Mit Engagement konnen.

Der Beitrag von Bildung fir die
Zusammenarbeit von Fachkraften

im sozialen Bereich mit freiwillig Engagierten

1. Einleitung und Fragestellung

"Dem Ehrenamt geht die Arbeit aus' - so lautete die provokative These von Halfar/Koydl

(1994). Die These pointiert einen Argumentationsstrang im Bereich Ehrenamt/burgerschaft-

liches Engagemehtder in den letzten Jahren zunehmend Beachtung uninAustg gefun-

den hat. Die Bereitschaft zum Engagement habe nicht nachgelassen, sondern - im Zuge allge-
meiner Modernisierungsprozesse - ihre Formen, Strukturen, Motive und Herangehensweise
verandert. Die Argumentation wird gestitzt durch empirische Studien (nur als Beispiel Ueltz-
hoffer/Ascheberg 1995; Klages 1998), die eine hohe Bereitschaft zum Engagement bei der
deutschen Bevolkerung nachweisen. Auf die erfolgten Veranderungen im Zugang zum Enga-
gement seien viele Institutionen - Parteien, Verbande, Kirchen, Gewerkschaften - noch nicht
eingestellt.

Diese Perspektive lenkt die Aufmerksamkeit auf die Institutionen und auf die in ihnen in Er-
werbsverhdltnissen arbeitenden Fachkrafte. Den letzteren wird dabei eine wesentliche Rolle
zugeschrieben: In angloamerikanischen Untersuchungen etwa werden sie als "gate-keeper"”
(vgl. Paulwitz 1988), als Turhuter oder Kontrolleur einer méglichen Mitarbeit von Ehrenamtli-
chen beschrieben. Eine der ersten deutschsprachigen Arbeiten in diesem Bereich (Bock u.a.
1980, 140) kam - vor inzwischen mehr als 20 Jahren - fur die Berufsgruppe der Sozialpadago-
genlnnen/Sozialarbeiterinnen zu der Feststellung, dal3 es in der Ausbildung bisher versaumt
wurde, theoretische Anséatze und berufliche Handlungskonzepte, die den "Sozialarbeiter zur
Kooperation mit freien Mitarbeitern” befahige, zu entwickeln. Entsprechend sei die "Einsicht,

1 Im Zentrum der Untersuchung steht ehrenamtliches Engagement, dasin der Regel definiert wird als Fremd-
hilfe- oder anderweitig gemeinnitzige Aktivitat im Rahmen von Organisationen, die freiwillig, mit gewisser
Kontinuitat und unbezahlt oder zumindest nicht vorrangig aus Erwerbserzielungsabsichten heraus geleistet
wird. Aus vielfaltigen Griinden wird es heute vielfach abgelehnt, die Trennlinien bspw. zur sozialen Selbst-
hilfe einerseits, zu Blrgerinitiativaktivitdten andererseits zu betonen (vgl. z.B. Otto 1995, 129ff). Die in die-
ser Arbeit gewahlte Perspektive auf ehrenamtlichen Engagements als biographisch ansetzenden, dynamisch
zu betrachtenden Verlaufen verbietet dies geradezu. Explizit eingeschlossen sollen all jene Phanomene sein,
die heute unter den Stichworten "Volunteering”, "Freitatigkeit”, "Freiwilliges (soziales, gemeinwohlorien-
tiertes 0.4.) Engagement" usw. verhandelt werden.



daR freie Mitarbeiter ein unverzichtbarer Bestandteil eines funktionierenden sozialen Dienstlei-
stungssystems sind, bei Sozialarbeitern nur unzureichend vorhanden."

Das liegt offensichtlich neben anderem auch an der Ausbildung: Auf die Arbeit mit Ehrenamtli-
chen sieht sich die Berufsgruppe der Sozialarbeiter - und mit hoher Wahrscheinlichkeit trifft
dies auch auf weitere Berufsgruppen zu - "nicht oder nur ungeniigend vorbereitet”; dies stellten
Muller-Kohlenberg u.a. (1994, 99) als ein Ergebnis ihrer Befragung Professioneller heraus.
Dieser Befund wéare umso schwerwiegender, wenn ein zusatzlicher zutrifft: “In der Regel er-
fordert die Betreuung von Volunteers mehr Qualifikationen als die Personalfiihrung von haupt-
beruflichen Mitarbeitern" (Biedermann 1998, 17). Burmeister (1998, 2) konstatiert dagegen in
seiner Studie fur die Robert-Bosch-Stiftung, dafd sich die Begleitungs- und Beratungskompe-
tenz von Professionellen gegeniiber Ehrenamtlichen als Thema der sich wandelnden Veran-
staltungsprofile vieler Bildungsanbieter zunehmend deutlich abbildet.

Vor diesem Hintergrund soll der Frage nachgegangen werden, welchen Beitrag Bildungsan-
strengungen - Erstausbildungen sowie MalRBhahmen der Fort- und Weiterbildung - fir Fach-
krafte im sozialen Bereich hinsichtlich ihrer Zusammenarbeit mit freiwillig Engagierten leisten
bzw. leisten konnten und sollten. Als Fachkrafte werden hier solche Personen betrachtet, die
eine Erstausbildung als Sozialarbeiterlnnen, Sozialpddagoglnnen, Pastoralreferentinnen, Dia-
kone aber auch als Pflegefachkrafte und teilweise Verwaltungsfachkrafte absolviert haben. Die
hier interessierenden Anstellungstrager sind im wesentlichen (Wohlfahrts-)Verbande, Vereine,
Genossenschaften, Initiativen des Non-profit-Sektors, ebenso aber auch Kommunen, ggf.
kommunale Eigenbetriebe, Landschaftsverbande usw. In erster Linie geht es um eine Be-
standsaufnahme vorhandener Konzepte, Vorgehensweisen und Erfahrungen, weiterfihrende
Perspektiven und Herausforderungen sollen zumindest ansatzweise diskutiert werden.

Zur Darstellung ist noch eines vorauszuschicken: In der Regel werden die einzelnen Schritte
abschlieBend auf Kompetenzdesiderate hin abgeklopft, die der besseren Ubersichtlichkeit hal-
ber in einem Rahmen hervorgehoben werden.

3. Theor etisch-konzeptionelle Skizze

In der Literatur zum Themenkomplex "Ehrenamt” gibt es eine Fille von Hinweisen zur Ko-
operation zwischen Hauptamtlichen und Ehrenamtlichen. In den Arbeiten ergeben sich viele
Uberschneidungen, insofern ahnliche Konfiiktfelder in der Zusammenarbeit zwischen Haupt-
amtlichen und Ehrenamtlichen beschrieben werden. Auch systematischer aufgebaute Konzepte,

2 Es existieren einige Arbeitsfelder, Initiativen und Verbande, die in ihrer Fachlichkeit hinsichtlich der Zu-
sammenarbeit mit Ehrenamtlichen in Konzeptionen und Praxis als besonders fortgeschritten eingeschéatzt
werden kdnnen. Wenn sie hier nicht starker thematisiert werden, dann nur deshalb, weil ihre Ansatze an-
derweitig zugéanglich sind oder 6ffentlich starker diskutiert werden. Hierzu gehoren u.a. die Hospizarbeit, die
Arbeit mit Aidskranken, die Arbeit mit Drogenabhangigen oder die Suizidpravention beispielsweise beim
Arbeitskreis Leben.
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die auf bessere Zusammenarbeit zwischen Hauptamtlichen und Ehrenamtlichen zielen bzw. auf

ein methodisch ausgewiesenes professionelles Einbeziehen von Ehrenamtlichen weisen ver-
gleichbare Einzelschritte auf. Die meisten der diesbezlglichen Arbeiten beziehen sich implizit
oder explizit auf angloamerikanische Erfahrungen und Konzepte, die die Arbeit mit volunteers
als eigenstandigen Management-Bereich ausweisen. Entsprechende Forderungen werden in-
zwischen deutlicher auch im deutschsprachigen Raum vertreten (vgl. z.B. Oliva

1998; Paulwitz 1988; Biedermann 1998; Glinka/Jakob/Olk 1994).

3.1 K ompetenzen im Mehrschrittmodell. Elemente einer Profilbildung

In der Literatur werden "Schlisselaufgaben fir die Vorgehensweise mit Volunteers" beschrie-
ben, die sich als gute Basis fir die detaillierte Bearbeitung einzelner Schritte erweisen. Das ge-
stufte Handlungsmodell ist das Ergebnis von Untersuchungen im angelsachsischen Raum und
der Beschreibung entsprechender Projekte der Zusammenarbeit mit VVolunteers.

a) "Hauptberufliche verbindlich einbeziehen (Staff Commitment)

b) Gute Tatigkeiten fur Freiwilige entwerfen (Good job design)

C) Neue Wege fur Freiwiligen-Mitarbeit gehen (Recruitment)

d) Mit Freiwilligen Erstgespréache fuhren (Interviewing)

e) Freiwillige auswéhlen und vermitteln (Selection arat@nent)

f) Freiwillige orientieren und Verbindlichkeiten festlegen (Orientation and Commitment)
0) Freiwilligen-zentriertes Einarbeiten (Training)

h) Freiwilligen Supervision gewahren (Supervision)/Unterstitzende Begleitung
i) Freiwilige wieder gehen lassen (Release)

)] Freiwillige anerkennen und ehren (Recognitidn)"

K) Evaluation

All diese Punkte beziehen sich letztlich auf die direkte Zusammenarbeit mit Ehrenamtlichen
und entstammen dem nicht ohne weiteres vergleichbaren Kontext spezialisierter Volunteer-
Agenturen oder -biros oder der Betrauung eines speziell daftr zustandigen Volunteer-
Coordinators. Die genannten Punkte sind ohne Zweifel besonders geeignet fur spezialisierte
Organisationen oder Funktionstréager, sie lassen sich jedoch ebenso fruchtbar machen mit Be-

% Die Abschnitte a) bis j) sind aufgefilhrt nach Paulwitz 1988, 160ff., die diesbezuglich auf der Grundlage ei-
ner ausfuhrlichen Literaturrecherche und vielfaltigen Kontakten zu einschlagigen Projekten in den USA die
erste ausfuhrliche deutschsprachige Untersuchung vorgelegt hat (vgl. zu GroRbritannien Olk 1991). McCur-
ley/Lynch (1994, 12) grenzen voneinander ab: a) Bedarfseinschatzung und Programmplanung, b) Stellen-
entwicklung, ¢) Gewinnung, d) Interviewen und Zuordnen, €) Orientierung und Schulung, f) Unterstiitzung
und Supervision, g) Anerkennung, h) Evaluation. Janning/Luthe (1997) beschreiben als Schrittfolge fur die
Freiwilligen-Agentur Bremen a) Ansprechen, b) Informieren, c) Beraten, d) Vermitteln, e) Begleiten, f)
Weiterbilden - sowohl beziiglich Engagierten als auch beziglich von Fachkraften. Vgl. zu weiteren Mehr-
schrittkonzeptionen Freiwilligenzentrum 1997; Miiller-Kohlenberg u.a. 1994, 138ff.
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zug auf Mitarbeiterlnnen mit anderen Haupt- und Nebenaufgaben.* "Einbezogen in die Lei-
stung des Volunteer-Managements sind Organisationsleitung, Volunteer-Coordinator, haupt-
beruflicher Mitarbeiter und schon aktive Volunteers (und auch Nutzer)" (Biedermann 1998,

17).

