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1 Ausgangssituation und Ziele des Projektes

Die aktuelle Fachdiskussion zur Situation und zu den Fordermoglichkeiten des
Ehrenamtes und des freiwilligen Engagements in Deutschland baut auf Erkennt-
nissen auf, die in den vergangenen Jahren im Rahmen von Modellprogrammen,
Befragungen und Untersuchungen gewonnen wurden. Die Frage danach, wer die
Schlusselrolle in der Forderung freiwilligen Engagements einnimmt, ist nach wie
vor in der Diskussion. Dies gilt insbesondere fur Strukturen, die eine grofe
Bandbreite sozialer Dienstleistungen und Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter auf-
weisen kénnen.

Die verbandliche Caritas im Erzbistum Koln ist auf regionaler Ebene einer der
grofiten sozialen Dienstleister: In 2.158 Einrichtungen sind 55.473 Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter beschaftigt. Eine Vielzahl der sozialen Dienstleistungen
werden von den Fachverbédnden SkF, SKM und IN VIA erbracht, die ehemals
aus dem Ehrenamt entstanden sind. Heute wird zunehmend diskutiert, wie das
Ehrenamt in der Arbeits- und Organisationsstruktur der Fachverbande gefordert
werden kann — wie also in einer Zeit der Auflosung fester Arbeits- und Ehren-
amtsdefinitionen und gleichzeitiger Verschlechterung der Lebensbedingungen
vieler Menschen die Briicke zur Ursprungstradition der Vereine geschaffen wer-
den kann. Die aktuelle gesellschaftliche Situation und die marktwirtschaftlichen
Anforderungen an die Fachverbande verlangen neue Ldsungsstrategien und in-
novative Ansétze.

Die Forderung ehrenamtlicher Mitarbeit wurde auf der Didzesan- und Bundes-
ebene bisher vor allem bei der Gemeindecaritas verordnet. Innovative Ansatze,
wie z.B. die lokale VVerankerung von Freiwilligen-Zentren, neue Impulse in den
Pfarrgemeinden sowie internetgestitzte Methoden zur Gewinnung Ehrenamtli-
cher sind Beispiele der grol3flachigen Forderstrategie. Die Starkung ehrenamtli-
cher Mitarbeit auf Fachverbands-Ebene riickte erst in den letzten Jahren in den
Mittelpunkt der Engagementforderung.

Aus diesem Grund startete auf Initiative der Verbédnde SkF, SKM und IN VIA
und mit Unterstiitzung des Ditzesan-Caritasverbandes fir das Erzbistum Koaln
ein zweijdhriges Modellprojekt, mit dessen wissenschaftlicher Begleitung das
ISAB-Institut Koln beauftragt wurde. Im Zeitraum 2003 bis 2005 wurden in sie-
ben Ortsvereinen ,,Koordinierungsstellen* eingesetzt, um die Starkung des Eh-
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renamtes in der fachverbandlichen Arbeit voranzutreiben und neue Erkenntnisse
fir die strukturelle Forderung des Engagements zu gewinnen.

Basis des Modellprojektes war das erfolgreich abgeschlossene Pilotprojekt des
Di6zesan-Caritasverbandes fur das Erzbistum Koln: Im Zeitraum von 1999-2001
wurden in zwei Ortsvereinen neue Impulse fur die Forderung ehrenamtlicher
Mitarbeit entwickelt, die in dem Konzept ,Leitpfade fiir eine neue Kultur des
Ehrenamtes” miindeten. Ein wesentliches Ergebnis des Pilotprojektes war die
Feststellung, dass es in den Vereinen Ansprechpartner fiir den Bereich der Eh-
renamtlichenarbeit geben muss, dass aber auch die hauptberuflichen Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter in den Fachdiensten Freirdume haben mussen, um den
Ansprichen einer qualifizierten Einbindung von Ehrenamtlichen gerecht zu wer-
den.

Ziel des 2003 gestarteten Modellprojektes war demnach, die in der Pilotphase
entwickelten Konzeptiiberlegungen auf andere Ortsvereine zu Ubertragen, sie auf
ihre Umsetzbarkeit hin zu Gberprifen, Ergdnzungen vorzunehmen und lokale
Strukturen zur Forderung der ehrenamtlichen Mitarbeit zu etablieren. Exempla-
risch fur die 35 Ortsvereine der Fachverbénde Sozialdienst Katholischer Frauen
(SKkF), Sozialdienst Katholischer Manner (SKM) und dem Verband katholischer
Médchensozialarbeit (IN VIA) wurden sieben Ortsvereine Uber zwei Jahre wis-
senschaftlich evaluiert und begleitet. Im Fokus standen die fir diesen Zeitraum
eingerichteten Koordinierungsstellen der Ortsvereine.

Mit allen Beteiligten wurden zu Beginn des Modellprojektes Erfolgskriterien
festgelegt, mittels derer der Erfolg des Koordinierungsstellen-Ansatzes doku-
mentiert werden kann. Eine Koordinierungsstelle sollte demnach am Ende des
Modellprojektes erreicht haben, dass...

1. ehrenamtliches Engagement intensiviert ist (Zahl der Ehrenamtlichen und Um-
fang der ehrenamtlichen Tatigkeit),

2. der Nutzen der ehrenamtlichen Unterstiitzung fir die Klienten sichtbar wird,

3. die Zusammenarbeit der Koordinierungsstellen mit ehrenamtlichen Mitarbei-
ter/innen von allen Beteiligten als konstruktiv und bereichernd gesehen wird,

4. der Gewinn bzw. Nutzen, der durch die Arbeit der Koordinierungsstelle bzw.
die erh6hten ehrenamtlichen Kapazitaten sichtbar wird sowie

5. die Verankerung der langerfristigen Engagementunterstiitzung im Ortsverein
etabliert ist.
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Im Mittelpunkt der wissenschaftlichen Begleitung stand

1.

die qualitative und quantitative Bewertung von Aufwand und Nutzen der
eingesetzten Mittel fir die Koordinierungsstellen,

die Gewinnung von Erkenntnissen uber die Wirksamkeit ehrenamtlicher
Mitarbeit fur die Klienten in den jeweiligen Arbeitsfeldern der beteiligten
Vereine,

die Ermittlung von Qualitdtsmerkmalen fur Koordinierungsstellen,

die Prufung der weiterfiihrenden Modelle in den Pilotprojekt-Standorten
hinsichtlich ihrer Nachhaltigkeit sowie

die Erarbeitung von Vorschlégen, wie die Mitarbeit von Ehrenamtlichen
auf der Grundlage der vorhandenen Mdoglichkeiten dauerhaft in die Orga-
nisationsstruktur der beteiligten Ortsvereine eingebunden werden kann.

Diesem Auftrag liegen sechs zentrale Fragen zugrunde:

e Wie sienht die Klientenperspektive aus?

e Welche Erfahrungen haben die Pilot-Ortsvereine nach ihrer Mit-
wirkung an dem Pilotprojekt gemacht? VVon welchen Erfahrungen
konnen die sieben Koordinierungsstellen profitieren?

e Welchen Aufwand erfordert eine nachhaltige strukturelle Forde-
rung des Ehrenamtes? Welcher Nutzen wird erzielt?

e Welche Empfehlungen kénnen fir eine Organisationsstruktur aus-
gesprochen werden?

e Welche Anregungen konnen zur Ubertragung in andere Ortsvereine
formuliert werden?

Realisiert wurde ein Methoden-Mix, bestehend aus qualitativen und quantitativen
Erhebungsinstrumenten:

10

Sachstandsberichte der Koordinierungsstellen fir die Jahre 2003 und
2004 zu den Zielen, erbrachten Leistungen und eingesetzten Mitteln,
Interviews mit den Ortsvereinen, die an dem Pilotprojekt 1999-2001 teil-
genommen haben,

schriftliche Befragung der enrenamtlichen Mitarbeiter/innen (n=237),
schriftliche Befragung der hauptamtlichen Mitarbeiter/innen (Online-
Erhebung, n=74),

mindliche Befragung der Klient/innen (n=20),

schriftliche Befragungen der Geschéftsstellen zu den eingesetzten Mitteln
und zur Angebotsstruktur sowie

Monatserhebungen der Koordinierungsstellen.
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Mit diesem Evaluations-Setting konnte erreicht werden, dass sowohl der Prozess
innerhalb des Modellprojektes dokumentiert werden konnte als auch ,Moment-
Aufnahmen’ entstanden, die die Perspektiven der Akteure in den Ortsvereinen
anschaulich darstellen. Da die Ausgangssituation in den beteiligten Ortsvereinen
sehr unterschiedlich war, wurde in Abstimmung mit dem Auftraggeber auf eine
detaillierte ortsvereinsbezogene Auswertung zugunsten eines aussagekréftigen
Gesamtbildes verzichtet. Dort, wo es bzgl. der Ortsvereine interessante Unter-
schiede gab, wurden die Ergebnisse ortsvereinsbezogen dargestellt (vgl. An-
hang).

Die kontinuierliche Einbindung und Begleitung der beteiligten Akteure erfolgte
uber eine interdisziplinér besetzte Steuerungsgruppe und regelméfiiige Treffen der
Koordinierungsstellen, die das ISAB-Institut organisierte, vorbereitete und
durchfuhrte. Die Ergebnisse der Evaluation wurden im Januar 2005 mit den am
Projekt beteiligten Koordinator/innen und den Geschaftsfihrungen im Rahmen
eines Workshops diskutiert.

Nach Abschluss des Modellprojektes kann festgehalten werden, dass sich
der konzeptionelle Ansatz der Leitpfade bewahrt hat. Koordinierungsstellen
sind eine erforderliche Investition in die Forderung ehrenamtlicher Mitar-
beit und damit eine sinnvolle Investition flr den Ortsverein insgesamt. Ko-
ordinator/innen sind mal3gebliche Motoren einer neuen Kultur des freiwilli-
gen Engagements in den Fachverbanden der verbandlichen Caritas.

Deutlich wurde auch, dass die Diskussion Uber geeignete Unterstlitzungsstrate-
gien des Ehrenamtes in den Ortsvereinen mit allen Beteiligten gefiihrt werden
sollte. Der vorliegende Bericht bietet hierzu — tber den Projektranmen hinaus —
eine hilfreiche Grundlage.

Bemerkung zur Begrifflichkeit:

Die in Wohlfahrtsverbanden organisierte fachverbandliche Soziale Arbeit hat
ihre Wurzeln in dem freiwilligen sozialen Engagement. Als ,Ehrenamt’ hat die-
ses Engagement eine lange Tradition. Noch heute wird in den Fachverbéanden
bzw. beteiligten Ortsvereinen von Ehrenamtlichen und weniger von ,Freiwilli-
gen’ gesprochen. Der vorliegende Bericht gleicht sich dem Sprachgebrauch an,
in dem in grofRen Teilen von ,Ehrenamtlichen’ und ,Hauptamtlichen’ gesprochen
wird.

11
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2 Ergebnisse und Handlungsempfehlungen

Die Einrichtung der Koordinierungsstellen als innovative Forderstrategie fur die
Starkung ehrenamtlicher Mitarbeit hat sich in allen beteiligten Ortsvereinen als
Erfolg herausgestellt. Dieser Erfolg wird deutlich, wenn die verschiedenen Per-
spektiven der Koordinierungsstellen, der Hauptamtlichen, der Ehrenamtlichen
und der Klienten im Zusammenhang betrachtet werden.

Die Ergebnisse werden anhand von Abbildungen in den Kapiteln 3, 4 und 5 né-
her erlautert (vgl. Abbildungsverzeichnis).

2.1 Ergebnisse des Modellprojektes im Uberblick

Mehrwert der ,,Koordinierungsstelle Ehrenamt*

Es kann festgestellt werden, dass die Leistungen der Koordinierungsstellen einen
Mehrwert fur die Ortsvereine generieren. Koordinator/innen verbessern nicht nur
maRgeblich die Unterstlitzung und Begleitung von Ehrenamtlichen, sondern sie
entwickeln auch neue Projekte und tragen so zur Verbesserung des Angebots-
spektrums in den Ortsvereinen bei.

Sechs der sieben Koordinierungsstellen haben innerhalb eines Jahres 224 neue
Ehrenamtliche fur ein Engagement in den Ortsvereinen gewinnen konnen. Die
urspringliche Zahl von 377 Ehrenamtlichen - gleichbedeutend mit 33 Vollzeit-
stellen - konnte somit um 59% gesteigert werden. Da sich eine ehrenamtlich tati-
ge Person in den Fachverbanden durchschnittlich 13 Stunden pro Monat enga-
giert (2-3 Stunden pro Woche), kommt somit ein Plus von umgerechnet 19 Voll-
zeitstellen zustande, sodass innerhalb eines Jahres im Modellprojekt insgesamt
ein ehrenamtlicher Arbeitsumfang von umgerechnet 52 Vollzeitstellen erreicht
wurde’.

1 vgl. Erlauterungen im Kap. 4.

12
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Die Koordinierungsstellen tragen zudem wesentlich zur Verbesserung des Ange-
botsspektrums der Ortsvereine bei. Neue Angebote wurden entwickelt. In einigen
Ortsvereinen wurden Felder im ortlichen Kontext neu besetzt.

Durch die Présenz auf Teamsitzungen und Einzelgesprachen mit Hauptamtlichen
trugen Koordinierungsstellen dazu bei, dass die Bereitschaft unter Hauptamtli-
chen gestiegen ist, mit Ehrenamtlichen zusammenzuarbeiten. Einige Koordina-
tor/innen berichten, wie durch ihre Présenz auf Teamsitzungen, kontinuierlichen
Bedarfsabfragen und Thematisierung des Ehrenamtes in verschiedenen Kontex-
ten die Sensibilitat unter Hauptamtlichen gesteigert werden konnte. Zum Teil
konnten Dienste, die bisher noch nie mit Ehrenamtlichen zusammengearbeitet
hatten, zu einer Einbeziehung von Engagierten motiviert werden.

Die von den Koordinierungsstellen geleistete Offentlichkeitsarbeit bewirkt eine
bessere Positionierung des Ortsvereins im Ortlichen Kontext. Inhalt von Pressear-
tikeln sind nicht nur von dem/der Koordinator/in organisierte Veranstaltungen,
sondern auch allgemeine Artikel Uber die Rolle der Koordinierungsstelle, die
Rolle des Ehrenamtes im Ortsverein sowie Uber das Angebotsspektrum des
Ortsvereins.

Den Hauptteil des Aufgabenspektrums der Koordinator/innen macht die Bera-
tung, Information und Vermittlung von Ehrenamtlichen aus. Viele Mitarbei-
ter/innen der Koordinierungsstellen sind sowohl in einer Querschnittsfunktion
tatig als auch als Projektleitung. Daher geben viele Koordinator/innen an, dass
die konkrete Projektunterstiitzung 37% der Téatigkeiten ausmachte.

Die Haupt-Nutzer der Koordinierungsstellen sind Ehrenamtliche und Aufenste-
hende, die sich fur das ehrenamtliche Engagement im Ortsverein interessieren.
Hier etablierten sich die Koordinierungsstellen als Kontakt- und Informations-
stellen fiir Ehrenamtliche und potentielle Interessierte. Innerhalb des Modellzeit-
raums konnten neue, insbesondere jiingere Zielgruppen von Ehrenamtlichen er-
schlossen werden.

Neben der Beratung und Begleitung von Ehrenamtlichen steht ftir die Koordinie-
rungsstellen die Begleitung der Hauptamtlichen-Arbeit im Vordergrund. So bie-
ten sie Hauptamtlichen wichtige Hilfestellung an, z.B., wie sie verstarkt Ehren-
amtliche in die operativen Ablaufe einbinden kénnen. Sie unterstiitzen ehrenamt-
liche und hauptamtliche Mitarbeiter/innen beim Konfliktmanagement und entwi-
ckeln kreative Losungen flr komplexe Arbeitsabldufe. Zusammenfassend lasst
sich sagen, dass Koordinierungsstellen nicht nur die Funktion der Vermittlung,

13



ISAB KolIn

sondern auch die der zentralen Schnittstelle fir interne und externe Kunden inne-
haben.

Die Mehrheit dieser Kunden, 92% der Ehrenamtlichen, ist mit den Leistungen
der Koordinierungsstelle zufrieden bzw. sehr zufrieden.

Profil der Ehrenamtlichen

Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in den Ortsvereinen bestehen im Durch-
schnitt zu einem Drittel aus hauptamtlichen Stellen und zu zwei Dritteln aus Eh-
renamtlichen. Dies konnte durch die Statistik der Didzesanstelle SkF, SKM und
IN VIA bestétigt werden. Eine Sonder-Rolle im Modellprojekt nehmen die Orts-
vereine IN VIA Koéln und der SkFM im Oberbergischen Kreis ein: Bei IN VIA
uberwiegt die Zahl der Hauptamtlichen (71%), wahrend beim SkFM fiir den O-
berbergischen Kreis die durchschnittliche Verteilung der Ehrenamtlichen tber-
schritten wird: 99% der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sind dort ehrenamtlich
Tatige.

Ehrenamtliche haben in den Ortsvereinen tendentiell ein ,traditionelles’ Enga-
gementprofil. Der typische Kreis der ehrenamtlich tatigen Personen in den Orts-
vereinen besteht laut Aussage der Koordinator/innen aus &lteren Frauen, die nicht
mehr erwerbstatig sind und sich seit langem flr den Ortsverein engagieren.

Die Altersdimension kann in der Befragung belegt werden: 62% der Ehrenamtli-
chen sind tber 50 Jahre alt. Unter 39 Jahre sind gerade einmal 19% der Ehren-
amtlichen. Knapp ein Drittel der befragten Ehrenamtlichen (31%) gibt an, sich
bereits seit mehr als 10 Jahren im Ortsverein zu engagieren.

Es zeichnet sich jedoch ein Wandel ab: Die Befragung der Ehrenamtlichen zeigt,
dass bereits Uber die Hélfte der Befragten sich seit weniger als drei Jahren im
Ortsverein engagieren. Dies sind insbesondere jiingere Frauen im Alterssegment
bis 50 Jahre: 20% der 15-29-Jahrigen, 45% der 30-39-Jahrigen und 36% der 40-
49 Jahrigen gaben an, sich im Ortsverein seit weniger als einem Jahr zu engagie-
ren (gegenuber 29% der 50-59-Jahrigen und 20% der Uber 60-J&hrigen). Damit
ist die Gruppe der 30-50-jahrigen Frauen die Hauptnachwuchsgruppe der Ehren-
amtlichen in den Ortsvereinen. Umgekehrt sind diejenigen, die seit mehr als 10
Jahren ehrenamtlich fir den Verein téatig sind, zum grofRen Teil altere Frauen:
42% der Uber 60-Jahrigen und 32% der 50-59-Jahrigen geben an, sich bereits
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sehr lange zu engagieren (gegentiber 24% der 30-39-J&hrigen und 18% der 40-
49-Jahrigen).

Unabhangig vom Alter und Dauer des Engagements zeichnet sich bei einem
Groliteil der Ehrenamtlichen (82%) der Wunsch ab, sich regelmélig und mog-
lichst langerfristig zu engagieren. 46% der Engagierten gibt zudem an, sich paral-
lel auch in anderen Vereinen/Einrichtungen zu engagieren bzw. sich auch friiher
bereits engagiert zu haben (57%). Mehr als die Hélfte der Ehrenamtlichen ist also
ein/e ,erfahrene/r Ehrenamtliche/r’.

