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Vorwort

Liebe Leserinnen und Leser,

die Freie Wohlfahrtspflege proklamiert einhellig:
.Blrgerschaftliches Engagement spielt seit Griin-
dung der Wohlfahrtsverbande eine zentrale Rolle
fur deren Selbstverstandnis und Aufgabenwahr-
nehmung. Ohne den Einsatz der vielen Menschen,
die sich auf allen Ebenen einmischen, beteiligen
und mitmachen, ist das breite Angebot der ge-
meinnitzigen Verbande nicht vorstellbar” (Biirger-
schaftliches Engagement als Aufgabe der Freien
Wohlfahrtspflege, BAG FW, 2013, S.1) Gleichzeitig
ist die empirisch Erkenntnislage zum aktuellen
Stand des Engagements in den wohlfahrtsver-
bandlichen Strukturen und den potentiellen Anfor-
derungen angesichts akuter und perspektivischer
wohlfahrtspflegerischer Herausforderungen ge-
ring. Dieser Lucke will sich der Paritatische Wohl-
fahrtsverband stellen. Im Jahr 2012 startete im
Auftrag des Paritatischen Gesamtverbandes das
Forschungsvorhaben ,Engagmentpotentiale in der
Freien Wohlfahrtspflege - Vorstellungen, Poten-
tiale, Rahmenbedingungen und Strategien”. Un-
tersucht wurden forderliche und hemmende Rah-
menbedingungen fiir die Engagementférderung
in der Freien Wohlfahrtspflege am Beispiel des Pa-
ritatischen Wohlfahrtsverbandes unter besonderer
Berticksichtigung der Kinder- und Jugendhilfe so-
wie der Behindertenhilfe. Ziel ist es, den Flihrungs-
kraften im Paritatischen Wohlfahrtsverband sowohl
Erkenntnisse als auch Handlungsempfehlungen
zur Lage und zukiinftigen Gestaltung des Engage-
ments in ihren Strukturen zur Verfligung zustellen.

Die vorliegende Publikation prasentiert die wich-
tigsten Ubergeordneten Ergebnisse zum aktuellen
Stand und den Potentialen des Engagements im
Paritatischen Wohlfahrtsverband, die sich aus den
umfangreichen qualitativen und quantitativen
Organisationsbefragungen in drei paritdtischen
Landesverbénden (Berlin, NRW und Thiiringen)
ableiten lassen. Die Publikation der gesamten
Studie erfolgt im Verlag Springer VS (Wiesbaden)
(Backhaus-Maul, Holger/Speck, Karsten/Hoérnlein,
Mirian/Krohn, Maud 2014: Engagementpotentiale
in der Freien Wohlfahrtspflege. Empirische Befunde
aus der Terra incognita eines Spitzenverbandes).
Die Untersuchung war nur méglich mit dem Enga-
gement von Forderern, Experten und Mitarbeiten-
den auf Seiten des Paritatischen Gesamtverbandes
und dessen Landesverbanden Berlin, Nordrhein-
Westfalen und Thiiringen sowie der Martin-Luther-
Universitat Halle-Wittenberg in bewahrter Zusam-
menarbeit mit der Carl-von-Ossietzky-Universitat
Oldenburg. Die Finanzierung dieser wissenschaft-
lichen Untersuchung erfolgte durch Foérderung
des Paritatischen Wohlfahrtsverbandes aus Mitteln
der Aktion Mensch e.V. Im Anschluf’ an die Ergeb-
nisse werden Handlungsempfehlungen des Parita-
tischen Gesamtverbandes aufgezeigt.
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Zielsetzung der Untersuchung

Das Forschungsprojekt hatte zum Ziel, forderliche
und hemmende Rahmenbedingungen fiir die En-
gagementférderung in der Freien Wohlfahrtspflege
am Beispiel des Paritdtischen Wohlfahrtsverbands
zu identifizieren. Den Fihrungskraften im Parita-
tischen Wohlfahrtsverband soll eine grundlegende
Wissensbasis zur Verfiigung gestellt werden, die sie
in die Lage versetzt, die Vielfalt und den Umfang
des Engagements, die organisatorischen Rahmen-
bedingungen und die unausgeschopften Potenti-
ale des Engagements in ihren Einrichtungen und
Diensten professionell zu gestalten sowie weiter zu
entwickeln. Zur Bearbeitung dieser Aufgabe wur-
den drei Forschungsfragen entwickelt:

= Welche Vorstellungen und Deutungen von
Engagement und welche Ideen und Perspek-
tiven zur Entwicklung von Engagement exi-
stieren in den Mitgliedsorganisationen der
Freien Wohlfahrtspflege?

= Welche Bedeutung, welchen Umfang und welche
Auspragungen hat Engagement in den Mitglieds-
organisationen der Freien Wohlfahrtspflege?

=  Wie wird Engagementférderung in den Mit-
gliedsorganisationen der Freien Wohlfahrts-
pflege gesteuert und koordiniert und welche
Rahmenbedingungen zur Engagementforde-
rung werden bereitgestellt?

Die anhand dieser Fragestellungen erarbeiteten
Befunde stellen eine grundlegende Bestandserhe-
bung des Engagements in drei Landesverbdanden
des Paritatischen Wohlfahrtsverbandes dar und er-
moglichen dariiber hinaus allgemein giiltige Aussa-
gen zum Stand des Engagements im Paritatischen.
Sie bieten damit eine differenzierte Entscheidungs-
grundlage fir die Entwicklung und Férderung des
Engagements im Paritatischen Wohlfahrtsverband
und seinen Mitgliedsorganisationen.

Forschungsdesign und -methoden

Die Entscheidungen Uber die Gestaltung der Rah-
menbedingung sozialer Arbeit und auch fir freiwil-
liges Engagement obliegen - entsprechend dem
foderalen Aufbau der Freien Wohlfahrtspflege - in
der Regel den Bundes- und Landesverbanden. Die
konkrete Ausgestaltung erfolgt in den Mitglieds-
organisationen vor Ort. Um den Paritdtischen
Wohlfahrtsverband angesichts seiner Grof3e und
Vielfalt untersuchen zu kénnen, wurden drei Lan-
desverbande - Berlin, Nordrhein-Westfalen und
Thiringen — exemplarisch ausgewdhlt. Diese Lan-
desverbande mit ihren Mitgliedsorganisationen er-
wiesen sich im Vergleich miteinander und in ihrer
Gesamtheit als reprasentativ flir den Paritatischen
Wohlfahrtverband. Sie bilden zugleich landliche,
klein-, mittel- und groBstadtische Verdichtungsrau-
me bei einer insgesamt relativ glinstigen raumlich-
geographischen Verteilung im Bundesgebiet ab.

Die vorliegenden Ergebnisse basieren auf der Kom-
bination von quantitativen und qualitativen For-

schungsmethoden. Es wurde eine grundlegende
Bestandserhebung des Engagements in den drei
Landesverbanden des Paritatischen Wohlfahrtsver-
bandes mittels einer Online-Befragung durchge-
fuhrt. Im Rahmen qualitativer Experteninterviews'
und Gruppendiskussionen konnten weitergehende
Aussagen zu Strategien, Ideen und Vorstellungen
im Engagementbereich gewonnen werden.

Die Online-Befragung umfasste in den drei Landes-
verbanden Berlin, Nordrhein-Westfalen und Thiirin-
geninsgesamt 3.957 Organisationen. Davon haben
2.276 Organisationen (58 %) an der Befragung teil-
genommen. Die Auswertung basiert damit auf ei-
ner sehr guten Datenbasis. Die hohe Ricklaufquote
spiegelt auch die gro3e Resonanz der Online-Befra-
gung wider. Im Mittelpunkt der Online-Befragung
standen die Bedeutung, der Umfang und die spezi-

1 Die weibliche Form ist der mannlichen Form in dieser
Broschiire gleichgestellt; lediglich aus Griinden der
Vereinfachung wurde die méannliche Form gewdhlt.
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fischen Auspragungen sowie die organisatorischen
Rahmenbedingungen des Engagements in den
Verbdnden und ihren Mitgliedsorganisationen.

Die parallel durchgefiihrten Experteninterviews
und Gruppendiskussionen mit 66 Fiihrungs- und
Leitungskrdften aus Mitgliedsorganisationen un-
terschiedlicher Arbeitsbereiche sowie mit 17 ver-
bandsinternen und 5 verbandsexternen Experten
wurden in die Untersuchung einbezogen. Im Mit-
telpunkt der Experteninterviews und Gruppen-

diskussionen standen u.a. die Erfahrungen und
Vorstellungen sowie Erwartungen, Vorhaben und
Strategien der Befragten in Engagementangele-
genheiten. Um die Vielfalt der Mitgliedsorganisati-
onen des Paritatischen Wohlfahrtsverbandes abbil-
den zu kénnen, wurden vorab Auswahlkriterien fiir
die zu untersuchenden Organisationen festgelegt:
(@) Arbeitsbereiche der Freien Wohlfahrtspflege,
(b) Rechtsformen, (c) Wirkungsumfeld, (d) Personal-
struktur, (e) Anzahl der hauptamtlichen Mitarbeiter
und (f) Alter der Organisationen.

Beteiligte Organisationen und ihre

strukturellen Merkmale

Tragerschaft und Bestandsdauer

An der Erhebung haben zu 86% Organisationen
teilgenommen, die als eigenstdandiger Verein agie-
ren. Insgesamt 12% Organisationen sind in Form
einer gemeinnitzigen GmbH tatig. Andere Orga-
nisationsformen, wie zum Beispiel Stiftungen oder
Genossenschaften stellen eher Ausnahmen dar
(2%). Bezugnehmend auf die Grundgesamtheit der
sorganisierten Blrgergesellschaft in Deutschland”
stellt sich die befragte Organisationslandschaft mit
einem hoéheren Anteil an gemeinniitzigen GmbHs
dar, wie sie im Bereich der sozialen Dienste charak-
teristisch ist.? Die Bestandsdauer sowie die Trager-
schaft der Organisationen haben Einfluss auf ihre
GroBe: Je alter Organisationen sind, desto eher be-
schaftigen sie mehr hauptamtliche Mitarbeiter. Er-
wartungsgemal haben gemeinniitzige GmbHs im
Durchschnitt mehr Personal als Vereine.

Wirkungsbereich

Insgesamt 23 % der befragten Organisationen ar-
beiten im landlich-kleinstadtischen und 25% im
mittelstadtischen Bereich. Weitere 45% der be-

2 Krimmer, Holger/Priemer, Jana (2013): ZiviZ-Survey
2012. Zivilgesellschaft verstehen (Abschlussbericht). Berlin:
Stifterverband fir die Deutsche Wissenschaft. S. 4.

fragten Organisationen befinden sich in Grof3-
stadten. Diese hohe Zahl der Organisationen im
Grof3stadtbereich ist auch auf den Erhebungsraum
Berlin zurlickzufihren. Aber auch ohne die Berli-
ner Organisationen zeigt sich, dass Uber ein Drittel
der Organisationen, die an der Online-Befragung
teilgenommen haben, im groBstadtischen Umfeld
arbeitet. Des Weiteren geben 7% der befragten
Organisationen an, dass sie landesweit agieren.?

