nicht grundsatzlich begrenzt, sondern im Nachhinein kompensiert.

Bemerkenswert ist, dass eine der haufigsten Kategorien explizit das Ausbleiben von
Arbeitgeberleistungen benennt (fehlende Unterstiitzung; 13 %, 262 Nennungen). Antworten wie
sNichts®, ,Eigentlich nichts“ oder ,Mir fallt nichts ein“ markieren eine deutliche Leerstelle. Diese
Nennungen stehen gleichrangig neben positiven Beschreibungen und machen sichtbar, dass nicht
alle Mitarbeitenden gesundheitsforderliche Malinahmen erleben. Das verweist auf ein strukturelles
Problem: Mentale Gesundheit ist nicht Giberall institutionell verankert. Wo Unterstiitzung fehlt, wird
Gesundheit implizit zur individuellen Aufgabe. Diese Verschiebung der Verantwortung ist besonders
brisant in einem Arbeitsfeld, das bereits hohe emotionale und zeitliche Anforderungen stellt.

Unter der Kategorie unterstlitzende Arbeitgeberleistungen (12 %, 243 Nennungen) werden konkrete
Angebote zusammengefasst, die als hilfreich erlebt werden. Dazu zahlen unter anderem
LSupervision, ,Fortbildungen“, ,Coaching-Angebote“ oder ,externe Beratung®. Diese Mallnahmen
verweisen auf eine Professionalisierung des Umgangs mit Belastung. Sie bieten Raume zur
Reflexion, Entlastung und Kompetenzentwicklung. Gleichzeitig bleiben sie zahlenmalRig hinter
kommunikativen Aspekten zurlick. Dies legt nahe, dass solche Angebote haufig punktuell oder
optional sind und nicht als selbstverstandlicher Bestandteil der Arbeitsstruktur etabliert.
Unterstltzungsleistungen erscheinen eher als Zusatz denn als integraler Bestandteil gesunder
Arbeitsgestaltung.

Viele Antworten beziehen sich weniger auf konkrete Maflnahmen als auf die wahrgenommene
Haltung des Arbeitgebers oder der Leitung (11 %, 217 Nennungen). Begriffe wie ,Wertschatzung®,
sVerstandnis®, ,Vertrauen“ oder ,Riicksichtnahme® dominieren. Diese Aussagen verdeutlichen,
dass mentale Gesundheit stark Uber Beziehung und Kultur vermittelt wird. Nicht allein das ,Was“,
sondern das ,,Wie“ des Fiihrens wird als gesundheitsrelevant erlebt. Ein Beispiel lautet: ,,Gibt mir das

Geflhl, ,genug zu tun‘.“ Gleichzeitig bleibt Haltung schwer greifbar und institutionell unverbindlich.
Sie kann Belastung abfedern, aber nicht kompensieren, wenn Arbeitsmenge, Erwartungen oder
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Strukturen dauerhaft tGiberfordern. Eine wertschatzende Haltung ohne strukturelle Konsequenzen
birgt das Risiko, Uberlastung zu normalisieren statt zu begrenzen.

Organisatorische Aspekte wie klare Aufgabenverteilung oder strukturierte Ablaufe (5 %, 93
Nennungen) werden vergleichsweise selten genannt. Beispiele sind ,klare Aufgabenverteilung®
oder ,bessere Planung®. Die geringe Haufigkeit kann darauf hindeuten, dass Organisation - obwohl
sie zentral fur die Belastungssteuerung ware - in der Wahrnehmung der Befragten nur eine
Nebenrolle spielt. Dies deutet darauf hin, dass mentale Gesundheit weniger liber strukturelle
Arbeitsgestaltung als tiber individuelle und relationale Strategien bearbeitet wird.

Nur wenige Antworten beziehen sich auf rdaumliche oder materielle Rahmenbedingungen
(Arbeitsumfeld und Ausstattung; 4 %, 83 Nennungen). Genannt werden etwa ,guter Arbeitsplatz“
oder ,passende Ausstattung®. Dies kann darauf hindeuten, dass Belastung im Arbeitsfeld weniger
als physisch, sondern primar als emotional, zeitlich und relational erlebt wird - oder dass materielle
Defizite als unveranderbar hingenommen und daher nicht mehr explizit benannt werden.

Spiritualitat (2 %, 43 Nennungen) wird nur selten als explizite Arbeitgeberleistung genannt. Beispiele
sind ,Andachten“ oder ,Gebetszeiten“. Im kirchlichen Kontext ist dieser geringe Anteil
bemerkenswert. Er kann darauf hinweisen, dass Spiritualitat zwar sinn- und identitatsstiftend wirkt,
jedoch nicht priméar als gesundheitsfordernde ArbeitgebermalRnahme wahrgenommen wird.
Moglich ist auch, dass spirituelle Angebote als selbstverstandlich gelten und deshalb nicht als
besondere Unterstiitzung benannt werden

Insgesamt zeigt sich ein klares Muster: Beitrage des Arbeitgebers zur mentalen Gesundheit
werden vor allem in den Bereichen Kommunikation, Beziehung und Haltung verortet. Konkrete
strukturelle MalRnahmen - etwa in Organisation, Aufgabensteuerung oder Ausstattung - treten
demgegeniiber in den Hintergrund. Daraus lasst sich eine zentrale Ambivalenz ableiten: Mentale
Gesundheit wird relational ernst genommen, bleibt aber strukturell oft unterbestimmt. Wo
Kommunikation und Wertschatzung die zentralen Ressourcen sind, besteht die Gefahr, dass
Belastung zwar benannt und emotional begleitet, jedoch nicht nachhaltig reduziert wird. Die
Ergebnisse legen nahe, dass Verantwortung fiir Gesundheit in der Wahrnehmung vieler Befragter
starker individualisiert wird.
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4.8 Team als Ressource und Belastungsfaktor

Die Ergebnisse zur Frage, ob die Zusammenarbeit im Team die mentale Belastung der Fachkrafte
erhoht, zeigen eine breite Verteilung liber alle Antwortkategorien. Rund 13 % der Befragten geben
an, dass die Teamarbeit ihre Belastung ,,sehr” verstarkt, weitere 16 % berichten, dass dies ,,etwas”
zutrifft. Zusammen genommen erleben damit knapp ein Drittel (29 %) der Befragten eine klare
zusatzliche Belastung durch ihr Team.

Die grof3te Einzelgruppe stellen jedoch diejenigen dar, die angeben, dass dies ,manchmal® der Fall
sei (30 %). Diese Antwort deutet auf eine ambivalente Wahrnehmung hin: Teamarbeit wird hier
weder ausschlieflich als Belastung noch als entlastend erlebt, sondern scheint in bestimmten
Situationen sowohl positive als auch negative Effekte hervorzurufen. Weitere 20 % wahlen die
Antwort ,teilweise®, was ebenfalls auf eine differenzierte, gemischte Erfahrung hinweist.

Demgegeniiber steht eine kleinere, aber relevante Gruppe von 19 %, die angibt, dass die
Zusammenarbeit im Team ,gar nicht“ zur mentalen Belastung beitragt. Nur 1 % der Befragten
konnte sich nicht eindeutig positionieren (,,weif} ich nicht®).

Die Frage ,Wie stark wirken sich folgende Aspekte positiv auf dein Wohlbefinden im Arbeitskontext
aus?“ zeigt deutlich, dass eine positive Teamatmosphdre uberwiegend als Ressource
wahrgenommen wird. 74 % der Befragten geben an, dass eine gute Teamatmosphare ,stark (33 %)
oder ,sehr stark“ (41 %) zu ihrem Wohlbefinden beitragt. Weitere 17 % bewerten den Einfluss mit
setwas“, 5 % mit ,teils-teils“, wahrend nur 4 % angeben, dass die Teamatmosphare ,gar nicht®
positiv wirke. Damit gehort die Teamatmosphare zu den Faktoren, die am haufigsten und am
starksten positiv mit dem Wohlbefinden in Verbindung gebracht werden.

Die Teamkonstellation bzw. die Bedeutung des Teams flir die mentale Gesundheit der Fachkrafte
bleibt ein zentraler Aspekt. Die bisherigen Ergebnisse verdeutlichen bereits, dass Teamarbeit
sowohl als Belastungs- als auch als Schutzfaktor wirksam sein kann. Eine vertiefte Betrachtung
zeigt jedoch, dass sich dieser Zusammenhang insbesondere bei denjenigen Fachkraften verstarkt,
die ihre Arbeitssituation insgesamt als lberwiegend belastend wahrnehmen. Unter diesen
Befragten geben 35 % an, dass die Zusammenarbeit im Team dazu beitragt, dass ihre mentale
Belastung steigt. Im Vergleich zur Gesamtstichprobe, in der 29 % diese Einschatzung teilen, liegt der
Anteil damit hoher.

Es zeigt sich somit ein doppeltes Bild: Einerseits erleben knapp 30 % ihr Team als klaren
Belastungsfaktor, andererseits betonen fast drei Viertel die Teamatmosphare als starke oder sehr
starke Ressource fiir das eigene Wohlbefinden. Es wird deutlich, dass Teamsituationen stark
kontextabhangig wirken und nicht pauschal als Belastungs- oder Entlastungsfaktor beschrieben
werden konnen.
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4.9 Berufliches Selbstverstandnis und Selbstbilder

Die Ergebnisse zu den institutionellen Rahmenbedingungen der Arbeitssituation geben Aufschluss
dariiber, in welchem Umfang Entlastungsmechanismen in der Kinder- und Jugendarbeit formal
etabliert sind und wie weit sie in der Praxis tatsachlich wirksam werden. Zwei Indikatoren stehen
dabei im Mittelpunkt: die Moglichkeit zum Uberstundenausgleich und die Kommunikation von
Belastungserfahrungen gegeniiber Arbeitgebern oder Anstellungstragern.

Zunachst zeigt sich, dass die groRe Mehrheit der Fachkrafte (83 %) angibt, offiziell die Moglichkeit zu
haben, Uberstunden oder Mehrarbeit auszugleichen. Nur 9 % verneinen das Vorhandensein einer
solchen Regelung, wahrend 4 % nicht sicher sind, ob ein entsprechendes Verfahren existiert. Diese
Zahlen deuten auf eine weit verbreitete formale Etablierung von Entlastungsregelungen hin.
Institutionell betrachtet verfiigen die meisten Einrichtungen somit iiber eine grundlegende
Struktur, die dem Anspruch nach zur Sicherung von Arbeitszeitbalance beitragen kann.

Gleichzeitig zeigt sich bei der tatsachlichen Nutzung dieser Moglichkeiten ein deutlich
differenziertes Bild. Von denjenigen, die angeben, lber einen Ausgleichsanspruch zu verfuigen,
nutzen 58 % diesen regelmaRig, 38 % nur teilweise und 4 % tiberhaupt nicht. Diese Differenz verweist
auf eine erhebliche Diskrepanz zwischen formaler Moglichkeit und praktischer Anwendung. Das
bedeutet, dass zwar Entlastungsinstrumente vorhanden sind, sie jedoch offenbar nicht von allen
Beschaftigten im intendierten Umfang genutzt werden.

Zusatzlich wurde fiir die Nutzung vorhandener Moglichkeiten ein Gruppenvergleich durchgefiihrt,
wobei die Antwortkategorien ,teils-teils“ und ,Nein“ zusammengefasst wurden. Der Mann-Whitney-
U-Test zeigte einen hochsignifikanten Unterschied im subjektiven Uberlastungserleben zwischen
Personen, die diese Moglichkeiten nutzen, und Personen, die sie nicht oder nur eingeschrankt
nutzen (U =92 633; p <.001). Nutzende berichteten dabei geringere Uberlastungswerte.

Ein erganzendes Licht auf diese Dynamiken wirft die Auswertung jener Befragten, die sich selbst als
(zumindest teilweise) lberlastet wahrnehmen (n = 844). Auf die Frage, ob sie ihre belastete
Arbeitssituation gegenliber dem Arbeitgeber oder Anstellungstrager thematisiert haben, antworten
44 % mit ,,.Ja“, 38 % mit ,teilweise“ und 9 % mit ,,Nein“.

Auch hier zeigt sich ein dhnliches Muster wie beim Uberstundenausgleich: Die Mehrheit der
Fachkrafte nutzt grundsatzlich bestehende Kommunikationsmoglichkeiten, doch bleibt ein
relevanter Anteil, der Belastungsthemen nur eingeschrankt oder gar nicht aktiv anspricht. Fiir
Frage 37 wurde ebenfalls ein Gruppenvergleich durchgefiihrt, wobei die Antwortkategorien ,Nein“
und ,teilweise“ zusammengefasst und andere Antwortoptionen aus der Analyse ausgeschlossen
wurden. Sowohl die Korrelationsanalyse (r = 0,24; n = 764) als auch der Mann-Whitney-U-Test (U =
87 952,5; p < .001) zeigen einen signifikanten Unterschied im subjektiven Uberlastungserleben
zwischen den Gruppen. Personen, die diese Ressource bejahen, unterscheiden sich dabei
systematisch von Personen, die sie nicht oder nur teilweise nutzen.
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Formale Entlastungsmaoglichkeiten und ihre tatsachliche Nutzung

Nutzung der Moglichkeiten Thematisierung der eigenen
zum Uberstundenausgleich Belastungssituation
(n=996) (n=844)

58 % der Fachkréafte nutzen die 44 % haben ihre belastete
Méglichkeiten des Uberstundenausgleichs Arbeitssituation gegeniiber dem
Arbeitgeber klar thematisiert

Auffallig ist, dass beide Befunde - Nutzung von Ausgleichszeiten und Thematisierung von
Uberlastung - nicht unabhiangig voneinander zu betrachten sind. In beiden Féllen ist ein
Auseinanderfallen zwischen struktureller Verfligbarkeit und praktischer Nutzung sichtbar. Beide
Fragen betreffen zudem einen sensiblen Bereich organisationaler Kultur: den Umgang mit
Belastung, Verantwortung und Firsorge. Wahrend der formale Rahmen also vielerorts gegeben ist,
bleibt die Frage nach der tatsachlichen Umsetzung im Alltag zentral.