Das Bildungsniveau der Ehrenamtlichen ist relativ hoch. Uber die Halfte der Be-
fragten (55%) kann das Abitur oder ein Studium nachweisen. Bzgl. des Erwerbs-
status zeigt sich, dass beinahe die Halfte der Befragten (45%) Rentner/innen und
Pensionar/innen waren.

Ehrenamtliche Mitarbeiter/innen engagieren sich durchschnittlich 13 Stunden pro
Monat, d.h. ca. 2-3 Stunden pro Woche.

Insgesamt ist festzustellen, dass sich die Ehrenamtlichen in den Fachverbénden
von dem Spektrum der Freiwilligen in Deutschland in vier Punkten wesentlich
unterscheiden:

e In den Fachverbanden engagieren sich iiberdurchschnittlich viele Frauen.?

e Esengagieren sich tiberdurchschnittlich viele altere Menschen.

e Die Zahl derjenigen, die seit mehr als 10 Jahren fur den Ortsverein tétig
sind, ist im Vergleich zum bundesdeutschen Gesamtdurchschnitt relativ
gering.

e Unter den Ehrenamtlichen befinden sich tberdurchschnittlich viele Nicht-
Erwerbstétige und Rentner/innen.

(vgl. Kap. 3.1).

Die Tétigkeiten und Aufgabenbereiche, in denen Ehrenamtliche aktiv sind, wer-
den von Hauptamtlichen, Ehrenamtlichen und den Geschéftsstellen bzw. Koordi-
nierungsstellen sehr unterschiedlich eingeschatzt. Wahrend bei Haupt- und Eh-
renamtlichen Konsens dariiber besteht, dass bzgl. der Tatigkeiten die Betreuung
und Begleitung von Gruppen und Einzelpersonen im Vordergrund steht, gibt es
hinsichtlich der Zuteilung zu Aufgabenfeldern und Fachbereichen Differenzen:
Geschaftsstellen und Hauptamtliche priorisieren unterschiedliche Fachbereiche
bzw. Arbeitsfelder hinsichtlich ihrer Einbeziehung von Ehrenamtlichen. Die Ko-

2 Eine Erklarung ist sicherlich, dass der ,,Sozialdienst Katholischer Frauen (SkF)“ in dem Modellprojekt
mit vier Ortsvereinen vertreten war. Der SKF setzt seinen Schwerpunkt traditionell u.a. auf frauenbezoge-
ne Themen und Aufgabenfelder.
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ordinierungsstellen bzw. Geschéftsstellen geben an, dass folgende Fachbereiche
besonders viele Ehrenamtliche aufweisen:
e Betreuungsarbeit (BtG)
Hilfen flr Kinder, Jugendliche und Familien
Hilfen flr psychisch Kranke und Behinderte
Allgemeiner Sozialer Dienst (ASD)
Fachdienstlbergreifende Unterstiitzungsstruktur
Sonstige Fachbereiche und Aufgabenfelder, die nicht in der offiziellen
DiCV-Statistik integriert sind.

Hinsichtlich der ehrenamtlich erbrachten Téatigkeiten werden sowohl von den
Koordinierungsstellen als auch von den Ehrenamtlichen die sogenannten Quer-
schnittsfunktionen, d.h. Tatigkeiten ohne direkten Klientenbezug oder Betreu-
ungsverhaltnis, verstarkt in den Blick genommen. Hauptamtliche tendieren eher
dazu, die Mitwirkung Ehrenamtlicher auf die Betreuungs- und Begleitungstatig-
keiten zu reduzieren.

Die Heterogenitat und Vielféltigkeit der ehrenamtlich erbrachten Leistungen
zeigt drei Sachverhalte:
1. Die Tatigkeiten von Ehrenamtlichen sind vielfaltig und Uber-
schreiten die ,klassischen’ ehrenamtlichen Tatigkeiten im
Betreuungs- und Begleitungsfeld. Ehrenamtliche (bernehmen
verstarkt auch Querschnittsfunktionen.
2. Hauptamtliche sehen Ehrenamtliche bislang eher in den klassi-
schen Ehrenamts-Bereichen verordnet.
3. Die Vorstellungen dartber, was Ehrenamtliche tun und wie sie
konkret im Ortsverein mitwirken, ist bei allen Akteuren unter-
schiedlich.

Die Befragung der Ehrenamtlichen belegt, dass die Ehrenamtlichen ihre Aufga-
benbereiche am ehesten Uber Projekte definieren und zuordnen kénnen. Die mit
den Koordinierungsstellen abgestimmte Aufstellung ehrenamtlicher Téatigkeits-
felder bietet einen ersten Uberblick tiber die vorhandenen Aufgabenbereiche von
Ehrenamtlichen. Die Ubersicht zeigt ein sehr breit gefachertes Tatigkeitsspekt-
rum der Ehrenamtlichen in den Fachverbénden und gibt Impulse fir eine diffe-
renzierte Analyse der enrenamtlichen Mitarbeit.

Gewinn durch Ehrenamtliche / Kosten-Nutzen-Analyse

Ehrenamtliche tragen wesentlich zur Sicherung und Entwicklung der Leistungen
des Ortsvereins bei. Der monetare Nutzen der Koordinierungsstellen lasst sich
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indirekt Uber den monetéren Nutzen bzw. den Zuwachs ehrenamtlicher Mitarbeit
abbilden. In der Annahme, dass ehrenamtliche Arbeit einem durchschnittlichen
monetaren Wert von 12 Euro pro Stunde® entspricht, beziffert sich der monetére
Nutzen durch die Ehrenamtlichen-Arbeit eines Ortsvereins auf 15.626 Euro pro
Monat (187.512 Euro im Jahr). Bei insgesamt 564 Ehrenamtlichen in sechs
Ortsvereinen erhoht sich der monetare Nutzen auf 93.756 Euro im Monat, d.h.
auf 1.125.072 Euro im Jahr. Wenn davon ausgegangen wird, dass allein durch
die Hinzugewinnung von Ehrenamtlichen wahrend des Modellzeitraums pro
Ortsverein ein monetarer Nutzen von 5.824 Euro erreicht werden kann — ohne die
Bewertung nach den Malistdben auf dem Dienstleistungsmarkt — so ist der
Gesamtnutzen betrachtlich:  Allein  der monetdre Nutzen der neu
hinzugewonnenen Ehrenamtlichen (5.824 Euro) Uberwiegt bereits die Gesamt-
Input-Kosten fiir die Etablierung der Koordinierungsstelle von 5.048 Euro im
Monat. Werden die Kosten dem Nutzen gegenubergestellt, so ergibt sich fur
einen Ortsverein im Durchschnitt ein Netto-Gewinn von 99.336 Euro pro Jahr,
der durch die Forderung ehrenamtlicher Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
generiert wird. Berlcksichtigt man die neu hinzugewonnen Klient/innen und den
marktbezogenen Leistungswert, so wére der Gewinn noch hoher.

Zur Sicherung der Angebote ist in sieben Ortsvereinen ein durchschnittlicher
Stundenaufwand von 1.000 Stunden pro Woche (inkl. Rufbereitschaft, Nacht-
dienste etc.) erforderlich, der von Ehrenamtlichen geleistet wird. Fur das Jahr
umgerechnet entspricht dies 22 Vollzeitstellen®. Ohne dieses Pensum ehrenamtli-
cher Mitarbeit wirden viele Angebote aus dem Leistungskatalog der Ortsvereine
weggebrochen. Die wegbrechenden Angebote wéren zu 24% offene Angebote,
d.h. Angebote mit einem wechselnden Klienten-/Kundenstamm und zu 76% kon-
stante Betreuungsverhéltnisse. Ohne ehrenamtliche Mitarbeiter/innen waren in
sieben Ortsvereinen pro Monat etwa 2.500 Klienten von einem Wegfall des je-
weiligen Leistungsangebotes betroffen®, darunter insbesondere diejenigen, die
sich in langerfristigen Betreuungsverhaltnissen befinden. Ehrenamtliche sind da-
her elementar wichtige Leistungserbringer und h&ufig die wichtigsten Kontakt-
personen fur Klienten.

Die Zahl der Klient/innen, die allein durch Ehrenamtliche erreicht werden, ran-
giert von 65 Klient/innen bis hin zu 1012 Klient/innen im Monat pro Ortsverein

*Vgl. die Erlauterung in Kap. 4.8

*vgl. Erlauterung in Kap. 3

®Vgl. Erlduterung im Kap. 3 und Detailiibersicht im Anhang, Kap. 6.6. Die Differenzierung zwischen
Langzeit-Betreuung und offenen Angeboten ist in die Berechnung einbezogen worden.
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(vgl. Anhang). Die Ehrenamtlichen selbst sehen insbesondere ihre Erfahrungen
und Fahigkeiten, die sie einbringen, als das an, was ihr ehrenamtliches Engage-
ment flr den Verein wertvoll macht. Ein groRer Pluspunkt aus Sicht der Ehren-
amtlichen ist die Zeit, die sie im Unterschied zu hauptamtlichen Mitarbei-
ter/innen haben, und die Flexibilitat in der Austibung ihrer Tatigkeit.

Unterstutzungsbedarf der Ehrenamtlichen

Ehrenamtliche wiinschen sich vor allem einen lebendigen (Erfahrungs-) Aus-
tausch und gute Kommunikationsstrukturen. Sie duf3ern ein hohes Bedrfnis nach
Gesprachen mit hauptamtlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern. Wesentlich
seien feste Ansprechpartner/innen. Es konnte festgestellt werden, dass altere Eh-
renamtliche ab 50 Jahren ein stérkeres Bedurfnis nach Informationen tber Ver-
anstaltungen etc., nach einer Einflhrungsveranstaltung und Versicherungsschutz
haben. Jiingere Ehrenamtliche unter 50 Jahren hingegen wiinschen sich in einem
starkeren MalRe Gesprache mit der Koordinierungsstelle. Sie sehen einen Nach-
weis bzw. ein Zeugnis als weitaus wichtiger an als die Alteren. Ahnliches gilt fir
die Aufwandsentschadigung: Wahrend nur 15% der alteren Ehrenamtlichen dies
flr wichtig halten, betonen 41% der jungeren Ehrenamtlichen ihre Bedeutung.

Hinsichtlich des Tétigkeitsumfangs kann gesagt werden, dass diejenigen Ehren-
amtlichen, die mehr als 13 Stunden pro Monat ehrenamtlich arbeiten, sich auch
mehr Unterstlitzung winschen. Die Wichtigkeit einzelner Unterstiitzungsaspekte
wird bei den ,,Mehr-Engagierten® fast immer als wichtiger eingestuft, als diejeni-
gen, die sich nicht so viel engagieren. Die Mehr-Engagierten wiinschen sich ins-
besondere mehr 6ffentliche Anerkennung: 42% dieser Ehrenamtlichen-Gruppe
finden diesen Aspekt sehr wichtig gegentlber nur 19% der weniger Engagierten.
Es gibt jedoch eine Ausnahme: Die Gesprache mit der Koordinierungsstelle wer-
den von den weniger Engagierten als wichtiger erachtet (84% gegentiber 75%).

Je langer Ehrenamtliche im Ortsverein mitwirken, desto mehr wiinschen sie sich
Erfahrungsaustausch, eine gute Informationspolitik, Versicherungsschutz, Aner-
kennung und Supervision. Insbesondere das Bedirfnis nach gemeinsamen Akti-
vitaten und Geselligkeit wie z.B. Ausfliige, Veranstaltungen und Feiern ist bei
denjenigen hoher, die schon langer ehrenamtlich mitwirken (42% gegeniiber
28%). Ehrenamtliche, die sich seit weniger als 3 Jahren im Ortsverein engagie-
ren, stufen dahingegen Aspekte wie z.B. die Gesprache mit der Koordinierungs-
stelle, die Schnupperzeit und die Einfliihrungsveranstaltung als wichtiger ein.
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Diese Ehrenamtlichen haben positive Erfahrungen mit den Einarbeitungsstrate-
gien der Koordinierungsstellen gemacht. Doppelt so wichtig wie den ,alten Ha-
sen’ ist den neuen Ehrenamtlichen der Erhalt eines Nachweises bzw. Zeugnisses.

Von den Koordinierungsstellen werden wichtige Kommunikations-Leistungen
erbracht, die den Anspriichen der Ehrenamtlichen und ihrem Bedurfnis nach
Austausch entsprechen. Sie sind — neben den in den Fachdiensten integrierten
Hauptamtlichen die ersten Ansprechpartner/innen. Gesprache mit der Koordinie-
rungsstelle werden genutzt, um Informationen (ber Engagementmaoglichkeiten
und Struktur des Ortsvereins zu erhalten oder aber wahrend eines ehrenamtlichen
Engagements begleitet zu werden. Ehrenamtliche suchen aber auch konkrete Un-
terstiitzung im Arbeitsfeld.

Ehrenamtliche und hauptamtliche Leistungen aus Sicht der
Klient/innen

Die befragten Klient/innen sind mit dem Leistungsangebot zufrieden. Sie befan-
den sich hdufig in konkreten Krisensituationen und sind fiir jede Hilfe dankbar.
Das Klientenprofil der Ortsvereine unterscheidet sich demnach stark von
Klient/innen, die zwischen verschiedenen Leistungsangeboten ,wéhlen’ kdnnen.
Die Betroffenen haben diese Wahlmdglichkeit nicht. Besonders in Einzelbetreu-
ungsverhéltnissen entwickeln die Befragten ein sehr personliches Verhéltnis zu
den ehrenamtlichen und hauptamtlichen Mitarbeiter/innen, so dass die Begriff-
lichkeiten ,Klient’, ,Angebot’ oder beispielsweise ,Qualitatsstandards’ fur die
Befragten nicht nachvollziehbar sind. Die personliche Kommunikation mit den
jeweiligen Mitarbeiter/innen steht klar im Vordergrund. Mit der Benennung von
Unterschieden zwischen Haupt- und Ehrenamtlichen sind die Klientinnen und
Klienten jedoch zumeist tiberfordert. Der Aspekt, der am ehesten formuliert wird,
ist die unterschiedliche Motivation: Ehrenamtliche — so die Klient/innen - arbei-
ten aus ideellen/moralischen Griinden, Hauptamtliche arbeiten zur Sicherung des
Monatseinkommens. Sie sind fiir die Klient/innen haufig die ersten Ansprech-
partner/innen des Ortsvereins. Die ,,Wirksamkeit* ehrenamtlicher Mitarbei-
ter/innen besteht daher vor allem darin, dass sie die Professionalitat der Haupt-
amtlichen um den Aspekt der Nahe und Ansprechbarkeit fur die Klient/innen
erganzen.

Das Image des Ortsvereins wird zumeist mit ,familiar’ und ,flrsorglich’ um-
schrieben. Die Klienten-Interviews geben Hinweise auf das Image des Ortsve-
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reins. Sie sind zugleich wichtige Impulse fir die Leitbildentwicklung und die
Uberpriifung der Wirkung des Leitbildes auf Externe.

Zusammenarbeit zwischen Haupt- und Ehrenamtlichen in den
Ortsvereinen

Grundsétzlich wird die steigende Bedeutung ehrenamtlicher Mitarbeit von allen
Beteiligten erkannt. Ehrenamtliche Mitarbeiter/innen werden sowohl wvon
Klient/innen als auch von Hauptamtlichen als wertvolle Bereicherung geschétzt.
85% der Hauptamtlichen meinen, dass ehrenamtliche Mitarbeit zukdiinftig an Be-
deutung gewinnen wirde. 68% sehen auch fur ihr eigenes Arbeitsfeld einen kon-
kreten Bedarf an zusétzlichen ehrenamtlichen Mitarbeiter/innen. Hauptamtliche
zeigen eine Bereitschaft zur verstarkten Einbindung von Ehrenamtlichen. Fir
viele Hauptamtliche ist die ehrenamtliche Mitarbeit eine Entlastung, wenngleich
die Einbindung Ehrenamtlicher nicht immer einfach ist. Einige Befragte be-
schreiben die Zusammenarbeit mit Ehrenamtlichen dann auch als ,,zeitaufwen-
dig®, ,,konfliktbeladen“ und ,,anstrengend”.

Die Halfte der Hauptamtlichen gibt an, dass der Zeitaufwand fur die Begleitung
Ehrenamtlicher gestiegen sei. Fur 89% der Hauptamtlichen ist der Zeitaufwand
fir die Begleitung Ehrenamtlicher gleich geblieben bzw. gestiegen. Eine haupt-
amtliche Kraft wendet etwa 2-3 Stunden pro Monat gezielt fur die Ehrenamtli-
chen-Begleitung auf®. Dies ist nicht viel, da die Spannweite sehr groR ist. Haupt-
amtliche im BtG-Bereich nennen eine um ein Vielfaches héhere Stundenzahl als
in anderen Fachbereichen. Im Durchschnitt kann deshalb davon ausgegangen
werden, dass der monatliche Zeitaufwand noch geringer ist.

Der Einsatz hauptamtlicher Zeitressourcen ist weitgehend unabhdngig von einer
vertraglichen Vereinbarung. Zwar ist der Anteil derjenigen, die mehr als 3 Stun-
den pro Monat aufwenden, bei den Mitarbeiter/innen hoher, bei denen dies im
Arbeitsvertrag festgeschrieben ist, doch sind die Unterschiede relativ gering.

Die Frage stellt sich deshalb, welche Form der Vereinbarung zwischen Ge-
schaftsfihrung und hauptamtlichen Mitarbeiter/innen sinnvoll ist, um eine konti-
nuierliche Betreuung und Begleitung von Ehrenamtlichen zu gewahrleisten. Ob-
wohl die Bereitschaft zur aktiven Einbindung Ehrenamtlicher vorhanden zu sein
scheint und auch die Ehrenamtlichen grundsétzlich mit der Begleitung durch
Hauptamtliche zufrieden sind, fallen die Aussagen zu den konkreten Tétigkeiten,

®Vgl. Kap. 5
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die Hauptamtliche fiir Ehrenamtliche erbringen, eher diffus aus. Es gibt kaum
Unterstitzungsformen, die von den Hauptamtlichen regelmaRig durchgefihrt
werden. Unter den bei der Befragung vorgegebenen Tatigkeiten findet sich keine,
die die Hauptamtlichen in der Mehrheit h&ufig und regelméaRig ausfiihren. Dies
gilt insbesondere fir den Erfahrungsaustausch, der von Ehrenamtlichen ge-
wiinscht wird.

An erster Stelle unter den Tatigkeiten, die am haufigsten durchgefuhrt werden,
stehen die Information tber Veranstaltungen, gefolgt vom Einfuhrungsgesprach
und der Einarbeitung sowie der fachlichen Beratung und Begleitung. Der Erfah-
rungsaustausch, den sich Ehrenamtliche vor allem wiinschen, steht erst an vierter
Stelle: Nur 37% der Hauptamtlichen gaben an, den Erfahrungsaustausch z.B. in
Teamsitzungen regelmaBig zu organisieren. Am wenigsten etabliert bei den
Hauptamtlichen ist die Anerkennung des ehrenamtlichen Engagements (13%)
und die Organisation von Supervision bzw. Fortbildungen (8%). Insgesamt kann
festgehalten werden, dass Standards bzw. klare Handlungsvorgaben fir die Zu-
sammenarbeit zwischen Haupt- und Ehrenamtlichen fehlen. Die Unterstiitzung
von Hauptamtlichen ist bislang — obwohl vertraglich bei knapp 50% der Haupt-
amtlichen festgelegt — ein offenes und unstrukturiertes Feld. Ein Qualifizierungs-
und Begleitungsbedarf seitens der Hauptamtlichen wird damit immanent.