Mitarbeiterstruktur

Die Mitarbeiterstruktur der Organisationen, die an
der Online-Befragung teilgenommen haben, ist
heterogen: 12% der Organisationen arbeiten aus-
schlieBlich auf ehrenamtlicher Basis und weitere
4% nur mit geringfligig beschaftigtem Personal.
Etwa die Halfte der Organisationen beschaftigt bis
zu neun hauptamtliche Mitarbeiter (Kleinstorga-
nisationen) und ein weiteres Viertel 10 - 49 haupt-
amtliche Mitarbeiter (kleine Organisationen). Etwa
ein Zehntel der befragten Organisationen kann
mehr als 50 hauptamtliche Mitarbeiter vorweisen
(mittlere bis grof3e Organisationen).

3 Dieses betrifft Organisationen aus Nordrhein-Westfalen
und Thiringen.
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Arbeitsschwerpunkte der Organisationen

Die Untersuchung umfasst schwerpunktmafig die
Arbeitsbereiche der Kinder- und Jugendhilfe sowie
der Behindertenhilfe. So verstehen sich — danach
befragt — 61% der Organisationen explizit als Or-
ganisationen der Kinder- und Jugendhilfe und 28 %
als Organisationen der Behindertenhilfe. Dabei exi-
stieren zum Teil Uberschneidungen, das hei3t Or-
ganisationen, die nach eigenen Angaben sowohl

Abbildung 1: Arbeitsschwerpunkte der Organisationen

der Kinder- und Jugendhilfe als auch der Behinder-
tenhilfe zuzuordnen sind. Dabei decken lber zwei
Drittel der Organisationen mehr als einen Arbeits-
bereich stark ab. Etwa 15% der Organisationen
geben sogar an, in vier und mehr Arbeitsbereichen
stark tatig zu sein.

Kinder

Bildungsarbeit

Jugendarbeit und Jugendhilfe
Behindertenhilfe

Frauen und Familie

Selbsthilfe

Chronische
Erkrankungen/Gesundheitshilfe

Arbeit und Beschiftigung

Altenpflege, Altenarbeit und
Pflege

Hilfen fiir Menschen in
besonderen sozialen Situationen

Fliichtlingshilfe

Suchthilfe

65%

n=1.251-1.445, Skala 1 - 5 (1 = ,lberhaupt nicht’, 2 =,eher wenig”, 3 =,mittel", 4 = ,eher stark’, 5 =, sehr
stark”): hier Pos. 4 + 5 dargestellt (Quelle: Backhaus-Maul/ Speck/Hoérnlein / Krohn 2014)
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Ergebnisse

= Die Bedeutung des Engagements in Mitgliedsorganisationen des
Paritdtischen Wohlfahrtsverbands ist sehr hoch.

In den Organisationen der drei untersuchten Landesver- Ein Grof3teil der Organisationen schatzt besonders

bande sind Engagierte eine wichtige und kaumzu tiber- die hohe Motivation und die Kenntnisse der En-

schatzende GroRe. Ohne sie kdnnte ein GroB3teil der Or- gagierten und will zugleich durch die Einbindung

ganisationen seine Aufgaben nicht wahrnehmen oder von Engagierten das ,soziale Miteinander vor Ort”

alsOrganisation gar nichtbestehen.Die Mitgliedsorgani- starken. Insofern kommt den Engagierten in den

sationenindendreiLandesverbanden habeninsgesamt Organisationen eine hohe soziale und fachliche

Uber 89.000 Engagierte. Fiir drei Viertel dieser Engagier- Bedeutung zu. Aber auch die finanzielle Relevanz

ten fiihren die Organisationen insgesamt Leistungen von Engagierten ist nicht zu unterschatzen. Ein

im Umfang von liber 560.000 Stunden im Monat an.* Drittel der Organisationen integriert Engagierte in

Dariiber hinaus kénnen Uber die Hilfte der befragten ihre Strukturen mit dem Ziel der Kosteneinsparung

Organisationen ihre Aufgaben nur mit Hilfe von Enga- oder zumindest als eine Voraussetzung zur Erlan-

gierten realisieren. Immerhin ein Funftel der befragten gung von Férdermitteln.

Organisationen ist zumindest in Teilen von den Leis-

tungen Engagierter abhangig. Lediglich ein Viertel der Insofern wird Engagierten in Mitgliedsorganisati-

Organisationen sieht seine Existenz nur wenig bis Gber- onen der drei Landesverbdande des Paritatischen

haupt nicht von Leistungen Engagierter abhangig. Wohlfahrtsverbandes inhaltlich, strukturell und
finanziell hohe Bedeutung beigemessen.

Des Weiteren wird deutlich, dass die Leistungen der En-

gagierten fiir die Organisationen vor allem eine inhalt-

liche und zum Teil auch finanzielle Bedeutung haben.

Abbildung 2: Abhangigkeit der Organisation von Leistungen der Engagierten

g

iiberhaupt nicht _ 9%

4 Diese Feststellung basiert auf den Angaben derjenigen n=1713
befragten Organisationen, die Angaben (iber die Zahl der Enga- (Quelle: Backhaus-Maul/ Speck/
gierten gemacht haben. Hornlein/Krohn 2014)
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Abbildung 3: Griinde fiir den Einsatz Engagierter

hohe Motivation der Engagierten 86%

Starkung des sozialen Miteinanders

vor Ort 77%

Nutzung der Erfahrungen der

0
Engagierten 69%

Nutzung der Qualifikationen der 68%
Engagierten

Funktionsfahigkeit der Organisation 64%
Tradition der Organisation 62%
Transparenz der eigenen Arbeit 62%
Qualititsverbesserung der Arbeit 56%
Schaffung zusétzlicherAngebote 54%
Forderung von Innovationen 539,
flexible Einsatzmoglichkeiten 46%

Entlastung fiir die Hauptamtlichen 42%

Unterscheidung zu privatgewerblichen
40%
Konkurrenten

Kosteneinsparungen 39%

Voraussetzung fiir den Erhalt von

Fordermitteln 31%

n=1.375-1.659, Skala 1 - 5 (1 =,lberhaupt nicht wichtig”, 2 = ,eher nicht wichtig’,
3 =, teils/teils’, 4 = ,eher wichtig”, 5 =,sehr wichtig”): hier Pos. 4 + 5 dargestellt
(Quelle: Backhaus-Maul/ Speck/Hoérnlein /Krohn 2014)
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= Die Engagementsituation wird von den Organisationen

als gut eingeschditzt.

Die befragten Organisationen sind grundsatzlich
mit der aktuellen Engagementsituation zufrie-
den. So gibt iiber ein Viertel von ihnen an, dass
die Anzahl der Engagierten in den vergangenen
funf Jahren gestiegen ist. Bei Uiber der Halfte der
Organisationen ist die Anzahl der Engagierten zu-
mindest gleich geblieben. Lediglich ein Viertel der
Organisationen beschreibt einen Riickgang des
Engagements. Somit kann die Engagementsituati-
on in den Mitgliedsorganisationen der drei Landes-
verbande als durchaus stabil beschrieben werden.

Ahnlich positiv wird die zukiinftige Entwicklung
des Engagements eingeschatzt. Lediglich Orga-
nisationen, die vom Engagement stark abhangig
sind, signalisieren etwas haufiger einen Riickgang
des Engagements und geben auch grof3ere Pro-
bleme bei der Gewinnung von Engagierten an. Die-
ses gilt sowohl fur die Gewinnung operativ tatiger
Engagierter als auch bei der Besetzung ehrenamt-
licher Leitungspositionen.

= Die Mehrheit der befragten Organisationen bindet sowohl!

Engagierte in Gremien als auch im operativen Bereich.

Die Mehrheit aller Organisationen bindet Engagier-
te sowohl in Gremien als auch im operativen Bereich
ein. Auffallig ist, dass in etwa einem Drittel der Orga-
nisationen Engagierte ausschlie3lich in Gremien ta-
tig sind. Nur 4 % der befragten Organisationen arbei-
ten ausschlieB8lich mit operativ tatigen Engagierten.

Dieses spiegelt sich auch in den Tatigkeitsfeldern
der Engagierten wieder. So befassen sich die Enga-
gierten vor allem mit der Organisation und Durch-
fuhrung von Veranstaltungen sowie praktischen
Arbeiten gefolgt von Gremien- und Leitungsarbeit,
Offentlichkeitsarbeit und Verwaltungstatigkeiten.

Vergleicht man die Ergebnisse mit den Befunden
des Freiwilligensurveys®, so fallt auf, dass Uberein-
stimmend mit den Ergebnissen des Surveys die Ta-
tigkeitsfelder ,Durchfiihrung und Organisation von
Veranstaltungen” sowie ,praktische Arbeiten” an
erster Stelle rangieren.

5 Gensicke, Thomas/Geiss, Sabine (2010): Hauptbericht des
Freiwilligensurveys 2009. Zivilgesellschaft, soziales Kapital
und freiwilliges Engagement in Deutschland. 1999 - 2004 -
2009. Miinchen.




Abbildung 4: Einsatzebenen fiir Engagierte in den Organisationen

Engagement nur in Gremien

Engagement in Gremien
und operativem Bereich

Engagement nur im operativen Bereich

29%

4%

n =

Abbildung 5: Tatigkeitsschwerpunkte der Engagierten in den Organisationen

2.219
Maul/Speck/Hoérnlein/Krohn 2014)
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(Quelle: Backhaus-

Organisation von
Veranstaltungen

sonstige praktische Arbeiten
Steuerung/Leitung
Gremienarbeit
Offentlichkeitsarbeit
Verwaltungstitigkeiten
Interessenvertretung
Beratungstitigkeiten
Vernetzungsarbeit

padagogische Betreuung

personliche Hilfe- und
Pflegeleistungen

Mittelbeschaffung

34%
32%
28%
28%
26%
22%
21%
20%
17%
16%

43%

42%

n=1.676-1.719,Skala 1 -5 (1 =,lberhaupt nicht’, 2 =,eher wenig", 3 =, teils/teils",

4 = ,eher stark’, 5 =,sehr stark”): hier Pos. 4 + 5 dargestellt
(Quelle: Backhaus-Maul / Speck /Ho6rnlein /Krohn 2014)
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= Die Organisationen binden typischerweise Engagierte im Alter

zwischen 31 und 65 Jahren, stdrker Frauen und eher Engagierte,

die kontinuierlich in den Organisationen mitarbeiten.

Hinsichtlich der Altersstruktur wird deutlich, dass
Uber die Halfte der Engagierten zwischen 31 und
65 Jahre alt ist. Ein Viertel aller angegebenen Enga-
gierten ist dlter als 65 Jahre. 15% der Engagierten
sind 30 Jahre alt oder jiinger. Damit sind die Enga-
gierten in den drei untersuchten Landesverban-
den des Paritatischen Wohlfahrtsverbandes - im
Vergleich mit anderen Untersuchungen in der ver-
bandlichen Wohlfahrtspflege - relativ jung.®

In der geschlechtsspezifischen Verteilung der Enga-
gierten wird deutlich, dass Frauen mit zwei Dritteln
die Mehrheit der Engagierten darstellen. Sie enga-
gieren sich hauptsachlich im operativen Bereich.
Im Vergleich mit Caritas und Diakonie, wo Frauen
etwa drei Viertel der Engagierten ausmachen, sind
im Paritatischen Wohlfahrtsverband mehr Manner
engagiert.’

