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1. Einleitung

1. EINLEITUNG

Ende Dezember 2003 ereignete sich im Iran ein Erdbeben der Stirke 6,3. Im Epizentrum
des Bebens lag die Stadt Bam mit 80.000 Einwohnern. Etwa 75% der Stadt wurden
zerstort. Einen Tag nach dem Unglick waren die Rettungskrifte der Bundesanstalt
Technisches Hilfswerk (THW) neben Einsatzkriften anderer Hilfsorganisationen vor Ort,
um aktiv bei der Suche und Bergung Uberlebender Unterstiitzung zu leisten. "Dieser
Einsatz des THW und der anderen Hilfsorganisationen belegt erneut, dass das deutsche
Katastrophenschutz- und Hilfeleistungssystem schnell verfiigbar und besonders effizient
ist, um weltweit Menschen in Not zu helfen", so Bundesinnenminister Otto Schily (zitiert
nach Technisches Hilfswerk 2003c). Die Helfer/innen des THW gehorten der Gruppe

Schnell-Einsatz-Einheit-Bergung-Ausland  (SEEBA) an, ecine aus chrenamtlichen

Mitgliedern bestehende Rettungseinheit, die speziell fir die Bergung im Ausland geschult
ist. Diese Ereignisse aus jungster Vergangenheit zeigen deutlich die Relevanz

ehrenamtlicher Tatigkeit.

Das Ehrenamt hat sowohl in der Forschung als auch in der Politik seit Ende der 1980er
Jahre zunehmend an Bedeutung gewonnen. Durch Okonomische und soziale
Verinderungen, insbesondere die Reduktion staatlicher Leistungen, riickten Wohlfahrts-
und Interessenverbinde, Birger- und Umweltinitiativen, Stiftungen und nichtstaatliche
Organisationen verstirkt ins 6ffentliche Interesse. Damit einher ging die Diskussion um

freiwillige, unentgeltliche Tatigkeit und die Personen, die diese Tétigkeiten austiben.

Offensichtlich sind nicht alle Menschen bereit, sich ehrenamtlich zu engagieren. Je nach
Datenmaterial wird von einer birgerschaftlichen Beteiligung am chrenamtlichen
Engagement zwischen 13% und 38% ausgegangen (vgl. Rauschenbach 1999: 400). Deshalb
stellt sich neben Fragen nach der Funktion des Ehrenamts fiir die Ausgestaltung der
modernen Gesellschaft und der Stabilisationsfunktion fir Non-Profit-Organisationen u.a.
auch die Frage danach, wie Burgerinnen und Burger fir ehrenamtliche Dienste rekrutiert
werden konnen. Es interessieren die Griinde dafir, dass sich manche Menschen freiwillig
engagieren, wihrend dies andere nicht tun. Aber nicht nur Personen, die sich in ihrer
Freizeit freiwillig und unentgeltlich betitigen, tragen zum Erhalt sozialer Strukturen bei,

auch vom Wehr- und Zivildienst freigestellte Manner leisten als Helfer in Rettungs- und



1. Einleitung

Katastrophenschutzorganisationen ihren wesentlichen Beitrag zur Aufrechterhaltung
sozialer Leistungen. Mit der Diskussion um den Wegfall der Wehrpflicht (vgl. hierzu
Deggerich 2004, Weiland 2004) stellt sich auch die Frage nach dem Wegfall der Freistellung
und damit nach dem Erhalt der Mitgliedschaft derzeit noch freigestellter Personen in
Hilfsorganisationen wie dem THW. Impliziert wird dabei die Problematik der Erhaltung
der Effizienzfihigkeit dieser Organisationen, die damit bis zu 45% ihrer Mitglieder
verlieren wiirden. Die derzeitige Familienministerin Renate Schmidt (SPD) weist treffend
darauf hin, dass der Wegfall der Wehrpflicht zum Zusammenbruch sozialer Strukturen
fihre. Stattdessen mussten die freiwilligen Dienste attraktiver werden (vgl. Der Spiegel

2004).

In der vorliegenden Arbeit soll das Augenmerk auf Personen gerichtet werden, die bereits
freiwillig und unentgeltlich titig sind. Dies schlie3t auch jene ein, die sich als Freigestellte in
den entsprechenden Organisationen engagieren. Gefragt wird nach der Bedingung fiir die
Motivation freiwillig titiger Menschen, ihr Engagement aufrechtzuerhalten. Die langfristige
Bindung Ehrenamtlicher an die Organisation steht damit im Vordergrund. Hiermit wird ein
Beitrag zur Diskussion um die Aufrechterhaltung der Effizienzfihigkeit von
Freiwilligenorganisationen geleistet, deren Ziel- und Zweckerreichung, so die These, durch
die Motivation der Mitglieder —malgeblich  getragen wird.  Arbeits- und
organisationstheoretische Arbeiten messen der Zufriedenheit von Personen dabei
entscheidende Bedeutung zu. Die Besonderheit dieser Arbeit liegt in der
Auseinandersetzung damit, Ansitze, die in der Forschung auf die Motivation von
Angestellten in Unternehmen angewendet werden, auf die Motivation ehrenamtlich Tatiger
theoretisch zu tibertragen und diese Ubertragung empirisch zu tiberpriifen. Am Beispiel des
THW soll untersucht werden, ob die Motivation chrenamtlicher Mitglieder von der

Zufriedenheit mit dem Engagement abhingt.

Untersuchungsgegenstand sind dementsprechend die ehrenamtlichen Mitglieder im THW.
Die Fragestellung der Untersuchung lautet also: Ist die Motivation der ehrenamtlichen
THW-Mitgleder von der Zufriedenheit dieser mit ihrer dortigen Tatigkeit abhingig? Die
Untersuchung basiert auf den Daten einer Befragung mit explorativem Charakter unter
rund 400 ehrenamtlichen THW-Mitgliedern aus dem Landesverband Hessen / Rheinland-
Pfalz / Saatland, die Ende 2002 / Anfang 2003 von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern des



1. Einleitung

Zentrums fur Qualititssicherung und —entwicklung der Johannes Gutenberg-Universitit

Mainz durchgefihrt wurde.

Um die Fragestellung der Arbeit addquat bearbeiten zu kénnen, wird in Kapitel 2 zunichst
das THW als Organisation vorgestellt. Sowohl der historische, als auch der organisatorische
Hintergrund wird beleuchtet, um Aufgaben und Rahmenbedingungen der ehrenamtlichen
Titigkeit im THW sowie die strukturelle Einbettung der chrenamtlichen Helfer/innen

darzustellen.

Kapitel 3 referiert den Forschungsstand zum Thema Ehrenamt. Aufgrund der
existierenden Begriffsvielfalt auf diesem Forschungsgebiet werden zunichst, die
verschiedenen Begriffe zur Beschreibung des Gegenstandes verglichen und zueinander in
Beziehung gesetzt. Um eine fir diese Arbeit grundlegende Definition finden zu kénnen,
werden im Anschluss auf Basis semantischer und sozialwissenschaftlicher Kriterien
Aspekte herausgearbeitet, die den Gegenstand der Arbeit, das Ehrenamt im THW, adiquat
beschreiben. Die Rezeption des Forschungsstandes erfolgt gemil3 des unterschiedlichen
Erkenntnisinteresses, der spezifischen Fragestellungen und den Perspektiven die in den
vorliegenden Arbeiten zum Thema vertreten werden, auf drei Ebenen: gesellschaftlich,

organisational und individuell.

Im Vordergrund des 4. Kapitels steht die Bedeutung des Ehrenamtes fir die
Funktionsfihigkeit und das Fortbestehen von Organisationen. Dies ist vor allem fiir
Freiwilligenorganisationen wie das THW relevant, dessen Funktionsfihigkeit nahezu
ausschlief3lich auf dem freiwilligen Engagement der Mitglieder beruht. Schwerpunkt dieses
Kapitels ist die Uberlegung, dass die Ziel- und Zweckerreichung einer Organisation auf den
Handlungen ihrer Mitglieder beruht, die wiederum auf individuellen Motivationen basieren.
Thesenhaft wird vertreten, dass die zu erfillenden Aufgaben seitens der Organisation so
gestaltet werden mussen, dass die in ihr titigen Individuen die Moglichkeit zur subjektiven
Bediirfnisbefriedigung erhalten. Zufriedenheit wird demnach als relevanter Pradiktor fir

die Motivation der ehrenamtlich Tétigen verstanden.
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Kapitel 5 und 6 diskutieren, inwiefern die These zutrifft, die Motivation sei von der
Zufriedenheit der Mitglieder mit ihrem Engagement abhingig. Gefragt wird, inwieweit
dieser Zusammenhang unter Zuhilfenahme multivariater —statistischer Verfahren
nachweisbar ist. Kapitel 5 legt die Forschungsmethode zur Bearbeitung der Fragestellung
dar. Da es zwei unterschiedliche Gruppen von Mitgliedern im THW gibt - jene, die
freiwillig im THW titig sind, und solche, die als vom Wehr- und Zivildienst Freigestellte
thre Mindestverpflichtungszeit im THW absolvieren - wird aulerdem kontrolliert,
inwieweit der vermutete Zusammenhang durch den Status der Mitglieder beeinflusst wird.
Kapitel 6 stellt die Ergebnisse der statistischen Untersuchung dar. Die Analysen der

vorliegenden Arbeit erfahren schlieBlich in Kapitel 7 eine zusammenfassende Darstellung.
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2. Das Technische Hilfswerk

2. DAS TECHNISCHE HILFSWERK

Die Bundesanstalt Technisches Hilfswerk (THW) wurde 1950 gegriindet, sie ging aus der
Technischen Nothilfe hervor, einer Organisation der zivilen Verteidigung, die nach dem
Ersten Weltkrieg gegrindet wurde und bis zum Ende des Zweiten Weltkrieges bestand.
Das THW untersteht dem Bundesministerium des Inneren. Als nachgeordnete Behorde im
Geschiftsbereich einer obersten Bundesbehorde ist das THW Triger staatlicher
Funktionen und damit nicht autark. Als Bundesanstalt, die neben anderen Organisationen
in Deutschland Aufgaben des Zivil- und Katastrophenschutzes wahrnimmt, unterscheidet
sich das THW daher rechtlich und wirtschaftlich von anderen Hilfsorganisationen in
Deutschland, die in der Regel als eingetragene Vereine organisiert sind und sich primir
tber Spenden und kommunale Mittel finanzieren. Die personellen Einsatzkrifte des THW
sind ausnahmslos ehrenamtlich titig. Lediglich Verwaltungsaufgaben werden in der

Bundesanstalt von Hauptamtlichen ausgefiihrt.

Im Folgenden soll die Bundesanstalt Technisches Hilfswerk vorgestellt werden. Das THW
ist in der Ausiibung seiner Funktionen an duflere Rahmenbedingungen gebunden. In
Abschnitt 2.1 wird daher die Entwicklung des THW im Rahmen des Zivil- und
Katastrophenschutz in Deutschland beschrieben (2.1.1) sowie die Aufgaben des THW und
seine Organisationsstruktur dargestellt (2.1.2). Da sich die Einrichtung hauptsichlich aus
ehrenamtlich titigen Helferinnen und Helfern zusammensetzt und bei der Erfillung ihrer
Aufgaben auf diese angewiesen ist, werden in Abschnitt 2.2 die Rahmenbedingungen
beschrieben, innerhalb derer die Mitglieder fiir das THW titig sind. Dariiber hinaus wird
neben einer formalen Unterscheidung der Helfer/innen eine analytische Unterscheidung
der ehrenamtlichen Organisationsmitglieder in zwei Gruppen als grundlegend fiir diese

Arbeit eingefiihrt.

2.1 Organisation Bundesanstalt Technisches Hilfswerk — Aufgaben und

Rahmenbedingungen

Die Bundesanstalt Technisches Hilfswerk ist eine staatliche Organisation zur Beseitigung

von Offentlichen Notstinden in lebenswichtigen Betrieben und zur Hilfeleistung in

12
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Katastrophenfillen. Sie ist damit im Zivil- und Katastrophenschutz des Bundes titig. Unter
Katastrophenschutz werden MaBBnahmen der Linder verstanden, die zur Verhinderung,
Abwehr und Beseitigung von Katastrophen oder ihren Folgen dienen. Fine Katastrophe ist
dabei ,,(...) ein Geschehen, das Leben oder Gesundheit zahlreicher Menschen, die Umwelt,
erhebliche Sachwerte oder die lebensnotwendige Versorgung der Bevolkerung in
ungewOhnlichem  Mall  gefihrdet oder schiadigt® (Stindige Konferenz  fur
Katastrophenvorsorge im Katastrophenschutz 2003: 32). Der Zivilschutz besteht aus
offentlichen und privaten Mal3nahmen zum Schutz der Bevolkerung im Verteidigungsfall.
Die Mitwirkung des THW bei diesem ist in {11 des Zivilschutzgesetzes (ZSG) geregelt:
,»(1) Die nach Landesrecht im Katastrophenschutz mitwirkenden Einheiten und Einrichtungen
nehmen auch die Aufgaben zum Schutz der Bevélkerung vor den besonderen Gefahren und
Schiden, die im Verteidigungsfall drohen, wahr. Sie werden zu diesem Zwecke erginzend
ausgestattet und ausgebildet. Das Bundesministerium des Inneren legt Art und Umfang der
Erginzung im Benehmen mit der zustindigen oberen Landesbehdrde fest. (2) Die Einheiten

und Finrichtungen der Bundesanstalt Technisches Hilfswerk verstirken im Verteidigungsfall
den Katastrophenschutz bei der Wahrnehmung der Aufgaben nach Absatz 1°.

Erginzt werden nach {12 ZSG die Aufgabenbereiche Brandschutz, ABC-Schutz,
Sanititswesen und Betreuung (vgl. Bundesverwaltungsamt 2001b; Schulze/Wollmer 2000:

3, Stindige Konferenz fiir Katastrophenvorsorge und Katastrophenschutz 2003: 33, 54).*

2.1.1 Entwicklung des THW im Rahmen des Zivil- und Katastrophenschutzes

Das Hilfeleistungssystem zur Bewiltigung von Gefahren- und Schadenslagen ist in
Deutschland nach dem Subsidarititsprinzip organisiert, nach dem ubergeordnete
gesellschaftliche Einheiten, wie z.B. der Staat, nur solche Aufgaben tibernehmen sollen, zu
deren Wahrnehmung untergeordnete Einheiten, wie beispielsweise das Individuum, die
Familie oder die Gemeinde, nicht in der Lage sind. Das vereinte Rettungspersonal ist
verfassungsrechtlich weder zentral gelenkt noch einem einzigen Aufgabentriger
zugeordnet. Im Frieden liegt die Verantwortung fir die offentliche Sicherheit und

Ordnung, wozu auch der Katastrophenschutz gezihlt wird, bei den Lindern. Der

4 Das THW ist in der Bundesrepublik Deutschland nicht die einzige Einrichtung, die im Zivil- und
Katastrophenschutz titig ist. Daneben gibt es noch andere Organisationen, die im Katastrophenschutz
mitwirken, ndmlich: der Arbeiter-Samariter-Bund (ASB), das Deutsche Rote Kreuz (DRK), die Deutsche
Lebens-Rettungs-Gesellschaft (DLRG), die Johanniter-Unfall-Hilfe (JUH), der Malteser-Hilfsdienst (MHD)

13



2. Das Technische Hilfswerk

Zivilschutz im Verteidigungsfall ist Aufgabe des Bundes, dem die Kompetenz der zivilen
Verteidigung obliegt.” Fiir den Katastrophenschutz sind heute das Bundesministerium des
Inneren, das Bundesverwaltungsamt, die Linder und Organisationen zustindig. Die
Zivilschutzaufgaben tbernimmt seit dem 01.01.2001 die Abteilung V der dem
Bundesverwaltungsamt zugehorigen Zentrale fir Zivilschutz (§4 Abs.1 ZSG) (vgl.
Andrews 1982: 16; Bundesamt fiir Zivilschutz o.]. a; Bundesamt fir Zivilschutz o.]. c;
Bundesverwaltungsamt o.]. a; Bundesverwaltungsamt 2001a; Bundesverwaltungsamt

2001b).°

Im Jahre 1950 beauftragte der erste Bundesminister des Inneren, Gustav Heinemann, den

chemaligen Grinder der Technischen Nothilfe (TN) Otto Lummitsch, eine Organisation

uwv.m. Hinzu kommt die Feuerwehr, deren GroBeinsitze mittlerweile kaum noch ohne die Beteiligung des
THW stattfinden, vgl. Bundesverwaltungsamt 2001b.

> Im Jahre 1968 ist das Gesetz iiber die Erweiterung des Katastrophenschutzes in Kraft getreten. Seither gibt
es eine enge Zusammenarbeit von Bund und Lindern. Der friedensmiflige Katastrophenschutz nimmt auch
im Verteidigungsfall Aufgaben zum Schutz der Bevolkerung wahr und das vom Bund finanzierte
Erginzungspotential fiir den Zivilschutz steht den Lindern auch zur Gefahrenabwehr im Frieden zur
Verfugung. §1 ZSG: ,,(1) Aufgabe des Zivilschutzes ist es, durch nichtmilitirische MaBnahmen die
Bevolkerung, ihre Wohnungen und Arbeitsstitten, lebens- oder verteidigungswichtige zivile Dienststellen,
Betriebe, Einrichtungen und Anlagen sowie das Kulturgut vor Kriegseinwirkungen zu schiitzen und deren
Folgen zu beseitigen oder zu mildern. Behérdliche Mafinahmen erginzen die Selbsthilfe der Bevolkerung. (2)
Zum Zivilschutz gehdren insbesondere 1. der Selbstschutz, 2. die Warnung der Bevolkerung, 3. der
Schutzbau, 4. die Aufenthaltsregelung, 5. der Katastrophenschutz nach Mal3gabe des §11, 6. Malnahmen
zum Schutz der Gesundheit, 7. MaBnahmen zum Schutz von Kulturgut™. Mit dem Inkrafttreten des
Haushaltssanierungsgesetzes (HsanG) 1999 wurde das Bundesamt fir Zivilschutz, dem der Zivil- und
Katastrophenschutz in Deutschland bis zu diesem Zeitpunkt unterstellt war, aufgelost (Art. 2 HsanG). Fir
die Wahrnehmung der Aufgaben des Bundes zum Schutz der Zivilbevilkerung (Art. 73 Nr. 1 GG) ist cine
cigenstindige Behorde nicht mehr erforderlich. Seither werden die der Bundesregierung nach Art. 85 Abs. 4
Grundgesetz (GG) auf dem Gebiet des Zivilschutzes zustechenden Befugnisse und Verwaltungsaufgaben
durch das Bundesverwaltungsamt wahrgenommen (Art. 3 {4 HsanG).

¢ Zu den Aufgaben der Zentrale fir Zivilschutz gehéren: die Unterstiitzung der fachlich zustindigen obersten
Bundesbehdrden bei einer einheitlichen Zivilverteidigung, die Unterweisung des mit Fragen der zivilen
Verteidigung befassten Personals sowie die Ausbildung von Fihrungskriften und Ausbildern des
Katastrophenschutzes im Rahmen ihrer Zivilschutzaufgaben, die Entwicklung von Ausbildungsinhalten des
Zivilschutzes, einschlieBlich des Selbstschutzes, die Unterstlitzung der Gemeinden und Gemeindeverbinde
bei der Wahrnehmung ihrer Selbstschutzaufgaben, die Mitwirkung bei der Warnung der Bevoélkerung, die
Information  der  Bevélkerung  tUber den  Zivilschutz, insbesondere  iber = Schutz-  und
Hilfeleistungsmoglichkeiten, die Aufgabenstellung fiir technisch-wissenschaftliche Forschung im Benehmen
mit den Lindern, die Auswertung von Forschungsergebnissen sowie Sammeln und Auswerten von
Veroffentlichungen auf dem Gebiet der zivilen Verteidigung und das Prifen von Geriten, die fir den
Zivilschutz bestimmt sind sowie die Mitwirkung bei der Zulassung, Normung und Qualititssicherung der
Gegenstinde. Dartiber hinaus hat die Zentrale fiir Zivilschutz tbertragene Befugnisse im Zivilschutz und der
zivilen Verteidigung: Katastrophenschutz im Zivilschutz, Mal3nahmen zum Schutz der Gesundheit, Schutz
von Kulturgut, Schutzbau, VorsorgemaBinahmen zur Sicherstellung der Versorgung der Bevolkerung mit
Trinkwasser (vgl. Bundesverwaltungsamt, o.J. a; Bundesverwaltungsamt o.]. b). Zur Organisationsstruktur der
Zentrale fur Zivilschutz vgl.: Bundesamt fiir Zivilschutz o.]. b.
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mit Freiwilligen fiir die technische Hilfe im Katastrophenschutz aufzubauen.” Dies geschah
vor dem Hintergrund des Kalten Krieges und im Rahmen einer Anzahl von Malnahmen
des Bundesministeriums des Inneren zur Gewihrleistung der 6ffentlichen Sicherheit in
Deutschland bei gleichzeitigem Fehlen einer bewaffneten Macht. Diese am 22. August
1950 gegriindete Organisation tragt seit 1951 den Namen "Technisches Hilfswerk" (vgl.
BeBlich 1985: 11f.; Bundesamt fir Zivilschutz o.]. a; Henne 1980: 31; Karkut 2003: 11;
Technisches Hilfswerk 2002: 1; Wittling 200: 15ff.). Nach den vorldufigen Richtlinien von
1952 waren die technische Hilfeleistung bei der Katastrophenabwehr im zivilen Luftschutz
und die Mithilfe bei der Beseitigung von Notstinden fur die Bevolkerung, offentliche
Gesundbheit, Sicherheit und Verkehr die Aufgaben des THW. 1953 erhielt das THW vom
Bundesministerium des Inneren den Status einer Bundesanstalt. 1958 schlieBlich wurde es
als Abteilung in das Bundesamt fiir den zivilen Bevolkerungsschutz (BzB) eingegliedert

(vgl. Karkut 2003: 12; Technisches Hilfswerk 2002: 1).

Mit der Herauslosung aus dem Bundesamt fiir Zivilschutz hat das THW 1992
Selbststindigkeit als Bundesbehorde erlangt (Teilselbststindigkeit hatte das THW bereits
1958 auf Erlass des Bundesministers des Inneren erlangt). Im Jahre 1994 wurde die
Struktur des Technischen Hilfswerks aufgrund der neuen sicherheitspolitischen Situation in
der Bundesrepublik Deutschland neu geregelt (Erlass des Bundesministers des Inneren)
(vgl. Schulze/Wollmer 2000: 4; Technisches Hilfswerk 2002: 1).* Aber nicht nur das Ende
des Ost-West-Konfliktes, sondern auch andere innen- sowie aullenpolitische
Verinderungen zwingen das THW immer wieder zur Anpassung an fiskalische, soziale und
wirtschaftliche Rahmenbedingungen, so z.B. die schrittweise erfolgte Verkiirzung der
Wehrpflicht, die allgemeine Budgetbeschrinkung, die politische Entwicklung des

Bevolkerungsschutzes und der gesellschaftliche Wertewandel.’

7 Im Deutschland nach dem Ersten Weltkrieg, das durch politische Wirren und wirtschaftlichen
Zusammenbruch gekennzeichnet war, lag der innenpolitische Schwerpunkt bezogen auf das Gemeinwohl bei
der Abwehr innerer Notstinde wie Aufruhr und Generalstreik. Als Erginzung zur Technischen
(militirischen) Abteilung des Reichswehrministeriums wurde in diesem Jahr die Technische Nothilfe, eine aus
zivilen Zeitfreiwilligen bestehende Verstirkungsorganisation, durch Otto Lummitsch, den spiteren Direktor
des THW, gegriindet. Zu den Aufgaben der TN zihlten die Aufrechterhaltung lebensnotwendiger Betriebe in
Notfillen durch hohere Gewalt und der Einsatz bei Hochwasserkatastrophen. Wie alle Organisationen der
zivilen und militirischen Verteidigung in Deutschland wurde auch die TN 1945, nach Beendigung des
Zweiten Weltkrieges, aufgel6st.

¥ Die ABC-Zige wurden aufgelost und jeder Geschiftsfithrerbereich (GFB) erhielt eine Fachgruppe Fihrung
und Kommunikation.

9 Zur Diskussion dartiber, ob ecine gesellschaftlicher Wertewandel stattgefunden, vgl. Klages 1984, passim;
Ingelhart 1995, passim.
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Unter diesen Bedingungen wurde im THW dartber nachgedacht, wie der Einfluss dul3erer
Faktoren auf das THW verringert und die Stabilitidt der Organisation nachhaltig verbessert
werden kénne. Besonders hervorzuheben ist das ,,Zukunftsforum®, das 1999 unter Leitung
des damaligen Direktors Gerd Jirgen Henkel konstituiert wurde. Ziel war es, die eigene
Zukunftssicherung stirker als bisher von inneren und dufleren Einflussbedingungen zu
entkoppeln. Hieraus formierte sich unter anderem der Arbeitskreis "Attraktivitit der OV
fur die Helfer / Intensivierung des Vereinslebens". Seit 2000 hat das THW ein neues
Leitbild: "Technisch-humanitire Hilfe im Ausland. Ehrenamtliche Einsatzorganisation und

Bundesbehorde™:

e "Wir sind eine ehrenamtlich getragene staatliche Organisation der Bundesrepublik
Deutschland.

® Unser im THW-Helferrechtsgesetz festgelegter Auftrag ist Leistung technisch-humanitirer
Hilfe, auch weltweit, und im Zivilschutz.

e Wir sind ein THW - identifizieren uns mit unserem Staat und bekennen den Auftrag als unser
gemeinsames Ziel.

® In Verantwortung fiir unser Ziel bereiten wir uns mit aller Kraft und allem Kénnen fiir den
Einsatz vor.

e Kameradschaft, Verlisslichkeit, Loyalitidt und gegenseitige Achtung prigen unseren Umgang
miteinander.

® Die Mitgestaltung der Helferschaft in den Gremien ist Voraussetzung bei der Fihrung und
Weiterentwicklung des THW.

¢ Kommunikation ist unser wichtigstes Instrument.

® Jede Herausforderung wird als Chance zur Verbesserung betrachtet.

® Die THW-Jugend ist unsere Zukunft"
(Technisches Hilfswerk 2000: 1).

Damit wird zum einen das personale Fundament des THW, das sich zu tber 98% aus
ehrenamtlichen Helferinnen und Helfern zusammensetzt, stirker als bisher in den
Vordergrund gertickt und zum anderen wird gleichzeitig das als Handlungsmaxime
formulierte Prinzip der Burgernihe des THW betont (vgl. Henkel/Derra 2000: 264ff.;
Grof3 et al. 2001: passim; Weber 2001: 1f.; Technisches Hilfswerk 2000: 1ff.).

2.1.2 Aufgaben und Organisationsstruktur des THW

Das Technische Hilfswerk ist von seiner Rechtsform her eine nicht rechtsfihige
Bundesanstalt, die direkt dem Bundesministerium des Inneren untersteht. Als Teil der
unmittelbaren Bundesverwaltung ist die Bundesanstalt eine nachgeordnete Behérde im

Geschiftsbereich  einer obersten Bundesbehdérde. Die  Stellung des THW als
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Einsatzorganisation ist daher eine besondere. Andere Hilfsorganisationen in Deutschland
sind in der Regel als eingetragene Vereine organisiert und finanzieren sich primir tber
Spenden oder kommunale Mittel sowie Landesmittel. Das THW hingegen wird als
staatliche FEinrichtung ausschlieBlich vom Bundeshaushalt getragen (vgl. Technisches

Hilfswetk o0.]. ¢; Schulze/Wollmer 2000: 2).

Das THW-Helferrechtsgesetz (THW-HelfRG), das Katastrophenschutzgesetz
(KatSG) und das Katastrophenschutzerginzungsgesetz  (KatSErgG) regeln die
Rechtsverhiltnisse des THW und seiner Helfer und Helferinnen. Das THW, ecine
chemalige Zivilschutzorganisation, die heute insbesondere dem friedenszeitlichen
Katastrophenschutz dient, ist demnach eine

"(...) nicht rechtsfihige Bundesanstalt mit eigenem Verwaltungsunterbau im Geschiftsbereich
des Bundesministers des Inneren. Es hat folgende Aufgaben:

1. Technische Hilfe im Zivilschutz,

2. technische Hilfe im Auftrag der Bundesregierung aullerhalb des Geltungsbereichs

dieses Gesetzes,

3. technische Hilfe bei der Bekimpfung von Katastrophen, 6ffentlichen Notstinden und

Ungliicksfillen groBeren Ausmales auf Anforderung der fiir die Gefahrenabwehr zu-

stindigen Stellen, insbesondere im Bergungs- und Instandsetzungsdienst.

(...) Die Helfer stehen in einem o6ffentlich-rechtlichen Dienstverhiltnis besonderer Art (...)"
(THW-HelfRG §1, Abs. 2, 3).

Im Rahmen seiner tberortlichen Einsatzstruktur unterstiitzt das THW die lokalen Krifte
anderer Hilfeleistungsorganisationen und Behoérden. Es wird von den fur die
Gefahrenabwehr zustindigen Stellen im Rahmen der Amtshilfe bei gro3eren
Ungliicksfillen und zur friedensmifBigen Gefahrenabwehr angefordert, so beispielsweise
bei der Elbe-Hochwasserkatastrophe im August 2002, dem bisher umfangreichsten Einsatz
seit Bestehen der Bundesanstalt. Das THW betreibt seine Auflendarstellung mit den
Schlagwortern:  "THW - Technische Hilfe Weltweit", da es im Auftrag der
Bundesregierung auch aullerhalb des Bundesgebietes technische Hilfe leistet (vgl. Berbuir
2000: 246ft.; Bundesministerium des Inneren o.].; Karkut 2003: 19; Technisches Hilfswerk
0.J. d; Technisches Hilfswerkt o.]. e; Technisches Hilfswerk 2002: 1f.; Technisches
Hilfswerk 2003b: 6). "

' Der erste Auslandscinsatz des THW fand 1953 bei einer Sturmflutkatastrophe in den Niederlanden statt.
Nach einem schweren Erdbeben in Mexiko wurde 1985 die weltweit einsetzbare "Schnell Einsatz Einheit fir
Bergung im Ausland (SEEBA)" gegriindet, die unter anderem bei der Verschuttetensuche nach dem
Erdbeben in der Turkei 1999 titig wurde. Im Jahre 2002 fiihrte das THW Einsitze in insgesamt 19 Lindern
durch und wurde erstmalig durch die Vereinten Nationen im Rahmen friedensschaffender und
friedenserhaltender Missionen beauftragt. Internationale Auftraggeber fir Einsitze und Projekte sind u.a.:
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Strukturiert ist das THW als geographische Geschiftsbereichsorganisation. Diese Form der
Organisation wird durch die Zentralisation von Objektgesichtspunkten auf der zweiten
Hierarchieebene und durch Leitungswege in Form des Einliniensystems charakterisiert."'
Geschiftsbereichsorganisationen sind in drei Komponenten gegliedert: Geschiftsbereich,
Zentralbereich und Organisationsgesamtleitung (vgl. Bihner 1996:124ff.). An der Spitze
des THW steht der Prisident (seit 2002 Dr. Georg Thiel) als Organisationsgesamtleitung.
Im Zentralbereich der Organisation befindet sich die Verwaltung, die durch hauptamtliche
Mitglieder gestellt wird. Der Leitung mit Sitz in Bonn sind acht Linderverbinde und die
Bundesschulen (Hoya und Neuhausen) unterstellt.”” Den Linderverbinden wiederum sind
66 Geschiftsfihrerbereiche untergeordnet. Jedem Geschiftsfihrerbereich gehéren im
Durchschnitt zehn Ortsverbinde (OV) an, welche von je einem Ortsbeauftragten (OB)
geleitet werden (vgl. Abb. 1). In jedem OV stehen ein oder zwei Technische Ziige (TZ) zur
Verfugung. Der TZ ist die Basiseinheit des THW und setzt sich aus einem Zugtrupp, zwei
Bergungsgruppen und einer Fachgruppe' zusammen (vgl. Karkut 2003: 15; Technisches
Hilfswerk 2002; Technisches Hilfswerk 2003a; Technisches Hilfswerk o.J. d).

United Nations Organisation, Europiische Union, US-amerikanische Regierung, Niederlindische Regierung,
Britische Regierung.

I Das Hinliniensystem ist eine schr straffe Organisationsform. Von der Unternehmensleitung bis zum
Sachbearbeiter verlduft ein einziger, eindeutiger Befehlsweg. Alle Instanzen sind in einen Dienstweg
eingegliedert und jedes Mitglied untersteht einen Vorgesetzten (vgl. Jung 2002: 262).

12 Die Landesverbande sind: LV Baden-Wurttemberg, LV Bayern, LV Betlin/Brandenburg/Sachsen-Anhalt,
LV  Bremen/Niedersachsen, LV~ Hamburg/Mecklenburg-Vorpommetn/Schleswig-Holstein, LV
Hessen/Rheinland-Pfalz/Saatland, LV Nordrhein-Westfalen, LV Sachsen/Thuringen.

13 Im THW gbt es die Fachgruppen: Infrastruktur, Rdumen, Wassergefahren, Ortung,
Wasserschaden/Pumpen, Elektroversorgung, Briickenbau, Olschaden, Fithrung und Kommunikation,
Trinkwasserversorgung, Logistik und SEEBA. Zur detaillierten Beschreibung der einzelnen Fachgruppen und
ihren Aufgaben, vgl.: Karkut 2003: 16f.; Technisches Hilfswerk o.]. d.
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Abb. 1: Organisationsdiagramm der Bundesanstalt Technischen Hilfswerks
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(vgl. Technisches Hilfswerk: 2003a)

2.2 Helferinnen und Helfer im THW

Das THW unterscheidet sich nicht nur durch seine rechtliche Form, sondern auch durch
seine besondere Mitgliederstruktur von anderen Hilfsorganisationen. Abgesehen von den
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern in der Verwaltung (ca. 1,5%), die alle hauptamtlich titig
sind, setzt sich das THW zu ca. 98,5% aus ehrenamtlichen Mitgliedern zusammen, d.h. alle
Helferinnen und Helfer im THW sind freiwillig und unentgeltlich dort titig. Insgesamt
verfiigt das THW tber 74.654 ehrenamtliche Helferinnen und Helfer; davon sind 42.726
(57%) aktiv im THW titig. Ungefihr 45% der aktiven Helfer/innen sind vom Weht- und

Zivildienst freigestellte Personen. Diejenigen, die sich ehrenamtlich im THW engagieren,
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sind zum GroBteil mannlichen Geschlechts. Der Frauenanteil ist mit 4% — 6% schr gering

(vgl. GroB et al. 2001: 28; Weber 2001b: 3; Technisches Hilfswerk 2003b: 5, 25). '

Die chrenamtlichen Helferinnen und Helfer des THW wirken bei der Erfillung der
humanitiren Aufgaben des THW als aktive Helfer/innen, Reservebelfer/innen, Althelfer/ innen
odet Junghelfer/innen mit. Der GroBteil der ehrenamtlichen Helferinnen und Helfer ist
zwischen 18 und 35 Jahren alt (ca. 63%). Diejenigen Mitglieder, die jinger als 19 Jahre sind
(ca. 16%), sind als Junghelfer/innen titig.

Junghelfer/ in kann werden, wer das zehnte Lebensjahr vollendet hat, unter 19 Jahren alt ist
und an einer spiteren Ubernahme als aktiver Helfer interessiert ist (§5 THW-HelfMV). Die
jungen Helfer/innen werden im Rahmen einer Jugendgruppe spielerisch an die Aufgaben
des THW herangefthrt. Teilweise orientieren sich die Inhalte der Jugendgruppenarbeit an
Grundausbildungsthemen der aktiven THW-Helfer. An Einsdtzen nehmen die
Jugendlichen nicht teil. Nach Vollendung des 17. Lebensjahres besteht fiir die
Jugendhelfer/innen die Moglichkeit, zu aktiven Helfer/ innen zu werden. Helfer im Sinne des
THW-HelfRG sind Personen, die sich freiwillig zum ehrenamtlichen Dienst im THW
verpflichtet haben (§2 THW-HelfRG, THW-HelfMV§2).

Personen, die zwar nicht mehr aktiv im THW mitwirken moéchten, der Organisation jedoch
weitethin fir Einsdtze zur Verfiigung stehen, haben den Status von Reservebelfer/ innen (§3
THW-HelfMV). Sie leisten mindestens ein Funftel der Dienstzeit der aktiven Helfer/innen
und werden entsprechend ihrer Funktion fortgebildet. Der Ubergang vom/von der aktiven
Helfer/in zum/zur Reservehelfer/in erfolgt auf Antrag. Den ca. 57% aktiven Helfer/innen
stehen derzeit ca. 15% Reservehelfer/innen gegentiber. Diejenigen Mitglieder, die als aktive
Helfer/innen oder Reservehelfer/innen im THW mitgewirkt haben und tber 60 Jahre alt
sind, haben die Moglichkeit, dem THW und seinen Mitgliedern weiterhin als so genannte
Althelfer/ innen verbunden zu bleiben (§4 THW-HelfMV). Althelfer/innen nehmen nicht
mehr regelmiBig am Dienst teil, konnen aber mit ihrem Einverstindnis zu Finsitzen
herangezogen werden. Derzeit liegt der Anteil der Althelfer/innen im THW bei ca. 11,4%.
(vgl. Becker 2000: 254f.; Technisches Hilfswerk 2003b: 30ff.). Insgesamt wurden im Jahr

14 Entsprechend ist auch die geschlechtliche Verteilung der chrenamtlichen Helferinnen und Helfer im
Tandesverband HE/RP/SL..
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2002 18.792 Einsatzstunden im gesamten THW geleistet, davon der GroBteil im
Linderverband HE/RP/SL (vgl. Technisches Hilfswerk 2003b: 10f.).

Neben der formalen Unterscheidung der verschiedenen Helfergruppen kann auflerdem
eine analytische Differenzierung der Mitglieder in zwei Gruppen vorgenommen werden:
Jene Helfer, die vom Wehr- und Zivildienst freigestellt sind und im THW ihre
Mindesverpflichtungszeit (MVZ) leisten, sollen von solchen Helferinnen und Helfern
unterschieden werden, deren Mitgliedschaft im THW rein privat begriindet ist. Einerseits
kann die Unterteilung in zwei Gruppen tber das Bindungsproblem erklirt werden. Zur
Wahrnehmung der Aufgaben im geforderten Einsatzprofil, muss das THW seine
Mitglieder langfristig im THW halten. Diese Problematik verstirkt sich bei den vom
Wehrdienst freigestellten Mitgliedern gegentiber den anderen Mitgliedern, da von ihnen
nach Ablauf der MVZ die Entscheidung zum freiwilligen Verbleib im THW getroffen

werden kann oder aber der Austritt erfolgt.

Andererseits ergibt sich diese Differenzierung aus dem unterschiedlichen rechtlichen
Kontext, in dem die von Wehr- und Zivildienst freigestellten Helfer stehen. Zwar werden
Dienstpflichtverletzungen der freigestellten Helfer in nahezu gleicher Form geahndet wie
solche nichtfreigestellter Helferinnen und Helfer, jedoch sind die Konsequenzen
weitreichender. Sie werden bei vorzeitiger Entlassung aus dem Katastrophenschutz dem
Kreiswehrersatzamt gemeldet und unterstehen wieder der Wehrpflicht. Dieser Umstand
hat insofern Auswirkungen auf das Dienstverhiltnis dieser Personen, als dass ihre
freiwillige Tatigkeit im THW FEinschrinkungen erfihrt, die Auswirkungen auf die
Handlungsoptionen der Person haben. Eine Entlassung aus dem THW bedeutet fiir eine/n
nichtfreigestellten Helfer/in lediglich die ,,private Konsequenz, nicht mehr im
Katastrophenschutz mitzuwirken. Fur den freigestellten Helfer hat die Entlassung jedoch

weitreichende Folgen auf seine Rolle als Staatsbiirger.