Eine Erklarung fir das unstrukturierte Feld der Hauptamtlichen-Begleitung ist,
dass viele zwar mit Ehrenamtlichen zusammenarbeiten, jedoch diese Tatigkeiten
als selbstverstandliche Alltagsaufgabe betrachten und sie nicht den o.g. Tétig-
keitsgruppen zuordnen konnen. Eine weitere Erklarung konnte sein, dass zwar
die Bereitschaft zur Zusammenarbeit vorhanden ist, jedoch die konkrete Umset-
zung noch nicht klar umrissen und definiert wurde — mit anderen Worten: kon-
zeptionell ist der Ansatz der Zusammenarbeit mit Ehrenamtlichen noch nicht bei
den Hauptamtlichen verankert. Insgesamt besteht Kl&rungsbedarf dartber, wel-
che Tétigkeiten die Hauptamtlichen fur Ehrenamtliche austiben sollen und wel-
che Prioritaten dabei gesetzt werden.

Welche Probleme sehen Hauptamtliche in der Zusammenarbeit mit Ehrenamtli-
chen? Hier wird an erster Stelle der Zeitaufwand fir die Begleitung Ehrenamtli-
cher genannt. Fur 53% der Befragten stellte die kontinuierliche Zuwendung, die
Ehrenamtliche bendtigen, ein grofles Problem dar. An zweiter Stelle wird die
Kompetenziberschreitung genannt, gefolgt von der ,,fehlenden Sensibilitat” der
Ehrenamtlichen gegeniber den Klient/innen und unklaren Aufgabenbeschrei-
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bungen. Unzuverléssigkeit der Ehrenamtlichen, Konflikte unter Ehrenamtlichen
und Positionsgerangel treten vergleichsweise in den Hintergrund.

Bei der Zeitintensitat fir die Begleitung von Ehrenamtlichen wird deutlich, dass
die hauptamtlichen Strukturen ohne Unterstlitzung die fachbereichslibergreifende
Koordination ehrenamtlicher Mitarbeit nicht leisten kénnen. Hauptamtliche emp-
finden die Koordinierungsstelle deshalb als hilfreich und unterstiitzend fir ihre
Arbeit. Ebenso positiv wird die Arbeit der Koordinator/innen von den Ehrenamt-
lichen eingeschatzt.

Identitats- und Leitbildfragen

Identitats- und Leitbild-Fragen befinden sich in einem Diskussionsprozess, der
im Modellzeitraum noch nicht abgeschlossen war. Insgesamt meinen 52% der
Hauptamtlichen, dass das Leitbild, in dem die Einbindung ehrenamtlicher Mitar-
beit verankert ist, intensiv gelebt wird. Immerhin 47% geben jedoch an, dass das
Leitbild nur teilweise gelebt wird. Unter den Skeptischen befinden sich zu 71%
padagogische Mitarbeiter/innen, d.h. diejenigen, die tagtaglich mit Ehrenamtli-
chen zusammenarbeiteten bzw. an der Basis mit dem Thema der Integration Eh-
renamtlicher zu tun haben.

Die Ehrenamtlichen identifizieren sich am starksten mit dem konkreten Wir-
kungsfeld ihres ehrenamtlichen Engagements: mit der ausgetbten Tatigkeit (62%
der Befragten) und — gefolgt mit einigem Abstand - mit der Einrichtung bzw.
dem Arbeitsfeld (31% der Befragten).

Obwohl das katholisch-kirchliche Umfeld hinsichtlich der Motivation der Ehren-
amtlichen eher nachrangig ist, bekommt dieser Aspekt als Identifikationsfeld ei-
ne hohe Bedeutung (28% der Ehrenamtlichen). In den Hintergrund geraten die
Fachverbénde und der Caritasverband. Hier liegt die Vermutung nahe, dass sie
fir Ehrenamtliche zu abstrakt und fern von der Engagement-Wirklichkeit vor Ort
sind.

Ein interessantes Ergebnis ist, dass Ehrenamtliche, die sich erst seit weniger als
einem Jahr im Ortsverein engagieren, allen genannten Identifikationsangeboten
weniger zustimmen. Dies konnte teilweise am Zeitfaktor liegen, kénnte jedoch
auch einen grundséatzlichen Wertewandel abbilden: Insbesondere mit dem katho-
lisch-kirchlichen Umfeld kdnnen sich nur 11% (gegeniber 28%) identifizieren.
Das gleiche gilt fir den Ortsverein (12% gegenliber 26%) und den Fachverban-
den (SkF, SKM und IN VIA) (9% gegentiber 17%). Es ist zu vermuten, dass sich
neue Ehrenamtliche insbesondere Uber die Tatigkeitsfelder und Einrichtungen
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zur Ubernahme eines Engagements gewinnen lassen. Dort ist die Identifikation
ebenso groR wie in der Gesamtheit der Ehrenamtlichen. Uberdurchschnittlich
hoch ist die Identifikation mit Frauen als Hauptziel- und Adressatengruppe: 31%
der neuen Ehrenamtlichen geben an, sich damit zu identifizieren, gegeniiber 23%
im Gesamtdurchschnitt.

Organisationsentwicklung in den Ortsvereinen

Die Ergebnisse des Modellprojektes beriihren grundsatzliche Fragen der Organi-
sationsentwicklung. In den beteiligten Ortsvereinen sieht die Struktur meistens
folgendermaRen aus: Auf der Leitungsebene arbeitet ein ehrenamtlich tétiger
Vorstand. Die Geschaftsfuhrung sowie die Koordinierungsstelle, die hdufig eine
Stabstellen-Funktion hat, werden hauptamtlich organisiert. Die Fihrungsebenen
(z.B. Einrichtungsleitungen, Teamleitungen etc.) sind hauptamtlich besetzt. So-
wohl auf der operativen Ebene als auch auf der Querschnittsebene werden haupt-
amtliche und ehrenamtliche Mitarbeiter/innen eingesetzt. Wenn Ehrenamtliche in
Querschnitts-Gruppen involviert sind, haben sie eine Gestaltungsfunktion, indem
sie Projekte und Strategien entwickeln. Ehrenamtliche und Hauptamtliche auf der
operativen Ebene arbeiten direkt mit Klientinnen und Klienten zusammen. In
ihrer Arbeit symbolisieren sie den (bergeordneten ,Sinn’ des Ortsvereins, sein
Leitbild und seinen Ansatz.

In dem Modell, das in den Ortsvereinen vorherrscht, sind Ehrenamtliche nicht fir
die Flhrungsebene vorgesehen. In der Vergangenheit sind die Ehrenamtlichen
hauptséchlich auf der operativen Ebene tatig gewesen und haben einen wichtigen
Beitrag dazu geleistet, dem Verein ,ein Gesicht’ zu verleihen. Eine Ausnahme
bildet der Vorstand als tibergeordnete — enhrenamtlich besetzte — Fiihrungsinstanz.

Ein Organisationsmodell” macht deutlich, dass bei der Entwicklung von geeigne-
ten Organisationsstrukturen nicht nur horizontal (wer arbeitet mit wem zusam-
men?), sondern auch vertikal (wer fihrt wen?) gedacht werden sollte. Die Kern-
frage ist, welche Mitarbeiter/innen im Verein welche Ubergeordnete Funktion
erfillen sollen und wie durchlassig die verschiedenen Organisationsebenen sind.
Nicht zuletzt beriihrt dies die Frage, welche Kommunikationsstrukturen sowohl
vertikal als auch horizontal fiir den Austausch und die Begleitung von Ehrenamt-
lichen geeignet sind.

Je nach Organisationsmodell sind die Koordinierungsstellen unterschiedlich zu
besetzen. Im Modellprojekt sind alle Koordinierungsstellen hauptamtlich besetzt,

"vgl. Kap. 5.6
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teilweise auch durch eine Kopplung von einer Vollzeitbeschaftigten und einer
Honorarkraft. Einige der Koordinator/innen waren zu 50% fiir die Koordination
und zu weiteren 50% fiir die Ubernahme anderer Aufgaben verantwortlich. Deut-
lich wurde, dass bei der Frage der Besetzung ein Modell entwickelt werden
muss, das den Anforderungen und der Situation im Verein entspricht. Die Orts-
vereine haben aus den Erfahrungen im Modellprojekt ihre jeweils individuellen
Forderstrukturen entwickelt: So wird in einem Ortsverein die Koordinierungs-
stelle weiterhin als Querschnittsstelle gesichert sein (mit direkter Anbindung an
die Geschaftsfiihrung und die Fachbereichsleiterkonferenz). Gleichzeitig wird es
hier Ansprechpartner in den Einrichtungen geben, die die Ehrenamtlichen in ih-
rem Bereich koordinieren und begleiten. In einer Arbeitsgruppe Ehrenamt erfolgt
der Austausch. Der Austausch unter Ehrenamtlichen wird von der Koordinatorin
organisiert. In einem anderen Modell wird die Koordinationsfunktion dezentral
organisiert werden, sodass einzelne Fachdienste Teilfunktionen der Koordinie-
rungsstelle zukunftig bernehmen sollen. Alle Koordinierungsstellen sprachen
sich jedoch fir eine zentrale Bundelung auf der Leitungsebene des Ortsvereins
aus.

Stellen- und Anforderungsprofil der ,,Koordinierungsstelle*

Die Ergebnisse des Modellprojektes zeigen, dass durch die Arbeit der Koordinie-
rungsstellen nicht nur die Mitarbeit Ehrenamtlicher in den Ortsvereinen gefordert
wird, sondern von ihr auch wesentliche Impulse fur den Ortsverein ausgehen. Zu
den Kernaufgaben der Koordinierungsstellen gehoren:
e Konzeptentwicklung zur weiteren Einbindung ehrenamtlicher Mitarbeit in
die Organisations- und Arbeitsstrukturen
e Gewinnung von Ehrenamtlichen
(Ausschreibungen, Anforderungsprofile, Erstgesprache)
e Organisation von Angeboten zur Einfihrung, Begleitung und Qualifizie-
rung von Ehrenamtlichen
e Bestandsaufnahmen und Bedarfsanalysen im Ortsverein
e Entwicklung und Sicherung formaler Rahmenbedingungen
(Koordination der Abl&ufe, Formulare, Abwicklung)
e Mitwirkung in Gremien und Ausschiissen innerhalb des Ortsvereins
e Externe Vernetzung (z.B. Teilnahme in Arbeitskreisen, Kooperation mit
lokalen Agenturen fur Biirgerengagement etc.)
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e Beratung und Begleitung von Hauptamtlichen bzgl. Betreuung von Ehren-
amtlichen (ggf. durch Teamsitzungen, Qualifizierungen fur Hauptamtli-
che)

o Offentlichkeitsarbeit
(Pressemitteilungen, Prasentationen des Vereins, lokale Veranstaltungen)

Diese Leistungen konnen nur erbracht werden, wenn die Koordinierungsstellen
mindestens 19,25 Stunden pro Woche® im Einsatz sind. Dies bedeutet bzgl. des
Stellenumfangs, dass mindestens eine Teilzeitstelle notwendig ist, um die oben
genannten Aufgaben adéquat erfillen zu kénnen.

Engagementférderung an den Standorten der Pilotphase

Im Modellprojekt konnte gezeigt werden, dass die Standorte der Pilotphase je-
weils individuell passende Koordinationsmodelle etabliert haben. Beiden Pilot-
standorten ist gemeinsam, dass die Koordinierungsstelle auch nach der Pilotpha-
se eng an die Leitungsebene angebunden ist. Dies beinhaltet auch die Mitwir-
kung in wichtigen Leitungsgremien und die enge Anbindung an die Geschéfts-
fuhrung®. Die Aufstellung formaler Rahmenbedingungen und Ablaufe stellte sich
fir beide Ortsvereine nach Abschluss der Pilotphase als sehr hilfreich heraus,
wobei die Methoden zur Gewinnung und Begleitung Ehrenamtlicher jeweils un-
terschiedlich angepasst wurden. Die Herausforderungen, die von den Koordinie-
rungsstellen der Pilotphase gesehen werden, ahneln den im Modellprojekt formu-
lierten Herausforderungen und Zielen: Die Verankerung der Kooperationsformen
zwischen Haupt- und Ehrenamtlichen, die Begleitung Ehrenamtlicher auf Fach-
dienstebene sowie die Entwicklung und Verankerung eines von allen getragenen
Leitbildes, das Haupt- und Ehrenamt als sich erganzende Krafte ausweist, sind
wichtige Eckpfeiler fir die nachhaltige zukinftige Entwicklung.

2.2 Handlungsempfehlungen

Die Integration von ehrenamtlicher Mitarbeit stellt fir die Ortsvereine einen Ge-
winn dar. Ortsvereine starken ihr Profil vor Ort, indem sie die Begleitung von
Ehrenamtlichen als Qualitatsmerkmal herausarbeiten. Die Kern-Botschaft der
Koordinierungsstellen im Modellprojekt ist daher die qualifizierte Begleitung

® Dies war der minimale Arbeitsumfang der Koordinierungsstellen im Modellprojekt, mit Ausnahme des
Ortsvereins Remscheid: Dort war eine Honorarkraft mit niedriger Stundenzahl beschaftigt.

® Inshesondere die ehrenamtlich besetzte Koordinierungsstelle betonte die Wichtigkeit der ,Bekanntheit’
innerhalb des Ortsvereins und der strategischen Wichtigkeit der Mitwirkung in Gremien und Ausschis-
sen.
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von Ehrenamtlichen in den Fachverbanden zum Nutzen der internen Mitarbei-
ter/innen, der Klient/innen und der kollektiven Wohlfahrt — dem sozialen Netz in
der jeweiligen Kommune.

Als Forderstrategien ergeben sich folgende Handlungsempfehlungen:

1.
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Aufgrund des im Modellprojekt entwickelten Anforderungsprofils sollten
in den Fachverbanden hauptamtliche Koordinierungsstellen mit einem
minimalen Zeitaufwand von 19,25 Stunden pro Woche etabliert werden.
Die Erfahrungen im Modellprojekt haben gezeigt, dass die Koordinie-
rungsstellen nur dann leistungsféhig sind, wenn sie eng an die Geschéfts-
fuhrung angebunden sind.

Je nach Alter, Aufgabe und Kompetenzen haben Ehrenamtliche unter-
schiedliche Bedirfnisse nach einer fur sie sinnvollen Ausgestaltung ihres
Engagements und einer begleitenden Unterstiitzung durch Hauptamtliche.
Mit den jeweiligen Bedarfslagen der Ehrenamtlichen sollte sensibel um-
gegangen werden. Die Vielschichtigkeit der Engagierten sollte positiv
wahrgenommen und wertgeschétzt werden. Ein Engagement sollte fir alle
,Engagement-Typen’ ermodglicht werden.

Ehrenamtliche erbringen nachweislich gesellschaftlich gewtinschte Leis-
tungen. Die Wichtigkeit ehrenamtlicher Mitarbeit sollte kontinuierlich in-
tern und extern kommuniziert werden. Hierzu gehort auch die Dokumen-
tation der Input-Output-Kosten an kommunale und kirchliche Finanzge-
ber. Der Nutzen der ehrenamtlichen Mitarbeit sollte angemessen darge-
stellt werden. Hierflr kann es in einigen Fachverbanden notwendig sein,
bisherige Finanzierungsmodelle zu tberprifen und ggf. nach neuen We-
gen zu suchen.

Es sollte eine individuell auf den Ortsverein angepasste Dialog- und Aus-
tauschkultur geschaffen werden (z.B. Standards in Teamsitzungen, Dia-
logforen, Zukunftswerkstatten etc.). Fur die Begleitung von Ehrenamtli-
chen durch Hauptamtliche sollten Zeitressourcen und konkrete Aufgaben
festgelegt werden. Kommunikation, Ansprechbarkeit und Beteiligung soll-
ten Eckpfeiler einer sowohl von Ehrenamtlichen wie auch von Hauptamt-
lichen getragenen Kommunikationskultur sein. Die Ermdglichung neuer
Kommunikationswege ist ein Teil des Aufgabenspektrums von
Hauptamtlichen.
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5. Die qualifizierte Férderung und Einbindung von Ehrenamtlichen sollte als
Qualitatsmerkmal und unverwechselbares Kennzeichen der fachverband-
lichen Arbeit kommuniziert werden. Diese Botschaft sollte sich sowohl an
Klient/innen wie auch an Akteure im kommunalen und (berregionalen
Kontext richten.

6. Fir die Zusammenarbeit mit Ehrenamtlichen auf den unterschiedlichen
Arbeits- und Fuhrungsebenen sollten Vereinbarungen getroffen werden.
Hauptamtliche sollten die Mdglichkeit haben, sich in internen und exter-
nen Gremien Uber die Zusammenarbeit mit Ehrenamtlichen auszutau-
schen. Hauptamtliche mit und ohne Erfahrung in der Zusammenarbeit mit
Ehrenamtlichen sollten fortgebildet werden.

7. Die Leitbilder der Fachverbande befinden sich in einem kontinuierlichen
Prozess — ebenso wie sich ehrenamtliche Aufgaben und Arbeitsfelder kon-
tinuierlich verandern. Daher ist es empfehlenswert, die Zusammensetzung
des haupt- und ehrenamtlichen Personals kontinuierlich zu tberprifen und
das Leitbild mit seiner Betonung auf ehrenamtliche Mitarbeit in regelmé-
Bigen Abstdnden mit allen Beteiligten zu diskutieren. Hierfur ist die Ein-
bindung der Geschaftsfilhrung bzw. des Vorstandes unbedingt erforder-
lich.

8. Da es heute viele verschiedene Beschaftigungs- und Engagementformen
in den Fachverbanden gibt, sollte bereits im Vorfeld beraten werden, wie
diese Formen in eine Gesamt-Kultur eingebettet werden kdnnen. Im Sinne
einer Profilentwicklung sollten Téatigkeitsfelder priorisiert und passende
Arbeitsformen benannt werden. Leitgedanke jeglicher Entwicklungspro-
zesse sollte die Frage sein: Wie kann der Ortsverein eine ,,Kultur des Eh-
renamtes” ermoglichen — und dabei verschiedene Arbeits- und Beschéfti-
gungsformen miteinander kombinieren? Wie kann verhindert werden, dass
ehrenamtliche Tatigkeiten gleichgesetzt werden mit neuen Formen der
,geringfugigen Beschaftigung’? Die Koordinierungsstelle sollte in diesem
Prozess eine Moderations- und Anschubfunktion tibernehmen.

Die Ehrenamtlichen-Forderung in den Fachverb&nden unterscheidet sich von
ubergreifenden (kommunalen) Foérderstrukturen darin, dass sie neben der Ver-
mittlung und Gewinnung von Ehrenamtlichen vor allem an einer Forderung und
Begleitung von Ehrenamtlichen innerhalb der Arbeitsprozesse orientiert ist. Die-
se Forderstruktur ist besonders nah am Arbeitsalltag und der qualifizierten, an
den Bedurfnissen der Klient/innen orientierten, Arbeit. Die fachverbandliche Eh-
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renamtsforderung schlielt in diesem Sinne alle Verbands- und Arbeitsebenen mit
ein. Sie unterscheidet sich darin von der Férderung im Rahmen von Gemeindeca-
ritas oder uberdrtlichen Strukturen.