Die Ergebnisse legen nahe, dass sich im Bereich der Kinder- und Jugendarbeit ein Spannungsfeld
zwischen formaler Struktur und praktischer Kultur der Entlastung zeigt. Einerseits verfligen die
meisten Einrichtungen (ber klar definierte Moglichkeiten zum Uberstundenausgleich und
Kommunikationswege fiir Belastungsthemen. Andererseits wird deutlich, dass diese Strukturen
nichtin allen Fallen voll ausgeschopft oder aktiv genutzt werden.

Die Ursachen fiir diese begrenzte Wirksamkeit lassen sich vermutlich nicht eindimensional erklaren.
Neben organisationalen und kulturellen Rahmenbedingungen koénnen auch individuelle
Dispositionen und berufskulturelle Selbstverstandnisse eine Rolle spielen. Fachkréfte, die ihre
Arbeit stark als Berufung verstehen und ein hohes Verantwortungsgefiihl tragen, konnten dazu
neigen, Belastungen eher selbst zu kompensieren als anzusprechen. Gleichzeitig kénnen auch
institutionelle Faktoren - etwa fehlende Gesprachsanlasse, unklare Zustandigkeiten oder
Unsicherheiten im Umgang mit sensiblen Themen - zu einer Zurtickhaltung fiihren.
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Aus analytischer Sicht lasst sich daher weniger von einem Defizit im Sinne fehlender Strukturen
sprechen, sondern vielmehr von einer begrenzten Integration vorhandener Strukturen in den
organisationalen Alltag. Der Uberstundenausgleich und Belastungsgesprache sind demnach zwar
vorgesehen, entfalten ihre entlastende Wirkung jedoch nicht automatisch, sondern sind von der
Kombination aus organisationaler Offenheit, Flhrungskompetenz und individuellem
Rollenverstandnis abhangig.

Die Daten lassen offen, in welchem Verhiltnis diese Faktoren konkret zueinanderstehen, deuten
jedoch darauf hin, dass sowohl strukturelle als auch personliche Einflussgrofien an der
beobachteten Diskrepanz beteiligt sind.

Aufschlussreich ist in diesem Zusammenhang ein Blick auf das Selbstverstandnis der Fachkrafte in
Fragen der Uberlastung:

Uberlastung als Selbstverstindnis?
Inwieweit stimmst Du folgender Aussage zu: ,lm hauptamtlichen Dienst gehort eine
gewisse Uberlastung einfach dazu“?
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35
32% 32%

30 3

25 -
< A
c |
i 20
(]
T
0
5 15 -
Ho)
5

10 B

7%
5 . s
7 | 2%
|*
AN
0
Stimme nicht zu Stimme eher nicht zu Stimme eher zu Stimme voll zu Keine Angabe

In der Grafik wird deutlich, dass sich die Einschatzungen zur Aussage ,Im hauptamtlichen Dienst
gehort eine gewisse Uberlastung einfach dazu“ annahernd auf zwei Lager verteilen. Wahrend eine
knappe Mehrheit dieser Normalisierung von Uberlastung widerspricht, bejaht ein erheblicher Teil
sie zumindest teilweise. Damit zeigt sich, dass Uberlastung fiir viele nicht nur als duRere
Arbeitsbedingung, sondern auch als selbstverstiandlicher Bestandteil des beruflichen
Selbstverstandnisses wahrgenommen wird.
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Ein vertiefender Blick auf die Teilgruppe derjenigen, die der Aussage ,Eine gewisse Uberlastung
gehort einfach dazu“ eher oder voll zustimmen (38 %), zeigt deutliche Unterschiede im praktischen
Umgang mit Belastung: Nur 49 % dieser Gruppe nutzen tatsachlich die Moglichkeit zum
Uberstundenausgleich - deutlich weniger als die 58 % in der Gesamtstichprobe. Auch bei der
Thematisierung eigener Belastungssituationen gegeniiber dem Arbeitgeber liegt ihr Anteil mit 41 %
unter dem Gesamtwert von 44 %. Diese Unterschiede sind zwar nicht stark ausgepragt, deuten
jedoch darauf hin, dass Uberzeugungen dariiber, was zur eigenen Rolle ,,dazugehort®, das Verhalten
im Arbeitsalltag beeinflussen konnen. Sie weisen auf eine systematische Verbindung zwischen
Haltung und Verhalten hin: Wer Uberlastung als gegeben akzeptiert, greift offenbar seltener auf
institutionalisierte Entlastungsmechanismen zuriick oder spricht Belastungen weniger haufig offen
an.

Vergleich des subjektiven Uberlastungsempfindens zwischen
Gesamtstrichprobe und Zustimmenden zur Aussage ,,Uberlastung
gehort dazu“
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In der Gesamtstichprobe geben 54 % an, sich ,manchmal® iberlastet zu fihlen, wahrend dieser
Anteil in der zustimmenden Gruppe (,,Uberlastung gehort dazu“) auf 59 % ansteigt. Zugleich fallt der
Anteil derjenigen, die nur ,selten“ Uberlastung empfinden, von 25 % in der Gesamtgruppe auf 20 %
in der Teilgruppe. Die Werte fur ,meistens und ,immer® {iberlastet bleiben nahezu identisch
(Gesamt: 15 % bzw. 2 %; Zustimmende: 16 % bzw. 2 %), ebenso der geringe Anteil derjenigen, die
,nie“ Uberlastung empfinden (4 % bzw. 3 %).
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Diese Verteilung lasst erkennen, dass Personen, die Uberlastung als Teil ihres beruflichen
Selbstverstandnisses begreifen, zwar etwas haufiger Uberlastung erleben, diese aber offenbar
weniger als Ausnahmezustand bewerten. Vielmehr scheint sich ein  berufliches
Normalitatsverstandnis etabliert zu haben, in dem Belastung als strukturell verankertes und
teilweise unvermeidbares Element gilt. Dadurch verschiebt sich die Wahrnehmung von Belastung
weg von einer individuellen Krise hin zu einem alltaglichen Bestandteil professioneller Tatigkeit.

Gleichzeitig deutet die nur moderate Abweichung bei hoheren Belastungsstufen darauf hin, dass
sich die Haltung zur Uberlastung eher auf die Bewertung und Einordnung des Phanomens auswirkt
als auf dessen tatsachliche Intensitat. Das heif3t, die Zustimmung zur Aussage geht weniger mit
objektiv starkerer Uberforderung einher als vielmehr mit einer Anpassung im beruflichen Selbstbild:
Belastung wird als Teil des Berufs akzeptiert und somit psychologisch integriert.

Um zu uberprifen, ob sich die Einstellung bzw. das Selbstverstandnis hinsichtlich beruflicher
Uberlastung auf das tatsdchliche Erleben von Belastung auswirkt, wurden die Antworten zur
allgemeinen Uberlastungsempfindung mit denjenigen zur Aussage ,Im hauptamtlichen Dienst
gehort eine gewisse Uberlastung einfach dazu“ in Beziehung gesetzt. Dabei zeigt sich ein
erkennbares, wenn auch geringes Zusammenhangsmuster zwischen Haltung und Erleben:
Zwischen dem subjektiven Erleben beruflicher Uberlastung und der Zustimmung zur Aussage, dass
Uberlastung zum hauptamtlichen Dienst dazugehért, zeigte sich ein sehr schwacher positiver
Zusammenhang (r = 0,10; n = 1.175). Dies deutet darauf hin, dass eine hohere wahrgenommene
Uberlastung nur in geringem MaRe mit einer stiarkeren Zustimmung zu dieser normativen Annahme
einhergeht.

Die normative Zustimmung zur Aussage, dass Uberlastung im hauptamtlichen Dienst ,dazugehdrt*,
zeigt Giber den Zusammenhang mit dem subjektiven Uberlastungserleben hinaus keine relevanten
Beziehungen zu weiteren Gesundheitsindikatoren. Weder mit dem  subjektiven
Ausgeglichenheitsgefiihl (r = -0,06) noch mit berichteten Gesundheitssymptomen (r = 0,03) oder
belastungsbedingten Krankschreibungen (r = -0,02) lassen sich inhaltlich bedeutsame
Zusammenhinge feststellen. Dies deutet darauf hin, dass normative Haltungen Uberlastung eher
legitimieren, als selbst gesundheitlich relevante Belastungsfolgen hervorzubringen.

Nachdem zuvor der Zusammenhang zwischen Uberlastungserleben und beruflichem
Selbstverstandnis betrachtet wurde, richtet sich der Blick nun gezielt auf jene Fachkrafte, die die
Aussage ,,Im hauptamtlichen Dienst gehort eine gewisse Uberlastung einfach dazu“ nicht oder eher
nicht teilen. Diese Gruppe reprasentiert ein alternatives Selbstverstandnis innerhalb der
hauptamtlichen Kinder- und Jugendarbeit - eines, das Uberlastung nicht als unvermeidbaren
Bestandteil der Tatigkeit begreift. Im Folgenden wird diese Gruppe unter gesundheitlichen und
belastungsbezogenen Aspekten genauer untersucht:

Um zu prifen, ob sich diese Haltung auch in der gesundheitlichen Verfassung widerspiegelt, wurden
die haufig berichteten gesundheitlichen Beschwerden dieser Teilgruppe mit denen der
Gesamtstichprobe verglichen. Der Vergleich zeigt, dass Fachkrafte, die Uberlastung nicht als
Normalzustand akzeptieren, Uber alle abgefragten Beschwerdearten hinweg leicht niedrigere
Belastungswerte aufweisen. Wahrend in der Gesamtstichprobe 64 % emotionale Erschépfung
angeben, sind es in der Teilgruppe 63 %. Auch bei Kopfschmerzen (-2 Prozentpunkte), nachtlichen
Schlafstorungen (-3 Prozentpunkte), Magen- oder Verdauungsproblemen (-4 Prozentpunkte) sowie
Nervositat oder Reizbarkeit (-2 Prozentpunkte) liegen die Werte konstant unter dem Gesamtniveau.
Nur bei der allgemeinen Miidigkeit und Abgeschlagenheit zeigt sich nahezu kein Unterschied - hier
berichten in beiden Gruppen etwa acht von zehn Fachkraften liber entsprechende Symptome. Dies
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verdeutlicht, dass Erschopfung als Grundphanomen weitgehend unabhangig von individuellen
Einstellungen bleibt.

Diese Befunde deuten darauf hin, dass das berufliche Selbstverstandnis mit der subjektiven
Gesundheitslage in Zusammenhang steht. Fachkrifte, die Uberlastung nicht als gegeben
hinnehmen, scheinen Belastungen etwas bewusster wahrzunehmen und friihzeitiger zu
regulieren. Diese Haltung spiegelt sich in tendenziell niedrigeren psychosomatischen
Beschwerdewerten wider.

Gleichzeitig wird deutlich, dass die strukturellen und organisatorischen Anforderungen des
Arbeitsfeldes alle Gruppen gleichermalRen stark betreffen. Auch unter denjenigen, die Uberlastung
ablehnen, bleibt das Niveau emotionaler Erschopfung und Miidigkeit hoch. Das spricht dafiir, dass
individuelle Einstellungen zwar einen modulierenden Einfluss haben konnen, jedoch keine
ausreichende Schutzfunktion gegeniiber systemischen Belastungen darstellen.

Nachdem bereits die gesundheitlichen Beschwerden im Zusammenhang mit unterschiedlichen
Haltungen zur beruflichen Uberlastung betrachtet wurden, richtet sich der Blick nun auf die
konkreten Belastungsaspekte im Arbeitskontext. Der Vergleich zwischen der Gesamtstichprobe und
der Teilgruppe, die die Aussage ,,Im hauptamtlichen Dienst gehért eine gewisse Uberlastung einfach
dazu“ nicht oder eher nicht teilt, zeigt deutliche, wenn auch nichtin allen Dimensionen gleich starke
Unterschiede in der Wahrnehmung arbeitsbezogener Beanspruchung.