Daruberhinaus durfen einige weitere Aktivitdten nicht vernachlassigt werden, die weniger die
direkte Zusammenarbeitsebene betreffen, sondern das weitere Umfeld birgerschaftlichen En-
gagements: Sie beziehen sich beispielsweise auf etwas so schwer greifbares wie das kommu-
nale Engagementklima, auf die Gestaltung tragertibergreifender Offentlichkeitsarbeit und viel-
faltige Aktivitdten im Sinne einer engagementoffenen Sozialarbeitspolitik und des Einsatzes fir
die Verbesserung rechtlicher Rahmenbedinguidas Ziel eines besseren Zusammenwirkens
von Ehrenamtlichen und Hauptamtlichen fordert Hauptamtliche in den unterschiedlichsten
strategischen und operativen Funktionen: In der Mitwirkung an Leitbildprozessen, in der Ge-
staltung von Arbeitsbeschreibungen und -vollztigen, in der 6ffentlichen Darstellung des Welfa-
re Mix. Aus diesem breiten Komplex leiten wir eine zuséatzliche Schlisselaufgabe ab, die als
guerliegende nicht ohne weiteres in die Schrittabfolge palit:

1) Settings und Institutionen engagementoffen gestalten.

Die einzelnen Schlisselaufgaben sollen im folgenden vorgestellt und mit weiteren Hinweisen
aus anderen Arbeiten erganzt werden.

3.1.1 Hauptberufliche verbindlich einbeziehen

Die mangelnde bzw. fehlende Unterstiitzung von Volunteers durch Hauptamtliche wird haufig
als Hauptproblem eines wirkungsvollen Einbeziehens von Bulrgeraktivitdten beschrieben; z.B.
im Modell der Hauptberuflichen als "Gatekeeper”, die je nach Situation die Volunteers - als
"potential participators” einbeziehen - oder eben nicht. Die Einstellung und Arbeitsweise ge-
genuber Ehrenamtlichen wird allzuoft - polarisiert - dem Zufall Gberlassen oder "von oben" de-
kretiert. Dies festzustellen heilt keineswegs, den Beitrag der Fuhrungs- und Leitungsebene der
Organisation abzuwerten - im Gegenteil: Ihre befirwortende, anerkennende Haltung gegen-
Uber Engagierten ist eine Grundvoraussetzung wirksamen Volunteer-Managements. Sie ist
durch mindestens zwei zentrale Kriterien charakterisiéttzeptanz - Volunteers sind will-
kommen. lhre Mitarbeit zu wollen ist Bestandteil der Organisationsphilosabigschatzung

- es wird anerkannt, dal3 Volunteers einen einzigartigen Beitrag fur die Organisation leisten”
(Biedermann 1998, 17, im Anschlul3 an McCurley/Lynch 1994).

* Die Diskussion uber die Notwendigkeit spezialisierter Funktionen kann hier nicht gefiihrt werden. Vgl. die
Parallele mit Bezug auf Selbsthilfeberatung, z.B. Braun/Opielka 1992 oder mit Bezug auf die Seniorenbliros
oder die Diskussionen im Bereich Birgerschaftliches Engagement in Baden-Wirttemberg.

® Vgl. zu einem umfassenden auf die Bundesrepublik Deutschland bezogenen Uberblick Igl 1994; 1996.
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Eine gelingendere Zusammenarbeit kann nur aufbauen auf einer basalen Einwilligung auf dieses

Ziel. Die fast unvermeidlichen - well strukturell angelegten - Friktionen und Probleme missen
als Herausforderung angenommen und ggf. systematisch und dauerhaft bearbeitef werden.
Scheier (1978, zit. nach Paulwitz 1988, 161f) formuliert dazu einige Grundséatze:

O die Ausgangslage vor einer Verknupfung beider Mitarbeiterfraktionen beurteilen (z.B. ist
die Mitwirkung von Ehrenamtlichen nur aus finanziellen Glinden winschenswert? Signali-
siert ein stabiler Teil der Hauptberuflichen geniigend Aufnahmebereitschatft?);

O die gegenseitige Annédherung schrittweise vornehmen;

O die zusétzliche Arbeit der Hauptamtlichen anerkennen: Die Einbeziehung von Volunteers ist
nicht 'nebenher’ zu bewadltigen, sondern muf3 als eigenstandiger Arbeitsbereich mit ent-
sprechenden Ressourcen ausgewiesen sein;

O Partizipation mul? mehr als kosmetisch sein;

0O Verknlpfungsarbeit setzt gegenseitige Offnung voraus.

Vor dem Hintergrund langjahriger britischer Erfahrungen formuliert Dechamps (1989, 97f)
Themen, deren Klarung im Vorfeld des Einsatzes von Volunteers wesentlich sind:

0 Abwagen der in der jeweiligen Einrichtung zur \{gyfing stehenden Ressourcen (zeitlich,
finanziell, personell) im Blick auf die fir das geplante Projekt benétigten Mittel;

O Diskussion der praktischen Durchftihrbarkeit des Vorhabens innerhalb eines bestimmten Sy-
stems der psychosozialen Versorgung;

O Planung der Beteiligung von Kolleglnnen innerhalb und auf3erhalb der eigenen Organisation;

O Klarung des Verantwortungsbereichs der Volunteers;

O Abwagen moglicher Konflikte, z.B. mit Mitarbeiterinnen, die ihren Arbeitsplatz durch Vo-
lunteers gefahrdet sehen;

O Absicherung der personlichen Interessen von Klientinnen.

Eine entscheidende Rolle spielt die Reflexion des mit moderner beruflicher Arbeit verbundenen
Rollen- und Kompetenzensets. Mit "einseitiger Verwissenschatftlichung" des Berufes habe sich
- so stellvertretend Muller-Kohlenberg u.a. (1994, 99) - ein Habitus verbunden, der in der Pra-
xis oft zu einer tendenziellen Klientisierung und damit auch zu einer Unterschatzung Eh-
renamtlicher und einer Abwertung spontanen Umgangs und alltagspraktischer Fahigkeiten ge-
fihrt habe: "Das zu beobachtende Festhalten an einer vermeintlichen Fachlichkeit zuungunsten
alltagsnaher Bewaltigungsstrategien, die als Abwehr von Unsicherheiten und Angsten gedeutet
werden kann, laRt sich auch als Ausdruck einer Rollenunsicherheit der sozialen Helferberufe
verstehen" (Muller-Kohlenberg u.a. 1994, 99f).

® Vgl. zur lllustrierung einer positiven Haltung den instruktiven Fragebogen von Scheier (dokumentiert in
Biedermann 1998).
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Fur den Kontext ehrenamtlicher und professioneller Zusammenarbeit folgt daraus - trotz aller
gegenseitiger Diffusionsprozesse - ein fundamentales Lernerfordernis, daf3 sowohl beide Wis-
sensformen - Alltagswissen und wissenschattliches Wissen - als auch beide Handlungsformen -
ehrenamtliches und berufliches Handelihre jeweils eigenen spezifischen Kompetenzen und
Méglichkeiten einerseits wie ihre Grenzen andererseits Haldtneiner Erweiterung des Eh-
renamts-Begriffes hin zum Birgerschaftlichen Engagement werden Hauptamtliche in noch
grundsatzlicherer Weise herausgefordert, wenn Blrgerinnen und Bulrger nicht nur im vertrau-
ten Spektrum zwischen co-clients oder co-worker (J. Twigg), sondern als Partnerinnen in der
Ubernahme gesellschaftlicher Verantwortung ernstzunehmen sind.

Eine sehr wichtige Rolle spielen vielfache, personlich zu differenzierende Konstellationen auf
Seiten der Hauptamtlichen. Unabdingbar ist die Reflexion eigener Erfahrungen, die - unbewuf3t
oft, aber wirkungsméchtig - die Wahrnehmung Ehrenamtlicher durch Hauptamtliche pragt - je
nach dem, ob und in welcher "Farbung"” Hauptamtliche z.B. selbst ehrenamtlich tétig waren
oder sind, welche Projektionen hier stattfinden usw. (vgl. z.B. Norber/Sturzenhecker 1997).

Sowohl "die Bestimmung der Rolle der Fachkrafte, die in der Unterstiitzung Burgerschattli-
chen Engagements tatig sind, als auch die Arbeit an der fur diese Tatigkeit leitenden Vision
und der Erwerb der erforderlichen spezifischen Kompetenzen stellen eine Daueraufgabe dar.
Dieser kontinuierliche Prozel3 der Rollen-, Leitbild- und Kompetenzentwicklung braucht eine
ebenso kontinuierliche Unterstiitzung. Dies bezieht sich insbesondere auf die Schaffung von
Gelegenheiten, die den Fachkraften die Moglichkeit bieten, gemeinsam die Leitidee fur ihre
Tatigkeit in der fachlichen Unterstitzung Birgerschaftlichen Engagements zu reflektieren und
weiterzuentwickeln. Dazu waren entsprechend ausgerichtete institutionalisierte Formen forder-
lich. Aber auch schon in den jeweiligen grundstéandigen Ausbildungen bzw. Studiengahgen (
stellt eine Akzentuierung des jeweiligen Berufsbildes im Sinne einer verstarkten Orientierung
an Kompetenzen zur Forderung Burgerschaftlichen Engagements einer zeitgemal3e Weiterent-
wicklung dar" (Klie u.a. 1998, 22f).