Im Folgenden sollen zunichst die rechtlichen und inhaltlichen Rahmenbedingungen
beschrieben werden, die fur alle Helferinnen und Helfer gelten. AnschlieSend wird Bezug
auf die Stellung der freigestellten Helfer innerhalb und auflerhalb der Organisation THW

genommen.
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2.2.1 Rahmenbedingungen der Helferinnen und Helfer im THW

Als Helfer/in kann jeder in das THW aufgenommen werden, der/die das 17. Lebensjahr
vollendet und das 60. noch nicht erreicht hat. Jene, die sich ehrenamtlich im THW
engagieren mochten, miissen die erforderliche Tauglichkeit besitzen, ihren stindigen
Aufenthaltsort in der Bundesrepublik Deutschland haben, sich zum demokratischen
Rechtsstaat bekennen und fur den Dienst im THW zur Verfigung stehen. Sie dirfen nicht
unehrenhaft aus einer Katastrophenschutzorganisation entlassen worden sein, nicht zu
einer Freiheitsstrafe von einem Jahr oder mehr verurteilt (insofern die Strafe nicht zur
Bewihrung ausgesetzt wurde) und nach {13 des Bundeswahlgesetzes vom Wahlrecht
ausgeschlossen sein (vgl. Technisches Hilfswerk o.]. a). Helferinnen und Helfer im THW
stehen in einem Offentlich-rechtlichen Dienstverhiltnis besonderer Art. Inhalt des
Dienstverhiltnisses ist die Leistung humanitirer Hilfe in Not geratener Menschen sowie
die Bergung und der Schutz von Sachgititern. Die rechtliche Grundlage fiir die Mitwirkung
der Helfer/innen im THW ist das "Gesetz zur Regelung der Rechtsverhiltnisse der Helfer
der Bundesanstalt Technisches Hilfswerk" (THWHelfRG) (vgl. Technisches Hilfswerk o.].
a: 1, 4; Technisches Hilfswerk o.]. b: 1).

Die ehrenamtlichen Mitglieder des THW verpflichten sich zum Katastrophenschutz und
damit zum Dienst im THW, insbesondere zur Teilnahme an FEinsitzen, Ubungen,
Lehrgingen und Ausbildungsveranstaltungen. Die Ausbildung erfolgt sachbezogen. Jeder
erhilt eine Grund- und Fachausbildung am Standort, die etwa 100 Stunden umfasst.
Zusitzlich konnen die Helferinnen und Helfer an den Bundesschulen des THW eine
Spezialausbildung durchlaufen (vgl. Janke 2000: 240ff.; Kuhn 2000: 243ff.; Karkut 2003:
20f.; Technisches Hilfswerk o.]. b: 1). Aktive Mitglieder mussen im Jahr mindestens 120
Dienststunden absolvieren. Die Reservehelferinnen und -helfer koénnen fir Finsitze
herangezogen werden, wenn die fiir einen FEinsatz erforderliche Anzahl von aktiven
Helfer/innen nicht zur Verfligung steht. Daher sind die Reservehelferinnen und -helfer
dazu verpflichtet an den zur Aufrechterhaltung der notwendigen Kenntnisse erforderlichen
Fortbildungsmallnahmen teilzunehmen. Die Althelferinnen und -helfer werden im
Gegensatz zu den Reservehelfer/innen nur mit ihrem Einverstindnis zu FEinsitzen

herangezogen. Junghelfer/innen leisten keine unmittelbare Hilfe im Einsatz.
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Bei Pflichtverst6Ben konnen die Helferinnen und Helfer durch eine Mahnung des OB
geahndet werden. Wiederholter Pflichtversto3 kann zur Entlassung aus dem THW fithren.
Durch die Mitwitkung im THW durfen den Helfer/innen keine Nachteile im
Arbeitsverhiltnis entstehen. Daher bekommt der private Arbeitgeber die fortwihrenden
Leistungen fir den Zeitraum erstattet, den der/die Arbeitnehmer/in wihrend der
Arbeitszeit im Einsatz, bei Ubungen oder Fortbildungen verbringt. Beruflich selbststindige
Helfer/innen wird der Verdienstausfall vom THW erstattet. Jeder Helferin und jedem
Helfer stehen im Jahr sechs Wochen Erholungsurlaub zu. Das Dienstverhiltnis endet mit
der Entlassung oder durch den Tod (vgl. Technisches Hilfswerk o.]. a: 3; Technisches
Hilfswerk o.]. b: 2, 4, THW-HelfMV §8, §10; THW-HelfRG {1 Abs. 2 Nr. 1, 2, 3).

2.2.2 Rahmenbedingungen der freigestellten Helfer im THW

Um vom Grundwehrdienst, freigestellt zu werden, kénnen sich Minner unter 26 Jahren,
die der Wehrpflicht unterliegen, zum sechsjihrigen Dienst im Zivil- oder
Katastrophenschutz verpflichten.”” Neben privaten Hilfsorganisationen wie dem ASB, dem
DRK oder der DLRG bieten auch die Freiwillige Feuerwehr und das THW die Moglichkeit
zur Freistellung. Eine Freistellung erfolgt nur, wenn die zugewiesene Ho6chstzahl an
Helfern fir den Geburtsjahrgang noch nicht ausgeschépft ist und noch keine Einberufung
bzw. Vorankiundigung zur Einberufung durch das Kreiswehrersatzamt vorliegt. Die
Anwirter durfen noch nicht in der Bundeswehr gedient haben und keinen Beruf ausiiben,
der zu einer Berufsgruppe gehort, bei der die Belange der Bundeswehr im Vordergrund
stehen. Wehrpflichtige, die sich zum Dienst im Zivil- oder Katastrophenschutz verpflichtet
haben, werden nicht zum Wehrdienst herangezogen, solange sie dort mitwirken. Nach
sechsjahrigem Dienst im Zivil- oder Katastrophenschutz erlischt fiir diese Personen die
Pflicht, Grundwehrdienst zu leisten. {13 des Wehrpflichtgesetzes (WPIG) und {14 des
Zivildienstgesetzes (ZDG) regeln diesen Sachverhalt.

15 Seit dem 01.01.2002, an dem das ,,Gesetz zur Neuvausrichtung der Bundeswehr vom 20.12.2001° in Kraft
getreten ist, betrigt die Mindestverpflichtungszeit sechs anstatt zuvor sieben Jahre (vgl. Technisches
Hilfswerk o.]. a: 1).
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Vom Wehrdienst freigestellte Helfer stehen in einem Dienstverhiltnis besonderer Art:
einer Wehrdienstausnahme. Diese unterscheidet sich vom Wehrersatzdienst in Art und
Umfang und von der Unabkommlichkeitsstellung eines Wehrpflichtigen. Au3erdem erfolgt
der Dienst eines freigestellten Helfers im Gegensatz zum Wehr- oder Zivildienst
unentgeltlich. VerstoB3t der freigestellte Helfer gegen seine Dienstpflichten im Zivil- oder
Katastrophenschutz, so kénnen diese Dienstpflichtverletzungen mit Geldbuflen geahndet
werden. Dartiber hinaus besteht die Moglichkeit zur Entlassung des freigestellten Helfers
aus dem Zivil- oder Katastrophenschutz. Das THW ist dann verpflichtet, dem
Kreiswehrersatzamt anzuzeigen, dass der Helfer nicht mehr im Katastrophenschutz
mitwirkt. Er unterliegt wieder der Wehrpflicht (vgl. Bundesverwaltungsamt 2003;
Bundesverwaltungsamt o.]. b; Technisches Hilfswerk o.]. a: 5; Technisches Hilfswerk o.].

b: 2ff).

Derzeit sind ca. 45% der aktiven Helfer/innen im THW vom Wehr- und Zivildienst
freigestellt und befinden sich in ihrer Mindestverpflichtungszeit. Mehr als 80% der
ehrenamtlichen Mitglieder haben ihr Engagement im THW mit der Freistellung vom
Wehrdienst begonnen. Im Jahr 2002 wurden 3.821 Personen im THW als vom Wehrdienst
freigestellte Helfer aufgenommen. Knapp 14% der freigestellten Helfer, deren
Mindestverpflichtungszeit 2002 endete, sind innerhalb von sechs Monaten aus dem THW
ausgetreten. Fir eine Organisation wie das THW, die in gewissem Maf3e abhingig von den
Freigestellten ist, bedeutet die Mdéglichkeit einer zukiinftigen Reduzierung oder gar eines
Wegtalls der Wehrpflicht eine entscheidende Umstellung. Schon heute muss sich das THW
damit auseinandersetzen, wie einem dadurch hervorgerufenem personalen Verlust
entgegengewirkt werden kann (vgl. Die Bundeswehr 2003: 5; Der Spiegel 2003;
Technisches Hilfswerk 2003b: 38f.; Weber 2001b: 2).

2.3 Zusammenfassung

Das Technische Hilfswerk wurde 1950 als Nachfolgeorganisation der Technischen
Nothilfe gegriindet. Heute untersteht die Bundesanstalt zur Beseitigung von 6ffentlichen
Notstinden in lebenswichtigen Betrieben und zur Hilfeleistung in Katastrophenfillen dem

Bundesministerium des Inneren und ist damit Teil der unmittelbaren Bundesverwaltung.
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Das THW wird als staatliche Einrichtung ausschlieBlich aus dem Bundeshaushalt finanziert
und hat im Vergleich zu anderen Hilfsorganisationen eine besondere Stellung in
Deutschland. Im Rahmen der uberortlichen Einsatzstruktur unterstutzt das THW die
lokalen Krifte anderer Hilfeleistungsorganisationen und Behorden in vielfiltiger Weise.
Fernerhin leistet das THW auch aullerhalb des Bundesgebietes technische Hilfe. Als
geographische Geschiftsbereichsorganisation gliedert sich die Organisation THW in
Organisationsgesamtleitung, Zentralbereich und Geschiftsbereich. Die Besonderheit des
THW besteht darin, dass es sich nicht nur in rechtlicher Hinsicht, sondern auch in der
Mitgliederstruktur von anderen Hilfsorganisationen unterscheidet. Ein nicht unerheblicher
Anteil der Otrganisationsmitglieder (98,5%) besteht aus ehrenamtlichen Helfer/innen.
Insgesamt arbeiten im THW 74.654 Personen ehrenamtlich; 57% davon sind aktiv im
THW titig und wiederum 45% dieser aktiven Mitglieder leisten derzeit ihre
Mindestverpflichtungszeit (Freistellung von Wehr- und Zivildienst). Die Helferinnen und
Helfer des THW stehen in einem 6ffentlich-rechtlichen Dienstverhiltnis besonderer Art.
Die freigestellten Mitglieder stehen in demselben Rechtsverhiltnis; Verletzungen der
Dienstpflicht werden bei ihnen in nahezu gleicher Weise geahndet. Die Konsequenz einer
Dienstpflichtverletzung seitens der Freigestellten ist insofern weitreichender, als dass sie bei
Ausscheiden aus dem THW dem Kreiswehrersatzamt gemeldet werden und sodann der
Wehrpflicht unterliegen. Ein Grof3teil der freigestellten Mitglieder verldsst die Organisation
nach Ablauf der MVZ. Ihre Bindung an das THW unterscheidet sich offensichtlich von
der anderer Helferinnen und Helfer. Neben den Konsequenzen eines Austritts aus der
Organisation fihrte diese Tatsache zu einer analytischen Unterscheidung der Mitglieder in
zwei Gruppen: Freiwillige und Freigestellte. Eine Auseinandersetzung mit der Problematik
der langfristigen Bindung ehrenamtlicher THW-Mitglieder erfordert zunichst die
Betrachtung des bisherigen Umgangs mit dem Ehrenamt in der Forschung. Im

nachstehenden Kapitel wird daher der Forschungsstand zu dem Thema referiert.
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3. EHRENAMT ALS FORSCHUNGSGEGENSTAND

Freiwilliges Engagement, Ehrenamt, Neues Ehrenamt, Selbsthilfe, Burgerengagement —
dies alles sind Begriffe, die mit dem hier untersuchten Gegenstandsbereich in Verbindung
gebracht werden. Im Rahmen des Freiwilligensurvey 1999 (Rosenbladt 2001) — einer
reprisentativen Studie zu freiwilligem Engagement in Deutschland — wurden die Befragten
gebeten, die Bezeichnung zu nennen, die ihr Engagement am besten beschreibt. Knapp die
Hilfte der Befragten (48%) nannte ,Freiwilligenarbeit® und 32% sprachen sich fir
»Ehrenamt™ aus. Die restlichen Befragten bevorzugten Bezeichnungen wie ,,Inititativen-
und Projektarbeit™ (7%), Biirgerengagement (6%) oder Selbsthilfe (2%) (vgl. Bock 2002:
18; Picot 2001: 370). Entsprechend der uneinheitlichen Priferenzen der Befragten
hinsichtlich eines Begriffs, der ihre Titigkeit beschreibt, gibt es weder in der Wissenschaft
noch in der Politik eine einheitliche Bezeichnung fiir freiwilliges und unentgeltliches
Engagement, das von Birgerinnen und Biirgern geleistet wird. Jeder Begriff hebt
verschiedene Spezifika der freiwilligen Tatigkeit hervor. Die unterschiedlichen Definitionen
schlieBen einander nicht aus, sondern Uberschneiden sich vielmehr in ihren inhaltlichen

Bedeutungen.

Um dieser Arbeit eine Begriffsdefinition zugrunde legen zu koénnen, werden die
unterschiedlichen Bezeichnungen und Definitionen bzgl. freiwilliger Titigkeiten von
Biirgerinnen und Burgern herausgearbeitet und miteinander verglichen. Ziel ist es, die
Besonderheiten des Ebrenamtes hervorzuheben und einen Begriff abzugrenzen, mit dem in
dieser Arbeit operiert werden kann. Neben einer (sprach-)historischen Herleitung und MAX
WEBERS Definition von Honoratioren soll dies als Grundlage fur die Begriffsbestimmung
von Ebrenamt in der vorliegenden Arbeit dienen (Abschnitt 3.1)."° Um die Vielzahl der
existierenden Begriffe zueinander in Beziehung setzen und voneinander abgrenzen zu
konnen, wird folgende begriffliche Strukturierung vorgenommen: Zunichst wird auf
Freiwilliges Engagement eingegangen, das als Oberbegriff fur Titigkeiten, die freiwillig
ausgetibt werden und sich von der Erwerbsarbeit unterscheiden, verstanden werden soll

(Abschnitt 3.1.1). Das traditionelle Ebrenamt, das eine spezielle Form Freawilligen Engagements

16 Aufgrund der Begriffsvielfalt zu diesem Thema wird nicht jede in der Literatur verwendete Bezeichnung
betrachtet. Lediglich zentrale Definitionen werden herausgegriffen.
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darstellt, wird in einem nichsten Abschnitt (3.1.2) beleuchtet und zum Newen Ebrenamt

abgegrenzt (Abschnitt 3.1.3).

Abb. 2: Strukturierung der Begriffe

| Freiwilliges Engagement

Traditionelles Ehrenamt Neues Ehrenamt

In Abschnitt 3.2 wird der Versuch unternommen aufzuzeigen, aus welchen Perspektiven
und mit welchem Erkenntnisinteresse ehrenamtliches Engagement wissenschaftlich
betrachtet wird. Um die verschiedenen Perspektiven darstellen und dem unterschiedlichen
Erkenntnisinteresse der Forschung Rechnung tragen zu kénnen wird eine Differenzierung
in drei Analyseebenen gewihlt: die gesellschaftliche, die organisationale und die individuelle

Ebene.

3.1 Ehrenamt — eine Begriffsdefinition

Das Thema Ehbrenamt hat im Laufe der neunziger Jahre einen Boom erlebt. Bis zum Ende
der achtziger Jahre des vorherigen Jahrhunderts war das Thema in der Bundesrepublik
weder in Wissenschaft und Forschung noch in Politik und Offentlichkeit von groBem
Interesse. Dies hat sich grundlegend geandert: Das Ehrenamt — und alle mit diesem Thema
in Bezichung stehenden Begrifflichkeiten wund Inhalte — hat sich zu einem
Konjunkturthema entwickelt, das am Schnittpunkt von Politik, Offentlichkeit und
Wissenschaft diskutiert wird. Durch wirtschaftliche und soziale Verinderungen,
insbesondere durch die Reduktion staatlicher Leistungen, sind Stiftungen, Wohlfahrts- und
Interessenverbinde, Biirger- und Umweltinitiativen sowie nichtstaatliche Organisationen
und damit einhergehend die freiwillige, unentgeltliche Tatigkeit von Birgerinnen und

Birgern verstirkt ins 6ffentliche Bewusstsein gertickt.
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Der Gegenstandsbereich um die Ehrenamtsforschung wurde zunehmend breiter. Begriffe
wie Fremwilligenarbeit, Biirgerengagement, Selbsthilfe oder Freiwilliges soziales Engagement beschreiben
zwar alle mehr oder weniger denselben Gegenstandsbereich, sie heben jedoch jeweils etwas
Spezifisches hervor, betrachten das Thema aus einem bestimmten Blickwinkel. Jeder dieser
Begriffe impliziert unterschiedliche Referenzkontexte und legt damit verschiedene
Schwerpunkte fest. Dementsprechend weist auch nicht all jenes, was unter den Begriff
Ehrenamt gefasst wird, auf denselben Untersuchungsgegenstand hin. Einen einheitlichen,
allen Sachverhalten angemessenen, reprasentativen Begriff fiir dieses Themengebiet gibt es
nicht (vgl. Kistler/Schifer-Walkmann 1999b: 51; Moschner 1994: 16; Rauschenbach 1999:
69; Rauschenbach 2001: 344f., 351; Rosenkranz/Weber 2002: 9). Daher ist es in dieser
Arbeit unerlisslich, trotz der Problematik unscharfer Begriffsabgrenzung in der Forschung,
die existierenden Definitionen voneinander zu differenzieren, um eine fur die vorliegende
Untersuchung klare und auf den Gegenstandsbereich bezogene Begriffsdefinition leisten zu

konnen.

3.1.1 Freiwilliges Engagement

Konsens besteht in der Forschung immerhin dariiber zu bestehen, dass sich freiwillige
Titigkeiten von der Erwerbsarbeit unterscheiden. Freiwillige Dienste und Erwerbsarbeit
konnen einander zwar in Form und Inhalt sehr dhneln — beides ist mit der Erstellung von
Leistungen verbunden — doch spielen pekuniire Motive'” fiir die Bereitschaft zu
chrenamtlichem Engagement keine Rolle; es dient nicht als Voraussetzung fur die
Existenzsicherung. Angenommen wird jedoch, dass mit der Ubernahme freiwilliger
Dienste eine Erwartung nach Rickerstattung durch immaterielle Guter wie Spal3, Kontakt
zu Menschen, Selbstfindung, Wertschitzung oder Einfluss und Macht verbunden wird.
Definitorisch  wird demgemaiss zwischen erwerbsformig organisierter und freiwillig
unentgeltlicher Arbeit unterschieden (vgl. Béhle/Kratzer 1999: 277; Rauschenbach 2001:
349).

17 Auf den Begriff Moziv wird in Kapitel 4 ausfiihrlich eingegangen. Unter Motiv wird ,,(...) die Bereitschaft
einer Person, immer wieder sozial-emotionale Erfragungen einer bestimmten Art anzustreben und sich durch
entsprechende Anreize zum motivgemiBen Handeln anregen zu lassen® verstanden , Brandstitter 1989: 456.
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Als Oberbegriff fir Titigkeiten, die freiwillig ausgetibt werden und sich von der
Erwerbsarbeit unterscheiden, soll in der vorliegenden Arbeit der Begriff Freiilliges
Engagement verwendet werden. Diese Bezeichnung wird zunehmend in Praxis und Politik
gebraucht und ist auBerdem an den international gebriuchlichen Begrift 1olunteering
angelehnt. Wie auch andere Bezeichnungen im europiischen Sprachraum geht dieser
Begriff auf den lateinischen Wortstamm volontario zuriick und wird ins Deutsche als ,,frei
gewihlt; aus freiem Willen® iibertragen.” |, Engagement® kommt aus dem franzdsischen
Sprachgebrauch und kann mit ,,Verpflichtung® iibersetzt werden. Es handelt sich also um
eine Verpflichtung, die aus dem freien Willen heraus eingegangen wird. Der gewahlte
Begrift Freailliges Engagement liegt zudem der einzigen reprasentativen Studie zu dem

Thema, dem Freiwilligensurvey 1999, zugrunde."”

Freiwilliges Engagement, so wie es in dieser Arbeit verstanden wird, darf nicht isoliert
betrachtet werden. Es ist in seinen verschiedenen Formen und Ausprigungen Teil der
Aktivititen von Birgerinnen und Biirgern, die das gesellschaftliche Leben und den sozialen
Zusammenhalt tragen. Es findet somit immer in sozialen Bezligen statt und ist haufig an
formale Funktionen in Gruppen, Institutionen und Organisationen gebunden. Freiwilliges
Engagement  wird ohne Zwang ausgefiihrt ~ und lisst  personliche
Entscheidungsmoglichkeiten und Gestaltungsspielrdume offen. Es ist gleichwohl eine
verbindliche Tatigkeit gegentiber einer Sache, die sowohl politisch als auch unpolitisch sein
kann. Ein solches Engagement ist definiert durch Aufgaben und Arbeiten fir Dritte bzw.
die Gesellschaft, die unentgeltlich bzw. gegen geringfiigige Aufwandsentschidigungen
(materiell oder immateriell) ausgetibt werden (vgl. Plauwitz 1999: 203; Rosenbladt 2001:19,
ff.; Zinner 1999: 367f.).

Freiwilliges Engagement kann unterschieden werden nach dem institutionellen Charakter,
dem Formalisierungsgrad, dem Adressaten, der FEinbindung der Mitglieder, dem
Verpflichtungscharakter, der Art und Weise der Leistungserstellung sowie der
Handlungsorientierung. Titigkeiten von Freiwilligen, die gegeniiber Dritten geleistet

werden, finden meist im organisatorischen Kontext statt. Dieser kann mehr oder minder

18 Die Bezeichnungen fur freiwillig Engagierte in anderen curopiischen Lindern sind: niederlindisch =
Vrijwillige; spanisch = Voluntariosos; italienisch = Volontari; franzdsische = Volontaires, vgl. Plauwitz, 1999:
201.

19 Siehe hierzu: Rosenbladt 2002, passim. Vgl. auBerdem: Rosenbladt 2001: 13, 16.
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stark ausgeprigt sein. Eine Selbsthilfegruppe etwa, die an keine Institution gebunden ist,
kann einen sehr schwachen Organisationsgrad aufweisen, durch den lediglich die
Zusammenkunfte terminiert werden. Eine starke organisatorische Determinierung weisen
etwa Institutionen wie die Freiwillige Feuerwehr auf, in denen Zustindigkeiten und

Handlungsablaufe prizise festgelegt sind.

Der Formalisierungsgrad freiwilligen Engagements ist umso grof3er, je stirker die Tatigkeit
an eine feste, dauerhafte Position gebunden ist. Ist das Engagement an kein Amt gebunden,
sondern beruht auf individuellen Absprachen und spontaner Hilfsbereitschaft, so kann es
als ,,informell“ bezeichnet werden. Die Leistungen, die das Freiwillige Engagement
produziert, kénnen sowohl kollektiv als auch individuell erstellt werden. Ersteres ist dann
der Fall, wenn die Leistungserstellung nur durch das Zusammenwirken aller bzw. einem
Teil der Mitglieder erfolgen kann. Eine individuelle Erstellung von Leistungen ist dann
gegeben, wenn vom Finzelnen etwas im Namen der Mitglieder, dem Verein, der
Organisation erbracht wird. Dartber hinaus ist zu unterscheiden, ob das Freiwillige
Engagement eher gemeinwohlorientiert ist oder ob es sich um eine individualisierte Form
der Leistung gegeniiber Dritten handelt. Hierdurch bestimmt sich auch die
Handlungsorientierung, die sowohl universalistisch (z.B. der Finsatz fir Menschenrechte)
als auch partikular (etwa das aktives Engagement in einer Ortlichen Elterninitiative oder bei
einem Tagesmiitterring) sein kann. Freiwilliges Engagement impliziert zwar bereits schon
aufgrund der Bezeichnung Freiwilligkeit, es kann jedoch auch zu einer
Mitgliedsverpflichtung gehoren. Ein Beispiel hierfir ist die Steg- und Bootspflege in Ruder-
, Kanu- oder Segelvereinen, die obligatorisch von den Vereinsmitgliedern ausgefiithrt
werden muf3 (vgl. Arbeitskreis der Gesellschaft fur sozialen Fortschritt 1989: 21;

Heinemann 1992: 15f.,; Rauschenbach 2001: 346, 353; Winkler 1988: 18).

Freiwilliges Engagement wird in dieser Arbeit als ein Oberbegriff verstanden, unter den zwei
Formen von Ehrenamt subsummiert werden sollen: das #aditionelle Ebrenamt und das Newue

Ebrenamt. Beide werden im Folgenden dargestellt.
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3.1.2 Traditionelles Ehrenamt

Das Ebrenamt” wird als die klassische Form des Freiwilligen Engagements betrachtet (vgl.
Bock 2002: 17). Der Begriff Ehbrenamt wurde erstmals 1856 schriftlich in einem Gesetz
gebraucht.21 ,,Ehre leitet sich aus dem lateinischen aestimo, aestimare (abschitzen/bewerten,
beurteilen/wiirdigen) her. In der Stindegesellschaft wurde der Ausdruck ,,Ehre” in
Verbindung mit dem ins Vorbildliche gehobenen Geltungsanspruch eines Standes
gebraucht. ,,Ehre bedeutete die Auszeichnung und Wirdigung stindischer Besonderheit
(Geburtsprinzip). Die in der stindischen Gesellschaft mit dem Ehrbegriff implizierten
Wertsetzungen des sozialen und personlichen Lebens haben heute ihre identititsbildende,
orientierende und kontrollierende Kraft verloren. Heute gilt die Ehre in der
Bundesrepublik vor allem als Rechtsgut und wird vom Staat geschiitzt (GG Art. 1, Abs. 1;
GG Art. 5, Abs. 2; StGB § 185ff.).”

In der frihburgerlichen Gesellschaft bezog sich das Konzept des Ehrenamtes auf das
gemeinschaftliche ,,Amt* (Leistungsprinzip). Semantisch sowie programmatisch wies dies
tber die Ordnung der stindischen Gesellschaft hinaus und bezog sich bereits auf einen
zugrunde liegenden moderneren Erwartungs- und Bewertungsrahmen der eigenen
Moglichkeiten innerhalb der Gesellschaft. Durch das Ehrenamt bot sich in der
burgerlichen Gesellschaft die Moglichkeit zur Partizipation und zur Identifikation mit dem
Staat. Der unbedingte Dienst im personalen Herrschaftsverhiltnis wurde durch die
funktionale Differenzierung von Sachaufgaben und Leistungserwartungen in klar
definierten  Verpflichtungsverhiltnissen  ersetzt.  Gesellschaftliche — Statusanspriiche
griundeten sich nun auf ,Verdienst“ — was gerade dann an Relevanz gewann, wenn es
darum ging, ein Offentliches Amt auszuiiben. Wenn MAX WEBER nicht von Inhabern des
Ehrenamtes spricht, sondern gleiches mit ,,Honoratioren“ (die ,,Geehrten®, die
»angesehenen Burger®) umschreibt, so verweist dies auf die vorrangige Bedeutung des

LS<Amtes

20 Im Folgenden wird die Bezeichnung Ebrenamt synonym zum Begtiff traditionelles Ebrenamt verwendet.

2! Die LLandgemeindeordnung fiir Westfalen legt beztiglich des Amtes des ,,Gemeindevorstehers fest: ,,Dieser
sollte (1) von der Gemeindeversammlung gewihlt werden, und zwar (2) auf begrenzte Zeit (6 Jahre) und er
sollte (3) seinen Dienst unentgeltlich entrichten (nur gegen Dienstunkostenentschadigung)®, Winkler 1988:
38.

22 Zur Theoriegeschichte des Ehrbegriffs vgl. Zingerle 2002: 86f. Zur Bedeutung von Ehre in der Geschichte
vgl. Korff 1966: 38ff.
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58 20. ,,Honoratioren® sollen solche Personen heil3en, welche

1. kraft ihrer Skonomischen Lage imstande sind, kontinuierlich nebenberuflich in einem
Verband leitend und verwaltend ohne Entgelt oder gegen nominalen oder Ehren-Entgelt titig
zu sein, und welche

2. eine, gleichviel worauf beruhende, soziale Schitzung derart geniel3en, dass sie diese Chance
haben, bei formaler unmittelbarer Demokratie kraft Vertrauens oder Genossen zunichst
freiwillig, schlieBlich traditional, die Aemter inne zu haben® (Weber 1980
[1921]: 170).

Ehre wird hier nicht als Gratifikation, sondern als Besitz verstanden. Dartiber hinaus wird
das Ehrenamt in den Komplex herrschaftsfremder Verbandsverwaltung eingeordnet, da die
Ausiibung nicht im Hauptberuf erfolgt. Diese Verortung ermoglicht es, das Ehrenamt in
Zusammenhang organisatorischer und gesellschaftlicher Strukturen zu betrachten. Amter
sind Teile sozialer Gefiige (vgl. Winkler 1988: 19f., 48). Im soziologischen Sprachgebrauch
werden sie beschrieben als funktional definierte Positionen in burokratischen wie in
nichtbiirokratischen Organisationen. Die Positionsinhaber handeln im Auftrag der
jeweiligen Organisation (vgl. Pankoke 1988: 208ff.; Schmidt 1995: 244; Winkler 1988: 37,
41).

Wenn das Anliegen ist, dieser Arbeit eine Definition zugrunde zu legen, die das Ehrenamt
umfassend sowie prizise erfasst und gleichzeitig den Gegenstandsbereich der
Untersuchung, das Ehrenamt im THW, addquat beschreibt, so muss zunichst die Frage
danach gestellt werden, wie ,,eng®, bzw. wie ,,weit” diese Definition sein darf. Welche
Aspekte miissen Bertcksichtigung finden, welche Aspekte missen ausgegrenzt werden, so
dass der Gegenstand zwar erschopfend aber dennoch angemessen beschrieben wird, nach
auflen abgrenzbar bleibt und dennoch ausreichend Sinngehalt aufweist, um den

Gegenstand exakt bestimmen zu kénnen?

Mit der Ausibung eines Ehrenamtes ist ein gesellschaftlich-soziales Engagement
verbunden. Dies impliziert immer auch die Erbringung einer Leistung gegeniiber Dritten.
Die Titigkeit ist also produktiv und stellt eine Wertschopfung dar (geht aber nicht in die
Berechnung des Volkseinkommens ein). Sie wird nicht in privaten Haushalten erstellt und
bezieht sich auf die Ziele und Zwecke der jeweiligen Organisation (insofern sie in einer
Organisation erstellt wird) oder aber auf jene Offentlichen Aufgaben, denen sich die
Mitglieder vor dem Hintergrund ihres Amtes widmen. Wenn eine Person im Rahmen einer

Institution fur Dritte titig wird, spricht man von einer dreiseitigen Beziehung: ein(e)
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Hilfebedurftige(r) erhilt eine Betreuung, die er/sie ohne ehrenamtliche Helfer/innen nicht
beziehen kénnte. Die Institution, die den Organisationsrahmen zur Verfligung stellt, erhilt
dadurch Bestitigung in ihrer sozialen Wertigkeit und bezieht ihre Existenzberechtigung
daraus und die 6ffentliche Hand kann Sozialleistungen gegeniiber der hilfsbedurftigen
Person sparen. Zudem kann das Ehrenamt als eine in einem organisatorischen Kontext
ausgetibte Titigkeit begriffen werden. Im engen Sinne bedeutet dies, dass das Ehrenamt
lediglich in Verbinden, Vereinen oder Initiativen ausgetibt wird. Hiermit werden jedoch all
jene Titigkeiten ausgegrenzt, die nicht innerhalb einer derartigen Organisation verrichtet

werden.

Ein Kriterium, iber das weithin Einigkeit besteht, ist die ,,Freiwilligkeit™. Eine Definition,
deren Gegenstand darauf beruht, nicht aufgrund physischen, rechtlichen oder
okonomischen Zwangs ausgeiibt zu werden, schlief3t klassische Ehrendmter, wie z. B. das
des Schoffen, der dem Staat gegeniiber zur Austbung der laienrichterlichen Tatigkeit
verpflichtet ist, systematisch aus. Werden aber ,,unfreiwillige” Tiatigkeiten in die Definition
mit eingeschlossen, so fallen hierunter auch Titigkeiten, die innerhalb des Strafvollzugs
gegentiber Dritten ausgetibt werden. Dies kann nicht Ziel einer Definition fir das
Ehrenamt sein, denn soll das Ehrenamt eine Form des Freiwilligen Engagements

darstellen, so muss es auf Freiwilligkeit beruhen.

Wenn einer Definitionen zugrunde liegt, dass die Titigkeit ohne eine rechtsverbindliche
Vereinbarung und ohne zeitliche Verpflichtung ausgetibt werden soll, so stellt sich die
Frage, wie all die FEhrenimter zu betrachten sind, deren Titigkeitsverhaltnis ein
rechtskriftiger Vertrag zugrunde liegt, in dem eine zu leistende Mindeststundenzahl
verankert ist. Ehrendmter, wie etwa jene in der Freiwilligen Feuerwehr oder in der
Bundesanstalt Technisches Hilfswerk, wiirden damit ausgeschlossen. Zu fragen bliebe dann
jedoch, als was solche Tatigkeiten gelten sollen, wenn nicht als klassische Ehrenimter.
Daher koénnen weder auf vertraglicher Basis beruhende, noch feste Stundenzahlen

zugrunde liegende Titigkeiten, ignoriert werden.

Wird mit dem Ehrenamt eine ,,unentgeltliche® Austibung impliziert, so bedeutet dies zwar,
dass keine vertraglich vereinbarten, monetiren Gegenleistungen gezahlt werden.

Geringfiigige  materielle  Aufwandsentschidigungen  (wie  beispielsweise  die
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Fahrtkostenerstattung) oder immaterielle Ruckerstattungen sind jedoch moglich, wenn
nicht gar per definitionem inbegriffen, wenn davon ausgegangen wird, dass jede Freude
oder Befriedigung, jede Zusatzqualifikation eine immaterielle Gegenleistung darstellt (vgl.
Bohle/Kratzer 1999: 275; Heinemann 1992: 14; Igl 1996: 24f.; Rauschenbach 2001: 3406,
351f.; Rosenbladt 2001: 41; Winkler 1988: 38).

Im Anschluss an die oben gefithrte Diskussion tber Grenzen und Sinngehalt einer
Ehrenamtsdefinition wird der Arbeit eine Definition zugrunde gelegt werden, die den
Gegenstandsbereich addquat erfasst, ohne zu weitgreifend oder zu eng zu sein und sich aus
dem (Sprach-)historischen sowie den soziologischen Grundlagen MAX WEBERS herleitet.
Dabei wird darauf geachtet, dass sich das Ehrenamt klar von anderen Formen des

Freiwilligen Engagements abgrenzt.

JoACHIM WINKLERS Definition von Ebhrenamt erfillt diese Kriterien weitestgehend.

Ehrenamt soll danach hei3en:

,,— eine innerhalb einer Organisation funktional ausdifferenzierte Position, im horizontalen (mit
spezifischen Aufgaben verbundenen) und im vertikalen (auf verschiedenen Stufen der
Delegation angesiedelt) Sinne,

— das von Personen ausgeiibt wird, die diese Tdtigkeit neben oder nach ihrer Berufstitigkeit
und unbesoldet ausiben (d.h. bei etwaigen Geldzahlungen nicht ihrem Lebensunterhalt
dient),

— die in diese Position durch eine jeweils gegeben Personengruppe gewihlt werden, bzw. von
einer diese Gruppe reprasentierenden Institution ernannt werden,

— und deren Titigkeit qua Zweck der Organisation oder qua Ziel der Organisation zur
Erreichung dieser Zwecke auch im Bereich der Offentlichkeit stattfindet oder auf sie
bezogen ist oder zumindest 6ffentliche Funktionen erfullt (Winkler
1988: 46).23

Eine Erweiterung muss die Definition lediglich hinsichtlich der Aspekte Freiwilligkeit und
Handlungsorientierung erfahren, die WINKLER nicht mit einbezieht:

— Die Titigkeit muss freiwillig ausgetibt werden und
— die der Titigkeit zugrunde liegende Handlungsorientierung kann sowohl

universalistisch als auch partikular sein.

23 Organisation soll dabei verstanden werden als ein soziales System oder soziales Gebilde, mit einer
bestimmbaren Anzahl von Mitgliedern, einer markierbaren Grenze, einer internen arbeitsteiligen
Rollengliederung nach einer zielorientierten, rationalen Ordnung und einer prinzipiellen Abhebbarkeit von
den konkreten Mitgliedern (vgl. Hillmann 1994: 638). Ferner gilt fiir die vorliegende Arbeit, dass aus einer
solchen Definition nicht jene Personen ausgeschlossen werden, die keiner Erwerbstitigkeit nachgehen. Von
Relevanz ist hierbei lediglich, dass das Ehrenamt nicht im Sinne einer fiir die Sicherung des Lebensunterhalts
notwendigen Berufstitigkeit ausgetibt wird.
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Soll das Ehrenamt als eine Form des Freiwilligen Engagements betrachtet werden, so
missen jene Offentlichen Tatigkeiten ausgeschlossen werden, die unter rechtlichem,

physischem oder 6konomischem Zwang ausgetibt werden.

3.1.3 Neues Ehrenamt

Der Begrift Ebrenamt gilt heute teilweise als zu eng, da er sich zu sehr auf die Tatigkeit in
Verbinden, Vereinen und anderen Organisationen beschrinkt. In Deutschland hat das
Ehrenamt in den letzten Jahren einen Strukturwandel erfahren. Dies bedeutet erstens, dass
sich die soziale Zusammensetzung von Menschen, die sich freiwillig engagieren, gewandelt
hat. Zweitens haben sich die sozialen Bedirfnisse der Engagierten geindert. Die freiwillig
mitwirkenden Birgerinnen und Burger mochten ihr Mitwirken stirker selbst bestimmen,
was sich einerseits auf die Tiatigkeit selbst, andererseits auf deren zeitlichen Umfang und
Terminierung bezieht. Da dies in den typischen Bereichen, wie z.B. der Offentlichen
Verwaltung, Kirchen, karitativen Vereinigungen, Rettungs- und Katastrophenschutz,
Sportverbinden und Parteien, oft nicht moglich ist, verlagert sich das freiwillige
Engagement teilweise in kleinere, unabhingige Projekte und Vereine, Gruppeninitiativen
und Selbsthilfeorganisationen unter anderem mit selbst gewihlten Themen und Aufgaben
wie Frauenpolitik, Asylpolitik, Aids oder Okologie. Daher wird seit einiger Zeit auf das
Phinomen des Neuen Ebrenamtes hingewiesen. Es ldsst sich am treffendsten mit den Worten
,»Wir tun etwas fir uns und andere® umschreiben. Gemeint ist ein Engagement, das die
Eigenverantwortlichkeit, Eigenkompetenz und Selbstbestimmtheit der Freiwilligen in den
Vordergrund stellt und unterstreicht (vgl. Igl 1996: 9, 14f; Plauwitz 1999: 202f,
Rauschenbach 1999: 70; Rauschenbach 2001: 347f.).