Dariiber hinaus konnen fiir spezielle Altersgruppen
von Engagierten relevante Faktoren identifiziert
werden. Zu nennen sind hier a) das Vorhandensein
einer hauptamtlichen Mitarbeiterstruktur, b) die al-
tersspezifische Passung zwischen hauptamtlichen
Mitarbeitern und Engagierten und c) altersspezi-
fische Themenfelder.

6 Vgl.Baldas, Eugen/Bangert, Christopher (2008): Ehrenamt
und freiwilliges Engagement in der Caritas. Allensbacher
Reprasentativbefragung, qualitative Befragung, Ergebnisse-
Perspektiven. Freiburg im Breisgau; Diakonisches Werk der
Evangelischen Kirche in Deutschland e.V. (2012): Freiwilliges
Engagement in Einrichtungen und Diensten der Diakonie.
Eine reprasentative Studie. Stuttgart.

7 Vgl.ebd..

a) So zeigt sich, dass jiingere Engagierte (bis 30 Jah-
re) mehrheitlich in Organisationen aktiv sind, in
denen eine hauptamtliche Mitarbeiterstruktur
besteht.

b) Auch die altersspezifische Passung zwischen
hauptamtlichen Mitarbeitern und Engagierten
ist besonders bei jungen und alteren Engagier-
ten ein relevanter Faktor. Hinweise hierfiir sind
zum einen, dass vor allem Organisationen mit
JJungeren” hauptamtlichen Mitarbeitern (bis 30
Jahre) haufig auch jlingere Engagierte binden.
Auch ,altere” Engagierte (ab 66 Jahre) werden
nur von einem geringen Anteil der Organisati-
onen erreicht. So verfligen mehrheitlich Orga-
nisationen mit dlteren hauptamtlichen Mitarbei-
tern auch Uber ,dltere” Engagierte.

¢) Nicht Uberraschend lassen sich Themenfelder
und Engagementformen identifizieren, die
eine gewisse Altersspezifik der Engagierten
aufweisen. So gibt es Themenfelder und Enga-
gementformen, in denen ,jlingere” Engagierte
Uberdurchschnittlich hdufig vertreten sind. Zu
nennen sind hier Jugendarbeit und Jugendhil-
fe sowie Freiwilligendienste. Und genauso sind
Themenfelder erkennbar, die einen hohen Anteil
an ,dlteren” Engagierten aufweisen. Zu nennen
sind hier die Bereiche der Alten- und Selbsthilfe,
besonders in Organisationen, die bereits 30 Jah-
re oder langer bestehen.
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Abbildung 6: Altersstruktur der Engagierten
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bis 19 Jahre

20 - 30 Jahre

31 - 45 Jahre

46 - 65 Jahre

66 - 79 Jahre

80 Jahre und &lter

34%

n = 1.728 (Quelle: Backhaus-Maul/Speck/Hornlein /Krohn 2014)

= Klassisches Engagement ist weiterhin wichtig, aber ein Teil

der Organisationen bietet bereits ,neue” Engagementformen an.

Den Angaben der befragten Organisationen zufolge
erbringen rund 66.600 Engagierte® insgesamt Leis-
tungen im Umfang von {iber 560.000 Stunden im Mo-
nat, wobei die Zahl der Stunden, die die Engagierten
in den Organisationen leisten, stark variieren. Knapp
zwei Drittel der Engagierten sind kontinuierlich tatig.
Lediglich ein reichliches Drittel arbeitet gelegentlich
beziehungsweise punktuell in den befragten Organi-
sationen mit. Somit wird deutlich, dass das klassische
Engagement, das sich durch Kontinuitat auszeichnet
weiterhin die vorherrschende Engagementform dar-
stellt. Zugleich kann das befristet, hdaufig projektbe-
zogene,neue” Engagement in einigen Organisations-
typen durchaus als ausgepragt angesehen werden.

8 Diese Feststellung basiert auf den Angaben der befragten
Organisationen, die Angaben (iber die Zahl der Engagierten
gemacht haben.

Die differenzierte Analyse zeigt: Es existiert ein
schwacher positiver Zusammenhang zwischen
dem Organisationsanteil der Engagierten im Alter
ab 46 Jahren und dem Organisationsanteil an kon-
tinuierlichem Engagement. Je mehr Engagierte in
der Altersgruppe ab 46 Jahre die Organisationen
aufweisen, desto ausgepragter ist das kontinuier-
liche Engagement in der Organisation.

Je mehr Engagierte im Alter zwischen 20 und
45 Jahren die Organisationen einbinden, desto
mehr gelegentliches beziehungsweise befristetes
Engagement findet sich in den Organisationen. Der
Befund eines Zusammenhangs zwischen dem Alter
der Engagierten und einem punktuellen Einsatz
in den Organisationen scheint den proklamierten
sozialen Wandel des Engagements und der Enga-
gementformen wiederzugeben. Zugleich ist zu
betonen, dass dieser Zusammenhang schwach
ausgepragt ist und somit tiefergehende qualitative
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Untersuchungen notwendig waren, um die Annah- Insgesamt aber kann eine Prédferenz der ,dlteren”
me eines befristeten ,neuen” Engagements bei jlin- Engagierten fir ein kontinuierliches Engagement

geren” Engagierten ausreichend zu belegen.

bestatigt werden.

= Engagementverantwortliche sollten Teil einer gezielten

Steuerung, Gestaltung und Entwicklung von Engagement sein.

Eine funktionierende Steuerung des Engagements,
also die gezielte Gestaltung und Entwicklung von
Engagementin den Organisationen, stellt eine gute
Voraussetzung fir eine gelingende Engagement-
forderung dar. Die Steuerung umfasst die Entwick-
lung von Leitlinien und Zielen zum Engagement,
die Planung und Organisation von Abldufen und
Tatigkeiten zur Gewahrleistung der Umsetzung
von engagementbezogenen MalBnahmen und der
Quialitatsentwicklung in diesem Bereich.

Die Zufriedenheit der befragten Organisationen
mit ihrer eigenen Engagementférderung hangt
mafgeblich von einer vorhandenen Steuerung in
den Organisationen ab. Die gezielte Gestaltung
und Entwicklung von Engagement ist aber in den
befragten Organisationen in der Regel eher wenig
ausgepragt. Am ehesten findet sich eine Engage-
mentsteuerung in den Organisationen, die ihre
fachlichen Ressourcen durch die Kompetenzen der
Engagierten erweitern und die Qualitat ihrer Arbeit
mit der Schaffung zusatzlicher Angebote verbes-
sern wollen. Dabei gehen Steuerungsaktivitaten
mit den Bemihungen der Organisationen einher,
neue Engagierte zu gewinnen.

In etwa zwei Dritteln aller Organisationen werden
bereits spezielle Engagementverantwortliche ein-
gesetzt. Somit besteht in diesen Organisationen
eine formale Struktur fir die Engagementforde-
rung. Es zeigt sich aber, dass viele Organisationen,
die einen Engagementverantwortlichen (mit wenig
Arbeitszeit) einsetzen, Uber keine besonders aus-
gepragte Steuerung des Engagements verfiigen.
Insofern ist es nicht ausreichend, Engagementver-
antwortliche zu benennen. Es bedarf einer hin-
reichenden Ausstattung dieser Beauftragten mit
Zeitressourcen, Entscheidungsbefugnissen und
entsprechenden Qualifikationen sowie einer von
der Organisation verantworteten Steuerung des
Engagements, die durch Engagementverantwort-
liche umgesetzt wird.

Fir die Engagementférderung ist aber entschei-
dend, wie sich das Verhdltnis zwischen dem Vor-
handensein von Engagementverantwortlichen
und einer gezielten Steuerung von Engagement in
den Organisationen darstellt. Je ausgepragter die
Gestaltung und Entwicklung von Engagement, de-
sto eher werden auch Verantwortliche fir Engage-
ment eingesetzt und fiir hauptamtlich Verantwort-
liche entsprechende Arbeitsstunden bereitgestellt.
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Abbildung 7: Steuerung und Koordination von Engagement
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Zustandigkeiten flir Betreuung der
Engagierten

Regeln/Verfahren zur
Zusammenarbeit mit Engagierten

Ziele fir Engagement

Engagementforderung als Teil der
Satzung/Gesellschafts-vertrag

Ermittlung des internen Bedarfs an
Engagierten

schriftliche Aufgabenprofile fiir
Engagierte

schriftliches Konzept zur
Umsetzung des Engagements

Leitlinien zur Foérderung des
Engagements

aktuelle Projekte zur Forderung
des Engagements

Evaluation des Engagements

Engagementforderung in
Stellenbeschreibungen von
Fithrungskraften

_ 50%

n=1.609 - 1.635, Skala 1 -5 (1 =,trifft Gberhaupt nicht zu’, 2 =, trifft eher nicht zu*, 3 = teils/teils",
4 = trifft eher zu", 5 =, trifft vollig zu”): hier Pos. 4 + 5 dargestellt
(Quelle: Backhaus-Maul / Speck /Ho6rnlein /Krohn 2014)
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= Die Engagementférderung stellt eine aktuelle Aufgabe dar.

Besondere Bedeutung kommt dabei der Gewinnung

von Engagierten zu.

Mit ihrer eigenen Engagementférderung ist etwa
die Halfte der Organisationen zufrieden. Somit
kann die Engagementférderung bei tiber der Half-
te der Organisationen als aktuelle Aufgaben an-
gesehen werden. Die Unzufriedenheit der Orga-
nisationen scheint dabei eher mit Prozessen, zum
Beispiel einer fehlenden strategischen Steuerung
mit entsprechenden Leitlinien und Zielen zum En-
gagement sowie der Planung und Organisation
von Abldufen und Tatigkeiten zusammenzuhangen
als mit fehlenden Aufgabengebieten fiir Engagier-
te, geringem Organisationsinteresse oder unzurei-
chenden finanziellen Ressourcen.

Dabei fallt auf, dass das Engagement in operativen
Tatigkeiten und in Gremien von den befragten Ex-
perten unterschiedlich wahrgenommen wird. Or-
ganisationen, die Engagement ausschlieBllich auf
Gremienebene binden, verfligen liber eine gering
ausgepragte Engagementforderung. Es wird deut-
lich, dass Gremienarbeit bisher kein Thema der En-
gagementférderung ist, so dass zu fragen ist, inwie-
weit diese organisationsinternen Potentiale bei der
Engagementférderung noch zu aktivieren sind.

Eine besondere Aufgabe stellt bei der Halfte der be-
fragten Organisationen die Gewinnung von Enga-
gierten, besonders von jungen Engagierten sowie
von Engagierten fur Leitungsfunktionen, dar.