Aspekte wie duliere Rahmenbedingungen oder geringe Einflussmoglichkeiten auf die Arbeitsmenge
bleiben nahezu unverandert. Dies deutet darauf hin, dass diese strukturellen Faktoren weniger vom
individuellen Selbstverstandnis als vielmehr von organisatorischen Rahmenbedingungen gepragt
sind. Differenzierte Analysen zeigen, dass sich der Zusammenhang zwischen zentralen
arbeitsorganisatorischen Belastungsfaktoren und dem subjektiven Uberlastungserleben nicht
wesentlich nach der normativen Haltung zur Uberlastung unterscheidet. So weisen ungewéhnliche
Arbeitszeiten in beiden Gruppen nahezu identische Korrelationen mit Uberlastung auf (Ablehnung:
r = 0,36; Zustimmung: r = 0,35). Dies spricht dafiir, dass normative Einstellungen die Wirkung
struktureller Belastungsfaktoren kaum moderieren und Uberlastung weitgehend unabhiangig von
individuellen Deutungsmustern entsteht.

In der Gesamtschau zeigen die Ergebnisse, dass sich zwischen Fachkraften, die Uberlastung als
gegeben ansehen, und jenen, die diese Haltung ablehnen, nur geringe quantitative Unterschiede
feststellen lassen. Diese fallen jedoch liber mehrere Belastungs- und Beschwerdeindikatoren
hinweg in eine ahnliche Richtung aus, sodass sich ein Muster leicht niedrigerer Belastungswerte bei
der zweiten Gruppe abzeichnet.

Angesichts der geringen Effektstarken und fehlender signifikanter Zusammenhange ist dieser
Befund vorsichtig zu interpretieren. Er spricht weniger fir eine eigenstandige Schutzwirkung des
beruflichen Selbstverstandnisses als vielmehr fiir eine Haltungskomponente, die mit einer leicht
differenzierten Wahrnehmung und Einordnung beruflicher Anforderungen einhergehen kann.

In diesem Sinne lasst sich ein Selbstverstandnis, das Uberlastung nicht als selbstverstandlichen
Bestandteil der beruflichen Identitat begreift, eher als potenzielle Ressource der Selbstregulation
denn als protektiver Faktor im engeren Sinne verstehen. Es vermag strukturelle Belastungen nicht
aufzuheben, kann jedoch Hinweise auf ein bewussteres und reflektierteres Verhaltnis zu den
eigenen Grenzen innerhalb eines insgesamt stark fordernden Arbeitsfeldes geben.
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4.10 Glaube und Religiositat

Nachdem in den vorangegangenen Abschnitten vor allem strukturelle, organisationale und
individuelle Belastungsfaktoren betrachtet wurden, richtet sich der Blick nun auf jene Elemente, die
sich auf das berufliche Wohlbefinden positiv auswirken - mit besonderem Fokus auf religiose,
spirituelle und geistliche Dimensionen der Arbeit. Diese Aspekte pragen in besonderer Weise das
Selbstverstandnis vieler Fachkrafte in der christlichen Kinder- und Jugendarbeit, deren berufliches
Handeln haufig auch von einem personlichen Glaubensbezug getragen ist. Untersucht wurden unter
anderem der eigene Glaube, die geistliche Gemeinschaft bei der Arbeit sowie das Erleben einer
(eigenen) Berufung.

Positive Einflussfaktoren auf das berufliche Wohlbefinden
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Die Ergebnisse zeigen, dass diese Dimensionen zwar einen erkennbaren Beitrag zum Wohlbefinden
leisten, dabei jedoch nichtisoliert oder dominierend, sondern eingebettet in ein breiteres Spektrum
sinn- und beziehungsbezogener Ressourcen wirken.

Das Item ,,(eigene) Berufung® zahlt mit einem Anteil von insgesamt 71 %, die hier einen ,starken“
oder ,sehr starken“ positiven Einfluss angeben, zu den zentralen Ressourcen tiberhaupt. Es liegt
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damitim oberen Bereich der gesamten Skala und wird nur noch von der Aussage ,,Einen Sinn in der
Arbeit sehen® Ubertroffen. Die Berufung fungiert somit als tragendes Element der beruflichen
Identitdat und scheint fiir viele Fachkradfte die Briicke zwischen persénlichem Glauben,
professioneller Motivation und alltéglichem Handeln zu bilden. Zugleich deutet der hohe Wert
darauf hin, dass Berufung nicht ausschlieBlich religios, sondern vielmehr integrativ sinnbezogen
verstanden wird - als Ausdruck einer Haltung, die das eigene Tun als bedeutsam und wirksam erlebt.

Etwas geringer fallt die Bedeutung der geistlichen Gemeinschaft bei der Arbeit aus: Rund 51 % der
Befragten erleben sie als stark oder sehr stark forderlich fiir ihr Wohlbefinden. Dieser Wert liegt im
mittleren Bereich und signalisiert, dass geistliche Gemeinschaft durchaus als unterstiitzend
wahrgenommen wird, jedoch offenbar nicht in allen Arbeitskontexten gleichermalen prasent oder
wirksam ist. Ihre Relevanz diirfte stark davon abhangen, wie stark Spiritualitat und Glaubenspraxis
im Arbeitsalltag tatsachlich Raum finden - etwa durch gemeinsame Andachten, Teamrituale oder
Formen geistlicher Reflexion. Wo solche Elemente gelebt werden, entfalten sie eine starkere
Wirkung; in starker administrativen oder projektorientierten Strukturen dagegen scheint der
Einfluss begrenzter zu sein.

Der eigene Glaube wird von rund 50 % der Fachkrafte als stark oder sehr stark positiv erlebt. Damit
bewegt sich dieser Aspekt im unteren Mittelfeld der Skala. Der Glaube stellt fiir viele also eine
personliche Hintergrundressource dar, die innere Stabilitat und Orientierung vermittelt, zugleich
aber nichtin jedem Fall unmittelbar das berufliche Wohlbefinden bestimmt. Verglichen mit Faktoren
wie Wertschatzung, Teamatmosphare oder Selbstbestimmtheit ist sein Einfluss moderater - was
nahelegt, dass der Glaube eher indirekt, vermittelnd oder sinnstiftend wirkt, nicht als unmittelbar
arbeitspraktische Ressource.

In der Gesamtschau ergibt sich damit ein ausgewogenes Bild: Religiose und spirituelle Faktoren
liegen nicht an der Spitze, aber konsequent im oberen Mittelfeld der forderlichen Einflusse. Ihre
Bedeutung ist damit stabil, aber nicht exklusiv. Sie bilden eine Dimension, die das Wohlbefinden
starkt, ohne andere - etwa soziale oder organisationale - Faktoren zu iliberlagern. Insbesondere
Sinnorientierung, Teamklima und Wertschatzung werden noch haufiger als tragende Quellen
beruflicher Zufriedenheit genannt.

Diese Befunde verdeutlichen, dass Glaube, Berufung und geistliche Gemeinschaft im Feld der
christlichen Kinder- und Jugendarbeit keine isolierten spirituellen GroRen, sondern integrierte
Bestandteile eines ganzheitlichen professionellen Selbstverstandnisses darstellen. Die Fachkrafte
erleben ihre Arbeit offenbar als ein Zusammenspiel aus fachlicher Verantwortung, sozialer
Beziehung und spiritueller Sinngebung. Spiritualitat wirkt dabei weniger als separate Ressource,
sondern als kontextuell eingebettetes Orientierungs- und Deutungssystem, das den Alltag mittragt,
ohne ihn zu bestimmen.

Es wurde auBerdem gepriift, inwiefern religios-spirituelle Elemente des beruflichen Alltags mit
Indikatoren des Wohlbefindens zusammenhangen. Dazu wurden Korrelationsanalysen zwischen
ausgewahlten Items aus Frage 31 (Sinnerleben in der Arbeit, geistliche Gemeinschaft, Berufung
sowie individueller Glaube) und dem subjektiven Uberlastungserleben (Frage 28) als
Referenzindikator durchgefiihrt. Die Befunde zeichnen ein differenziertes Muster: Wahrend der
individuell verstandene Glaube keinen messbaren Zusammenhang mit dem Referenzindikator zeigt
(r = 0,00), stehen arbeitsbezogen konkretisierte und sozial eingebettete religios-spirituelle
Dimensionen in einem schwachen, aber konsistenten negativen Zusammenhang mit Uberlastung
(geistliche Gemeinschaft: r=-0,20; Sinnerleben: r =-0,15; Berufung: r =-0,15).
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Dabei deutet die Stichprobe auf eine inhaltliche Uberschneidung zwischen Sinnerleben und
Berufung hin. Diese Vermischung wurde jedoch bewusst in Kauf genommen, da ,,Berufung®im Feld
des Hauptamts nicht nur als individuelle Motivation, sondern als theologischer Deutungsrahmen
beruflicher Identitat verstanden wird und damit eng mit Sinnzuschreibungen verbunden ist.
Insgesamt legen die Ergebnisse nahe, dass religios-spirituelle Ressourcen weniger als private
Uberzeugungssysteme wirksam werden, sondern vor allem dort Bedeutung entfalten, wo sie im
Arbeitskontext relational (Gemeinschaft) und interpretativ (Sinn/Berufung) Gestalt annehmen.

Insgesamt zeigt sich, dass religios-spirituelle Faktoren im beruflichen Erleben der Fachkréfte eine
tragende, aber nicht dominante Rolle spielen. Sie erganzen und vertiefen andere Formen beruflicher
Motivation, insbesondere solche, die auf Sinn, Gemeinschaft und Selbstwirksamkeit bezogen sind.
In diesem Sinne lassen sich Glaube, Berufung und geistliche Gemeinschaft weniger als isolierte
EinflussgroRen denn als Bestandteile eines integrierten professionellen Selbstverstandnisses
verstehen. lhr Beitrag liegt dabei vor allem in der Deutung und Einordnung beruflicher Erfahrungen,
nicht in der unmittelbaren Reduktion von Belastung. Welche Bedeutung diese Dimensionen
langfristig fur Aspekte wie berufliche Bindung, Engagement oder Resilienz entfalten, kann auf
Grundlage der vorliegenden Daten nicht abschlieRend beurteilt werden, stellt jedoch einen
plausiblen Ankniipfungspunkt fiir weiterfiihrende Forschung dar.

Religios-spirituelle Einflussfaktoren im Vergleich kirchlicher und verbandlicher
Arbeitskontexte

An der Studie nahmen Fachkrafte aus sehr unterschiedlichen institutionellen Zusammenhangen
teil. Zwei besonders grofRe und charakteristische Gruppen stellen dabei einerseits Personen dar, die
bei kirchlichen oder gemeindlichen Arbeitgebern beschaftigt sind, und andererseits Fachkrafte, die
in christlichen Jugendverbanden tatig sind. Diese beiden Kontexte unterscheiden sich in Struktur,
Selbstverstandnis und Organisationskultur deutlich - und bieten daher einen geeigneten Rahmen,
um zu untersuchen, wie stark sich religios-spirituelle Aspekte im jeweiligen Arbeitsumfeld auf das
berufliche Wohlbefinden auswirken.

Im Mittelpunkt des Vergleichs stehen drei Items, die religios-spirituelle Dimensionen besonders gut
abbilden: die eigene Berufung, die geistliche Gemeinschaft bei der Arbeit und der eigene Glaube.
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Religios-spirituelle Einflussfaktoren im Vergleich
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Die Auswertung zeigt liber alle drei Items hinweg hohe Zustimmungswerte, allerdings mit deutlichen
Unterschieden in der Intensitat zwischen den beiden Kontexten:
e Eigene Berufung:
In beiden Gruppen spielt das Erleben einer persénlichen Berufung eine zentrale Rolle fiir
das berufliche Wohlbefinden. Bei den kirchlichen bzw. gemeindlichen Arbeitgebern
bewerten 71 % diesen Aspekt als stark oder sehr stark positiv, in den christlichen
Jugendverbanden liegt der Anteil mit 77 % leicht hoher.

e Geistliche Gemeinschaft bei der Arbeit:
Besonders deutlich wird der Unterschied bei der gelebten geistlichen Gemeinschaft.
Fachkrafte in kirchlich-gemeindlichen Strukturen nennen diesen Faktor zu 56 % als stark
oder sehr stark wirksam, wahrend er in den Jugendverbanden von 70 % der Befragten so
eingeschatzt wird.

e Eigener Glaube:
Auch beim personlichen Glauben zeigt sich ein konsistentes Bild.
In kirchlichen Arbeitskontexten geben 58 % an, dass sich der eigene Glaube stark oder sehr
stark positiv auf ihr Wohlbefinden auswirkt, in den Jugendverbanden sind es 64 %.
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Insgesamt lasst sich feststellen, dass religios-spirituelle Aspekte in beiden Kontexten eine relevante
Ressource fiir das berufliche Wohlbefinden darstellen. Wahrend in kirchlichen und gemeindlichen
Arbeitsumfeldern Religion vor allem als strukturierende und identitatsstiftende Grundlage erlebt
wird, scheint sie in den Jugendverbanden konkreter in den Arbeitsalltag eingebettet und
gemeinschaftlich erfahrbar zu sein. Gleichzeitig bleibt der Befund konsistent mit dem
Gesamtmuster: Auch in den Jugendverbanden wirken soziale und strukturelle Faktoren wie
Teamatmosphare oder Wertschatzung weiterhin stark auf das Wohlbefinden. Die spirituelle
Dimension erganzt - sie ersetzt nicht.

Es stellt sich anschliefend die Frage, ob religios-spirituelle Aspekte nicht nur als Ressource
empfunden werden, sondern ob sie sich auch in messbaren Unterschieden im Belastungserleben
und in der gesundheitlichen Verfassung der Fachkrafte widerspiegeln.