AnschlieRend an alltagstheoretische und wissenssoziologische Uberlegungen di(# unter-
schiedlichen Wissens- und Handlungsformen professioneller und ehrenamtlicher Téti‘gkeiten
verstehen und einschatzen kénnen und in Arbeitszuschnitten, Aufgabendesigns, ZustFindigkei-
ten etc. umsetzen. In Leitbildern und Konzeptionen differenzierte Vorstellungen von %rinnvol-
len und fachlich verantwortbaren welfare mix-Konstellationen unter Einschluf3 ehren‘amtli-

" Vgl. z.B. Thiersch 1992.

8 Der AnschluB an alltagstheoretische bzw. wissenssoziologische Arbeiten kann dazu beitragen, um einen un-
dialektischen Gegenschlag in Richtung einseitiger Aufwertung ehrenamtlicher bzw. alltagsnaher Be-
waltigungsstrategien zu verhindern. Waldenfels (1985, 154ff) etwa faf3t Alltag doppelt: Alltag als "kritische
Instanz" gegen theoretisch-wissenschatftliche und praktisch-institutionelle Uberfremdungen des Lebens und
Alltag als "Gegenstand der Kritik".
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chen Engagements entwickeln. Der Arbeit am gegenseitigen Verstandnis fur die je# unter-
schiedlichen Rollen Raum geben. Hauptamtlichen ggf. Reflexionsmdglichkeiten unql Hilfe-
stellungen anbieten zur Bearbeitung von eventuellen Konkurrenz- oder Bedrohungswphrneh-
mungen, von Barrikaden o.4. Mit ihnen an einer differenzierten Wahrnehmung der kpnkret-
aktuellen Engagierten und ihrer Motivationen, Wiinsche und Fahigkeiten arbeiten. ‘

3.1.2 Gute Tatigkeiten fur Freiwillige entwerfen

In alen Entwicklungsprozessen hauptamtlicher Arbeit, die mit ehrenamtlichem Engagement
zusammenhangen, sind fur die Herausbildung wirklich tragfahiger, engagementfreundlicher
Haltungen Sozialmanagementstrategien zu bevorzugen, die diese auf der Basis von Partizipati-
on, Rollenklarung und Verantwortungsiibernahme entstehen lassen. Zu den ersten Schritten in
diesem Anforderungsfeld gehort die Bedarfserhebung, also die Frage, welche Aufgaben in wel-
chen Zeithorizonten mit welchen Belastungen etc. anstehen; inclusive der Frage, warum zur
Losung bzw. Bearbeitung bestimmter Aufgaben Ehrenamtliche eingebunden werden sollen. In
Beantwortung dieser Frage mussen die Arbeitsbedingungen und Téatigkeitsmerkmale fur Eh-
renamtliche be- und Uberdacht, geplant, vorbereitet und in einem gemeinsamen Prozel3 mit ih-
nen festgelegt werden.

Hierzu gehdren wiederum mehrere Elemente:

O attraktive Gestaltung der Tatigkeiten;

O klare Zeitanforderungen wo immer maoglich;

0 Beschreibung der erforderten Kompetenzen;

0 Bekanntgabe aller verfiigbaren Ressourcen, d.h. u.a. die Beschreibung des Settings, den
Hinweis auf Kontaktqualitaten, die Klarung von Zusammenarbeitsméglichkeiten usw.;

O Vereinbarung Uber gewiinschte Arbeitsergebnisse;

O bei erstmaligem Angebot besonderes Augenmerk auf tatséchliche Startmdéglichkeiten.

Die an erster Stelle dieser Liste gesetzte Forderung der attraktiven Gestaltung einer Téatigkeit
mul3 - vor dem Hintergund des vielfach beschriebenen "Strukturwandels des Ehrenamtes" -
entlang der veranderten Zugange und Winsche an ein Engagement erfolgen:

O Flexible Zeitstrukturen bzw. Angebote unterschiedlicher zeitlicher Reichweite;

O Aufgaben bewaltigbar, begrenzbar oder auch in einem gewissen Zeithorizont abschlieRbar
gestalten;

O Ermdglichung von Erfolgserlebnissen in Uberschaubarer Sicht;

O eine breite inhaltliche Palette von mdglichen Feldern des Engagements;

0 die Uberwindung der Fixierung ehrenamtlicher Engagements auf die groRen Felder Soziales,



Sport, technische Hilfen (wie THW usw.);

0 die Offnung hin zu kulturell und &sthetisch orientierten Engagements;

O flexiblere und - in vielen Fallen - offenere Gestaltung der Aufgaben, dezentrale, Gberschau-
bare Strukturen, Méglichkeiten der (Mit-) Gestaltung, etc. (vgl. dazu z.B. Bartjes/Janning
1995; Otto 1998b);

O dezidierte Ermdglichung kommunikativer Erfahrungen durch entsprechende Zeiten, Raume,
Anlasse usw.

Eine besonders herausfordernde Aufgabe ist angesichts des Attraktivitatsbestrebens die Ge-
staltung schwerer, belastender oder verpflichtender Aufgaben, das Job-Design in Bereichen wie
Pflege Alterer, der Unterstiitzung Schwerkranker oder Sterbender usw. Dieser Bereich macht

in besonderer Weise klar, da? das Good Job Design zwar ein entscheidender Schritt ist, der
sich aber erst im konzeptionellen Einbezug der nachfolgend diskutierten Schritte und deren

Realisierung als umfassendes Programm umsetzen laf3t (vgl. Steiner-Hummel 1997).

Fur die Hauptamtlichen ergibt sich eine "Doppelaufgabe”: Auf der einen Seite Volunteers rea-
litatsbezogen den Weg zu ebnen fur Handlungsspielraume zur Selbstgestaltung und Freude an
der Mitarbeit, auf der anderen Seite die Perspektive der Organisation/des Vereins im Auge zu
behalten bzw. die Verantwortung fur die Sicherstellung der Programm- und Qualitatsziele und
Arbeitsaufgaben. Zentral ist es, Aufgaben realistisch aber attraktiv zu dimensionieren und zu
beschreiben und so weit wie von Beginn an mdglich Klarheit herzustellen tber den notwendi-
gen Input und die Zeithorizonte.

Insgesant ist Good Job Design selbst als Prozel3geschehen vor dem Hintergrund einer Auf-
fassung von Engagement als biographischen Prozel3 zu gestalten. Hierzu gehért das|entspre-
chende - sozialwissenschaftlich abgesicherte - Wissen bei den Professionellen Gber ehrenamt-
liche Zugange und Motivationsstrukturen im Zuge des "Strukturwandels des Ehrenamtes".
Kompetenzen wikleenreichtum, die Fahigkeit zu guter und anregender Darstellung, intensi-

ve Kenntnis von Zielgruppen und Organisationen sind unverzichtbar. Wiinschenswert ist die
Weiterentwicklung der Profile mit Ehrenamtlichen und involvierten Hauptamtlichen zusam-
men. Diesbezlglich sind adaquate Beteiligungsprozesse organisatorisch und kommunikativ
auszugestalten und ggf. Evaluationsmdglichkeiten zur dauerhaften Requalifikation des Good
Job Design zu entwickeln.

3.1.3 Neue Wege fur Freiwilligen-Mitarbeit gehen (Recruitment)

Ausgangspunkt ist hier die mehrfach konstatierte Kluft zwischen dem realen ehrenamtlichen
Engagement einerseits und der erheblich hdher liegenden Bereitschaft zum Engagement ande-
rerseits (vgl. dazu etwa Ueltzhoffer/Ascheberg 1995; Klages 1998), Ausgangspunkt ist zudem
ein konkurrierender breiter kommerzieller Angebotsmarkt. Beides fiihrt zu der Uberlegung,



neben der Beseitigung etwa institutioneller Barrieren neue Wege in der Ansprache potentiell
Engagierter zu gehen. Unbenommen ist es wichtig, méglichst plurale, einladende und niedrig-
schwellige Settings des Erstkontaktes zu schaffen, den Zugang also fir diejenigen Personen zu
erleichtern, die eher in einem “selbstgesteuerten eigenstandigen Annaherungsprozel3” zu einem
Engagementfeld finden. Das ist ja sozusagen die ldealvorstellung des Ansatzes neuer Ehren-
amtlichkeit. Wenn es aber stimmt, dal3 Engagiertsein weder ein stabil einer Person eigener Zu-
stand ist, noch haufig genug eine bewul3te, planmafig umgesetzte Entscheidung — und dies fur
Nicht-Engagiertsein oft genug ebenso gilt -, dann missen Wege ins Engageachesriders

geebnet werden. Ausgangspunkt ist hier ein ganz unscheinbarer aber gut gesicherter Befund
vieler Ehrenamtsstudien, der da lautet: "wir wurden nicht gefragt, wir wuf3ten nicht, wohin wir
uns wenden sollen” (vgl. anders Ueltzhoeffer/Ascheberg 1997, 62ff). Dann ist daneben die ak-
tive Kontaktaufnahme zu potentiellen Freiwilligen wichtig - auch aus dem Kreis der KlientIn-
nen? Und Profis werden doppelt herausgefordert, da sie gleichermaRen die Selbstsicherheit
und Sensibilitat zur Zusammenarbeit sowohl mit unsicheren und teils wenig selbstbewul3ten als
auch mit erfahrenen und qualifizierten Engagierten beweisen mussen.

Dabei werden u.a. folgende - handlungsbezogene - Aspekte formuliert:

0 motivationslagenspezifische Zugange wahlen, die die Mehrdimensionalitdt - vom Wunsch
nach sinnvoller Tatigkeit Uber Kontaktbedurfnisse bis hin zu Formen des Sich-Neu-
Ausprobieren-Wollens etc. - aufnehmen;

0 Engagementfelder gestalten und Wege der Ansprache und Werbung auswahlen je nach
Zielgruppe und Lebenslage: Alte und junge Menschen, Manner und Frauen, mit oder ohne
familiare Verpflichtungen, Menschen in landlichen und in urbanen Regionen, etc.;

O andererseits aber auch Gelegenheitsstrukturen und Kristallisationspunkte gemeinwesen-
oder stadtteilspezifisch, kategorial Ubergreifend gestalten;

O in diesem Kontext ist an betrachtliche noch weithin ungenutzte Potentiale in Form von Be-
teiligungsmdglichkeiten - zwischen Einzelaktionen wie der noch wenig bekannten Planungs-
zelle (vgl. Dienel 1993), kommunikativ-partizipativen Planungsprozessen unter Einschluf3
von Zukunftswerkstatten etc. - zu erinnern;

O Berucksichtigung und Einsatz des gesamten Spektrums unterschiedlicher Medien: Lokal-
zeitungen und -radio, Wochenzeitungen, Plakate, Mund-zu-Mund-Werbung, Info-Tische,
kleine Ausstellungen in Schaufenster von Laden, Fernsehen, Internet etc.