Die Koordinierungsstellen haben sich als wichtig und sinnvoll fir den Aufbau
von fachverbandlichen Forderstrukturen erwiesen. Fir die Fachverbande sind sie
eine wichtige Instanz, die das Ehrenamt vor Ort unterstiitzt und koordiniert. Das
Modellprojekt des Didzesan-Caritasverbandes Koln hat gezeigt, dass die Struktu-
ren der Ortsvereine besondere Herausforderungen fir die Engagementférderung
mit sich bringen: In mittlerweile stark professionalisierten Organisationen wie
den Fachverbanden gilt es, wieder lokale Vernetzung, Offentlichkeitsarbeit, Aus-
tausch- und Dialogformen sowie eine konstruktive Zusammenarbeit zwischen
Haupt- und Ehrenamtlichen zu etablieren. Durch die im Modellprojekt eingesetz-
ten Koordinierungsstellen ist es gelungen, wichtige Schritte auf dem Weg zu ei-
ner engagementfreundlichen Organisationsstruktur zu gehen.

Damit ist eine Erganzung fir Forderstrukturen gefunden, die in der verbandli-
chen Caritas bereits etabliert sind (wie z.B. Caritas-Freiwilligenzentren). Lang-
fristig wird zu diskutieren sein, wie ehrenamtliche Mitarbeit in den unterschiedli-
chen Strukturen und Ebenen des Caritas-Verbandes gestarkt werden kann und
wie durch die dort geschaffenen Strukturen auch Synergie-Effekte entstehen
kénnen™.

Durch die Herausarbeitung der unterschiedlichen Forderansédtze kann ein Ge-
samtmodell fir die Ehrenamtsforderung im Gesamt-Caritasverband entwickelt
werden, an dem deutlich wird, wie der Verband in einer ganzheitlichen Strategie
auf die unterschiedlichen Arbeitskontexte und ehrenamtlichen Zielgruppen Be-
zug nimmt.

Insgesamt sollte die Einbindung Ehrenamtlicher nicht nur auf Fachverbands-
Ebene, sondern auch kirchenpolitisch diskutiert werden. Die Identifikation mit
der kirchlichen Ausrichtung spielt fir viele Ehrenamtliche immer noch eine gro-
Re Rolle. Wenn Ehrenamtliche in ihrem Engagement enttduscht werden, brechen
auch wichtige Bezlige zur Kirche weg. Daher sollte nicht nur gesehen werden,
welchen Nutzen die Kommune bzw. die Gesellschaft von ehrenamtlichen Mitar-
beiter/innen hat, sondern auch welchen Nutzen diese Form des Engagements fiir
die gelebte Kirche bzw. den diakonischen Auftrag hat.

19In einem 2004 erstellten Gutachten ,,Engagementférderung mit Profil“ werden die aktuellen und zu-
kiinftigen Leistungsbereiche der Freiwilligenzentren des Deutschen Caritasverbandes vorgestellt und
diskutiert (vgl. Evers/Riedel 2004).
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Zur Stabilisierung und Verbreiterung des Ansatzes der Koordinierungsstellen
wird empfohlen, die Koordinierungsstellen auf andere Ortsvereine der Fachver-
bénde zu Ubertragen. Vorstellbar ist eine Begleitung des Aufbaus durch individu-
elle Beratung der Ortsvereine vor Ort, durch Schulungen / Qualifizierungen fur
Hauptamtliche, Schulungen fir Ehrenamtliche sowie durch den Aufbau eines
Multiplikatorenmodells. Koordinator/innen sollten die Mdglichkeit erhalten, sich
regelmaRig mit anderen Koordinator/innen auszutauschen. Fachverbandspolitisch
sollte verfolgt werden, wie die Arbeit der Fachverbénde bzgl. des Ehrenamtes in
die Di6zesanstrukturen einzubinden und zu starken ist, z.B. durch die Anbindung
der Koordinierungsstellen in entsprechenden Arbeitsgruppen, durch aktuelle In-
formationen Uber verbandspolitische Zielsetzungen und Strategien bzgl. ,Ehren-
amt” und Starkung von Austausch und Kommunikation untereinander.
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3 Ehrenamtliche Mitarbeit in den
Fachverbanden

Ehrenamtliche haben in den Ortsvereinen mehrere Rollen: Einerseits sind sie
Jfreiwillige’ Mitarbeiter/innen, andererseits sind sie interne ,Kunden’ sowie in
ihrer Funktion als ,Mitglieder’ zugleich Akteure, die die Vereinspolitik mit-
bestimmen wollen. Diese Rollenzuweisung beinhaltet vielféaltige Herausforde-
rungen, die die Organisationsstrukturen, aber auch den Umgang zwischen Haupt-
und Ehrenamtlichen betreffen. Wie kdnnen Ehrenamtliche mit ihren Ressourcen
optimal integriert und in ihrem Engagement befriedigt werden?

Anders gefragt: ,,Wie lassen sich Mitarbeiter anleiten, die nicht durch 6konomi-
sche Anreize steuerbar sind (...)? Wie ist mit Freiwilligen umzugehen, die in
vielen Féllen auch Mitglieder des Tragervereins (>associational owners<) sind,
uber die man also nicht nur verfigen kann, sondern denen auch das Recht zu-
steht, auf die Vereinspolitik Einfluss zu nehmen?“ (Bauer 1998: 5).

Wenn Ehrenamtliche nicht als Lickenbuflier bei der Durchfuhrung sozialer
Dienstleistungen betrachtet werden, sondern mit ihren vielféltigen Rollen und
Interessen, lohnt sich ein detaillierter Blick auf die Bedurfnisse, die Tatigkeitsbe-
reiche und die Struktur der Ehrenamtlichen in den Ortsvereinen.

3.1 Demografische Merkmale und Engagementprofil
ehrenamtlicher Mitarbeiter/innen in den Ortsvereinen

Wie bereits in dem Kap. 2 dargestellt, handelt es sich bei einem Gros der Ehren-
amtlichen um den Typus der erfahrenen ehrenamtlichen Mitarbeiterin, die bereits
vielféltige Erfahrungen im freiwilligen Engagement sammeln konnte und zudem
sich h&ufig auch in verschiedenen Projekten und Einrichtungen gleichzeitig en-
gagiert (vgl. Abb. 3.1).
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Abb. 3.1: Demografie und Engagementprofil der Ehrenamtlichen
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30-39 Jahre [113%
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© ISAB Kadln 2005. Befragung der Ehrenamtlichen (n=237). Ditzesan-Caritasverband Kaln.
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Der Vergleich mit dem Gesamtdurchschnitt der Freiwilligen in Deutschland (vgl.
Braun / Klages 2000)"" zeigt, dass die Ehrenamtlichen in den Ortsvereinen ein
besonderes Profil haben: Die Zahl der ehrenamtlich tatigen Frauen ist im Ver-
gleich zur Gesamtzahl der Engagierten sehr hoch. Das gleiche gilt fir die &lteren
Altersgruppen: In den Ortsvereinen ist die Gruppe der &lteren Engagierten Gber-
durchschnittlich stark vertreten. Dies geht wiederum einher mit einer relativ ho-
hen Zahl der Nicht-Erwerbstatigen und Rentner/innen, die sich im Ortsverein
engagieren. Die Zahl derjenigen, die sich seit mehr als zehn Jahren fiir den Orts-
verein engagieren, ist wiederum relativ gering. Dies l&sst auf eine hohe Drop-
Out-Rate schliefRen, die wiederum durch die Altersstruktur der Ehrenamtlichen
erklart werden konnte. Ehrenamtliche in den Ortsvereinen engagieren sich zwar
regelmaRig und dauerhaft, jedoch tun sie dies nur fiir einen bestimmten Zeitraum.

Von den Koordinierungsstellen konnten auch jlingere Frauen flr ein Engagement
im Ortsverein gewonnen werden, so dass es zunehmend eine Mischung der Al-
tersstruktur gibt. Die Gruppe der 30-50-Jahrigen bildet die Hauptnachwuchs-
gruppe fir die Ortsvereine. Welches Profil zeichnet die nachwachsenden Enga-
gementgruppen aus? Welche Gruppen von Engagierten werden von den Ortsve-
reinen angesprochen?

Zunachst ist festzustellen, dass diejenigen, die seit weniger als einem Jahr ehren-
amtlich mitarbeiten, genau wie in der Gesamtheit der Ehrenamtlichen sich re-
gelmélig und auf Dauer engagieren (82%, Durchschnitt ebenfalls 82%). Teilwei-
se unterscheiden sich die ,Neuen’ und die ,Alten’ hinsichtlich ihrer Motivation
und Identifikation (vgl. Kap. 3.3, 3.4). Zu den ,Neuen’ zahlen Frauen (86%) e-
benso wie Manner (14%). Die Ehrenamtlichen bringen viele Engagement-
Erfahrungen mit: 46% haben sich bereits friher in anderen Einrichtungen enga-
giert. Im Unterschied zum Gesamtdurchschnitt ist die Mehrheit der ,Neuen’ nicht
parallel in anderen Einrichtungen ehrenamtlich tatig. Hinsichtlich der Erwerbs-
struktur gibt es Unterschiede zum Gesamtdurchschnitt: Der Anteil der Erwerbsta-
tigen und der Nicht-Erwerbstatigen ist bei den neuen Engagierten hoher als im
Gesamtdurchschnitt. Rentner/innen und Pensiondr/innen sind weniger stark ver-
treten: 39% gegentiber 45% im Gesamtdurchschnitt.

Den wochentlichen Tétigkeitsumfang von durchschnittlich 2-3 Stunden erbringen
die neuen Ehrenamtlichen ebenso. Tendentiell engagieren sich die Neuen vom

! Die Vergleichsaussagen beziehen sich auf den ersten Freiwilligensurvey in Deutschland, der 1999
durchgefiihrt wurde. Die Ergebnisse des zweiten Freiwilligensurveys 2004 konnten in die Auswertung bis
auf die Ergebnisse bzgl. der Mativation (vgl. Kap. 3.3) noch nicht einbezogen werden.
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zeitlichen Umfang her etwas weniger: 74% gegeniber durchschnittlich 65% en-
gagieren sich bis zu 13 Stunden pro Monat.

Hinsichtlich des Bildungsabschlusses gibt es keine Unterschiede zwischen neuen
Ehrenamtlichen und denjenigen, die schon langer mitwirken. Die Mehrheit der
Ehrenamtlichen gehorte demnach der oberen Bildungsschicht an: 55% der Eh-
renamtlichen weisen das Abitur bzw. ein Hochschulstudium nach, 23% den Re-
alschulabschluss / Mittlere Reife und 22% den Hauptschulabschluss bzw. keinen
Schulabschluss.

3.2 Arbeitsfelder und Leistungen der ehrenamtlichen Mitar-
beiter/innen

Die Mitarbeiter/innen in den Ortsvereinen bestehen im Durchschnitt zu einem
Drittel aus Ehrenamtlichen und zu zwei Dritteln aus Hauptamtlichen. Als Aus-
nahmen stechen im Modellprojekt die Ortsvereine SKFM Oberbergischer Kreis
sowie IN VIA Kaln heraus: Im Oberbergischen Kreis tberwiegt mit 99% die
Zahl der Ehrenamtlichen, wahrend in Koln weit mehr Hauptamtliche als Ehren-
amtliche tatig sind (vgl. Abb. 3.2).

Was tun die Ehrenamtlichen konkret? Im Mittelpunkt der Untersuchung standen
sowohl die konkreten Tatigkeiten der Ehrenamtlichen als auch die Arbeitsfelder
und Fachbereiche, in denen sie sich engagierten. Die Befragungsergebnisse zeig-
ten, dass Hauptamtliche, Ehrenamtliche und die Geschaftsstellen bzw. Koordi-
nierungsstellen unterschiedliche Vorstellungen von dem hatten, was Ehrenamtli-

che tun und wo sie sich engagieren.

Die meisten ehrenamtlichen Mitarbeiter/innen engagieren sich in der Einzel-
betreuung, d.h. in der Betreuung und Begleitung von Einzelpersonen und Famili-
en. Hierzu zéhlten z.B. auch die gesetzlichen Betreuungen/BtG sowie Besuchs-
dienste. Gemeinsam mit der Betreuung und Begleitung von Gruppen hatte die
,Betreuung’ den grofiten Schwerpunkt im Téatigkeitsprofil der Ehrenamtlichen -
der Betreuungsbereich machte innerhalb des Gesamtspektrums moglicher Tatig-
keiten insgesamt 40% aus™’. Die Tatigkeiten der Ehrenamtlichen waren jedoch
nicht nur klientenbezogen. Sie nahmen mit erheblichen Umfang Aufgaben wahr,
die Querschnittsfunktionen zuzuordnen sind, z.B. die Mitwirkung in Arbeitskrei-

12 Die Begleitung von Einzelpersonen und Gruppen als Schwerpunkt ehrenamtlicher Tatigkeiten ent-
spricht auch der Gesamtstatistik des Deutschen Caritasverbandes (vgl. Bundesarbeitsgemeinschaft der
Freien Wohlfahrtspflege 2003:17).

33



ISAB KolIn

sen (20%), die Organisation von Veranstaltungen (11%), Offentlichkeitsarbeit
(8%) oder beispielsweise Verwaltungs- und Sekretariatsaufgaben innerhalb der
Geschéftsstelle (5%) (vgl. Abb. 3.3).

Abb. 3.2: Ortsvereine und Fachbereiche mit hohem
Ehrenamtlichen-Einsatz

Zahl der Ehrenamtlichen nach Fachbereichen (Stand: 10/2003)

Fachbereiche mit vielen ehrenamtlichen Mitarbeiter/innen

Betreuungsarbeit nach BtG 939
Hilfen fir Kinder, Jugendliche u. Familien 165
Hilfen fir psychisch Kranke u. Behinderte 122
Allg. Sozialer Dienst (ASD) 120
Fachdienstiibergreifende Unterstiitzungs- 81
struktur
Sonstige 57
31%
Fritrets ; 0%
Koln | 71%
29%
36%
Neuss 64%
33%
Remscheid 67%
31%
Langenfeld 69%
1%
T
Erkrath 31%

F

69%

] Hauptamtliche = Ehrenamtliche

© ISAB Koéln 2005. Befragung der Geschaftsstellen (09/2003). Didzesan-Caritasverband Kaln.
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Abb. 3.3: Leistungen von Ehrenamtlichen

Welche Tatigkeiten tben Sie in Ihrer ehrenamtlichen Arbeit aus? (Mehrfachnennungen)
Jeweils % der Befragten(-gruppe)

Art des Ehrenamtes
Geschlecht Alter Dauer
Gesamt Projektbe- | RegelmaRig |  beides
Frauen Ménner | <59J. | >59J. zogen / / auf Dauer <3J >3J.
kurzfristig

Betreuung/Begleitung von
Einzelpersonen und Fami- 37 % 36 % 40 % 39 % 34 % 44 % 38 % 47 % 22 % 52 %
lien
Betreuung und Begleitung
von Gruppen 20 % 21 % 13 % 19% | 18% 0% 19 % 37 % 19 % 20 %
I'l"r;‘gg;klj’ﬁg g‘rg?eer:ts' 20 % 15 % 36 % 9% | 21% 11 % 21% 32 % 8% 31 %
Unterricht
(z.B. Hausaufgabenhilfe) 14 % 18 % 4% 16% | 13% 33% 13% 11 % 19 % 9%
Vorstandstatigkeit 13 % 12 % 17 % 12% | 14% 0% 15 % 5 % 7% 20 %
Organisation von Veran-
staltungen 11 % 9% 17 % 13% 9% 0% 12 % 21 % 4% 18 %
(Bzeéathf’sAtﬁg?nk;'zti ehende) | 9% 8 % 11 % 2% | 6% 0% 10 % 11% 5% 13 %
Offentlichkeitsarbeit 8 % 7% 13 % 7% 10 % 11 % 7% 16 % 5% 11 %
nggfﬁh”'usa“fgabe“ im 6% 7% 6% 8% | 5% 0% 7% 5 % 2% 11 %
Verwaltung / Sekretari-
atsaufgaben 5% 6 % 2% 5% 5% 0% 6 % 0% 6 % 3%

© ISAB Kdln 2005. Befragung der Ehrenamtlichen (n=237). Ditzesan-Caritasverband Kaéln.
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Zusammenfassend lasst sich feststellen, dass durch die Ehrenamtlichen-
Befragung die fachdienstiibergreifenden Strukturen und Bereiche, die sich nicht
in dem klassischen Angebots-Portfolio der Ortsvereine einordnen lassen, neu ins
Blickfeld geraten. Verstarkt kdnnen Querschnittsaufgaben festgemacht werden,
die keinen direkten Klienten-Bezug oder ein dezidiertes Betreuungsverhéltnis
aufweisen.

In der Einschéatzung der Hauptamtlichen wird 31% der ehrenamtlichen Tatigkei-
ten mit dem Betreuungsbereich (Gruppen und Einzelpersonen) in Verbindung
gebracht. Bei der Wahrnehmung der hauptamtlichen Mitarbeiter/innen treten vier
Tatigkeitsfelder in den VVordergrund:

e Betreuung von Einzelpersonen

e Unterrichtstatigkeit

e Sonstiges

e Betreuung von Gruppen

Die Querschnittsfunktionen der Ehrenamtlichen werden von den Hauptamtlichen
kaum wahrgenommen.

Auch die Zuordnung zu Fachbereichen und Aufgabenfeldern féllt heterogen aus:
Die Geschaftsstellen bzw. Koordinierungsstellen benennen sechs Kern-Felder, in
denen Ehrenamtliche aktiv sind:
e Betreuungsarbeit (BtG)
Hilfen fir Kinder, Jugendliche und Familien
Hilfen flr psychisch Kranke und Behinderte
Allgemeiner Sozialer Dienst (ASD)
Fachdienstlbergreifende Unterstitzungsstruktur
Sonstige Fachbereiche und Aufgabenfelder, die nicht in der offiziellen
DiCV-Statistik integriert sind.
(vgl. Abb. 3.2)

Die Geschaftsstellen und Koordinierungsstellen haben in ihrer Wahrnehmung
sowohl die Betreuungs- und Begleitungsaufgaben von Ehrenamtlichen wie auch
die fachdiensttibergreifenden und klientenunabhéngigen Leistungen.

In der differenzierteren projektbezogenen Darstellung der Fachbereiche und Auf-
gabenfelder engagieren sich 15% der Ehrenamtlichen bei der Kinderbetreuung,
13% im BtG-Bereich, 11% in den Besuchsdiensten sowie 10% in der \VVorstands-
arbeit. Jeweils 9% der Ehrenamtlichen ordnen ihr Engagement den Projekten flr
psychisch Kranke und Behinderte, der offenen Ganztagsschule bzw. der Schulso-
zialarbeit und Hausaufgabenbetreuung sowie den Kleiderb6rsen und —kammern
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zu. Nachrangig wurden weitere Arbeitsfelder benannt, so dass insgesamt ein sehr
vielféltiges Bild von ehrenamtlichen Tatigkeitsfeldern entsteht (vgl. Abb. 3.4).

Die Querschnittsaufgaben werden eher von Mannern ausgeubt. Auffallig ist, dass
vergleichsweise mehr Manner als Frauen in Fihrungs-, Leitungs- und Quer-
schnittsaufgaben involviert sind. In Arbeitskreisen engagieren sich 36% der
Ménner (15% der Frauen), im Vorstand 17% der Manner (12% der Frauen), in
der Offentlichkeitsarbeit 13% der Manner (7% der Frauen) und in der Organisa-
tion von Veranstaltungen 17% (gegenuber 9% der Frauen). In der Betreuung von
Einzelpersonen und Familien sind beide Geschlechter gleich stark vertreten. Die
Betreuung von Gruppen sowie Unterrichtstatigkeiten tGbernehmen weit mehr
Frauen als Mé&nner.