Das Newue Ebrenamt umfasst unterschiedliche Formen des Freiwilligen Engagements, die an
dieser Stelle vorgestellt werden sollen.** Hier zeigen sich auch die Unschirfen der einzelnen
Begrifflichkeiten zueinander. Gesellschaftliches Engagement schlie3t all jene Titigkeiten ein, die

aktiv in einer gesellschaftlichen Fragen verpflichteten Gruppe ausgelibt werden, z.B.

24 Eine ausfuhrliche Diskussion der einzelnen Formen des Neuen Ehrenamtes kann an dieser Stelle nicht
geleistet werden. Vielmehr ist in diesem Abschnitt die Vorstellung der unterschiedlichen Engagementformen
das Anliegen. Gezeigt werden soll, inwiefern sich die unterschiedlichen Bezeichnungen voneinander
abgrenzen und welchen spezifischen Aspekt freiwilliger Titigkeit sie jeweils beschreiben.
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Biirgerinitiativen und Nachbarschaftsinitiativen.” Sogiales Engagement hingegen schlieB3t all
jene Mitarbeit in Gruppen und Initiativen ein, die soziale Dienste anbieten. Als Kriterium
fir die Unterscheidung dieser beiden Formen des Newen Ebrenamtes dient die Art der
Interaktion zwischen Hilfeempfinger und Hilfeleistendem. ,,Sozial“ wird hierbei im
engeren Sinne verstanden als identititsstiftende Wechselwirkung im Geben und Nehmen.
,,Hilfe® soll ein bewusster, titiger Beistand heillen, der gegeniiber einer Person, bzw. einer
Gruppe von Personen geleistet wird. Damit verbunden ist der Versuch, die derzeitige
Lebenssituation dieser Personen zu verbessern bzw. etwas zur Verbesserung ihrer
zukiinftigen Lebenssituation beizutragen. Als ,soziale Hilfe“ werden also alle
unentgeltlichen Hilfeleistungen in Form einer direkten Betreuung und Pflege von Personen
verstanden. Beispiele wiren ein Engagement in der Telefonseelsorge oder bei der Caritas.
Privates und familidres Engagement, d.h. soziale Hilfe gegeniiber Familienmitgliedern,

Verwandten und Freunden, soll dabei nicht berticksichtigt werden.

Zu differenzieren bleibt hierbei noch der Unterschied zwischen ,,freiwilliger, sozialer Hilfe*
und ,,professioneller Hilfe*. Die ,,freiwillige, soziale Hilfe* zeichnet sich dadurch aus, dass
sie unentgeltlich ausgetibt wird, eine ganzheitliche Zwecksetzung verfolgt und auf den/die
Helfer/in und den/die Hilfeempfinger/in gleichermallen fokussiert ist. Die ,,professionelle
Hilfe* hingegen wird gegen ein Entgelt ausgetbt, verfolgt einen spezifischen Zweck und
bezieht sich lediglich auf den Klienten (vgl. Abs 2001: 47; Bierhoff 2002: 22;
Ehling/Schmidt 1999: 423; Moschner 1994: 15; Ortmann 1988: 37; Plauwitz 1999: 203).

Eine weitere Form des Neuen Ehrenamtes, die sich von den anderen abgrenzt, ist die
Selbsthilfe. Selbsthilfe steht in Distanz zu professionellen Organisationen und dem
gemeinwohlorientierten ~ Ehrenamt. Im  Mittelpunkt stehen die  Selbst- und
Gleichbetroffenheit. Die Selbsthilfe kann als eine Unterstiitzung fiir andere und sich selbst
beschrieben werden, die in einer Austauschbeziehung stattfindet. Man leistet Hilfe fiir
andere und empfingt als Gegenleistung Hilfe von diesen. Beispielhaft kénnen hier
Selbsthilfegruppen wie die Anonymen Alkoholiker, aber auch private Elterninitiativen

genannt werden (vgl. Bock 2002: 17; Rauschenbach 2001: 352).

25 Eine umfangreiche Liste der Gruppen und Initiativen, die diesem Bereich zugeordnet werden, findet sich
in: Moschner 1994: 232ff..
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Mit dem Begrift der Fremilligenarbeit wird seit Mitte der neunziger Jahre ein schwach
institutionalisiertes milieuunabhingiges®™ FEngagement jenseits von Familie und
Erwerbsarbeit verstanden. Diese Art des Engagements soll den persénlichen Interessen der
freiwillig Tatigen entgegenkommen und sowohl fiir sie selbst als auch fiir andere sinnvoll
und nitzlich sein. Die Titigkeit wird also nicht auf Grundlage altruistischer Motive
ausgetibt, sondern es wird auch immer ein Selbstzweck, die Erfillung eigener Bedirfnisse

damit verbunden (vgl. Bock 2002: 17f.; Heinemann 1992: 14).

Neben diesen Begrifflichkeiten, die zum Neuen Ehrenamt gezihlt werden kénnen, haben
sich auflerdem Begriffe herausgebildet, bei denen die Menschen als Birgerinnen und
Birger in den Mittelpunkt des freiwilligen Engagements gestellt werden. Biirgerarbeit — ein
Begriff, der von ULRICH BECK geprigt wurde — und (mzodernes) biirgerschaftliches Engagement
beschreiben mehr oder weniger denselben Gegenstand. Biirgerarbeit schildert das
Phinomen, dass Menschen sich bewusst fiir eine Tatigkeit freiwilligen Engagements
entscheiden. Durch die Biirgerarbeit soll eine Alternative zur Arbeitsgesellschaft und damit
zur erwerbsmafigen Vollbeschiftigung geboten werden. Versucht wird die Schaffung eines
Ausgleichs des Dilemmas von zu wenig tariflich bezahlbarer Lohnarbeit und zu vielen
unausgefiihrten 6ffentlichen Aufgaben.

»»(...) Blrgerarbeit meint: [nach Beck]| Nichtmarktgingige, gemeinwohlorientierte Tétigkeitsfelder
konnen und miissen erschlossen und zu einem neuen, sozial verflhrerischen Zentrum
gesellschaftlicher Aktivitit gebindelt werden (...) Biirgerarbeit meint nicht Zwangsarbeit fiir
Sozialhilfeempfinger (...) nicht den zweiten Arbeitsmarkt, Schwarzarbeit oder Zivildienst,
sondern freiwilliges soziales Engagement. (Sie) wird nicht entlohnt, aber belohnt und zwar
immateriell, zum Beispiel durch den Erwerb von Qualifikationen, durch Ehrungen oder das
Anerkennen von Rentenanspriichen und Sozialzeiten® (Greiwe 2001).

Die Basis bildet ein Prinzip, das auf Gegenseitigkeit beruht. Die Bereitschaft fir ein solches
Engagement ist nicht mehr lebenslang stabil, sondern an die biographischen Ausgangslagen
der jeweiligen Personen gebunden (vgl. Hummel 1999: 240; Kuhnlei/Mutz 1999: 299f;
Rulff  1998). Burgerschaftliches Engagement orientiert sich an  personlicher
Mitmenschlichkeit, d.h. individueller Hilfeleistung und Hilfe im Sozialraum orientiert (vgl.

Rauschenbach 2001: 352f.).

26 Die Austbung des Freiwilligen Engagements folgt also hier also nicht aufgrund von dulleren, nattirlichen,
geographischen, soziokulturellen und wirtschaftlichen Lebensverhaltnissen.
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3.2 Ehrenamt als Forschungsgegenstand

Das Ehrenamt als eine Form des Freiwilligen Engagements wird in allen gesellschaftlichen
Bereichen ausgetibt (Politik, Wissenschaft, Kultur, Freizeit, Sport, Gesundheit und
Soziales) und hat als gesellschaftlich-soziale Titigkeit auf unterschiedlichen Ebenen
Relevanz. Daher ist das Thema Ehrenamt Untersuchungsgegenstand — vieler
unterschiedlicher Disziplinen der Wissenschaft und eroffnet vielseitige Forschungsfragen
und Hypothesengenerierungen  (u.a.  Soziologie, Pidagogik, Politikwissenschaft,

Rechtswissenschaft, Psychologie).

Der Forschungsstand zum Thema Ehrenamt, wie es oben definiert wurde, ldsst sich an
dieser Stelle nicht in Ginze referieren, da dies aufgrund der herrschenden Uneinigkeit bzgl.
einer prizisen Abgrenzung des Gegenstandsbereichs sowie der begrifflichen
Unzulinglichkeiten den Rahmen dieser Arbeit Gberschreiten wiirde. Forschungsansitze
und theoretische Erklirungsversuche beziehen sich auf ein weitrdumigeres Feld, das
sowohl das Ehrenamt als auch andere Formen Freiwilligen Engagements einschliet. Im
Folgenden soll deshalb der Forschungsstand zum Thema Freiwilliges Engagement
aufgearbeitet sowie ausgewihlte theoretische Ansitze und entsprechende empirische
Forschungsergebnisse vorgestellt werden. Zur Systematisierung wird hierzu eine
heuristische Differenzierung in drei Analyseebenen hinsichtlich der Funktionen”
freiwilligen Engagements vorgenommen, denen die verschiedenen Ansitze zugeordnet

werden:*

27 Der Funktionsbegriff wird hier gemill ROBERT K. MERTON verwendet: "Functions are those observed
consequences that make for the adaptation or adjustment of a given system (...)" (Merton 1996 [1949]: 82).
Nach MERTON wird bei det funktionalen Analyse von einem bestimmten Element innerhalb eines Systems
ausgegangen, um die von diesem bewirkten Folgen fiir verschiedene andere betroffene Einheiten des Systems
zu untersuchen. Die funktionellen Bezugspunkte der einzelnen Forschungsansitze werden hier also
vorgestellt. Diese sind nach RENATE MAYNTZ dem jeweiligen Erkenntnisinteresse des Forschers iiberlassen
(vgl. Coser 2000: 307; Hillmann 1994: 251f.; Merton 1996 [1949]: 81ff.). Demnach erfolgt die Darstellung des
Forschungsstandes zum Thema Freiwilliges Engagement im Folgenden entsprechend der Funktion, die
dieses je nach Standpunkt der jeweiligen Vertreter, fir die Gesamtgesellschaft, die Organisationen und das
Individuum hat.

28 Die vorgestellten Ansitze konnen den einzelnen Ebenen insofern zugeordnet werden, als dass ihr jeweiliger
Fokus auf der Funktion des Freiwilligen Engagements gegentiber der jeweiligen Ebene liegt. Eine strenge
Zuordnung der einzelnen theoretischen Ansitze kann jedoch nicht in jedem Fall trennscharf vollzogen
werden, da teilweise auch die Bezugnahme zu einer weiteren Analyseebene notwendig ist.
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Auf der gesellschaftlichen Ebene, also der Ebene des gesamtgesellschaftlichen sozialen Systems,
das alle anderen gesellschaftlichen Teilsysteme einschlief3t, dient Freiwilliges Engagement,
wie das Ehrenamt, zur Entwicklung, Ausgestaltung und vor allem Erhaltung der
modernen, differenzierten Gesellschaft. Seine Funktion besteht insbesondere in der
Ausbalancierung von Ungleichgewichten zwischen gesellschaftlichen Bedtrfnissen und
sozialstaatlich realisierbaren Moglichkeiten. Auf der organisationalen Ebene, die die
chrenamtlich agierenden Organisation bilden, dient das Ehrenamt als Existenzbedingung,
bzw. Stabilisator von sozialen Gebilden, ohne das die Umsetzung der Organisationsziele
und -zwecke nicht denkbar wire. Das Ehrenamt hat fur viele Organisationen zentrale
Bedeutung als Ressource. Auf der zndividuellen Ebene der einzelnen Person, erfillt das
Ehrenamt unterschiedliche Funktionen fiir das Individuum, wie z.B.: Selbstverwirklichung
und Kompetenzerwerb. Auf der intersubjektiven Ebene des Handelns stellt es eine Form
der zielgerichteten Einflussnahme auf Dritte dar (vgl. Igl 1996: 5; Luhmann 1997: 78f,;
Rauschenbach 2001: 354t.).

Bis heute fehlt eine systematische theoretische Auseinandersetzung mit dem Phinomen des
Ehrenamtes. Zudem unterscheiden sich auch die vorliegenden empirischen Studien sowohl
in den theoretischen Grundannahmen als auch in den Ergebnissen, so dass keinerlei
Vergleichbarkeit gewihrleistet ist. Weder gibt es tbereinstimmende Hinweise zur
Gesamthiufigkeit chrenamtlichen Engagements in Deutschland, noch dartber, ob die
Engagementbereitschaft der Deutschen gestiegen oder gesunken ist oder ob sie stagniert.
Beispielsweise liegt der Anteil von Personen, die in Deutschland ehrenamtlich titig sind, je
nach Erhebung zwischen 13% und 38% der erwachsenen Bevolkerung (vgl. Kistler/Hilpert
1999: 265; Rauschenbach 1999: 71ff.; Rosenbladt 1999: 399).29

Im Folgenden soll deshalb versucht werden aufzuzeigen, aus welchen unterschiedlichen
Perspektiven das Ehrenamt betrachtet werden kann und wo das jeweilige
Erkenntnisinteresse liegt. Dazu werden die vorherrschenden theoretischen Ansitze

vorgestellt, die zum Teil nebeneinander stehen. AuBerdem wird exemplarisch auf

29 Ehrenamtliche Titigkeit in Deutschland: Johns Hopkins 1996: 13%; Sozio-6konomisches Panel 1994: 14%;
Zeitbudget-Erhebung 1991: 17; Eurovol 1994: 18%; Allensbach 1997: 22%; Klages 1997: 38% (vgl.
Rosenbladt 1999: 400). Aus diesem Grund missen Informationen, die aus den empirischen Studien
gewonnen wurden, immer im Kontext der zugrunde gelegten theoretischen Primissen. Fir die vorliegende
Arbeit gilt, dass die Bezlige zu anderen empirischen Studien lediglich als Hinweise auf empirische
Sachverhalte dienen kénnen.
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empirische Forschungsergebnisse zum Thema eingegangen, die entsprechend der zugrunde
liegenden theoretischen Ansitze jedoch nur schwer vergleichbar sind und somit keine

systematisierenden Schlisse zulassen.

3.2.1 Gesellschaftliche Dimension des Ehrenamtes

Ehrenamtliche Tatigkeit ist, aus der Perspektive der folgenden Ansitze, eine Form der
gesellschaftlichen Beteiligung und hat daher eine tiber die individuelle und organisatorische
Dimension hinausgehende Bedeutung fir die Ausbildung und Gestaltung der modernen,
differenzierten Gesellschaft. Die Organisationen (Parteien, Vereine, Verbinde etc.), in
denen  ehrenamtliche  Titigkeiten  ausgeibt  werden, stehen in  groBeren
Systemzusammenhingen. Sie liegen als Teilsysteme des gesellschaftlichen Systems im
Spannungsfeld zwischen intermedidren Instanzen™ und Interessenvertretungen. Finerseits
bundeln sie die Interessen der Mitglieder und versuchen, diese gegentber der fir sie
relevanten Umwelt durchzusetzen, andererseits miissen sie sich aber an die Einflisse der
Umwelt anpassen und sind Trager politischer Funktionen. Vor allem profitiert das
politische System von den Organisationen, um etwa politische Ziele, Programme, Werte
gesellschaftlich zu implementieren. Ehrenamtlich tatige Personen sind daher nicht nur
selbst Ressourcen, sondern aulerdem Triger von Ressourcen (z.B. Wissen oder externe fiir
die Organisation relevante Bezichungen der Mitglieder). Somit sind die Individuen in ihren
gesellschaftlichen Funktionen austauschbare Triger von Rollen. Nicht mehr das
Individuum und seine personlichen Fihigkeiten sind also von Relevanz, sondern seine

Funktion in der Gesellschaft (vgl. Winkler 1988: 11, 31; Ortmann 1988: 40).

Wissenschaftliche Konzepte wie die des Sogialkapitals, der Tatigkeitsgesellschaft oder des
Dritten Sektors thematisieren buirgerschaftliche Aktivitat in unterschiedlichen theoretischen
Zusammenhingen (vgl. Rosenbladt 2001: 33). Das Phinomen Ehrenamt wird unter

anderem in der Dritte-§ ektor—Forscbmf ! betrachtet. Die Bezeichnung Dritter Sektor steht fir

30 Als intermedidre Instanzen werden Organisationen bezeichnet, die zwischen der 6ffentlichen und der
privaten Sphire agieren, vgl. Esser 2000: 244.

31 Entscheidendes Charakteristikum der Dritte-Sektor-Forschung ist die Tatsche, dass ein spezifischer
gesellschaftlicher Bereich aus verschiedenen sozialwissenschaftlichen Perspektiven betrachtet wird. Die
Dritte-Sektor-Forschung begann aufgrund aktueller fiskalpolitischer Probleme in den 70er Jahren des letzten
Jahrhunderts in den USA. In den 80er Jahren entwickelte sich aus steuerungstheoretischen Griinden auch
eine deutsche Dritte-Sektor-Forschung. Mittlerweile hat sie sich zu einer anerkannten Sub-Disziplin der
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ein heuristisches Modell, mit dem der Bereich von Atbeit beschrieben wird, der weder zum
staatlichen noch zum privatwirtschaftlichen Sektor gezihlt werden kann. Die Zielsetzung
von Dritte-Sektor-Organisationen besteht im Gegensatz zu Firmen und Unternehmen
nicht in der Gewinnmaximierung. Die erwirtschafteten Gewinne werden nicht an die
Organisationsmitglieder ausgezahlt, sondern fliefen in die Organisation zuriick. Hier kann
ein Beitrag zur Staatsentlastung, zur politischen Integration der Biurgerinnen und Birger
und zur Minderung politischer und gesellschaftlicher Probleme geleistet werden. Zur
Dritte-Sektor-Forschung kann auch das Konzept der Tatigkeitsgesellschaft gezihlt werden.
Dieses Konzept baut auf dem Gedanken der Individualisierung von Lebenslagen auf, die
zu grundlegenden gesellschaftlichen Veridnderungen gefithrt haben. Hierbei wird davon
ausgegangen, dass die arbeitenden Biirger heute im Zentrum gesellschaftlichen Geschehens
stechen. Unter Arbeit wird dabei ,die bedachte titige Auseinandersetzung mit der
natirlichen, sozialen, kulturellen und psychischen Umwelt, die als gesellschaftlich wertvoll

anerkannt wird®, verstanden (Kihnlein/Mutz 1999: 297).

Das Konzept der Erwerbsgesellschaft wird durch das Konzept der Titigkeitsgesellschaft
aufgehoben bzw. inhaltlich dahingehend erweitert, dass viele Tiatigkeiten und Arbeiten
gesellschaftlich von Bedeutung, aber im Rahmen der Erwerbsgesellschaft nicht bezahlbar
sind. Zu solchen Titigkeiten zdhlen neben dem Ehrenamt ,6ffentliche Eigenarbeit®,
,Haus- und Erzichungsarbeit und ,,Netzwerkarbeit™. Der Begriff der Arbeit wird in eine
Triade der Arbeit mit den Elementen ,,Erwerbsarbeit®, ,,Offentliche und private Figenarbeit®
und ,,Burgerschaftliches Engagement® aufgespalten. Die drei Elemente der Triade der Arbeit
werden im Gegensatz zum Konzept der Erwerbsgesellschaft, in dem die Erwerbsarbeit
dominiert, in der Tatigkeitsgesellschaft als gleichwertig angesehen. Zwischen den
Elementen bestehen Durchlissigkeiten und flieBende Uberginge. Biirgerschaftliches
Engagement ist in dieser Gesellschaft keine Ersatztitigkeit mehr, sondern stellt eine
wichtige und unverzichtbare Erginzung zu den andern Formen der Arbeit dar (vgl. Abs
2001: 66; Kihnlein/Mutz 1999: 297ff.; Priller 1999: 135; Schmidt 1995:204; Zimmer 2002:
1£)).

Sozialwissenschaften entwickelt, vgl. auch fiir einen allg. Uberblick iiber das Forschungsgebiet Zimmer
2002:2ff.
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Die Sozialkapital-Forschung beschiftigt sich im Kontext demokratietheoretischer und
wobhlfahrtsrelevanter Aspekte der Zivilgesellschaft mit der ehrenamtlichen Titigkeit von
Biirgerinnen und Biirgern.” Ehrenamtliches Engagement ist aus dieser Perspektive eine
Form der Beteiligung an den Belangen des demokratischen Gemeinwesens. Ausgangspunkt
des Sozialkapital-Ansatzes ist die Annahme, dass soziale Netzwerke positive externe
Effekte sowohl fiir den Einzelnen als auch fiir die Gesellschaft aufweisen.” Sozialkapital ist
ein Kennzeichen sozialer Organisationen. Soziales Vertrauen, Normen und Netzwerke
konnen die Effektivitit der Gesellschaft steigern, indem sie die Abstimmung und
Zusammenarbeit zwischen den Beteiligten erleichtern, also koordinierte Handlungen
ermoglichen und somit dazu beitragen, dass thre Ressourcen wirkungsvoller und sparsamer

eingesetzt werden.

Eine gesellschaftlich notwendig, sozial integrative und wertvolle Form des sozialen Kapitals
witd dutch Freiwilliges Engagement von Biirger/innen hergestellt. Die Funktionsfihigkeit
des 6konomischen und des politischen Systems ist demnach abhingig von den freiwillig
eingegangenen, aullerfamilidren, horizontalen Beziechungen und Netzwerken der
Individuen. Die horizontalen Netzwerke, in denen Kommunikations- und
Austauschbeziehungen entstehen, schaffen soziales Vertrauen und damit die Bereitschaft
der Burgerinnen und Birger, sich im 6ffentlichen Raum fiir das Wohl aller zu interessieren
und einzusetzen. Der Sozialkapital-Diskurs widmet sich primir den sozialintegrativen und
Demokratie stabilisierenden Funktionen und Effekten ehrenamtlichen und freiwilligen
Engagements fir das politische Gemeinwesen und die soziale Ordnung (vgl. Heinze/Olk
1999: 79, 86f.; Immerfall 1999: 121; Kistler/Schifer-Walkmann 1999a: 32f.; Offe 1999:
114; Pott/Wittenius 2002: 56; Priller 1999: 133ff.; Zimmer 2002: 11£)).

Auch in der wirtschaftswissenschaftlichen und juristischen Diskussion ist Freiwilliges
Engagement von Bedeutung. In welchem Umfang dies der Fall ist, ist nur schwer
abzuschitzen. Man geht davon aus, dass die Sozialhaushalte partiell funktionsunfihig
wiurden, wenn die Titigkeiten, die von Freiwilligen ausgetibt werden, tarifgerecht entgolten

werden missten. Weiterhin gilt in marktwirtschaftlichen Systemen die Annahme, dass

2 Als Besonderheit des Sozialkapital-Ansatzes gilt die Verbindung zweier sozialwissenschaftlicher
Menschenbilder — Homo Oeconomicus und Homo Sociologicus; vgl. Zimmer 2002: 12ff.

3 Mafigeblich entwickelt wurde die Theorie von Robert Putnam (Making Democracy Work 1993; Bowling
Alone 1995), vgl. Zimmer 2002: 11f.
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durch den Einsatz von Arbeitskraft Einnahmen erzielt werden, die zur Deckung des
Bedarfs des Arbeitnehmers und den von ihm zu versorgenden Angehorigen dient. Wird
Arbeit unentgeltlich verrichtet, so kann diese nicht zur Bedarfsdeckung dienen. Hieraus
ergeben sich rechtliche Konsequenzen fiir den freiwillig Arbeitenden und damit wiederum
Auswirkungen auf das Rechtssystem.” Rechtsnormen, die sich auf den Einsatz von
Arbeitskraft — der rechtlich Zweck der Einkommenserzielung verstanden wird — beziehen,
sind nicht auf freiwillige Arbeit anwendbar. Das Rechtssystem muss sich mit diesen

Konsequenzen auseinandersetzen (vgl. Igl 1996: 19£., 26).

3.2.2 Organisationale Dimension des Ehrenamtes

Auf der organisationalen Ebene wird die Funkton von Freiwilligenorganisationen35
einerseits als Artikulator gesellschaftlicher Bedirfnisse und andererseits als Instrument
politischer Planung und Steuerung verstanden. Verbinde, Vereine und andere
Organisationen in denen sich Personen ehrenamtlich engagieren, fangen die Interessen und
Motivationen ihrer Mitglieder auf, setzen sie um und haben dadurch Einfluss auf das
politische und somit das gesamtgesellschaftliche System. Dariiber hinaus werden diese
Organisationen von der Politik eingesetzt, um bestimmte, fiir die Gesellschaft relevante
Ziele und Zwecke zu verfolgen, aber auch, um gesellschaftliche Entwicklungen steuern zu

konnen (vgl. Winkler 1988: 86).

Die echrenamtlichen  Mitglieder einer Organisation stehen aus Sicht der
Ehrenamtsforschung neben ihrer Einbindung in das soziale Gefiige der Institution auch in
anderen funktionalen Beztgen. Sie haben einen Beruf, eine Familie und eine
gesellschaftliche Stellung. Gerade diese Hintergriinde der ehrenamtlich engagierten
Personen sind fiir die Organisationen von groBem Nutzen. Nicht nur das freiwillige
Engagement der Person dient dem Verein, dem Verband, der Einrichtung als Ressource,
sondern auch die soziale Einbindung der Individuen in andere gesellschaftliche Beziige.
Netzwerke und andere soziale Kontakte, die von den Personen auf beruflicher und privater

Ebene geknipft werden oder auch Fihigkeiten, die auBlerhalb des ehrenamtlichen

3 Vgl. BVerfGE 85, 226.
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Engagements erlernt werden, konnen von der Organisation als Ressourcen genutzt werden.
Nicht nur die Tatsache also, dass die Organisation auf unentgeltliche Arbeitsressourcen
zurickgreifen kann, sondern auch der Umstand, dass sie die Fihigkeiten und sozialen
Beziechungen, die damit verbunden sind, in ithrem funktionalen Bezugssystem nutzen kann,
ist fir die Organisation von zentraler Bedeutung, da Freiwilligenorganisationen durch einen

starken Bezug zur relevanten Umwelt auf Aullenkontakte angewiesen sind.

Die Anwerbung freiwilliger Mitglieder beispielsweise kann nicht entsprechend bestimmter
Fahigkeits- oder Ausbildungsprofile, wie handwerklichem oder wirtschaftlichem Know-
How, erfolgen. Die Organisation kann sich, im Gegensatz zu Wirtschaftsunternehmen, ihre
Mitglieder nicht entsprechend ihrer Bedurfnisse ,aussuchen®. Daher ist sie darauf
angewiesen, dass die Mitglieder zusatzliche Fihigkeiten besitzen, die sie freiwillig

einbringen.’%

Je groBer der AuBlenbezug der ehrenamtlichen Funktionstriger ist, desto
hoher ist die Wahrscheinlichkeit, dass die Organisation Einfluss auf diese Gruppen
nehmen kann. Daher missen die Organisationen, um die Aufrechterhaltung ihrer
Strukturen sowie die Verwirklichung ihrer Ziele sicherstellen zu koénnen, sowohl dafiir
Sorgen tragen, dass ihnen diese Ressourcen erhalten bleiben, als auch dafiir, dass die
Ehreniamter moglichst mit Personen besetzt werden, die Zugang zu anderen
gesellschaftlich relevanten Gruppen und Institutionen haben. Die Organisationen mussen
sich auBerdem, um ihre Ressourcen zu sichern, an die Bedirfnisse ihrer aktuellen und
potentiellen Mitglieder anpassen. Hierdurch kann zum Teil die Pluralisierung der
Vetrbandszwecke und damit verbunden der Wandel des Ehrenamtes zum , Neuen

Ehrenamt® erklirt werden (vgl. Anheier 1999: 165; Heinze/Olk 1999: 87; Winkler 1988:
291).

3 Als |, freiwillig werden solche Organisationen bezeichnet, bei denen eine Alternative zur Mitgliedschaft
besteht und diese nicht auf Zwang beruht, vgl. Horch 1992: 42.

36 Hier findet nattirlich auch wieder cine Riickkopplung zur Person statt, fiir die Fihigkeiten, die sie in der
Freiwilligenorganisation erlernt hat bzw. Netzwerke, die sie dort gekntpft hat, in anderen sozialen Gefiigen
von Nutzen sein konnen.
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3.2.3 Individuelle Dimension des Ehrenamtes

Auf der individuellen Ebene kann gesellschaftsniitzliche, ehrenamtliche Tatigkeit als eine
Form der Integration und Exklusion von Individuen in die Gesellschaft betrachtet werden.
In der Forschung werden verschiedene personale und lebenssituationsspezifische Variablen
als mogliche Pradiktoren fiir ehrenamtliches Engagement diskutiert. Die Bereitschaft zu
freiwilligem Engagement, unabhingig davon, ob in Gruppen, Vereinen, Organisationen
oder Einrichtungen, ist Teil der sozialen Finbindung einer Person. Je stirker die soziale
Integration von Individuen und je begunstigter sie durch ihre persénlichen
Lebensumstinde sind, also je stirker sie in die Ortliche Gemeinde, die Kirche etc.
eingebunden und je besser ihre bildungsmiBigen, beruflichen und finanziellen
Voraussetzungen sind, desto groBer ist ihre Bereitschaft zur Ubernahme freiwilliger,
ehrenamtlicher Aufgaben und Arbeiten (vgl. Bock 2002: 16; Igl 1996: 17; Priller 1999: 135;
Rosenbladt 2001: 25). Dariiber hinaus werden unterschiedliche Beweggriinde untersucht,
die dem freiwilligen Engagement der ehrenamtlich Titigen zugrunde liegen koénnen, und in

theoretische Konzepte eingeordnet.

Der Theorie rationalen Handelns zufolge stellt Freiwilliges Engagement eine ,,kluge® Form des
Egoismus dar. Aus altruistischem Handeln geht soziale Anerkennung als Nutzen hervor.
Es kann zudem als ein Austausch und als interessengeleitete Beziehung verstanden werden,
bei der es immer um den Ausgleich von Leistungsbilanzen geht. Vorstellen kann man sich
hier zum einen eine unmittelbare Austauschbeziehung, in der Ego fur die Hilfe, die er
gegeniiber Alter geleistet hat, Gegenhilfe von Alter erhilt, wenn er sie bendtigt. Zum
anderen existieren auch vermittelbare Austauschbeziehungen, indem sich Individuen in
Freiwilligenorganisationen engagieren und unter der Voraussetzung einer generalisierten
Reziprozitit erwarten, dass auch andere sich in vergleichbaren Finrichtungen einsetzen, auf
deren Leistungen sie bei Bedarf zurickgreifen konnen. In einer individualisierten
Gesellschaft kann davon ausgegangen werden, dass sich Personen, die von einem Problem

betroffen sind, mit anderen Betroffenen zusammenschlieSen, um sich gegenseitig zu helfen

(2.B. in Selbsthilfegruppen) (vgl. Heinze/Olk 1999: 82f.).”

37 Zu den Grundannahmen der Theotie rationalen Handelns vgl.: Kunz 1997: 47-84; Diekmann/Voss 2003:
passim.
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In Anlehnung an diese Ergebnisse gibt es ferner den Versuch, ehrenamtliches Engagement
durch die Protestantismus-These MAX WEBERS zu erkliren.® Neben der hohen sozialen
Lagerung (Status) ehrenamtlich Engagierter verweist JOACHIM WINKLER auf einen
tberdurchschnittlichen Protestantenanteil unter ehrenamtlichen Funktionstrigern. Er stellt
die Frage, ob sich im sozialen und politischen Bereich eine auf den asketischen
Rationalismus  zuriickgehende  gesellschaftliche  Beteiligung  zeigt. Das  heutige
berufsbezogene Leistungsethos sei mit einem Ethos gesellschaftlicher Partizipation
verkntpft, die beide ihren Ursprung im asketischen Protestantismus haben. Eine rationale-
methodische Lebensfihrung bedinge ein aktives Handeln in Wirtschaft und Gesellschaft
(vgl. Winkler 1988: 51ft.).

Auch HEINZ HECKHAUSENS  Erwartungs-Wert-Modell der Motivation geht von einer
rationalen Handlungswahl der Akteure aus. ¥ Diejenige Handlungsalternative wird gewibhlt,
bei der das Produkt aus dem Wert einer erwarteten Handlungsfolge und der
Wahrscheinlichkeit, mit der diese erreicht werden kann, am hochsten ist. Die Motivation ist
demnach das Ergebnis der Bewertung antizipierter Handlungsfolgen in einer gegebenen
Situation.”” Ehrenamtliches Engagement wird demgemil3 durch eine Vielzahl von Motiven
bestimmt. Nach HECKHAUSEN konnen extrinsische und  intrinsische Motivationen fur die
Bereitschaft zu ehrenamtlichem Engagement unterschieden werden. Als extrinsische
Motivation wird etwa angesechen, wenn die Entscheidung zum Engagement aufgrund der
besonderen Merkmale, die die Hilfesituation mit sich bringt, getroffen wird: beispielsweise
aus dem Grund, Kontakt zu Gleichgesinnten zu finden oder um eine gesellschaftsniitzliche
Aufgabe zu erfiillen. Intrinsische Motivation ist dann vorhanden, wenn eine Person
aufgrund ihres sozialen Verantwortungsgefiihls, also aus innerer Uberzeugung oder
Altruismus, in einer Hilfsorganisation arbeitet (vgl. Abs 2001: 75ff.; Bierhoff 2002: 22f,;
Moschner 1994: 60, 63; Noll 1999: 397; Rosenbladt 2001: 22).

Empirische Studien, wie beispielsweise der Freiwilligensurvey 1999 (vgl. Rosenbladt 2001),

geben einen Hinweis darauf, dass die Erwartungen, die die freiwillig Engagierten mit ihrer

8 Vel. Weber 1992 [1904], passim; Kaelser 1998: 99ff.

¥ Das Erwartungs-Wert-Modell der Motivation wurde von HECKHAUSEN auf die Situation des Helfens
ibertragen. Ein entsprechendes Schema findet sich bei Abs 2001: 78.

40 (...) Akteure verfolgen mit ihren Handlungen Ziele oder Winsche, die ihnen bewusst sind, d.h.
Priferenzen sind die Bedingungen menschlichen Handelns. Handeln ist in dieser Hinsicht motiviert und trigt
aus Sicht der Akteure zur Realisierung der von ihnen verfolgten Ziele bei (...)* (Kunz 1997: 52).
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Titigkeit verbinden, teilweise nicht erfullt werden. Hieraus kann Unzufriedenheit
resultieren. Befragt nach dem Grund fir die Beendigung ehrenamtlicher Tatigkeit wird am
hiufigsten der Zeitaufwand genannt. In jedem vierten Fall werden jedoch Grinde der
Enttiuschung und Demotivation angegeben. Daher miussen neben dulleren
Rahmenbedingungen, die zur Zufriedenheit oder Unzufriedenheit der Ehrenamtlichen
fihren kénnen, auch die individuellen Motive zum Engagement bertcksichtigt werden. Die
Passung zwischen den Motiven der freiwillig Tatigen und der Arbeit, die sie ausfithren,
trigt in wesentlichem Malle dazu bei, dass das Engagement positiv erlebt und
aufrechterhalten wird. Das freiwillige Engagement kann fiir den Einzelnen als Beitrag zur
Bildung und Umsetzung personlicher Ziele oder zur Bildung von Gemeinschaft oder
Integration in diese dienen (vgl. Abs 2001: 68; Bierhoff 2002: 23f.; Moschner 1994: 64;
Rosenbladt 2001: 22).

Ein Motiv, das von einigen Autoren als entscheidender Anlass zu chrenamtlichem
Engagement angesehen wird, ist der Wunsch, anderen zu helfen. Helfen kann dabei als
Norm oder als Wert verstanden werden." Soziale Normen sind Verhaltensforderungen der
sozialen Umwelt. Sie regeln, auf welche Weise sich die Mitglieder eines sozialen Gebildes in
bestimmten Situationen gegeniiber anderen Mitgliedern verhalten sollen. Wenn es also eine
Norm gibt zu helfen, dann ist diese eine Verhaltensregel, anderen Menschen in
Notsituationen oder wenn sie Unterstlitzung bendtigen, zu helfen. Helfen ist also eine im
Sozialisationsprozess internalisierte Verhaltensregel und damit intrinsisch motiviert. Wird
das Helfen als ein sozialkultureller Wert betrachtet, so bedeutet dies, dass es als Fundierung
und als Rechtfertigung einer sozialen Norm zu verstehen ist — es handelt sich dann um
extrinsisch motiviertes Handeln. Beides schlieB3t sich nicht aus, sondern bedingt einander
vielmehr. Helfen kann auBlerdem als die Folge auf ein Bedurfnis nach Anerkennung
gesehen werden. Die Psychologie untersucht diesbeziiglich, ob Personen, die ehrenamtlich
titig sind, unter einem ,Helfer-Syndrom® leiden, eine zur Personlichkeitsstruktur
gewordene Unfihigkeit, eigene Gefithle und Bedurfnisse zu duBlern, die durch die

Unterstiitzung und Hilfe gegeniiber anderen kompensiert wird.” Das Helfer-Syndrom ist

4 Es kann jedoch auch die gegenteilige Aufforderung von der Gesellschaft an die Individuen herangetragen
werden: die Norm, nicht zu helfen. Vgl. hierzu: Schmidbauer 1999, passim.

4 Unter Syndrom versteht man in der Medizin eine in typischer Kombination auftretende Verbindung
cinzelner Merkmale, die einen krankhaften Prozess bestimmen. Im Bereich der Psychologie ist die Grenze
zwischen »gesund« und »krank« hierbei selten leicht zu zichen. Besonders schwierig ist das angesichts eines
sozial so hoch geachteten Verhaltens wie der Hilfe fiir andere, des Altruismus®, Schmidbauer 1999: 12f.
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gekennzeichnet durch eine starke Uber-Ich-Orientierung, ein verborgenes, unersittliches
Bediirfnis nach Anerkennung, die Verdringung der eigenen Schwichen und den Aufbau
einer Fassade der Stirke, die Bindung des Selbstwertgefithls an eine einseitige Beziehung
und eine indirekte Aggression gegen Nicht-Hilfebedtrftige (vgl. Abs 2001: 52, 63, 68f.;
Hillmann 1994: 615£f. ;928ft.).

Ob dem freiwilligen Engagement nun das Helfer-Syndrom oder aber eine Kosten-Nutzen-
Abwigung zugrunde liegt, die Titigkeit ist fur die Engagierten selbst bedeutsam und Teil
ihrer Identitit als Person. Acht von zehn Befragten geben laut Freiwilligensurvey 1999 an,
dieses Engagement sei fiir sie personlich ein wichtiger Teil ihres Lebens (vgl. Rosenbladt
2001: 20). Neben theoretischen Erklirungsansitzen, die die Motivation zu freiwilligem
Engagement in den Vordergrund stellen, beschiftigt sich die Forschung mit der Frage
danach, von wem freiwillig nicht entlohnte Tatigkeiten ausgetibt werden und wnter welchen

Bedingungen Individuen diesen nachgehen.