Tatsachlich zeigt der Vergleich zwischen der Gesamtstichprobe und der Gruppe jener Fachkrafte, die
angeben, dass ihr eigener Glaube stark oder sehr stark zu ihrem Wohlbefinden beitragt, ein
moderates, aber konsistentes Muster. Diese Gruppe berichtet etwas seltener lber berufliche
Uberlastung und zugleich geringere gesundheitliche Beschwerden.

So geben 15 % der Befragten in der Gesamtstichprobe an, sich meistens oder immer {iberlastet zu
fihlen, wahrend dieser Anteil in der Gruppe mit ausgepragter Glaubensressource auf rund 12 %
sinkt. Gleichzeitig steigt dort der Anteil derjenigen, die sich selten oder nie tiberlastet fiihlen, um
etwa sechs Prozentpunkte.

Auch bei den korperlichen und psychischen Beschwerden zeigen sich durchweg niedrigere
Belastungswerte: Fachkrafte mit starker religioser Verankerung berichten seltener iiber emotionale
Erschopfung (-8 Prozentpunkte), Niedergeschlagenheit (-11 Prozentpunkte), Kopfschmerzen (-7
Prozentpunkte), Schlafstorungen (-6 Prozentpunkte) und Nervositdt oder Reizbarkeit (-6
Prozentpunkte). Der Riickgang zieht sich tiber nahezu alle abgefragten Symptome hinweg, was auf
eine mogliche stabilisierende Wirkung religidser und spiritueller Ressourcen hindeutet.
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Gesundheitliche Beschwerden nach Glaubensressource
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Anteil der Befragten mit Beschwerden in %
W Gesamtstichprobe (n=1.200) [ Starker/sehr Starker Glauben (n=607)

Diese Befunde lassen darauf schlieRen, dass Glaube und Spiritualitat fir manche Fachkrafte eine
psychische und emotionale Pufferfunktion iibernehmen konnen. Sie helfen offenbar, berufliche
Anforderungen besser einzuordnen sowie Sinn und Motivation auch unter Belastung
aufrechtzuerhalten und so Stressfolgen zu mindern. Der Glaube fungiert dabei weniger als
Schutzschild gegen dullere Belastungen, sondern eher als innere Ressource, die zur personlichen
Resilienz beitragen kann.

Gleichzeitig zeigt sich, dass die strukturellen Arbeitsbedingungen die zentrale Determinante fur
Belastung bleiben: Auch unter den religios starker gepragten Fachkraften geben etwa drei Viertel
Mudigkeit oder Erschopfung an. Die spirituelle Dimension wirkt also modulierend, nicht
kompensatorisch - sie kann das individuelle Stresserleben mildern, die objektiven Anforderungen
des Feldes jedoch nicht aufheben. Insgesamt deutet das Befundmuster darauf hin, dass religiose
und spirituelle Orientierungen eine zusatzliche, individuell wirksame Ressource im Umgang mit
beruflicher Belastung darstellen.
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4.11 Auswirkungen beruflicher Belastung auf das Privatleben

Ein zentrales Ergebnis der vorliegenden Untersuchung ist, dass berufliche Anforderungen in
erheblichem Umfang zulasten des Privatlebens gehen. Wahrend in frilheren Abschnitten bereits
Defizite in der Vorbereitung auf Work-Life-Balance sowie unzureichende Begleitstrukturen im
Berufseinstieg deutlich wurden, zeigen die folgenden Daten nun, wie sich diese strukturellen Mangel
konkret im Alltag der Befragten auswirken.

Arbeitszeiten als permanenter Eingriff in Privatzeiten

Ungewohnliche Arbeitszeiten - insbesondere in den Abendstunden sowie an Wochenenden - stellen
einen deutlich erkennbaren Belastungsfaktor dar.

Belastung durch ungewohnliche Arbeitszeiten
Wie stark belasten Dich folgende Aspekte in Deinem Arbeitskontext: ungewdhnliche
Arbeitszeiten (z. B. abends, am Wochenende)?

n=1.200

Stark Gar nicht
12 % 13 %

Sehr stark
20 %

Teils, teils

Teils, teils
31 % . Etwas
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32 % der Befragten empfinden diese als stark bis sehr stark belastend, wobei 12 % sogar die hochste
Belastungsstufe (,sehr stark“) angeben - einer der fiinf hochsten Einzelwerte iber alle
Belastungskategorien hinweg. Dies zeigt, dass klassische Erholungs- und Familienzeiten strukturell
infrage gestellt werden. Auch die Belastung durch ungewoéhnliche Arbeitszeiten (z. B. Abend- und
Wochenendarbeit) weist einen erkennbar positiven Zusammenhang mit dem subjektiven
Uberlastungserleben auf (r = 0,36; n = 1.195). Dies unterstreicht die Bedeutung zeitlicher
Entgrenzung und eingeschrankter Planbarkeit als zentrale Belastungsfaktoren im Arbeitsalltag.

Fehlende Beriicksichtigung privater Interessen bei der Arbeitszeitplanung
Wie haufig gelingt es Dir NICHT, bei der Arbeitszeitplanung auf Deine familiaren und
privaten Interessen Riicksicht zu nehmen?

n=1.200

7% 7% D o

20 40 60 80 100
Haufigkeit in %

. Nie . Selten Manchmal Haufig . Immer . Keine Angabe

Parallel dazu geben 41 % der Befragten an, dass bei der Arbeitszeitplanung haufig oder immer keine
Ruicksicht auf private oder familidre Bediirfnisse genommen werden kann bzw. wird. Weitere 37 %
erleben dies zumindest manchmal. Damit berichten insgesamt 77 % der Befragten regelmalige
Einschrankungen ihrer privaten Planbarkeit.

Zwischen dem subjektiven Uberlastungserleben und der Haufigkeit, mit der es den Befragten nicht
gelingt, bei der Arbeitszeitplanung auf private und familidre Belange Riicksicht zu nehmen, zeigte
sich ein moderater positiver Zusammenhang (r = 0,36; n = 1.192). Dies weist darauf hin, dass
Einschrankungen der zeitlichen Abgrenzung zwischen Beruf und Privatleben eng mit dem Erleben
beruflicher Uberlastung zusammenhangen.

Private Lebensbereiche werden nicht als eigenstandiger, gleichwertiger Teil des Lebens
respektiert, sondern als nachgeordneter Bereich behandelt, der sich den beruflichen
Anforderungen unterordnen muss.
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Noch deutlicher wird dieses Muster bei der Frage nach Mehrarbeit:

Mehrarbeit liber die vertragliche Arbeitszeit hinaus
Arbeitest Du mehr, als die vertraglich geregelte Arbeitszeit es vorsieht?

Sehr Selten
3% Selten
6%

Sehr Oft
28 %

Manchmal
27 %

n=1.200

33 % der Befragten arbeiten ,,oft“ und 28 % ,,sehr oft“ mehr als vertraglich vorgesehen, weitere 27 %
tun dies ,manchmal“. Bemerkenswert ist, dass 0 % angeben, nie Mehrarbeit zu leisten. Damit ist
Mehrarbeit nicht Ausnahme, sondern Grundstruktur. Die vertraglich vereinbarte Arbeitszeit bildet
faktisch nicht die Realitat ab, sondern lediglich eine Untergrenze dessen, was tatsachlich geleistet

wird.

Die Entgrenzung zwischen Beruf und Freizeit

Neben der zeitlichen Inanspruchnahme zeigt sich auch eine starke psychische Durchdringung des

Privatlebens durch berufliche Anforderungen.
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Belastung durch standige Verfiigbarkeit
Wie stark belastet Dich folgender Aspekt in Deinem Arbeitskontext:
standige Verfiigbharkeit?

n=1200
Sehr stark

12% Gar nicht
13%

Teils-Teils

21 0h
Belastung durch Konflikte zwischen Arbeit und Privatsphére
Wie stark belasten Dich folgende Aspekte in Deinem Arbeitskontext:
Konflikte zwischen Arbeit und Privatsphére

n=1200
Sehr Stark Gar nicht
11% 12%

N S

Teils, teils
28%

35 % der Befragten fiihlen sich durch standige Erreichbarkeits- bzw. Verfligbarkeitsanspriiche stark
bis sehr stark belastet, 32 % erleben haufig direkte Konflikte zwischen Arbeit und Privatleben. Dies
verweist auf ein strukturelles Kommunikationsmuster, in dem berufliche Anliegen jederzeit Vorrang
erhalten - selbst in eigentlich geschiitzten Zeiten. Berufliche Verfligbarkeit wird scheinbar erwartet
oder zumindest sogar internalisiert. Dabei ist nicht gewiss, ob die Konflikte zwischen Arbeit und
Privatsphdre allein mit der standigen Verfligbarkeit korrelieren. Fest steht: Fiir ein Drittel der
Befragten ist eine Work-Life-Balance eher konfliktreich.
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Auch inhaltliche Belastungen wirken weit Giber den Arbeitsplatz hinaus.

Selbsteinschatzung zur Haufigkeit arbeitsbezogener Belastungen

n=1.200

. ;
38% 34% }

Wie haufig kommt es bei Deiner Arbeit vor, dass Du
unter starkem Termin- oder Leistungsdruck
arbeiten musst?

Wie haufig kommt es bei Deiner Arbeit vor, dass

Deine Tétigkeit Dich in Situationen bringt, die Dich - 45% 31% }

gefiihlsmaRig belasten?

Wie hédufig kommt es bei Deiner Arbeit vor, dass
von Dir Dinge verlangt werden, die Du nicht gelernt
hast oder die Du nicht beherrschst?

39% 34% }

0 20 40 60 80 100

. Nie . Selten Manchmal

34 % der Befragten erleben haufig oder immer emotional belastende Tatigkeiten, 38 % berichten
von Anforderungen, fir die sie sich nicht ausreichend qualifiziert fihlen, und 40 % stehen
regelmalig unter starkem Termin- oder Leistungsdruck. Dieser Befund deutet darauf hin, dass
berufliche Belastungen nicht nur zeitlich, sondern auch emotional in das Privatleben hineinwirken.
Wer Uiber den Arbeitstag hinaus gedanklich oder durch ungeldste Verantwortlichkeiten gebunden
bleibt, kann Erholungsphasen nicht wirksam nutzen.

Das Privatleben als Reparaturbetrieb

Ein besonders eindriicklicher Indikator fir die Folgen dieser Belastungen ist die Frage nach der
Erholungsfahigkeit nach der Arbeit.
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Erholungsfahigkeit nach stressigem Arbeitstag

Trifft voll zu n=1.200
7%

Trifft teilweise zu

34 % Trifft iberhaupt nicht zu

7%

Trifft
eherzu |
25 %

Trifft eher
nicht zu
27 %

Nur 31 % der Befragten stimmen (,eher oder voll“) der Aussage zu, dass sie sich nach einem
stressigen Arbeitstag schnell erholen konnen. 34 % verneinen dies ausdriicklich, weitere 34 %
berichten von einer nur teilweisen Erholung. Insgesamt deutet dies darauf hin, dass ein erheblicher
Teil der Befragten Schwierigkeiten hat, nach der Arbeit vollstandig zu regenerieren.

Fur viele Befragte scheint die verfluigbare Freizeit zumindest teilweise von Erholungsbedarfen
gepragt zu sein. Selbstbestimmte Aktivitaten, soziale Kontakte oder Erholung im engeren Sinne
konnten dadurch eingeschrankt werden, da zunachst die Wiederherstellung der eigenen
Leistungsfahigkeit im Vordergrund steht. In diesem Zusammenhang lasst sich vermuten, dass das
Privatleben fiir einen Teil der Befragten zunehmend auch Funktionen der arbeitsbezogenen
Regeneration Uibernimmt.

Mogliche Auswirkungen zeigen sich nicht nur auf individueller Ebene, sondern auch im sozialen
Kontext. So kann es dazu kommen, dass Zeit flir Familie oder Partnerschaft in Randzeiten des Tages
verlagert wird, soziale Kontakte reduziert werden oder personliche Interessen und Hobbys an
Bedeutung verlieren.
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Insgesamt weisen diese Befunde auf potenzielle Einschrankungen in der Verfligung tber die eigene
Lebenszeit hin, die - sofern sie dauerhaft bestehen - langfristige Folgen fiir psychische Gesundheit,
soziale Beziehungen und subjektive Lebenszufriedenheit haben kénnten.

Die Kombination der Befunde - unvorhersehbare Arbeitszeiten, systematische Mehrarbeit,
standige Erreichbarkeit, fehlende Erholungsfahigkeit - macht deutlich, dass es sich hierbei nicht
um individuelles Zeitmanagement handelt, sondern um ein strukturelles Problem.
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5. INTERPRETATION DER ERGEBNISSE: MENTALE
GESUNDHEIT IN DER CHRISTLICHEN KINDER- UND
JUGENDARBEIT

Die Ergebnisse der Studie zeichnen ein differenziertes Bild der Arbeitssituation hauptamtlicher
Fachkrafte in der christlichen Kinder- und Jugendarbeit. Sie machen sichtbar, dass Belastung und
Uberlastung im Arbeitsalltag vieler Befragter eine relevante Rolle spielen und sich nicht auf
vereinzelte Ausnahmesituationen oder individuelle Problemlagen reduzieren lassen. Vielmehr
verweisen die Befunde auf wiederkehrende Muster, die mit strukturellen, organisationalen und
kulturellen Rahmenbedingungen des Arbeitsfeldes zusammenhangen.