Das Alter hat keine besonderen Auswirkungen auf die Tatigkeiten der Ehrenamt-
lichen. Festzustellen ist jedoch, dass bis auf die Ausnahme der ,,Querschnittsauf-
gaben im Verein“ andere Querschnittsaufgaben wie z.B. die Mitwirkungen in
Arbeitskreisen, die Vorstandstitigkeit oder die Offentlichkeitsarbeit eher von
alteren Engagierten tber 59 Jahren ausgetibt werden (vgl. Abb. 3.3).

Ehrenamtliche, die sich schon langer als drei Jahre im Ortsverein engagieren,
sind Uberdurchschnittlich oft in Vorstandsaktivitaten, in der Betreuung von Ein-
zelpersonen und Familien, in der Organisation von Veranstaltungen und in Ar-
beitskreisen involviert. Umgekehrt sind die Ehrenamtlichen, die sich weniger als
drei Jahre sich fur den Ortsverein engagieren, starker als die ,alten Hasen’ im
Unterrichtsbereich tatig.

Auch bzgl. der Art des Engagements zeigen sich interessante Verbindungen: Eh-
renamtliche, die sich sowohl projektorientiert als auch regelméfRig und dauerhaft
engagieren, tun dies vor allem im Betreuungsbereich und in den Arbeitskreisen.
Ehrenamtliche, die sich eher projektférmig engagieren, tun dies vor allem bei der
Betreuung von Einzelpersonen und im Unterrichtsbereich. Langerfristig orien-
tierte Ehrenamtliche setzen den Schwerpunkt ebenso auf die Betreuung von Ein-
zelpersonen als auch auf die Mitwirkung in Arbeitskreisen. In allen anderen Ta-
tigkeitsfeldern finden sich jeweils alle Engagementformen wieder.
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Abb. 3.4: Arbeitsfelder der Ehrenamtlichen in den Ortsvereinen

In welchem Arbeitsfeld sind Sie derzeit im Ortsverein ehrenamtlich tatig?
(Mehrfachnennungen mdglich)

Nr. Arbeitsfeld Prozent
der Be-
fragten

1 Kinderbetreuung 15 %

2 Betreuungen nach BtG 13%

3 Besuchsdienst (z.B. Krankenhausbesuchsdienst) 11%

4 Vorstand 10 %

5 Projekte fiir psychisch Kranke / Behinderte 9%

6 Offene Ganztagsschule / Schulsozialarbeit / Hausaufgabenbetreuung 9%

7 Kleiderbdrse / Kleiderkammern 9%

8 Beratung und Angebote fiir Alleinerziehende, Trennungs- u. Scheidungsbe- | 8 %

ratung

9 Sonstige Vereinstatigkeiten (z.B. Uberortliche Arbeitsgruppen) 8 %

10 | Feste / Feiern 7%

11 | Begleiteter Umgang 6 %

12 | Allgemeine Sozialberatung 6 %

13 | Sonstige Tétigkeiten 6 %

14 | Sprachprojekte / Sprachkurse 6 %

15 | Schwangerenberatung 5%

16 | Projektgruppe ,,Ehrenamt* 4%

17 | Lebensmittel (Organisation, Verteilung) 4%

18 | Geschéftsstelle 3%

19 | Sozialpadagogische Familienhilfen 3%

20 | Bahnhofsmission 3%

21 | Entschuldungshilfen, Schuldnerberatung 3%

22 | Frauenhaus 3%

23 | Freundeskreis des Vereins 3%

24 | Erziehungshilfen 3%

25 | Wohnheim 2%

26 | Stadtteilarbeit (z.B. Projekte im Stadtteil) 2%

27 | Mittagstisch fir Obdachlose 2%

28 | Schulmide Jugendliche 2%

29 | MaBnahmen fiir den Ubergang Schule-Beruf (z.B. berufsvorbereitende 2%

MaRnahmen, Ausbildungsprojekte)

30 | Altenarbeit 2%

31 | Arbeits- und Beschaftigungsprojekte (z.B. Arbeitslosenzentrum) 2%

32 | Reisehilfen 1%

33 | Trennungs- und Scheidungsberatung 1%

34 | Kindertagesstéatte 1%

35 | Au-Pair-Vermittlung / Freiwilligendienste 1%

© ISAB Koéln 2005. Befragung der Ehrenamtlichen (n=237). Di¢zesan-Caritasverband Kaéln.
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Welchen Gewinn bringen ehrenamtliche Mitarbeiter/innen flr den Verein, flr die
Klient/innen und filr den Gesamtverband?*® 86% der Hauptamtlichen sind der
Meinung, dass Ehrenamtliche in erster Linie zusétzliche Angebote und Dienst-
leistungen anbieten, die Hauptamtliche nicht leisten kénnen (vgl. Abb. 3.5). Zu-
dem stimmen 82% zu, dass Ehrenamtliche wichtige Multiplikatoren und Bot-
schafter des Vereins bzw. Fachverbandes sind. Sie bereichern — so die Hauptamt-
lichen - das Leistungsangebot durch die Kompetenzen, die sie einbringen. 75%
stimmen zudem der Aussage zu, dass Ehrenamtliche eine andere Perspektive und
,frischen Wind’ einbringen. Eher wenige sind der Meinung, dass Ehrenamtliche
starker als Hauptamtliche menschliche Zuwendung und Nahe zum Klienten zei-
gen. Insgesamt erkennen die Hauptamtlichen den durch Ehrenamtliche generier-
ten Mehrwert durchaus an.

Abb. 3.5: Qualitativer Wert ehrenamtlich erbrachter Leistungen

aus Sicht der Hauptamtlichen
Welchen Gewinn bringen ehrenamtliche Mitarbeiter/innen fiir den Verein, fiir die Klienten
und fiir den Gesamtyerband? (trifft voll zu (1) bis trifft gar nicht zu (4)).

Zusatzliche Angebote u.
Dienstleistungen
Multiplikatoren u. Botschafter
unseres Vereins / Verbands

Bereicherung der Angebote
durch Kompetenzen der
Ehrenamtlichen

andere Perspektive und
frischen Wind

fllexibler Zeitumgang zum
Nutzen der Klienten

Durch Ehrenamtliche neue
Ehrenamtliche gewinnen

Stérker als Hauptamtliche
menschliche

Zuwendung und Néhe zum
Klienten zeigen

B trifft zu [] trifft nicht zu

© ISAB Koln 2005. Befragung der Hauptamtlichen (n=74). Di6zesan-Caritasverband Koln.

Welchen Gewinn bringen die Ehrenamtlichen aus ihrer eigenen Perspektive fur
den Ortsverein? Worin besteht ihr Nutzen? Es sind insbesondere ihre Erfahrun-
gen und Fahigkeiten, die ihr Engagement ,wertvoll’ machen (49%). Desweiteren

13 Der monetére Nutzen — im Gegensatz zum qualitativ beschriebenen Nutzen - ehrenamtlicher Mitarbeit
wird im Kap. 4.8 erlautert.

39



ISAB KolIn

ist es aber auch die Zeit (45%) und die Flexibilitat (41%), die sie als Ehrenamtli-
che mitbringen. Im Gegensatz zur Hauptamtlichen-Einschatzung betonen die Eh-
renamtlichen, dass es ihre Menschlichkeit und ihr Mitfihlungsvermdgen ist, was
sie auszeichnet (39%). Dieser Aspekt, der von den Hauptamtlichen abgelehnt
wird, tritt bei den Ehrenamtlichen in den Vordergrund. Mehr als ein Drittel der
Befragten (36%) gibt zudem als Pluspunkt an, ,,dass sie von auf’en kommen und
nicht zur ,Arbeitsroutine’ gehdren. Eher nachrangig werden von Ehrenamtli-
chen der Arbeitsstil (17%) und der Enthusiasmus bzw. die Neugier, die sie als
Ehrenamtliche mitbringen (11%), genannt.

Welchen Einfluss diese Bewertungen auf die tatsdchliche Zusammenarbeit zwi-
schen Ehrenamtlichen und Hauptamtlichen haben, soll im Kap. 5.4 erlautert wer-
den.

3.3 Motivation, Erwartungshaltung und
Erwartungsbefriedigung

Welche Motivation brachten Ehrenamtliche mit, wenn sie sich in den Ortsverei-
nen engagieren? An erster Stelle wird hier der Aspekt ,,Ich kann etwas fur be-
nachteiligte Menschen tun* genannt (vgl. Abb. 3.6). 97% der Befragten halten
diesen Leitgedanken flr wichtig bzw. sogar sehr wichtig. Das eher altruistisch
gefarbte Leitmotiv wird erganzt durch Motivationsaspekte, die sich mit denen,
die in der Debatte um das ,neue Ehrenamt’ genannt werden, decken. Genannt
werden Aspekte, die sehr wohl den ganz personlichen Nutzen der ehrenamtlichen
Tatigkeit fur das eigene Wohlbefinden und die personliche Entwicklung des Ein-
zelnen betonen: z.B. die Sinnerfiillung (88%), eigene Fertigkeiten und Erfahrun-
gen einzubringen (87%) oder Spal’ zu haben (85%).

Fur die Ubernahme eines ehrenamtlichen Engagements eher unwichtig sind die
personliche Betroffenheit und die Verortung im katholisch-kirchlichen Umfeld.
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Abb. 3.6: Motivation der ehrenamtlichen Mitarbeiter/innen

Warum engagieren Sie sich ehrenamtlich?
Antwortvorgaben: sehr wichtig (1) bis unwichtig (4)

wichtig (1-2)

etwas fur Benachteiligte tun T %
Sinnerfillung I esw
Erfahrungen / Fertigkeiten einbringen e
Spaf / Freude T es%
interessantes Arbeitsfeld 1%
in Gemeinschaft mit anderen sein T 7a%
Verantwortung Gibernehmen _72"/0
interessante Menschen treffen T e5%
sich mit SKF /SKM / IN VIA identifizieren [0 619
neue Fertigkeiten erproben T 54%

mit Bekannten / Freunden etwas tun [ 107,

im katholisch-kirchlichen Umfeld _40%
tétig sein

. . 0
personlich vom Thema betroffen sein -25/"

© ISAB Kaéln 2005. Befragung der ehrenamtlichen Mitarbeiter/innen (n=237).
Didzesan-Caritasverband Kaln.
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Gibt es Unterschiede bei den Ehrenamtlichen hinsichtlich der Dauer ihrer Mit-
wirkung im Ortsverein? Die Motivation der neuen Ehrenamtlichen &hnelt in vie-
len Aspekten denen, die schon langer ehrenamtlich im Ortsverein mitwirken -
mit einigen Ausnahmen: Neue Fertigkeiten zu erproben (66 % der Befragten ge-
genuber 54% Gesamtdurchschnitt) und sich in einem interessanten Arbeitsfeld zu
betatigen (85% gegeniber 77% Gesamtdurchschnitt) werden als Uberdurch-
schnittlich wichtig eingestuft. Auf der anderen Seite sind den neuen Ehrenamtli-
chen folgende Aspekte weniger wichtig als den anderen Ehrenamtlichen:

- mit Bekannten / Freunden etwas tun (33% gegentiber 49%)

- im katholisch-kirchlichen Umfeld tétig sein (23% gegenuber 40%)

- personlich vom Thema betroffen sein (13% gegenuber 25%) sowie

- sich mit dem SkF, SKM , IN VIA zu identifizieren (42% gegeniiber 61%)

Zwischen den Motiven der Ehrenamtlichen in den Ortsvereinen und denen des
bundesdeutschen Gesamtdurchschnitts gibt es Gemeinsamkeiten, aber auch Un-
terschiede. Der 2004 bereits zum zweiten Mal durchgefiihrte Freiwilligensurvey
(vgl. BMFSFJ 2004), in dem 15.000 Birgerinnen und Burger ab 14 Jahren be-
fragt wurden, nennt als wichtigstes Motiv das Bedurfnis, die Gesellschaft mitges-
talten zu konnen, gefolgt von der Suche nach Gemeinschaft. Bzgl. des Alters gibt
es eine interessante Verteilung: Wahrend die jlingeren Engagierten vor allem die
Gemeinschaftssuche als Motivation nennen, ist es bei den Alteren eher das Be-
durfnis nach (Mit-)Gestaltung. Dies ist auch bei den Ortsvereinen im Modellpro-
jekt festzustellen (vgl. Abb. 3.7). Insgesamt ist jedoch das altruistische Leitmotiv,
etwas fir Benachteiligte zu tun, bei den Ehrenamtlichen in den Ortsvereinen au-
Rergewohnlich hoch.

Wie wichtig ist die Partizipation fur die Ehrenamtlichen in den Ortsvereinen. Fir
46% der Befragten ist die Mdglichkeit, an Entscheidungen im Verein mitzuwir-
ken, wichtig, fir 12% sogar sehr wichtig (vgl. Abb. 3.7). Tendentiell ist die Mit-
wirkungsmaoglichkeit flr die dlteren Ehrenamtlichen wichtiger als fur die Jinge-
ren. 74% der 50-59-jahrigen und 62% der ber 60-Jahrigen erachten die aktive
Einflussnahme auf Entscheidungen im Verein fir wichtig bis sogar sehr wichtig.
Die Partizipationschancen werden positiv bewertet. Diejenigen, die die Maglich-
keiten der Mitwirkung als wichtig erachten, beurteilen die tatsachlichen Mitwir-
kungsmaoglichkeiten zumeist positiv: 81% derjenigen, die Einflussnahme bei Ent-
scheidungen wichtig finden, beurteilen die Mdglichkeiten im Verein mit ,gut’ bis
,sehr gut’. Ehrenamtlich tatige Manner erachten die Mitwirkungsmaoglichkeit
wichtiger als ehrenamtlich tatige Frauen. 57% der Frauen und 63% der Mé&nner
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finden die Einflussnahme im Verein wichtig. Die Partizipation wird von allen
Bildungsschichten als etwa gleich wichtig eingestuft.

Bei Ehrenamtlichen, die neu fur ein Engagement im Ortsverein gewonnen wer-
den konnen, wird die Mitwirkung im Ortsverein — gemessen am Gesamtdurch-
schnitt - als weniger wichtig eingestuft (47% gegenuber durchschnittlich 58 %
finden diesen Aspekt wichtig bis sehr wichtig). Die tatsdchlich vorhandenen
Mitwirkungsmaoglichkeiten werden von den neuen Ehrenamtlichen jedoch weit-
aus schlechter eingeschéatzt: Nur 43% der neu gewonnenen Ehrenamtlichen (ge-
genliber 65% im Gesamtdurchschnitt) geben an, dass die Mitwirkungsmaglich-
keiten gut bis sehr gut sind.
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Abb. 3.7: Partizipationswinsche von Ehrenamtlichen

Wie wichtig ist es Ihnen, an Entscheidungen im Verein mitzuwirken?
Jeweils % der Befragten(-gruppe)

G Geschlecht Alter Dauer
esamt
Frauen Manner 15-29 30-39 40-49 50-59 60- <3J. >3

Sehr wichtig

12 % 12 % 10 % 13 % 0% 11% 20 % 11% 9 % 38 %
Wichtig

46 % 45 % 53 % 27 % 45 % 43 % 54 % 51 % 16 % 54 %
Weniger
wichtig 33% 35 % 28 % 47 % 45 % 34 % 22 % 32 % % | 27%
Unwichtig

9 % 8 % 10 % 13 % 10 % 11% 5 % 7% 13 % 4%

© ISAB Kaéln 2005.

Befragung der Ehrenamtlichen (n=237). Ditzesan-Caritasverband Koln.
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3.4 Identifikation der Ehrenamtlichen in den Ortsvereinen

62% der Ehrenamtlichen identifizieren sich mit der Tatigkeit, die sie austiben
(vgl. Abb. 3.8). Dies ist der am h&ufigsten genannte Aspekt, dem Ehrenamtliche
zustimmten. Mit einigem Abstand (31%) folgt die Identifikation Uber die Ein-
richtung bzw. das Arbeitsfeld. Damit wird deutlich, dass die ldentifikation mafi3-
geblich tber die ,Praxis’ erfolgt: Das konkrete Arbeitsumfeld ist die bei weitem
wichtigste Komponente fiir die ,Verankerung’ Ehrenamtlicher in die Ortsvereine.
Relativ hoch ist jedoch gleichzeitig die Identifikation mit der katholisch-
kirchlichen Ausrichtung (28%). Mit dem Ortsverein identifizieren sich nur noch
26%, mit den Fachverbénden sogar nur noch 17% und mit der Caritas als Dach-
verband sogar nur noch 7%. Dies verdeutlicht, dass die Organisationsebene fir
die ldentifikation und Verbundenheit der Ehrenamtlichen mit ihrer Arbeit eine
eher geringe Rolle spielt. Auffallend gering ist zudem der Prozentsatz derjenigen,
die sich mit dem Einsatz fur Frauen identifizieren (23%).

Frauen und Manner identifizieren sich unterschiedlich (vgl. Abb. 3.8):

Frauen identifizieren sich starker als die Manner tber die Téatigkeit (65% gegen-
uber 53% bei den Mannern). Der Einsatz flr Frauen spielt nur bei den weiblichen
Ehrenamtlichen eine Rolle (30% gegenlber 0%). Starker als die Frauen identifi-
zieren sich die engagierten Manner mit der katholisch-kirchlichen Ausrichtung:
knapp die Halfte der befragten Manner gibt dieses als einen wichtigen Aspekt an.
Ebenso bringen Ménner ihr Engagement starker mit dem Ortsverein (45% ge-
genuber 21% bei den Frauen) und mit der Caritas (15% gegenuber 6% bei den
Frauen) in Verbindung. In der Zusammenfassung ist festzustellen, dass fir mann-
liche Engagierte die Organisation im Hintergrund eine wesentlich wichtigere
Rolle spielt als fir die Frauen.

Auch hinsichtlich des Alters gibt es Unterschiede: W&hrend Ehrenamtliche unter
50 Jahren sich starker als die Alteren mit der Téatigkeit, der Einrichtung und dem
Einsatz fir Frauen identifizieren, ist bei den dlteren Engagierten der Anteil derje-
nigen, die sich mit der Caritas bzw. dem Ortsverein engagieren, um ein vielfa-
ches hoher. Auffallig ist zudem der Unterschied in der Identifikation mit der ka-
tholisch-kirchlichen Ausrichtung: Wahrend Uber ein Drittel sich damit identifi-
zierten, tun dies nur 7% der Jingeren.

Abbildung 3.8 verdeutlicht, dass sich besonders stark die ganz jungen Ehrenamt-
lichen — Schiler/innen und Student/innen — mit der Tatigkeit identifizieren
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(92%), jedoch weniger mit der Einrichtung, in der sie tatig sind (nur 23%). Sie
sind auch diejenigen, die am wenigsten mit der kirchlichen Ausrichtung etwas
verbinden. Relativ hoch ist bei ihnen jedoch die Identifikation Gber die Fachver-
bande.