Insgesamt verweisen Organisationen im landlich-
kleinstadtischen Umfeld auf starkere Probleme bei
der Gewinnung von Engagierten, wahrend hinge-
gen groB3stadtische Organisationen eher seltener
die Gewinnung von neuen Engagierten problema-
tisieren.
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Abbildung 8: Herausforderungen bei der Einbindung Engagierter
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Engagierter

Probleme bei der Besetzung ehrenamtlicher

fachliche Uberforderung der Engagierten
Weggang von Engagierten
fehlende Fortbildungsangebote fiir Engagierte

unzureichende Begleitung der Engagierten

fehlende Aufgabenabgrenzung zw. Engagierten
und Hauptamtlichen

fehlende Aufgabengebiete fiir Engagierte

schwierige Zusammenarbeit von Engagierten
und Hauptamtlichen

geringer Nutzen des Einsatzes von Engagierten

zu hohe Kosten durch Engagierte

Probleme bei der Gewinnung junger

Probleme bei der Gewinnung Engagierter |

Leitungsfunktionen |

zeitliche Uberforderung der Engagierten -

fehlende Aufwandsentschiadigung |

Ohaufiger Ooft

T 5% ] 3%
T 1% 2%
TI0%T 5%
T9%T] 1%
16%T1 2%

B%[ ] 2%

A 1%

3% 1%

3% 1%

28% | 24% |
3% 14% ]
27% ]  16% |
19% 1 9% |
2% 14% |

n (gesamt) = 1.375 - 1.681, n (mit Hauptamtlichen) = 1.375 - 1.382, Skala 1 - 5 (1 =, liberhaupt nicht’, 2 =
,selten’, 3 =,manchmal’, 4 =, hdufiger’, 5 =,0ft"): hier Pos. 4 + 5 dargestellt
(Quelle: Backhaus-Maul / Speck /Ho6rnlein /Krohn 2014)
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= Flir die Gewinnung von Engagierten greifen die Organisationen

selten auf strategisch-kooperative Ansdtze zurdick.

Fir die Gewinnung von Engagierten gibt es verschie-
dene Mdglichkeiten - von einem eher passiven ,War-
ten auf Engagierte” (iber personliche Ansprache bis
hin zu Kooperationen mit Vermittlungs- und Kontakt-
stellen fiir Engagement. Die Mehrheit der befragten
Organisationen greift am ehesten auf Moglichkeiten
der personlichen Ansprache zurlick. Nur wenige der
befragten Organisationen nutzen strategisch-koope-
rative Ansdtze wie die Kooperation mit Vermittlungs-
und Kontaktstellen fiir Engagement, eigene Bera-
tungsangebote fiir Interessenten oder eine gezielte
Offentlichkeitsarbeit. Diese kleine Gruppe zeichnet
sich daruber hinaus durch eine hohe Einbindung in
lokale Engagement-Netzwerke aus. Zusatzlich wird
deutlich, dass die Kooperationsbereitschaft umso
hoher zu sein scheint, je starker Organisationen dem
Bereich der Selbsthilfe zuzuordnen sind. Die Bereit-
schaft zur Teilnahme an lokalen Engagement-Netz-
werken konnte zudem ein Bestandteil der gezielten
Gestaltung und Entwicklung von Engagement sein.
So weisen kooperationsbereite Organisationen einen
hoéheren Grad an Engagementsteuerung auf und ver-
fligen Uiber einen strategisch-konzeptionellen Ansatz
bei der Gewinnung von Engagierten.

Insgesamt lassen die empirischen Befunde den
vorsichtigen Schluss zu, dass die Kooperations-
ressourcen und die Kooperationsbereitschaft bei
der Mehrheit der befragten Organisationen eher
begrenzt sind. Uber die Hilfte der Organisationen
gibt an, eher nicht in ein lokales Engagement-
Netzwerk eingebunden zu sein. Die Organisationen
kooperieren am ehesten mit anderen Mitglieds-
organisationen des Paritatischen Wohlfahrtsver-
bandes, mit Vermittlungs- und Kontaktstellen fiir
Engagement, wie etwa Freiwilligenagenturen und
Selbsthilfekontaktstellen, sowie mit Schulen. Ko-
operationsbereite Organisationen weisen einen
héheren Grad an Gestaltung und Entwicklung von
Engagement auf und verfiigen liber einen strate-
gisch-konzeptionellen Ansatz bei der Gewinnung
von Engagierten. Gleichwohl zeigt sich auch, dass
der gezielte Einsatz von verschiedenen Kooperati-
onsformen und Werbeaktivitdten nachweislich mit
der Anzahl der neu gebundenen Engagierten in
einem positiven Zusammenhang steht.

= Die Gewinnung neuer Engagierter aus der eigenen

Mitgliedschaft stellt moglicherweise ein Potential fiir

die Engagementakquise dar.

Die meisten befragten Organisationen verfligen
neben der Mdglichkeit, Engagierte aktiv in ihre
Organisation einzubinden, auch Uber eine Mit-
gliederstruktur. Die Untersuchung erfasst, ob die
Engagierten gleichzeitig auch Mitglied in der je-
weiligen Organisation sind. Die Ergebnisse zeigen,
dass sich dieses Verhiltnis fiir die einzelnen Orga-
nisationen sehr unterschiedlich darstellt. In einem
Drittel der Organisationen sind alle Engagierten
gleichzeitig auch Mitglied der Organisation, in an-

deren Organisationen sind neben Mitgliedern auch
Nichtmitglieder engagiert tatig. Interessant ist der
Vergleich zwischen der Anzahl der engagiert tati-
gen Mitglieder und der Gesamtzahl der Mitglieder
insgesamt in den Organisationen. Demnach bin-
den die befragten Organisationen zusammen ne-
ben 44.946 engagiert tatigen Mitgliedern weitere
902.168 beitragszahlende Mitglieder. Hier deutet
sich moglicherweise ein hohes Potential fiir die Ak-
quise von Engagierten an.
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Abbildung 9: Akquise von Engagierten

personliche Ansprache

Mund-zu-Mund-Werbung

Mitgliedschaft

Veranstaltungen

Internet

Kooperation mit Kontaktstellen

eigene Beratungsangebote {iber
Engagementmdglichkeiten

Kooperation mit dem
Paritétischen

Zeitungsanzeigen oder
-artikel

Handzettel

Funk und Fernsehen

———
I .
r———
I

—

—

—

—

T 2%

n=1.586-1.631, Skala 1 -5 (1 =,lberhaupt nicht’, 2 =,eher wenig", 3 =, teils/teils",
4 = eher stark’, 5 =,sehr stark”): hier Pos. 4 + 5 dargestellt
(Quelle: Backhaus-Maul / Speck /Ho6rnlein /Krohn 2014)
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= Die Anerkennung und Mitbestimmung von Engagierten kann in

vielen Organisationen noch verbessert werden.

Die Anerkennung von Engagierten kann viele For-
men annehmen. Anerkennung ist beispielsweise
Uber eine qualifizierte Vorbereitung und Unterstit-
zung von Engagierten moglich. Sie spiegelt sich
auch in den Mitbestimmungsmadglichkeiten wider,
die Engagierten in Organisationen erhalten.

Nach eigener Aussage bieten die Organisationen
den Engagierten mehrheitlich eine Vorbereitung
auf ihre Tatigkeit und fachliche Begleitung an.
AuBerdem unterstiitzen sie den Informationsaus-
tausch zwischen den Engagierten und hauptamt-
lichen Mitarbeitern. Als Anerkennung wird vor
allem die Teilhabe an gemeinschaftlichen Organi-
sationsaktivitaten ermoéglicht und werden Formen
der symbolischen Anerkennung praktiziert. Wei-
tere Anerkennungsformen sind aber offensichtlich
bei der Mehrheit der Organisationen nicht vorhan-
den. So werden den Engagierten nur von weniger
als der Halfte der Organisationen kostenlose Fort-
und Ausbildungen, Mdoglichkeiten zur Reflexion
der eigenen Tatigkeit, Ehrenamtsnachweise oder
Versicherungsschutz (iber den gesetzlichen Rah-
men hinaus angeboten.

Nicht nur aus demokratischen Erwdgungen, son-
dern auch aus fachlichen, motivationalen und
partizipatorischen Gesichtspunkten heraus emp-
fiehlt sich, den Engagierten Mitbestimmungs-
moglichkeiten in den Organisationen zu er6ffnen.
Etwas mehr als die Halfte der Organisationen
beteiligt ihre Engagierten in der Art und Weise,
dass sie sie an Diskussionen zu organisationsstra-
tegischen Fragen, in Fragen der Ausgestaltung
von Rdumlichkeiten und bei der Gestaltung von
Organisationsabldaufen teilhaben lasst. Andere
Mitbestimmungsmaoglichkeiten wie die Mitarbeit
an Konzepten und Antrdgen, die Teilnahme an
Dienstbesprechungen oder die Beteiligung an Ent-
scheidungen Uber den Einsatz neuer Engagierter
sind in der Mehrheit der Organisationen nicht tb-
lich. Insgesamt wird deutlich, dass Aspekte der An-
erkennung und Mitbestimmung von Engagierten
in vielen Organisationen zwar bereits in Ansatzen
vorhanden sind, aber noch ausgebaut werden kon-
nen.
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Abbildung 10: Vorbereitung und Unterstlitzung von Engagierten
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n (gesamt) = 1.383 - 1.646, n (Organisation mit Hauptamtlichen) = 1.295 - 1.297
(Quelle: Backhaus-Maul / Speck /Ho6rnlein /Krohn 2014)
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Abbildung 11: Mitbestimmungsmaoglichkeiten der Engagierten

Beteiligung an strategischen
Diskussionen

Ausgestaltung der Raumlichkeiten

Gestaltung von Organisationsabldufen

Erstellung von Konzeptionen und
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Mitwirkung bei der Erstellung des
Dienstplanes

1

|
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70%

53%
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50%

40%
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37%

n = 1.747, Mehrfachantworten (nein/ja) (Quelle: Backhaus-Maul/Speck/Hornlein/Krohn 2014)

= Die Untersttitzung durch den Paritdtischen Wohlfahrtsverband

bietet weitere Entwicklungspotentiale.

Der Paritatische Wohlfahrtsverband bietet seinen
Mitgliedsorganisationen unterschiedliche Formen
der Unterstiitzung in der Engagemententwicklung
und -férderung an. Diese Unterstiitzung umfasst
die Information und Beratung seiner Mitgliedsor-
ganisationen, finanzielle Fordermdglichkeiten und
die engagementbezogene Lobbyarbeit auf Lan-
des- und Bundesebene.

Die Ergebnisse zeigen, dass die Angebote der Landes-
verbande nicht all ihren Mitgliedsorganisationen be-
kannt sind. Etwa die Halfte der Organisationen nimmt
die Arbeit des Gesamtverbandes zum Thema Engage-
ment eher wenig bis tiberhaupt nicht wahr. Organi-
sationen, die die Leistungen der Landesverbande des

Paritatischen Wohlfahrtsverbandes im Bereich Enga-
gement kennen, sind vor allem mit deren Informati-
onen und Beratung zufrieden. Auch der Stellenwert,
den Engagement im Verband hat, wird mehrheitlich
begruflt. Unzufrieden sind die Organisationen mit
der finanziellen Unterstlitzung, aber auch mit der
fehlenden Unterstiitzung im Bereich Projekt- und
Organisationsentwicklung. Insgesamt scheint aus
Sicht der Mitgliedsorganisationen sowohl die Prasenz
und Unterstiitzung des jeweiligen Landesverbandes
als auch des Gesamtverbandes des Paritatischen
Wohlfahrtsverbandes beim Thema Engagement ,aus-
baufahig” zu sein. Dieses gilt insbesondere auch an-
gesichts des proklamierten Engagementanspruches
des Paritatischen Wohlfahrtsverbandes.