0 Einsatz unterschiedlicher Formen medialer Offentlichkeitsarbeit: Annoncen, redaktionelle
Beitrage, Kurzberichte von Engagementfeldern, Personenprofile, Erfahrungsberichte

O Ansprache Interessierter an Orten, an denen sich Menschen ohnehin in alltdglichen Begeg-
nungen einfinden: z.B. Supermarkte, Sportverein, Schulen und andere Bildungseinrichungen
etc. und teilweise Gruppenidentitaten ausbilden;

° Vgl. diesbeziiglich die Befunde in DCV/DW der EKD 1997, 46f. sowie Tab. 47.
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O Informationsveranstaltungen in unterschiedlichen attraktiven Formen;

O unverbindliche Kennenlernmdglichkeiten des Tatigkeitsfeldes: Schnuppereinsatz, Hospita-
tion, 0.4.;

0 Werbung und Ansprache tber Multiplikatorinnenen: hier ist sowohl an formelle Multipli-
katorlnnen (etwa Pfarrerinnen, Arztinnen, etc.), als auch an informelle Multiplikatorinnen
oder "alltagliche Helferinnen" (vgl. Nestmann 1988: Taxifahrer, Gastwirt, Friseur, Postbote
etc.) zu denken;

O eine wichtige Sonderkategorie von Multiplikatorinnen sind Menschen, die sich bereits ir-
gendwo engagieren;

O sehr wirkungsvoll aber vielfach wenig fruchtbar gemacht ist die Ansprache von Menschen,
die Teilnehmerinnen an Angeboten, Kundinnen, Klientinnen/Exklientinnen oder An-
gehdrige sind;

O Nutzung der inzwischen entstandenen Agenturen (z.B. die Blrgerbiros mit ihren Freiwilli-
genordnern, Volunteerblros, Freiwilligenzentralen, Seniorenbiros);

O nicht nur Beschrankung auf verbandliche oder initiativenweise Einzelwege sondern ggf.
kampagnenférmige Gestaltung, die zugleich perspektivisch auf die Ressource der Zusam-
menarbeit im lokalen Zusammenhang wéist.

Viele der Punkte machen klar, daf eine plumpe Rekrutierungsperspektive aus vielen Griinden
keinen Erfolg (mehr) hat (vgl. Otto 1996). Am Beispiel der Jugendarbeit pointiert Sturzenhek-
ker (1993, 279): "Man kann Ehrenamtliche nicht als technischen Parameter betrachten, den
man optimieren will, ohne das Gesamtsystem zu veradndern; anders gesagt: Man kann nicht mit
cleveren Tricks 'neue Ehrenamtliche’ fir die alte Arbeit gewinnen. Alle (...) Methoden zur ver-
besserten Férderung und Ausweitung von ehrenamtlicher Arbeit kdnnen nur Elemente einer
grundsatzlichen konzeptionellen Veranderung und Weiterentwicklung von Jugendarbeit sein”.
Der Aspekt, dal? Engagement im eigenen engen sozialen Umfeld anerkannt sein muf3, und ent-
sprechend hier auch Wege der Ansprache mdglich sind, wird etwa in der Eurovol-Studie (Gas-
kin/Paulwitz/Smith 1996, 232f) besonders hervorgehoben: "Neben der Mitgliedschaft ist die
personliche Beziehung zu anderen, die schon im selben Bereich als Volunteers arbeiten, von
entscheidender Bedeutung. Mit diesem Ergebnis wird bestatigt, dal3 es sich bei diesem Engage-
ment (in vielen Fallen; H.B./U.O.) um eine Form von erweiterter Beziehungsarbeit handelt, die
innerhalb des eigenen engen sozialen Umfeldes anerkannt bzw. gepflegt sein muf3." Fir die ein-
zelnen Organisationen ist ein sehr schlichtes Erfordernis besonders zentral, weshalb es hier am
Schlul? stehen soll: Alle Rekrutierungskunst lauft dann ins Leere, wenn ungenigende Klarheit
von Seiten der Organisation besteht, warum diese Freiwillige einbezieht.

19 v/gl. insbesondere vielfache Beispidle im Zusammenhang der Baden-Wiirttembergischen Férderprogramme
"Initiative drittes Lebensalter" und "Blrgerschaftliches Engagement"”.

10



Natirlich lassen sich Einzelkompetenzmerkmale benennen bezuglich Offentlichkeitsarbeit,
Zugang zu und Umgang mit unterschiedlichen Medien oder journalistischen Fahigkeiten,
Formen und Methoden der Beteiligung. Umfassendere Referenzmethoden stellen zudem die
Gemeinwesenarbeit, Konzepte des social networking sowie Sozialmarketing dar - die hochbri-
sante Balanceaufgabe aber besteht darin, dal? viele Engagementbereite ausgesprochen sensi-
bel auf allzu direkte "Rekrutierung”, auf Vereinnahmung, auf Formen sozialen Drangens rea-
gieren. Gesucht sind Formen, die Assoziationen zu eigenen biographischen Bezligen zulassen,
die behutsam an Identifikationsmdglichkeiten anknipfen und soziale Phantasie entstehen las-
sen. Gesucht sind Einzelaktionen, Strategien und Institutionsbildungen, die sich biindeln las-

sen im gemeinsamen Horizont einer einladenden und pluralen Engagementlandschatft.

3.1.4 Mit Freiwilligen Erstgesprache fuhren

Ein Erstgesprach, Interview oder Vorstellungsgeprach mit Volunteers wird mit dem Ziel ge-
fuhrt, die je eigenen Neigungen, Interessen, Kompetenzen und Motive festzustellen und zu kla-
ren, ob fir diese Interessen eine adaquate Tatigkeit zu finden ist. Hierbei werden meist zwei
unterschiedliche Wege gewahlt: Interessentinnen finden sich direkt bei einem Verein oder einer
Organisation ein, die freiwilige Mitarbeiter fir bestimmte Aufgaben sucht oder der Interessent
wendet sich an eine Vermittlungs- oder Koordinierungstelle (z.B. eine Freiwilligenagentur, ein
Seniorenbiro oder ein Birgerbiro), die diese Fragen mit ihm vorklart und dann an die jeweils
passende Stelle weitervermittelt. Es wird empfohlen, Erstgesprache auf jeden Fall personlich in
einer face to face-Situation zu fihren, und nicht telefonisch, schriftlich, per e-mail 0.4.

Paulwitz (1988, 168f) beschreibt die in den USA gangigen Interviewmethoden (klar struktu-
rierter Leitfragebogen, straffe zeitliche Interviewfihrung, d.h. ca. 15-30 Minuten) und zitiert
Grundregeln fiir Erstgesprache am Beispiel von United Way.

Weiter ist der aufere Rahmen eines solchen Gesprachs von Bedeutung: Atmosphéare des Rau-
mes, Sitzordnung, ungestorte Atmosphare, Zeitrahmen, etc. Von anderer Stelle (BMFSFJ
1996, 123) wird Uber die genannten Aspekte hinaus vorgeschlagen, bereits aktive Ehrenamtli-
che in die Kommunikation mit Interessenten einzubeziehen. Dies hétte den Vorteil, dal3 der Zu-
schnitt des Gesprachs auf die Pole Hauptamtlicher - Ehrenamtlicher tendentiell aufgehoben
werden kdnnte - in manchen Settings ist es per se so, dal’ erfahrene Ehrenamtliche das Erstge-
sprach fuhren. Vielfach werden Interessierte auch gebeten, ein Bewerbungsformular auszufil-

1 "Achte auf das ’job design' und die dort geforderten Tatigkeitsmerkmale, unterlaufe sie nicht; beachte die
Gliederungspunkte des Interview-Formblattes; sie sind dazu entworfen, einen Bewerber in kirzester Zeit
umfanglich zu erfassen; hoére auf die Antworten des Kandidaten, beobachte, was nonverbal ausgedriickt wird;
berticksichtige die verbindlichen Vorgaben einer Einrichtung ... ; stelle am Schluf? immer die direkte Frage,
ob alle Anliegen zur Sprache gekommen sind; nicht jeder Mensch folgt dem 'roten Faden' seines Interview-
ers".
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len (vgl. hierzu ausfuhrlicher Dechamps 1989, 104f), die Nachteile dieses Verfahrens ange-
sichts der Spezifik "neuer" Ehrenamtlichkeit sind allerdings gut abzuwéagen.

Basale Kompetenzen sind: Kenntnisse und Féahigkeiten in Gesprachsfuhrung, Zielstrebigkeit,
Planungsbereitschaft, Flexibilitat, vielseitige Erfahrungen, Kontakte zum Gemeinwesen und
zum Dienstleistungssektor vor Ort. Selbstverstandnis, nicht unbedingt nur fur die eigene Or-
ganisation - sondern fur regionales Burgerschaftliches Engagement - zu sprechen und wer-
ben. Wiederum sind Ubergreifende Merkmale gefordert - Distanzierung von der Rekrutie-
rungsperspektive, Bereitschaft, sich auf biographische ProzelR3perspektive einzulassen, die
durchgéngige Verdeutlichung des Engagement-Leitbildes: dal? Engagierte willkommen sind,
als solche sehr ernstgenommen werden und ein optimales Passungsverhéltnis zwischen ihren
Winschen und Mdéglichkeiten und denen der Organisation angestrebt wird..

3.1.5 Freiwillige auswahlen und vermitteln

Die letztgenannten Grundsatze gelten auch fir den nachsten Schritt. Der gemeinsame Prozel3
des Suchens, Auswahlens und Vermittelns an die passende Stelle des Engagements - sei es in
einer darauf spezialisierten Vermittlungsagentur oder innerhalb eines Verbandes oder einer In-
itiative - fordert von beiden Seiten Ehrlichkeit und Klarheit in bezug auf die Wiinsche, vorhan-
denen Neigungen und Kompetenzen, (aktuelle) Belastbarkeiten auf der einen und An-
forderungen und Handlungsprofile des jeweiligen Téatigkeitsfeldes auf der anderen.