Ehrenamtliches Engagement wird in unterschiedlichen Iebensphasen ausgeiibt.” Die
Individnalisierungsprimisse geht davon aus, dass der Helfende mit seinem Engagement keine
sozialen Normen mehr erfillt, sondern dass er selbst entscheidet, ob und wie lange er
helfen will. Die Koppelung der freiwilligen Tatigkeit an die eigene biographische Passung
ist fur die Individuen von Bedeutung. Biographien werden immer weniger durch soziale
Milieus determiniert, sondern entwickeln sich vielmehr zu Bastelbiographien."* Wihrend mit
zunehmendem Lebensalter die materiellen Ressourcen der Einzelnen zwar beglinstigend
fir ehrenamtliches Engagement sind, so nehmen die zeitlichen Ressourcen im mittleren
Lebensalter jedoch ab (erst im Rentenalter bzw. nach dem Auszug der Kinder nehmen die
zeitlichen Ressourcen wieder zu). Wihrend sich fiir junge Erwachsene vor dem Eintritt ins
Berufsleben die Frage danach stellt, wie sie ihre freie Zeit gestalten, so haben diejenigen,
die bereits berufstitig sind oder gar Familie haben, kaum frei verfugbare zeitliche
Ressourcen. Jugendliche zwischen 14 und 24 Jahren sind zu einem besonders hohen

Prozentsatz (37%) freiwillig aktiv. Bei den Senioren (Burger tiber 60 Jahre) ist zumindest

4 Die Generationenstudie 2002 untersucht u.a., inwieweit sich Personen unterschiedlichen Alters in der
Bereitschaft zu freiwilligem Engagement unterscheiden, vgl. hierzu: Hanns-Seidel-Stiftung e.V. 2003: 35£f.

4 Der Begriff der Bastelbiographie stammt von Ulrich Beck. Demnach gibt es immer mehr entscheidungsoffene
Bereiche der Biographie von Individuen. Biographien werden "selbstreflexiv". Einzelne biographische
Ereignisse kénnen von den Individuen wie eine Art "Bausatz" zusammengefiigt werden, vgl. Beck 1986:

2111t
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jeder vierte an freiwilligem Engagement beteiligt. In den mittleren Lebensjahren variiert die

Engagementquote zwischen 12% und 42%.

Fernerhin kristallisieren sich in unterschiedlichen Lebensphasen unterschiedliche Motive
fir freiwilliges Engagement heraus. Diese sind: soziale Bindung, Anerkennung, Erlebnisse,
Verantwortung haben und Einfluss nehmen sowie die Verpflichtung gegentiber Menschen
und Dingen. Freiwilliges Engagement in der mittleren Lebensphase wird traditionell mit
der Kompensationsthese erklirt, die besagt, dass ehrenamtliche Mitarbeit einen Ausgleich fiir
Enttduschung und mangelnde Karrierechancen im Berufsleben oder fehlende
Anerkennung sowie Unzufriedenheit in der Familie darstellt. Die These wurde jedoch
durch empirische Ergebnisse widerlegt, da das Sozialprofil der Ehrenamtlichen auf
beruflichen Erfolg und Karrieren hinweist. Hierdurch wird auch die These vom
Gratifikationsersaty durch Ebre falsifiziert: Die mit freiwilligem Engagement einhergehende
Ehre sollte demnach einen Ersatz fiir den Mangel an Geld, Erfolg oder Anerkennung,
Liebe und Geborgenheit bieten (vgl. Abs 2001: 51f.; Bock 2002: 18f.; Heinze/Olk 1999: 77,
80; Rosenkranz/Gortler 2002: 35; Winkler 1988: 18f.).

Neben der unterschiedlich hohen Engagementbereitschaft in den verschiedenen
Lebensphasen zeigen sich auch regionale und geschlechtsspezifische Unterschiede in der
gesellschaftlichen Beteiligung. Der Anteil der Frauen, die sich ehrenamtlich engagieren, ist
mit 30% (aller Frauen) gegentiber 38% (aller Minner) geringer als der Anteil der Manner,
deren Engagement durchschnittlich auch mit einem héheren Zeitaufwand verbunden ist.
Frauen engagieren sich eher in familienbezogenen und sozialen Bereichen, wohingegen
Minner Bereiche mit stirkerer Berufsrelevanz und héherem Prestige bevorzugen. Am
geringsten ist der Anteil freiwillig engagierter Burgerinnen und Birger in Grof3stidten.
Innerhalb der alten Bundeslinder ist bei der Engagementquote ein Siid-Nord-Gefille
(zwischen 40% und 31%) zu erkennen. Die neuen Bundeslinder weisen insgesamt eine
niedrigere Engagementquote (ca. 28%) als die alten Bundeslinder (ca. 35%) auf (vgl
Rosenbladt 2001: 21ff.).
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3.3 Zusammenfassung

Als Oberbegriff fir Titigkeiten, die freiwillig ausgetibt werden, wurde der Begriff Freiwilliges
Engagement gewahlt. Die Begriffe fraditionelles und Neues Ebrenamt wurden als spezifische
Formen von Aktivititen von Menschen, die das gesellschaftliche L.eben und den sozialen
Zusammenhalt tragen, unter diesen Begriff subsummiert. Im Anschluss an eine
sozialwissenschaftliche und sprachgeschichtliche Herleitung des Begriffs Ebrenamt sowie
Uberlegungen  hinsichtlich des  Gegenstandsbereiches wurde der Arbeit eine
Begriffsbestimmung von JOACHIM WINKLER zugrunde gelegt, die um zwei Aspekte
erweitert wurde, um das Ehrenamt, so wie es in dieser Arbeit verstanden werden soll,
erschépfend erfassen zu konnen. Ehrenamt als Form des freiwilligen Engagements kann
aus verschiedenen Perspektiven betrachtet werden und hat auf unterschiedlichen
Beobachtungsebenen Relevanz. Auf der gesellschaftlichen Ebene dient das Ehrenamt dazu,
Ungleichgewichte zwischen den Bedirfnissen der Gesellschaftsmitglieder und den
sozialstaatlich realisierbaren Moglichkeiten auszugleichen. Vor allem das politische System
macht sich die Inhaber von Ehrenimtern insofern zunutze, als dass iiber sie politische
Ziele, Programme und Werte in die Gesellschaft implementiert werden kénnen. In diesem
Zusammenhang wird die Wichtigkeit des FEhrenamtes fur die Entwicklung und
Ausgestaltung der modernen, differenzierten Gesellschaft deutlich. Auf der organisationalen

Ebene, die Organisationen und Institutionen umfasst, dient ehrenamtliches Engagement als

Ressource und Stabilisator zur Verwirklichung der Organisationsziele und -zwecke. Die
Organisationen nehmen dabei eine Mittlerfunktion zwischen politischem System und den
Individuen ein. Sie artikulieren die gesellschaftlichen Bediirfnisse gegentiber der Politik und
sind gleichzeitig Instrument politischer Planung und Steuerung. Auf der zndividuellen Ebene
wird das Ehrenamt zu einer Form der Integration und der Exklusion der Buirgerinnen und
Birger in die Gesellschaft. Dabei kénnen bestimmte soziale Merkmale von Individuen
ausgemacht werden, die eine Bereitschaft zu ehrenamtlichem Engagement beglinstigen.
Zur Beantwortung der Frage nach der Moglichkeit die freiwilligen, wie auch die
freigestellten Mitglieder langfristic an das THW zu binden, wird im Folgenden ein
individueller Ansatz gewihlt. Zu zeigen ist diesbeziiglich inwiefern eine auf das Individuum
bezogene Perspektive Organisation und Individuum in Beziehung zu einander stehen. Dies

ist soll im folgenden Kapitel geleistet werden.
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4.  ZUSAMMENSPIEL VON INDIVIDUUM UND ORGANISATION (IM THW)

Die Bundesanstalt Technisches Hilfswerk besteht zu mehr als 98% aus chrenamtlichen
Mitgliedern. Diese Tatsache hat sowohl Vor- als auch Nachteile fiir die Organisation.
Einerseits halt sich der ,,Personalkostenaufwand* des THW vergleichsweise gering, da nur
jene, die hauptamtlich im THW titig sind, eine finanzielle Vergiitung erhalten. Andererseits
haben die ehrenamtlichen Helferinnen und Helfer der Bundesanstalt jederzeit die
Moglichkeit, aus dem Helferverhiltnis auszutreten, was unter Umstinden zu schweren
organisatorischen Problemen im THW fihren koénnte. Diese Problematik stellt sich in
wirtschaftlichen Unternehmen beispielsweise nicht, da die Mitarbeiter/innen in der Regel
einer Kundigungsfrist unterliegen. Bei jeder Mitarbeiterin und jedem Mitarbeiter, der die
Unternehmung verlisst, bleibt der Leitung ausreichend Zeit, nach Alternativen bzw. Ersatz
zu suchen. Das zentrale Problem von Freiwilligenorganisationen besteht darin, ihre
Mitglieder langfristig an die Organisation zu binden, um somit eine optimale Zielerreichung
gewahrleisten zu kénnen. Das Bindungsproblem stellt sich bei freigestellten Helferinnen
und Helfern in einem anderen Mal3e als bei freiwilligen, da hier der Ubergang von der
Mitgliedschaft in der Mindestverpflichtungszeit in eine ,,Post-Freistellungs-Phase als

»freiwilliges Mitglied* erreicht werden muss.

Im THW sind tiber 42.000 aktive Helferinnen und Helfer titig. 45% leisten derzeit ihre
Verpflichtungszeit im THW, sind also vom Wehr- und Zivildienst freigestellt. Mehr als
80% der gesamten Mitglieder haben ihr Engagement in der Bundesanstalt als Freigestellte
begonnen. Fir die Organisation, deren Funktionieren damit zum grof3en Teil abhingig von
der Freistellung ist, bedeutet die Moglichkeit der zukiinftigen Reduzierung bzw. des
Wegtalls der Wehrpflicht eine entscheidende Umstellung, mit der sich das THW schon
heute auseinandersetzen muss — sowohl bzgl. der Rekrutierung, als auch der langfristigen

Bindung der Helferinnen und Helfer (vgl. Kap. 2).

Im folgenden Kapitel steht die Bedeutung der freiwilligen Mitgliedschaft (Ehrenamt) fiir
die Funktion und den Bestand einer Organisation im Vordergrund. Aufgezeigt werden soll,
dass die Motivation von Organisationsmitgliedern von entscheidender Relevanz fir die
Ziel- und Zweckerreichung und damit schlussendlich auch fir das Fortbestehen einer

Organisation ist. In Abschnitt 4.1 wird das THW zunichst als soziale Organisation
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dargestellt. Hier richtet sich das Augenmerk darauf, durch welche inneren und dufleren
Gegebenheiten die Ziel- und Zweckerreichung der Organisation beeinflusst werden kann.
Das Individuum als Teil der inneren Umwelt der sozialen Organisation ist Thema des
Abschnitts 4.2. An dieser Stelle soll gezeigt werden, dass das Verhalten der Menschen als
Elemente einer Organisation das Verhalten der Organisation als Ganzes bestimmt.
Abschnitt 4.3 beschiftigt sich mit der Motivation (Abschnitt 4.3.1) und der Zufriedenheit
(Abschnitt 4.3.2) der Mitglieder einer sozialen Organisation. Die Frage wird gestellt, unter
welchen Bedingungen sich die Organisationsmitglieder fir die Ziel- und Zweckerreichung
einer Organisation einsetzen. Wenn es darum geht, die Motivation von Individuen zu
erklaren, so umfasst dies auch die Zufriedenheit, d.h. die Empfindungen der Individuen
gegentiber ihrer Titigkeit. Die Zufriedenheit der Organisationsmitglieder soll als
Voraussetzung fir die Motivation dieser hinsichtlich der Organisationsziele verstanden

werden.

4.1 THW als soziale Organisation

Das THW ist eine sogiale Organisation.” Die Bundesanstalt ist in Geschiftsbereiche
gegliedert und nach diesen organisiert (Geschiftsbereichsorganisation). Hinsichtlich der
Gesamtheit der organisatorischen Aspekte sowie der geplanten, ungeplanten und
unvorhergesehenen sozialen Prozesse, die im THW und in Bezug zu anderen Systemen,
wie beispielsweise anderen Organisationen, stattfinden, kann das THW als ein offenes
soziales System beschrieben werden. Die innersystemischen Handlungseinheiten sind
bewusst geplant und koordiniert und werden auf Personen als Positionsinhaber verteilt, die
fir dessen Ausfithrung Sorge tragen. Die Organisation THW verfiigt tber eine
bestimmbare Anzahl von Mitgliedern sowie eine markierbare Grenze, welche die Binnen-

und AuBenorientierung von fremden Bezichungsstrukturen auflerhalb des Systems

4 Der Begriff Organisation bezeichnet in der Soziologie ein offenes, soziales System, hinsichtlich der
Gesamtheit der organisatorischen Aspekte sowie der geplanten, ungeplanten und unvorhergesehenen sozialen
Prozesse, die darin oder in Bezug zu anderen Systemen stattfinden. Die innersystemischen
Handlungseinheiten sind bewusst geplant und koordiniert und werden auf Personen als Positionsinhaber
verteilt, die fir dessen Ausfithrung Sorge tragen. Die Organisation verfiigt tiber eine bestimmbare Anzahl von
Mitgliedern sowie ecine markierbare Grenze, welche die Binnen- und AuBenorientierung von fremden
Bezichungsstrukturen auflerhalb des Systems unterscheidet. Innerhalb des Gebildes existiert eine arbeitsteilige
Rollengliederung, die durch cine zielorientierte und rationale Ordnung bestimmt wird. Die
Verhaltensstrukturen sind von den konkreten Mitgliedern prinzipiell unabhingig, vel. Hillmann 1994: 638.
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unterscheidet. Innerhalb des Gebildes existiert eine arbeitsteilige Rollengliederung, die
durch eine zielorientierte und rationale Ordnung bestimmt wird. Die Verhaltensstrukturen
sind von den konkreten Mitgliedern prinzipiell unabhingig (vgl. Hillmann 1994: 638).
Organisationen unterscheiden sich von anderen 6rtlich und zeitlich lokalisierbaren
Vereinigungen von Menschen, vor allem durch Sinn und Zweck, wodurch ihr
Zusammenwirken auf ein bestimmtes Ziel ausgerichtet ist (wie beispielsweise die Rettung

von Menschen) (vgl. Biischges 1983: 56, 62; Kesten 1998: 28ft.).

Die Zustindigkeiten und Handlungsabliufe im THW sind bewusst geplant und
koordiniert. Wie in einem modularen System, in dem die einzelnen Gruppen
einsatztaktisch und einsatztechnisch weitgehend eigenstindig sind, sind im THW
bestimmte Einheiten fir unterschiedliche Aufgaben zustindig und arbeiten teilweise nach
taktischen und technischen Erfordernissen eng zusammen. Die Handlungseinheiten sind
auf Personen als Positionsinhaber insofern verteilt, als dass jede Helferin und jeder Helfer
bestimmte Funktionen ausiibt und die Verantwortung fiir diese trigt (u.a. Gruppenfiihrer,
Truppfithrer etc.)). Die Grenze des THW nach Aullen wird einerseits durch die
Mitgliedschaft (wodurch die im THW titigen Personen auch zahlenmiBig erfasst werden
konnen), andererseits durch die Aufgabenbereiche des THW bestimmt. Dadurch, dass das
THW seine Aufgaben im Zivil- und Katastrophenschutz mit bestimmten Einsatztaktiken
durch unterschiedliche Einheiten erftllen ldsst, in welchen jede Helferin und jeder Helfer
eine feste Rolle ausiibt (d.h. Aufgabenbtndel bewiltigt, die den unterschiedlichen
Positionen zugeordnet sind), kann von einer arbeitsteiligen Rollengliederung gesprochen
werden, die durch eine zielorientierte und rationale Ordnung bestimmt ist. Die
Verhaltensstrukturen im THW sind unabhingig von den einzelnen Mitgliedern (vgl.

Technisches Hilfswerk 2002).

Das Organisationsgeschehen in der sozialen Wirklichkeit ldsst sich als eine Mischung aus
Geplantem und Ungeplantem beschreiben, das sich gegenseitig bedingt. Von daher wird
die soziale Organisation hier, in Anlehnung an RENATE MAYNTZ, zu analytischen Zwecken
als Oberbegriff der formalen und der informalen Organisation verstanden (vgl. Kesten 1998:
42).%

4 Die Unterscheidung zwischen formaler und informaler Organisation weist Ahnlichkeiten mit Ferdinand
Toénnies” Unterscheidung von Gesellschaft und Gemeinschaft auf. Demnach ist Gesellschaft eine bewusst zur
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Die Organisationsforschung versteht unter den formalen Aspekten der Organisation Ziele,
Technologien, Struktur, Fiahigkeiten und Fertigkeiten sowie finanzielle Mittel. Um die
Erreichung dauerhafter Ziele gewihrleisten zu kénnen, verfiigt die Organisation iiber ein
Regelwerk, in dem Kohirenzgesetze und hierarchische Zielsetzungen festgelegt sind. Hier
werden beispielsweise die Umstinde der Mitgliedschaft, die zu erbringenden Leistungen
und Gegenleistungen institutionell und rechtlich geregelt. Festgelegt wird, welche Stellen
welche Aufgaben iibernehmen, welche Befugnisse mit den jeweiligen Aufgaben verbunden
sind und welche Titigkeiten von wem ausgeiibt werden. Eine bestimmte Form der
Arbeitsteilung wird festgesetzt und die notwendigen Kooperationen gesichert. Die
institutionellen Regeln, die Positionen und die daran hingenden sozialen Rollen kénnen als
das Gerippe der Organisation gedacht werden, das die konkreten Personen durch ihr
strukturkonformes Handeln verlebendigen. Die formale Organisation stellt als Teil der
sozialen Organisation ein Sollkonzept dar, dem in der Realitit nicht notwendigerweise
entsprochen wird und auch nicht entsprochen werden muss. Sie ist ein bewusst rationales
Gebilde, das sich in seinem Aufbau allein an der Aufgabenteilung orientiert (vgl. Esser

2000: 238, 269; Gukenbiehl 2002: 154, Kesten 1988: 34).

Neben den geplanten und festgelegten Strukturen und anderen formalen Aspekten der
Organisation existieren auBlerdem ungeplante Strukturen, die fir das Funktionieren einer
Organisation ebenso bedeutungsvoll sind. Die spontan entstehenden sozialen Gefiige, der
Zusammenschluss nicht geplanter Gruppierungen und Beziehungen, wird als znformale
Ornganisation bezeichnet. Das informale System ist durch Einstellungen, Werte, Gefiihle,
Interaktionen und Gruppennormen gekennzeichnet. Die informale Organisation entsteht,
ohne von der Unternehmensleitung angeordnet zu sein. Sie ist also nicht bewusst von
dieser gestaltet. Sie dient im Gegensatz zur formalen Organisation nicht den
Organisationszielen, sondern den personlichen Zielen und Bedtrfnissen der Mitarbeiter.
Die informale Organisation umfasst nicht isolierte, allein durch ihre sozialen Rollen in der

Organisation miteinander verknipfte Individuen, sondern organisierte Gruppen innerhalb

Verwitklichung bestimmter Zwecke geschaffene Verbindung. Das Engagement der Individuen, die in ihr
leben, ist nur partiell, und sie 16sen sich wieder leicht von der Gesellschaft. In einer Gemeinschaft verstehen
sich die Individuen als Glieder eines Organismus, der urspriinglicher als die Individualitit des Einzelnen ist.
Der Gemeinschaft ist man als ganze Person zugehérig und engagiert sich nicht nur partikular, vgl. Barth
1997: 97f.; Tonnies 1991, passim.
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dieser (vgl. Buschges 1983: 57; French/Bell 1994: 33; Gukenbiehl 2002: 154; Kesten 1998:
19,33ff., 35f.).

Die Organisation kann also nicht independent nach Vorgaben des formalen Regelwerks
agieren. Sie wird immer auch durch ungeplante und unplanbare Gegebenheiten bedingt: Sie
wird durch ihre znnere und dufsere Unnwelt beeinflusst und gepragt. IThre dauerhafte Existenz
ist eine Frage der Auseinandersetzung mit diesen. Organisationen benutzen einerseits die
"Mittel", die aus der auferen Unmvelt bezogen werden, nach den der Organisation eigenen
Regeln und zu den eigenen Zwecken. Andererseits sind Organisationen durch die
herrschenden Wertvorstellungen der Gesellschaft bestimmt. Dementsprechend wird die
Struktur der Organisation aufgebaut, die Organisationspolitik gefithrt, und die
Wertorientierungen der verschiedenen Interessengruppen innerhalb der Organisation
werden durch sie geprigt. Zusitzlich muss die Organisation an fiskalische, soziale und
wirtschaftliche sowie politische Rahmenbedingungen ihrer Umwelt angepasst werden. So
hat das Ende des Ost-West-Konflikts dazu gefiihrt, dass die Einsatzstruktur des THW an
die verinderten politischen Verhiltnisse angepasst werden musste (die ABC-Ztige wurden

allesamt aufgel6st) (vgl. Biischges 1983: 57; Esser 2000: 242).

Soziale Systeme — und damit soziale Organisationen — sind keine ,,fleischlosen Gebilde®.
Sie bestehen nur durch die ihnen angehérigen Individuen, die soziale Rollen einnehmen,
Funktionen erfiillen und Regeln befolgen. Demgemal3 sind die in Organisationen titigen
Individuen nicht allein Trager sozialer Rollen, sie sind vielmehr auch Teil der znneren Unnvelt
der Organisation und bestimmen diese. Sie sind als einzelne Aspekte des Gesamtsystems
Organisation zu betrachten. Die Akteure miissen als Gegebenheiten verstanden werden, an
welche die Organisation angepasst werden muss, um zielbewusst agieren zu konnen.
Schwankende Motive und vom Organisationsstatut abweichende Interessen der Mitglieder
konnen zu einer gefihrdenden inneren Umwelt fiir die Organisation werden, wohingegen
etwa Interessen im Sinne der Organisationspolitik als stirkende und antreibende Faktoren
fungieren. Die Organisation muss ist vielmehr als ein Zusammenschluss von Personen zu
begreifen, die im Rahmen vorgegebener Regeln und Strukturen handeln — was nicht
gleichbedeutend mit der Erftllung dieser Regeln und Einhaltung der Strukturen sein soll.

Wenn die in der Organisation titigen Individuen als Elemente eines kollektiven Gebildes
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betrachtet werden, so sind die ,,Produkte® von Organisationen als Ergebnisse kollektiven

Handelns zu verstehen.

Auch in der soziologischen Debatte hat man sich auf ein Erklirungskonzept geeinigt, das
sowohl strukturelle als auch individuelle Erklirungskomponenten mit einbezieht, d.h. das
Wechselverhiltnis von sozialem Handeln und sozialen Strukturen berticksichtigt. Vor allem
ANTHONY GIDDENS und HARTMUT ESSER (in Anlehnung an JAMES COLEMAN, SIEGWART
LINDENBERG/REINHARD WIPPLER) haben die Dualitit sozialer Strukturen herausgestellt.
Demnach werden soziale Strukturen als ,,Medium®, in dem sich Handeln vollzieht,
verstanden.”” Soziale Strukturen, die sich immer erst im ,,Gebrauch® manifestieren, werden
allein durch Handlung hervorgebracht. Weder der methodologische Individualismus, nach dem
sich individuelle Handlung nicht durch gesellschaftliche Faktoren erkliren ldsst, sondern
Annahmen tber gesellschaftliche Sachverhalte vollstindig auf Annahmen tiber Individuen
reduzierbar sind, noch der methodologische Kollektivismus, nach dessen extremen Version zwar
individuelles Verhalten von gesellschaftlichen Faktoren abhingig ist, das Verhalten
gesellschaftlicher Gruppen jedoch nicht durch die Handlung von Individuen erklirbar ist,

tragen dieser Annahme der sozialen Rekursivitit Rechnung,.

Auch PETER L. BERGER und THOMAS LUCKMANN gehen von einer sozialen Rekursivitit
aus, wenn sie konstatieren:

L Gesellschaft ist ein menschliches Produfkt. Gesellschaft ist eine objektive Wirklichkeit. Der Mensch ist ein
gesellschaftliches Produfkt. Dal3 eine Analyse der gesellschaftlichen Welt, welche irgendeines dieser

drei Elemente aufler acht lieBe, verzerrt wire, dirfte ebenfalls schon deutlich geworden sein®
(Berger/Luckmann 2001: 65; Hervorh. i. Orig., C.O.).

Eine diesem Prinzip folgende Analyse einer Organisation bietet den Blick auf die
Verkntpfung der einzelnen, der Organisation angehorenden Individuen mit dieser an.
Spezifische Mechanismen zur Ermdéglichung und dauerhaften Erhaltung der Verkntpfung
von Individuum und Organisation stehen dabei im Vordergrund. Die zentralen,
erkenntnisleitenden Kategorien sind also die sozialen Strukturen und die darin agierenden
Akteure. Eine Analyse dieses Gebildes muss bis zu den Individuen, die in der Organisation
titig sind, vorstoBen (vgl. Berger/Luckmann 2001: 201; Buschges 1983: 54;
Crozier/Friedberg 1979: 3, 11; Esser 2000: 242f.; Gruber 2002: 42ff.; Schimank 2000: 16ff.;
Ronsch 1994: 293, 345).
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Die Akteure und die formale Organisation kénnen also nicht voneinander getrennt werden;
sie bedingen sich gegenseitig. Ohne Individuen ist keine soziale Organisation und damit
auch keine Erklirung einer solchen moglich. ,,Handeln ist grundsitzlich in soziale
Strukturen ,eingebettet’; ohne Bezug auf den sozialen Verbund, als dessen Teil der Akteur
erscheint, kann dieser nicht kalkulieren® (Kunz 1997: 16). Die formale Organisation
bedingt in Form der vorgegebenen Struktur, der damit verbundenen Handlungsziele und
Handlungsspielraume der Positionsinhaber und Rollentriger, die Handlungsabliufe der
konkreten Akteure. Durch die formalen Merkmale des Systems und die damit
einhergehenden spezifischen Zwinge wird das Verhalten der Akteure zu grofen Teilen
determiniert. Die in Organisationen zusammengeschlossenen Individuen handeln zwar
geleitet von ihrer personlichen Intention und ihrer personlichen Rationalitit, sie sind darin
jedoch nicht vollig frei, sondern an den institutionellen Rahmen, in dem sie sich bewegen,

gebunden.

Die Akteure bedingen durch ihre Handlungen, die neben den Strukturen durch ihre
personlichen Erfahrungen und durch ihr personliches Erleben geprigt sind, wiederum die
Ausfiihrung der vorgegebenen Regeln und die Erreichung der angestrebten Ziele. Dabei
besteht die Méglichkeit, dass die Summe ihrer Handlungen das Gegenteil dessen erreichen,
was der Einzelne beabsichtigt hat und was Ziel der Organisation war: ,,Der kontra-intuitive
Effekt ist im Zentrum jeden kollektiven Vorhabens® (Crozier/Friedberg 1979: 8). Ferner
ist die Einhaltung der organisationsspezifischen Regeln immer an konkrete Menschen
gebunden, die von diesen hiufig abweichen, weil sie den ,,Gesamtplan®, die
Organisationsziele nicht genau kennen, oder andere, personliche Interessen stirker im
Vordergrund stehen, als die Finhaltung ihrer Rollenverpflichtungen oder die
Verwirklichung der Organisationsziele (vgl. Buschges 1983: 54; Crozier/Friedberg 1979: 3;
Esser 2000: 242). Als Fazit kann also festgehalten werden: Die Untersuchung sozialer
Organisationen erfordert die Betrachtung sozialer Strukturen und der darin agierenden

Individuen.

47 Vgl. hierzu Esser 1999, passim; Giddens 1984, passim.
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4.2 Individuum in der sozialen Organisation

Hier soll der Fokus auf die Mo#ivation der Mitglieder von Organisationen gelegt werden. Die
Individuen, die die innere Umwelt der Organisationen bestimmen, bilden aufgrund ihrer
Handlungen informelle Strukturen. Diese beruhen auf der Motivation der Individuen. Die
Vorstellung von absichtsvollem, motivational geleitetem Handeln gehort zu den
Grundannahmen empirischer Handlungstheorien, die davon ausgehen, dass die
individuellen Erfahrungen, Situationsinterpretationen, Ereignisbewertungen etc. der
Akteure in ihre Handlungen mit einflieBen bzw. diese bestimmen. Motivationen sind als ,, (...)
jene Komponenten bzw. Aspekte menschlichen Handelns [zu verstehen]|, die dessen
Richtung, Intensitit und Beharrlichkeit ausmachen® (Brandstatter 1989: 456). Motivationen
gehen immer Motive voraus, d.h. unspezifische Antriebsenergien; aus dem Erlebnis eines
Mangelzustandes resultierende Bedurfnisse. Sie koénnen als tberdauernde, universelle
Verhaltensbereitschaften (Dispositionen) beschrieben werden, durch die das individuelle

Verhalten beeinflusst wird.

Motivationen werden demgegeniiber als Handlungsantrieb verstanden. Mit sozzaler
Motivation ist demnach jener Handlungsantrieb gemeint, der soziale Erfahrungen
bestimmter Qualitit zum Ziel hat und im Laufe der Sozialisation durch soziale Strukturen
geformt wurde. Die Antriebsenergien werden also auf ein bestimmtes Ziel hin ausgerichtet.
Art des Ziels und Alternativen der Zielerreichung werden vom Individuum wihrend der
Sozialisation erlernt und ggfs. internalisiert. Wenn es also um die Erklirung sozialer
Erscheinungen durch Handeln geht, wie z.B. eine hohe Fluktuationsrate in Organisationen
oder eine geringe Inanspruchnahme der Mitglieder von Weiterbildungsangeboten, so soll
gezeigt werden, welche Motivationen in diesen kollektiven Prozessen mit welchen Effekten
zusammenwirken (vgl. Brandstitter 1989: 456; Hennen 1989: 266; Hennen 1994: 154f.,
226f.; Krohne 1994: 452f.; Kunz 1997: 50).

Die in sozialen Organisationen titigen Menschen wollen durch ihre Arbeit Bediirfnisse
befriedigen. Hierfiir setzen sie sich Ziele, die sowohl von den formellen oder informellen
Zielen einer Organisation als auch von den geplanten und ungeplanten Effekten dieser
unterschieden werden mussen. Ziele sind als angestrebte Zustinde, von welchen sich das

Individuum eine Befriedigung seiner Bedurfnisse erhofft, zu verstehen. Zusammenfassend
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kann also gesagt werden: Das Individuum hat bestimmte Motive, die Umsetzung in
spezifische Motivationen erfolgt qua Sozialisation indem Auswahlalternativen zur
Zielerreichung erlernt werden. Das Ziel der Motivation ist eine soziale Erfahrung
bestimmter Qualitit. Die Akteure existieren jedoch nicht in einem ,luftleeren Raum®. Thr
zielgerichtetes Handeln — und nichts anderes ist unter Motivation zu verstehen — findet
immer in sozialen Systemen statt. Diese Systeme liefern ihnen einerseits die Ressourcen fir
thre Bedirfnisbefriedigung, andererseits umschreiben sie die dafir verfiigbaren
Freiheitsgrade, d.h. den Alternativenraum. Die Organisation, das soziale Umfeld der hier
interessierenden Individuen, muss die zu erfillenden Aufgaben daher so gestalten, dass die
in ihr titigen Individuen die Moglichkeit haben, ihre Bediirfnisse zu befriedigen. Nur so
kann die Organisation gewihrleisten, dass ihre Ziele durch die individuellen Handlungen
der in ihr titigen Personen erfiillt und verwirklicht werden (vgl. Crozier/Friedberg 1979: 3;

Gukenbiehl 2002: 153; Hill et al. 1976: 59, 69).

Das Verhiltnis von Handlung und Struktur kann somit als ein rekursives betrachtet
werden. Soziale Motivation ist fiir die Realisierung sozialer Strukturen entscheidend. die
Strukturen wiederum reduzieren Komplexitit und erméglichen somit Handlungen. Die
Organisation stellt fur die Individuen letztlich ein Handlungsfeld dar, in dem sie ihre
individuellen Bedirfnisse zu befriedigen suchen. Da Menschen die meiste Zeit ihres
Lebens in Organisationen verschiedenster Art (Kindergarten, Schule, Universitit,
Unternehmen, Vereine und Verbinde uvm.) verbringen, sind dies auch die Orte, an denen
sie eine Reihe ihrer Bedurfnisse erfiillen konnen. Das System legt die ,,Spielregeln® fest und
bildet den dufleren Rahmen fir die individuelle Nutzenproduktion in einem kollektiven
Handlungszusammenhang (vgl. Crozier/Friedberg 1979: 3; Esser 2000: 269; Weinert 1998:
45).

(Kollektives) Handeln und soziale Organisationen sind also komplementir. Handlung und
Struktur koénnen als untrennbare Seiten eines Sachverhaltes verstanden werden: sie
strukturieren die Handlungsfelder, innerhalb derer sich menschliches Handeln entwickelt.
Ausgangspunkt einer motivationspsychologischen Analyse zielgerichteten Handelns ist die
Annahme, dass das Individuum tber relevante Fahigkeiten und Fertigkeiten verfiigen muss
und sich in der spezifischen Situation Gegebenheiten bieten miissen, um entsprechende

Handlungen auszufiihren. Humanistische Ansitze in der Organisationssoziologie gehen
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dementsprechend  davon  aus, dass Organisationen  Produkte = menschlicher

Gestaltungshandlungen sind. Dies kommt in modernen Gesellschaften, in denen
Strukturen keine dem Menschen verordneten Sachverhalte darstellen, sondern diese durch
sein Handeln mafBgeblich beeinflusst werden, besonders deutlich zum Tragen.* AuBerdem
haben Organisationen einen groflen Einfluss auf den Menschen, d.h. auf sein
Wohlbefinden, seine Einstellung zur Arbeit usw. Der Einfluss des Menschen auf die
Organisation zur Erfillung seiner Bediirfnisse wird hingegen als zu gering angesehen. Fine
Analyse der Motivation im organisationalen Kontext dreht sich daher in erster Linie um die
Frage, unter welchen Bedingungen sich die Mitglieder fir die Erreichung der

Organisationsziele einsetzen und sich gleichzeitig in ihrer Position wohlfithlen

(Brandstitter 1999: 344; Crozier/Friedberg 1979: 10; Freese 1984: 148; Kunz 1997: 20).

Die Motivation der Mitglieder hat eine zentrale Bedeutung fir die Organisation. Mitglieder,
die nicht motiviert sind, ihre personlichen Ziele innerhalb einer Organisation nicht
verwirklichen konnen, drosseln ihre Leistungen, kiindigen im schlimmsten Fall ihre
Mitgliedschaft. Zu denken wire an Bummelstreiks oder den ,,.Dienst nach Vorschrift®, die
winnere Kindigung®. Das Verhalten der Menschen als Elemente der Organisation
bestimmt das Verhalten des sozialen Systems als Ganzes in seiner Umwelt (vgl. Boesetzky
1994: 252; Hill et al. 1976: 56; Hill et al. 1998: 426; Maier/Rappensbetger 1999: 57). Wenn
der Zweck bzw. das Ziel der Organisation in der kollektiven Erstellung bestimmter Giiter
oder Leistungen besteht und dies vom zielorientierten Handeln ihrer Mitglieder abhingt, so
muss es das primire Ziel der Organisation sein, ihre Mitglieder soweit motivieren zu
koénnen, dass sie zur Erfillung der Organisationsziele positiv beitragen (vgl. Esser 2000:

239).

Jedes kollektive Vorhaben beruht auf der Integration der Verhaltensweisen von Individuen
und Gruppen, also von Akteuren, die je unterschiedliche, vielleicht sogar widerspriichliche
Zicle haben. Dies ist in der Organisationsforschung bekannt: Mit zunehmendem
Wohlstand und abnehmender Gefahr der Arbeitslosigkeit traten in der ersten Halfte des

zwanzigsten Jahrhunderts bei den Arbeitnehmern zunehmend Sicherheits- und

# Dies kann auch zur Uberforderung des Individuums durch Freiheit fithren. Diesem Aspekt wird
beispielsweise im Rahmen des Menschenbildes der Rational-Choice-Theorie Rechnung getragen, wenn
MANFRED HENNEN und THOMAS REIN das R(estricted) R(essourceful) E(xpecting) FE(valuating)
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Existenzbediirfnisse ~ gegeniiber den ,héheren® Bedirfnissen  zuriick.”  Diese
Gewichtsverlagerung fiihrte zu einer Revision des Menschenbildes: Der Mensch wurde in
der Vielfiltigkeit seiner Bediirfnisse erkannt. Die Studien der Hawthorne-Experimente™ in
den zwanziger und dreiBiger Jahren des letzten Jahrhunderts von ELTON MAYO und
seinem Forschungsteam durchgefiihrt wurden, trugen zu der Erkenntnis bei, dass der
Mensch auch in Organisationen, im Arbeitsumfeld, soziale Bedurfnisse entwickelt. Neben
den offiziellen vorgegebenen Einheiten bilden sich in Organisationen Gruppierungen, die
nicht mit diesen tUbereinstimmen, aber das Verhalten der Einzelnen erheblich bestimmen.
Man glaubte nun, formalen Organisationen informale Organisationen gegentiberstellen zu
konnen. Die Frage nach den Bedingungen fiir Arbeitszufriedenheit wurde gestellt (Human-
Relations-Konzep?). Man erkannte jedoch bald, dass die vom Human-Relations-Ansatz
geforderten befriedigenden menschlichen Beziechungen nicht automatisch zu héheren
Leistungen fithren. Die wahrgenommene Spanne zwischen einem, subjektiv erlebten,
gegenwirtigen und einem zukiinftig erreichbaren Zustand sei fir die Leistungsbereitschaft
der Finzelnen mallgebend. Motivation, nicht Zufriedenheit, sei Voraussetzung fiir die
Leistungsbereitschaft der Mitglieder einer Organisation (vgl. Crozier/Friedberg 1979: 11;
Hill et al. 1998: 420, 424; Kesten 1998: 9, 21; Lang et al.: 2001: 203).

4.3 Motivation und Zufriedenheit in Organisationen

Was ist aber die Voraussetzung fiir die Motivation der Individuen? Wodurch wird
Motivation bedingt? Im Kontext dieser Arbeit soll die Motivation vor dem spezifischen
Hintergrund ehrenamtlicher Titigkeit untersucht werden. Gefragt wird demgemal,

wodurch die Motivation von Mitgliedern ehrenamtlicher Organisationen bedingt ist und

M(aximizing) M(an)-Konzept von SIEGWART LINDENBERG und WILLIAM H. MECKLING, um das Adjektiv
"enabling" erweitern, vgl. hierzu Hennen/Rein 1994, 2211f.; Kunz 1997: 16ff.