Besonders stark mit der kirchlichen Ausrichtung identifizieren sich Rent-
ner/innen und Pensiondr/innen (38%). Auch zu der Gruppe, die am ehesten sich
mit dem Ortsverein bzw. der Caritas identifizieren, gehdren die Rentnerinnen
und Rentner. Mit dem Einsatz fur Frauen identifizieren sich insbesondere die
Erwerbstatigen und die ,neuen’ Ehrenamtlichen, d.h. diejenigen, die weniger als
drei Jahre im Ortsverein tatig sind.
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Abb. 3.8: Identifikation von Ehrenamtlichen

Warum ist Ihnen lhre Tatigkeit im Ortsverein wichtig — womit identifizieren Sie sich am starksten? (Mehrfachnennungen)

Jeweils % der Befragten(-gruppe)

Erwerbsstatus Dauer des
. . Geschlecht Alter Ehren-
Ich identifiziere
mich... Gesamt amtes
R Erwerbs- Nicht er- Rentner, Schdler, <3 >3
Frauen Manner | <50J. | >50J. tatig werbs-tétig Pens. Student J. J.
Mit der Tétigkeit, die
o ausibe gkeit, di 62 % 65 % 53 % 76% | 56% 56 % 69 % 60 % 92 % E/f (2/2
Mit der Einrichtung, 37 24
dem Arbeitsfeld 31 % 30 % 36 % 32% 26 % 34 % 31% 32% 23 % % %
Mit der katholisch / 15 43
kirchlichen Ausrichtung 28 % 24 % 43 % 7% 40 % 18 % 28 % 38 % 8 % % %
Mit dem Ortsverein 26 % 21 % 45 % 13% | 32% 30 % 22 % 31% 8% ﬁ/f ‘,}/i
Mit dem Einsatz fur
mC 23 % 30 % 0% 33% | 21% 37 % 28 % 11 % 23 % 'j’/g %/ff
Mit dem SkF, SKM, IN
VIA als Fachverband 0 0 0 0 0 0 0 0 0 15 19
(auf Bundesebene) 17 % 16 % 19 % 19 % 17 % 14 % 14 % 17 % 23 % % %
Mit der Caritas 7% 6% 15 % 0% | 11% 2% 4% 14 % 0% 7% | 9%

© ISAB Kodln 2005. Befragung der Ehrenamtlichen (n=237). Dit¢zesan-Caritasverband Kaéln.
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3.5 Wahrnehmung ehrenamtlicher Mitarbeiter/innen aus
Klientenperspektive

Wahrend Hauptamtliche die ehrenamtliche Mitarbeit in Bezug zum Leistungsan-
gebot des Ortsvereins und Ehrenamtliche in Bezug zu ihren eigenen Féhigkeiten
und Erfahrungen setzen (vgl. Kap. 3.2), steht fiir die Klient/innen die individuelle
Unterstlitzung durch Ehrenamtliche im Vordergrund. Die Leistungen der ehren-
amtlichen Mitarbeiter/innen werden von ihnen als grundsétzlich positiv bewertet.
Dies wird auch durch die Selbsteinschatzung der Ehrenamtlichen bestétigt: Auf
die Frage, wie zufrieden die Menschen, flr die Sie arbeiten, mit Ihnen seien,
antworten 74% der Ehrenamtlichen, dass die Klientinnen und Klienten mit den
Leistungen zufrieden sind. 20% gehen sogar davon aus, dass sie sehr zufrieden
sind.

Trotz des positiven Gesamturteils haben die Klientinnen und Klienten Schwie-
rigkeiten, Unterschiede zwischen Haupt- und Ehrenamtlichen zu definieren. Bei
vielen der Befragten entsteht der Eindruck, dass aufgrund der Krisensituation, in
der sie sich befinden, nicht zwischen den einzelnen Leistungserbringern differen-
ziert wird, sondern jede Hilfe und Unterstiitzung dankbar angenommen wird.
Bzgl. der Ehrenamtlichen wird jedoch hdufig betont, dass diese eine andere Mo-
tivation und Grundhaltung hétten: Wahrend die Hauptamtlichen die Betreuung
und Begleitung aufgrund ihrer fachlichen Qualifikation und zu ihrem Lebensun-
terhalt leisten, brachten die Ehrenamtlichen andere Motivationen mit: ,,Viele im
Frauenhaus sehen es als eine Bereicherung, dass es Ehrenamtliche gibt, die kos-
tenlos mitarbeiten. Es ist ein Geschenk, da auch die Motivation dieser Menschen
eine ganz andere ist.“ Welche Motivation dies jedoch genau sei, kdnnen die
Klient/innen nicht verbalisieren.

Welchen Eindruck haben die Klientinnen und Klienten von den Ortsvereinen?
Das Image der Ortsvereine ist bis auf eine Ausnahme sehr positiv. Haufig wird
die familidre Atmosphére und Aspekte der Fursorge als wichtige Image-Faktoren
benannt:

»Man fuhlt sich hier nicht so wie Angestellte und Klient, sondern wie eine Fami-
lie.”

»SKF ist fur mich Hilfsbereitschaft, immer ein offenes Ohr zu haben, spontane
Hilfe — man wird immer gut beraten.*

»Der SKF ist hilfsbereit, setzt sich fir Frauen ein, macht nicht nur die Arbeit,
sondern guckt auch, dass es einem privat gut geht — sie befassen sich mit einem.*
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In einem Ausnahmefall wird der katholische Hintergrund des Vereins und eine
,uberfirsorgliche Grundhaltung’ als negativ wahrgenommen.

Klientinnen und Klienten verbinden ihre Gesamtbewertung des Ortsvereins sehr
stark mit dem Angebots- und Leistungsprofil des Ortsvereins. Herausgearbeitet
wurde deshalb, welche Angebote ohne die Mitwirkung Ehrenamtlicher wegfallen
wirden.

Abb. 3.9 : Bedarf ehrenamtlicher Mitarbeit zur Sicherung des
Angebotsspektrums

Welche Angebote kdnnte Ihr Ortsverein bei Wegfall der ehrenamtlichen Mitarbeiter/innen nicht mehr
anbieten? Oder: Welche Projekte werden derzeit nur durch die Mitarbeit von ehrenamtlichen
Mitarbeiter/innen gesichert? Angegeben ist die Zahl der erforderlichen ehrenamtlich erbrachten Stun-

den pro Woche.
Besuchsdienste T 174
Kleiderbdrsen / -kammern I 143
BtG T 135
Frauenhaus T 120
Ganztagsschule / Hausaufgabenbetr. Iy 96
Beratung Alleinerz., Trennung /Scheid. EETT g5
Sprachprojekte I 66
Allg. Sozialberatung FEEET 43

Kinderbetreuung il 38
Sonstige Tatigkeiten I 34

Bahnhofsmission I 26

Geschéftsstelle 20
Au-Pair Bl 14

Soz-pad. Familienhilfen H 8
Lebensmittel (Orga. etc.) Is

Arbeit und Beschaftigungll 7
Schwangerenberatung 16

Projektgruppe Ehrenamt | g
Stadtteilarbeit | 4

Mit jeweils 1-2 ehrenamtliche Stunden pro Woche:

Vorstandstatigkeit, Entschuldungshilfen/Schuldnerberatung, Projekte flr
psychisch Kranke / Behinderte, Freundeskreis des Ortsvereins sowie
Feste / Feiern organisieren.

© ISAB Koln 2005. Befragung der Geschaftsstellen 2004 (n=7). Didzesan-Caritasverband Koln.
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Derzeit wird ein Grofteil der Leistungsangebote von Ehrenamtlichen erbracht.
Insgesamt werden etwa 1.038 Stunden von Ehrenamtlichen erbracht, um eine
Vielzahl von Angeboten fir die Klient/innen zu sichern und langfristig zu halten.
Es konnte gezeigt werden, in welchem AusmaR ein Wegfall von Ehrenamtlichen
das Leistungsangebot der Ortsvereine schmalern wirde (vgl. Abb. 3.9). Da ge-
zielt gefragt wurde, welche Angebote komplett wegbrechen wiirden, kann davon
ausgegangen werden, dass ohne ehrenamtliche Mitwirkende viele Leistungsbe-
reiche nicht mehr existieren wirden (vgl. Anhang).

Welche Bedeutung haben diese Zahlen fir die Betreuung, Begleitung und Unter-
stitzung von Klientinnen und Klienten? Eine Analyse ergibt, dass die Klienten-
struktur in den betreffenden Angebotsfeldern zu 76% aus konstanten Betreu-
ungsverhaltnissen besteht, d.h., dies sind Klientenkontakte, die als regelmaRig
und langfristig zu charakterisieren sind. Hierzu gehoren die ,klassischen’ Betreu-
ungsverhaltnisse (z.B. BtG), aber beispielsweise auch Unterricht in festen Grup-
pen bei gleichbleibender Teilnehmerzahl. 24% der Angebote sind sogenannte
offene Angebote. Hierbei handelt es sich um offen strukturierte Angebote, bei
der haufig eine Art ,Laufkundschaft’ zu beobachten ist, d.h. Klienten wechseln,
nehmen das Angebot nur unregelmaRig oder nur einmalig war. Darunter fallen
viele Einzelberatungen, die einmalig oder nur auf kurze Dauer hin konzipiert
sind sowie offene Gruppenangebote (z.B. Offene Tir im Jugendhaus). Die abso-
lute Zahl der betroffenen Klient/innen muss daher mit dem vorhandenen Ver-
héltnis von offenen und kontinuierlichen Klientenkontakten verrechnet werden.
Bei einer Hochrechnung auf das ganze Jahr hin kann so von insgesamt 2.508
Klientinnen und Klienten pro Woche ausgegangen werden. Dies sind wohlge-
merkt nur Klientinnen und Klienten, die die oben angegebenen Angebote nutzen,
in denen Ehrenamtliche mal3geblich ihren Beitrag zur Angebotssicherung leisten.
Bei einem Wegfall von Ehrenamtlichen kann davon ausgegangen werden, dass
uber 2.500 Klienten pro Woche nicht mehr versorgt werden wirden bzw. extre-
me Einbullen bei dem Angebotsspektrum und dem Dienstleistungsangebot zu
verzeichnen waren. Serviceleistungen wie z.B. Intensiv-Sprachunterricht als Zu-
satz zu herkémmlichen Unterrichtsangeboten kdnnten nicht mehr angeboten
werden. Laut Aussagen der Ortsvereine machen diese zusatzlichen ,Auffangleis-
tungen’ jedoch einen wesentlichen Mehrwert aus, den die Ortsvereine — in Kon-
kurrenz zu anderen Anbietern — vor Ort erbringen. In diesen GroRenordnungen
wird deutlich, dass ein Wegbrechen von Ehrenamtlichen massive Unterversor-
gungs-Szenarien hervorruft — von den Einzelschicksalen ganz abgesehen.
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3.6 Unterstttzungsbedarf bei Ehrenamtlichen:
Herausforderung fur Koordinator/innen und
hauptamtliche Mitarbeiter/innen

Die vorangegangenen Kapitel haben verdeutlicht, wie wertvoll die Ressource
Ehrenamt fur die fachverbandliche Arbeit in den Ortsvereinen ist. Es schlief3t
sich die Frage an, wie diese Ressource optimal genutzt, gefordert und gestérkt
werden kann.

Die Ehrenamtlichen-Befragung gibt daflr wichtige Hinweise: Ehrenamtliche
fordern eine lebendige Kommunikationskultur, die Austausch in verschiedenen
Facetten und zwischen verschiedenen Verbandsebenen ermdglicht (vgl. Abb.
3.10). Zu dieser Kommunikationskultur gehort nicht nur die Ansprechbarkeit von
Koordinator/innen fiir Ehrenamt, sondern auch die Ansprechbarkeit und Aner-
kennung von Hauptamtlichen. Ein gut abgestimmtes Kommunikationssystem,
das regelmaliig Uber Veranstaltungen, Fortbildungen etc. informiert, ist in dieser
Hinsicht eine logische Konsequenz (vgl. Kap. 5.6).

Formale Anerkennungsformen treten im Vergleich zu zwischenmenschlicher
Kommunikation eher in den Hintergrund. Diese Grundauffassung wird Gber alle
Altersgruppen hinweg geteilt. Lediglich vier Aspekte werden von den Alters-
gruppen unterschiedlich bewertet: Fortbildungswiinsche wurden insbesondere
von den Uber 40-Jahrigen gewunscht (57-75% der jeweiligen Altersgruppe uber
40 Jahren). Ausflige, Veranstaltungen und Feiern werden vor allem von den jiin-
geren Ehrenamtlichen gewtinscht (62% der 15-29-Jahrigen halten den Aspekt fir
wichtig bis sehr wichtig). Das gleiche gilt fiir den Nachweis bzw. das Zeugnis
(62% Zustimmung bei den 15-29-Jahrigen). Der Versicherungsschutz wird am
haufigsten von den 40-49 —Jahrigen als wichtig bis sehr wichtig bewertet (76%
dieser Altersgruppe). Es konnte festgestellt werden, dass altere Ehrenamtliche ab
50 Jahren ein starkeres Bedirfnis nach Informationen tber Veranstaltungen etc.
(88% gegenliber 73% bei jungeren Ehrenamtlichen), nach einer Einfuhrungsver-
anstaltung (78% gegeniiber 58%) und Versicherungsschutz (68% gegeniber
53%) haben. Jiingere Ehrenamtliche unter 50 Jahren hingegen wiinschen sich in
einem starkeren Male Gesprache mit der Koordinierungsstelle (85% gegeniiber
75%). Sie sehen einen Nachweis bzw. ein Zeugnis als weitaus wichtiger an als
die Alteren (40% gegeniiber 17%). Ahnliches gilt fir die Aufwandsentschadi-
gung: Wahrend nur 15% der alteren Ehrenamtlichen dies fur wichtig halten, be-
tonen 41% der jlingeren Ehrenamtlichen ihre Bedeutung.

Geschlechtsbezogene Zusammenhange sind nur wenig feststellbar. Es ist jedoch
eine Tendenz erkennbar: Die Unterstutzungsformen ,Einfiihrungsveranstaltung’,
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,Schnupperzeit’, ,Koordinator/in’, ,Fortbildungen’ und ,Supervision’ werden
von Frauen starker gewunscht als von Méannern. Mannliche Ehrenamtliche hin-
gegen finden im Gegensatz dazu die Aufwandsentschadigung wichtiger als Frau-
en.

Abb. 3.10: Unterstitzungsbedarf von ehrenamtlichen
Mitarbeiter/innen in den Ortsvereinen

Wie wichtig sind Ihnen folgende Formen der Unterstltzung?

Antwortvorgaben (1) sehr wichtig bis (4) unwichtig.
Unterstitzungsform ist wichtig (1-2), in %

Tatigkeits- Dauer des Eh-
Alter

umfang renamtes
Unterstitzung Gesamt <13 >13

<50J. | >50J. Std / Std / <3J. | >3J.
Monat | Monat

Erfahrungsaustausch 93 % 83% | 94% | 91% | 94% | 90% | 95%

Information Uber Veranstal-

tungen etc. 82 % 73 % 88 % 82 % 83 % 79 % 85 %
Gesprache mit Koordina-

tor/in 81 % 85 % 75 % 84 % 75 % 82 % 79 %
Schnupperzeit

76 % 83 % 5% 77 % 73% 9% 2%

Einflihrungsveranstaltung 69 % 58 06 78 % 68 % 79 0% 75 04 63 %

Versicherungsschutz 68 % 53% | 68% | 66% | 71% | 62% | 72%

Anerkennung 61 % 62% | 65% | 60% | 63% | 59% | 64%

Fortbildungen 61% | 54% | 66% | 60% | 62% | 62% | 61%

Supervision 40 % 39 % 42 % 40 % 40 % 37 % 44 %

Ausfliige, Veranstaltungen,

Feiern 35 % 39 % 37 % 32 % 40 % 28 % 42 %
Offentliche Anerkennung

(z.B. durch Pressearbeit des 28 % 26 % 26 % 19 % 42 % 28 % 27 %
Vereins)

Nachweis / Zeugnis 21 % 0% | 17% | 19% | 25% | 28% | 14%

Aufwandsentschadigung 16 % Mm% | 15% | 15% | 16% | 14% | 18%

© ISAB Kodln 2005. Befragung der ehrenamtlichen Mitarbeiter/innen (n=237). Didzesan-Caritasverband
Kaéln.
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Laut Einschdtzung der Koordinierungsstellen benétigen Ehrenamtliche vor al-
lem:
e ,,Das Gefuhl der Wertschatzung und Moglichkeit der Weiterentwicklung*
e ,,Das Gefiihl der Zugehorigkeit (Identifikation) mit Verein oder Einrich-
tung*
e ,.Klare Rahmenbedingungen“
e ,,Unterstiitzung durch eine/n feste/n Ansprechpartner/in“
e ,Austausch*
e  Fortbildungen / Supervision*
e ,,Raumlichkeiten / Rahmen**
e ,,Zeit von Hauptamtlichen fur fachliche Information und Beratung**
e ,,Gute Vorbereitung und Einbindung in die Einrichtung oder den FAch-
dienst*
e . Verbindliche Absprachen*
e ,,Positive Riickmeldung, konstruktive Kritik, Anerkennung*
e ,Forum, um Probleme mit der Arbeit anzusprechen und zu diskutieren
(Teamsitzung oder Ehrenamtlichen-Treffen in regelmaRigen Abstéanden)“
(vgl. Sachstandsberichte 11, 11/ 2004).

Eine Koordinatorin beschreibt zugleich das ,Erleben von Gemeinschaft’ als
wichtige Form der Unterstutzung: ,,Unterstlitzung durch die Gemeinschaft, um
diese als Gewinn zu erleben und als Motivation auf jahrelange Mitarbeit im So-
zialen Dienst. Ehrenamtliche brauchen fachliche Begleitung von Hauptamtli-
chen, die zur Mitarbeit motivieren und befahigen. Um das Interesse an der Arbeit
wachzuhalten, ist es wichtig, fur die Arbeitsbesprechungen Sach- und Person-
lichkeitsthemen vorzubereiten, um eine Entwicklung in der Gruppe und des Ein-
zelnen zu fordern. Der Ehrenamtliche muss auch einen Gewinn fir sich splren.*
(vgl. Sachstandsberichte 11, 11/2004).

Neben den Rahmenbedingungen und strukturellen Faktoren sind es demnach vor
allem die weichen Faktoren, die Ehrenamtliche in ihrem Engagement unterstiitz-
ten. Zentraler Dreh- und Angelpunkt ist die Kommunikation, die Wertschétzung
und Kritik ermdglicht, Identifikation mit der Aufgabe und der Einrichtung starkt,
das Gemeinschaftserleben — aber auch die personliche Weiterentwicklung - for-
dert.

Die Frage stellt sich an, wie eine offene Dialog- und Kommunikationskultur in

den Ortsvereinen etabliert werden kann. Sowohl den Koordinierungsstellen, die
im optimalen Fall eng an die Geschaftsstellen angegliedert sind, wie auch die
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hauptamtlichen Kolleginnen und Kollegen erhalten dabei eine Schlusselfunktion.
Die Geschaftsstellen mussen sicherstellen, dass die strukturellen Voraussetzun-
gen fur diese Form des Austausches garantiert werden. Hierzu eignen sich fest-
geschriebene Vorgaben fiir Hauptamtliche bzgl. der einzusetzenden Stunden fir
den aktiven Austausch mit Ehrenamtlichen bzw. unter den Ehrenamtlichen
selbst. Die Koordinierungsstelle ist eine Art Schnittstelle, die kreative VVorgaben
fir die Begleitung Ehrenamtlicher auf der Arbeitsebene macht, die dann wieder-
um von Hauptamtlichen in die Tat umgesetzt werden. Die Koordinierungsstelle
berat zugleich die Geschéaftsfihrung und schldgt weitere strukturelle VVorgaben
vor, wie z.B. die Etablierung eines monatlichen Ehrenamtlichen-Stammtisches.
Feste Biro- und Sprechzeiten, eine gut funktionierende Weiterleitung von Infor-
mationen sollten bei der Koordinierungsstelle garantiert sein — dies gilt tbrigens
nicht nur fur Ehrenamtliche und externe Interessentinnen und Interessenten, son-
dern auch fur hauptamtliche Kolleginnen und Kollegen (zugleich ein sicherer
Schutz vor Uberfrachtung von Anspriichen seitens der Hauptamtlichen an
die/den Koordinator/in!).