Von verschiedener Seite wird betont, dal3 dies als aktiver Prozel3 anzusehen sei, der von beiden
Seiten eine bewul3te Entscheidung - die auch eine Ablehnung einschlieRen kann - notwendig
mache. Gefordert wird eine Abkehr von allzu offenen Auswahlprozessen nach dem Motto "Je-
der, der helfen will, kann auch helfen”, so formuliert Sturzenhedl@83( 282): "Kompetenz-

prufung statt: wer will, der kann" (vgl. MUll€996).

Diese Spezifizierung wird vor allem mit "Schutz" begriindet, und zwar fur alle Beteiligten:

O "fur Dienstempfanger, die durch Volunteer-Mitarbeit mehr Service und nicht Behinderung
erfahren sollen;

O far Hauptberufliche Erganzung und Bereicherung, aber nicht Last;

O far den Ruf der Einrichtung 6ffentliche Einbindung und nicht Schaden;

O fur Volunteers neues Erleben, aber nicht Stillstand und Enttduschung” (Sk9&%erzit.
nach Paulwitz 1988, 170; vgl. auch Dechamps 1989, 102)

Allerdings ist auf eine Gefahr aufmerksam zu machen: Das methodische Mehrschrittmodell
darf sich "nicht selbst im Wege stehen", das niedrigschwellige, unaufwendige, noch unverbind-
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liche, als Engagement noch gar nicht zurechtportionierte Reintasten in Bertuhrungsfelder und
Startmdglichkeiten sollte sorgsam und ideenreich kultiviert werden. Anders ausgedrickt: ein
prozelRorientiertes Mehrschrittmodell darf nicht umschlagen in die Wahrnehmung irgendwie
gearteter, gleisartiger "Ochsentouren”.

Durch eine sinnvolle Auswabhl soll zugleich Uberforderung verhindert werden und sollen spezi-
fische Qualitaten befordert werden, die beim Einsatz ehrenamtlichen Engagements sehr haufig
an befriedigender Emotionalitéat und sozialer Netzwerk-Qualitat héangen. Sie wiederum sind
nicht anders zu erreichen, als wenn intensiv an Sinnorientierungen der Engagierten angeknupft
wird - dies gilt um so mehr fur Arbeitsfelder wie die Hospizarbeit oder die Arbeit mit Aids-
Kranken. Die biographische Orientierung offnet die Augen dafur, daf} selbst fiir solcherart
"schwere" Aufgaben wie auch etwa fur Aufgabenzuschnitte, die Standard- und Routine-
Aufgaben einschlieBen (weiterhin) Menschen zu gewinnen sind - und dies bei passenden Kon-
stellationen mit Gewinn fir sich.

Basale Kompetenzen sind Wissen, Beratungskompetenz, diagnostische Fahigkeiten; "Per-
spektivenibernahme: sich in biographische Grundlagen und Orientierungen von ehrenamtli-
chen Mitarbeitern hineindenken; verstehen, dal? ehrenamtliche Tatigkeit ganz unterschiedlich
aussehen kann und aus verschiedenen Motiven, Ursachen und Sinnorientierungen resultiert"
(Oliva 1998, 20f). Hier liegt der Fluchtpunkt des Passformkonzepts: "Entscheidend ist, dal3
die (...) Handlungsbereitschaft von interessierten Menschen sehr davon abhangt, wie |ihre in-
dividuellen Ressourcen und Bedarfe mit den konkreten Angebotsprofilen und Kapazitaten von
Organisationen tatsachlich zusammenpassen bzw. in Aushandlungsprozessen passend ge-
macht werden kénnen" (Burmeister 1998, 5f).

In manchen Fallen mdégen hier dauerhafte Engagements aus einer Vermittlung resultieren, es
sind aber auch explizit mehrstufige Prozesse fur andere Engagierte - z.B. durch die o0.g. For-
men des Probehandelns u.a. - ebenso als ein Normalfall zu akzeptieren und offenzuhalten.

3.1.6 Freiwilligeorientieren und Verbindlichkeiten festlegen

Unter Orientierung wird verstanden die detaillierte Information Uber einen Verein, Verband
oder Einrichtung, deren Ziele, Programme, Aufgaben, Hintergriinde, Personal und Arbeits-
formen sowie die Volunteeraufgaben mitsamt Hintergrundwissen. Die Koordinierungsstelle
Volunteer Biro von United Way listet beispielhaft verschiedene Orientierungshinweise auf -
hier in einer Form, die auf Sammel-Veranstaltungen zielt:

O "EinfGhrung in die Einrichtung mittels einer informellen Gruppensitzung mit gegenseitigem
Austausch von Erwartungen und Verpflichtungen
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0 Besichtigung der Einrichtung

O Vorstellung des hauptberuflichen Personals

O Aufzeigen der Arbeitsplatze von Volunteers

O Bereitstellung von schriftichem Material/Dokumentation der Einrichtung und des
Umfeldes

O Darstellung und Diskussion einzelner Volunteer-Aufgaben und ihre Durchfihrung

O Festlegung von Lernméglichkeiten und -notwendigkeiten

O Auswertung der Orientierungsveranstaltung” (United Way, zit. nach Paulwitz 1988, 171f).

In vielen neueren Konzeptionen wird besonderer Wert auf die gemeinsame Erarbeitung von
Arbeitszielen gelegt.

Eine schriftliche Vereinbarung (Vertrag oder Ubereinkunft) tragt sowohl zur gegenseitigen
Transparenz und Verbindlichkeit bei, als auch zur scharferen Profilierung der ehrenamtlichen
Tatigkeit nach au3en (vgl. z.B. ein Muster des Markfield Projects, London, dokumentiert in:
Biedermann 1998, 33). Gelegentlich (z.B. BMFSFJ 1996, 125) wird auch hier die Aufnahme
einer "Probezeit" in den Vertrag empfohlen, die es beiden Seiten erleichtere, innerhalb einer be-
stimmten Phase die Zusammenarbeit zu beenden.

3.1.7 Freiwilligen-zentriertes Einarbeiten

Die Einarbeitung ist sowohl aus der Perspektive des jeweiligen Tatigkeitsfeldes und seiner
Hauptamtlichen als auch aus der Perspektive der Volunteers von gro3er Bedeutung. Fur letzte-
re geht es um eine Erweiterung des Wissens und der Handlungskompetenz. Uber den Weg ei-
ner Verbesserung von Handlungssicherheit, Gber damit vergré3erte Befriedigung, Bereiche-
rung, Qualitat, kann sinnvolle Einarbeitung viele Friktionen und Enttduschungen im weiteren
Verlauf mindern oder gar verhindern. Einarbeitung wird auch hier - nach der bisher eingenom-
menen Perspektive nicht Uberraschend - nicht als singulares Ereignis, sondern als durchgéngi-
ges ProzeRRgeschehen konziptért.

Bei Dechamps (1989, 110) steht im Mittelpunkt des Trainings "die Befahigung des Volunteers
zu praktischer Arbeit" mit folgenden - zentral auf direkte personengebundene soziale Dienstlei-
stungen bezogenen - Lernzielen:

O Bewul3tsein, dal3 die Menschen als Individuen unterschiedliche Erfahrungen, unterschiedli-
che Wege der Kommunikation und unterschiedliche Wertauffassungen haben, und daf3 die
Beschaftigung mit solchen Differenzierungen sowohl argerlich oder traurig als auch er-
freulich oder befriedigend oder auch alles zusammensein kann;

12 y/on Schindler-Rainmann/Lippitt stammt folgender "ideal verlaufender Trainingsplan mit fiinf Phasen" (zit.
n. Paulwitz 1988, 172ff): 1. Einarbeitung vor Aufnahme einer Tatigkeit; 2. Die Anfangsphase; 3. Training
wéahrend der Arbeit; 4. Riickschau und Rickmeldung; 5. Ubergangs-Training.
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O Zutrauen und Fahigkeit, mit Menschen in der Weise arbeiten zu kénnen, dal} deren Begei-
sterung, Arbeitsfreude und Selbstvertrauen aufrechterhalten bleibt oder verstéarkt wird;

O Vermdgen, neue Ideen sachgerecht zu verfolgen;

0 Kenntnisnahme der zahlreichen Einschréankungen, von denen der Wunsch zu helfen in der
Praxis eingegrenzt werden kann: Vorgaben der Organisationsleitung, Fahigkeiten, Einstel-
lungen und Wissensstand des Volunteers, Einschrankungen, die sich im Blick auf Berufs-
tatigkeit und Familie des Volunteers oder aus Aspekten der Praktikabilitét ergeben;

O Fahigkeit, Hilfsquellen innerhalb und auf3erhalb der Volunteer-Klient-Beziehung ausfindig
zu machen und diese zu nutzen;

O grundliche Kenntnisse Uber die Struktur der Organisation und den Standort des Volunteers
in ihr;

O eingehende Kenntnisse und Fertigkeiten im Blick auf ein ausgewéhltes Arbeitsfeld der frei-
tatigen sozialen Mitarbeit".

Manches davon laf3t sich "on the job" erlernen oder trainieren, manches besser in begleitenden
oder zusétzlichen Aktivititen wie Einfilhrungslehrgéangen oder Fortbilddhgeie Lehr-,

Lern- und Erfahrungsformen umfassen ein breites Spektrum unter Einschluf3 von Erfahrungen
anderer Engagierter, von noch wenig erprobten Verfahren wie Lernpartnerschaften (vgl.
Empfehlungen 1999; Klie u.a. 1998, 110) usw.

Vor dem Hintergrund, Burgerschaftliches Engagement als widersprichlich verlaufenden bio-
graphischen Prozel3 zu betrachten, sind ggf. gerade in der EinfiUhrungsphase selbstbezigliche
Thematisierungsraume fur biographische Erfahrungen, Sinnbezige und Probleme zu 6ffnen.
Je nach Arbeitsfeld etc.: Arbeitsformen und -inhalte sollten - um ihrer Attraktivitat willen - in
sinnvoller Balancierung professionell und anspruchsvoll sein, niichtern, realitatsbezogen und
anregend und zugleich Selbstthematisierung ebenso zulassen und férdern wie gruppenbezo-
gene Kommunikation. Die grundsatzliche Einbeziehung der Orientierungen und Erfahrungen
der Engagierten markiert einen fundamentalen Perspektivenwechsel, die Ausgestaltung des
Einarbeitungsprozesses ist selbst schon als Teil des Ehrenamtlichkeitsprozesses zu verstehen,

seine Erlebnisqualitéat entscheidet vielfach Gber den weiteren Engagementverlauf.