20




Abbildung 12: Unterstiitzung durch den Paritatischen Wohlfahrtsverband
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n (bekannt) = 1478 - 1538, n (zufrieden) =551 - 1063, Skala 1 - 6 (1 =,sehr unzufrieden’, 2 =,eher unzufrieden’,
3 =, teils/teils’, 4 =, eher zufrieden’, 5 =,sehr zufrieden’, 6 =, nicht bekannt”): hier geordnet nach Bekanntheit,
Pos. 4 + 5 als Zufriedenheit dargestellt (Quelle: Backhaus-Maul/Speck/Hornlein /Krohn 2014)
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= Die Landschaft der Organisationen ist im Hinblick auf

ihre Engagementforderung stark ausdifferenziert.

Das Selbstverstédndnis der Organisationen prégt entscheidend

die aktuelle Engagementférderung.

Das Spektrum der Mitgliedsorganisationen weist
unterschiedliche Auspragungen im Hinblick auf
die Steuerung und Koordination von Engagement
auf. Eine ausgepragte Steuerung von Engagement
beinhaltet eine gezielt und breit eingesetzte Wer-
bung unter Einbezug von Kooperationspartnern,
gute Strukturen zur Vorbereitung und Unterstiit-
zung von Engagierten sowie die Einbindung in ein
lokales Engagement-Netzwerk. Verstarkte Mitbe-
stimmungsmaglichkeiten fiir Engagierte gehen mit
einem starken Angebot an ,neuen” Engagement-
formen in den Organisationen einher und kénnen
als Anspruch der Organisationen verstanden wer-
den, sich den Wiinschen und Interessen von Enga-
gierten gegentber ,zu 6ffnen”. Insgesamt lasst sich
nachweisen, dass eine ausgepragte Steuerung und
Koordination mit verstarkten Bemihungen der Or-
ganisationen einhergeht, neue Engagierte zu ge-
winnen. Zugleich macht die Untersuchung deutlich,
dass die befragten Organisationen in Bezug auf ihr
Engagementverstandnis, ihre Handlungspraktiken
sowie die Art und Weise der Engagementférderung
in spezifische Typen unterschieden werden kénnen.
Im Folgenden werden die markantesten Typen fiir
den Bereich des operativen Engagements skizziert
und gegeniibergestellt (fiir eine ausfiihrliche Dar-
stellung aller Organisationstypen siehe Backhaus-
Maul/Speck/Hornlein/Krohn 2014).

Resiimee

Verallgemeinernd lassen sich fur die organisatio-
nale Engagementférderung drei zentrale Befunde
herausarbeiten:

= Zum Ersten hat das Selbstverstandnis der Or-
ganisationen einen Einfluss auf ihre Haltung
zum Engagement.

Zum Zweiten begriinden die jeweiligen Vor-
stellungen und Auseinandersetzungen der
Organisationen die engagementbezogenen
Handlungspraktiken der Organisationen.

Zum Dritten ergibt sich daraus, dass die orga-
nisationale Handlungspraxis nicht primar von
den politischen und gesellschaftlichen Rah-
menbedingungen abhédngt, sondern vielmehr
und in erster Linie von organisationalen Fak-
toren.
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1. Typ (birgergesellschaftlich)

Diese Organisationen vertreten eine differenzierte
Vorstellung von Engagement, die dessen Eigensinn
hervorhebt. So wird das Engagement primar als
ein Ort der gesellschaftlichen Mitgestaltung durch
Burger angesehen. Die Motive der Engagierten
werden als sehr unterschiedlich - von altruistisch
bis selbstbezlglich - beschrieben. Organisationen
dieses Typus fordern nach eigener Aussage konti-
nuierlich das Engagement von Biirgern vor Ort. Sie
weisen dabei der Teilhabe und der Mitgestaltung
durch Engagierte einen besonderen Stellenwert
zu. Die Engagementférderung berticksichtigt die
Interessen und Auffassungen der Engagierten und
versucht diese mit den Interessen der Organisation
in Einklang zu bringen. Innerhalb dieser Organisati-
onen gibt es vielfaltige Mitbestimmungs- und Betd-
tigungsmaglichkeiten fir die Engagierten.

Diese Organisationen ,warnen” davor, ,Engage-
ment zu instrumentalisieren”. Stattdessen fordern
sie, dem Eigensinn von Engagement Rechnung
zu tragen. Vor diesem Hintergrund erwarten die
Organisationen von Seiten des Paritatischen Wohl-
fahrtsverbandes fachliche Diskussionen, die Enga-
gement jenseits einer schlichten und einseitigen
~Merwertungslogik” thematisieren.

Zitate:

JL...] ich wiirde mir wiinschen, dass diese Debatte,
auch die fachliche Debatte um das Engagement,
mehr mit der Entwicklung von Biirgergesellschaft und
einer demokratischeren Verfasstheit in Verbindung
gebracht wird und weniger mit monetdren Aspekten.
Sagen wir mal, dass die fachliche Debatte um Enga-
gement sich deutlicher bindet an eine Frage nach: ,Im
ganz demokratischen Sinne, in welcher Gesellschaft
wollen wir leben! (Experteninterview, Quelle: Back-
haus-Maul/Speck/Hdrnlein /Krohn 2014)

»Die Blirger werden sich auf Dauer nicht vorschrei-
ben lassen, wie es auszusehen hat. Die werden sich
es dann selbst schaffen. Und wenn ich da nicht offen
genug daflir bin, dann bin ich irgendwann eben auch
eine Hiirde als Einrichtung.” (Experteninterview, Quel-
le: Backhaus-Maul/ Speck /Hérnlein /Krohn 2014)
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2. Typ (funktionalistisch)

Diese Organisationen haben eine differenzierte
Vorstellung von Engagement, deren Schwerpunkt
eine ressourcenorientierte Einbindung von Enga-
gierten in die bestehenden fachlichen Angebote
der Organisationen bildet. Das Engagement stellt
vorrangig eine zusatzliche 6konomische Ressource
zur Qualitatssteigerung dar. Auch hier werden die
Motive der Engagierten als vielfdltig - von altru-
istisch bis selbstbezliglich - beschrieben. Sie for-
dern nach eigener Aussage kontinuierlich das En-
gagement der Birger vor Ort und schreiben dem
Engagement vor allem einen professionellen Wert
zu. Engagement stellt unter anderem ein Mittel dar,
um die zielgruppenorientierten Angebote der Or-
ganisationen dauerhaft und in Abgrenzung zum
privatwirtschaftlichen Sektor gewahrleisten und
erweitern zu kénnen. Sie wollen mit Engagement
zusatzliche Angebote im Rahmen ihres fachlichen
Organisationsprofils schaffen und das,Miteinander
vor Ort” im Sinne ihrer jeweiligen Zielgruppe star-
ken. Die Engagementférderung ist professionali-
siert und hebt den Aspekt der Nutzenorientierung
fur die Organisation hervor. Dieses zeigt sich einer-
seits in einer ausgepragten Steuerung von Engage-
ment und andererseits in eingeschrankten Mitbe-
stimmungsmaglichkeiten fir Engagierte.

Zitate:

#l...] wir sehen eben auch die Notwendigkeit, diese
Engagementpotentiale stdrker zu nutzen, weil wir in
die Zukunft gucken und glauben, dass es notwendig
sein wird, weil wir sonst die Arbeit gar nicht bewailti-
gen kénnen, mit den wenigen Mitarbeitern, die wir in
ein paar Jahrzehnten noch haben werden.” (Experten-
interview, Quelle: Backhaus-Maul/Speck/Hdrnlein/
Krohn 2014)
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3. Typ (verunsichert)

Diese Organisationen befinden sich in einem
internen Wandlungsprozess. Sie zeigen eine be-
ginnende Auseinandersetzung mit ihren stark
idealisierten Vorstellungen von Engagement. lhre
Vorstellung von Engagement ist vor allem von al-
truistischen Motiven gepragt. Grund fiir die be-
ginnende Reflektion sind negative Erfahrungen
mit Engagement, etwa der Riickgang der Zahl der
Engagierten, groe Probleme bei der Gewinnung
Engagierter und Veranderungen der Motive von
Engagierten. Organisationen dieses Typus verbin-
den mit dem Einsatz Engagierter eine ,Starkung
des sozialen Zusammenhalts” sowie die Erwartung,
ihre eigene Funktionsfahigkeit sichern zu kénnen.
Sie flhlen sich vom Engagement existenziell ab-
hangig. Engagement gehort fir sie ,einfach dazu”.
Die Engagementférderung ldsst sich als spontan
reaktiv beschreiben und ist nur in geringem Aus-
mal strukturell verankert. Diese Organisationen
sehen fiur sich wenige Einflussmdglichkeiten auf
die eigene Engagementsituation. Sie verweisen die
Verantwortlichkeit letztlich an den Sozialstaat und
~Ubergeordnete Verbandsstrukturen”.

Zitate:

»Da sind wir gerad. In diesem Prozess stecken wir ge-
rad: Wie kann man das sinnvoll angehen? Also wie
kann man einfach auch Anreize schaffen, wo sich Leu-
te ldngerfristig engagieren? Und da stecken wir tat-
sdchlich gerad. Das ist ein Entwicklungsprozess, der
gerade angefangen hat. Und also der angefangen hat
durch Briiche, die im letzten Vierteljahr passiert sind,
wo uns einfach auch bewusst wurde, dass wir uns ei-
gentlich auf unserer bequemen Situation eingerichtet
haben. Das haben wir dann gemerkt. Das ist immer
schlecht, wenn man sich nicht bewegt, weil man fest-
stellt, wenn ein Grof3teil wegbricht: ,Huch! Eine grof3e
Liicke! Und da arbeiten wir gerad daran.” (Experten-
interview, Quelle: Backhaus-Maul/Speck/Hdrnlein/
Krohn 2014)

4.Typ (gelassen-inaktiv)

Es lassen sich aullerdem Organisationen identifi-
zieren, die Engagement schlicht als Gegebenheit
(,So wie es ist, ist es!”) und als nicht existenziell fiir
ihr Bestehen ansehen. Sie bemiihen sich wenig um
eine spezielle Engagementférderung und sehen die
allgemeine Férderung von Engagement nicht als
eine ihrer origindren Aufgaben an. Diese Organisati-
onen erleben bezogen auf das Engagement keinen
Handlungsdruck und sind mit den engagementbe-
zogenen Gegebenheiten ,voll auf zufrieden”.
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Handlungsempfehlungen
des Paritatischen Gesamtverbandes

Wohin soll die Reise gehen? — Einen ver-
bandlichen Engagementdiskurs flihren.

Das freiwillige Engagement ist im Paritdtischen von
hoher Bedeutung und aktuell mit einer grundsatz-
lichen Zufriedenheit innerhalb der Organisationen
verbunden. Auch wird der Trend allgemein positiv
eingeschatzt. Gleichzeitig stellen sich Fragen der
weiteren Engagementférderung insbesondere die
der Gewinnung neuer Engagierter.

Diese praxisnahen Anforderungen sind sehr klar mit
der Notwendigkeit einer Ubergreifenden verband-
lichen Diskussion zum Thema Engagement verbun-
den. Sinn und Zweck des Engagements miissen an-
gesichts prasenter Okonomisierungstendenzen im
wohlfahrtsverbandlichen und finanzieller Unsicher-
heiten im Sozialleistungsbereich erneut ausgelotet
werden. Das Unbehagen in den Organisationen
und die Unsicherheit, welchen Stellenwert das En-
gagement unter welchen Bedingungen in der Orga-
nisation aber auch innerhalb des Paritatischen ein-
nehmen kann oder muss, sind deutlich. Sie kdnnen
in der Beantwortung nicht nur den Organisationen
selbst Gberlassen werden. Dabei spielen Fragen dro-
hender Instrumentalisierung des Engagements, die
Hinterfragung eigener ,Verwertungslogiken®, die
Starkung des Eigensinns des Engagements, die Fra-
gen nach Mitbestimmung und einem ,Miteinander
vor Ort’, die ErschlieBung und Nutzung moglicher
Innovationspotentiale oder auch die Frage nach an-
deren bzw. neuen Zielgruppen eine grof3e Rolle.