Das folgende Kapitel greift diese empirischen Ergebnisse auf und ordnet sie interpretierend ein.
Dabei werden Zusammenhange verdichtet, Deutungen vorgenommen und Schlussfolgerungen
gezogen, die Uber eine reine Beschreibung der Befunde hinausgehen. Diese Interpretationen
verstehen sich als analytische Anndherungen an die erhobenen Daten und zielen darauf ab, die
Komplexitat der Belastungssituation sowie die Wechselwirkungen zwischen individuellen
Ressourcen, organisationalen Bedingungen und sozialen Kontexten herauszuarbeiten. Sie sind
damit als begriindete, jedoch nicht abschlieRende Deutungsangebote zu verstehen.

Die folgenden Unterkapitel vertiefen diese Perspektiven, beleuchten unterschiedliche Dimensionen
von Uberlastung und diskutieren Ansatzpunkte zur Pravention und Reduktion beruflicher
Belastungen im Arbeitsfeld der christlichen Kinder- und Jugendarbeit.

5.1 Berufliche Uberlastung als verbreitete Erfahrung im Arbeitsalltag

Die Lage der Mitarbeitenden ist insgesamt als kritisch zu bewerten. Mit 70 % der Befragten, die sich
mindestens gelegentlich Gberlastet fiihlen, 15 %, die dies ,,meistens* erleben, und weiteren 2 %, die
von einer dauerhaften Uberlastung berichten, betrifft dieses Phanomen einen sehr groRen Teil des
Berufsfeldes. Lediglich 4 % geben an, nie Uberlastung zu erleben. Damit handelt es sich nicht um ein
Randphdanomen, sondern um eine verbreitete Alltagserfahrung.

Dabei ist sprachlich zwischen Belastung und Uberlastung zu unterscheiden: Wahrend Belastung als
prinzipiell arbeitsimmanente Anforderung verstanden werden kann, bezeichnet Uberlastung einen
Zustand, in dem Anforderungen dauerhaft die verfiigbaren Ressourcen libersteigen (Ferreira & Vogt,
2021). Die vorliegenden Befunde weisen insgesamt auf eine erhdhte Uberlastung im Berufsfeld hin.

Besonders deutlich wird dies an der tiefen Verankerung von Uberlastung in der alltaglichen
Arbeitspraxis. Die fortschreitende Verdichtung unterschiedlichster Anforderungen - fachlich,
emotional, organisatorisch und relational - scheint eine Situation zu erzeugen, in der Uberforderung
nicht mehr die Ausnahme, sondern haufig zur Regel wird. Dass sich knapp ein Drittel der Befragten
(29 %) bereits aufgrund der Arbeitsbelastung krankschreiben lassen musste, davon liber die Halfte
sogar mehrfach, unterstreicht die gesundheitliche Relevanz dieser Entwicklung.

Hinzu kommt, dass ein allgemeines Geflihl von Ausgeglichenheit bei vielen Fachkraften nur
eingeschrankt vorhanden ist. Insgesamt lasst sich festhalten: Jugendmitarbeitenden geht es derzeit
hinsichtlich ihrer mentalen Gesundheit vielfach nicht gut, und viele berichten bereits von
entsprechenden Folgen.

Ein zentraler Indikator struktureller Uberlastung ist die Normalisierung von Mehrarbeit. 62 % der
Befragten geben an, ,oft“ oder ,sehr oft“ liber ihre vertraglich vereinbarte Arbeitszeit hinaus zu
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arbeiten; zugleich gibt niemand an, dies nie zu tun. Damit wird deutlich, dass die vertragliche
Arbeitszeit in der Praxis keine wirksame Grenze mehr darstellt. Mehrarbeit ist nicht Ausnahme,
sondern strukturell weit verbreitet, mit erheblichen Auswirkungen auf das Privatleben der
Fachkrafte.

5.2 Macht Jugendarbeit krank? Hinweise auf erh6hte psychosomatische
Symptome

Die Ergebnisse zur psychosomatischen Situation zeichnen ein deutliches Bild: Fachkrafte in der
christlichen Kinder- und Jugendarbeit berichten in nahezu allen erfassten Bereichen haufiger von
gesundheitlichen Beschwerden als sowohl Erwerbstatige anderer Berufsgruppen als auch
Sozialarbeitende insgesamt. Besonders ausgepragt ist dies bei allgemeiner Midigkeit und
Erschopfung, von der 80 % der Befragten betroffen sind. Dieser Wert liegt deutlich tiber den
Vergleichswerten der Sozialarbeit (46 %) sowie anderer Berufsgruppen (48 %). Auch emotionale
Erschopfung wird von 64 % der Jugendarbeitenden berichtet und tritt damit deutlich haufiger auf
als bei Sozialarbeitenden insgesamt (41 %) oder bei Erwerbstatigen anderer Berufe (26 %). Ein
ahnliches Muster zeigt sich bei weiteren psychosomatischen Symptomen: Schlafstérungen geben
45 % der Befragten an (Sozialarbeit: 32 %, andere Berufe: 29 %), Niedergeschlagenheit 46 %
(Sozialarbeit: 35 %, andere Berufe: 28 %) und Nervositat bzw. Reizbarkeit 51 % (Sozialarbeit: 35 %,
andere Berufe: 28 %). Selbst bei vergleichsweise seltener berichteten Beschwerden wie Magen- oder
Verdauungsproblemen liegt der Anteil mit 28 % nahezu doppelt so hoch wie in den
Vergleichsgruppen (jeweils 15 %). Lediglich bei Kopfschmerzen zeigen sich mit Anteilen zwischen 34
% und 36 % keine nennenswerten Unterschiede zwischen den Gruppen. Insgesamt weisen die
Befunde damit auf ein im Vergleich erhéhtes psychosomatisches Belastungsniveau hin, das sich
konsistent tiber verschiedene Symptomdimensionen hinweg zeigt.

Diese ausgepragten Symptomwerte lassen sich im arbeitspsychologischen Kontext weniger als
isolierte Krankheitsbilder interpretieren, sondern vielmehr als Ausdruck einer dauerhaft erhéhten
Beanspruchung. Symptome wie anhaltende Miidigkeit, emotionale Erschopfung, Schlafstérungen
oder Reizbarkeit gelten in der Forschung als typische Begleiterscheinungen von Arbeitskontexten,
in denen hohe Anforderungen (Uber langere Zeitrdume bestehen und Erholungsphasen
unzureichend sind. Vor diesem Hintergrund markieren die vorliegenden Ergebnisse einen
Ubergangsbereich zwischen arbeitsbezogener Belastung und gesundheitsrelevanter Uberlastung,
ohne dass damit zwangslaufig bereits manifeste Erkrankungen verbunden sein mussen.

Die besondere Auspragung psychosomatischer Beschwerden in der christlichen Kinder- und
Jugendarbeit lasst sich zudem im Zusammenhang mit den spezifischen Anforderungen dieses
Arbeitsfeldes einordnen. Die Tatigkeit ist in hohem Male durch emotionale Beziehungsarbeit, eine
hohe Verantwortungsdichte sowie normative Erwartungen an personliches Engagement und
Verfligbarkeit gepragt. Gleichzeitig zeigen die Ergebnisse, dass zeitliche Faktoren eine zentrale Rolle
spielen: Ein GroRteil der Befragten arbeitet regelmaRig liber die vertraglich vereinbarte Arbeitszeit
hinaus, und Uberlastung wird von 70 % der Fachkréafte zumindest manchmal erlebt. Das Muster der
berichteten Symptome passt damit zu einem Arbeitsalltag, in dem emotionale Prasenz und
Leistungsbereitschaft dauerhaft gefordert sind, wahrend klare zeitliche Abgrenzungen und
ausreichende Regenerationsphasen haufig fehlen.

Die psychosomatischen Befunde stehen in engem Zusammenhang mit den zuvor dargestellten
Uberlastungserfahrungen. Wahrend Uberlastung vielfach als subjektives Erleben beschrieben wird,
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verdeutlichen die erhéhten Symptomwerte, dass diese Belastungen bei einem relevanten Teil der
Fachkrafte auch kérperlich und psychisch wirksam werden. Uberlastung bleibt damit nicht auf der
Ebene individueller Wahrnehmung beschrankt, sondern geht mit gesundheitlich relevanten
Beanspruchungsreaktionen einher, die auf eine kumulative Wirkung beruflicher Anforderungen
hindeuten. Zugleich zeigen die differenzierten Analysen, dass psychosomatische Beschwerden nicht
als unvermeidliche Begleiterscheinung der Tatigkeit zu verstehen sind. Fachkrafte, die angeben, in
Studium oder Ausbildung gut auf Fragen mentaler Gesundheit und Selbstfiirsorge vorbereitet
worden zu sein, berichten geringere Belastungswerte. So liegt der Anteil emotionaler Erschopfung
in dieser Gruppe bei 56 % und der Anteil allgemeiner Miidigkeit und Erschopfung bei 67 %, jeweils
unter den Werten der Gesamtstichprobe. Ahnliche Effekte zeigen sich bei Befragten, die nur selten
uber ihre vertraglich vereinbarte Arbeitszeit hinaus arbeiten. Diese Befunde sprechen dafiir, dass
psychosomatische Belastungen weniger individuell bedingt sind als vielmehr in engem
Zusammenhang mit arbeitsbezogenen Ressourcen und strukturellen Rahmenbedingungen stehen.

Insgesamt unterstreichen die Ergebnisse, dass psychosomatische Symptome in der christlichen
Kinder- und Jugendarbeit als Ausdruck eines anhaltenden Spannungsverhaltnisses zwischen hohen
Arbeitsanforderungen und begrenzten Moglichkeiten zur Regeneration zu verstehen sind. Sie
verweisen damit auf eine gesundheitlich relevante Dimension beruflicher Uberlastung, die im
Kontext der weiteren Interpretation und der Ableitung von Handlungsperspektiven berticksichtigt
werden muss.

5.3 Kluft zwischen Entlastungsstrukturen und Entlastungskultur

Ein zentrales Ergebnis der Studie ist die deutliche Diskrepanz zwischen vorhandenen formalen
Entlastungsstrukturen und deren tatsachlicher Nutzung im Arbeitsalltag. Zwar geben 83 % der
Befragten an, offiziell die Mdglichkeit zu haben, Uberstunden auszugleichen, jedoch nutzen nur 58
% diese Moglichkeit regelmaRig. Ahnlich verhalt es sich bei der Kommunikation von Belastung:
Lediglich 44 % thematisieren ihre belastete Arbeitssituation gegenliber dem Arbeitgeber offen. Die
Ergebnisse deuten damit auf eine Kluft hin, in der formale Entlastungsangebote zwar existieren, ihre
praktische Wirksamkeit jedoch begrenzt bleibt.

Auch weitere Befunde unterstreichen diese Diskrepanz. Die Erfassung von Arbeitszeiten erfolgt bei
54 % der Befragten auf Anforderung des Arbeitgebers, jedoch nur bei 26 % aus eigenem Antrieb.
RegelmalRige Mitarbeitendengesprache finden lediglich bei knapp der Halfte der Befragten statt.
Zusammengenommen verdeutlichen diese Ergebnisse, dass Entlastung in vielen Fallen nicht als
selbstverstandlicher Bestandteil organisationaler Praxis etabliert ist, sondern an individuelle
Initiative, situative Gelegenheiten oder externe Vorgaben gebunden bleibt.

Das Vorhandensein formaler Rechte und Instrumente fiihrt damit nicht automatisch zu tatsachlicher
Entlastung. Vielmehr legen die Ergebnisse nahe, dass zwischen struktureller Moglichkeit und
praktischer Nutzung mehrere Barrieren bestehen konnen. Organisatorische Hurden, unklare
Zustandigkeiten sowie implizite Erwartungen an Engagement, Verfligbarkeit und
Eigenverantwortung tragen dazu bei, dass bestehende Entlastungsoptionen im Arbeitsalltag haufig
nicht ausgeschopft werden. Entlastung wird damit weniger als kollektiv abgesicherte Praxis
wahrgenommen, sondern als individuelle Entscheidung, die im Spannungsfeld anderer beruflicher
Anforderungen steht.

Diese Dynamik gewinnt vor dem Hintergrund der zuvor beschriebenen hohen Arbeitsbelastung und
Uberlastungserfahrungen besondere Bedeutung. Wenn Entlastung primar als individuelles Anliegen
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verstanden wird, wahrend Belastungsursachen tiberwiegend strukturell bedingt sind, entsteht ein
Missverhaltnis, das zur Verstetigung von Uberlastung beitragen kann. Entlastungsstrukturen
bleiben dann zwar formal bestehen, entfalten jedoch keine nachhaltige Wirkung auf das
Belastungserleben der Mitarbeitenden.

Insgesamt zeigt sich, dass Entlastung in der christlichen Kinder- und Jugendarbeit vielfach ein
theoretisches Versprechen bleibt, das im Arbeitsalltag nur eingeschrankt eingelost wird. Die Kluft
zwischen vorhandenen Entlastungsstrukturen und einer gelebten Entlastungskultur erweist sich
damit als ein zentrales Erklarungsmoment fiir die Stabilisierung von Belastungs- und
Uberlastungserfahrungen im Arbeitsfeld.