4 ABRAHAM HAROLD MASLOW geht davon aus, dass alle Menschen cine Reihe von Grundbediirfnissen
haben, nach deren Befriedigung sie in einer hierarchisch angeordneten Reihenfolge streben: 1. Physiologische
Beduirfnisse, 2. Sicherheitsbediirfnisse, 3. Bediirfnisse der Zugehorigkeit und der Zuneigung, 4. Bedirfnisse
der Achtung und der Wertschitzung, 5. Bediirfnisse der Selbstaktualisierung. In diesem Zusammenhang wird
auch von einer ,,Bedurfnishierarchie® gesprochen. Sind die physiologischen Bedirfnisse erfiillt, dann und erst
dann strebt der Mensch danach, die Sicherheitsbedurfnisse zu erfiillen usw. Das Maslow 'sche Modell ist zwar
hiufig kritisiert worden dient jedoch immer noch als Grundlage vieler Motivationstheorien. Die Diskussion
um das Maslow’sche Modell soll hier nicht gefithrt werden, da es nicht grundlegend fir die vorliegende
Arbeit ist und im Folgenden keine Bedeutung fiir die theoretischen Grundannahmen, die in dieser Arbeit
vertreten werden, hat. Zur Bedtrfnishierarchie nach Maslow vgl.: Maslow 1970, passim; Weinert 1998: 144f.
Zur Diskussion zur Maslow schen Bedurfnispyramide vgl. zusammenfassend: Weinert 1998: 145ff.
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was die Voraussetzung daftir ist, dass sie Motivation gegentiber der Ziel- und

Zweckerreichung dieser Organisation zeigen.

Dabei soll nicht, wie in der Forschung bereits hdufig untersucht, auf Pridiktoren
ehrenamtlicher Tatigkeit oder Motive und Motivationen ehrenamtlichen Engagements
gemeinhin eingegangen werden. Bisher ist in der Forschung zum Thema Ehrenamt —
neben dessen Relevanz auf gesellschaftlicher Ebene — untersucht worden, inwiefern das

Ehrenamt eine Bedeutung als Ressource fiir Organisationen hat, ohne die die Umsetzung

der

Organisationsziele und -zwecke nicht denkbar wire. Auf individueller Ebene wird danach
gefragt, welche Funktionen die Ausiibung ehrenamtlicher Titigkeit fiir den Einzelnen
erfillt. Weiterhin kann viel dartiber ausgesagt werden, in welchen Lebensphasen die
Birgerinnen und Burger zu freiwilligem Engagement bereit sind und inwiefern diese
Bereitschaft geschlechts- und regionalspezifische Unterschiede aufweist (vgl. Kap. 3). Hier
liegt der Schwerpunkt auf der Motivation der ehrenamtlichen THW-Mitglieder gegeniiber
der Ziel- und Zweckerreichung der Organisation, da angenommen wird, dass durch die
Motivation der Mitglieder die Bindung zur Organisation stabilisiert wird (vgl. Abs 2001: 68;
Bierhoff 2002: 23f.; Buschges 1983: 55; Gukenbiehl 2002: 155; Moschner 1994: 64;
Rosenbladt 2001: 22; Weinert 1998: 66).

In der Arbeits- und Organisationspsychologie wird u.a. danach gefragt unter welchen
Bedingungen sich die Organisationsmitglieder fur die Ziel- und Zweckerreichung der
Organisation einsetzen und sich gleichzeitig am Arbeitsplatz wohl fiihlen. Ausgangspunkt
von motivationspsychologischen Analysen zielgerichteten Handelns ist die Annahme, dass
die Individuen sowohl iiber relevante Fihigkeiten verfigen und Gelegenheit zur
Ausfiihrung entsprechender Handlungen haben missen. Voraussetzung fiir die Motivation
sind Prozesse, die der Bereitschaft, das eigene Konnen einzusetzen, zugrunde liegen.
Ubersetzt man ,,wohl fiihlen® mit Zufriedenheit, so wird deutlich, dass hier zwei Fragen
betrachtet werden. Erstens: Unter welchen Bedingungen entsteht bei den Individuen eine
den Organisationszielen forderliche Motivation. Zweitens: Wie entsteht Zufriedenheit in

der Organisation (vgl. Brandstitter 1999: 344)?

0 Fiir eine zusammenfassende Beschreibung der Hawthorne-Experimente vgl.: Kesten 1998: 9ff.
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In der Arbeitspsychologie geht man von objektiven und subjektiven Bedingungen bei der
Arbeit aus. Arbeitszufriedenheit kann als eine Konsequenz der Bedtrfnisbefriedigung

betrachtet werden, diese wiederum ist, so lautet die hier zugrunde gelegte

>
Argumentationskette, Voraussetzung fiir die Motivation der Mitglieder zur Zielerreichung.
Nicht Zufriedenheit fithrt direkt zu einer Leistungssteigerung, sondern die Zufriedenheit ist
der Motivation die zu organisationsziel-addiquatem Handeln fithrt vorgeschaltet. Denn nur,
wer seine personlichen Bediirfnisse seitens der Organisation erfiillt sieht, ist auch motiviert,

in Zukunft Leistungen fir diese zu erbringen (vgl. Brandstitter 1999: 344, 354f;
Bruggemann 1974: 281; Glatzer 1992: 54; Weinert 1998: 141ff.).”

In der folgenden Untersuchung wird der Fokus auf die Zufriedenheit und die Motivation
chrenamtlicher ~ Mitglieder  gerichtet.  Hierzu  wird ein  Ansatz aus  der
Zufriedenheitsforschung zugrunde gelegt (vgl. Abschnitt 4.2). Es soll danach gefragt
werden, inwiefern die Zufriedenheit mit der ehrenamtlichen Titigkeit im THW
Auswirkungen auf die Motivation fiir das zukiinftige ehrenamtliche Engagement im THW
hat. Die Konsequenz, die sich aus einer hohen oder einer niedrigen Zufriedenheit mit der
chrenamtlichen Titigkeit im THW ergibt, steht also im Vordergrund. Besteht ein linearer
Zusammenhang zwischen Zufriedenheit und Motivation? Ist also die Motivation umso

hoher, je grofer die Zufriedenheit der THW-Mitglieder ist?

4.3.1 Motivation in Organisationen

In Abschnitt 4.1 konnte gezeigt werden, dass die Motivation der Mitglieder von Bedeutung
tir die Ziel- und Zweck-Erreichung sowie das Bestehen einer Organisation ist. Das Wissen
tber die Motivation der Mitglieder in Organisationen ermdoglicht eine Erklirung, warum
Menschen ihre Energien in eine bestimmte Richtung lenken. Soziologisch ausgedriickt:
Warum handeln Menschen in Organisationen zielgerichtet und wie ist diese
Zielgerichtetheit begriindet? Warum zeigt der Mensch bestimmte Handlungsmuster in der

Organisation?

> Auch andere Zweige der Zufriedenheitsforschung, z.B. der Studienzufriedenheit, bezichen sich auf die
Konzepte der Arbeitspsychologie, vgl. Westermann et al. 1996: 2; Westermann 2001: 693.
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Die Motivation und die Zufriedenheit von Personen mit ihrer Arbeit ist ein intensiv
bearbeitetes Thema der Arbeits-, Betriebs- und Organisationspsychologie. Die
Arbeitspsychologie befasst sich mit der Beschreibung, Erklirung und Vorhersage des
Erlebens und Verhaltens von Menschen in Arbeitssituationen. In der Betrachtungsweise
der Motivationspsychologie finden sich u.a. Ansitze, die sich mit den Bedingungen fiir eine
erfolgreiche Zielannidherung und den Konsequenzen fiir das emotionale Befinden
beschiftigen. Vor allem die Arbeitspsychologie beschiftigt sich mit der Motivation von
Organisationsmitgliedern. Da die Situation von ehrenamtlich Tatigen teils der von
Arbeitnehmern dhnelt, kann bei der Analyse der Motivation im Ehrenamt auf die

Arbeitsmotivationsforschung zuriickgegriffen werden.

Sowohl die Erwerbsarbeit als auch die ehrenamtliche Tiétigkeit haben einen instrumentellen
Charakter (z.B. die Erreichung von Organisationszielen) und kénnen fernerhin spezifische
Bediirfnisse (z.B. nach Selbstverwirklichung, nach der Méglichkeit, anderen Menschen zu
helfen oder etwas fiir die Allgemeinheit zu tun) erfillen. Wie die Arbeit, so ist auch die
ehrenamtliche Tatigkeit eine zielgerichtete Titigkeit; die mit gesellschaftlichem Sinngehalt
versehen und aufgabenbezogen ist und einen vermittelnden Prozess zwischen Menschen
und Umwelt darstellt, der sich in eingreifenden und verindernden Tatigkeiten duf3ert. Die
einzige Unterscheidung, die nach dieser Definition zur Arbeit gemacht werden kann und
muss, ist die, dass das Ehrenamt nicht der Daseinsvorsorge und der Schaffung optimaler
Lebensbedingungen in materieller Hinsicht dient (vgl. Frieling/Sonntag 1999: 39f;
Westermann 2001: 693).

In den letzten zwanzig Jahren galt dem Thema bei Praktikern und Forschern wenig
Aufmerksamkeit. Heute findet jedoch wieder ecine intensive Beschiftigung mit den
Bedingungen fir Motivation am Arbeitsplatz statt. Es wurde deutlich, dass die
Arbeitsproduktivitit und damit die Zielerreichung von Unternehmen nicht allein durch
technische Innovation sichergestellt werden kann. Dies gilt auch fur Tatigkeiten, die nicht
der Sicherung des Lebensunterhaltes dienen, wie beispielsweise die Ausiibung eines
Ehrenamtes. Gerade hier kann davon ausgegangen werden, dass die Moglichkeit der

Befriedigung hoherer Bedurfnisse besonders stark im Vordergrund steht.
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Motivationstheorien koénnen in zwei Kategorien unterteilt werden: Inhalts- und
Prozesstheorien. Inbaltstheorien gehen davon aus, dass alle Personen gleichartige Bedtrfnisse
haben.”” Damit setzen sie starke priskriptive Grundannahmen beziiglich der Natur des
Menschen voraus. Progesstheorien, die hier vertreten werden, hingegen legen ihr Augenmerk
auf die Unterschiede menschlicher Bediirfnisse und konzentrieren sich auf die kognitiven
Prozesse, die diese Differenzen verursachen. Allen Prozesstheorien ist gemein, dass
individuelle, kognitive Prozesse den Grad der Motivation bestimmen (vgl.

Fincham/Rhodes 1999: 132f., 137).

Motivation ergibt sich aus dem Zusammenspiel der Individuen mit ihrer Umwelt. Die
vielfiltige Verwendung des Begriffs der Motivation in unterschiedlichen Kontexten
(Soziologie, Psychologie) und vor dem Hintergrund verschiedener, teilweise divergierender
theoretischer Annahmen erschwert eine eindeutige Begriffsbestirnmung.53 Da an dieser
Stelle weder die Diskussion um Motivations-Modelle gefithrt noch auf ein spezifisches
theoretisches Modell verwiesen werden soll, wird dieser Arbeit eine Definition zugrunde
gelegt, die als allgemeingtiltig angesehen werden kann und von der angenommen wird, dass
siec den Annahmen unterschiedlicher Motivationstheorien gerecht werden kann:* In der
Motivationstheorie wird Motivation dementsprechend als ein Konzept verstanden,

,»(...) mit dem jene hypothetischen Vorginge in einem Organismus bezeichnet werden, durch die
ein Verhalten in Gang gesetzt, aufrechterhalten und auf ein bestimmtes [soziales] Ziel
ausgerichtet wird" (Krohne 1994: 452f.).

Da Menschen in sehr vielen Umwelten zu unterschiedlichen Zeitpunkten agieren, kann der
Motivationsbegriff nicht so verstanden werden, als spiegele er eine homogene Finheit
wider, d.h. Personen sind nicht per se motiviert. Vielmehr wird hierunter eine
situationsspezifische Abstraktionsleistung gedacht, bei der von vielen verschiedenen
Prozessen jeweils jene Komponenten herausgegriffen werden, die mit der Zielausrichtung
des Verhaltens und Handelns eines Individuums bzgl. spezifischer Aspekte zu tun haben,

beispielsweise in Bezug zur Arbeit, zum Studium oder aber zur Mitgliedschaft in einer

52 Hier findet u.a. die Maslow sche Bedurfnispyramide Anwendung. Die Inhaltstheorien unterscheiden sich
dann noch einmal in ihren Annahmen dartber, welche Bedirfnisse die Menschen haben, vgl
Fincham/Rhodes 1999: 132f.

53 Zu den unterschiedlichen soziologischen und psychologischen Motivationstheorien vgl. Ajzen 1991: 179ff;
Esser 2001: 259ff.; Hennen 1994, passim; Heckhausen 1989, passim; Rheinberg 2000, passim; Weiner 1994,
passim.

> Eine Definition, die auf einem der angefithrten theoretischen Modelle beruht, ist schon aufgrund des
explorativen Charakters des Erhebungsinstrumentes, der eine theoriegeleitete Hypothesengenerierung nicht
zulisst, nicht zu leisten.
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Organisation (vgl. Heckhausen 1989: 10; Hennen 1989: 266; Rosenstiel 2000: 70;
Rheinberg 2000: 15f.).

Die Motivationsforschung fragt also danach, was eine Person tut und in welchem Intensitat
sie dies tut. Die Arbeitsmotivation kann als ein spezifischer Aspekt von Motivation oder als
eine auf einen bestimmten Bereich ausgerichtete Motivation gesehen werden. Sie ist
Ergebnis eines Wechselwirkungsprozesses zwischen dem Motiv des Individuums in der
Organisation und dem Motivierungspotential seiner Arbeitsaufgabe. Sie kann insofern als
WahrscheinlichkeitsgroB3e  dafiir  verstanden werden, dass bestimmte, angestrebte
Ergebnisse aus bestimmten Handlungen resultieren (vgl. Hillmann 1994: 579;

Sonntag/Schaper 1999: 301; Weinert 1998: 202).

4.3.2 Zufriedenheit in Organisationen

In der traditionellen Sozialindikatorenforschung wird Glick als ein affektiver Indikator fiir
subjektives Wohlbefinden beschrieben. Zufriedenheit hat im Gegensatz zum Gliick neben
der affektiven auch eine kognitive Komponente. Zufriedenheit ist ein Zustand, der sich aus
der subjektiven Erfahrung ergibt und durch sie begrindet und erklirt werden kann. Dieses
subjektive kognitive Empfinden kann sich sowohl auf Objekte als auch auf Subjekte
beziehen. Es kann also einerseits von der Zufriedenheit einer Person mit bestimmten
Sachverhalten oder Gegenstinden, wie beispielsweise ihren Arbeitsaufgaben, ihrem
Arbeitsplatz, dem raumlichen Lebensumfeld, gesprochen werden und andererseits von der
Zufriedenheit mit anderen Personen oder gar mit sich selbst. Bei einer Subjekt-Subjekt-
Beziehung kann es sich demnach sowohl um interpersonale als auch um intrapersonale,
also selbstreflektorische Beziige handeln. Den Maf3stab der personlichen Zufriedenheit
setzt jedes Individuum selbst. Dieser kann von sozialen Vergleichen mit wichtigen
Bezugsgruppen oder davon, was sich jemand wiinscht, erwartet oder erhofft und anstrebt,

abhingen (vgl. Glatzer 1992: 54f.; Ipfling 1995: 24; Mayerl 2001: 1ff.).

66



4. Zusammenspiel von Individuum und Oreanisation (im THW)

Das Konzept der Arbeitszufriedenbeit” bezieht sich auf die Empfindungen der Individuen
gegentiber ihrer Arbeit. Sie ,,(...) #st die erlebnismdfSige Folge davon, wie der Arbeitende Arbeit und
betriebliche Unnwelt in Bezug anf seine eigenen Interessen zu spiiren bekommt™ (Bruggemann 1974:
281, Hervorh. 1. Orig., C.O.). Arbeitszufriedenheit wird dabei als Eznstellung verstanden, d.h.
»(-..) als Disopsition zu einer bestimmten Auffassung von einem Objekt und zu einer
bestimmten Zuneigung oder Ablehnung gegeniiber dem in dieser Weise aufgefassten
Objekt (Slesina 1994: 160).” Fine Einstellung setzt sich demnach aus einer affektiven und
einer kognitiven Komponente zusammen. Bezogen auf das Ehrenamt hieBe dies: Die
Zufriedenheit mit der ehrenamtlichen Tatigkeit ist ein Aspekt subjektiv gegebener Qualitit,
die ein bestimmtes Titigkeitsverhaltnis fir den Ehrenamtlichen hat (vgl. Bruggemann 1974:

281; Hillmann 1994: 173f.; Weinert 1998: 203; Westermann et al. 1996: 4).

EDWIN A. LOCKE und GARY P. LATHAM nehmen an, dass die Bindung an die Organisation
und ihre Ziele durch eine hohe Arbeitszufriedenheit gesteigert wird. Dies bedeutet also:
Bestimmte Bereitschaften des Individuums zu zielgerichtetem Handeln (Motive) werden
durch die Wahrnehmung bestimmter Gegebenheiten der Situation aktiviert. Finden die
Motive ihr Ziel, kann das Individuum also die von ihm intendierte Handlung seinem
individuellen Bedtrfnis entsprechend ausfithren. Durch die so entstandene Zufriedenheit
entwickelt das Individuum eine positive Einstellung gegentiber der Situation, die wiederum
Einfluss auf die Richtung und Intensitit der Motivation fir kiinftiges Handeln hat (vgl.
Brandstitter 1999: 355; Ipfling 1995: 25 Rosenstiel 2000: 70). Die Arbeitszufriedenheit
unterscheidet sich also von der Arbeitsmotivation insofern, als dass ,(...) die
Arbeitsmotivation  sich mit  Verbaltensdispositionen im Hinblick aut Ar und Awswabl des
Verhaltens sowie mit deren Starke und Infensitit beschiftigt, die AZ [Arbeitszufriedenheit,

C.O.] sich hingegen auf die affektiven [und kognitiven] Empfindungen gegentiber der Arbeit

% In der deutschsprachigen Literatur findet sich neben dem Begriff der Arbeitszufriedenheit auch der
Ausdruck  Berufszufriedenbeit. Dieser wird teils synonym, teils unterschieden zur Arbeitszufriedenheit
verwendet. Unter Berufszufriedenheit wird teilweise eine umfassendere und langfristigere Form der
Zufriedenheit verstanden. Die synonyme Verwendung herrscht jedoch vor, vgl. Ipfling 1995: 24.

% Einstellung kann unterschiedliche definiert werden. Hs gibt sowohl dispositionsbezogene, primir
erlebnisbezogene, als auch verhaltensbezogene Einstellungsbegriffe. Hier wird ein dispositionsbezogener
Einstellungsbegriff zugrunde gelegt. Neben dem oben definierten Begriff existiert ein weiterer, drei
Komponenten einschlieBender (affektiv, kognitiv, konativ). Die Handlungskomponente ist jedoch umstritten.
Da in der vorliegenden Arbeit nicht davon ausgegangen wird, dass Handlungen unmittelbar aus Einstellungen
resultieren, wird eine Definition zugrunde gelegt, die lediglich den affektiven und den kognetiven Aspekt
einschlie3t und sich damit an der herrschenden Meinung orientiert, vgl. Slesina 1994: 160.
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und den moglichen Kowmsequengen hieraus konzentriert [Hervorh. i. Orig., C.O.]“ (Weinert

1998: 202).

Zur FBErklirung der Arbeitszufriedenheit existiert eine Reihe von Ansitzen und
Theorien.”” ANSFRIED WEINERT unterteilt diese in Bediirfnis-, Instrumentalitits- und
Balancetheorien und orientiert sich damit an der Motivationsforschung (vgl. hierzu Weinert
1998: 203). Hier soll im Folgenden eine Anlehnung an die Balance-Theorien erfolgen, die
Arbeitszufriedenheit als emotionalen Zustand begreifen, der aus der Beziehung zwischen
erwartetem und tatsichlichem Ergebnis resultiert. Entspricht das tatsdchliche Ergebnis
dem erwarteten Ergebnis, so besteht kein emotionaler Spannungszustand und damit
Arbeitszufriedenheit. Jede Arbeitsunzufriedenheit resultiert aus einem emotionalen

Spannungszustand.

RAINER NEUBAUER und LUTZ V. ROSENSTIEL stellen in diesem Zusammenhang den
subjektiven Charakter der Arbeitszufriedenheit in den Vordergrund. Demnach kommt es
stets auf die individuelle Bewertung der Situation durch den Betroffenen an. Hierzu ist die
individuelle Erwartungshaltung von entscheidender Bedeutung. Bei der Untersuchung von
Arbeitszufriedenheit  miussen  zwei  Aspekte  beriicksichtigt ~ werden: 1. die
Bewertungsmal3stibe der jeweiligen Personen und 2. ihre momentane subjektive
Einstellung. Es interessiert also nicht, ob die Bedurfnisse oder Erwartungen einer Person
objektiv erfillt wurden, sondern ob eine Bedurfniserfillung subjektiv empfunden wird.
Bediirfunisse werden als subjektive Empfindungen eines Mangels verstanden, verbunden mit
dem Wunsch nach dessen Beseitigung. Es geht also um die Motive der Individuen, denn sie
sind als die Quellen der jeweiligen Handlungsziele zu bezeichnen.” Die Antizipation eines
bestimmten Ergebnisses (Erfillung oder Nicht-Erfillung) hat Arbeitszufriedenheit oder
Arbeitsunzufriedenheit zur Folge (vgl. Brandstitter 1999: 344; Mihlum 2003: 2; Rosenstiel
2000: 390, 393; Stahl 1995: 106; Weinert 1998: 203).

In der Praxis der empirischen Zufriedenheitsforschung wird die Zufriedenheit durch einen

Soll-Ist-Vergleich der Bedurfnisse und der antizipierten Bediirfniserfillung umgesetzt. Eine

57 Bin Uberblick zum Forschungsstand der Arbeitszufriedenheit findet sich bei Weinert 1998: 204ff., sowie
bei Stahl 1995: 109ff.
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Person hat bestimmte Bedirfnisse oder Erwartungen (Soll), die durch die subjektiv
wahrgenommenen Angebote der Umwelt (Ist) mehr oder weniger erfillt werden.
Konfirmation oder positive Diskonfirmation (aus dem Englischen: Exfullung / Bestitigung -
d.h. ein Bedirfnis wird in einem hoheren Mal3 erfillt als erwartet) - fithren zur
Zufriedenheit der jeweiligen Person, negative Diskonfirmation zur Unzufriedenheit. Durch
die Befriedigung der Bedurfnisse erreicht der FEinzelne Ziele und hat dadurch die
Moglichkeit zur Ausweitung seines Anspruchsniveaus. Die Nicht-Erfillung von
Bediirfnissen und Erwartungen hat zur Folge, dass offene Bedirfnisse fortbestehen und
Spannungen hervorgerufen werden. Entscheidungen und Verhaltensweisen erfahren keine
Erfolgsbestitigung und mussen daher in Frage gestellt werden. Das Konfirmation |
Diskonfirmation-Paradigma wird in den meisten Studien der Zufriedenheitsforschung
zugrunde gelegt. Es ist das Grundmodell aller vorliegenden Zufriedenheitstheorien (vgl.
Bruggemann 1974: 282; Fincham/Rhodes 1999: 146; Schwaiger 2002: 7; Spies et al. 1998:
37; Stahl 1995: 109; Westermann 2001: 694).

In dieser Arbeit soll auf die Person-Environment-Fit-Theorie (P-E-Fit-Theorie) zurtickgegriffen
werden, die im Rahmen der Arbeits- und Organisationspsychologie entwickelt wurde.
Hiermit sollte die wechselseitige Beziehung zwischen Arbeitnehmer und Arbeitsplatz
beschrieben werden. Es wird angenommen, dass eine Unzufriedenheit am Arbeitsplatz (aus
der sich u. a. Arbeitsstress entwickeln kann) weder allein auf die Arbeitssituation, noch
allein auf die Eigenschaften des Arbeitnehmers zuriickzufithren ist. Die Ubereinstimmung
zwischen Person und Umwelt wird als entscheidendes Kriterium herausgestellt. Die
Passung kann auf zwei Dimensionen beschrieben werden. Zum einen stellt die Umwelt
Anforderungen an die Individuen, denen sie mit ihren Fihigkeiten entsprechen mussen.
Zum anderen haben die Individuen Bedurfnisse, die durch die Angebote der Umwelt
befriedigt werden konnen (vgl. Heise et al. 1997; Spies et al. 1996: 378f.; Spies et al. 1998:
37f.; Westermann 2001: 694). Wie die Zufriedenheit von Organisationsmitgliedern anhand
der P-E-Fit-Theorie empirisch untersucht und inwiefern iberprift werden kann, ob diese
Voraussetzung fiir die Motivation der Individuen beziiglich ihres Engagements in der

Organisation ist, wird in Kapitel 5 niher erldutert.

% Dies ist ein Verstindnis, dass auch in der Soziologie wieder zu finden ist. Der Mensch findet seine
Wirklichkeit nicht vor, sonder bringt sie selbst zur Geltung, definiert die Situationen und verwandelt sie damit
in Realitdt (Max Weber, William I. Thomas, Robert K. Merton), vgl. Hennen 1994: 133.
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4.4 Zusammenfassung

Das THW ist eine soziale Organisation, die, legt man die analytische Differenzierung von
RENATE MAYNTZ zugrunde, in formale und informale Aspekte unterschieden werden
kann. Die innere Umwelt der Organisation, die aus den Akteuren, d.h. den dort agierenden
Menschen, und der durch sie gebildeten informalen Organisation besteht, muss als mehr
oder minder unkontrollierbare Gegebenheit betrachtet werden, an welche sich die
Organisation anpassen muss, um zielbewusst agieren zu koénnen. Wenn es um die
Erklirung sozialer Erscheinungen durch Handeln geht, so muss gezeigt werden, aus
welchen Motivationen der Individuen die kollektiven Prozesse hervorgehen. Um
gewihrleisten zu konnen, dass die Ziele der Organisation durch die individuellen
Handlungen der in ihr titigen Menschen erfillt und verwirklicht werden, muss die
Organisation die zu erfilllenden Aufgaben so gestalten, dass die Mitglieder die Moglichkeit
haben, ihre Bedirfnisse zu befriedigen. Denn das Verhalten der Individuen als Elemente
der Organisation bestimmt wiederum das Verhalten des Systems als Ganzem in seiner
Umwelt. Die Arbeits- und Organisationspsychologie beschiftigt sich mit der Frage, unter
welchen Bedingungen sich die Mitglieder einer Organisation fir die Zielerreichung dieser
einsetzen und sich gleichzeitig bei threr Tatigkeit, in ihrer Funktion wohl fiihlen. Es werden
also zwei Fragen aufgeworfen: Zum einen die Frage nach der Motivation, zum anderen die
Frage nach der Zufriedenheit der Mitglieder. Vor dem hier interessierenden Hintergrund,
dem Ehrenamt im THW, sollen Ansitze aus der Arbeits- und Organisationspsychologie
Anwendung finden. Angenommen wird dabei, dass das THW nur dann seine Ziele in
vollem Mal3e erreichen kann, wenn es die Mitglieder langfristig an die Organisation binden
kann. Dies legt eine auf die Zweckerfillung orientierte Motivation der Mitglieder zugrunde.
Als Voraussetzung fiir ein den Organisationszielen entsprechendes motiviertes Handeln
wird die Zufriedenheit der Mitglieder betrachtet. Nachdem hier vorgestellten theoretischen
Ansatz, der P-E-Fit-Theorie, ergibt sich die Zufriedenheit aus der Differenz eines
erwarteten Soll-Zustands und einem subjektiv erlebten Ist-Zustand. Die Abhingigkeit der
Motivation der THW-Mitglieder von ihrer Zufriedenheit soll auf Grundlage der hier

vorgestellten Ansitze im folgenden Kapitel in ein empirisches Modell tibersetzt werden.
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5. UNTERSUCHUNGSDESIGN

Nachdem die Relevanz einer Untersuchung von Zufriedenheit und Motivation
chrenamtlicher Mitgliedern in Organisationen dargestellt wurde, soll im Folgenden das
empirische Modell vorgestellt werden, das der hier durchzufiihrenden Untersuchung

zugrunde liegt.

Die Untersuchung beruht auf einem Datensatz, der im Dezember 2002 und im Januar 2003
im Auftrag des THW im Linderverband Hessen / Rheinland-Pfalz / Saatland vom
Zentrum fur Qualititssicherung und -entwicklung der Johannes Gutenberg-Universitit
Mainz (ZQ) erhoben wurde. Die Untersuchung war als explorative Studie angelegt, deren
Interesse in der Erfassung der Motivationsbereitschaft der echrenamtlichen THW-
Mitglieder zur Ubernahme von Fiihrungsaufgaben bestand. Das Erhebungsinstrument
wurde von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern des ZQ) in Zusammenarbeit mit einer eigens
dafiir eingerichteten Projektgruppe des THW erstellt.” Die zentralen Fragen der
Untersuchung lauteten:

— Wie zufrieden sind die ehrenamtlichen Mitglieder mit der derzeitigen Situation im
THW?
Lassen sich unterschiedliche Gruppen von ehrenamtlichen Mitgliedern im THW
identifizieren?
- Wie kénnen die ehrenamtlichen THW-Mitglieder fir ein Engagement auf der
Fihrungsebene motiviert werden?
— Wie kénnen in Zukunft mehr Frauen motiviert werden, sich im THW zu engagieren?

In der folgenden Sekundiranalyse, die den Einfluss der Zufriedenheit der ehrenamtlichen
THW-Mitglieder auf ihre Motivation prifen soll, wird mit diesem zur Verfiigung stehenden

Datenmaterial gearbeitet.

Zunichst soll aufgezeigt werden, wie Motivation und Zufriedenheit in der empirischen
Praxis gemessen werden (Abschnitt 5.1). In Anlehnung an die in Abschnitt 5.1
herausgearbeiteten Messverfahren wird dann das Modell fir eine Untersuchung des
Einflusses der Zufriedenheit der THW-Mitglieder auf ihre Motivation fur die Zukunft
entwickelt. Zunichst soll dargestellt werden, wie aufgrund des vorliegenden Datenmaterials

die Gesamtzufriedenheit der THW-Mitglieder ermittelt werden kann. AnschlieBend wird

% Zur bereits durchgefiihrten Untersuchung zur Motivation der THW-Mitglieder zu einem Engagement auf
der Fuhrungsebene, vgl. Oestetling/Reinfeldt 2003, passim.
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auf die Untersuchung des Zusammenhangs der ermittelten Gesamtzufriedenheit mit der
Motivation fur die Zukunft eingegangen. Da sich die THW-Mitglieder in zwei Gruppen
differenzieren lassen (freigestellte und freiwillige Helfer/innen), soll aulerdem tberpriift
werden, ob der Einfluss der Gesamtzufriedenheit auf die Motivation fur die Zukunft durch

die Gruppenzugehorigkeit moderiert wird.

5.1 Messung von Motivation und Zufriedenheit mit der ehrenamtlichen Tatigkeit

Nachdem basierend auf arbeits- und organisationstheoretischen Ansitzen hergeleitet
werden konnte, dass die Motivation von Organisationsmitgliedern in einem engen
Zusammenhang mit der Zufriedenheit derselben steht, soll in der nachfolgenden
empirischen Analyse der Grad dieses Zusammenhanges ermittelt werden. Die These lautet:
Je hiher die Gesamtzufriedenbeit der Organisationsmitglieder, desto hiher ist ihre Motivation fiir das
zukiinftige. Engagement. Ein positiver Zusammenhang zwischen Gesamtzufriedenheit und
Motivation wird also angenommen. Bevor ein Modell zur Uberpriifung des Einflusses der
Zufriedenheit auf die Motivation entwickeln wird, soll zunichst erliutert werden, wie die

Zufriedenheitsforschung das Phinomen der Zufriedenheit empirisch untersucht.

Wie viele Theorien der Arbeitszufriedenheit kann die P-E-Fit-Theorie auf andere Bereiche
der Zufriedenheitsforschung iibertragen werden. Beispielsweise wurde sie von RAINER
WESTERMANN und anderen zur Untersuchung von Studienzufriedenheit herangezogen
(vgl. hierzu u.a. Heise et al 1997; Spies et al. 1996; Westermann 2001). Hier soll der
Versuch unternommen werden, die P-E-Fit-Theorie auf die Situation der ehrenamtlich
Titigen in freiwilligen Organisationen anzuwenden. Entsprechend der vorliegenden
Fragestellung handelt es sich dabei um die ehrenamtlichen Mitglieder im THW. Fernerhin
wird sich in dieser Arbeit nicht auf die gesamte P-E-Fit-Theorie bezogen, sondern lediglich
auf die zweite Dimension, die Passung zwischen den Bedirfnissen von Personen und
deren Befriedigung durch die Umwelt. Dies kann einerseits inhaltlich begrindet werden:
Im THW geht es nicht primir darum, bestimmte erlernte Fihigkeiten unter Beweis zu
stellen und nach diesen bewertet zu werden, wie das beispielsweise im Studium oder am

Arbeitsplatz der Fall ist. Andererseits bietet sich aufgrund des vorliegenden Datensatzes
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nicht die Moglichkeit zur Analyse der Zufriedenheit beztglich der Fihigkeiten, da dieser

Aspekt im Erhebungsinstrument nicht beriicksichtigt wurde.

Wenn im Folgenden von Zufriedenheit die Rede ist, so ist damit die Gesamtzufriedenbeit der
Mitglieder gemeint. Die Zufriedenheit ist als eine Finstellung zu verstehen, die sich aus
Balance und Summierung verschiedener Aspekt beztglich des Titigkeitsverhiltnisses
ergibt. Dies beinhaltet die Annahme, dass mehrere spezifische FEinstellungen in der
Zufriedenheit zur Geltung kommen. Die aktuelle, derzeitige (zum Zeitpunkt der Befragung
bestehende) Zufriedenheit im Verhidltnis zu den Bedirfnissen der Mitglieder einer
Organisation soll Gesamtzufriedenheit genannt werden (vgl. Bruggemann 1974: 281; Stahl
1995: 109).

Die P-E-Fit-Theorie geht davon aus, dass die Zufriedenheit zunimmt, wenn die Diskrepang
zwischen dem Ist- und dem Soll-Zustand abnimmt. Ubersteigt die tatsichliche Erfiillung der
Bediirfnisse die erwartete oder als angemessen empfundene Bedurfniserfillung oder ist sie
deckungsgleich, so ist der Zustand der Zufriedenheit erreicht. Bei einem umgekehrten
Verhiltnis wird Unzufriedenheit unterstellt. Dies soll als Pramisse der folgenden

Untersuchung gelten (vgl. Spies et al. 1996: 378; Spies et al. 1998: 37; Weinert 1998: 210).

Als theoretisches Konstrukt ist die Zufriedenheit nicht direkt, sondern nur indirekt mit
Hilfe von Indikatoren messbar. Das Konzept der Zufriedenheit muss daher in einer
empirischen Untersuchung operationalisiert und messbar gemacht werden. Hierzu
existierten konkurrierende Verfahren. Objektive Verfabren nutzen direkt beobachtbare
Messgrof3en, wie beispielsweise die Abwanderungsrate, die Dauer des Verbleibs in der
Organisation oder die Anzahl der Neuwerbungen. Augenfillig ist jedoch, dass hiertiber
keine eindeutigen Riickschliisse auf die Zufriedenheit der Organisationsmitglieder gezogen
werden koénnen, da diese GroéBen durch eine Vielzahl unterschiedlicher Variablen
beeinflusst werden. Somit kommen fir eine valide Messung der Zufriedenheit von
Organisationsmitgliedern lediglich subjektive 1 erfabren wie die P-E-Fit-Theorie in Betracht
(vgl. Bruggemann 1976: 71; Rosenstiel 2000: 394f.; Schwaiger 2002: 8; Westermann et al.
1996: 3f.; Westermann 2001: 694).
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Sowohl bei der Zufriedenheit als auch bei der Motivation von Personen handelt es sich um
latente, d.h. um nicht direkt beobachtbare Variablen. Eine latente Variable wird durch die
Operationalisierung im Fragebogen quasi zu einer manifesten Variablen. So kann man
einem bestimmten Motiv beispielsweise eine Vielzahl von Parametern zuordnen, das Motiv
bleibt jedoch ein hypothetisches Konstrukt, also etwas nicht unmittelbar Beobachtetes.
,»,Quantitative Daten verringern die Unsicherheit der qualitativen Vermutungen tber unsere
Gesellschaft, sie tberwinden diese Unsicherheit nicht vollig® (Glatzer 1992: 54; vel.
Bortz/Doéring 2002: 7; Heckhausen 1989: 10).

Weiterhin muss klargestellt werden, dass jeder als Messinstrument verwendete Fragebogen
lediglich in der Lage ist, Teilaspekte der Zufriedenheit festzustellen. Wie oben bereits
beschrieben, handelt es sich bei der Zufriedenheit von Organisationsmitgliedern um ein
mebrdimensionales Konstrukt. In einer einzigen, allgemein formulierten Frage ist Zufriedenheit
daher weder erfassbar noch vergleichsfihig. Als Teilaspekte kommen beispielsweise die
Zufriedenheit mit den einzelnen Titigkeiten und Aufgaben, mit den aufgabenspezifischen
Erkenntnis- und Erfahrungsméglichkeiten oder mit dem Kollegium / Team in betracht.
Grundlage der Messung von Zufriedenheit und anderen subjektiven Sachverhalten sind in
der Regel einfache Skalen, auf denen die Befragten ihre Zustimmung zu einzelnen
Aussagen einstufen, bzw. auf denen sie ihr Wohlbefinden oder ihre Zufriedenheit
bestimmen (vgl. Bruggemann 1974: 281; Glatzer 1992: 53; Rosenstiel 2000: 404£f.; Stahl
1995: 107).

5.2 Untersuchungsdesign zur Ermittlung des Einflusses der Zufriedenheit der

THW-Mitglieder auf ihre Motivation fiir die Zukunft

In der folgenden Analyse sollen die Fragen beantwortet werden, ob
1. ein positiver Zusammenhang wischen der Gesamitzufriedenheit der ehrenamtlichen THW -Mitglieder
und ibrer Motivation fiir die Zukunft besteht
und
2. dieser Zusammenhang durch die unterschiedlichen Status (Freistellung, Freiwilligkeit) der THW -
Mitglieder beeinflusst wird.
Hierzu soll zunichst die Gesamizufriedenbeit der Mitglieder nach den Vorgaben der P-E-Fit-

Theorie ermittelt werden. Die Gesamtzufriedenheit dient als wnabhingige 1 ariable (UV) der
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Untersuchung, deren Einfluss auf die abhdngige 1 ariable (AV) ,,Motivation fur die Zukunft®
anhand einer linearen Regressionsanalyse gepriift werden soll. Die THW-Mitglieder werden
entsprechend der bereits in Kapitel 2 aufgezeigten analytischen Differenzierung nach den
Status der Mitgliedschaft Freistellung bzw. Freiwilligkeit in zwei ,,Gruppen® unterschieden.
Sodann soll tiberpriift werden, inwiefern die Zugehorigkeit zu einer der beiden Gruppen
einen Einfluss auf den Zusammenhang zwischen Gesamtzufriedenheit und Motivation fiir die

Zukunft hat (vgl. Abb. 3).%

Abb. 3: Modell der Untersuchung

Eintrittsmotive

. Motivation
Gesamt- Linearer Zusammenhang . fiir die
Zufriedenheit I . Zukunft

Maoderation

.

Aktuglle Gruppen

Zufriedenheit

5.2.1 Untersuchung der Gesamtzufriedenheit der THW-Mitglieder

Die Gesamtzufriedenheit der THW-Mitglieder wird auf Grundlage der oben erlduterten P-
E-Fit-Theorie untersucht. Die Fit-Werte aus einem Soll-Ist-Vergleich zwischen
Eintrittsmotiven und aktueller Zufriedenheit bilden die Gesamtzufriedenheit der
Mitglieder. Hierzu werden zwei Fragebatterien aus dem vorliegenden Erhebungsinstrument
herangezogen (vgl. Anhang). Frage 6 beschiftigt sich mit den FEintrittsmotiven der

Mitglieder: ,,Was hat Sie dazu veranlasst, sich im THW aktiv zu engagieren® und

0 Die Motivation fiir die Zukunft stellt in dieser Untersuchung demnach das Explanandum, also das zu
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beschreibt somit die Soll-Komponente. Die Ist-Komponente wird durch Frage 7
abgebildet, in der die Befragten gebeten wurden, ihre aktuelle Zufriedenheit mit den
Aspekten, die sie dazu veranlasst haben, sich aktiv im THW zu engagieren, einzuschitzen:

,»Wie zufrieden sind Sie mit den folgenden Aspekten im THW?* (vgl. Anhang).