Weiter stellt die Studie deutlich fest, dass die Freie
Wohlfahrtspflege zum Thema Engagement in ei-
ner Binnenperspektive verharrt. Die Bezlige oder
gar die soziale und organisatorische Einbettung
in die Burgergesellschaft sind nur schwach ausge-
pragt. Gerade dieser Aspekt wird die Wohlfahrts-
verbande angesichts der sich wandelnden Anfor-
derungen an die Erfiillung wohlfahrtspflegerischer
Aufgaben zukiinftig beschaftigen.

Es bedarf daher des libergreifenden Angebotes an
die Paritatischen Organisationen, die grundlegen-
den Fragen gemeinsam zu diskutieren und Wege
des Engagements im Paritatischen auszuloten.

Die Antworten durfen nicht allein in der
Einforderung politischer und gesellschaft-
licher Rahmenbedingungen zur Verbesse-
rung der Engagementstrukturen gesucht
werden.

Die Antworten auf eine verbesserte Nutzung
der Engagementpotentiale koénnen nicht nur
in der Einforderung geeigneter politischer und
gesellschaftlicher Rahmenbedingungen zur En-
gagementférderung liegen. Die Studie zeigt, dass
die inhaltliche Auseinandersetzung mit dem eige-
nen Selbstverstandnis und mit den eigenen Enga-
gementvorstellungen notwendige Voraussetzung
fur die Formulierung engagementbezogener Ziel-
setzungen und Leitbilder in den Organisationen
ist. Sind Zielsetzung und Leitbilder formuliert,
erwachsen daraus organisationale Handlungs-
praktiken. Insbesondere die organisationalen
Voraussetzungen beeinflussen die Umsetzung
von Engagement in den jeweiligen Organisati-
onsstrukturen. Organisationen mit einer differen-
zierten Vorstellung von Engagement sowie kon-
kreten Planen und Ideen prasentieren die weitere
Entwicklung des Engagements.
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Unterschiedliche Konzepte und Angebote
fur unterschiedliche Organisationstypen
entwickeln.

Die untersuchten Organisationen sind hinsichtlich
ihres Engagementverstandnisses, ihrer Handlungs-
praktiken und der Art und Weise der Engagement-
forderung sehr unterschiedlich. Es besteht daher
ein Bedarf an organisationsspezifischen Konzep-
ten zur Engagementférderung. Nur so kdnnen
die verschiedenen Organisationen in ihren unter-
schiedlichen Bedarfen und Anforderungen an die
Engagemententwicklung auch tatsachlich erreicht
werden. Die Aufgabe wird sein, abgestimmt auf die
entsprechende Mitgliedsstruktur vor Ort passende
Konzepte und Angebote zur verbesserten Nutzung
der Engagementpotentiale zu entwickeln. Die Ta-
belle mit den aufgeflihrten Organisationstypen
kann dazu eine Hilfestellung bieten (siehe S. 25).

Trotz der Unterschiedlichkeit lassen sich einige
Ubergreifende konkrete Handlungsempfehlungen
zur Nutzung der Engagementpotentiale und Ge-
winnung von Engagierten ableiten:
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= Ein Engagementverantwortlicher allein
genligt nicht - Engagementstrategien in den
Organisationen entwickeln.

Viele Organisationen setzen bereits Engage-
mentverantwortliche ein. Allerdings sind sie
haufig nicht Bestandteil einer gezielten Ge-
staltung und Entwicklung von Engagement.
Neben ausreichenden Zeit- und Geldressour-
cen sowie Entscheidungskompetenzen be-
darf es in der jeweiligen Organisation einer
engagementbezogenen Zielsetzung und ei-
ner darauf ausgerichteten Steuerung. Dabei
darf jedoch der Eigensinn und die Selbststeu-
erung des Engagements nicht auBer Acht ge-
lassen werden.

Die Vernetzung, Kooperation und den Aus-
tausch mit anderen Organisationen sowie
Vermittlungs- und Kontaktstellen fiir Enga-
gement vor Ort ausbauen und an lokalen En-
gagementnetzwerken teilnehmen.

Es wurde festgestellt, dass die Kooperations-
bereitschaft der Organisationen gering ist. Ins-
gesamt findet zwischen den Organisationen

kaum engagementbezogener Austausch
statt. Wechselseitige ,Lernprozesse” bleiben
auf der Strecke.

Auch wird haufig nur ein Weg der Werbung fur
Engagierte — namlich die persénliche Anspra-
che — gewahlt.

Der gezielte Einsatz von verschiedenen Wer-
beaktivitaten und eine hohe Kooperationsbe-
reitschaft wirken sich aber positiv auf die Ge-
winnung neuer Engagierter aus.
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= Unterschiedliche Engagementformen anbie-

ten und dariiber den Zugang zu Engagierten
unterschiedlichen Alters 6ffnen.

Das auf Dauer angelegte Engagement stellt
die am haufigsten angebotene Engagement-
form in den Organisationen dar. ,Neue” Enga-
gementformen, also Angebote fiir kurzfristige
Einsdtze sowie selbstinitiierte Projekte kom-
men den Engagierten entgegen, die einen we-
niger zeitintensiven Einsatz bevorzugen. Auch
ortsungebundenes, internetbasiertes Engage-
ment kann das Angebot erweitern. Organisa-
tionen, die ein breites Engagementspektrum
anbieten, sind in ihrem Bemiihen um Enga-
gierte — auch verschiedener Altersgruppen -
eher erfolgreich.

Ehrenamtliche Gremienarbeit in den Fokus
nehmen und gezielte Engagementférderung
fur diesen Bereich entwickeln.

Haufig steht das operative Engagement im
Rahmen organisationaler Engagementfor-
derung im Vordergrund. Das Engagement in
Gremien wird dagegen oft als Selbstverstand-
lichkeit aufgefasst. Gleichzeitig stellt sich fur
diesen Bereich die Frage der Gewinnung neu-
er Engagierter besonders dringlich. Organi-
sationen sollten daher fir die ehrenamtliche
Gremienarbeit eine gezielte Engagement-
forderung entwickeln.

Verstarkt in der eigenen Mitgliedschaft fiir
freiwilliges aktives Engagement werben.

In vielen Organisationen werden neue Enga-
gierte noch nicht aus der eigenen Mitglied-
schaft gewonnen. Dieses Potential sollte aus-
gelotet und, wenn sinnvoll, genutzt werden.

= Die Anerkennung des Engagements ver-
bessern und ein Mehr an Mitbestimmung
ermoglichen.

Die Studie verdeutlicht, dass die engagement-
bezogenen Formen der Anerkennung und
Mitbestimmung in vielen Organisationen in
Ansatzen vorhanden sind, aber durchaus wei-
terentwickelt werden konnen.

Die Engagierten selbst befragen.

Die Studie zu den Engagementpotentialen in
der Freien Wohlfahrtspflege ist im Rahmen einer
Organisationsbefragung entstanden und spiegelt
Expertenwissen von Flhrungs- und Leitungskraf-
ten paritatischer Einrichtungen wider. Eine empi-
rische Untersuchung der Engagierten selbst und
ihrer engagementbezogenen Vorstellungen und
Erfahrungen konnten die Erkenntnisse erheblich
erweitern.
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Statements des Beirats zu den Befunden des Forschungsprojektes
+,Engagementpotentiale in der Freien Wohlfahrtspflege -
Vorstellungen, Potentiale, Rahmenbedingungen und Strategien”

Frage an die Beiratsmitglieder:

Worin sehen Sie als Experten und Expertinnen vor den Hintergrund der vorliegenden Ergebnis-
se zukiinftige Aufgaben fiir den Paritatischen, wenn man das Thema Engagement im Paritati-
schen weiterentwickeln will?
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Prof. Dr. Sebastian Braun (Humboldt-Universitat zu Berlin)

Traditionelle intermedidre GroBorganisationen wie die Wohlfahrtsverbéande spielen als struktureller Rahmen
des birgerschaftlichen Engagements in Deutschland eine mal3gebliche Rolle: Einerseits praformieren sie
flr einen hohen Anteil der Engagierten die Gelegenheitsstrukturen fir birgerschaftliches Engagement. An-
dererseits entwickeln und erstellen sie auf der Basis der Zeit- und Wissensspenden der Engagierten und im
Zusammenspiel mit hauptamtlichem Personal konkrete und lebensweltnahe Leistungen fiir Biirgerinnen
und Brger.

Zahlreiche traditionelle verbandliche Groorganisationen scheinen sich jedoch in den letzten Jahrzehnten
unter dem Eindruck international zirkulierender ,neoliberaler” Steuerungsregime und damit verbundener
New Public Management-Debatten zunehmend zu wandeln: von zivilgesellschaftlich fest verankerten, be-
darfswirtschaftlich ausgerichteten ,Solidargemeinschaften” mit langfristigen Mitgliedschaften und einem
belastbaren ,Ehrenamt” zu betriebswirtschaftlich gefiihrten Dienstleistungsorganisationen auf (Quasi-)
Markten mit zielgruppenorientierten Angeboten fiir Kunden/-innen und Konsumenten/-innen.

Quasi im Einklang mit diesen Entwicklungen kommen vielen dieser intermediaren GroBorganisationen zu-
nehmend ihre Mitglieder und damit auch ihre freiwillig und ehrenamtlich Engagierten abhanden. In dieser
Argumentationsrichtung scheint das zivilgesellschaftliche Fundament zahlreicher intermedidrer Organisa-
tionen sukzessive zu erodieren. In diesen Kontext lassen sich auch disparate Debatten der Engagement-
forschung Gber Méglichkeiten und Grenzen einer systematischen Gewinnung, Lenkung und Bindung von
birgerschaftlich Engagierten einordnen, die unter Begriffen wie ,Freiwilligen- ,Ehrenamts-“ und ,Engage-
mentmanagement” oder auch ,Personalarbeit” in Nonprofit-Organisationen firmieren.