5.4 Stress als Ergebnis multipler Erwartungen und Konflikte

Die Belastungssituation der Fachkrafte lasst sich nicht auf einzelne Faktoren reduzieren. Vielmehr
entsteht Stress aus der Kombination vielfaltiger Anforderungen, die gleichzeitig wirksam werden
und sich gegenseitig verstarken. Besonders relevant sind dabei Erwartungen, widerspriichliche
Anspriiche sowie Fragen der Abgrenzung zwischen Beruf und Privatleben. Stress erscheint damit
weniger als Reaktion auf einzelne Ausnahmesituationen, sondern als Ergebnis eines dauerhaft
erhohten Anforderungsniveaus, das sich im Arbeitsalltag vieler Fachkrafte stabilisiert.

Neben auleren arbeitsbezogenen Faktoren - wie hoher Arbeitslast, finanzieller Unsicherheit,
fehlender Anerkennung, Personalmangel, unregelmafigen Arbeitszeiten, Abend- und
Wochenenddiensten, fehlenden Pausen sowie der Erwartung regelmaRiger Mehrarbeit - spielen
auch innere und personliche Faktoren eine Rolle. Dazu zahlen Schwierigkeiten in der
Selbstorganisation, in der Artikulation eigener Bedurfnisse, gesundheitliche Einschrankungen,
fehlende Routinen sowie mangelnde Zeit fiir Erholung, Hobbys und geistliche Selbstfiirsorge. Auch
Spannungen zwischen Berufung, personlicher Leidenschaft und weiteren privaten oder familiaren
Verpflichtungen tragen zum Stresserleben bei. Diese Faktoren wirken jedoch nicht isoliert, sondern
entfalten ihre Belastungswirkung vor allem im Zusammenspiel mit den strukturellen
Rahmenbedingungen des Arbeitsfeldes.

Der groRte Belastungsfaktor liegt dabei in der Vielzahl gleichzeitiger und teilweise widersprichlicher
Erwartungen sowie in der impliziten Erwartung stiandiger Verfiigbarkeit. Uberlastung resultiert
weniger aus einzelnen extremen Anforderungen als aus der Summe zahlreicher mittlerer
Beanspruchungen, die sich uUber langere Zeitraume hinweg akkumulieren. Emotionale
Beanspruchung, Zeit- und Leistungsdruck sowie Uberforderung durch fehlende oder unzureichende
Qualifikation sind dabei keine Randerscheinungen, sondern fiir einen Grofteil der Befragten fester
Bestandteil des beruflichen Alltags.

Besonders belastend wirkt sich aus, dass diese Anforderungen haufig nicht klar voneinander
abgrenzbar sind. Fachkrafte bewegen sich zugleich in unterschiedlichen Rollen - etwa als
padagogische Begleitpersonen, organisatorisch Verantwortliche, seelsorgliche
Ansprechpartner:innen oder Ansprechpersonen fiir Ehrenamtliche und Gemeinden. Die
gleichzeitige Erwartung fachlicher Kompetenz, emotionaler Prasenz, personlicher Authentizitat und
organisatorischer Verlasslichkeit kann zu Rollenkonflikten fiihren, die das Stresserleben zusatzlich
verstarken. Abgrenzung wird unter diesen Bedingungen erschwert und erscheint weniger als
individuelle Fahigkeit denn als strukturell begrenzte Moglichkeit.

Vor dem Hintergrund der zuvor beschriebenen begrenzten Wirksamkeit von Entlastungsstrukturen
verscharft sich diese Situation weiter. Wenn Belastung nicht punktuell, sondern kontinuierlich
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erlebt wird, fehlen haufig klar definierte Entlastungsfenster, in denen vorhandene
Unterstlitzungsangebote wirksam greifen konnten. Stress entsteht damit in einem Kontext, in dem
Anforderungen dauerhaft prasent sind, wahrend Entlastung nur situativ und individuell organisiert
wird.

So verdeutlichen die Befunde, dass beruflicher Stress in der christlichen Kinder- und Jugendarbeit
als Ergebnis einer komplexen und kumulativen Anforderungskonstellation zu verstehen ist. Er
entsteht im Zusammenspiel struktureller Bedingungen, normativer Erwartungen und begrenzter
Moglichkeiten zur Abgrenzung und Regeneration und bildet damit eine zentrale Grundlage fiir die in
den vorherigen Kapiteln beschriebenen Uberlastungs- und Gesundheitsfolgen.

5.5 Deutliche Einschrankungen im Privatleben

Die Auswirkungen der Arbeitsbelastung reichen bei vielen Fachkraften deutlich in das Privatleben
hinein. 77 % der Befragten geben an, bei der Arbeitszeitplanung regelmaRig keine Ruicksicht auf
private oder familidre Interessen nehmen zu kénnen. Uber zwei Drittel berichten zudem, dass sie
sich nach einem stressigen Arbeitstag nicht schnell erholen kénnen. Diese Befunde weisen darauf
hin, dass private Zeit fiir einen erheblichen Teil der Fachkrafte nur eingeschrankt planbar ist und
haufig unter dem Vorbehalt beruflicher Anforderungen steht.

Die Ergebnisse deuten darauf hin, dass Belastung nicht nur punktuell auftritt, sondern in vielen
Fallen kontinuierlich wirksam ist. Unregelmafige Arbeitszeiten, Abend- und Wochenendarbeit
sowie die Erwartung von Mehrarbeit flihren dazu, dass klare zeitliche Grenzen zwischen Arbeits- und
Privatleben nur schwer aufrechterhalten werden konnen. Erholungsphasen werden dadurch nicht
nur verkirzt, sondern auch in ihrer Qualitat beeintrachtigt, da sie haufig von dem Bediirfnis gepragt
sind, zunachst wieder arbeitsfahig zu werden.

Vor diesem Hintergrund kann es dazu kommen, dass das Privatleben fiir viele Fachkrafte vor allem
der Regeneration dient und weniger Raum fir eigenstandige Interessen, soziale Aktivitaten oder
Formen der Selbstverwirklichung bleibt. Private Zeit wird damit nicht primar als frei verflighare
Lebenszeit erlebt, sondern als notwendige Phase der Wiederherstellung nach beruflicher Belastung.
Aktivitaten jenseits von Ruhe und Erholung treten dadurch in den Hintergrund oder werden
aufgeschoben. Diese Verschiebung kann sich wiederum auf das Belastungserleben auswirken.

Wenn Erholung nur unzureichend gelingt und private Zeit nicht als Ausgleich, sondern als
funktionale Erganzung zur Arbeit erlebt wird, kann dies zu einer weiteren Verdichtung von Belastung
beitragen. Eingeschrankte Regeneration im Privatleben erhéht damit das Risiko, dass berufliche
Anforderungen als dauerhaft iberfordernd wahrgenommen werden und sich Belastungsdynamiken
verstarken. Das Privatleben erscheint in diesem Zusammenhang nicht nur als Betroffener
arbeitsbezogener Belastung, sondern auch als ein Bereich, in dem sich deren Folgen weiter
fortschreiben kénnen.

5.6 Defizite in Ausbildung, Begleitung und Berufseinstieg

Die Ergebnisse der Studie weisen auf deutliche Defizite in Ausbildung, Begleitung und Berufseinstieg
hin. Ausbildung und Studium bereiten viele Fachkrafte offenbar nur unzureichend auf den Umgang
mit arbeitsbezogener Belastung sowie auf Fragen mentaler Gesundheit und Selbstfiirsorge vor.
Entsprechende Inhalte werden von einem erheblichen Teil der Befragten als kaum oder nicht
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ausreichend vermittelt wahrgenommen, obwohl sie fiir die Bewaltigung der spateren beruflichen
Anforderungen von zentraler Bedeutung sind.

Besonders deutlich werden diese Defizite im Ubergang von Ausbildung oder Studium in den
Berufsalltag. Fast die Halfte der Fachkrafte (45 %) gibt an, ohne eine offizielle Begleitungin den Beruf
gestartet zu sein. Aber auch unter denjenigen, die eine Form der Begleitung erfahren haben,
bewertet rund ein Drittel diese Unterstiitzung als wenig oder nicht hilfreich. Der Berufseinstieg
erweist sich damit als Phase, in der fachliche und organisatorische Unterstltzung haufig fehlt oder
nicht in dem MalRe zur Verfligung steht, wie es angesichts der Komplexitat des Arbeitsfeldes
erforderlich ware. Gleichzeitig zeigen die Ergebnisse, dass sowohl eine begleitete Einarbeitung als
auch eine Vorbereitung auf Themen mentaler Gesundheit und Selbstfiirsorge mit einem geringeren
Uberlastungserleben einhergehen. Diese Zusammenhinge deuten darauf hin, dass friihe
Erfahrungen im Beruf sowie entsprechende Qualifizierungsinhalte einen Einfluss darauf haben, wie
Fachkrafte mit den Anforderungen ihres Arbeitsalltags umgehen.

Die Befunde legen nahe, dass Belastungserfahrungen nicht erstim weiteren Verlauf der beruflichen
Tatigkeit entstehen, sondern bereits in frithen Phasen des Berufslebens angelegt werden konnen.
Defizite in Ausbildung, Begleitung und Berufseinstieg erscheinen damit weniger als individuelle
Versaumnisse einzelner Fachkrafte, sondern als Ausdruck struktureller Liicken in der Vorbereitung
auf ein Arbeitsfeld, das durch hohe Anforderungen und begrenzte Entlastungsmaoglichkeiten
gekennzeichnet ist.

5.7 Intrinsische Motivation im Spannungsfeld struktureller Bedingungen

Trotz der belastenden Rahmenbedingungen berichten viele Fachkrafte von starken intrinsischen
Ressourcen. 87 % der Befragten geben an, aus dem Sinn ihrer Arbeit positive Effekte fiir ihr
Wohlbefinden zu ziehen, 71 % bewerten ihre Berufung als einen zentralen positiven Einflussfaktor.
Diese intrinsischen Motive wirken dabei deutlich starker als extrinsische Faktoren wie Bezahlung
oder Karrierechancen und tragen wesentlich dazu bei, dass Fachkrafte ihre Tatigkeit auch unter
herausfordernden Bedingungen als sinnvoll und erfiillend erleben.

Die hohe Bedeutung intrinsischer Motivation erklart sich nicht zuletzt aus dem spezifischen
Charakter der christlichen Kinder- und Jugendarbeit. Die Arbeit ist eng mit personlichen Werten,
Sinnfragen und Beziehungen verbunden und bietet vielen Fachkraften die Erfahrung, wirksam zu
sein und einen relevanten Beitrag fir junge Menschen und Gemeinschaften zu leisten. Sinn,
Berufung und Identifikation fungieren damit als stabilisierende Ressourcen, die helfen konnen,
Belastungen einzuordnen und Phasen hoher Anforderungen zu bewaltigen. In diesem Sinne wirken
intrinsische Motive als wichtige Halt- und Orientierungspunkte im beruflichen Alltag.

Gleichzeitig zeigen die Ergebnisse der Studie, dass intrinsische Motivation nicht losgeldst von den
strukturellen Bedingungen des Arbeitsfeldes betrachtet werden kann. Die zuvor beschriebenen
Befunde zu Uberlastung, psychosomatischen Beschwerden, eingeschrankter Erholung und
unzureichender Entlastungswirksamkeit verdeutlichen, dass hohe intrinsische Motivation
Belastungserfahrungen zwar abfedern, sie jedoch nicht dauerhaft kompensieren kann. Auch stark
motivierte Fachkréfte erleben Uberforderung, gesundheitliche Beeintrachtigungen und
Einschrankungen ihres Privatlebens, wenn Arbeitsanforderungen dauerhaft hoch bleiben und
strukturelle Entlastung ausbleibt.

Vor diesem Hintergrund wird die Ambivalenz intrinsischer Motivation deutlich. Einerseits tragt sie
dazu bei, Fachkrafte im Arbeitsfeld zu halten und ihnen auch unter schwierigen Bedingungen Sinn
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und Orientierung zu vermitteln. Andererseits besteht die Gefahr, dass gerade diese Motivation zur
Selbstiliberforderung beitragt, wenn sie mit hohen Erwartungen an Engagement, Verfligbarkeit und
personliche Hingabe verbunden ist und strukturell nicht ausreichend begrenzt wird. Intrinsische
Motive konnen dann dazu fiihren, dass Belastungen langer getragen, eigene Grenzen spater
wahrgenommen oder Entlastungsbedarfe weniger deutlich artikuliert werden.

Die Ergebnisse legen zudem nahe, dass intrinsische Motivation von den Fachkraften selbst nicht als
Ersatz fiir strukturelle Verbesserungen verstanden wird. Vielmehr zeigt sich, dass Sinnstiftung und
Berufung zwar als tragende Ressourcen erlebt werden, zugleich jedoch der Wunsch nach
verlasslichen Rahmenbedingungen, wirksamer Entlastung, klaren Arbeitszeiten und
unterstiitzenden Strukturen deutlich vorhanden ist. Intrinsische Motivation entfaltet ihre
stabilisierende Wirkung damit nicht unabhangig von &duReren Bedingungen, sondern im
Zusammenspiel mit organisationalen und arbeitsbezogenen Faktoren.