3 1m zivildienst, zumindest in den konfessionell orientierten Wohlfahrtsverbanden, hat sich eine Differenzie-
rung in eine arbeitsplatzbezogene und eine arbeitsfeldbezogene Einarbeitung bewahrt. Wahrend erstere in
die konkreten Handlungsablaufe, Erfordernisse, etc. der jeweiligen Einsatzstelle einfuhrt (beispielsweise So-
Zialstation XY), erfolgt nach einer gewissen Eingewodhnungsphase in Form von Einfilhrungslehrgéangen (z.B.
zwei Wochen) eine Einfiihrung in das Arbeitsfeld, wobei dies auch die Thematisierung Ubergreifender Fra-
gestellungen einschlief3t, also in diesem Fall das Arbeitsfeld ambulante Altenhilfe (mit Themen wie: Altern
in unserer Gesellschaft, Sterben und Tod, sozialpolitische Fragestellungen).

Ein in Konzeption und Praxis relativ hoch entwickeltes Ausbildungsniveau Ehrenamtlicher schon fiir deren
Arbeitseinstieg findet sich in vielen Jugendverbanden, vgl. z.B. die diversen dokumentierten Qualifizie-
rungskonzepte etwa der Sportjugend, der Pfadfinderverbande u.a. in Béhnisch u.a. 1991.

Fur einige Arbeitsfelder sind in der Literatur teilweise sehr ausgearbeitete Aus- und Fortbildungskonzeptio-
nen dokumentiert, vgl. z.B. Bliesener 1992 fiir Aidsberaterinnen.
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3.1.8 Freiwilligen Supervision gewahren/Unterstitzende Begleitung

Die oben benannten Qualitaten sind damit im weiteren Verlauf ebenso herausgefordert, wes-
halb der nachste Abschnitt entgegen seiner fundamentalen Bedeutung knapp abgehandelt wer-
den kann. Bei Paulwitz (1988, 174) wird unter Supervision "regelmaf3iger partnerschatftlicher
Austausch, beratende Arbeitsbegleitung und Tatigkeitsiibersicht" verstanden: "Sie sorgt durch
kommunikative Reflexion flir Anerkennung und Selbstbestatigung, zeigt eigene und/oder frem-
de Erwartungen auf, konfrontiert vorsichtig bei unangemessenen Interaktionen und hilft bei der
Suche nach alternativen Handlungsweisen." Je nach Ort und Feld des Engagements ist Super-
vision durch unterschiedliche Fokussierung maoglich:

O Klientenbezogene Fallberatung: betrifft Mitarbeiterinnen, die in direkten Hilfebeziehungen
stehen;

0 Beraterbezogene Fallberatung befal3t sich mit personlichkeitsorientierter Beratung des Vo-
lunteers selbst;

0 Programmbezogene Institutionsberatung findet statt, wenn ein ganzes Programm von einer
Gruppe von Volunteers durchgefuhrt wird (z.B. die 'Griinen Damen' in Krankenhausern).
Hier wird sowohl der Gruppe als auch dem Programm selbst Supervision gewahrt;

[0 Beraterbezogene Institutionsberatung wendet sich besonders an personale Arbeitshinder-
nisse im Mitarbeiterlnnenteam.

In den Kontext unterstiitzender Begleitung gehért Fort- und Weiterbildung, auf die hier nicht
weiter eingegangen wird, da sie Gegenstand einer schon vorliegenden Expertise sind: Am ein-
fachsten zu identifizieren und abzufragen sind ,einschlagige Qualifizierungesdesiderate (...), fur
die Veranstaltungen meist auf lokaler Ebene zu suchen oder zu initieren sind" (Burmeister
1998, 9). Auch diese Angebote aber missen "passen” und "Sinn machen".

Hier ist professionelle Kompetenz gefordert, sowohl bezuglich der Inhalte als auch der Set-
tings die je richtige Balance zu finden zwischen Wissensvermittiung, Kontaktméglichkeiten,
Reflexionsgelegenheiten, Austausch zwischen Interessierten - und dies alles mdglichst in einer
als bereichernd empfundenen Form, womit zugleich der Gedanke nachhaltiger Anerkennung
eingeholt wird** Basal sind Berufserfahrung in direkten Diensten, fundierte Kenntnisse in
Erwachsenenbildung, Beraterfahigkeiten fir Angehorige anderer Berufe mit sehr verschiede-
nem Basiswissen, Fahigkeit und Bereitschaft, sich ggf. verbands- bzw. vereinstibergreifend fur
Unterstitzungsangebote einzusetzen. Schlie3lich mul3 der Supervisor prinzipiell gern/mit Vo-
lunteers zusammenarbeiten wollen und sich flexibel auf sie einstellen kénnen, ohne sie zu be-
vormunden oder zu "betreuen”. Damit ist neben Form und Setting auch die Dosierung der

Unterstitzung angesprochen, die ebenso sensibel zu balancieren ist.

¥ vgl. ausfiihrlich die Expertise von Burmeister 1998.
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3.1.9 Frewillige wieder gehen lassen

Zum Prozel3charakter von ehrenamtlichem Engagement gehoért ganz wesentlich Akzeptanz und
aktive Gestaltung der Beendigung von - zumindest einem bestimmten - Engagement. Dal} dies
zu den zentralen Einstiegsbedingungen etwa fir Jugendliche gehort, zeigt eindrucksvoll die
aktuelle Jugendstudie der Deutschen Shell (1997): gefragt nach der Motivation fir ein Enga-
gement stand gleich an zweiter Stelle der Haufigkeit - nach dem Wunsch, dal3 Engagement
SpalR machen solle - der Satz "Ich mul3 jederzeit wieder aussteigen kénnen" (Jugendwerk der
Deutschen Shell 1997, 325). Diese AuRerung reflektiert neben dem veranderten subjektiven
Zugang zum Engagement sicher auch die immer noch haufig gemachte Erfahrung, dald3 genau
dies - das Verlassen eines Projektes, die Beendigung eines Engagements - Schwierigkeiten be-
reitet, nach dem haufig zitierten Motto: "Wenn du einmal drin bist, kommst du nicht mehr
raus".

Sturzenhecker (1993, 283) versteht die hier beschriebene Anforderung als "Durchlassigkeit"
und fal3t darunter nicht nur den Abschiedsprozel3 aus einem Projekt, sondern gewissermalfen
auch Teil-Abschiede: "Ehrenamtliche sollten nicht auf eine spezielle Aktivitat festgenagelt wer-
den. Es missen ihnen auch andere und wechselnde Aufgaben geboten werden, wenn sie daran
Interesse haben. Kompetenzen wachsen und machen neue Aufgabenstellungen erreichbar, In-
teressen wandeln sich, oder Routine tritt ein: alles Griinde fir Ehrenamtliche, ihre Tatigkeit zu
verandern. Um das ermdglichen, muf3 es eine gewisse Durchlassigkeit zwischen den einzelnen
Aufgaben geben."

Die "Kiundigung" eines Engagements kann durch den Ehrenamtlichen selbst, aber auch durch
das Projekt bzw. durch den Hauptamtlichen erfolgen. Analog zu professionellen Arbeitsver-
haltnissen mul3 es unter bestimmten Bedingungen und nachvollziehbaren Grinden méglich
sein, sich von Ehrenamtlichen - insgesamt von der Person oder nur von einer bestimmten Ta-
tigkeit der Person - zu trennen, auch wenn diese/r weitermachen mochte. Klare Ubereinkiinfte
zu Beginn und im Verlauf des Engagements helfen hierbei sehr.

Zur aktiven und bewul3ten Gestaltung des Abschieds oder der Kindigung wird ein Schiuf3-
oder Auswertungsgesprach empfohlen: Ein Gesprach, das sowohl - rickblickend - Art und
Umfang des Engagements wirdigt, Lernprozesse formulieren hilft, als auch - vorausschauend -
Perspektiven und Prozesse des Ubergangs, etwa in andere Felder des Engagements oder einen
anderen Lebensabschnitt, etc. thematisieren RaDariiberhinaus kénnen weitere Formen des
Abschieds - auch von der Aufgabe und den darin verwobenen Menschen - jene eingeforderte

!> Die groRte Versuchung fir das Projekt oder die Einrichtung, von der sich ein Volunteer verabschieden
mdochte, ist sicherlich, den Volunteer in einem solchen Gesprach "noch einmal herumzubekommen", ihn also
Zu Uberreden, weiterzumachen. Spatestens in solchen Momenten zeigt sich die Grundhaltung von Haupt-
amtlichen: Sind Sie eher an den anstehenden Aufgaben und den Institutionen orientiert oder an den Wun-
schen der Engagierten? Einmal mehr geht es hier um die Fahigkeit, beide Perspektiven einzunehmen und sie
aufeinander zu beziehen.
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Grundhaltung der biographischen Relevanz ausdriicken - und damit zugleich Anerkennung.
Schlie3lich kann eine Form des Kontakthaltens auch nach der Beendigung eines Engagements
zur Pflege von Ehrenamtlichen gehdren. Dies kann etwa Uber die Einladung zu Festen und den
Versand von internen Rundbriefen o0.a. geschehen.

Rezepte und Methoden gibt es hier vielleicht noch weniger als in vorhergehenden Abschnit-
ten, entscheidend ist zweierlei: einerseits, dafl3 der bisherige Engagementverlauf befriedigend
gerahmt war, andererseits, dal3 jene Haltung zum Tragen kommt, die die Engagementbiogra-
phie jedes Ehrenamtlichen im Auge behalt: Welche Bedeutung hat fur die jeweilige Engage-

ment das spezifische Ehrenamt. Wie entwickelt sich die jeweilige Person, wie steht es/mit dem
Passungserfordernis? Kommt es im Lauf der Zeit zu Unterforderungen, unerwinschten

Aspekten von Routine, Langeweile, etc.? Gibt es andere Aufgaben, die den verénderten Moti-
ven, Kompetenzen etc. angemessener sind?