Frage 6 behandelt neun Eintrittsmotive, von welchen sieben als relevant fir die vorliegende
Fragestellung eingeschitzt werden. Diese sind:

= der Kontakt zn Menschen (Frage 6a)

—  Menschen in Notsituationen u belfen (Frage 6b)

= die Moglichkeit, mit technischem Gerdt u arbeiten (Frage 6¢)

= die Moglichkeit, an Auslandseinsdtzen teilzunehmen (Frage 6d)

= enen Ausgleich zum Beruf zu haben (Frage 6f)

= eine Beschdftigung in der Freizeit u haben (Frage 6g)

— eine usdtliche Qualifikation | Ausbildung zu erwerben (Frage 6h).
Die Befragten wurden gebeten anhand einer siebenstufigen Antwortskala (1 bedeutet ,,auf
jeden Fall®, 7 bedeutet ,,auf gar keinen Fall*) den Grad ihrer Zustimmung zu den einzelnen

Motiven auszudricken.

Diese sieben Items werden in drei Kategorien subsumiert: Sozzale, freizeitspezifische und
technisch-fachliche Aspekte im THW. Diese Aufteilung erfolgt aus Plausibilititsgriinden:”
Wenn es darum geht, die Zufriedenheit der Mitglieder im THW zu tberprifen, so ist es
zweckmilBig zu kontrollieren, inwiefern den einzelnen Aspekten, die das THW

widerspiegeln, zugestimmt wird.

Das THW erfullt zundchst sogiale Aspekte. Gemill dem Leitbild des THW leistet es
technisch-bumanitire Hilfe fiir Menschen in Not. ,,Es sichert damit bei Einsitzen (...) das
menschliche Leben, die korperliche Unversehrtheit und lebenswichtige Gtiter®
(Technisches Hilfswerk 2000: 2). AuBlerdem versteht sich das THW als ,,(...) ein Teil der

Daseinsvorsorge, die der Biirger vom Staat erwartet. Es gibt jedem Biirger das Versprechen

Erklirende dar.
o1 Als statistisches Instrument zur Datenteduktion kénnte auch die Faktorenanalyse verwendet werden. Ziel
der Faktorenanalyse ist die Entdeckung von untercinander unabhingigen — Beschreibungs- und
Erklirungsvariablen, vgl. Backhaus et al. 2000: 253. Dies ist jedoch nicht das Ziel der hier vorzunehmenden
Datenreduktion, da sich diese auf inhaltlich-theoretische und nicht auf statistische Zusammenhinge der
Variablen stutzt.
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auf nicht hinterfragte Hilfe im Gefahrenfall und trigt dazu bei, die von der Bevolkerung so
gern in Anspruch genommene Sorglosigkeit verantwortbar zu machen® (Technisches
Hilfswerk 2000: 3). Neben dem Prinzip der Hilfe fir Menschen hat das THW auch intern
eine soziale Ausrichtung, indem Kameradschaft als Aspekt verstanden wird, der neben
anderen generell den Umgang im THW prigt (vgl. Technisches Hilfswerk 2000: 4). Unter
die sozialen Aspekte werden von daher die im Erhebungsinstrument abgefragten Motive

Kontakt zu Menschen (Frage 6a) und Menschen in Notsituationen 3u helfen (Frage 6b) gefasst.

Neben den sozialen Aspekten sind im THW auBlerdem freizertspezifische Aspekte verankert.
Dies ergibt sich aus der Tatsache, dass der Mitgliedschaft neben der Erwerbsarbeit in der
Freizeit nachgegangen wird. Die Mitglieder im THW sind ehrenamtlich titig sind und die
Organisation begreift sich als ,,Ehrenamtliche Einsatzorganisation® (Technisches Hilfswerk
2000: 1). Den freizeitspezifischen Gesichtspunkten wird mit den Items einen Ausgleich zum
Beruf zu haben (Frage 6f), eine Beschdftigung in der Freizeit zu haben (Frage 6g) und die Mdglichkeit,

an Auslandseinsétzen teilzunehmen (Frage 6d) Rechnung getragen.”

Das THW leistet technisch-humanitire Hilfe. Damit unterscheidet es sich von anderen
Hilfsorganisation und man kann davon ausgehen, dass Personen, die sich daftr
entscheiden, ehrenamtlich im THW titig zu sein, eine bestimmte Beziehung zu diesem
technischen Aspekt haben. Die technisch-fachlichen Aspekte werden durch die Items e
Moglichkeit, mit technischem Gerit zu arbeiten und eine zusitzliche Qualifikation | Ausbildung

erwerben abgebildet.

In Frage 7 des Fragebogens wurden die in Frage 6 erhobenen Eintrittsmotive in Aspekte
der Zufriedenheit tbersetzt (vgl. Anhang). Die Befragten konnten dem Grad ihrer
Zufriedenheit anhand einer siebenstufigen Antwortskala (1 bedeutet ,,sehr zufrieden®, 7
bedeutet ,;sehr unzufrieden)  Ausdruck verlethen. Auch hier kann die
Dimensionsreduktion entsprechend der oben beschriebenen Kriterien fortgesetzt werden.®

Die dimensionale Analyse zeigt dann folgendes Bild:

92 Die Maglichkeit, an Auslandseinsatzen teilzunehmen wird als freizeitspezifischer Aspekt begriffen, da aus
Gesprichen mit Vertretern des THW hervorgegangen ist, dass mit Auslandseinsitzen ein bestimmter
Etlebnischarakter assoziiert wird.

3 Helfen in Einsatzen wird als ein sozialer Aspekt begriffen, da es hierbei entgegengesetzt zu einem Helfen in
Einsatziibungen beispielsweise konkret um die Hilfe fir den Menschen in aktuellen lebensbedrohlichen
Situationen geht.
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Abb. 4: Dimensionale Analyse der Gesamtzufriedenheit der THW-Mitglieder

—| Gesamtzufriedenheit ‘ Aspekie der Wirklichkeit

" q s Kantakt zu Menschen (Ga)
—-—| Eintrittsmotive| Soziale Aspekte
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™ Freizeitspezifische Aspekte «E Beschafligung in der Freizeit (Ga)

Teilnahme an Auslandseinsatzen (Bd)

— Technisch-fachliche Aspekie —I:: Arbieit mit technischem Gerdt (6c)
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|—» Erwerb einer zusatzl. Qualifikation (7o)

Gemil der P-E-Fit-Theorie ist Zufriedenheit ,,eine Funktion der Differenz zwischen dem
Grad, in dem Bedurfnisse [subjektiv] erfullt werden (Realitit) und dem Grad, in dem sie
erfillt werden sollen (Idealvorstellungen)® (Weinert 1998: 223). Durch diesen
Vergleichsprozess soll die Gesamtzufriedenbeit der Mitglieder einer Organisation ermittelt

werden kann.

Um die Passung zu iberprifen, wird wie folgt vorgegangen: Die einzelnen Items der
aktuellen Zufriedenheit, die zu den Kategorien soziale, freizeitspezifische und technisch-
fachliche Aspekte zihlen, werden von den entsprechenden Items der Aspekte der
Eintrittsmotive subtrahiert. Fir jeden einzelnen Gesichtspunkt der drei Aspektebenen
existieren sodann Fir-Werte, die die Passung von Motiven und aktueller Zufriedenheit

ausdriicken (vgl. Gebert/Rosenstiel 1996: 114; Spies et al. 1998: 42).
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Abb. 5: Berechnung der Gesamtzufriedenheit der THW-Mitglieder
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Die gebildeten Fit-Werte weisen dementsprechend einen Wertebereich zwischen
{-6} und {+6} auf, der wie folgt interpretiert wird: Die Passung zwischen den
Eintrittsmotiven und der aktuellen Zufriedenheit ist am hochsten, wenn die Bewertung der
Eintrittsmotive mit der Bewertung der aktuellen Zufriedenheit perfekt iibereinstimmt. Es
wird von Konfirmation (aus dem Englischen confirmation: Erfullung/Bestitigung), einem
perfekten Fit (Fit-Wert = 0) gesprochen. Fillt die Bewertung der Eintrittsmotive hoher aus
als die der aktuellen Zufriedenheit, so ergibt sich ein Wert zwischen {-1}und {-6}, es
handelt sich dann um eine negative Diskonfirmation, d.h. eine Nichterfillung /
Nichtbestitigung der Erwartungen in negativer Form. Zu einer positiven Diskonfirmation
kommt es, sobald die aktuelle Zufriedenheit die Eintrittsmotive tibersteigt, die Realitit also
die Erwartungen ubertrifft. In diesem Fall handelt es sich zwar auch um einer
Nichterfullung / Nichtbestitigung, dies jedoch in positiver Form. Bei Konfirmation und
positiver Diskonfirmation wird von Zufriedenheit der Mitglieder ausgegangen; bei einer
negativen ~ Diskonfirmation handelt es sich um Unzufriedenheit der Mitglieder (die
Unzufriedenheit wird um so schwicher, je stirker der Fit-Wert gegen 0 geht) (vgl
Schwaiger 2002:7; Heise et al. 1997: 127).
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Abb. 6: Interpretation des P-E-Fit
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e v
Unzufriedenheit Zufriedenheit
der Mitglieder der Mitglieder

Die so errechnete Gesamtzufriedenheit der Mitglieder hinsichtlich der jeweiligen Aspekte,
stellt die unabbanige Variable der Untersuchung dar. Die Gesamtzufriedenheit ist der

Priadiktor fur die Motivation.

5.2.2 Die Untersuchung des Zusammenhangs von Gesamtzufriedenheit und

Motivation der THW-Mitglieder

Der Einfluss der Gesamtzufriedenheit der ehrenamtlichen THW-Mitglieder auf deren
Motivation fur die Zukunft wird jeweils durch das statistische Verfahren der multivariaten
linearen Regressionsanalyse geprift. Um zu untersuchen, ob ein positiver empirischer
Zusammenhang zwischen Gesamitzufriedenbeit und Motivation besteht, werden die errechneten
Fit-Werte als wnabhingige 1 ariablen in eine /lineare Regressionsgleichung eingefiigt. Die
Regressionsanalyse ist ein strukturenprifendes Verfahren, das sowohl fiir die Erklirung
von Zusammenhingen als auch fir die Durchfihrung von Prognosen eingesetzt wird.
Anhand des Verfahrens kann die Abhangigkeit einer Variablen von einer oder mehreren
unabhingigen metrischen Variablen untersucht werden. Da die hier zu betrachtenden
Variablen auf einer siebenstufigen Antwortskala gemessen wurden, konnen sie als metrisch
unterstellt werden, denn ,,Variablen mit mindestens funf Antwortkategorien auf einer
einheitlichen Dimension koénnen in einer statistischen Analyse als metrisch verwendet
werden, wenn die Abstinde zwischen den Antwortkategorien gleich grof3 interpretierbar
sind (...)* (Mayerl 2001: 9). Die statistischen Beziehungen konnen dann mit Hilfe der
Regressionsanalyse geprift und quantitativ abgeschitzt werden (vgl. Backhaus et al. 2000:
XXII).
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Als abhingige 1 ariable dient die Motivation der THW-Mitglieder fiir die Zukunft, die in Frage 8
»Inwiefern stimmen Sie den folgenden Aussagen zu? In Zukunft méchte ich im THW. ..«
gemessen wurde. Die einzelnen Items werden auf die zuvor beschriebenen drei
Dimensionen reduziert. Das Item ,,...hdufiger an Einsdtzen teilnehmen® reprisentiert die
sozialen Aspekte im THW. Die Items ,,...an Auslandseinsdtzen teilnehmen* und ,,...haufiger und
mebr arbeiten bilden den freizeitspezifischen Aspekt und der technisch-fachliche Aspekt wird durch
die Variablen ,,...meine derzeitige Titigkeit fachlich vertiefen* und ,...zusdtzliche Qualifikationen

erwerben “ reprisentiert.

Abb. 7: Dimensionale Analyse der Motivation fir die Zukunft der THW-Mitglieder

Soziale Aspekte haufigere Einsatze

|~ Teilnahme an Auslandseinsatzen

fiizoitspezifische AspigE] . haufiger und mehr arbeiten

Technisch-fachliche Aspekte — Tatigkeit fachlich vertiefen

|_. Enwerb zusatzlicher Qualifikation

Damit jede Dimension durch nur einen Wert verkérpert wird, wird fir den freizeitspezifischen
und fir den technisch-fachlichen Aspekt der Wert zugrunde gelegt, den man durch Division um
die Anzahl der Items erhalt, die in den Aspekt einflieBen. Die reduzierten Werte fir die

Motivation fiir die Zukunft konnen nun als abhdngige 1V ariable in die Regressionsgleichung

einflieBen.
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Abb. 8: Berechnung der Motivation der THW-Mitglieder fur die Zukunft
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Die multivariaten linearen Regressionsanalysen priifen den Einfluss mehrerer unabhingiger
Variablen auf eine abhingige Variable. Ermittelt wird, ob Regressand und Regressoren sich
in konstanten Relationen verindern. Wenn durch die Regressionsanalysen Einfliisse der
Gesamtzufriedenheit auf die Motivation ermittelt werden konnen, so ist anzunehmen, dass
die Motivation in den einzelnen Aspekten durch die Erhéhung der Gesamtzufriedenheit in

einzelnen Gesichtspunkten proportional zunimmt.

5.2.3 Moderation

Nachdem der Zusammenhang zwischen der Gesamtzufriedenbeit und der Motivation fiir die
Zukunft der Mitglieder tberprift wurde, soll festgestellt werden, ob dieser durch weitere
Variablen beeinflusst wird. In Kapitel 2.2 wurden die aktiven Helfer/innen im THW
analytisch in zwei Gruppen differenziert. Auf der einen Seite stehen jene Personen, die im
THW titig sind, weil sie vom Wehr- und Zivildienst befreit sind. Sie tiben eine sechsjihrige
Mindestverpflichtungszeit (MVZ) im THW aus. Ihr Austritt aus dem THW ist mit
Konsequenzen hinsichtlich ihrer Person als Biirger der BRD verbunden. Sie werden dem
Kreiswehrersatzamt zuriickgemeldet und verpflichtet, ihren Wehr- oder Zivildienst zu

absolvieren. Damit befinden sich diese Personen ndirekt in einem anderen Helferstatus als
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5. Untersuchungsdesion

jene, die nicht ihre MVZ absolvieren. Es wird davon ausgegangen, dass die freigestellten
Helfer, die als Gruppe der Freigestellten bezeichnet werden sollen,” beziiglich des THW
andere Pline fur ihre Zukunft haben. AuBlerdem zeigt sich bei diesen Personen verstirkt
ein Bindungsproblem, da ein relativ hoher Anteil der Freigestellten, nach Ablauf der MVZ,
das THW verlisst. Ihre Mitgliedschaft ist nicht primir als Freizeitgestaltung ausgelegt. Auf
der anderen Seite stehen jene Personen, die ihre Aufgaben im THW in ihrer Freizeit
treiwillig austiben und jederzeit die Moglichkeit dazu haben, das THW zu verlassen, also all
jene Personen, die nicht vom Wehr- und Zivildienst freigestellt sind. Diese Gruppe soll —
trotz der begrifflichen Unzulinglichkeiten® — als die Gruppe der Freiwilligen bezeichnet
werden. Nun kann die Frage danach gestellt werden, ob die Gruppenzugehorigkeit der

Mitglieder einen FEinfluss auf den Zusammenhang zwischen Gesamitzufriedenbeit und

Motivation fiir die Zukunft hat.

Im statistischen Sinne handelt es sich bei der Gruppenzugehorigkeit um eine
Moderatorvariable, einer Variablen also, die den Einfluss einer UV auf eine AV verindert.*
Angenommen wird, dass der Einfluss der Gesamtzufriedenbeit aut die Motivation fiir die Zukunft
bei Helfern, die im THW derzeit ihre MVZ austben, geringer ist als bei Helfer/innen, die
zur Gruppe der Freiwilligen gehéren. Zur empirischen Uberpriifung dieser Vermutung wird
eine Nullhypothese unterstellt: Bez jenen THW-Mitgliedern, die zur Gruppe der Freigestellten
gezablt werden, ist der Grad der Motivation fiir die Zukunft nicht vom Grad der Gesamtzufriedenbeit
abhdngig. Aullerdem wird eine Moderation durch die Gruppe der Freiwilligen iberprift, in dem
die Hypothese unterstellt wird: Be: jenen THW -Mitgliedern, die zur Gruppe der Frezwilligen gezihlt
werden, ist der Grad der Motivation fiir die Zukunft von dem Grad der Gesamtzufriedenheit abhéngig.

4 Festgehalten werden muss, dass es sich hier nicht um Gruppen im soziologischen Sprachgebrauch, sondern
um soziale Kategorien handelt. Diesen Personenkreisen soll nicht unterstellt werden, dass sie ein
Zusammengehorigkeitsgefithl, eine gemeinsame Sprache oder gemeinsame Wertvorstellungen haben.
AuBerdem wird nicht davon ausgegangen, dass es gruppenspezifische Normen oder eine klar strukturiertes
Positionsgefiige innerhalb dieser Gruppen gibt. Gruppe soll hier im alltagssprachlichen Sinne verstanden
werden, als eine Mehrzahl von Menschen mit gemeinsamen Merkmalen, vgl. Hillmann 1994: 310f.

% An dieser Stelle konnte dariiber diskutiert werden, inwiefern diese Gruppe freavillig im THW titig ist,
wohingegen die Gruppe der Freigestellten etwa nicht freiwillig Mitglied ist. Diese semantische Diskussion kann an
dieser Stelle nicht gefiihrt werden, es soll nur soviel festgehalten werden: Beide Gruppen sind zwar freiwillig
im THW titig und haben dort auch die gleichen Rechte und Pflichten. Die Konsequenzen und Sanktionen,
die mit einem Austritt aus der Organisation verbunden sind, unterscheiden sich jedoch insoweit, als das die
Gruppe der Frejgestellfen mit negativen Sanktionen zu rechnen hat, durch die ihr weiteres Leben maf3geblich
beeinflusst wird (Rickmeldung und das Kreiswehrersatzamt). Dies lisst die Situation der Frejgestellten ,,weniger
freiwillig” als die der restlichen Mitglieder werden.

60 Fin Beispiel hierfir wire z.B. der StraBenlirm oder das Alter der Personen, der/das die Wirkung von
Schlafmittel auf die Schlafdauer beeinflusst, vgl. Bortz/Daoring 2002: 7.
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Im Erhebungsinstrument, das aufgrund einer anderen Fragestellung konzipiert wurde, sind
die Mitglieder nicht danach gefragt worden, ob sie sich derzeit als vom Wehr- und
Zivildienst freigestellt in der MVZ befinden. Daher muss die Gruppe der Freigestellten Gber
Umwege ermittelt werden: In Frage 6 wurden die Mitglieder nach ihren Motiven fur die
Mitwirkung im THW gefragt. Frage 61 spezifiziert: ,,Fine Alternative zum Webr- oder Zivildienst
zu haben“. Bel jenen, die sich bei dieser Frage bei 1 (,,auf jeden Fall®) 2 oder 3 eingeordnet
haben, wird unterstellt, dass sie aufgrund der Freistellung von Wehr- und Zivildienst in das
THW eingetreten sind. Fernerhin sollen zur Gruppe der Freigestellten nur jene zihlen, die
derzeit ihre MVZ im THW absolvieren, da der Mitgliedschaft jener Personen, die diese
Zeit uberschritten haben und weiterhin als Helfer im THW tatig sind, andere Motive fiir
ihre derzeitige und zukinftige Beteiligung im THW unterstellt werden missen. In Frage 21
wurden die Mitglieder gebeten, ihr Lebensalter anzugeben (,,Wie alt sind Sie?”). Frage 14
beschiftigt sich mit dem Eintrittsalter der Person (,,In welchens Alter sind Sie in das THW
eingetreten  (einschl.  Jugendgruppe)?”). Durch eine Substraktion beider Variablen konnen
diejenigen Mitglieder herausgefiltert werden, die — vom Zeitpunkt der Volljahrigkeit
gerechnet - seit weniger als sieben Jahren im THW titig (die MVZ betrigt sechs Jahre) und
dlter als 17 Jahre (Minner sind ab dem 18. Lebensjahr wehrpflichtig) sind.”” Das Kriterium
tiur die Gruppierung zur Gruppe der Freigestellten ist sodann die Zustimmung zum Motiv der
Freistellung, die Volljahrigkeit und eine Mitgliedschaft von weniger als sieben Jahren nach

Beendigung des 17. Lebensjahres.

Die Gruppe der Freiwilligen kann durch ein Ausschlusskriterium definiert werden: All jene
THW-Mitglieder, die nicht zur Gruppe der Freigestellten zihlen, gehoren zur Gruppe der
Freiwilligen.

7 Die weiblichen Mitglieder, auf die diese Kriterien zutreffen (2 Personen) werden zu der Gruppe der
Freiwilligen gezihlt, da sie offiziell nicht zu den Freigestellten gehéren kénnen, weil es keine Wehrpflicht fir
Frauen gibt.
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Abb. 9: Gruppen
Gru

compute Variable recode gruppen (1=1) (glse=2).
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= {Alter — Eintrittsalter ab dem 15, Lebensjahr).
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and ; : :
i N 1"Gruppe der Freigestellten
grDuEgzzdir Mitgliedschaft ab dem 18 Lebensjahr < 7) 2 Gruppe der Freiwiligen'.

Um einen Moderationseffekt durch die so erstellte Variable tberprifen zu kénnen, wird
der Datensatz differenziert nach den beiden Gruppen ausgewertet. Der Zusammenhang
zwischen Zufriedenheit und Motivation kann somit fiir die frejgestellten und fur die freawilligen
THW-Mitglieder berechnet werden, um feststellen zu koénnen, ob sich die fir die
Gesamtmitgliederzahl beobachteten Zusammenhange unter Einfluss der

Gruppenzugehérigkeitsvariablen verindern.

5.3 Zusammenfassung

In der folgenden Sekundiranalyse zur Zufriedenheit und Motivation der THW-Mitglieder,
soll der Versuch unternommen werden, zu Uberprifen, ob ein Zusammenhang zwischen
der Gesamtzufriedenbeit der Mitglieder und ihrer Motivation fiir die Zukunft besteht. Aulerdem
wird tiberpfriift, ob ein solcher Zusammenhang durch die Zugehérigkeit der Mitglieder zu

einer der zwei analytisch differenzierten Gruppen moderiert wird.
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Fragestellungen:

1.Besteht ein positiver Zusammenhang zwischen der Gesamtzufriedenheit der

chrenamtlichen THW-Mitglieder und ihrer Motivation fir die Zukunft?

2.Wird dieser Zusammenhang durch die unterschiedlichen Gruppenstatus

(Freistellung, Freiwilligkeit) der THW-Mitglieder moderiert?

Priamissen:

Die Gesamtzufriedenheit der THW-Mitglieder ergibt sich aus der subjektiven Passung
zwischen den einzelnen Gesichtspunkten der sozzalen, freizeitspezifischen und technisch-
Jfachlichen Aspekte der Eintrittsmotive und der aktuellen Zufriedenheit der Mitglieder.

Die Passung zwischen Eizntrittsmotiven und aktueller Zufriedenheit nimmt zu, wenn
die Diskrepanz zwischen diesen abnimmt (Konfirmation).

Die Gesamtzufriedenbeit der THW-Mitglieder ist umso hoher, je stirker der Fir-Wert
von Eintrittsmotiven und aktueller Zufriedenbeit gegen {+06} (positive Diskonfirmation)
geht.

Die Unzufriedenbeit der Mitglieder ist umso hober, je stirker der Fit-Wert gegen {-6}
(negative Diskonfirmation) geht; die Unzufriedenbeit wird um so schwicher, je starker
der Fit-Wert gegen O (Konfirmation) geht.

Das Skalenniveau der einzelnen Items zu Eintrittsmotiven, Zufriedenbeit und
Motivation wird als metrisch vorausgesetzt. Damit kénnen auch die Fit-Werte der
Gesamtzufriedenbeit als metrische Variablen interpretiert werden.

Die Gesamtzufriedenbeit der THW-Mitglieder ist die wnabhingige 1 ariable der
Untersuchung.

Die Motivation der THW-Mitglieder fiir die Zukunft ist die abbangige 1 ariable der
Untersuchung.

Die Gruppenzugehorigkeit der Mitglieder zur Gruppe der Freiwilligen bzw. zur

Gruppe der Freigestellten ist die Moderatorvariable der Untersuchung.
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Hypothesen:

H1: Je hoher die Gesamtzufriedenheit der ehrenamtlichen Organisationsmitglieder in
einem Aspekt, desto hoher ist die Motivation der Mitglieder fiir ihr zukiinftiges
Engagement im THW gegentiber diesem.

H2: Bei jenen THW-Mitgliedern, die zur Gruppe der Freigestellten zihlen, ist der Grad
der Motivation fur die Zukunft nicht vom Grad der Gesamtzufriedenheit abhingig.

H3: Bei jenen THW-Mitgliedern, die zur Gruppe der Freiwilligen zéhlen, ist der Grad
der Motivation fur die Zukunft vom Grad der Gesamtzufriedenheit abhingig.

H4: Der Zusammenhang zwischen der Gesamtzufriedenheit und der Motivation fir

die Zukunft wird durch die Gruppenzugehorigkeit der Mitglieder moderiert.

Vorgehensweise:
Abbildung 10 skizziert die oben dargestellte Vorgehensweise der folgenden empirischen

Untersuchung noch einmal zusammenfassend.

Abb. 10: Vorgehensweise der Untersuchung
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6. EMPIRISCHE ANALYSE

Auf Grundlage des in Kapitel 5 aufgestellten und erliuterten Untersuchungsmodells und
der damit verbundenen Hypothesen soll der zugrunde liegende Datensatz der
,Mitgliederbefragung zur Foérderung von Fihrungskriften® im THW analysiert werden.
Gefragt wird, ob die Motivation der ehrenamtlichen THW-Mitglieder fiir die Zukunft von

deren Zufriedenheit mit den einzelnen Aspekten im THW abhingig ist.

Der empirischen Analyse werden in Kapitel 6.1 zunichst die Kennzeichen der Stichprobe
vorangestellt. Kapitel 6.2 widmet sich sodann der Analyse des vermuteten
Zusammenhangs. Hierzu wird zunichst die Gesamtzufriedenheit der Mitglieder gemal3 der
P-E-Fit-Theorie berechnet (6.2.1). Die Ergebnisse werden dann als Grundlage benutzt, um
anhand linearer Zusammenhangsanalysen feststellen zu koénnen, ob der Grad der
Motivation fiir die Zukunft durch den Grad der Gesamtzufriedenheit beeinflusst wird
(6.2.2). Alle Berechnungen werden zunichst fir die Gesamtstichprobe und anschlieBend
fir die definierten Teilstichproben Gruppe der Fresgestellten und Gruppe der Freiwilligen
durchgefithrt. Anhand der Ergebnisse sollen die in Kapitel 5 aufgestellten Hypothesen

Uberprift werden.

6.1 Kennzeichen der Stichprobe

Die im Dezember 2002 und Januar 2003 durchgefithrte ,,Mitgliederbefragung zur
Foérderung von  Fihrungskriften® erfolgte auf Grundlage eines schriftlichen
Erhebungsverfahrens.” An die ehrenamtlichen Mitglieder des THW-Linderverbandes
HE/RP/SL wurde ein standardisierter Fragebogen ausgegeben, der insgesamt 068
geschlossene Fragen zu den vier Dimensionen Soziodemographische Merkmale, Struktur des
THW, Zufriedenheit mit der Aus- und Weiterbildung im THW, 1 ereinbarkeit von Familie und Beruf
mit dem Engagement im THW and Motive, Zufriedenheit und Motivation der THW-Mitglieder
umfasst (vgl. Oesterling/Reinfeldt 2003: 3£.).
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Als Grundgesamtheit wurde die Anzahl aller ehrenamtlichen Mitglieder der THW-
Ortsverbinde im Linderverband HE/RP/SL definiert. Aus dieser wurde eine mehrstufige,
gewichtete Klumpenstichprobe gezogen. Zunichst wurde der Linderverband HE/RP/SL
nach den drei Bundeslindern getrennt. In einer zweiten Stufe wurden aus den drei
Bundeslindern ,,Klumpen® proportional zu Anteil und Stirke der Ortsverbinde in den
Bundeslindern ausgewihlt.” Im Dezember 2002 wurden dann 600 Fragebdgen an die
ehrenamtlichen Mitglieder der so ermittelten Ortsverbinde ausgegeben. Mit 395
Fragebogen, die zuriickgesendet wurden, betrigt die Ricklaufquote 66% (vgl.
Oestetling/Reinfeldt 2003: 4£.).

Die Untersuchungspopulation setzt sich aus tiberwiegend jungen, ungebundenen
Mitgliedern zusammen, von denen der GroBteil deutscher Staatsangehérigkeit (lediglich

eine der befragten Personen war nicht deutsch) und minnlichen Geschlechts (95%) ist.

Abb. 11: Altersstruktur der ehrenamtlichen THW-Mitglieder

Altersstrukiur in der Stichprobe

Ober 55 Jahre

2% bis 1 7Jahre
2%

46 his 55 Jahre
4%

36 bis 45 Jahre
10%

18 bis 24 Jahre
47%

26 his 35 Jahre
35%

% Im Rahmen meiner Titigkeit am ZQ, das neben der Durchfiihrung von Evaluation in Fichern und
Fachbereichen der Universitit auch externe Auftrige zur Evaluation annimmt, hatte ich gemeinsam mit
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern des ZQ die Gelegenheit, diese Befragung durchzufthren.

% Die ausgewihlten Ortsverbinde waren: Bad Homburg, Eschwege, Hiinfeld, Limburg, Michelstadt, Steinau
(Hessen), Bad Kreuznach, Frankenthal, Sinzig, Speyer, Wittich (Rheinland-Pfalz), Heusweiler / Riegelsberg,
Saarwellingen, Spiesen-Elversberg (Saarland). Zum Stichprobenverfahren vgl. ausfiihrlicher: Diekmann 2000:
336.
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Altersstrukiur im THW insgesamt

(ber 55 Jahre
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46 bis 55 Jahre 15%
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2%

26 bis 35 Jahre
3%
Die Ergebnisse der Stichprobe spiegeln die Altersstruktur im THW zwar nicht eindeutig
wieder, jedoch entspricht der Anteil jener Mitglieder, die jinger als 36 Jahre sind (84%)
etwa dem im THW bundesweit (78%), so dass sich doch ein dhnliches Bild zeigt (vgl. Abb.
11)‘7()

Knapp zwei Drittel der Befragten (63%) geben an, in das THW eingetreten zu sein, weil es
eine Alternative zum Wehr- und Zivildienst darstellt. Uber ein Drittel der Befragten (34%,
n=133) iiben derzeit noch ihre MVZ aus.”" Durch die Méglichkeit der Freistellung von
Wehr- und Zivildienst im THW kann unter anderem das durchschnittliche Eintrittsalter
von 18 Jahren erklirt werden. Im Alter von tiber 30 Jahren tritt nur noch ein sehr geringer
Anteil in das THW ein (5%). Betrachtet man die Altersverteilung insgesamt, bei der die
Uber 40-jahrigen nur ein Zehntel der Befragten ausmachen, so bedeutet dies, dass ein
vermutlich groBer Anteil der Mitglieder das THW mit Beginn der mittleren Lebensjahre
verlisst. Fin Grund hierfir kénnte sein, dass die vom Wehr- und Zivildienst freigestellten
Helfer nach Beendigung ihrer MVZ nicht mehr zu einem Verbleib in der Mitgliedschaft
motiviert werden kénnen. Diese Vermutung wird durch die Erkenntnisse tber die Dauer

der Mitgliedschaft gestiitzt, die durchschnittlich zehn Jahre betrigt (vgl. Abb. 12).

0 Eine anndhernde Vergleichbarkeit mit der Population in der Grundgesamtheit ist nach Diekmann fir die
Priifung einer Zusammenhangshypothese vollkommen ausreichend, vgl. Diekmann 2000: 369.
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Abb. 12: Altersstruktur der ehrenamtlichen THW-Mitglieder — differenziert nach

Freigestellten und Freiwilligen
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Die Moglichkeiten, Menschen in Notsituationen zu helfen (17%), die Arbeit mit technischem Gerit
(68%) und der Kontakt zu Menschen (51%) waren ausschlaggebende Motive fir den Eintritt
der Ehrenamtlichen in das THW. Eher unwichtige Kriterien waren ezne Beschdftigung in der
Freizeit zu haben (34%) und die Mdglichkeit, an Auslandseinsdtzen teilzunehmen (26%). Dies gilt
sowohl fir die Gruppe der Freigestellten (n=262) als auch fir die Gruppe der Fremwilligen.
Allerdings spielen all diese Eintrittsmotive tiur die Frejgestellten eine weniger starke Rolle, als
tur die Fremvilligen. Auch der Mittelwertvergleich (vgl. Abb. 13) zeigt, dass zwischen der
Bewertung der einzelnen Aspekte durch die Freiwilligen und die Freigestellten ein erheblicher
Unterschied besteht. Wihrend beispielsweise die durchschnittliche Zustimmung der
Freiwilligen zu dem Motiv  Kontakt zn Menschen bei 2,5 liegt, geben die Freigestellten
durchschnittlich 3,1 an. Der geringste Unterschied in der Bewertung der einzelnen Aspekte
durch die Gruppenmitglieder zeigt sich bei der Mdaglichkeit, mit technischem Gerat zu arbeiten,

hier betrigt die Differenz zwischen den zwei Gruppen allerdings noch 0,3.

" Der bundesweite Anteil aktiver Mitglieder in der MVZ liegt bei 45%, vgl. Technisches Hilfswerk 2003b, S.
38.

72 Die Werte 1 und 2 der siebener-Skala (1 ,,auf jeden Fall®, 7 ,,auf gar keinen Fall®) wurden jeweils als starke
Zustimmung interpretiert.
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Abb. 13: Eintrittsmotive der ehrenamtlichen Mitglieder
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*Skala: 1 = auf jeden Fall; 7 = auf gar keinen Fall

Gleiches gilt fir die aktuelle Zufriedenbeit der ehrenamtlichen Mitglieder im THW. Insgesamt
kann festgestellt werden, dass diese mit der Kameradschaft (74%), dem Helfen in Einsditzen
(68%) und der Arbeit mit technischem Gerdit (64%) am zufriedensten sind. Mit den Aspekten
ezne Beschdftigung in der Freizeit zu haben (39%) sowie der Maglichkeit, an Auslandseinsitzen
terlzunebmen (28%) sind die Befragten am wenigsten zufrieden. Vergleicht man die
durchschnittlichen Angaben der beiden Mitgliedergruppen, so kann auch hier wieder
(ausgenommen die Aspekte Kameradschaft und Arbeit mit technischemr Gerdf) eine deutlich

negativere Bewertung durch die Frejgestellten festgestellt werden (vgl. Abb. 14).
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Abb. 14: Aktuelle Zufriedenheit der ehrenamtlichen Mitglieder

; i~
5

P el

Kam eradschaft
Helfen in Einsétzen
Arbeit mit
technizchem Gerd

Teilrahme an
Auzlandzeinsdtzen
Ausdeich zum Beruf
Freizeitbeschaftigung
E reerh zusstzlicher

Gualifik ation

‘—O—Gruppe der Freigestellten —B—Cruppe der Freivilligen —k—Insoesamt |

*Skala: 1 = sehr zufrieden; 7 = sehr unzufrieden

Dieses Muster ist auch bei der Motivation der Befragten fur ihr zuktnftiges Engagement im
THW zu erkennen. Auch hier setzt sich die negativere Bewertung durch die Frezgestellten
fort. Am meisten moéchten die Befragten in Zukunft zusdtzliche Qualifikationen erwerben
(63%), ihre Tatigkeit fachlich vertiefen (53%) und baufiger an Einsdtzen teilnehmen (50%). An
Auslandseinsitzen teilnebmen sowie hanfiger und mebr arbeiten ist nur fur einen sehr geringen
Anteil von Relevanz bzw. wiinschenswert. Diese Aspekte werden durchschnittlich bei 2,8

bzw. 4,2 eingestuft (vgl. Abb. 15).

93
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Abb. 15: Motivation der ehrenamtlichen Mitglieder fiir die Zukunft
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Betrachtet man die Verhiltnisse zwischen den Ezntrittsmotiven, detr aktuellen Zufriedenbeit und
der Motiation fiir die Zukunft insgesamt, so zeigt sich hier bereits, dass die Mitglieder mit
jenen Aspekten, die fir sie ein Motiv dargestellt haben, sich aktiv im THW zu engagieren,
am zufriedensten und dort auch bereit sind, sich in Zukunft zu engagieren. Um die
Zusammenhinge zwischen den Variablen priifen zu kénnen, wird eine Korrelationsanalyse
vollzogen, die zeigt, ob sich bereits auf bivariater Ebene Zusammenhinge nachweisen

lassen.

Hinsichtlich des Zusammenhangs zwischen den Eintrittsmotiven und der Motivation fiir die
Zukunft bei den beiden Gruppen, kann festgestellt werden, dass bei fast allen Aspekten
eine positive lineare Bezichung der Variablen untereinander existiert.” Zwar liegt zwischen
den Aspekten kein strenger Zusammenhang vor, teilweise lassen sich jedoch moderate

positive Beziehungen finden.”* Die stirksten Zusammenhinge lassen sich bei beiden

7 In einer Korrelationsanalyse (...) wird von einer Symmetrie der Variablen ausgegangen, d.h. wir nehmen
keine Sperzifizierung der zueinander in Bezichung gesetzten Variablen in eine unabhingige und in ecine
abhingige Variable an®, Dreier 1994: 247. | Der Koeffizient r kann [dementsprechend] am chesten als ein
Maf betrachtet werden, das den dynamischen Aspekt einer Bezichung misst und tiber den Grad informiert, in
dem eine Verinderung der cinen Variablen mit einer Veridnderung der anderen Variablen ecinhergeht®,
Benninghaus 1998: 222.

7 Grundsitzlich kann der Korrelationskoeffizient Pearsons r Werte im Bereich zwischen {-1} und {+1}
annehmen. Nach Dreier besteht bei {+1} eine perfekte positive lineare Beziehung und bei {-1} eine perfekte
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Gruppen zwischen dem Eintrittsmotiv und der Motivation fiir die Zukunft bzgl. des Erwerbs
gusdtlicher  Qualifikationen  sowie den jeweiligen Aspekten bzgl. der Teinabme an
Auslandseinsétzen nachweisen.” Hier kénnte beispielsweise interpretiert werden: Je stirker
das Motiv des Erwerbs einer zusdtzlichen Qualifikation tir den Eintritt in das THW war, desto
starker ist der Wunsch, in Zukunft gusitzliche Qualifikationen zu erwerben. Der Grofiteil der

Variablen korreliert auf einem Signifikanzniveau von 0,01 .