Das Forschungsprojekt rekonstruiert auch in den skizzierten Diskussionskontexten relevante verbandliche Sicht-
weisen auf empirischer Basis und gibt interessante AnstoBe fir die Weiterentwicklung dieser Diskussionen.
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Prof. Dr. Rolf G. Heinze (Ruhr-Universitat Bochum)

Thesen zum ,Wandel des sozialen Engagements”. Anmerkungen zur Studie ,Engagementpotentiale in
der Freien Wohlfahrtspflege - Vorstellungen, Potentiale, Rahmenbedingungen und Strategien” (Backhaus-
Maul/Speck/Hornlein/Krohn 2014)

Schaut man sich die Debatten um die Biirgergesellschaft und speziell die Bedeutung des freiwilligen sozi-
alen Engagements der letzten Jahre an, dann dominiert in den Diskursen einerseits der Hinweis darauf, wie
viele Biirger sich sozial engagieren. Nach empirischen Befragungen ist tiber ein Drittel der Bevolkerung in
sozialen Netzwerken aktiv, d. h. sie leisten Unterstiitzung bei Nachbarn, Verwandten und Bekannten sowie in
ehrenamtlichen Tatigkeiten. Andererseits wird aber auch herausgestellt, dass dieses freiwillige Engagement
immer weniger Uber die Wohlfahrtsverbdande organisiert wird; zeitlich befristetes und ,nicht-gebundenes”
Engagement weitet sich demnach eher aus. Zugespitzt lauft es auf die These vom ,Aussterben des Stamm-
kunden” (Streeck) bei den Wohlfahrtsverbanden hinaus. Hintergrund sind die wachsende individualistische
Lebens- und Konsumweise und die Pluralisierung sozialer Milieus. Wahrend das klassische Ehrenamt mit
dem ,goldenen Helferherz” ausstirbt, wird gleichzeitig ein Anstieg der Zahl der Engagierten in Netzwerken
und Selbsthilfegruppen propagiert und hat die Bandbreite des biirgerschaftlichen Engagements in den letz-
ten Jahren anwachsen lassen. Insgesamt wird so die Engagementlandschaft vielgestaltiger, aber auch un-
Ubersichtlicher. Mit der Entgrenzung entwickeln sich Mischungsverhaltnisse, die auch als Hybridisierung der
Wohlfahrtsproduktion umschrieben werden kdnnen. Ein prominentes Beispiel stellt die Debatte um Social
Entrepreneurship (SE) dar: Hier wird eine neue gesellschaftspolitische Perspektive thematisiert, die staat-
liche Elemente, Merkmale der Wohlfahrtsverbande, Blirgerengagement und unternehmerische Elemente
miteinander neu kombiniert.

Bereits ein fllichtiger Blick auf die einschldagigen Debatten belegt jedoch, dass das aktuelle gesellschaft-
liche und politische Interesse am Engagement in seinen Intentionen ambivalent zu bewerten ist. Auf der
Positivseite steht die Erkenntnis, dass ein lange Zeit verdréangtes und an den Rand der Aufmerksamkeit ab-
geschobenes Thema einen zentralen Platz im gesellschaftlichen Diskurs zugewiesen bekommt. Das neue
Interesse birgt aber auch Risiken: Einmal aus dem Schatten des Expertendiskurses herausgetreten, steht es
nun in der Gefahr, als kostengtinstiger Lickenbier fir politische Sparstrategien instrumentalisiert zu wer-
den. Dazu gehért die Uberschitzung des in vielen politischen Festreden beschworenen biirgerschaftlichen
Engagements (wie auch von SE). Sicherlich gab es in den letzten Jahrzehnten ein wachsendes Engagement
jenseits der traditionellen Verbands- und Vereinsstrukturen, dieses braucht jedoch ebenfalls eine 6ffentliche
Infrastruktur und muss politisch geférdert werden. Das Verstandnis von Freiwilligen als Ressource, die es aus
Griinden der Kosteneffizienz zu aktivieren gelte, geht an den Motiven der Engagierten vorbei. Blirgeren-
gagement kann sich nur in einem freiwilligen Rahmen entfalten, der sich durch gemeinsame Verantwortung
und nicht durch das Prinzip der Okonomisierung auszeichnet.

Vor diesem Hintergrund ist es nachvollziehbar, dass sich die groBen Wohlfahrtsorganisationen zurzeit verge-
wissern, wo sie gerade mit Blick auf die von ihnen immer wieder betonte besondere Ressource des Engage-
ments stehen. Gerade der Paritdtische verkorpert aus eigener Organisationssicht das biirgerschaftliche En-
gagement im Besonderen. Und hier liefert die methodisch klug angelegte empirische Studie in verschiede-
nen Landesverbanden interessante Hinweise zum Status und zu Perspektiven des Engagements. Zunachst
wird die These vom ,Aussterben des Stammkunden” relativiert und auf die nach wie vor vorhandenen ver-
bandlichen Engagementformen verwiesen. Eine generelle Erosion des freiwilligen Engagements ist nicht zu
verzeichnen; ohne die vielfaltigen Tatigkeiten der Engagierten konnte der Paritédtische viele Aufgaben gar
nicht wahrnehmen. Neben der inhaltlichen Bedeutung ist deshalb auch der finanzielle Nutzen nicht zu un-
terschatzen (der auch in Stunden geschatzt wird). Diese Positionsbestimmung wird von den befragten Or-
ganisationen geteilt — insgesamt wird die Engagementsituation als stabil bezeichnet, wobei allerdings von
einem Viertel jeweils ein Wachstum und ein Riickgang beobachtet wird. Parallel zu anderen empirischen Un-
tersuchungen wird der Schwerpunkt der Tatigkeitsfelder der Engagierten bei der Organisation und Durch-
fuhrung von Veranstaltungen und praktischen Arbeiten gesehen. Auffallend ist die groBe Bandbreite des
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Engagements (es gibt nicht,den” Engagierten, vielmehr ist eine Vielfalt zu konstatieren). Knapp zwei Drittel
sind kontinuierlich aktiv; dies bestatigt die traditionelle Sichtweise, der zufolge verbandlich organsiertes
Engagement vielfach dauerhaft angelegt ist. Dies gilt vor allem fiir die (schon aus demografischen Griinden)
wachsende Gruppe der tber 45-Jdhrigen, wahrend sich jingere Menschen starker projektbezogen enga-
gieren, worauf auch die neuere Engagementforschung hingewiesen hat. So gesehen kdnnen Engagierte
mithelfen, mégliche Verluste angesichts des demografischen Wandels (vor allem in landlich strukturierten
schrumpfenden Regionen) auszugleichen. Hiiten sollte man sich allerdings davor, freiwilliges Engagement
als,Ausfallbiirgen” fiir zurlickgehende staatliche Initiativen zu betrachten. Gegen eine Instrumentalisierung
des Blirgerengagements sprechen sich alle beteiligten verbandlichen Akteure aus.

Wenn auch die Hélfte der Wohlfahrtsorganisationen im Paritatischen mit der Engagementférderung zufrie-
den ist, weist die Studie auf offene Fragen bei der Gewinnung von Engagierten hin. Generell muss fiir die
strategische Relevanz dieser Thematik in den Organisationen sensibilisiert und es sollten neue Wege (bspw.
die Rekrutierung von Engagierten aus der eigenen Mitgliedschaft) erprobt werden, um das noch immer
in Teilbereichen unausgeschopfte Engagementpotential zu aktivieren. In manchen Organisationen gibt
es noch Vetopositionen, die alles ,beim Alten” lassen wollen oder eine Strategie der Problemverschiebung
praferieren. Eine Fortfiihrung der ,Weiter-so-Strategie” ist aber nur begrenzt méglich, da sonst die Gefahr
besteht, dass die Wohlfahrtsverbdnde ihren Ruf als Koordinationsort fiir freiwilliges soziales Engagement
verlieren. Uberlegenswert wére nicht nur fiir den Parititischen, hinsichtlich der Rekrutierung (des ,Organi-
zing”) und Organisationsbindung von Engagierten Evaluationsstudien durchfiihren zu lassen, um ein ahn-
lich differenziertes Bild in dieser Frage zu bekommen, wie es die vorliegende Studie geleistet hat.

Anknipfend an die Relativierung bekannter Thesen zur Erosion des verbandlichen Engagements zeigt sich
in einzelnen Verbénden durchaus Lernbereitschaft. Viele Akteure haben die neuen Herausforderungen an-
gesichts der soziobkonomischen Wandlungsprozesse und speziell der Ausbreitung individualistischer Le-
bens- und Konsumformen erkannt und dementsprechend reagiert. Insofern ist die These der Studie von
Backhaus-Maul, Speck et al zuzustimmen, dass es nicht primar von gesellschaftspolitischen Rahmenbedin-
gungen abhangt, wie erfolgreich die Engagementpotentiale genutzt werden, sondern die organisationa-
le Handlungspraxis in erster Linie verantwortlich ist. Organisationales Lernen ist also gefordert, welches
Grof3organisationen strukturell oft schwerfallt, aber — wir die Untersuchung beweist — moglich ist. Kritische
wissenschaftliche Expertise hat sich in diesem Fall also produktiv auf den Organisationswandel ausgewirkt,
sollte aber nicht zur Selbstzufriedenheit der Wohlfahrtsorganisationen flihren. Manche Engagementformen
sind noch zu sehr auf einzelne Organisationen und Aufgabenfelder fixiert und vernachlassigen die mehr-
dimensionale sozialrdumliche Auspragung sozialer Problemlagen. Kooperation, Vernetzung, mehr Wettbe-
werb und Management sind deshalb die Schlisselfragen im Bereich sozialer Dienste, insbesondere vor dem
Hintergrund der Finanzkrise und begrenzter staatlicher Handlungsspielraume.

Generell gewinnt die sozialraumliche Dimension bei der Bearbeitung sozialer Probleme an Bedeutung; der-
zeit ist vor allem eine politische Fokussierung auf Wohnquartiere zu beobachten. Integrierte Wohnstruktu-
ren, die bspw. ein individuelles und selbstbestimmtes Leben fiir dltere Menschen mit Pflege- und Unterstiit-
zungsbedarf im eigenen Quartier ermdglichen, bieten viele Vorteile. So kénnen Bewohner ihr Leben (in Ab-
hangigkeit vom Hilfebedarf) selbstbestimmt gestalten und in einer Gemeinschaft mit verbindlichem Nach-
barschaftskontext leben. Sie sind so auch im Alter nicht,allein’, bleiben aktiv und kénnen ihre Potenziale bis
ins hohe Alter besser entfalten. Vernetzte Wohnformen wirken so Vereinsamung und Vereinzelung durch
die Ausdlinnung familiarer Netzwerke im hoheren Alter entgegen. Aber nicht nur fir dltere Menschen wirkt
die Quartiersorientierung sozialintegrativ, vielmehr gilt dies fiir viele soziale Problemlagen (gerade auch in
benachteiligten Stadtquartieren). Gerade Bewohner benachteiligter Quartiere gilt es zu aktivieren und un-
terschiedliche Beteiligungsangebote anzubieten. Uber Biirgerbeteiligung (auch in Wohlfahrtsorganisatio-
nen) wird der soziale Zusammenhalt gestarkt. Hier sind auch die Wohlfahrtsverbande aufgefordert, nicht
egoistisch ihre Organisationsinteressen zu verfolgen, sondern der in Deutschland ausgepragten Gefahr des
LSilodenkens” aktiv zu begegnen, um sowohl Doppelstrukturen hinsichtlich der Bearbeitung sozialer Proble-
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me zu vermeiden als auch neue strategische Allianzen mit Akteuren aus anderen Handlungsfeldern (etwa im
Feld des altengerechten Wohnens mit der Wohnungswirtschaft) aufzubauen.