3.1.10 Freiwillige anerkennen und ehren

Zum hier anstehenden Thema ist deshalb schon manches zu sagen gewesen, weil es in alen
ProzelRphasen zu berticksichtigen ist. Es ist weniger durch einzelne Akte - oOffentliche Feier-
stunden und Ehrennadeln (vgl. Norber/Sturzenhecker 1997, 282f) -, sondern erst durch die ge-
samte Gestaltung der Freiwilligenarbeit im Sinne einer Anerkennungskultur (vgl. Funk/Winter
1992) einzuholen. Aus dieser Orientierung heraus kénnen dann Sonderelemente vielfach mit
neuer Ernsthaftigkeit und Glaubwirdigkeit gestaltet - und angenommen - werden. Nach den
Erkenntnissen der Eurovol-Studie klagen vor allem deutsche Ehrenamtliche tber zu geringe
Wertschatzung und Anerkennung: "Anscheinend spiegelt sich hier noch einmal wider, daf3 die
Art, wie Volunteering in Deutschland organisiert ist, veranderungsbediirftig ist, weil sie den
Betroffenen (...) den Eindruck erweckt, daf sie benutzt werden, ohne wirklich geschatzt zu
sein. Die in anderen Landern haufiger vorhandenen kleineren Organisationsformen, die eine
unmittelbare Beteiligung auch bei Entscheidungen zulassen, scheinen diese kritische Haltung
eher zu verhindern" (Gaskin/Paulwitz/Smith 1996, 234).

Auch von anderen Stellen wird betont, dal? Anerkennung der Tétigkeit von Ehrenamtlichen
damit beginnt, dal3 ihre Kompetenzen ernstgenommen und ihre Ideen aufgegriffen werden.
Hier wird - in der Zusammenschau mit den vorangegangenen Handlungsprofilen fur die Zu-
sammenarbeit mit Ehrenamtlichen - noch einmal deutlich, dal? die Gewinnung und Pflege von
Ehrenamtlichen nicht mehr en passant zu realisieren ist.

Neben dieser allgemeinen Voraussetzung gibt es eine Reihe von Gratifikationen, die in der
Diskussion genannt werden. Die Studie des BMFSFJ (1996b, 135ff) differenziert die bereits
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praktizierten und wiinschenswerten Gratifikationen entlang folgender Beddrfnislagen:

0 Materielle Bedurfnisse - Geldleistungen, Aufwandsentschadigungen, Nutzung von Ein-
richtungen oder Leistungen des Tragers (Kopiergerat, PC, Fahrzeuge, etc.), ggf. neu zu
entwickelnde kommunale Gratifikationsangebote (vgl. Jetters Vorschlag einer sozialen Eh-
renkarte (1996a, 1996b), Schumacher/Stiehr 1997);

O Anerkennungsbedirfnisse;

|

Bediirfnis nach Kontakt und Kommunikation;
O Bedurfnis nach Selbstthematisierung.

Allgemeiner Grundsatz hierbei ist die Orientierung am Ehrenamtlichen - Anerkennung in
welcher Form auch immer bedarf eines individuellen Zuschnitts und biographischer, sinnori-
entierter Passung.

3.1.11 Evaluation

In sehr vielen Konzeptionen und noch ausgepragter in der Praxis fehlt gerade dieser eminent
wichtige Schritt. Systematisierte und umfassendere Formen von Evaluationen des Engage-
ments und seiner Unterstitzung und Rahmenbedingungen im Kontext seines gesamten Prozel3-
verlaufs waren gerade in einem Feld, fir das vielfache Umbriiche standig festgestellt werden
ein Instrument, um immer neu die Erfahrungen von Engagierten und von Ausscheidenden zur
Verbesserung der Arbeit fruchtbar zu machen. An Anknupfungspunkten dazu und an zuséatzli-
chen Begrindungen fehlt es gewil3 nicht, sie sind in Beratungs- und Fortbildungsaktivitaten
ebenso angelegt wie im Wunsch vieler Ehrenamtlicher nach einer 6ffentlichen Sichtbarkeit inres
Einsatzes oder dem Drang von Verbanden, ihr Aktivitdtspotential nach Quantitat und Qualitat
wirkungsvoll darzustellen. Allerdings sind Methoden zu entwickeln, die den Spezifika des Fel-
des gerecht werden. Hier besteht bei allen Ansatzen noch erheblicher Entwicklungsbedarf, des-
sen Andeutung indes hier gentigen muf3.

3.1.12 Settingsund Institutionen engagementoffen gestalten

Neben den bis hierher im Vordergrund stehenden handlungs- und aktivitdtsbezogenen Aspek-
ten ist in allen Bereichen in ganz grundlegender Weise die Setting- und Institutionenstruktur
daraufhin zu Uberprifen, wie einladend und transparent sie fir Engagementbereite bzw. even-
tuell ansprechbare Burgerinnen ist. Die Perspektive mul3 sich dabei auf den gesamten Prozel3-
verlauf der Wege in, Wege durch und Wege aus Engagements beziehen.

Es spricht vieles daflr, dal3 auch hier eine plurale aber abgestimmte Struktur besamasks si
ist. Angesprochen ist damit auch die Vernetzung mit lokalen Initiativen, anderen Organisatio-
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nen und nationalen Dachverbanden. Dabei muf3 auf eine gelungene Balance von Dezentralitét,
Uberschaubarkeit und gegenseitiger Informiertheit geachtet werden, vielfach und zunehmend
werden Organisationsstrukturen aus klaren und handlungsfahigen Elementen préferiert, herge-
brachte Strukturen, Entscheidungswege und Kommunikationssysteme werden dabei aus der
Perspektive ihrer Passung gegeniber dem Postulat der Engagement-Offenheit auf den Prif-
stand musseli. Einheitlichen, flichendeckenden Lésungen muRl keineswegs der Vorzug gege-
ben werden, ein Ankniupfen an lokale Besonderheiten oder verbandliche Wertbindungen kann
fur bestimmte Zielgrppen Zugange ebnen. Sowohl einzelne Institutionen als auch Strukturen
im Gemeinwesen sind daran zu messen, wie engagementoffen und -férdernd sie auf potentiell
Mitmachbereite wirken! Uber die Ebene der Institution und teilweise auch der Region hinaus
geht eine politische Funktion, die fir ein engagementforderliches Klima unverzichtbar ist.
Selbst wenn es vor Ort spezialisierte Volunteer-Agenturen oder Birgerbiros o.a. gibt, sollte
die Funktion auch von Verbanden und Initiativen eigenstéandig mitverfolgt werden. Daraus er-
geben sich Implikationen in unserem Zusammenhang z.B. beziiglich kompetenter Offentlich-
keitsarbeit oder der Integration in Arbeitsplatzbeschreibungen.

3.2  Ubergreifende Kompetenzerfordernisse

Eine Erkenntnis erschlief3t sich in dem gewéhlten mehrdimensionalen Verfahren sehr deutlich:
Die konkrete Praxis heutiger Fachkrafte laRt sich beziglich eines positiven Zusammenwirkens
mit freiwillig Engagierten in sehr hohem Mal3e weiter qualifizieren.

0 Kompetenzorientierte Bildungsanstrengungen stellen lediglich ein wichtiges Element eines
breiter anzulegenden Managementprozesses dar.

O Hinzu missen — um nur die wichtigsten Elemente holzschnittartig zu beneentehie-
dene Haltungen der Fachkrafte kommen, die sich auf allen oben benannten Ebenen umset-
zen mussen und die natlrlich ebenso Elemente von Bildungs- und Entwicklungsanstrengun-
gen sind (bzw. werden sollten). Dies gilt tGbergreifend fir alle Berufsgruppen und Ausbil-
dungshintergrinde.

O Die basale Perspektive muf3 auf Netzwerke und das Gemeinwesen orientiert werden.

O Einige Befunde deuten darauf hin, dal3 Sozialarbeiterinnen/Sozialpadagoglnnen mehr als
andere Berufsgruppen auch primaren Netzen ihre Aufmerksamkeit schenken (vgl. Kontakt-
stelle 1996, 46), "allerdings deutlich weniger als sekundaren Netzen (...). Eher vernachlas-
sigt werden tertiare Netzwerke (d.h. hier der lokalen Unterstiitzungsszenerie formeller
Dienste; H.B./U.O.) (...). Gerade in der Pflege primarer (d.h. Netze des sozialen Nahraums,

16 v/gl. das Dokument ""Neues” Demokratieverstandnis in Gruppen" einer Tagung der Fritz-Erler-Akademie in
Freudenstadt 1996 (dokumentiert in Kontaktstelle 1996, 12f).

' Entsprechende Kriterien ebenso wie entsprechende "Holzwege" werden wiederum besonders sinnféllig in ei-
ner "Checkliste fiir Organisationen", wie sie bei Biedermann 1998 abgedruckt ist.
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von Verwandtschaft bis zu Kolleginnen; H.B./U.O.) und der Einbeziehung tertiarer N?tze
liegt fur die Zukunft gesehen eine der zentralen Aufgaben der Sicherung des Sozi?len auf
lokaler Ebene. Hier zeigen sich sowohl konzeptionelle Defizite als auch Ressourcejproble-
me (...). ‘

O Burgerschatftliches Engagement, die "Reinszenierung” des Sozialen, die Organisatic#n neuer
und die Stitzung alter Unterstitzungsformen auf Gegenseitigkeit sind zentrale B%usteine
sozialer Sicherung und bedurfen der Begleitung, Moderation und Inszenierung. DieFe Per-
spektive gehort kunftig deutlicher, als es bislang der Fall war, in das Stellenproril und
Selbstverstandnis der Sozialen Arbeit (...) und mul3 in Studium und Weiterbildung ve*mittelt
werden" (Kontaktstelle 1996, 46). ‘

O Damit sind zur Bewaltigung der Unterstitzungsaufgaben eher Generalistenkomp*stenzen
und Uberblickswissen gefragt, dhnlich wie es im Feld der Selbsthilfeunterst[]tzung‘ rekla-
miert wird: "Die Spezialkompetenz der Selbsthilfeunterstitzerinnen ist ihre breite ‘Hand-
lungskompetenz" (DAG 1998: 10). ‘