Dieses Spannungsfeld zeigt, dass intrinsische Motivation eine zentrale, aber begrenzte Ressource im
Umgang mit Belastung darstellt. Sie kann helfen, Anforderungen zu bewaltigen und berufliches
Engagement aufrechtzuerhalten, stof3t jedoch dort an ihre Grenzen, wo strukturelle Bedingungen
dauerhaft unglinstig bleiben. Die langfristige Sicherung von Gesundheit, Arbeitsfahigkeit und
beruflicher Zufriedenheit in der christlichen Kinder- und Jugendarbeit lasst sich daher nicht allein
auf individuelle Motivation stutzen, sondern erfordert Rahmenbedingungen, die intrinsisches
Engagement tragen, begrenzen und absichern.

5.8 Glaube als Ressource mit begrenzter Entlastungswirkung

Fur etwa die Halfte der Befragten wirkt der eigene Glaube (50 %) sowie die geistliche Gemeinschaft
am Arbeitsplatz (51 %) férderlich fiir das Wohlbefinden. Der Glaube bietet damit fiir einen relevanten
Teil der Fachkrafte Deutungs-, Sinn- und Orientierungsressourcen, die helfen konnen, berufliche
Anforderungen einzuordnen und mit belastenden Situationen umzugehen. Diese Wirkung ist jedoch
nicht universell: Fir einen ahnlich groRen Teil der Befragten spielt der Glaube fiir das eigene
Wohlbefinden keine oder nur eine geringe Rolle. Glaubensbezogene Ressourcen entfalten ihre
Wirkung somit selektiv und nicht flachendeckend.

Dabei zeigen sich Unterschiede zwischen organisationalen Kontexten. In christlichen
Jugendverbanden wird die positive Wirkung von Glaube und geistlicher Gemeinschaft starker erlebt
alsinreinkirchlichen Strukturen. Dies deutet darauf hin, dass Glaube dort haufiger gemeinschaftlich
gelebt und als unterstiitzende Praxis erfahren wird, wahrend er in starker institutionell gepragten
Kontexten weniger unmittelbar entlastend wahrgenommen wird. Die Wirkung des Glaubens ist
damit nicht nur eine Frage individueller Religiositat, sondern auch des organisationalen Rahmens,
in dem er eingebettet ist.

Zugleich wird deutlich, dass Glaubensfaktoren vor allem eine sinnstiftende und deutende Funktion
erfillen, strukturelle Belastungen jedoch nicht kompensieren kénnen. Hohe Arbeitsanforderungen,
Zeitdruck, Mehrarbeit oder fehlende Erholungsphasen bleiben auch fir glaubige Fachkrafte
wirksam. Der Glaube kann helfen, Belastungen zu bewaltigen oder ihnen Bedeutung zu verleihen,
verandert jedoch nicht die objektiven Rahmenbedingungen des Arbeitsalltags. Seine entlastende
Wirkung bleibt damit begrenzt.

Im Vergleich zu anderen Einflussfaktoren nimmt der Glaube insgesamt keine dominante Rolle ein.
Die Ergebnisse der Studie zeigen, dass insbesondere arbeitsbezogene und strukturelle Faktoren
einen starkeren Zusammenhang mit dem Belastungserleben aufweisen. Dazu zdhlen etwa
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Arbeitszeitgestaltung und -umfang, Moglichkeiten zur Erholung, wirksame Entlastungsstrukturen,
eine begleitete Einarbeitung sowie die Vorbereitung auf Fragen mentaler Gesundheit und
Selbstflirsorge. Auch intrinsische Motive wie Sinn und Berufung wirken stabilisierend, entfalten ihre
Wirkung jedoch - ahnlich wie Glaubensfaktoren - nur im Zusammenspiel mit tragfahigen
strukturellen Bedingungen.

Vor diesem Hintergrund lasst sich festhalten, dass der Glaube fir einen Teil der Fachkrafte eine
bedeutsame Ressource fiir das personliche Wohlbefinden darstellt, seine entlastende Wirkung
jedoch begrenzt bleibt. Glaubensbezogene Ressourcen konnen Belastungen deuten und subjektiv
abfedern, ersetzen jedoch keine strukturellen Voraussetzungen fiir nachhaltige Entlastung. Fiir das
Belastungserleben der Fachkradfte erweisen sich vielmehr andere Faktoren als pragender,
insbesondere die Ausgestaltung der Arbeitsbedingungen, verlassliche Moglichkeiten zur Erholung,
wirksame Entlastungsstrukturen sowie unterstiitzende Rahmenbedingungen im Berufseinstieg und
im weiteren Berufsverlauf. Die Wirkung des Glaubens entfaltet sich damit nicht unabhangig von
diesen Faktoren, sondern im Zusammenspiel mit den strukturellen Bedingungen des Arbeitsfeldes.

5.9 Uberlastung als Teil des beruflichen Selbstverstiandnisses

Ein weiterer relevanter Befund der Studie ist die verbreitete Normalisierung von Uberlastung im
beruflichen Selbstverstandnis. 39 % der Befragten stimmen der Aussage zu, dass eine gewisse
Uberlastung zum hauptamtlichen Dienst ,einfach dazugehére“. Uberlastung wird damit nicht
ausschliefRlich als problematischer Zustand wahrgenommen, sondern teilweise als erwartbarer
Bestandteil professioneller Tatigkeit akzeptiert.

Dieses Normalitatsverstandnis ist weniger als individuelle Haltung zu begreifen, sondern vielmehr
als Ausdruck arbeitsfeldspezifischer Erwartungen und kultureller Rahmungen, in denen hohes
Engagement und dauerhafte Verfiigbarkeit als selbstverstandlich gelten. Wird Uberlastung als zum
Beruf gehorig verstanden, verschiebt sich der Umgang mit Belastung von aktiver Begrenzung hin zu
Akzeptanz und Anpassung. Belastung wird unter diesen Bedingungen weniger als Anlass zur
Veranderung von Arbeitsbedingungen wahrgenommen, sondern als etwas, das auszuhalten und zu
integrieren ist.

Diese Verschiebung zeigt sich auch im konkreten Verhalten der Fachkrafte: Personen mit einem
entsprechenden Rollenverstandnis nutzen Entlastungsangebote wie den Uberstundenausgleich
seltener und sprechen Belastungen seltener gegeniiber der Leitung an. Uberlastung wirkt damit
nicht nur als individuelles Erleben, sondern zugleich als Barriere fiir die Inanspruchnahme
bestehender Schutzrechte.

Diese Normalisierung hat auch Konsequenzen fiir die Abgrenzung zwischen Arbeit und Privatleben.
Wo Uberlastung als beruflich normal gilt, geraten zeitliche und emotionale Grenzen leichter unter
Druck. Belastung wird in den privaten Bereich hinein verlangert, ohne dass klare
Entlastungsmechanismen greifen. Dies steht in engem Zusammenhang mit den zuvor
beschriebenen Einschrankungen der Erholungsfahigkeit und der Nutzung des Privatlebens als
Regenerationsraum statt als eigenstandigem Lebensbereich.

Gleichzeitig zeigen die Ergebnisse, dass diese Normalitatsannahme nicht folgenlos bleibt.
Fachkrafte, die die Vorstellung ablehnen, Uberlastung gehére selbstverstandlich zum Beruf,
berichten tendenziell seltener von psychosomatischen Beschwerden. Dieser Zusammenhang
deutet darauf hin, dass ein berufliches Selbstverstandnis, das Belastung nicht als normal akzeptiert,
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mit einem bewussteren Umgang mit eigenen Grenzen und einer starkeren Nutzung von
Entlastungsmoglichkeiten einhergehen kann.

Die Ergebnisse legen nahe, dass die Integration von Uberlastung in das berufliche Selbstverstandnis
eine zentrale Rolle fiir die Verstetigung von Belastung spielt. Wird Uberlastung als
selbstverstandlicher Bestandteil professionellen Handelns verstanden, verschiebt sich der Umgang
mit Belastung von aktiver Begrenzung hin zu Akzeptanz und Anpassung. Die strukturellen
Anforderungen des Arbeitsfeldes bleiben dabei unverandert, wahrend vorhandene Schutzrechte
und Entlastungsmdglichkeiten seltener genutzt werden. Uberlastung wird auf diese Weise eher
getragen als reduziert, was dazu beitragt, dass belastende Arbeitsbedingungen fortbestehen und
sich langfristig stabilisieren.

5.10 Ansatzpunkte zur Pravention und Reduktion beruflicher
Uberlastung

Die vorliegenden Ergebnisse erlauben keine direkten oder eindeutigen Handlungsempfehlungenim
Sinne Uberprifter Interventionsschritte. Die Studie ist keine Interventions- oder Evaluationsstudie,
sondern zeigt Zusammenhange, Muster und wiederkehrende Belastungsdynamiken im Arbeitsfeld
der christlichen Kinder- und Jugendarbeit auf. Gleichwohl lassen sich aus der Gesamtschau der
Befunde Hinweise auf systematische Ansatzpunkte ableiten, an denen Uberlastung praventiv
begrenzt oder in ihrer Intensitat reduziert werden konnte.

Diese Ansatzpunkte sind als Stellschrauben zu verstehen: Sie markieren Bereiche, in denen
Veranderungen potenziell wirksam werden konnen, ohne als allgemeinglltige Losungen oder
Garantien fir Entlastung verstanden werden zu dirfen. Die Ergebnisse der Studie verdeutlichen
dabei, dass nachhaltige Entlastung nur im Zusammenspiel organisationaler, individueller und
sozialer Faktoren moglich ist. Zugleich zeigen sie, dass insbesondere organisationale
Rahmenbedingungen eine zentrale Rolle spielen, wahrend individuelle und soziale Strategien vor
allem flankierend wirken und strukturelle Defizite nicht ersetzen kénnen.

Organisationale Ansatzpunkte: Strukturelle Voraussetzungen fiir Entlastung

* Verzahnung von Ausbildung und begleitetem Berufseinstieg

Die Ergebnisse der Studie weisen darauf hin, dass Defizite in Ausbildung und Studium sowie ein
fehlender oder unzureichend begleiteter Berufseinstieg das Risiko von Uberlastung erhéhen.
Belastungsrelevante Themen wie mentale Gesundheit, Selbstfiirsorge und Abgrenzung werden
in Ausbildungskontexten haufig nur randstandig behandelt, wahrend sie im Berufsalltag eine
zentrale Rolle spielen. Ein systematisch begleiteter Berufseinstieg kann diese Liicke teilweise
schlieflen, ersetzt jedoch keine friihzeitige Vorbereitung. Ansatzpunkte liegen daher sowohlin
der starkeren Integration entsprechender Inhalte in Ausbildung und Studium als auch in
verbindlichen Begleitstrukturen beim Ubergang in den Berufsalltag.

= Wirksamkeit von Entlastungsstrukturen sichern

Formale Entlastungsrechte wie Uberstundenausgleich oder Gesprache mit Vorgesetzten
bestehen in vielen Fallen, entfalten jedoch nur begrenzte Wirkung. Die Befunde legen nahe,
dass Entlastung nicht allein von der individuellen Initiative der Fachkrafte abhangig gemacht
werden kann. Vielmehr kommt Arbeitgebern eine aktive Rolle zu, Entlastung zu legitimieren,
Nutzungshiirden abzubauen und deutlich zu machen, dass die Inanspruchnahme bestehender
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Rechte ausdriicklich erwiinscht ist. Entlastung wird damit zu einer gemeinsamen
organisatorischen Verantwortung und nicht zu einer individuellen Ausnahme.

» Verantwortung fiir realistische Arbeitsbedingungen iibernehmen

Hohe Arbeitslast, strukturelle Mehrarbeit und fehlende Vertretungsregelungen zahlen zu den
zentralen Belastungsfaktoren im Arbeitsfeld. Die Ergebnisse verdeutlichen, dass Uberlastung
dort besonders stabil wird, wo Arbeitsanforderungen dauerhaft nicht mit den vorhandenen
personellen und zeitlichen Ressourcen in Einklang stehen. Ansatzpunkte zur Pravention und
Reduktion von Uberlastung liegen daher wesentlich in der Verantwortung der Trager und
Arbeitgeber, realistische Arbeitszeitmodelle, ausreichende Personalressourcen und
verlassliche Vertretungsregelungen sicherzustellen. Entlastung kann unter diesen
Bedingungen nicht allein durch individuelles Engagement kompensiert werden.

= Kldrung von Rollen, Zustédndigkeiten und Verantwortungsumfang

Unklare Aufgabenprofile und zusatzliche Verantwortung ohne entsprechende zeitliche
Absicherung tragen zur Verdichtung von Belastung bei. Die Befunde legen nahe, dass
insbesondere dort Uberforderung entsteht, wo fachliche, organisatorische und relationale
Anforderungen zusammenfallen, ohne strukturell begrenzt zu sein. Eine klare Definition von
Rollen, Zustandigkeiten und Verantwortungsumfangen stellt daher einen zentralen
organisationalen Ansatzpunkt dar, um Uberlastung vorzubeugen.