Auf die Frage: ,,Wer unterstitzt Sie derzeit bei Ihrer ehrenamtlichen Tatigkeit?*
antworten 72% der Ehrenamtlichen, dass sie in erster Linie von Hauptamtlichen
unterstutzt werden, gefolgt von anderen ehrenamtlichen Mitarbeiter/innen (56%)
und der Koordinierungsstelle (55%). 51% geben an, dass sie vom Vorstand bzw.
der Geschéftsstelle stark unterstltzt werden. Die Zahlen belegen, dass die gegen-
seitige Unterstlitzung von Ehrenamtlichen nicht tberschatzt werden kann. Hier-
flr gilt es, entsprechende Rahmenbedingungen zu etablieren bzw. auf den ver-
schiedensten Arbeitsebenen den Austausch zu fordern. Eine zentrale Funktion
haben in dem Zusammenhang auch Fortbildungen und Supervision. Fortbil-
dungsveranstaltungen werden sowohl zu Beginn des Modellprojektes als auch
am Ende des Modellprojektes in den Ortsvereinen unterschiedlich hdufig angebo-
ten. Viele Fortbildungen wie z.B. fachliche Fortbildungen werden fur Ehrenamt-
liche nur unregelmaRig oder berhaupt nicht angeboten. Fortbildungen zur Stér-
kung Ubergreifender Kompetenzen (wie z.B. Projektmanagement) werden bis auf
zwei Ausnahmen tberhaupt nicht angeboten (vgl. Sachstandsbericht 1, 11/2003
und Sachstandsbericht I, 11/2004).

Welche Anregungen kénnen Hauptamtliche fur ihre alltdgliche Zusammenarbeit
mit Ehrenamtlichen aufnehmen? Eine Koordinatorin formuliert den Anspruch,
der von Ehrenamtlichen an Hauptamtlichen gestellt wird, folgendermalen: Eh-
renamtliche wollen die Gewissheit, ,,dass sie in schwierigen Situationen Haupt-
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amtliche erreichen und Rickhalt in ihrer Arbeit erhalten konnen* (vgl.
Sachstandsbericht I, 11/2004).
Eine Anbindung an hauptamtliche Mitarbeiter/innen — in Form einer Anbindung
uber die Einsatzstelle oder tber die formale Koordinierungsstelle fiir Ehrenamt
sollte in jedem Fall gewahrleistet sein. Fir die Organisation eines lebendigen
Erfahrungsaustausches kommt aber auch der Koordinierungsstelle eine Schlus-
selfunktion zu (vgl. Kap. 5.6).
Die Erfahrungen im Modellprojekt haben gezeigt, dass je nach Situation und Be-
darfslage in den Ortsvereinen verschiedene Mdglichkeiten zur Férderung des
Austausches ausprobiert werden sollten. Dazu gehort u.a.:
e Einbindung der Ehrenamtlichen iber Teamsitzungen / Dienstgesprache
e Personliche Gespréache / Kontakte / Einzelgespréche
e Events (z.B. Sommerfest, Abend der Begegnung)
e Supervision / Fortbildungen (als Mdglichkeit zum Austausch unter Ehren-
amtlichen)
e RegelmaRige Treffen der beteiligten Akteure, z.B.:
a) Ansprechpartner/innen fir Ehrenamt der einzelnen Fachdienste/
Gruppen treffen sich halbjahrlich mit Vorstand und Koordinator/in
b) Hauptamtliche mit Kontakt zu Ehrenamtlichen treffen sich
halbjahrlich mit Geschaftsfiihrung und Koordinator/in
c) interne Treffen der Ehrenamtlichen ohne Hauptamtlichen pro Bereich
(2-3x jahrlich)
¢ Informationsveranstaltungen fiir Ehrenamtliche / Giberortliche Veranstal-
tungen zu aktuellen Themen
¢ Religiose Angebote (z.B: Taizekreis)
e Einkehrwochenende
e Soziale Gruppenarbeit mit TZI-Orientierung
o Mitgliederkonferenzen
(vgl. Sachstandsbericht 11, 11/2004)
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4 Profil ,,Koordinator/in fir Ehrenamt* in den
Fachverbanden

Die Erfahrungen im Modellprojekt zeigen, dass ein konkretes Stellenprofil fur
die Funktion der Koordinierungsstellen unabdingbar ist. Die Koordinierungsstel-
le soll eine strategische und operative Funktion und eine wichtige Schnittstelle
im Ortsverein als Motor flr ehrenamtliches Engagement tibernehmen.

Aus den von den Koordinierungsstellen geleisteten Aufgaben im Modellprojekt
kann ein Stellen- und Aufgabenprofil formuliert werden. Um die Position und
Rolle der Koordinator/innen besser einordnen zu konnen, erfolgt zunachst in ei-
nem ,Blick Uber den Tellerrand’ ein Einstieg in die Debatte um neue Forderstra-
tegien in Wohlfahrtsverbénden.

4.1 Koordinationsmodelle zur Engagementférderung in
Wohlfahrtsverbanden

Das Modellprojekt zur Forderung ehrenamtlicher Mitarbeit ist Teil der aktuellen
Diskussion um die Engagementforderung in Wohlfahrtsverbanden. Die soge-
nannte ,Krise der Engagementfoérderung’ wird derzeit in den Wohlfahrtsverban-
den breit diskutiert. Immer mehr Fachverbénde in Wohlfahrtsverbanden erken-
nen, dass Ehrenamtliche nicht nur als ,Helfer’ flr ,Profis’ fungieren, sondern
dass sie das Gerust der Fachverbande und Vereine darstellen: ,,Die Auswirkun-
gen dieser Krise sind fur die Freie Wohlfahrtspflege auf mittlere Sicht gesehen
bestandsgefahrdend, da sie die innere Substanz der Verbéande als Mitgliederver-
bande betreffen und damit mehr als das blof3e Fehlen zusétzlicher Ressourcen fir
die Erbringung sozialer Dienste signalisieren* (Wohlfahrt 2003: 266).

Eine Koordinatorin im Modellprojekt beschrieb den Sachverhalt, in dem sich
Wohlfahrtsverbénde inklusive ihrer Unter- bzw. Mitgliedsorganisationen befin-
den, folgendermaRen: ,,Soziale Einrichtungen und Non-Profit-Organisationen
stehen zunehmend unter wirtschaftlichem Druck. Staatliche und kirchliche Mittel
werden gekulrzt oder gestrichen; die Spendenbereitschaft sinkt; hauptamtliche
Mitarbeiter/innen werden mit immer mehr Arbeit belastet. Auch der Faktor
.. Wettbewerb* spielt eine immer grolRere Rolle. Gemeinnitzige Einrichtungen
sind gefordert, marketingorientiert zu arbeiten, um langfristig erfolgreich zu
sein. Dazu gehoren: neue Finanzquellen zu erschlieBen und ehrenamtliche Mit-
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arbeit zu fordern.** (vgl. Sachstandsbericht Il, 11/2004). Die Frage, die sich hier-
an anschlief3t, ist, wie die Arbeit der Fachverbande durch eine Kooperation zwi-
schen Haupt- und Ehrenamtlichen optimiert und nachhaltig gesichert werden
kann. Immer mehr Fachverbande erkennen den Wert ehrenamtlicher Mitarbeit.
Dabei geht es jedoch nicht um den Ersatz von Hauptamtlichen, sondern um eine
sich gegenseitig ergdnzende Zusammenarbeit zwischen Haupt- und Ehrenamt
zum Nutzen der Klientinnen und Klienten. In ihrer Arbeit haben die im Modell-
projekt beschéftigten Koordinator/innen in Gesprachen mit Hauptamtlichen hau-
fig darauf hinweisen missen, dass Ehrenamtliche und Hauptamtliche verschiede-
ne Arbeitsschwerpunkte und Zielsetzungen haben: Wahrend Hauptamtliche fir
die langfristige Sicherung der Leistung, fiir die Koordination und das ,Manage-
ment’ von Angeboten zustidndig sein sollten, erbringen Ehrenamtliche Zusatz-
Leistungen, die wegen Uberbelastung, aber auch einer anders orientierten Quali-
fikation, nicht von Hauptamtlichen geleistet werden konnen. So kénnen Ehren-
amtliche z.B. Aufgaben tbernehmen, die intensiven Klientenkontakt erfordern
und in sehr nahem Kontakt auf die Bedurfnisse der Klientinnen und Klienten ein-
gehen.

In den letzten Jahren ist haufig zu beobachten, dass die Wohlfahrtsverbande als
Weg aus der ,Krise’ neue Koordinationsmodelle entwickeln, um die ehrenamtli-
che Mitarbeit nachhaltig zu starken: So hat die AWO einen innerverbandlichen
Reformprozess er6ffnet, der unter der Uberschrift ,Initiative Ehrenamt“ das Ver-
stdndnis von ehrenamtlicher Arbeit erweitern will, der Deutsche Caritasverband
hat ,,Freiwilligenzentralen* aufgebaut, und das Deutsche Rote Kreuz hat be-
schlossen, das Thema Ehrenamt der strategischen Planung zu unterziehen. (vgl.
Wohlfahrt 2003: 267). Nicht ohne Grund haben sich also in den letzten Jahren
die Wohlfahrtsverbande die Koordination von Ehrenamt zum Thema gemacht
und verschiedene Modelle entwickelt. So hat die Diakonie in ihrer Kampagne
»,Handeln Ehrensache” ein Qualifizierungsprojekt fir die Ausbildung zum/zur
»Ehrenamtskoordinator/in* gestartet: Mittels drei Basisseminaren werden haupt-
oder ehrenamtliche Mitarbeiter/innen der diakonischen Einrichtungen fur diese
Funktion fortgebildet. Die Weiterbildung wurde in ein umfassendes Konzept
eingebettet (vgl. Diakonisches Werk der Evangelischen Kirche in Deutschland
(EKD) 2004).

In diesem Zusammenhang bekommt die Koordinierungsstelle eine verbandspoli-
tische Bedeutung: Sie koordiniert die Zusammenarbeit von Hauptamtlichen und
Ehrenamtlichen und ist Ansprechpartnerin fiir die vielschichtige Gruppe der
Ehrenamtlichen. Damit verbunden ist in vielen Ortsvereinen auch das Ziel, neue
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renamtlichen. Damit verbunden ist in vielen Ortsvereinen auch das Ziel, neue
Mitglieder zu gewinnen, die sich auch ehrenamtlich einbringen. Die Frage der
Mitgliedergewinnung wird in den Ortsvereinen des Modellprojektes unterschied-
lich stark bewertet. In einigen Féllen wie z.B. im SKF Rhein-Sieg, der bereits an
dem Pilotprojekt teilgenommen hat, ist eine ehrenamtliche Tétigkeit eng ver-
knupft mit einer Mitgliedschaft. In anderen Ortsvereinen spielt die Mitgliedschaft
eine nachrangige Rolle. Sowohl die Begleitung von Ehrenamtlichen als auch die
Gewinnung und Begleitung von Mitgliedern macht einen Sachverhalt sehr deut-
lich: Das Rollen- und Aufgabenprofil der Koordinierungsstelle bertihrt nicht nur
das sensible Organisationsgeflige in den Ortsvereinen, sondern ist gleichzeitig
auch der zentrale Kern fur Organisationsentwicklung und Existenzsicherung des
Fachverbandes.

Es gilt jedoch zu unterscheiden zwischen Forderstrategien, die als lokale enga-
gementunterstiitzende Infrastruktur das freiwillige Engagement lokal fordern
wollen (z.B. Freiwilligenzentren etc.) und Strategien, die innerhalb der Organisa-
tionsstrukturen und Arbeitsablaufe der Fachverbande die Kooperation mit Ehren-
amtlichen starken wollen. Wéhrend engagementunterstiitzende Infrastrukturen in
den Kommunen mittlerweile — trotz knapper finanzieller Ressourcen — relativ
weit verbreitet sind, ist die Integration von Ehrenamtlichen auf Fachverbands-
ebene in vielen Féllen noch ein ,blinder Fleck’. Hier setzt das Modellprojekt der
Fachverbidnde SkF, SKM und IN VIA ein, indem durch Koordinierungsstellen
eine Forderstrategie auf Ortsvereins-Ebene etabliert wurde. Welche Herausforde-
rungen und Chancen mit diesem Ansatz verbunden sind, soll anhand der Leis-
tungen der Koordinierungsstellen gezeigt werden.

4.2 Ziele der Koordinierungsstellen (,,Erfolgskriterien)

Im ersten Sachstandsbericht 2003 wurden als Konkretisierung fur die von der
Steuerungsgruppe vorgeschlagenen Erfolgskriterien (vgl. Kap. 1) vier Haupt-
Ziele flr die Arbeit der Koordinierungsstellen formuliert:
a. Erhohter Umfang der ehrenamtlichen Leistungskapazitat
(Zuwachs an Ehrenamtlichen bzw. Einsatz von ehrenamtlicher Mitarbeit)
b. ErschlieBung neuer Arbeitsfelder, Klienten und Projekte
c. Hoher Bekanntheits- und Akzeptanzgrad der Koordinierungsstelle und Ih-
rer Leistungen bei ehrenamtlichen Mitarbeiter/innen und Klienten
d. Nachhaltige Forderung ehrenamtlichen Engagements sowohl intern als
auch extern (Stichwort: Verankerung Forderstruktur)
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In der Zielformulierung wird deutlich, dass die Koordinierungsstellen als neu zu
etablierende Forderstrategie in den Fachverb&nden sowohl operative wie auch
strategische Ziele haben. Sie sollen einerseits Ehrenamtliche verstarkt gewinnen
und begleiten, andererseits ihre Position aber auch im Ortsverein etablieren und
nachhaltige FOrderstrukturen aufbauen.

Welche Ziele konnten im Modellzeitraum erreicht werden, wo traten Schwierig-
keiten auf? Das Ziel, den Umfang der ehrenamtlichen Mitarbeit zu erh6hen, wur-
de von allen Koordinierungsstellen erreicht: Neue Gruppen und Angebote konn-
ten aufgebaut, neue ehrenamtliche Mitarbeiter/innen gewonnen werden'*. Die
groRe Herausforderung bleibt die Einbindung in die fachverbandliche Arbeit, die
Kooperation mit Hauptamtlichen und die Verankerung der Forderstruktur (vgl.
Abb. 4.2).

Eine Koordinatorin kommentiert dies folgendermaRen: ,,Das Suchen und Finden
von neuen Ehrenamtlichen finde ich gar nicht das Entscheidende bzw. das
Schwierige. Die groliere Herausforderung ist die optimale Einbindung in die
Fachbereiche. Dies steht und fallt mit den zustandigen Hauptamtlichen*(vgl.
auch Kap. 5.6).

Nachdem Ehrenamtliche in die Fachbereiche eingefiihrt werden, fehlt es haufig
an Ruckmeldungen aus den Fachdiensten bzw. Einsatzstellen: ,,Es gibt eine re-
gelmaRige Nachfrage von Interessenten (ca. 3 pro Woche), die wir zum Einzelge-
sprach und anschlieBend zum Gesprach in den jeweiligen Bereichen, wo sie ein-
gesetzt werden moéchten, einladen. Problem: oft langere Wartezeit bis der 2.
Termin stattfindet, keine Riickmeldung von Seiten der Kolleg/innen, wie es gelau-
fen ist und ob die Ehrenamtlichen in Einsatz kommen. Die Warteschleife muss
dringend kiirzer werden.“

Das zweite Ziel, neue Arbeitsfelder, Klient/innen und Projekte zu erschlielRen,
konnte von finf Koordinierungsstellen voll und von zwei teilweise erreicht wer-
den (vgl. Sachstandsbericht I, 11/04). Neue Arbeitsfelder sind zumeist iber neue
Projekte entstanden. Abbildung 4.1 zeigt eine Auswahl der von Koordinierungs-
stellen initiierten Angebote (vgl. Abb. 4.1). Ein Beispiel hierfir ist das Engage-
mentprojekt ,,Balu und Du*, das uber die Koordinierungsstelle sowohl in Neuss
als auch in Langenfeld eingefiihrt wurde. Das Projekt zeigt beispielhaft, wie
durch neue Projektideen neue Kooperationen mit kommunalen Akteuren entste-
hen kdnnen: So konnte in Langenfeld ,,eine Schule als Kooperationspartner ge-

¥vgl. Abbildung 4.1 und 4.9
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wonnen werden. Dort wurde das Projekt in den Unterrichtsplan (als Wahlfach)
integriert, so dass sich pl6tzlich sehr viele Ehrenamtliche meldeten und so der
SkF auch in diesem Projekt mit dem ASD der Stadt kooperieren konnte, was un-
ter Planungsgesichtspunkten sicher giinstig ist.* Die Koordinierungsstelle Neuss
berichtet, durch das Projekt ,,Balu und Du* Zugang zu der Zielgruppe der jinge-
ren Ehrenamtlichen gefunden zu haben. Zudem konnten durch zwei weitere Pro-
jekte auch Ehrenamtliche gefunden werden, die sich eher kurzfristig und projekt-
bezogen engagieren wollten: ,,Die beiden anderen Arbeitsfelder bieten mehr
Maoglichkeiten fir sporadische Einsatze und haben ebenfalls neue Ehrenamtliche
angesprochen. Hier ist eine gute Vernetzung mit den Einrichtungen und Fach-
diensten erforderlich, damit die Einsatze entsprechend koordiniert werden kon-
nen.* Welche Schwierigkeiten traten auf? Die Koordinierungsstellen berichteten,
dass es in dem Prozess zwischen der Ideenentwicklung und der Umsetzung im
Ortsverein hdufig hakte: ,,Ideen fur neue Arbeitsfelder und Projekte gibt es ge-
nug. Allerdings ist es ein andauernder Prozess, dass die ,Unternehmenskultur:
Ehrenamt’ ein gemeinsamer Nenner ist/wird.* Eine andere Koordinierungsstelle
resumierte: ,,Die ErschlieRung neuer Arbeitsfelder erfolgte bisher ausschlieRlich
von Seiten der Teams, Vorschlage von Ehrenamtlichen wurden bisher wenig ge-
auBert oder nicht weiter verfolgt (von Seiten der Ehrenamtlichen). Die vorge-
schlagenen Arbeitsfelder entsprechen nicht immer dem Machbaren oder sind flir
Ehrenamtliche wenig geeignet (z.B. Vertretungsunterricht in Berufsvorbereiten-
den Malinahmen).**

Abb. 4.1: Von Koordinierungsstellen initiierte neue Angebote

SKF Rhein-Erft-Kreis SKF Langenfeld
Profilierung im Migrationsfeld »Baluund Du*, ,,Leihoma“, neue

Kooperation mit Stadt und Schule

SKkF Remscheid -
Sicherung bestehender Angebote, IN VIA K6lIn

u.a. Frauenhaus-Arbeit; Vorstand Erganzung von Projekten durch
mehr Ehrenamtliche, Corporate

Volunteering mit Partner FORD

SkF Neuss
»Balu und Du*, ,,Armel hoch-
krempeln®, , Kreatives Gestalten

SkFM Erkrath
Second-Hand-Shop

SkFM Oberbergischer Kreis
Neue Vernetzung mit Esperanza

© ISAB Koln 2005. Didzesan-Caritasverband Kéln.
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Wie konnte die Forderstruktur lokal umgesetzt werden? Vier Koordinierungsstel-
len geben an, eine nachhaltige Struktur zur Forderung ehrenamtlichen Engage-
ments aufgebaut zu haben. Zentrale Elemente dieser Forderstruktur sind eine ge-
zielte Offentlichkeitsarbeit, Fortbildungsangebote, ein jahrlich stattfindendes Fest
oder beispielsweise die Schaffung von angemessenen Formularen und Verwal-
tungsstrukturen. Eine besondere Herausforderung ist, das Leitbild des Ortsve-
reins, in dem ehrenamtliche Mitarbeit einen grofRen Stellenwert einnimmt, nach
innen und nach auf’en zu kommunizieren. Die Erfahrungen der Koordinierungs-
stellen zeigen, dass die ErschlieBung neuer Angebote und Klient/innen mal3geb-
lich von der Prasenz der Koordinierungsstelle und ihrem Engagement in der Ver-
netzung mit vereinsinternen und kommunalen Akteuren abhing. Das Schaffen
von nachhaltigen Forderstrukturen ist also kein abstraktes Handlungsziel, son-
dern wird von allen Koordinierungsstellen in ein breit gefachertes Aufgaben- und
Tatigkeitsspektrum tbersetzt. Hierzu zahlt der Aufbau formaler Rahmenbedin-
gungen ebenso wie die Etablierung informeller (Kommunikations-) Strukturen.
Eine Koordinatorin veranschaulicht diese Aufgabenfiille in ithrem Abschlussre-
sumee: ,,Zur Woche des Burgerschaftlichen Engagements hat eine gemeinsame
Aktion mit anderen in Langenfeld ansassigen Verbanden stattgefunden, u.a. um
die Leistungen der Ehrenamtlichen wertzuschatzen — und zu préasentieren. Derar-
tige vereinstibergreifende Aktionen sind auch im nachsten Jahr geplant. Durch
die Kooperation mit anderen Tragern wird eine langerfristig angelegte Struktur
gefordert. Zwei Mal jahrlich finden die Einfihrungs- und Orientierungskurse fiir
Ehrenamtliche statt. So wird gewdhrleistet, dass kontinuierlich ein Bedarf an
Ehrenamtlichen ermittelt wird. Weiterhin haben sich regelmaRig stattfindende
Termine, wie Grillfest, Weihnachtsfeier etc. sowie Mitgliederversammlungen (fiir
alle Ehrenamtlichen) und die regelmaRigen Ehrenamtlichen-Austauschtreffen
etabliert. Diese Strukturen sorgen dafiir, dass das Thema stets prasent bleibt und
das ehrenamtliche Engagement geférdert wird* (vgl. Sachstandsbericht 11,
11/04).