0O Ubergreifend gilt - und zwar gerade auch in systematisch konzipierten Modellen: ‘In der
Unterstltzung ist ein berufliches Selbstverstandnis gefordert, das der SelbstverantWortIich-
keit, der Eigeninitiative, den selbstbeztglichen Motiven und ggf. Selbsthilfeprinzipiqn der
Interessentlnnen und Engagierten héchste Prioritat einraumt. Es ist die schwierige ‘Balance
zwischen solidarischer Begleitung und professioneller Distanz ebenso zu leisten wie @ie ZWi-
schen therapeutischer oder padagogischer Askese und beraterischer Intervention. EFS ist eine
Problemsicht zu kultivieren, die zuallererst von Kompetenzen engagementbereiter‘BUrge-
rinnen und nicht von Defiziten ausgeht. ‘

O Die Leitorientierung, fur freiwiliges Engagement einladend zu sein, bezieht sich nicht nur
auf die operativen Bereiche. Glinka, Jakob und Olk (1994, 31) formulieren: "Die Gesqaltung
der verbandlichen Rahmenbedingungen fiir ehrenamtliches Engagement ist gerade LPnter den
heutigen Bedingungen hoher Professionalitat, der Komplexitat sozialer Probleme qmd der
Knappheit finanzieller Mittel eine strategische Managementaufgabe, die die EntWiFkIung
von Konzepten, deren prazise Umsetzung, Ergebniskontrolle und gegebenenfalls Fﬁevision
voraussetzt". Auf entsprechende weiter ausgearbeitete Ziel- und Profilbestimmungﬁan wird
hier nur verwieserf ‘

O Umsetzen lassen sich entsprechende Fahigkeiten und Fertigkeiten in dem Mal3e, in‘dem die
auReren Rahmenbedingunggias zulassen und fordern. Organisationsentwicklungspr{ozes-
se kénnen dies dann auf Vereins-, Einrichtungs- oder Verbandsebene befoérdern, Wé;nn sie —
bspw. qua Leitbild oder Corporate Culture-Prozessen — kontinuierlich die Gesamt#truktur
der Leistungserbringung auf gelingende Zusammenwirkungsprozesse im welfare mi>{ zu op-

timieren versuchen. In gleicher Richtung mifRte dartberhinaus bezogen auf Gemeihwesen-
strukturen gearbeitet werden. Fluchtpunkte sind hier die angedeutete attraktive pluﬁale En-

18 Vgl. z.B. den Katalog im Anhang.

21



gagementlandschaft, sowie Prozesse des Zusammenwirkens verschiedener Anbieter hin-
sichtlich der Dienstleistungen selbst, aber auch der engagementunterstiitzenden Leistungen
und Strukturen.

0 Gerade bei neueren Formen burgerschaftlichen Engagements gehdrt die horizontale Vernet-
zung zur zentralen Funktion fachlicher Unterstiitzung: die "Einbettung der jeweiligen Grup-
pe oder Initiative in die verschiedenen sozialen, politischen, kulturellen, 6konomischen usw.
Gesamtzusammenhange; sinnvolle Kooperations- und Vernetzungsmaoglichkeiten mit ande-
ren burgerschattlichen Initiativen, aber auch Institutionen; die Zusammenfiihrung der Res-
sourcen und Potentiale sowohl von einzelnen Teilgruppen als auch einzelnen Personen zu
einem sinnvollen Gesamtensemble” (Klie 1.298, 104).

O Zwei Aspekte sollen am Schlu3 stehen, die eines unterstreichen: Bei aller unternommenen
Systematisierung dirfen Unterstitzungsbemihungen nicht zu Ehrenamtsférdertechnologie
verkommen. (1) Nicht, daR vielfaltige Formen ehrenamtlichen Engagements nicht auch von
starken positiven Leitbildern ausgegangen waren, die neuere Thematisierung im Kontext des
zivilgesellschaftlichen Diskurses zeigt aber in neuer Eindricklichkeit, welche Schubk*aft ei-
ne gemeinsam entwickelte Vision erlangen kann - Schubkraft im gesamten Spannungjsfeld
von Burgerschaft, Verwaltung, Politik, Einrichtungen und Verbanden (vgl. Otto 1998#). (2)
Die Arbeit von einer solchen Vision aus kann gerade auch fiir Fachkréfte eine Wichti¢e Res-
source angesichts des unabdingbar "untbersichtlichen" Feldes sein, das die UnteﬂstUtzung
birgerschatftlichen Engagements darstellt. Das Handeln sperrt sich in vieler HinsichF gegen
klarere Arbeitsfeldbeschreibungen, zeitliche Planungen, ist in seinen Konflikten Wenigter be-
rechenbar, beinhaltet wesentlich auch "Change Management", die "ebenso unUber#ichtliche
wie konfliktreiche und herausfordernde Mitgestaltung sozialen Wandels" (Klie u.a. \1998,
107) usw. Es stellt damit einen Daueranspruch an Fachkréfte, der viele Entlastungsjn('jglich-
keiten anderer Arbeitsfelder nur bei Strafe des Verlusts seiner produktiven Potenz bFetet. In
diesem Kontext ist der Systematisierungsversuch zu verstehen: Eben nicht als starﬂe Regel,
sondern als strukturierte Sensibilisierungshilfe bezuglich der Komplexitat des Feldes.‘

O Eine nachhaltige Entwicklung in der skizzierten Richtung bedarf der Grundlage "sel*)stver-
antworteten und selbstgestalteten Lernens und einer lernen-wollenden Grundhaltqng (...).
Die Einbindung in ein identitatsschaffendes (...) Netzwerk (...), das langfristig und na*chhal-
tig Lernrahmen, auch Uber bestimmte Kurssettings hinaus, schafft" (Kliee998, 38),
setzt weitere Stabilisierungs- und Synergieeffekte etc. frei. ‘

O
0 4.3 Ubergreifende Einschatzungen und Thesen

‘ 1. Das Thema liegt (noch) am Rande ‘
‘ In der Fort- und Weiterbildungslandschaft der Bundesrepublik Deutschland sind AngefPote an
‘ Professionelle, in denen die Zusammenarbeit mit Ehrenamtlichen thematisiert und hierfpr Qua-
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lifikationen angeboten werden, aul3erst rar.

2. Das Thema liegt in der Luft
Gleichwohl wird die Notwendigkeit solcher Qualifizierungsangebote von vielen Seiten

besta-

tigt und das Interesse an entsprechenden Beispielen, Modellen und Erfahrungen ist sehr grof3.

Indizien fur die steigende Aufmerksamkeit sind auch die Grindung eines Landeskirc
Arbeitskreises in der Wirttembergischen Ev. Landeskirche, die Tagung der Aktion Gem
am 16./17. Juni ‘98 in Bonn, die Tagung ,Engagement fiir Engagierte. Zivilgesellschaft
Bildung gestalten“ am 4./5.3.1998 in der Ev. Akademie Bad Boll und die Tagung ,Lern

hlichen
einsinn
durch

en far

die Birgergesellschaft. Mediation und Blrgerschatftliches Engagement am 5.10.1998 in Stutt-

gart oder die Grindung der FalBE.

3. Von der Seite ehrenamtlich Engagierter wird die spezfische Qualifizierung der Professio-
nellen zunehmend eingefordert
In den sich mehrenden Angeboten des Austausches fur und der Ausbildung, Begleitun

g, Fort-

bildung von Ehrenamtlichen haufen sich die Stimmen der Ehrenamtlichen, die auf eine entspre-
chende Qualifizierung der Hauptamtlichen drangen. Problemanzeigen sind hier vor allem feh-
lende zeitliche, finanzielle und personelle Ressourcen in Institutionen, mangelnde Kooperati-

onsbereitschaft auf Seiten der Professionellen, die nach wie vor dominierende Perspekt
schlichten Rekrutierung von Ehrenamtlichen fir Aufgaben aller Art.

4. Das Thema ist in Institutionen haufig nicht eindeutig verantwortet und liegt quer zu v
schiedenen Aufgabenbereichen

ive einer

er-

In vielen Verbanden, Institutionen, Instituten etc. besteht fir das ,Thema Ehrenamt* im allge-

meinen und die Qualifizierung Professioneller zur Zusammenarbeit mit Ehrenamtlichen
sonderen keine klare Zuordnung bzw. Verantwortung.

5. Das eher ‘weiche’ Thema wird z.Zt. von eher ‘harten’ Themen verdrangt

im be-

Mehrfach wurde die Einschatzung formuliert, daf3 auf dem Fort- und Weiterbildungsmarkt

Themen dominieren, die um die modernen und drangenden Herausforderungen - ve
etwa mit den Stichworten ,Neue Steuerungsmodelle®, ,Kostendampfung®, ,Qualitéts
rung", ,Dienstleistungsdebatte” - kreisen; im Vergleich zu diesen Diskursen werden - er
die Herausforderungen fur Professionelle, die im Zusammenhang mit der Kooperation
amtlicher stehen, als eher gering eingeschatzt; zweitens wird sich nicht systematisch
schaft dariiber abgelegt, welcher Stellenwert in diesen ,harten“ Themen der Mitwirku
renamtlicher zukommt.

6. Neue Bundeslander
In den neuen Bundeslandern (hier folgen wir der Einschatzung von Burmeister 1998,
die Situation insofern eine besondere, als hier die Qualifizierung, Fortbildung und Be
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von professionellen Mitarbeiterinnen in der sozialen Arbeit auf einer anderen Grundlage exi-
stiert: ,Die dort in sozialen Arbeitsfeldern durchgefiihrten arbeitsmarktpolitischen MaBne#hmen,

in deren Rahmen Umschulung und berufliche Fortbildung unterstitzt werden, dienen vc*rrangig
der Verminderung der hohen Arbeitslosigkeit. Sie leisten kaum etwas, um das Qualifil{ations-
problem in der Sozialarbeit zu l6sen, geschweige denn einen qualifizierenden Beitrag ?ur pro-
fessionellen Unterstitzung ehrenamtlichen bzw. freiwiligen Engagements zu geben”|(ebd.).
Vor dem Hintergrund enger werdender finanzieller Spielrdume, in der mit wachsender 'Wendenz
ehrenamtliche Mitarbeiterinnen gebraucht werden, um Bestehendes tberhaupt zu ferhalten,
wird das Verhaltnis zwischen Professionellen und Ehrenamtlichen als besonders span%‘nungsge-
laden angesehen. ‘
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