An dieser Stelle kann also schon ein Einfluss der Zufriedenheit auf die Motivation erahnt
werden. Beispielsweise werden sowohl die Ezntrittsmotive als auch die aktuelle Zufriedenheit mit
dem Kontakt zu Menschen (Kameradschaft) und der Maglichkeit, Menschen in Notsituationen 3u helfen
(Helfen in Einsdtzen) vergleichsweise hoch bewertet. Der Motivation, in Zukunft hiufiger an
Einsdtzen teilzunehmen wird ebenfalls relativ stark zugestimmt. Hinsichtlich der Bewertung
der tbrigen Gesichtspunkte zeigt sich eine relativ hohe Bewertung der sogialen Aspekte im
THW insgesamt. Die freizeitspezifischen Aspekte werden hingegen relativ schwach bewertet.

Die Bewertung hinsichtlich der zechnisch-fachlichen Aspekte fallt mittelmaig aus.

6.2 Zufriedenheit und Motivation der ehrenamtlichen THW-Mitglieder

Die auf Grundlage der Korrelationsanalyse festgestellten bivariaten Zusammenhinge
zwischen den Eintrittsmotiven, der aktuellen Zufriedenbeit und der Motivation der Mitglieder fiir
die Zukunft sollen im Folgenden auf ihre Richtung Gberprift werden. Gefragt wird, ob der
Grad der Motivation der Mitglieder von dem Grad ihrer Gesamtzufriedenbeit abhingig ist. Als
statistisches Instrument zur Feststellung eines solchen gerichteten Zusammenhangs wird
die lineare multivariate Regressionsanalyse verwendet. Zunichst wird die Gesamtzufriedenbeit
der Mitglieder tber die Berechnung von Fit-Werten ermittelt (Abschnitt 6.2.1). In einem
ersten Schritt soll dann der Finfluss der Gesamtzufriedenbeit aller Mitglieder auf deren
Motivation fiir die Zukunft Gberprift werden (Abschnitt 6.2.2.1). AnschlieBend wird die
gleiche Prozedur fur die jeweiligen Mitgliedergruppen wiederholt, um so feststellen zu

konnen, inwiefern ein Zusammenhang zwischen den beiden Variablen durch die

negative Bezichung. {+0,8} witd als strenge, {+0,6} als moderate und {+0,3} als schwache Bezichung
interpretiert. Tritt der Wert {0,0}auf, so besteht keine Beziehung, vgl. Dreier 1994: 253.
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Zugehorigkeit der Mitglieder zu einer der beiden Gruppen beeinflusst wird (Abschnitt
0.2.2.2 und 6.2.2.3).

6.2.1 Gesamtzufriedenheit der ehrenamtlichen THW-Mitglieder

Zum Zwecke der Ermittlung der Gesamtzufriedenheit werden die Fit-Werte aus der
aktuellen Zufriedenbeit und den Eintrittsmotiven, wie in Kapitel 5 beschrieben, berechnet.
Gefragt wird, inwieweit die subjektiv empfundene Wirklichkeit im THW mit den
subjektiven Erwartungen bzgl. der einzelnen Gesichtspunkte ibereinstimmt. Hierfiir
wurden die einzelnen Werte als negative Diskonfirmation, Konfirmation und positive
Diskonfirmation aufgefasst.”” Die Gesamtzufriedenbeit, die sich auf Item-Ebene ergibt, wird
den einzelnen Aspekten (sogiale, freizeitspezifische und technisch-fachliche Aspekte) zugeordnet.
Auf Grundlage der gesamten Stichprobe wird dann zunichst die Gesamtzufriedenbeit  der
Mitglieder beziiglich der drei Aspekte beschrieben. AnschlieBend werden die Ergebnisse
differenziert nach den Mitgliedergruppen Freigestellte und Freiwillige dargestellt. In einem
Vergleich der jeweiligen Bewertungen durch die Gesamtzahl der Mitglieder, der Gruppe der
Freigestellten und der  Gruppe der Freiwilligen sollen abschlieBend die Differenzen

hervorgehoben werden.

6.2.1.1 Gesamtzufriedenheit aller Mitglieder

Je stirker die aktuelle Zufriedenheit von den Eintrittsmotiven der Ehrenamtlichen differiert,
desto stirker geht der Fit-Wert gegen {-6} bzw. {+6}. Berechnet fiir alle ehrenamtlichen
THW-Mitglieder zeigt der Mittelwertvergleich auf Item-Ebene, dass die Diskonfirmation
der Mitglieder ziemlich niedrig ist. Die Werte gruppieren sich alle relativ eng um den
Nullpunkt und tiberschreiten den Wert 1 weder auf Seiten der positiven noch auf Seiten

der negativen Diskonfirmation. Insgesamt kann also von einer hohen Gesamtzufriedenheit

75 Korrelation nach Pearson: Gruppe der Freigestellten: Frage 6h und 8g: 1=0.545; 6d und 8d: t=0,776; 7h und 8g:
r=0,502; 7d und 8d: +=0,458; Gruppe der Freiwilligen: Frage 6h und 8g: r=0,429; 6d und 8d: r= 0,711; 7h und
8g: 1=0,397; 7d und 8d: r=0,414 (jeweils auf einem Signifikanzniveau von 0,01).

76 Alle Werte, die kleiner als 0 sind, werden als negative Diskonfirmation interpretiert, alle Werte, die groer
als 0 sind als positive Diskonfirmation und lediglich der Wert 0 driickt Konfirmation aus.
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der Mitglieder gesprochen werden (vgl. Abb. 16). Die Standardabweichung vom Mittelwert

liegt dabei zwischen 1,3 und 1,9 .”

Abb. 16: Gesamtzufriedenheit aller Mitglieder — Mittelwertvergleich
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Die Bewertungen der einzelnen Gesichtspunkte in den Kategorien soziale Aspekte und
technisch-fachliche Aspekte fallen sehr unterschiedlich aus (vgl. Abb. 16). Beim sozialen Aspekt
Kontakt kann von einer leicht positiven Diskonfirmation gesprochen werden. Die
Mitglieder sind also zufriedener mit den sozialen Kontakten, die sie im THW erhalten
(Kameradschaft), als sie eigentlich erwartet oder gewiinscht haben. Beim Aspekt Helfen ist
das Gegenteil der Fall. Hier kann von einer leicht negativen Diskonfirmation der Mitglieder
gesprochen werden. Thre Erwartungen beztglich der Méglichkeit, die sich im THW bietet,
anderen Menschen zu helfen, war groBer als die Erfillung dieses Bedtrfnisses in der
Realitit. Die Mitglieder haben weniger Gelegenheit zur Hilfe gegeniiber Dritten, als sie dies

wunschen.

Auch die Bewertungen innerhalb der Kategorie zechnisch-fachliche Aspekte differieren
vergleichsweise stark. Die Gesamtzufriedenheit mit der Arbeit mit technischenr Gerit ist mit
einem Mittelwert von — 0,08 nahezu perfekt. Die Zufriedenheit mit dem Emverb gusdtzlicher
Qualifikationen im THW zeigt leicht positive Diskonfirmation, was bedeutet, dass die

Mitglieder diesen Gesichtspunkt in der Realitit stirker erfiillt sehen als erwartet.

77 Entsprechend nimmt die Varianz Werte zwischen 1,8 und 3,7 an.
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Die freizeitspezifischen Aspekte im THW werden im Gegensatz mit einer Abweichung von
0,07 nahezu gleich bewertet. Die Zufriedenheit damit, im THW die Mdglichkeit zu haben, an
Auslandseinsitzen teilzunehmen, einen Ausgleich zum Bernf und eine Freizeitbeschéftigung zu haben,
liegt zwischen 0,33 und 0,44. Auch hier kann daher von einer positiven Diskonfirmation

bzw. nahezu von einer Konfirmation gesprochen werden.

6.2.1.2 Gesamtzufriedenheit der Gruppe der Freigestellten

Der Mittelwertvergleich der Gesamtzufriedenheit der freigestellten THW-Mitglieder auf Item-
Ebene zeigt eine grundsitzlich positive Diskonfirmation. Mit Ausnahme des
Gesichtspunktes Helfen war die Erwartung der Frejgestellten an ihr Engagement im THW
niedriger als die Erfillung in der Realitit. Die Mittelwerte der einzelnen Items gruppieren
zwischen 1,08 und -0,29 relativ nahe um den Nullpunkt, die Konfirmation zwischen
Eintrittsmotiven und aktueller Zufriedenheit ausdriickt (vgl. Abb. 17). Die Standardabweichung

vom Mittelwert liegt zwischen 1,2 und 2,0.®

Abb. 17: Gesamtzufriedenheit der Gruppe der Freigestellten — Mittelwertvergleich
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Wie bereits in der Gesamtbetrachtung zeigt sich auch hier eine relativ starke Differenz
zwischen den beiden sozialen Aspekten Kontakt und Helfen. Der Gesichtspunkt Konfakt? weist

die stirkste Diskonfirmation in der Gesamtzufriedenbeit auf. Die freigestellten Mitglieder sind

8 Entsprechend nimmt die Varianz Werte zwischen 1,5 und 4,1 an.

98



6. Empirische Analvse

mit den sogzalen Kontakten im THW deutlich zufriedener, als von ihnen bei Eintritt erwartet.
Dem sozialen Aspekt Helfen wird hingegen in Wirklichkeit weniger Rechnung getragen als

erwartet. Hier zeigt sich eine leicht negative Diskonfirmation.

Bei der Bewertung der Gesamtzufriedenbeit mit den technisch-fachlichen Aspekten im THW zeigen
sich auflerdem leichte Differenzen zwischen den einzelnen Gesichtspunkten. Die
Zufriedenheit mit der Maglichkeit, mit technischem Gerat zu arbeiten, liegt in der Gruppe der
Freigestellten mit 0,1 dem Nullpunkt am nachsten. Hier entspricht die Erwartung der
Mitglieder in etwa der Erfullung in der Realitdt. Die Zufriedenheit mit der Mdglichkeit, eine
gusdtzliche Qualifikation u enwerben, ist dagegen etwas hoher. Mit einem Mittelwert von 0,32
bewerten die freigestellten Mitglieder diesen Aspekt in der Erfallung leicht positiver, als von

ihnen erwartet oder erwiinscht.

Die Gesamtzufriedenbeit mit den freigeitspezifischen Aspekten im THW zeigt aullerdem eine
positive Diskonfirmation der Mitglieder. Hier unterscheiden sich die Bewertungen der
einzelnen Gesichtspunkte jedoch weniger stark voneinander als bei den sogialern und
[reizeitspezifischen Aspekten. Auslandseinsatz, Ausgleich zum Beruf und Freizeitheschdftigung werden
mit Mittelwerten zwischen 0,38 und 0,49 relativ gleich bewertet. Auch hier wird die reale

Erfillung der einzelnen Gesichtspunkte besser als erwartet, empfunden.

6.2.1.3 Gesamtzufriedenheit der Gruppe der Freiwilligen

Der Mittelwertvergleich der Gesamtzufriedenheit dexr Gruppe der Freiwilligen mit den einzelnen
Aspekten im THW zeigt mit Ausnahme der Gesichtspunkte Helfern und Arbeit mit technischen:
Gerdt eine positive Diskonfirmation in allen Aspekten. Auch hier gruppieren die
Mittelwerte relativ eng um den Nullpunkt, d.h. es kann auch bei den Frezwilligen von einer
relativ hohen Erfillung der Erwartungen gesprochen werden. Weder auf positiver noch auf
negativer Seite wird der Wert eins uberschritten (vgl. Abb. 18). Die Standardabweichung

vom Mittelwert liegt zwischen 1,3 und 1,9.7

7 Entsprechend nimmt die Varianz Werte zwischen 1,7 und 3,5 an.
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Abb. 18: Gesamtzufriedenheit der Gruppe der Freiwilligen — Mittelwertvergleich
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Die groBte Differenz der einzelnen Gesichtspunkte zeigt sich innerhalb der Kategorie
soziale Aspekte. Der Kontakt wird von den Mitgliedern positiver bewertet, als bei Eintritt
erwartet. Hierdurch ergibt sich eine positive Diskonfirmation von 0,58 in der
Gesamtzufriedenbeit.  Hingegen hatten die Mitglieder bei Eintritt beztglich  des
Gesichtspunktes Helfen hohere Erwartungen, die so in der Realitit nicht erfillt werden.

Entsprechend zeigt sich eine leicht negative Diskonfirmation von -0,34.

Mit den zechnisch-fachlichen Aspekten sind die Mitglieder insgesamt relativ zufrieden. Der
Gesichtspunkt _Arbeit  mit  technischem  Gerdt  zeigt auf der negativen Seite leichte
Abweichungen von Null. Der Gesichtspunkt Emperb zusatzlicher Qualifikationen zeigt leichte
Abweichungen auf positiver Seite. Die frezwilligen Mitglieder sind also mit der Arbeit mit
technischem Gerit aktuell weniger zufrieden, als bei Eintritt erhofft. Der Ermwerb gusitzlicher
Qualifikationen hingegen wird in der Alltagswirklichkeit im THW stirker umgesetzt als

erwartet.

Die frezzeitspezifischen Aspekte weisen auch bei der Gruppe der Freiwilligen die geringsten
Differenzen untereinander auf. Die Gesamtzufriedenbeit mit diesen Aspekten liegt zwischen
0,28 und 0,39. Bei dieser leicht positiven Diskonfirmation kann auch hier von einer

Gesamtzufriedenheit nahe der Konfirmation gesprochen werden.
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6.2.1.4 Zusammenfassung

Ein Mittelwertvergleich der Gesamtzufriedenheir  der Mitglieder differenziert nach
Gesamtstichprobe, Gruppe der Freigestellten und  Gruppe der Freiwilligen zeigt, dass die
Zufriedenheit der frejgestellten Mitglieder insgesamt hoher ist als die der freiwilligen Mitglieder.
Der Grad der Konfirmation jedoch ist bei den Freawilligen stirker, da die Mittelwerte dieser
Gruppe insgesamt betrachtet niher am Nullpunkt liegen. Die Erwartungen der Freiwilligen
an ihr Engagement im THW konnen also als realistischer beschrieben werden als die der
Freigestellten. Hier ist anzunehmen, dass die Mitgliedschaft der Freiwilligen aut anderen oder
umfangreicheren Voriiberlegungen und Informationen tiber das THW beruht als die der

Freigestellten. Ein solcher Zusammenhang gilt an dieser Stelle jedoch nur als Vermutung,.

Abb. 19: Gesamtzufriedenheit der Mitglieder — Mittelwertvergleich
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Beziiglich der Bewertung der einzelnen Aspekte lasst sich feststellen, dass die Differenzen
zwischen den sozialen, freigeitspezifischen und fechnisch-fachlichen Aspekten bei beiden Gruppen
groe Ahnlichkeit aufweisen. Sowohl die Frejgestellten als auch die Freiwilligen sind mit den
sozialen Kontakten, die sie im THW vorfinden, aktuell zufriedener, als sie beim Eintritt
erwartet hatten. Die positive Diskonfirmation ist beztglich dieses Aspektes bei den
Freigestellten deutlich stirker als bei den Freawilligen. Auch bei einer Betrachtung der
Mittelwerte dieser Gruppe iber alle Aspekte hinweg fillt auf, dass die positive

Diskonfirmation hier am hochsten ist.

Hieraus kann geschlossen werden, dass die Freigestellten am deutlichsten positiv durch die

Kameradschaft im THW tberrascht sind. Die Erwartungen der Freiwilligen hinsichtlich des
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sozialen Kontaktes im THW werden weniger stark tbertroffen. Sie sind zwar aktuell genauso
zufrieden mit diesen Gesichtspunkten wie die Freawilligen, fir sie waren diese bei Eintritt
jedoch von groBler Bedeutung. Die Miglichkeit, Menschen in Notsituationen (bei Einsdtzen) zu
helfen, wurde hingegen von beiden Mitgliedergruppen bei Eintritt in das THW tberschitzt,
bzw. die Realitit bietet eine weniger starke Erfiillung dieses Bedurfnisses als erwiinscht. In

dieser Bewertung stimmen beide Mitgliedergruppen nahezu tiberein (vgl. Abb. 19).

Die einzelnen Punkte der Gesamtzufriedenheit mit den technisch-fachlichen Aspekten im THW
werden von beiden Gruppen dhnlich inkongruent eingeschitzt. Gegentiber der Mdglichkeit,
im THW zusditzliche Qualifikationen u erwerben, haben beide Mitgliedergruppen eine dhnlich
positive Diskonfirmation. Ihre Erwartungen bzgl. dieser waren demnach weniger hoch, als
sie erfullt werden. Die Gesamtzufriedenbeit mit der Maglichkeit, im THW mit technischemr Gerdt
zu arbeiten, liegt bei beiden Mitgliedergruppen nahe der Konfirmation. Jedoch besteht bei
den Freggestellten eine leicht positive Diskonfirmation, wohingegen bei den Freawilligen von
einer leicht negativen Diskonfirmation gesprochen werden kann. Die Freavilligen hatten also
im Vergleich zur realen Erfillung im Vorfeld héhere Erwartungen an diesen Aspekt als die
Freigestellten. Bei einer Betrachtung der freizeitspezifischen Aspekte im THW fillt auf, dass sich
die Gesamtzufriedenbeit der Mitgliedergruppen in den einzelnen Punkten am wenigsten
unterscheidet. Im Aspekt Ausgleich zum Beruf stimmen Erwartung und Erfillung der

Freigestellten und der Freiwilligen sogar nahezu tberein.

6.2.2 Einfluss der Gesamtzufriedenheit auf die Motivation der ehrenamtlichen

THW-Mitglieder fur die Zukunft

Nachdem die Gesamtzufriedenbeit der Mitglieder sowohl fiir die gesamte Stichprobe als auch
differenziert nach den Mitgliedergruppen Frejgestellte und Freiwillige errechnet und dargestellt
wurde, soll im Folgenden der Einfluss der Gesamtzufriedenheit aut die Motivation fiir die
Znkunft anhand multivariater Regressionsanalysen untersucht werden. Auch hier wird die
oben verfolgte Differenzierung in Gesamt- und Teilstichproben fortgesetzt, um feststellen
zu kénnen, ob der Zusammenhang zwischen den Variablen durch die Zugehérigkeit zu
einer Mitgliedergruppe moderiert wird. Insgesamt werden somit neun lineare

Regressionsanalysen gerechnet. Zunichst wird jeweils der Regressand der Untersuchung
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deskriptiv dargestellt. AnschlieBend werden die Ergebnisse der Regressionsanalysen fur die

sozialen, freizeitspeifische und fechnisch-fachlichen Aspekte aufgezeigt und diskutiert.

6.2.2.1 Einfluss der Zufriedenheit auf die Motivation fiir die Zukunft bei allen

Mitgliedern

Insgesamt zeigen die ehrenamtlichen THW-Mitglieder eine hohe Motivation fiir die
Zukunft. Abgesehen von den frezzeitspezifischen Aspekten sind jeweils Gber die Hilfte der
Mitglieder stark motiviert (vgl. Abb. 20).

Die Motivation der Mitglieder ist gegentber den fechnisch-fachlichen Aspekten, die durch die
Items ,,In Zukunft michte ich im THW...“ “. .meine Taitigkeit fachlich vertiefen” (8f) und
y- - 3USdtliche Qualifikationen erwerben” (8g) reprasentiert werden, am hochsten (Mittelwert =
2,0). Mehr als drei Funftel der Befragten stimmen dieser Aussage zu, bzw. voll und ganz zu.
Nur 3% der Mitglieder haben in Zukunft tberhaupt keine Motivation gegeniiber den
technisch-fachlichen Aspekten im THW.™

Die Hilfte der Befragten hat gegeniiber den sozzalen Aspekten, die durch das Item ,,In
Zukunft mochte ich..." ,,... haufiger an Einsdtzen teilnehmen® (8c) abgebildet werden, eine hohe
Motivation (Mittelwert = 2,8). Nur 5% sind gegentiber diesen Aspekten tberhaupt nicht
motiviert.*’ Die Uberpriifung eines bivariaten Zusammenhangs zwischen den Variablen der
Gesamtzufriedenbeit und der Motivation fiir die Zukunft zeigt in diesem Aspekt nur beziiglich

des Items Kontakt eine schwache Beziehung (r=0,195, Signifikanzniveau = 0,01).

Gegentiber den freizeitspezifischen Aspekten ist die Motivation der Mitglieder am geringsten
(Mittelwert = 4,3). Nur ein Funftel der Befragten stimmt den abgefragten Aspekten , I

Zukunft michte ich...* ,,...an Auslandseinsatzen teilnehmen“and ,,... haufiger und mebr arbeiten, als

80 Standardabweichung = 1,5; Varianz = 2,2. Die bivariaten Korrelationskoeffizienten Persons r zwischen der
Gesamtzufriedenbeit und der Motivation fiir die Zukunft in diesem Aspekt lassen jeweils einen schwachen
Zusammenhang erkennen: Die Motivation fiir die Zukunft gegeniber fechnisch-fachlichen Aspekten korreliert mit der
Gesamtzufriedenbeit mit dem fechnischen Gerat mit einer 99-prozentigen Wahrscheinlichkeit bei 1=0,147 und mit
der Gesamtzufriedenbeit mit der Moglichkeit zusatzliche Qualifikationen zu erwerben mit einer 95-prozentigen
Wahrscheinlichkeit bei r= 0,116 (vgl. Anhang).

81 Standardabweichung = 1,7; Varianz = 2,9,
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ich es derzeit tue* zu. Hingegen geben 12% der Mitglieder an, dass sie gar keine Motivation
gegeniiber den freizeitspesifischen Aspekten im THW haben.” Die bivariate Korrelation
zwischen der Gesamtzufriedenbeit und der Motivation fiir die Zukunft zeigt, dass nur die Variable
Auslandseinsary  einen  schwachen Zusammenhang mit der Motivation gegentiber

[freizeitspezifischen Aspekten aufweist (r = 0,288, Signifikanzniveau = 0,01).

Abb. 20: Motivation der Mitglieder fiir die Zukunft — alle Mitglieder
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Das Ergebnis der linearen Regressionsanalyse, bei der die Motivation gegentiber sozialen
Aspekten in Abhingigkeit zur Gesamtzufriedenbeit mit diesen Aspekten betrachtet wird,
bestitigt die durch die bivariate Analyse nahe gelegte Schlussfolgerung. Die Motivation
beziiglich sogialer Aspekte wird durch die Variable Kontakt erklirt (B = 0,213).* Die Variable
Helfen hat keinen Einfluss auf die Motvation gegentber sozialen Aspekten. Dies zeigen die
nicht-standardisierten Regressionskoeffizienten (B)*, die den Schluss zulassen, dass die
Motivation gegentiber den sozialen Aspekten im THW steigt, wenn die Gesamitzufriedenbeit der

Mitglieder mit dem sozialen Kontakt im THW zunimmt. FEine Zunahme der

82 Standardabweichung = 1,7; Varianz = 2,7,

85 Durch die Division der freizeitspegifischen Aspekte durch drei Items und der zechnisch-fachlichen Aspekte durch
zwei Items, ergibt sich eine Abstufung der Skala in 0,5-Schritte. Die unbeschrifteten Balken stellen die Werte
1,5, 2,5, 3,5, 4,5, 5,5, und 6,5 dar.

8% Soweit nicht anders angegeben, sind die nicht-standardisierten B-Werte auf einem Niveau von 0,000
signifikant.

8 Da die unabhingigen Variablen jeweils auf einer Skala von {-6} bis {+6} gemessen wurden, wird zur
Interpretation der nicht-standardisierte Regressionskoeffizient B anstelle des standardisierten Koeffizienten
Beta herangezogen, da eine Standardisierung der Werte zueinander nicht notwendig ist.
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Gesamtzufriedenbeit mit dem Gesichtspunkt He/fen hingegen fithrt nicht zu einer Steigerung
der Motivation fiir die Zukunft gegentber den sogialen Aspekten. Daher kann angenommen
werden, dass der Gesichtspunkt Heffen, trotzdem das Eintrittsmotiv  Menschen in
Notsituationen helfen tur die Mitglieder von groBer Relevanz war (77% der Befragten stimmen

der Aussage zu), keinerlei Bedeutung fir die Motivation der Mitglieder hat.

Dies ist deshalb interessant, weil die primire Aufgabe des THW die Hilfe gegeniiber
Dritten ist. Offensichtlich verliert also ein fir die Mitglieder ausschlaggebendes
Eintrittsmotiv im Laufe ihrer Mitgliedschaft an Bedeutung. Anzunehmen wire, dass die
Personen zwar aufgrund der Hilfe gegeniiber Dritten in das THW eintreten, jedoch
wihrend ihrer Mitgliedschaft der soziale Kontakt in den Vordergrund riickt und ihr
Verbleiben im THW dadurch gesichert wird. Eine solche Entwicklung kann an dieser Stelle

jedoch nur vermutet werden.®

Durch die Pridiktorvariablen lassen sich 3,8% der Gesamtvarianz (R®) der Motivation
gegentiber den sozzalen Aspekten erkliren (Signifikanzniveau = 0,001). In Anbetracht der
Tatsache, dass die Motivation als eine latente und daher schwierig zu erfassende Variable nur
durch eine einzige Variable, den sozialen Kontakt, erklirt wird, kann von einer

verhaltnismifBig guten Erklirung gesprochen werden.®’

Auch die Ergebnisse der zweiten linearen Regressionsanalyse, durch die ermittelt wird,
inwieweit die Motivation gegeniiber den freizeitspezifischen Aspekten in Abhangigkeit zur
Gesamtzufriedenbeit mit diesen steht, bestatigen den durch die bivariate Analyse vermuteten
Zusammenhang. Die Motwvation in Hinblick auf die freizeitspezifischen Aspekte im THW wird
lediglich durch die Variable Auslandseinsary erklairt (B=0,252). Weder die Gesamtzufriedenbeit
mit dem THW als Freigeitbeschaftignng noch als Ausgleich zum Bernf hat einen Einfluss auf die

86 Zur Uberpriifung dieser Vermutung wire es nétig, die Mitglieder nach dem Grund fiir ihre derzeitige
Mitgliedschaft im THW zu befragen. Dies ist aufgrund der etwas anderen Zielrichtung und des explorativen
Charakters des Fragebogens, mit dem das hier weiter verwendete Datenmaterial erhoben wurde, jedoch nicht
erfolgt.

87 Hinsichtlich der Primissenverletzung im Rahmen der Regressionsanalyse ist die Multikollinearitdt der
Variablen untereinander zu Gberpriifen. Unter Multikollinearitit ist die wechselseitige lineare Abhingigkeit
von Variablen im Rahmen multivariater Analyseverfahren zu verstehen, die den Einsatz der multiplen
Korrelation gefihrdet. Da die Variable Konfakt mit der Variablen Helfen eine Korrelationskoeffizienten (0,326)
aufweisen, der nicht gegen {1} geht, was ernsthafte Multikollinearitit bedeuten wiirde, kann in diesem Modell
Multikollinearitit ausgeschlossen werden (vgl. Backhaus et al. 2000: 41f; Bortz 1999: 438;
Wonnacott/Wonnacott 1990: 510).
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Motivation. Eine positive Gesamitzufriedenbeit mit dem Gesichtspunkt Auslandseinsatz fuhrt
zur Steigerung der Motivation der ehrenamtlichen THW-Mitglieder gegentber den
[freizeitspezifischen Aspekten.

Dieses Ergebnis tiberrascht insofern, als dass sowohl die Motive Ausgleich zum Beruf (37%)
und Freszeitbeschaftionng (34%) fir einen groferen Anteil der Mitglieder bei Eintritt in das
THW von Relevanz waren als das Motiv Auslandseinsatz (26%). Hier kann dhnlich den
sozialen Aspekten nur vermutet werden, dass die Erfillung des Wunsches nach der Teinahme

an Auslandseinsitzen fur die Befragten im Laufe ihrer Mitgliedschaft an Relevanz gewonnen

hat.

8,7% der Gesamtvarianz (R*) der Motivation gegeniiber den freizeitspezifischen Aspekten lassen
sich durch die unabhingigen Variablen erkliren (Signifikanzniveau = 0,00). Auch hier ist
darauf hinzuweisen, dass dieser Zusammenhang als gut betrachtet werden kann, da er nur
durch eine einzige Variable erklirt wird. Im Vergleich zum vorherigen Modell, das die
Abhingigkeit der Motivation gegentiber den sogialen Aspekten erklirte, ist die Erklarungskraft

sogar mehr als doppelt so hoch.*

Die Ergebnisse der Regressionsanalyse, durch die die Abhingigkeit der Motivation von den
technisch-fachlichen Aspekten beobachtet wird, weisen insgesamt die niedrigsten Werte auf.
Auch hier wird der Zusammenhang durch nur eine Variable, die Arbeit mit technischen Gerit,
erklirt (B=0,146)."” Daher kann angenommen werden, dass die Gesamufriedenheit mit der
Arbeit mit technischem Gerdt die Motivation gegentber den technisch-fachlichen Aspekten steigert.
Von der Gesamtzufriedenheit mit der Maglichkeit, i THW zusditzliche Qualifikationen u erwerben,
ist die Motivation fiir die Zukunft nicht abhingig. Die Arbeit it technischemr Gerit war fir iber
zwei Drittel der Befragten ausschlaggebend fur ihr Engagement im THW. Fir knapp die
Hilfte war die Mdaglichkeit, zusdtzliche Qualifikationen zu erwerben, ein Grund, sich im THW zu

engagieren.

8 In Anbetracht der Primissenverletzung kann festgehalten werden, dass die Variablen bei r = 0,77
(Freizeitbeschiftigung — Auslandseinsatz), r = 0,381 (Freizeitbeschiftigung — Ausgleich zum Beruf) und r =
0,139 (Auslandseinsatz — Ausgleich zum Beruf) korrelieren und somit keine Multikollinearitdt beobachtet
werden konnte.

8 Signifikanzniveau = 0,01.
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Mit einer Gesamtvarianz (R%) von 3% hat auch dieses Modell unter Beriicksichtigung der
Tatsache, dass nur eine Variable Aufschluss tiber die Richtung des Zusammenhangs geben
kann, eine ausreichende Erklirungskraft. Mit einer 99,7-prozentigen Wahrscheinlichkeit

kann auch hier die Nullhypothese verworfen werden.”

Die zugrunde gelegte Hypothese H1: Je hiber die Gesamtzufriedenbeit der ebrenamtlichen
Onrganisationsmitglieder in einem Aspekt, desto hoher ist die Motivation der Mitglieder fiir ihr zukiinftiges
Engagement im THW gegeniiber diesem, ist also falsifiziert, da der vermutete Zusammenhang
nicht fir alle Gesichtspunkte der jeweiligen Aspekte nachzuweisen ist. Die Hypothese H1
kann jedoch auf Grundlage dieser Ergebnisse korrigiert werden. H1 lautet nach der
Untersuchung: Je hober die Gesamtzufriedenbeit der ehrenamtlichen Organisationsmitglieder in einem
Gesichtspunkt, desto hiber ist die Motivation der Mitglieder fiir ibr zukiinftiges Engagement im
THW gegeniiber dem Aspekt, zu dem dieser Gesichtspunkt zihlt.

Abb. 21: Modell I — Zusammenhang zwischen der Gesamtzufriedenheit und der
Motivation fur die Zukunft — alle Mitglieder
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% Die unabhingigen Variablen korrelieren bei r = 0,203, d.h. auch hier kann Multikollinearitit ausgeschlossen
werden. Es liegt keine Primissenverletzung der Regressionsanalyse vor.
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6.2.2.2 Einfluss der Zufriedenheit auf die Motivation fiir die Zukunft bei der Gruppe

der Freigestellten

Insgesamt kann die Motivation der freigestellten THW-Mitglieder als mittelmiBig beschrieben
werden. Lediglich fir die Arbeit mit technischem Gerit sind mehr als die Hilfte der Mitglieder

stark motiviert.

Die Motivation der Freigestellten ist gegeniiber den zechnisch-fachlichen Aspekten am hochsten
(Mittelwert = 2,9). Uber die Hilfte dieser Gruppe stimmt der Aussage zu bzw. voll und
ganz zu. 5% der Befragten geben an, gegentliber den fechnisch-fachlichen Aspekten keinerlei
Motivation zu haben.”' Die Uberpriifung eines bivariaten Zusammenhangs zwischen den
Zufriedenheitsvariablen und der Motwvation zeigt, dass hier nur bei einer Variablen, der
Arbeit mit technischem Gerdit eine Beziehung nachweisbar ist (r = 0,237; Signifikanzniveau =

0,01).

44% der fresgestellten Mitglieder geben an, gegentiber den sozialen Aspekten im THW fir die
Zukunft stark motiviert zu sein. Das arithmetische Mittel von 3,2 zeigt jedoch, dass dieser
Aspekt in Zukunft nicht von entscheidender Bedeutung fiir diese Personengruppe ist. 9%
der Befragten haben diesbeziiglich uberhaupt keine Motivation. Die bivariate
Zusammenhangsanalyse zwischen der Gesamtzufriedenheit und der Motivation gegentiber
diesem Aspekt zeigt nur bzgl. der Variablen Kontakt einen schwachen Zusammenhang (r =

0,260; Signifikanzniveau = 0,01).

Lediglich 20% der Freigesteliten sind gegentber den freizeitpezifischen Aspekten im THW stark
motiviert (Mittelwert = 4,0). Weitere 20% geben an, keinetlei Motivation bzgl. der
[reizeitspezifischen Aspekte im THW fiir die Zukunft zu haben. Auch hier kann nur bei der
Variablen _Awslandseinsaty ein  Zusammenhang mit der Motivation gegentuber den

[reizeitspezifischen Aspekten nachgewiesen werden (r = 0,329; Signifikanzniveau = 0,01).

91 Standardabweichung = 1,7; Varianz = 2,7,
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Abb. 22: Motivation der Mitglieder fiir die Zukunft — Gruppe der Freigestellten
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Die Ergebnisse der linearen Regressionsanalyse, die die Abhingigkeit der Motivation in
Bezichung zu den sozialen Aspekten der Gesamtzufriedenbeit mit diesen betrachtet, bestitigt
auch hier die durch die bivariate Zusammenhangsanalyse nahe gelegte Schlussfolgerung.
Auch bei den Freigestellten wird die Motivation gegentiber den sozialen Aspekten im THW tber
die Variable Kontakt erklirt (B = 0,325; Signifikanzniveau = 0,003). Die Variable He/fern hat
tur die Freggestellten keinen Finfluss gegentber den sozialen Aspekten. Die Motivation der
Freigestellten gegentiber den sozialen Aspekten steigt demnach, wenn die Gesamtzufriedenbeit mit

dem Gesichtspunkt Kontakt zunimmt.

Obwohl 68% der Freigestellten angeben, dass die Moglichkeit, Menschen in Notsituation u
helfen, ein entscheidendes Motiv war, sich im THW zu engagieren, hat dieser Gesichtspunkt
keinerlei Relevanz fur die Motivation dieser Personen. Die Motivation gegentiber den sozialen
Aspekten im THW dirfte demnach nicht zunehmen, wenn hiufiger die Moglichkeit zur
Hilfe gegeniiber Dritten geboten wiirde, respektive diirfte sie auch nicht abnehmen, wenn
keine Moglichkeit bestinde, Menschen in Notsituationen u helfen. Wie bei der Untersuchung
der Gesamtergebnisse, kann auch hier vermutet werden, dass das Motiv, Menschen in

Notsituationen helfen, fir die Freigestellten im Laufe der Mitgliedschaft in den Hintergrund tritt.

92 Durch die Division der freizeitspegifischen Aspekte durch drei Items und der zechnisch-fachlichen Aspekte durch
zwei Items, ergibt sich eine Abstufung der Skala in 0,5-Schritte. Die unbeschrifteten Balken stellen die Werte
1,5, 2,5, 3,5, 4,5, 5,5, und 6,5 dat.
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Durch die unabhingige Variable lassen sich 6,8% der Gesamtvarianz (R”) der Motivation
gegentliber den sozialen Aspekten erkliren (Signifikanzniveau = 0,01). Da der Regressand
auch hier nur durch einen Regressor erklirt werden kann, ist die Erklirung als gut zu

93
bewerten.

Die Ergebnisse der zweiten Regressionsanalyse in diesem Modell, durch die ermittelt wird,
inwieweit die Motivation gegeniiber den frezeitspezifischen  Aspekten  durch  die
Gesamtzufriedenbeit mit diesen beeinflusst wird, bestitigen ebenfalls den durch die bivariate
Analyse vermuteten Zusammenhang. Die Motivation bezuglich frezzeitspezifischer Aspekte wird
allein durch die Variable Awuslandseinsatzy erklart (B = 320). Eine positive Gesamitzufriedenbeit
mit dem Gesichtpunkt Awslandseinsaty fihrt demnach zur Steigerung der Motivation
gegentiber den frezzeitspezifischen Aspekten. Die Zunahme der Gesamtzufriedenheit mit den
Gesichtspunkten Ausgleich zum Bernf und Freizeitbeschaftignng hingegen hat keinerlei Einfluss
auf die Motivation. Dies tberrascht insofern, als dass das Eintrittsmotiv Mdglichkeit an
Auslandseinsitzen teilzunehmen die geringste Bedeutung fur die frejgestellten Mitglieder hatte
(Mittelwert = 4,6). 26% der befragten Frejgestellten geben an, dass dieser Gesichtpunkt bei
Eintritt in das THW tberhaupt keine Rolle fir sie gespielt hat.

Mit einer Gesamtvarianz (R%) von 12,3% hat dieses Modell eine vergleichsweise hohe
Erklirungskraft. Mit einer Wahrscheinlichkeit von 99,9% kann die Nullhypothese, die

unterstellt, dass kein Zusammenhang zwischen den Variablen besteht, verworfen werden.”

Die Motivation gegentber technisch-fachlichen Aspekten im THW wird durch die Variable Arbeit
mit technischemr Gerdt erklart (B = 0,264; Signifikanzniveau = 0,012). Die Variable Ermwerb
gusdtlicher Qualifikationen hat keinen Einfluss auf die Motivation. Auch hier bestitigen sich
die Ergebnisse der bivariaten Zusammenhangsanalyse. Aullerdem war die Arbeit mit
technischemr Gerat fir tber die Halfte der befragten Frejgestellten (59%) tir ihren Eintritt von
Relevanz. Hierbei kann vermutet werden, dass dieser Gesichtspunkt auch im Verlaufe der

Mitgliedschaft nicht an Bedeutung verliert.

93 Multikollinearitit kann in diesem Modell ausgeschlossen werden, da die unabhingigen Variablen bei r =
0,286 miteinander korrelieren. Es liegt also keine Primissenverletzung vor.
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Die erklirte Gesamtvarianz (R?) liegt in diesem Modell bei 6,4% (Signifikanzniveau =
0,015). Auch hier kann eine Primissenverletzung der Regressionsanalyse ausgeschlossen

werden.”

Die in Kapitel 5 aufgestellte Hypothese H2: Be: jenen THW-Mitgliedern, die zur Gruppe der
Freigestellten  ziblen, ist der Grad der Motivation fiir die Zukunft nicht vom Grad der
Gesamtzufriedenbeit abbangig, ist somit falsizifiert. Ein derartiger Zusammenhang kann bei der
Gruppe der Freigestellten eindeutig nachgewiesen werden. H2 muss von daher neu aufgestellt
werden und lautet nach der Untersuchung: Bei jenen THW-Mitgliedern, die zur Gruppe der
Freigestellten zablen, ist der Grad der Motivation fiir die Zukunft vom Grad der Gesamtzufriedenheit
abhdngig.