Das direkte sozialraumliche Umfeld wird insbesondere angesichts sich verandernder Familienstrukturen
mit der zunehmenden Bedeutung von Wahlverwandtschaften weiter an Bedeutung gewinnen. In dem in-
telligenten und effizienten Zusammenwirken von Angehdrigen, Freunden, Profis in den Wohlfahrtsorgani-
sationen und birgerschaftlich Engagierten liegt die Zukunft einer ,gelingenden Sorge” fiir Menschen mit
Unterstiitzungsbedarf. Dabei werden die Trennlinien zwischen den Sektoren verschwimmen; es treten neue
Mischungsverhaltnisse auf. In den aktuellen Diskursen im Sozialsektor geht es dementsprechend weder um
eine Verstaatlichung, noch eine (ohnehin derzeit diskreditierte) Vermarktlichung, vielmehr um eine neue
Komplementaritat. Zentrale Aufgabe ist es, die bisher nebeneinander stehenden Einrichtungen ,neu” zu
vernetzen, um Reibungsverluste zu verhindern und Ressourcen zu biindeln in Richtung einer ,redesignten”
lokalen sozialen Infrastruktur. Fir einen solchen Umbauprozess in Richtung auf eine bessere Balance zwi-
schen Staat, Wohlfahrtsorganisationen, marktlichen und gesellschaftlichen Akteuren liegt jedoch bislang
kein Drehbuch vor. Innerhalb eines neu gestalteten wohlfahrtsstaatlichen Arrangements, das sich an den
Grundgedanken des Subsidiaritatsprinzips orientiert, muss gewahrleistet werden, dass sich die Starken und
Schwachen der verschiedenen Trager sozialer Dienste optimal erganzen. Im deutschen System der sozialen
Dienste ist allerdings ein hoher Regulierungsgrad entlang der Saulen der Sozialgesetzgebung festzustellen
und deshalb stoBen neue sowohl subsididr strukturierte als auch integrative Angebote in dieser Landschaft
(,frozen welfare state landscape”) auf zahlreiche institutionelle Hirden. Es existiert fir sie hdaufig keine klare
offentliche Finanzierungsverantwortung, was auch im Rahmen einer Rethematisierung des Subsidiaritats-
prinzips geklart werden muss, damit es nicht zu einer primar ideologisch gefarbten Debatte kommt.

Verbande kdnnen durchaus als Akteure eines Schnittstellenmanagements wirken und eine Moderations-
und Mitgestalterfunktion Gibernehmen. Die massive Fiskalkrise setzt aber auch sie unter Einsparzwange und
Reorganisationsdruck und deshalb werden auch nicht alle Wohlfahrtstrager Innovationspotentiale freisetzen
kénnen. Ob die politisch neu akzentuierten Formen eines ,Wohlfahrtsmix” sich erfolgreich ausbreiten, ist
noch nicht entschieden. Das alte Ordnungsmodell hat sich aber entgrenzt und forciert neben problemati-
schen Okonomisierungseffekten auch experimentelle Antworten. Erforderlich wire eine innovationsorien-
tierte, aktivierende soziale Dienstleistungspolitik, die bislang in Deutschland noch unterentwickelt ist. Die
Studie von Backhaus-Maul, Speck et al liefert sowohl sehr gute Informationen zu der Vielgestaltigkeit des
Engagementpotentials, als auch Hinweise zu intelligenten Handlungspraktiken, die die Verbande trotz fort-
schreitender Privatisierung und Kommerzialisierung entwickeln konnen.

Prof. Dr. Barbara John (Vorstand des Paritatischen Landesverbandes Berlin)

Nach der Befragung ist klar, es sind die Freiwilligen, die mehr und mehr die soziale Arbeit in der Breite schul-
tern. Das aktiv und kompetent zu unterstiitzen, ist Aufgabe die kiinftig noch mehr Beachtung durch die
Landesverbande finden wird. Dazu gehéren gute und passende Beratungs- und Fortbildungsmdglichkeiten.
Auch der Austausch zwischen den Engagierten in den verschiedenen Arbeitsfeldern unserer Mitgliedsorga-
nisationen wird eine gréBere Rolle einnehmen miissen.

Zu sehen und zu erfahren, was andere erfolgreich umsetzen konnten, ist motivierend und férdert die eigene
Kreativitat. Aber auch von Fehlern anderer zu lernen, hilft um noch besser zu werden. Wir alle zusammen
werden uns noch wacher den Bediirfnissen der Menschen im freiwilligen Einsatz zuwenden missen, um
deren Potential zu fordern und das Engagement zu starken.
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Prof. Dr. Thomas Klatetzki (Universitat Siegen)

Als Organisationsoziologe sehe ich vor allem drei Aufgaben fiir eine Weiterentwicklung des Thema
,Engagement im Paritatischen’:

Erstens sollte festgestellt werden, ob die auf Selbstbeschreibungen basierende Typologie der Organisatio-
nen (burgergesellschaftlich, funktionalistisch, gelassen-interaktiv, pragmatisch, Gremien) auch auf der ope-
rativen Ebene ihren Niederschlag findet. Konkret sollte es darum gehen festzustellen, ob — und wenn ja,
welche — unterschiedlichen Managementpraktiken der Rekrutierung und Beschdftigung von Engagierten
mit den Organisationstypen verbunden sind.

Zweitens sollte es darum gehen festzustellen, welcher Organisationstyp bzw. welche Managementpraxis
zur Ausschopfung von Engagementpotenzialen am besten geeignet ist. Dabei kdnnte sich zeigen, dass es
nicht den ,one best way” gibt, sondern dass regionale Unterschiede unterschiedliche Organisationsstrate-
gien verlangen.

Und drittens sollte etwas Uber die Engagierten als Quasi-Mitglieder der Organisationen in Erfahrung ge-
bracht werden: Welchen Sinn verbinden sie mit ihrer Arbeit? Wie erfahren und erleben sie die Organisation?
Was (de-)motiviert ihr Engagement? Das so erhobene Sinnsystem und Selbstverstandnis der Engagierten
sollte dann (kritisch) in Beziehung gesetzt werden zur Selbstbeschreibung der Organisationen und deren
Managementpraxen.

Angela Siebold (Vorstand des Paritatischen Landesverbandes Nordrhein-Westfalen)

Die Untersuchung war fir mich sehr aufschlussreich. Besonders das Konstrukt der Typisierung hat mir sehr
deutlich vor Augen gefiihrt, wie wesentlich unterschiedlich die Gewinnung, Einbindung und Férderung
des Engagementpotentials in unseren Mitgliedsorganisationen ist. Daher sehe ich eine wichtige Aufgabe
fur den paritatischen darin, seine MOs anzuregen und zu unterstiitzen in der Entwicklung von geeigneten
Strukturen, die die jeweils spezifischen Bedingungen beriicksichtigt sowie vor allem in der Entwicklung ei-
ner wertschatzenden Unternehmens- und Flihrungskultur, die das grof3e Potential von Engagement in die-
ser Gesellschaft jeweils organisationsspezifisch einladt, fordert, begleitet und bindet.

Auf der strukturellen Ebene kénnte das ganz praktisch ein Handlungsleitfaden mit entsprechenden Einfiih-
rungsveranstaltungen in den Kreisgruppen sein; auf der kulturellen Ebene sehe ich die paritdtische Akade-
mie mit entsprechenden Weiterbildungsveranstaltungen.

Wichtig ist auch, dass die hauptamtlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter das Thema verinnerlicht haben
und bei ihren Fachberatungen darauf eingehen kdnnen, denn die Impulse zur Verbesserung, bzw. zur még-
lichen Verstarkung des Engagementpotentials missen von AuBen kommen, vom Verband ausgehen.

Prof. Dr. Michael Stricker (Fachhochschule Bielefeld)

Arbeit mit Freiwilligen wird auch in Zukunft gut funktionieren, wenn es den Mitgliedsorganisationen ge-
lingt, die Zugangsbarrieren abzubauen und die Anwerbung von Personen zielgruppenorientiert und aktiv
zu gestalten. Daflir wird es erforderlich sein, dass gerade traditionelle Organisationen ein verandertes Rol-
lenverstandnis entwickeln. Die Ermoéglichung von freiwilliger Arbeit selbst muss als gemeinwohlorientierte
Zweckerfillung verstanden und mit entsprechenden Ressourcen (z. B. Zeit der hauptamtlich Tatigen) ausge-
stattet werden. Die Freiwilligen mussen ,abgeholt” und fir die Organisation aktiv gewonnen werden.
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Prof. Dr. Stephan F. Wagner (Paritatische Akademie Berlin)

Es wird in den ndchsten Jahren fiir die Arbeit mit Ehrenamtlichen darauf ankommen, zu einem gelungen Mix
aus ehrenamtlichen und hauptamtlichen Kraften zu kommen. Dafilir wird von besonderer Bedeutung sein,
dass hauptamtliche tatige Personen begreifen, dass Ehrenamtliche bestimmte Tatigkeiten besser kdnnen als
Hauptamtliche. Dies hat zur Voraussetzung, dass Hauptamtliche Ehrenamtlichen auf Augenh6he begegnen,
sie als Partner sehen und behandeln und nicht als billige Hilfskrafte. In dem sich neu entwickelnden Aufga-
benmix von Ehrenamtlichen und Hauptamtlichen wird es immer wichtiger werden, Ehrenamtliche fiir die
Arbeit im sozialen und pflegerischen Bereich zu qualifizieren. So wie die freiwillige Feuerwehr ihre ehren-
amtlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ausbildet, so werden wir auch flir unterschiedlichste Aufgaben
ehrenamtliche Ausbildungsprofile entwickeln und umsetzten miissen, damit im Rahmen des sich massiv
vollziehenden Wandels der Gesellschaft genligend qualifizierte Kréfte fiir die Gestaltung des Sozialen zur
Verfligung stehen.

Prof. Dr. Annette Zimmer (Westfalische Wilhelms-Universitat Minster)
Zivilgesellschaft wagen - Engagement und Engagementférderung im Paritatischen

Von rein aus Spenden und Mitgliedergebiihren finanzierten kleinen Initiativen der Zivilgesellschaft haben
die Wohlfahrtsverbande sich zu sehr komplexen, differenziert strukturierten und lGiberwiegend professiona-
lisierten Organisationsholdings entwickelt. Keine einfache Voraussetzung fiir eine Intensivierung des frei-
willigen Engagements. Wichtig ist, dass der DPWV und seine Mitgliederorganisationen Interessenvertretung
und Advocacy fiir das grof3e Ganze als zentrale Aufgabe des Verbandes wie jeder Einzelorganisation des
DPWV nicht aus den Augen verliert. Die Ausgangslage ist hier gerade beim DPWV gut. Es ist gute Tradition,
dass sich der Verband oft und nachhaltig in Berlin und auf Landesebene als Mahner und Lobbyist profiliert.
Aber - Advocacy - ist nicht nur Sache des Verbandes: Hier ist jede einzelne Mitgliederorganisation gefragt.
Und die Freiwilligen sind hierbei die wichtigsten Botschafter und Botschafterinnen sowie Advokaten fiir die
Anliegen, Interessen und Bedarfe unserer Zeit. Richtig eingesetzt, in ihrer Arbeit unterstiitzt und gewtrdigt
sind Freiwillige in den Einrichtungen wichtige Change Maker, die von au3en kommend, den Finger am Puls
der Zeit haben, auf Bedarfe der lokalen Gemeinschaft und einzelner Gruppen aufmerksam machen kénnen,
Uber viele wertvolle Kontakte verfligen und so die Organisation offen halten sowie befahigen fiir Wandel
und Veranderung. Insofern sollte der DPWV seine gute Tradition beibehalten und vor allem nach innen wie
nach auf3en, auf jeden Fall ,Zivilgesellschaft wagen”. Hierbei sind Freiwillige als Lobbyisten im Dienste des
Gemeinwohls die wichtigste Ressource.