Individuelle Ansatzpunkte: Umgang mit Belastung innerhalb gegebener Strukturen

= Abgrenzung als bewusste Praxis

Die Studie zeigt, dass Uberlastung dort besonders stabil wird, wo sie als normaler Bestandteil
des Berufsverstandnisses akzeptiert ist. Ein bewusster Umgang mit eigenen Grenzen kann dazu
beitragen, Belastung friiher wahrzunehmen und anzusprechen. Gleichzeitig machen die
Ergebnisse deutlich, dass individuelle Abgrenzung ohne strukturelle Unterstiitzung nur
begrenzt wirksam bleibt.

= Thematisierung von Belastung

Fachkrafte, die ihre Belastung offen gegeniiber der Leitung ansprechen, berichten tendenziell
von einem geringeren Uberlastungserleben. Dies deutet darauf hin, dass die Artikulation von
Belastung ein relevanter Ansatzpunkt sein kann, auch wenn ihre Wirksamkeit stark von den
organisationalen Rahmenbedingungen abhangt.

= Erholungsféhigkeit stéirken

Eingeschrankte Erholung erweist sich als zentrales Problem. Individuelle Strategien zur
Regeneration kdnnen kurzfristig stabilisierend wirken, ersetzen jedoch keine strukturell
gesicherten Erholungsphasen. Ihre Bedeutung liegt vor allem in der Ergénzung
organisationaler Maflnahmen.

Soziale Ansatzpunkte: Ressourcen aus Beziehungen und Gemeinschaft

= Team als zentrale Ressource

Das Team stellt fuir einen Grol3teil der Befragten die wichtigste Ressource fiir das Wohlbefinden
dar. Die Ergebnisse legen nahe, dass ein unterstiitzendes Teamklima Belastung abfedern kann,
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wahrend konflikthafte oder instabile Teams Belastung verstarken. Soziale Dynamiken im Team
sind damit ein relevanter, wenn auch nicht hinreichender Ansatzpunkt.

=  Soziale Netzwerke auBRerhalb des Arbeitskontextes

Der Austausch mit Familie, Freund:innen und sozialen Netzwerken auRerhalb des kirchlichen
Arbeitsumfelds erscheint als wichtige Erganzung, um emotionale Inanspruchnahme
auszugleichen und soziale Isolation zu vermeiden.

= Sinn- und Glaubensressourcen bewusst einordnen

Sinn, Berufung und Glaube wirken flir einen Teil der Fachkrafte stabilisierend, konnen
strukturelle Belastungen jedoch nicht kompensieren. lhre Wirkung entfaltet sich vor allem
dort, wo sie nicht zur Legitimation dauerhafter Uberlastung beitragen, sondern von
tragfahigen Rahmenbedingungen flankiert werden.

Wissenschaftliche Ansatzpunkte: Weiterfithrende Forschungsansitze

Die vorliegende Studie eroffnet eine empirisch fundierte Perspektive auf Belastung, Uberlastung
und Ressourcen in der christlichen Kinder- und Jugendarbeit und tragt damit zur Schliefung einer
bislang wenig untersuchten Forschungsliicke bei. Sie macht zentrale Belastungsdynamiken
sichtbar, ordnet diese in arbeitsbezogene und organisationale Zusammenhange ein und zeigt
Ansatzpunkte fiir Pravention und Entlastung auf. Zugleich ist eine reflektierte Einordnung der
Aussagekraft und Reichweite der Ergebnisse erforderlich.

Bei der Untersuchung handelt es sich um eine Querschnittsstudie, in der Daten zu einem einzigen
Erhebungszeitpunkt erhoben wurden. Die Ergebnisse bilden damit eine Momentaufnahme der
befragten Fachkrafte ab und erlauben Aussagen liber Zusammenhange und Muster, nicht jedoch
uber zeitliche Entwicklungen oder kausale Wirkzusammenhange. Belastungserfahrungen,
Ressourcen und Deutungsmuster kdnnen sich im Zeitverlauf verandern; entsprechende Dynamiken
lassen sich mit dem gewahlten Design nur begrenzt erfassen.

Auch hinsichtlich der Stichprobe ist eine differenzierte Betrachtung notwendig. Zwar weist die
Studie durch ihre breite Streuung uber unterschiedliche Trager, Tatigkeitsfelder und
soziodemografische Merkmale eine hohe Reichweite und Vielfalt auf, dennoch handelt es sich nicht
um eine statistisch reprasentative Stichprobe. Die Ergebnisse sind daher als aussagekraftige
Hinweise und Trends zu verstehen, nicht als generalisierbare Aussagen uber alle Fachkrafte der
christlichen Kinder- und Jugendarbeit.

Darliber hinaus basiert die Untersuchung iberwiegend auf quantitativen Selbstauskiinften. Dieses
Vorgehen erméglicht den Vergleich von Belastungsdimensionen, Ressourcen und Wahrnehmungen
in einer groflen Stichprobe, bleibt jedoch in seinen Interpretationsmoglichkeiten begrenzt.
Subjektive Deutungen, biografische Verlaufe, organisationale Aushandlungsprozesse und implizite
Normen lassen sich auf dieser Grundlage nur eingeschrankt erschlieen. Die Ergebnisse verweisen
daher nicht nur auf Befunde, sondern zugleich auf Leerstellen, die durch vertiefende
Forschungsansatze weiter untersucht werden sollten.

Ein zentraler Ansatzpunkt fiir zukiinftige Forschung liegt in der qualitativen Erganzung der
vorliegenden Ergebnisse. Qualitative Interviews oder Fallstudien mit Fachkraften, die von hoher
Belastung oder Uberlastung betroffen sind, konnten dazu beitragen, individuelle Deutungsmuster,
professionelle Selbstverstandnisse sowie organisationale Dynamiken differenzierter zu erfassen.
Insbesondere die Normalisierung von Uberlastung, der Umgang mit Entlastungsstrukturen und
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Prozesse der Abgrenzung zwischen Arbeit und Privatleben bieten sich fiir vertiefte qualitative
Analysen an. Dariiber hinaus erscheint eine systematische Untersuchung der Wirksamkeit von
Entlastungs- und Unterstiitzungsinstrumenten sinnvoll. Die Studie zeigt, dass entsprechende
Strukturen haufig vorhanden sind, ihre Nutzung und Wirkung jedoch begrenzt bleiben. Kinftige
Forschung konnte untersuchen, unter welchen Bedingungen solche Instrumente tatsachlich
greifen, welche organisationalen Voraussetzungen ihre Wirksamkeit fordern und wie
unbeabsichtigte Effekte vermieden werden konnen.

Ein weiterer Forschungsbedarf ergibt sich aus der Frage nach Vergleichsperspektiven. Die
Einbeziehung anderer kirchlicher oder kirchennaher Berufsgruppen - etwa in der Gemeindearbeit,
der Diakonie, der kirchlichen Bildungsarbeit oder im pastoralen Dienst - konnte helfen, die
spezifischen Belastungsprofile der christlichen Kinder- und Jugendarbeit besser einzuordnen und
vergleichende Bezugspunkte zu gewinnen. Solche Vergleiche wiirden zugleich die Einbettung der
Ergebnisse in breitere kirchliche Arbeitskontexte ermoglichen.

SchlieRlich bieten einzelne Befunde der Studie Ansatzpunkte flir thematische Vertiefungen. Dazu
zahlen insbesondere die Rolle von Teamdynamiken, die ambivalente Wirkung intrinsischer
Motivation und Berufung sowie die differenzierte Bedeutung von Religiositat und Glaubenspraxis im
beruflichen Kontext. Diese Aspekte zeigen sich als relevant, zugleich jedoch kontextabhangig und
erklarungsbedirftig, und eréffnen ein breites Feld fiir weiterfiihrende Forschung.
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6. FAZIT

Der vorliegende Forschungsbericht zeichnet ein differenziertes, zugleich deutlich belastendes Bild
der mentalen Gesundheit hauptamtlicher Fachkrafte in der christlichen Kinder- und Jugendarbeit.
Die Ergebnisse zeigen, dass Uberlastung im Arbeitsalltag vieler Befragter eine zentrale Rolle spielt
und nicht als individuelles Randphanomen verstanden werden kann. Mit 70 % der Fachkrafte, die
sich mindestens gelegentlich liberlastet fiihlen, und lediglich 4 %, die keine Uberlastung berichten,
verweist die Studie auf eine breite Verankerung von Belastungserfahrungen im Arbeitsfeld. Im
Vergleich mit anderen Berufsgruppen wird diese Besonderheit zusatzlich sichtbar, etwa durch den
hohen Anteil emotionaler Erschopfung (64 %), der deutlich Gber den Vergleichswerten der
Sozialarbeit und anderer Erwerbstatiger liegt. Diese Befunde lassen sich als Hinweis auf ein
Ungleichgewicht zwischen hohen Anforderungen und begrenzten Ressourcen einordnen.

Ein zentraler Belastungsfaktor zeigt sich in der Entgrenzung der Arbeitszeit. Mehrarbeit ist fur einen
Grolteil der Fachkrafte alltaglich und stellt keine Ausnahme dar. Gleichzeitig bleibt die Wirksamkeit
vorhandener Entlastungsstrukturen begrenzt: Obwohl formale Ausgleichsmoglichkeiten vielfach
existieren, werden sie nur teilweise genutzt. Die Ergebnisse weisen damit auf eine Kluft zwischen
formalen Entlastungsangeboten und einer gelebten Entlastungskultur hin, in der Nutzungshiirden
und implizite Erwartungen die tatsachliche Entlastung erschweren. Die Folgen zeigen sich auch im
Privatleben der Fachkrafte, das haufig unter beruflichen Anforderungen steht und primar der
Regeneration dient, wahrend Erholung nur eingeschrankt gelingt.

Dariiber hinaus macht die Studie Defizite in Ausbildung, Begleitung und Berufseinstieg sichtbar.
Viele Fachkrafte fihlen sich unzureichend auf den Umgang mit Belastung, Selbstfiirsorge und
mentaler Gesundheit vorbereitet, und ein erheblicher Teil startet ohne strukturierte Begleitung in
den Beruf. Zugleich deuten die Ergebnisse darauf hin, dass eine vorbereitete und begleitete
Einarbeitung mit einem geringeren Uberlastungserleben einhergeht. Belastung entsteht damit nicht
erst im weiteren Berufsverlauf, sondern kann bereits in friihen Phasen der beruflichen Sozialisation
angelegt sein.

Trotz dieser Belastungen berichten viele Fachkrafte von starken intrinsischen Ressourcen.
Sinnstiftung und Berufung werden von einem GroRteil der Befragten als stabilisierend erlebt und
tragen wesentlich zur Bindung an das Arbeitsfeld bei. Diese Ressourcen wirken jedoch ambivalent:
Sie koénnen Belastung abfedern, gleichzeitig aber auch zur Normalisierung von Uberlastung
beitragen, wenn hohe Anforderungen als selbstverstandlicher Teil des beruflichen
Selbstverstandnisses akzeptiert werden. Auch Glaube und geistliche Gemeinschaft werden von
einem Teil der Fachkrafte als unterstiitzend erlebt, entfalten ihre Wirkung jedoch vor allem auf der
Ebene subjektiver Sinn- und Deutungserfahrungen und konnen strukturelle Belastungen nicht
kompensieren.

Zusammenfassend verdeutlicht die Studie, dass die mentale Gesundheit in der christlichen Kinder-
und Jugendarbeit weniger durch einzelne Belastungsfaktoren als durch das Zusammenspiel hoher
Anforderungen, begrenzter Entlastungswirksamkeit und eingeschrankter Regeneration gepragt ist.
Die Befunde unterstreichen damit den Bedarf an einer Weiterentwicklung organisationaler
Rahmenbedingungen, die individuelle Ressourcen nicht voraussetzen oder lberfordern, sondern
gezielt unterstutzen und absichern.
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Einsatz Kl-gestlitzter Werkzeuge bei der Erstellung des Forschungsberichts

Zur Erstellung des vorliegenden Forschungsberichts wurden Kl-gestiitzte Sprachmodelle
unterstlitzend eingesetzt. Der Einsatz beschrankte sich dabei liberwiegend auf die sprachliche
Formulierung, Uberarbeitung und stilistische Vereinheitlichung der Texte. Die inhaltliche
Konzeption, die Entwicklung zentraler Fragestellungen und Hypothesen sowie die Interpretation
der Ergebnisse lagen vollstandig in der Verantwortung der Autor:innen. Eine Ausnahme bildet die
Berechnung statistischer Kennwerte, die - entsprechend gangiger Forschungspraxis — unter
Nutzung in die verwendete Forschungssoftware integrierter Kl-basierter Analysefunktionen
erfolgte.

Im Rahmen der Textiiberarbeitung kamen exemplarisch folgende Prompts zum Einsatz:

e Analysiere die unterschiedlichen Schreibstile in diesem Abschnitt, bei dem mehrere
Autor:innen beteiligt waren, und nimm minimale Anpassungen vor, sodass der Text
insgesamt einheitlich wirkt.

e Uberarbeite die folgende Passage und korrigiere dabei Rechtschreib-, Interpunktions- und
Grammatikfehler.

e Uberarbeite den folgenden Absatz und kiirze ihn, ohne dabei wesentliche Inhalte wegfallen
zu lassen oder die inhaltliche Argumentation wesentlich zu verandern.
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