Abb. 23: Modell II — Zusammenhang zwischen der Gesamtzufriedenheit und der
Motivation fiir die Zukunft — Gruppe der Freigestellten
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% Primissenvetletzung kann ausgeschlossen werden: Die Variablen korrelieren untereinander bei r = 0,159
(Auslandseinsatz — Freizeitbeschiftigung), r = 0,166 (Auslandseinsatz — Ausgleich zum Beruf) und r = 0,344
(Ausgleich zum Beruf — Freizeitbeschiftigung) und damit nicht nahe {1}.

% Die Variablen korrelieren bei r = 0,191. Es liegt demnach keine Multikollinearitit vor.
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6.2.2.3 Einfluss der Zufriedenheit auf die Motivation fiir die Zukunft bei der Gruppe
der Freiwilligen

Die freawilligen THW-Mitglieder zeigen insgesamt eine héhere Motvation fiir die Zukunft als
die Freigestellten. Mit Ausnahme der freizeitspezifischen Aspekte zeigen jeweils mehr als die

Hilfte der Freiwilligen eine hohe Motivation gegentiber den einzelnen Aspekten.

Wie bei den Freigestellten ist auch bei den Freiwilligen die Motivation gegeniiber den fechnisch-
Sachlichen Aspekten im THW am hochsten (Mittelwert = 2,5). Knapp zwei Drittel der
Befragten geben an, zukiinftig fiir diese Aspekte hoch motiviert zu sein. Nur 2% der
Freiwilligen haben keinerlei Motivation beziiglich technisch-fachlicher Aspekte im THW.” Eine
Betrachtung der bivariaten Zusammenhinge zwischen der Gesamtzufriedenheir und der
Motivation fiir die Zukunft in diesem Aspekt zeigt jedoch keine Beziehung zwischen den

Variablen.

Mehr als die Halfte der Freawilligen (55%) hat gegentiiber den sozialen Aspekten eine hohe
Motivation (Mittelwert = 2,6). Nur 3% zeigen gegeniiber diesen Aspekten keinerlei
Motivation. Eine bivariate Zusammenhangsanalyse offenbart zwischen der Gesamtzufriedenbeit
mit dem Gesichtspunkt Kontakt und der Motivation gegentiber den sozialen Aspekten im THW
cinen schwachen Zusammenhang (r = 0,125), der mit einer 95-prozentigen

Wahrscheinlichkeit angenommen werden kann.

Gegentiber den freizeitspezifischen Aspekten hat nur gut ein Funftel der Freawilligen eine hohe
Motivation (Mittelwert = 4,2). 8% der Freiwilligen geben an, diesbeziiglich iiberhaupt nicht
motiviert zu sein. Zwischen der Motivation fiir die Zukunft hinsichtlich dieses Aspektes und
der Gesamtzufriedenbeit besteht bei der Variablen Awuslandseinsaty ein schwacher bivariater
Zusammenhang (r = 0,261), der mit einer 99-prozentigen Wahrscheinlichkeit angenommen

werden kann.

% Standardabweichung = 1,4; Varianz = 1,9.
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Abb. 24: Motivation der Mitglieder fiir die Zukunft — Gruppe der Freiwilligen
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Die Ergebnisse der linearen Regressionsanalysen, bei der die Motivation der Fremwilligen
gegentiber den einzelnen Aspekten in Abhingigkeit der Gesamtzufriedenbeit der Personen mit
diesen betrachtet werden, lassen erkennen, dass nur hinsichtlich der frezeitspezifischen
Aspekte eine Abhingigkeit der Motivation nachgewiesen werden kann. Weder die
Untersuchung der Gesamtzufriedenhert mit den sozialen noch mit den  zechnisch-fachlichen

Aspekten im THW weisen eine Beziehung zur jeweiligen Motivation in diesen Aspekten auf.”®

Die Abhiangigkeit der Motwation der Frewilligen von der Gesamitzufriedenbeit mit den
[reizeitspezifischen Aspekten besteht auch hier fir die Variable Awslandseinsatz (B = 0,215).
Hierdurch werden die Ergebnisse der bivariaten Analyse bestatigt. Dieser Gesichtspunkt
war beim Eintritt in das THW fur 29% der Fremwilligen von Relevanz. Zwischen der
Motivation und den Gesichtspunkten Freizeitbeschaftionng und Ausgleich zum Beruf kann keine

einseitige Abhingigkeit nachgewiesen werden.

Durch die Pridiktorvariable Auslandseinsatz lassen sich 7% der Gesamtvarianz (R?) der

Motivation der Fremilligen gegentber den freizeitspezifischen Aspekten im THW erkliren. Da

97 Durch die Division der freizeitspegifischen Aspekte durch drei Items und der zechnisch-fachlichen Aspekte durch
zwei Items, ergibt sich eine Abstufung der Skala in 0,5-Schritte. Die unbeschrifteten Balken stellen die Werte
1,5, 2,5, 3,5, 4,5, 5,5, und 6,5 dat.

%8 Bei Signifikanzniveaus der Modelle von 0,135 (sogiale Aspekte) bzw. 0,175 (technisch-fachliche Aspekte), missen
diese verworfen werden.
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keine Mulitikollinearitit der Variablen vorliegt, kann eine Primissenverletzung der

Regressionsanalyse ausgeschlossen werden.”

Die hier untersuchte Hypothese H3: Bez jenen THW -Mitgliedern, die zur Gruppe der Freiwvilligen
zdblen, ist der Grad der Motivation fiir die Zukunft vom Grad der Gesamtzufriedenbeit abbdngig, muss
nach der Untersuchung ebenfalls verworfen werden. Die Hypothese, die aus den
Ergebnissen der Regressionsanalyse abzuleiten ist, lautet sodann: Be: jenen THW-Mitgliedern,
die zur Gruppe der Freiwilligen 2dblen, ist der Grad der Motivation fiir die Zukunft nicht in allen
Aspekten vom Grad der Gesamtufriedenbeit abhdngig.

Abb. 25: Modell 11I: Zusammenhang zwischen der Gesamtzufriedenheit und der
Motivation fiir die Zukunft — Gruppe der Freiwilligen

nicht signifikant
.070
215
nicht signifikant
nicht signifikant
nicht signifikant
% Die unabhingigen Variablen korrelieren untereinander nur sehr schwach bei r = 0,039

(Freizeitbeschiftigung — Auslandseinsatz) und r = 0,124 (Auslandseinsatz — Ausgleich zum Beruf) bzw.
schwach bei r = 0,399 (Ausgleich zum Beruf — Freizeitbeschiftigung).
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6.2.2.4 Zusammenfassung

Bei der Untersuchung der Abhingigkeit der Motivation fiir die Zukunft von der
Gesamtzufriedenbeit der ehrenamtlichen Mitglieder im THW wurde jeweils nach den drei
Aspekten der  Gesamtzufriedenbheit und der Motivation  differenziert sowie nach der
Gesamtstichprobe und den definierten Mitgliedergruppen. Ein Vergleich der Ergebnisse
der linearen Regressionsanalysen zeigt, dass insgesamt von einem Einfluss der
Gesamtzufriedenbeit auf die Motivation gesprochen werden kann, dieser jedoch durch die
Mitgliedergruppen moderiert wird, da die Einflisse der Pridiktoren in den einzelnen

Teilstichproben variieren.

Bei einem Vergleich der Ergebnisse von Modell II und Modell III, mit denen der lineare
Zusammenhang von Gesamtzufriedenheit und Motivation differenziert nach der Gruppe der
Freigestellten und der Gruppe der Freiwilligen untersucht wurde, zeigt sich, dass die
Zusammenhinge hauptsichlich von den freigestellten Mitgliedern getragen werden. Wie oben
beschrieben lisst sich die Motivation gegentuber den einzelnen Aspekten nicht Uber die
Gesamtzufriedenbeit mit diesen Aspekten insgesamt, sondern nur durch deren Teilaspekte
erklaren. Jene Teilaspekte, die als unabhangige Variablen Erklarungskraft aufweisen, sind —
insofern eine Erklirungskraft besteht — tiber alle drei Modelle hinweg fiir die untersuchten

Aspekte gleich.

Die Motivation der Mitglieder gegentiber den freizeitspezifischen Aspekten im THW ist sowohl
bei den Frejgestellten als auch bei den Fremwilligen durch die Gesamitzufriedenbeit mit diesem
Aspekt im THW bestimmt. Bei beiden Gruppen beeinflusst der Grad der Gesamtzufriedenbeit
mit dem Gesichtspunkt _Awslandseinsaty die Motivation gegentuber den freizeitspezifischen
Aspekten. Ein Vergleich der Parameter zeigt,”’ dass die FEinflussstirke dieses
Gesichtspunktes in der Gruppe der Freigestellten hoher ist. Es kann daher der Schluss gezogen
werden, dass die Frezgestellten durch eine hohe Zufriedenheit mit der Mdglichkeit im THW an
Auslandseinsdtzen teilzunebmen stirker motiviert werden als die Freawilligen. Die Zufriedenheit
mit den Gesichtspunkten _Awsgleich um Bernf und Frezeitheschiftigung beeinflusst die
Motivation der beiden Gruppen hinsichtlich der frezzeitspezifischen Aspekte hingegen nicht.

100 Bei einem Vergleich der Einflussstirke der Pridiktoren sind auch hier die nicht-standardisierten
Regressionskoeffizienten B heranzuzichen.
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Da sich bei der Gruppe der Fremwilligen kein linearer Zusammenhang zwischen der
Gesamtzufriedenheit und der Motivation hinsichtlich eines der anderen Aspekte aufzeigen ldsst,
ist davon auszugehen, dass eine Steigerung des Engagements dieser Personen nur durch die
Erhéhung der Zufriedenheit mit der Teinabme an Auslandseinsitzen gewihrleistet werden
kann. Eventuell ist die Identifikation der Freawilligen mit dem THW und ihrem Engagement
so hoch, dass diese nicht durch negative Einfliisse hinsichtlich der anderen Gesichtspunkte

erschuttert werden kann.

Bei der Gruppe der Freigestellten zeigt sich hingegen, dass die Motwvation gegentiber allen
einzelnen Aspekten zunimmt, wenn sich die Gesamtzufriedenbeit jeweils eines Teilaspektes
erhoht. Fur die Freigestellten ist davon auszugehen, dass die Gesichtspunkte sogialer Kontakt,
Auslandseinsarz and Arbeit mit technischem Gerat von Relevanz fir ihr zukinftiges Engagement
im THW sind. Die sogialen Kontakte haben dabei den stirksten Einfluss. Das ,,Vereinsleben*

scheint fur die Frezgestellten also im Vordergrund zu stehen.

Die in Kapitel 5 aufgestellte Hypothese H4: Der Zusammenhang zwischen der Gesamtzufriedenbeit
und der Motivation fiir die Zukunft wird durch die Gruppenzugehorigkeit der Mitglieder moderiert, kann
auf Grundlage der Ergebnisse der linearen Regressionsanalysen in Modell I und Modell 111

nicht falsifiziert und somit vorldufig bestitigt werden.
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Abb. 26: Zusammenhang zwischen der Gesamtzufriedenheit und der Motivation fir die Zukunft - Gesamtiibersicht

nicht signifikant

213 325

nicht signifikant
.087 123 .070

252 .320 215

nicht signifikant nicht signifikant nicht signifikant

nicht signifikant nicht signifikant nicht signifikant
.030 .064 nicht signifikant

.146 204

nicht signifikant nicht signifikant
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6.3 Zusammenfassung

Insgesamt kann von einer hohen Gesamtzufriedenheit der ehrenamtlichen THW-
Mitglieder gesprochen werden. Die Differenz zwischen den Eintrittsmotiven und der
aktuellen Zufriedenheit der Mitglieder ist relativ niedrig. Unstimmigkeiten zeigen sich eher
im Positiven, was heilen soll, dass die Erwartungen der Mitglieder vielmehr ibertroffen
wurden als unerfullt blieben. Differenziert nach den Mitgliedergruppen Frejgestellte und
Freiwillige zeigt sich, dass die Gesamtzufriedenbeit der Freigestellten hoher ist als die der frezwilligen
Mitglieder. Die Erwartungen der Freawilligen konnen alles in allem als realititsniher
betrachtet werden, da die aktuelle Zufriedenheit und die Erwartungen an das Engagement
im THW relativ nah beieinander liegen. Die freigestellten THW-Mitglieder werden von den

einzelnen Aspekten im THW eher positiv tiberrascht.

Die linearen Regressionsanalysen, die fir die Gesamtstichprobe durchgefithrt wurden
(Modell 1), zeigen, dass ein Zusammenhang zwischen der Gesamtzufriedenbeit und der
Motivation der Mitglieder gegentber sogialen, freizeitspezifischen und technisch-fachlichen Aspekten
im THW nachgewiesen werden konnte. Da nicht fir alle Gesichtspunkte der einzelnen
Aspekte ein Zusammenhang aufgezeigt werden konnte, wurde die Hypothese H1 als zu
allgemein verworfen und auf Grundlage der Ergebnisse spezifiziert. Die linearen
Zusammenhangsanalysen fir die Teilstichprobe Gruppe der Freigestellten hat gezeigt, dass die
zuvor aufgestellte Vermutung Hypothese H2 abgelehnt werden musste, da bei diesen
Personen der Grad der Motivation fiir die Zukunft als abhingie vom Grad der
Gesamtzufriedenbeit  nachgewiesen — werden konnte. Auf  Grundlage der
Zusammenhangsanalysen fur die Gruppe der Freiwilligen musste auch Hypothese H3
falsifiziert werden, da sich nicht in allen Aspeksen eine Abhingigkeit der Motivation von der
Gesamtzufriedenheit aufzeigen lieB3. Die Frage, ob der lineare Zusammenhang zwischen der
Motivation der Mitglieder fiir die Zukunft und der Gesamtzufriedenheit  durch die
Gruppenzugehérigkeit der Mitglieder moderiert wird, konnte positiv beantwortet werden.

Somit gilt Hypothese H4 als vorlaufig angenommen.
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7. ZUSAMMENFASSUNG UND SCHLUSSBETRACHTUNG

Gegenstand der Arbeit war die Motivation der ehrenamtlichen THW-Mitglieder.
Beantwortet werden sollte die Frage, ob ein positiver Zusammenhang zwischen der
Zufriedenheit der Mitglieder mit ihrem Engagement und ihrer Motivation fir die Zukunft

besteht.

Eine Beschiftigung mit dem Thema Ehrenamt lidsst den Blick auf die Organisationen nicht
aus, in denen Ehrendmter ausgeiibt werden. Organisationen kénnen nur dann erfolgreich
ziel- und zweckorientiert handeln, d.h. ihre Aufgaben optimal wahrnehmen, wenn sie einen
festen Mitgliederstab haben, mit dem sie kalkulieren koénnen. Hohe Fluktuationsraten
wirken sich negativ auf Einsatzfahigkeit und Effizienz aus. Daher wurde das Augenmerk in
der vorliegenden Arbeit auf die Ebene der Individuen die in Organisationen titig sind
gerichtet. Es ist also ein individueller Ansatz gewihlt und danach gefragt worden, was
Personen die ehrenamtlich titig sind, dazu veranlasst, sich langfristig an eine Organisation
zu binden. Mit anderen Worten: Was motiviert ehrenamtlich titige Personen, sich
dauerhaft in Freiwilligenorganisationen zu engagieren? Zu diesem Zweck wurden
theoretische Ansitze aus der Arbeits- und Organisationsforschung herangezogen und auf
das Ehrenamt tbertragen. Die Untersuchung der Frage nach den Pridiktoren fir die
Motivation ehrenamtlich Tatiger, erfolgte in dieser Arbeit beispielhaft fir das THW. Von
Relevanz ist die Fragestellung insofern, als das damit im weiteren Sinne ein Beitrag zur
Ehrenamtsforschung geleitstet werden kann. Die hier generierten Thesen konnen auf die
Untersuchung anderer Freiwilligenorganisationen tbertragen werden. Bestitigen sich die in
der dieser Arbeit ermittelten Zusammenhinge auch fiir andere Organisationen, so kénnen
in einem nichsten Schritt gezielte motivationssteigernde Strategien seitens der

Freiwilligenorganisationen zur Mitgliederbindung unternommen werden.

Um sich der Fragestellung zu nihern, wurde in einem ersten Kapitel zunichst die
Organisation  Technisches  Hilfswerk  vorgestellt und die  Aufgaben  und
Rahmenbedingungen der Organisation beschrieben (Kapitel 2). Da sich das THW
hauptsiachlich aus ehrenamtlich titigen Helferinnen und Helfern zusammensetzt, stand

deren Position und Funktion im THW im Vordergrund. An dieser Stelle wurde eine
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analytische Unterscheidung der Mitglieder die zwei Gruppen, Freiwillige und Freigestellte

vorgenommen, die grundlegend fiir die Untersuchung war.

Die Rezeption des Forschungsstandes zum Thema Ehrenamt machte deutlich, dass in der
Forschung weder eine einheitliche, allgemeingiiltige Begriffsverwendung noch ein
dominierendes Erkenntnisinteresse zum Thema existiert (Kapitel 3). Um die vielfiltigen
Begriffe zur Beschreibung des Gegenstandes voneinander abgrenzen zu koénnen, wurde
eine begriffliche Strukturierung vorgenommen, die zwischen Freawilligemr Engagement als
Oberbegriff fir freiwillig, unentgeltlich ausgefithrte Titigkeiten und dem #raditionellen und
Nenen Ebrenamt als dessen spezielle Formen, unterscheidet. Auf Grundlage der bestehenden
Begrifflichkeiten sowie sozialwissenschaftlichen und sprachgeschichtlichen Uberlegungen
erfolgte die Herausarbeitung und Erweiterung einer Ehrenamt-Definition von JOACHIM
WINKLER. Anhand dieser kann der Gegenstandsbereich erschépfend erfasst werden.
Entsprechend der spezifischen Fragestellungen und Perspektiven wurde der theoretische
Forschungsstand zum Thema nach den drei Ebenen, gesellschaftliche, organisationale und

individuelle Ebene, differenziert.

Kapitel 4 thematisierte die Bedeutung des Ehrenamtes fiir das Funktionieren und Bestehen
einer Organisation. Die Relevanz der Motivation der Mitglieder fir die Ziel- und
Zweckerreichung und damit fir das Fortbestehen von sozialen Organisationen wie das
THW konnte aufgezeigt werden. Die zu erfillenden Aufgaben miissen seitens der
Organisation so gestaltet werden, dass sich bei ihrer Ausfihrung fir die Mitglieder die
Moglichkeit zur subjektiven Bedurfnisbefriedigung bietet. Zufriedenheit wird als eine
Konsequenz der Bedurfnisbefriedigung verstanden, die aus Perspektive der Arbeits- und
Organisationspsychologie Relevanz fiir die Ausgestaltung der Motivation hat. Die der
Arbeit zugrundegelegte Argumentation geht davon aus, dass Motivation nur dann
entstehen kann, wenn sich die Individuen in der Organisation wohlfiihlen, d.h. zufrieden
sind. Dementsprechend stellt sich die Frage danach, inwiefern die Motivation der

ehrenamtlichen THW-Mitglieder von deren Zufriedenheit abhingig ist.

In Anlehnung an die  Person-Environment-Fit-Theorie, einem  Ansatz aus der
Zufriedenheitsforschung, wurde anhand der im Fragebogen gemessenen Items zunichst

ein Konzept zur Feststellung der Gesamtzufriedenheit der Mitglieder mit ihrem
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Engagement im THW entwickelt (Kapitel 5). Sowohl die Gesamtzufriedenheit der
Mitglieder als auch die Motivation fir die Zukunft lieBen sich in die drei Dimensionen
soziale, freizeitspezifische und technisch-fachliche Aspekte zusammenfassen. Die Uberpriifung der
vermuteten Zusammenhinge zwischen den so generierten erklirenden Variablen und der
Motivation erfolgte in Kapitel 6 anhand multivariater Regressionsanalysen. Zunichst lie3
sich die Ausgangshypothese: Je hober die Gesamtzufriedenbeit der Organisationsmitglieder, desto
hoher ist ibre Motivation fiir das 3nkiinftige Engagement, bestitigen. Auch ein Zusammenhang
zwischen der Zufriedenheit und der Motivation der Mitglieder konnte nachgewiesen
werden. Da sich jedoch nicht fir alle Gesichtspunkte der einzelnen Aspekte eine
Abhingigkeit aufzeigen lie3, musste die Hypothese H1 als zu allgemein verworfen und auf
Grundlage der Ergebnisse spezifiziert werden. Um eine Aussage dartiber machen zu
konnen, ob die festgestellten Zusammenhinge durch die Zugehérigkeit der Mitglieder zu
den zuvor analytisch differenzierten Gruppen Freigestellte bzw. Frenwillige moderiert wird,
wurden weitere Zusammenhangsanalysen durchgefiihrt. Die angenommene Moderation
bestatigte sich. Die Vermutung, dass sich eine Abhangigkeit der Motivation hinsichtlich der
einzelnen Aspekte im THW von der Zufriedenheit mit diesen bei den freiwilligen Mitgliedern
zeigt, wohingegen dies bei den frejgestellten Mitgliedern nicht der Fall ist, lie sich nicht
nachweisen. Jedoch zeigt sich der Moderationseffekt in umgekehrtem Verhiltnis: Innerhalb
der Gruppe der Freigestellten lasst sich eine Abhingigkeit der Motivation fir die Zukunft von
der Gesamtzufriedenheit feststellen; innerhalb der Gruppe der Frewilligen liegt der vermutete

Zusammenhang nicht vor.

Auf Grundlage der vollzogenen Analysen konnten folgende Hypothesen generiert werden:

Je hoher die Gesamtzufriedenbeit der ebrenamtlichen Organisationsmitglieder in einem
Gesichtspunkt, desto hober ist die Motivation der Mitglieder fiir ihr ukiinftiges
Engagement im THW gegeniiber dem Aspekt, zu dem dieser Gesichtspunkt 2ablt.

—  Bei jenen THW-Mitgliedern, die zur Gruppe der Freigestellten zihlen, ist der Grad der
Motivation fiir die Zukunft vom Grad der Gesamtzufriedenheit abhingig.

—  Bei jenen THW-Mitgliedern, die zur Gruppe der Freiwilligen zdblen, ist der Grad der
Motivation fiir die Zukunft nicht in allen Aspekten vom Grad der Gesamtzufriedenheit
abhdngig.

= Der Zusammenhang zwischen der Gesamtzufriedenbeit und der Motivation fiir die

Zukunft wird durch die Gruppenzgngehirigkeit der Mitglieder moderiert.
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Fir das THW bedeutet dies, dass die Motivation der Mitglieder gesteigert werden kann,
wenn ihre Gesamtzufriedenheit erhoht wird. Dies kann nur dann geschehen, wenn die
Mitglieder ihre Eintrittsmotive im THW erfullt sehen. In Zukunft sollte deshalb seitens der
Organisation versucht werden, die Zufriedenheit der Mitglieder gegeniiber den in Kapitel 6

aufgefiithrten Gesichtspunkten zu erhéhen, um so die Motivation steigern zu konnen.

Die Moglichkeit der Motivationssteigerung iber die Erhéhung der Zufriedenheit
unterscheidet sich jedoch bei den Mitgliedergruppen Freiwillige und Freigestellte. Die
Motivation der Freigestellten kann erhéht werden, wenn die Gesichtspunkte sozzaler
Kontakt, Miglichkeit an Auslandseinsdtzen teilzunehmen and Arbeit mit technischem Gerdt verbessert
werden. Erfolgt dies, so nimmt auch die Motivation der Mitglieder hinsichtlich der
Teilnahme an Einsitzen, hiaufigerem Arbeiten, zusitzlichem Qualifikationserwerb und
fachlicher Vertiefung zu. Bei den Freiwilligen kann tber die Zufriedenheit lediglich die
Motivation gegeniber den freizeitspezifischen  Aspekten, dh. der Teilnahme an
Auslandseinsitzen und haufigerem Arbeiten, gesteigert werden. Hierzu muss sich die
Zufriedenheit dieser Personen mit der Moglichkeit an Auslandseinsitzen teilzunehmen
erhohen. Alles in Allem kann festgehalten werden, dass das THW die Bindungsproblematik
der Mitglieder 16sen kann, indem ein gezieltes Interesse auf die Erfullung der Bedurfnisse

der Mitglieder gelegt und somit Zufriedenheit erreicht wird.

Die beschriebene Zusammenhangsanalyse wurde durchgeftihrt, weil davon ausgegangen
wird, dass die Ziel- und Zweckerreichung des THW nur dann geleistet werden kann, wenn
die Mitarbeiter hinsichtlich der Organisationsinteressen motiviert sind. Im Rahmen der
vorliegenden Arbeit konnte jedoch nur danach gefragt werden, inwiefern eine Abhingigkeit
der Motivation von der Zufriedenheit besteht. Fur weitergehende Analysen misste die
Wirkung der Mitgliedermotivation auf die Ziel- und Zweckerreichung des THW tberprift
werden. Dies sollte im Rahmen einer Lingsschnittanalyse erfolgen: Die ehrenamtlichen
THW-Mitglieder werden zu einem Zeitpunkt t1 zu ihrer Zufriedenheit im THW und ihrer
Motivation fur die Zukunft befragt. Gleichzeitig wird der Grad der Ziel- und
Zweckerreichung des THW tdber eine Befragung der THW-Leitung zu dem Thema

101

festgestellt. " Zum Zeitpunkt t2 wird die Untersuchung unter den gleichen Bedingungen

%" Insofern THW-intern Statistiken zu diesem Thema vorhanden sind, kénnen auch diese herangezogen

werden. Zu Uberprifen ist jedoch deren methodische Korrektheit.
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und unter Zuhilfenahme der identischen Untersuchungsinstrumente wiederholt. Anhand
der vorliegenden Daten lidsst sich sodann eine Verbesserung, Verschlechterung oder
Stagnation der Ziel- und Zweckerreichung des THW durch die Motivation der

chrenamtlichen Mitglieder feststellen.

Da der Zusammenhang von Zufriedenheit und Motivation der THW-Mitglieder in der
vorliegenden Analyse anhand weniger Variablen getestet wurde, wire es fiir weiterfihrende
Untersuchungen von Nutzen, die Abhingigkeit unter Einbeziehung soziodemographischer
Variablen zu testen. Da in dem zugrunde liegenden, explorativen Fragebogen nicht die
entscheidenden soziodemographischen Merkmale wie Einkommen und Beruf erhoben

wurden, hitte eine solche Analyse nur unzureichend erfolgen kénnen.

In nachfolgenden Analysen wire die Untersuchung unterschiedlicher, weiterfithrender
Fragestellungen interessant. Es wire zu untersuchen, ob die Motivation zusitzlich in
anderen Abhingigkeitsverhaltnissen steht. Zu vermuten ist, dass die Zufriedenheit mit den
sozialen Aspekten im THW aullerdem Einfluss auf die Motivation hinsichtlich der
[reizeitspezifischen oder technisch-fachlichen Aspekte hat. Steigert sich also die Motivation der
chrenamtlichen Mitglieder beispielsweise gegeniiber der Moglichkeit, mit technischem
Gerit zu arbeiten und zusitzliche Qualifikationen zu erwerben, wenn die Zufriedenheit mit
der Kameradschaft und der Moglichkeit, Menschen in Notsituationen zu helfen, hoch ist?

Auch andere Kombinationen sind denkbatr.

Eine Panelanalyse, d.h. eine Befragung derselben Personen mit gleicher Methode zu
unterschiedlichen  Zeitpunkten, konnte Aufschluss tber die Verinderung des
Zusammenhangs von Zufriedenheit und Motivation im Laufe der Zeit geben. Wenn sich
die Zufriedenheit beispielsweise stetig auf hohem Niveau hilt, bleibt dann auch die

Motivation auf gleichem Niveau erhalten oder findet ein Sittigungseffekt statt?

In Anbetracht dieser Uberlegung scheint es aullerdem sinnvoll, die Dauer der
Mitgliedschaft als moderierende Variable einzusetzen. Wird der Zusammenhang von
Zufriedenheit und Motivation durch die Dauer des Engagements der Befragten

beeinflusst? Nimmt die Motivation fiir die Zukunft unabhingig von der Zufriedenheit nach
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einer bestimmten Mitgliedsdauer ab? Oder bleibt die Motivation trotz abnehmender

Zufriedenheit bei einer bestimmten Dauer der Mitgliedschaft hoch?

Nicht nur in Anbetracht der aktuellen Erdbebeneinsitze des THW im Iran scheint die
Fragestellung sinnvoll, ob die Einsatzhaufigkeit oder der Umfang der THW-Einsitze einen
Einfluss auf den untersuchten Zusammenhang hat. Erhoht sich die Motivation der
Mitglieder durch solche Ereignisse? Erhoht sie sich bei jenen, die unmittelbar am Einsatz
beteiligt waren? Steigern THW-Einsitze die Motivation aller Mitglieder aufgrund der

Prasenz der Notwendigkeit von Hilfsaktionen?

Die Liste der Moglichkeiten weiterfiihrender Untersuchungen kénnte beliebig fortgesetzt
werden. Festzuhalten bleibt, dass auf Grundlage dieser Arbeit ein Hinweis darauf gegeben
werden konnte, dass die Motivation der Mitglieder hinsichtlich ihres zukiinftigen
Engagements durch deren Zufriedenheit mit ihrem Engagement beeinflusst wird. Soll die
Ziel- und Zweckerreichung im THW verbessert werden, so miissen zunachst die
Bediirfnisse der Mitglieder addquat erfullt werden. Dies gilt vor allem fir jene Mitglieder,
die von Wehr- und Zivildienst freigestellt werden, bei denen auch zu vermuten ist, dass
eine Uber die MVZ hinausgehende Bindung durch eine hohe Bediirfnisbefriedigung

erreicht werden kann.
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Mitgliederbefragung THW " ENTRUM FUR
g f gung @ éHAI ITATSSICHERUNG

UND -ENTWICKLUNG

Ay

Sehr geehrte Damen und Herren,

das Zentrum fiir Qualitdtssicherung und —entwicklung der Johannes Gutenberg-Universitit Mainz fiihrt zur Zeit im Auftrag der
Bundesanstalt Technisches Hilfswerk eine Befragung der Mitglieder durch, um die Rahmenbedingungen im THW verbessern zu
konnen.

Wir bitten Sie, die folgenden Fragen vollstindig zu beantworten und sichern Thnen zu, dass die datenschutzrechtlichen
Bestimmungen erfiillt sind und personenbezogene Daten nicht erfasst werden.

Im Voraus mochten wir uns bei Ihnen fiir Ihr Interesse und Ihre Mitarbeit bedanken.

1) Wie beurteilen Sie folgende Aussagen!

Auf der folgenden Skala kdnnen Sie Ihre Meinung in jeweils sieben Stufen von ‘stimme voll und ganz zu
bis ‘stimme Uberhaupt nicht zu' zum Ausdruck bringen.

. stimme
stimme voll iiberhaupt
und ganz zu nicht zu

a) Wenn ich ein fachliches Problem habe, dann weif ich, an wen ich
mich im THW wenden kann

b) Wenn ich ein berufliches oder privates Problem habe, dann weif3
ich, an wen ich mich beim THW wenden kann

C) Meine Vorgesetzten im THW sind fiir mich ansprechbar O O O O O o O
') Ich fiihle mich bei Entscheidungen, die von der tbergeordneten
) e e ¢ O O O O O O O
______ Stelle getroffen werden, ausreichend eingebunden |

€) Ich finde, die nichst hohere Stelle sollte aktiver die Arbeit in
) . . O O O O O O O
______ meinem Bereich stewern ..
f) Meine Vorgesetzten verstehen die Anliegen, die ich habe O O O O O o o
g) Meine Vorgesetzten setzen sich fiir mich ein O O O O O 0O O
2) Wenn Sie an die Standort- und Bereichsausbildung im THW denken, wie beurteilen Sie folgende Aussagen?
stimme
stimme voll iiberhaupt
und ganz zu nicht zu
a) Durch die Ausbildung des THW fiihle ich mich ausreichend auf die
) g des TH O o o o
______ anstehenden Aufgaben vorbreitet
b) Die Ausbildung im THW finde ich interessant O O O O O o O
C) Die Ausbilder kbnnen die Inhalte vermitteln O O O O O O O
d) Die Ausbildung im THW hat mir Spaf gemacht O O O O O 0O O
e) Die Ausbildung im THW orientiert sich an der Praxis O O O O O 0O O
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3) Ich habe bereits an der schulischen Ausbildung in der Bundesschule des THW teilgenommen!
nein o = bitte weiter mit Frage 5 ja QO = bitte weiter mit Frage 4
4) Bitte bewerten Sie folgende Aussagen zur schulischen Ausbildung!
stimme
stimme voll iiberhaupt
und ganz zu nicht zu
a) Die schulische Ausbildung des THW bereitet ausreichend auf die
) e O O O 0O 0O O O
______ anstehenden Aufgabenvor
b) Die schulischen Ausbildungslehrginge des THW finde ich
] grlehrging O O O 0O 0O O O
______ O eSS ANt .
c) Die Ausbilder konnen die Lehrgangsinhalte gut vermitteln O @) O Q @) @) Q
d) Ich habe an den schulischen Ausbildungen teilnehmen konnen, die
e ¢ O O O O O 0O O
______ ichmir gewtinschthabe
e) Die Wartezeiten bis zur gewiinschten Ausbildung sind angemessen Q O O O O O O
f)  Die Ausbildung hat mir SpaB gemacht O O O O O o o
g) Die Lehrgangsangebote des THW orientieren sich an der Praxis O O O O O O o
5) Nachfolgend sind einige Aussagen zur Vereinbarkeit von der Arbeit im THW mit Familie und Beruf aufgefiihrt!
trifft
trifft voll und iiberhaupt
ganz zu nicht zu
a) Meine Familie unterstiitzt meine Tétigkeit im THW Q Q Q Q Q Q
b) Ich habe trotz des Engagements im THW ausreichend Zeit fiir mein
. s O O O O O O O
______ Privatleben
¢) Meine Familie hat kein Verstindnis fiir meine Arbeit im THW Q @) Q Q @) Q Q
d) Mein Arbeitgeber hat Verstiindnis fiir mein Engagement imTHW O O O O O O O
e) Nach meiner Erfahrung habe ich durch meine Arbeit beim THW
_._..im Berufsleben keinerlei Nachteile zu befirchten C_)_ O - O - O _____ ? _____ ? _____ C_)_ .
f)  Arbeitgeber stehen meinem Engagement im THW positiv
© s : O O O O O O O
______ L
g) Ich habe berufliche Vorteile durch meine Arbeit im THW O @) O Q @) O Q
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6) Was hat Sie dazu veranlasst, sich im THW aktiv zu engagieren?

auf auf gar
Jeden Fall keinen Fall

@)
@)
@)
@)
@)
@)

a) Der Kontakt zu Menschen

b) Menschen in Notsituationen zu helfen O O O O O 0o O
¢) Die Moglichkeit, mit technischem Geriit zu arbeiten O O O O O o O
d) Die Moglichkeit, an Auslandseinsitzen teilzunehmen o O O o o o 0O
e) Ineiner Einrichtung des Bundes mitzuwirken Q Q Q O Q Q Q
f)  Einen Ausgleich zum Beruf zu haben. O O O O O 0O O
g) Eine Beschiftigung in der Freizeit zu haben Q O O @) O O O
h)  Eine zusitzliche Qualifikation / Ausbildung zu erwerben O O O O O o o
i)  Eine Alternative zum Wehr-/ oder Zivildienst zu haben o O O O o o O

7) Wie zufrieden sind Sie mit den folgenden Aspekten im THW?

sehr sehr

zufrieden unzufrieden
a) Kameradschaft O O O ©)
b) Helfen in Einsitzen O O O O O o O
¢) Maoglichkeit, mit technischem Geriit zu arbeiten O O O O O o o
d) Mbglichkeit, an Auslandseinsitzen teilzunehmen O O O O O O O
e) Ausgleich zum Beruf zu haben O O O O O 0O O
f)  Beschiftigung in der Freizeit zu haben O O O O O 0O O
g)  Erwerb einer zusitzlichen Qualifikation O O O O O O O
h) Zusammenarbeit von Hauptamt und Ehrenamt o O O o o o 0O
i)  Einsatziibungen Q Q O Q Q @) O
i) Technische Ausstattung O O O O O 0O O
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8) Inwiefern stimmen Sie den folgenden Aussagen zu? In Zukunft mochte ich im THW...

stimme
stimme voll iiberhaupt
und ganz zu nicht zu
a) mehr Verantwortung iibernehmen O O O O O O
b) eigenstindiger arbeiten O @) Q Q @) @) Q
c) héufiger an Einsitzen teilnehmen O Q @) O @) Q Q
d) an Auslandseinsitzen teilnehmen O O O O O o O
e) hiufiger und mehr arbeiten, als ich es derzeit tue O O O O O o O
f)  meine derzeitige Titigkeit fachlich vertiefen o O O o o o 0O
g) zusitzliche Qualifikationen erwerben O O O O O o O
9) Wann war Ihr letzter Inlandseinsatz?
Vor weniger als einem Monat Q Vor 1 bis 6 Monaten Q
Vor mehr als 6 Monaten @] Ich war noch nicht im Einsatz Q
10) Wann war Ihr letzter Auslandseinsatz?
Vor weniger als 12 Monaten O Vor 12 bis 24 Monaten Q
Vor mehr als 24 Monaten @) Ich hatte noch keinen Auslandseinsatz o
11) Welche Position tiben Sie zur Zeit im THW aus (keine Mehrfachantworten moglich)?
Helfer Q Truppfiihrer Q Gruppenfiihrer @)
Einheitsfiihrer @) Ortsbeauftragter o stv. Ortsbeauftragter o

Helferanwarter @] Sonstiger Funktionstriger QO
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12) Seit wie vielen Jahren tiben Sie Thre derzeitige Position aus? Seit...

unter einem Jahr @) 1 bis 5 Jahren @)
6 bis 10 Jahren O iiber 10 Jahren Q
13) In welchem Bundesland arbeiten Sie fiir das THW?

Hessen Q Rheinland-Pfalz O
Saarland O
14) In welchem Alter sind Sie in das THW eingetreten (einschl. Jugendgruppe)? Mit...

Jahren

15) Wodurch sind Sie auf das THW aufmerksam geworden?

Nachrichten (Fernsehen / Zeitung / Radio) @] Werbung @]
Freunde / Bekannte O Internet Q
Sonstiges Q
16) Sie sind derzeit..?

erwerbstitig (Vollzeit) Q erwerbstiitig (Teilzeit) Q
arbeitslos @) nicht erwerbstitig (Hausfrau / Hausmann) o
in Ausbildung / Schule / Studium O in Rente / Pension Q
Sonstiges O
17) TIhr hochster Schulabschluss?

(Noch) ohne Schulabschluss Q Volks-/ Hauptschulabschluss @]
Mittlere Reife O Fachhochschulreife Q
Hochschulreife / Abitur Q Fachhochschul-/ Hochschulabschluss O
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18) Bitte geben Sie Ihren Familienstand an!

verheiratet Q nicht verheiratet Q

19) Haben Sie Kinder?

nein Q = bitte weiter mit Frage 21 ja o = bitte weiter mit Frage

20) Wie viele Kinder haben Sie?

Kind(er)

21) Wie alt sind Sie?

Jahre

22) Bitte geben Sie Ihr Geschlecht an!

miinnlich Q weiblich Q

23) Bitte geben Sie Ihre Staatsangehorigkeit an!

deutsch Q andere Q

24) Haben Sie noch Anmerkungen?
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