Konnte der Bekanntheits- und Akzeptanzgrad der Koordinierungsstelle innerhalb
der Projektlaufzeit aufgebaut werden? Wenn ja, inwiefern? Verglichen mit den
anderen Ziel-Clustern ist dieses Ziel am wenigsten erreicht worden. Nur zwei
Koordinierungsstellen geben an, dieses Ziel erreicht zu haben. Die Mehrheit hat
es nur teilweise erreicht. Bei Ehrenamtlichen, die die Koordinierungsstelle im
Erst- bzw. Begleitgesprach kennen gelernt haben, ist die Akzeptanz der Koordi-
nierungsstellen sehr groR. Weniger Kontakt und Anbindung gibt es haufiger zu
Ehrenamtlichen, die bereits langer im Ortsverein tatig sind. Hauptamtliche rea-

61



ISAB KolIn

gierten eher ambivalent: ,,Der Akzeptanzgrad der Koordinatorenstelle ist noch
nicht bei allen Hauptamtlichen vorhanden. Die Einrichtungen und Fachdienste
waren vorher mehr oder weniger alleine flr die Ehrenamtlichen zustandig. Bei
einigen Hauptamtlichen werden noch nicht alle geleisteten ehrenamtlichen
Dienste erfasst.“ Durch eine kontinuierliche Préasenz und gemeinsame Gesprache
und Aktionen konnte jedoch die Akzeptanz im Ortsverein erhoht werden. Ein
Ortsverein berichtet: ,,Durch viele Einzel- und Gruppengesprache nach Neuge-
winnung, gemeinsames Arbeiten und regelmafiges Besprechen der Erfahrungen,
Kennenlernen der Ehrenamtlichen auch mit ihren ,Klienten” auf dem Frihlings-
fest, Vertiefung der Beziehungen beim Einkehrwochenende sowie regelmalige
Gruppentreffen und gute telefonische Erreichbarkeit.*.

Abb. 4.2: Ziele und Zielerreichung der Koordinierungsstellen
,.Im folgenden werden einige Ziele, die Sie zu Beginn des Modellprojektes als
Hauptziele definiert haben (s. Sachstandsbericht 1), hinsichtlich der Zielerrei-
chung und ggf. auftretender Probleme oder Erfahrungen reflektiert.*
Ziel Dieses Ziel ist...
erreicht Teilweise Nicht er-

erreicht reicht
A. Umfang der ehrenamtlichen Leis- 6 1 0
tungskapazitat erhéhen (Zuwachs an
Ehrenamtlichen bzw. Einsatz von
ehrenamtlicher Arbeit)
B. Erschliefung neuer Arbeitsfelder, 5 2 0
Klienten und Projekte
C. Hoher Bekanntheits- und Akzep- 2 5 0
tanzgrad der Koordinierungsstelle
und ihrer Leistungen bei ehrenamtli-
chen Mitarbeiter/innen und Klienten
D. Nachhaltige Forderung ehrenamt- 4 3 0
lichen Engagements sowohl intern
als auch extern (Stichwort Veranke-
rung Forderstruktur)
© ISAB Kéln 2005. Befragung der Koordinierungsstellen (n=7)/ Sachstandsbericht Nr. 2 (11/2004).

Dibdzesan-Caritasverband Kaln.
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Zu den Erfolgen der Koordinierungsstellen gehort die Projektentwicklung und
die Integration neuer Ehrenamtlicher in Arbeitsfelder, in denen bisher wenig
bzw. kein Ehrenamt integriert war sowie die Offentlichkeitsarbeit wie z.B. Gro-
Revents zur bundesweiten Woche des Birgerschaftlichen Engagements, Faltbl&t-
ter, Presseartikel und Info- bzw. Werbematerial. Die Koordinierungsstellen setz-
ten individuelle Schwerpunkte: In Ortsvereinen, in denen es bisher keine Fortbil-
dungen fiir Ehrenamtliche gegeben hatte, sind einige etabliert worden. In anderen
Ortsvereinen wurde der Schwerpunkt auf die Entwicklung einer einheitlichen
Darstellung des Ortsvereins nach auf’en oder z.B. die gezielte Kooperation mit
einem Tréger gelegt. Insgesamt kann festgestellt werden, dass die Koordinie-
rungsstellen mit ihrer Arbeit dort angesetzt haben, wo im Ortsverein der grofite
Bedarf war. In diesen jeweiligen Feldern wurden Erfolge erzielt.

Die Erfahrung der Koordinierungsstellen zeigte, dass ihre Implementierung als
Querschnitts-Stellen im Ortsverein Zeit bendtigt. Erste Erfolge hinsichtlich der
Gewinnung von Ehrenamtlichen wie auch der Positionierung im Gesamtverein
und in der kommunalen Trégerlandschaft werden erst nach einigen Monaten
nach Aufnahme der Tatigkeit als Koordinator/in sichtbar. Zu Klientinnen und
Klienten hatten die Koordinierungsstellen wenig Kontakt, da sie nicht im direk-
ten Kundenkontakt involviert sind.

Die in dem Konzept ,Leitpfade’ benannten Forderinstrumente und Arbeitsschrit-
te, die dazu beitragen sollen, ehrenamtliche Mitarbeit verstarkt in die fachver-
bandliche Praxis zu integrieren (vgl. Ditzesan-Caritasverband fiir das Erzbistum
Koln 2002), sind fur die Umsetzung in den Koordinierungsstellen unterschiedlich
wichtig. Obwohl in ihrer Perspektive prinzipiell alle Aspekte sinnvoll sind, gilt
einem Aspekt sowohl zu Projektbeginn als auch zum Ende des Projektes die
meiste Aufmerksamkeit: die Schaffung einer Kultur des Ehrenamtes (vgl. Abb.
4.3). Eher unwichtig sind laut Aussage der Koordinierungsstellen die Sicherung
formaler Rahmenbedingungen und die Kl&rung von Kooperationsmodellen (vgl.
Abb. 4.3). Wahrend der Projektlaufzeit sind folgende Aspekte starker in den
Vordergrund gerlckt: Qualitatsentwicklung, Tatigkeitsprofile der Koordinie-
rungsstelle sowie die Einbindung Ehrenamtlicher in den Ortsverein.

63



ISAB KolIn

Abb. 4.3: Bewertung der Forderinstrumente der ,,Leitpfade* aus
Sicht der Koordinator/innen
,.In dem Konzept werden Instrumente zur Forderung des Ehrenamtes genannt.
Welche Instrumente halten Sie aus der Perspektive Ihres Ortsvereins — nach Ab-
lauf eines Jahres — flir besonders wichtig?**

Instrument Zustimmung der Koordinierungsstel-

len (in Klammern Zustimmung 2003)
Sehr wichtig | Teilw. wichtig | Nicht wichtig

Im Ortsverein eine ,Kultur des Ehrenamtes’ 7(7) 0 0

schaffen

Ehrenamtliche strukturell und persénlich im 7 (6) (1) 0

Ortsverein einbinden

Qualitatsentwicklung prozesshaft steuern 6 (4) 1(3) 0

Entwicklung eines Tatigkeitsprofils fur die 5(@3) 2(3) 1)

Koordination des Ehrenamtes

Zusammenarbeit zwischen Haupt- und Ehren- 5@13) 23 (D)

amtlichen verbessern und nétige Ressourcen flr

die Motivation und Integrationsfahigkeit seitens

der Hauptamtlichen bereitstellen

Aufgabenbeschreibungen erstellen und neue 4 (5) 3(2) 0

Projekte fur den Einsatz ehrenamtlicher Arbeit

entwickeln

Grundvoraussetzungen von ehrenamtlicher 4 (5) 2(2) Q

Mitarbeit klaren: Anforderungen und Kompe-

tenzen der ehrenamtlichen Mitarbeiter/innen

definieren

Akquise von Ehrenamtlichen reflektieren und 3(5) 4(2) 0

ggf. nach neuen Maglichkeiten suchen

Verschiedene Formen der Einfiihrung, Beglei- 33 4(4) 0

tung und Qualifizierung ehrenamtlicher Mitar-

beiter/innen entwickeln/verbessern

Formale Rahmenbedingungen fiir ehrenamtli- 2(4) 4(3) 0

che Tatigkeiten entwickeln und sichern

Kooperationsmodelle klaren im Feld Klient/in, 12 6 (5) 0

ehrenamtliche/r Mitarbeiter/in und hauptamtli-
che/r Mitarbeiter/in

© ISAB Kdln 2005. Befragung der Koordinierungsstellen (n=7)/ Sachstandsbericht Nr. 2 (11/2004).

Di6zesan-Caritasverband Koln.
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4.3 Kernaufgaben und Leistungen der Koordinierungsstellen

Zu den regelmaRig wahrgenommenen Aufgaben der Koordinierungsstellen geho-
ren — so das Resumeé der Koordinator/innen - vor allem die Gewinnung und Be-
gleitung neuer Ehrenamtlicher, die Konzeptentwicklung, und die Offentlichkeits-
arbeit (vgl. Sachstandsbericht 11, 11/04). Bei einigen Aufgaben hat es innerhalb
eines Jahres leichte Verschiebungen gegeben: Die Begleitung Ehrenamtlicher ist
stark in den Vordergrund gertickt, wahrend die Budgetplanung weit nach hinten
geriickt ist. Wahrend 2003 noch vier Koordinierungsstellen die Vernetzung im
kommunalen Zusammenhang kaum bzw. sehr selten durchfiihrten, gaben ein Jahr
spater vier Koordinator/innen an, sie gelegentlich durchzufihren. Fir drei Koor-
dinierungsstellen ist sie zu einer regelmaRigen Aufgabe geworden, ebenso wie
die Danksagung und Anerkennung, die 2003 noch zu den Aufgaben gehorte, die
nur gelegentlich wahrgenommen wurden (vgl. Abb. 4.4).

Die Haupt-,Kunden’ der Koordinierungsstellen sind mit 47% die Ehrenamtli-
chen. Desweiteren haben die Koordinierungsstellen aber auch Kontakt zu Exter-
nen (z.B. Medien, kommunale Entscheidungstréger etc. (28%) und Hauptamtli-
chen (25%) (vgl. Abb. 4.5). Bezogen auf die Leistungen, die die Koordinierungs-
stellen fir diese Kundengruppen erbringen, liegt der Schwerpunkt der Kontakte
auf dem Beratungs- bzw. Informationsgesprach (zusammen 39% der Tatigkei-
ten), gefolgt von der Unterstiitzung im Projekt (37%): Da die Koordinierungsstel-
len neue Angebote und Projekte entwickeln, sind sie h&ufig zugleich auch die
Projektmanager/innen bzw. zentralen Ansprechpersonen fiir die involvierten Eh-
renamtlichen.
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Intensitat wahrgenommen?“
Aufgabe
- geordnet nach Regelmaligkeit -

Abb. 4.4: Priorisierung von Aufgaben durch Koordinierungsstellen
,»Welche Aufgaben werden derzeit von der Koordinierungsstelle mit welcher

Angabe der Koordinierungsstellen (in
Klammern Zustimmung 2003)

gen
(z.B. Riickerstattung von Ausgaben)

regelmélig | gelegentlich Kaum
Akquise neuer ehrenamtlicher 7 (6) 0 (1)
Mitarbeiter/innen
Allg. Konzeptentwicklung 6 (6) 1 (1)
Begleitung ehrenamtlicher 5(2) 2 (4) (1)
Mitarbeiter/innen
Offentlichkeitsarbeit fiir das Thema 5(4) 2 (3) 0
,Ehrenamt’
Anerkennung und Danksagung 3(1) 4 (5) (1)
Vernetzung mit Organisationen au- 3(4) 3(2) 1(2)
Rerhalb des Verbandes
(z.B. sonstige Netzwerke)
Vernetzung im kommunalen Zu- 3(1) 4 (2) 4)
sammenhang, vor Ort
Vernetzung im Verband 3(4) 1(2) 3(1)
Teilnahme an Gremien im 3(3) 3(4) 1(0)
Ortsverein (themenibergreifend)
Teilnahme an Gremien auBerhalb 2 (1) 5(5) 1)
des Ortsvereins
Fortbildung/Qualifizierung 2 (2) 1(2) 4(4)
ehrenamtlicher Mitarbeiter/innen
Budgetplanung 2 2 (5) 5
(Themenfeld Ehrenamt)
Einhaltung von Rahmenbedingun- Q) 2 (2) 5(4)

Diozesan-Caritasverband Kéln.

© ISAB Kdln 2005. Befragung der Koordinierungsstellen (n=7)/ Sachstandsbericht Nr. 2 (11/2004).
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Abb. 4.5: Leistungsprofil der Koordinierungsstellen
fur Ehrenamtliche

Beratung formatmn

15%
Vermittlung Sonsuges

6 %

Projekt-

Planung Unterstlitzung im Projekt
12 % 37 %

N = 6140

Kontaktprofil der Koordinator/innen mit Ehrenamtlichen, Hauptamtlichen
und Externen

Ehrenamtliche
Externe

25%
Hauptamtliche

N = 7930

© ISAB Kdln 2005. Monatserhebungen der Koordinierungsstellen 12/2003 - 9/2004.
Ditzesan-Caritasverband Koln.

Die wichtigste Leistung der Koordinierungsstellen, die von Ehrenamtlichen in
Anspruch genommen wird, ist das Gesprach. Das Informations- bzw. Erstge-
sprach sowie das Begleitgesprach macht 55% der in Anspruch genommenen
Leistungen aus (vgl. Abb. 4.6).

Weitere Leistungen bestehen in der Unterstiitzung im Arbeitsfeld, z.B. durch Hil-
festellung in projektbezogenen Fragen. Die Unterstltzung im Konflikt sowie die
Durchfuhrung der Informationsveranstaltung bilden zusammen 22% der von Eh-
renamtlichen in Anspruch genommenen Leistungen (vgl. Abb. 4.6).
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Abb. 4.6: In Anspruch genommene Leistungen der Ehrenamtlichen

Welche Leistungen haben Sie von der/dem Koordinator/in fir Ehrenamt
bisher in Anspruch genommen? (Mehrere Antworten moglich)

Fortbildungen 6% :
raung ° Begleitgesprach 28%

Hilfe im Konflikt 11%

- A V)
Infoveranstaltung Info-Erstgesprach 27%

11%

Unterstltzung im
Arbeitsfeld 13% Sonstiges / k. Leistungen 1%

Indirekte Unterstltzung
3%

© ISAB Koln 2005. Befragung der Ehrenamtlichen (n=237). Di6zesan-Caritasverband Koln.

Welche Instrumente wurden entwickelt, um den Einstieg, die Begleitung und den
Ausstieg flr den Ortsverein und fir die Ehrenamtlich positiv zu gestalten? Dar-
gestellt sind einige ausgewahlte Instrumente flr den Einstieg bis zum Ausstieg
von Ehrenamtlichen (vgl. Abb. 4.7).

Bis auf einen Ortsverein gibt es in allen Ortsvereinen formale Vereinbarungen,
die zu Beginn der ehrenamtlichen Tatigkeit zwischen der Koordinierungsstelle
bzw. dem Ortsverein und den neuen ehrenamtlichen Mitarbeiter/innen getroffen
werden (vgl. Sachstandsbericht Il, 11/2004). Hierzu z&hlen z.B. Formulare zur
Schweigepflicht, zur Kostenerstattung, Telefonlisten mit Ansprechpartner/innen
oder andere Formulare zur Datenaufnahme. Die Einfiihrung in das jeweilige Ar-
beitsfeld ist unterschiedlich intensiv. Ein Ortsverein der Pilotphase berichtet bei-
spielsweise, dass Ehrenamtliche fur den Bereich ,Schuldnerberatung’ durch in-
tensive Begleitung und Qualifizierung drei Jahre lang ,aufgebaut’ werden.
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Abb. 4.7: Phasenmodell: Einstieg — Begleitung — Ausstieg

Einstieg

Begleitung

Ausstieg

e Einflhrungskurs .
e  Erstgespréch:
- Vorstellung der Arbeitsfelder

- Erwartungen / Ziele / .
Interessen
- Vereinbarungen .
e Hospitation / Probezeit o
e Ubergabe Service-Ordner
e Ubergabe Daten an Einrichtung .
/ Fachdienst (Formular) .
e Einflihrung vor Ort
e Rickmeldung von .
Hauptamtlichen
e Informationsmappe .

Begleitgesprache der Koordi-
nierungsstelle mit Ehrenamtli-
chen, Hauptamtlichen, Teams
RegelmaRige Treffen mit Eh-
renamtlichen, Hauptamtlichen
Fortbildungen / Supervision
Feste / Veranstaltungen / Aus-
flige

Zeitung fur Ehrenamtliche
Angebote zur personlichen
Weiterbildung / Entwicklung
Teamsitzungen mit Hauptamt-
lichen und Ehrenamtlichen
Regionale / fachbereichsbezo-
gene Austauschtreffen

Abschlussgesprach

- mit Einrichtung

- mit Koordinator/in

- mit Vorstand / GF

- mit Team

Ausstellung Zeugnis /
Nachweis

Abschlussfest / Gratifikation /
Geschenk

© ISAB Koln 2005. Ditzesan-Caritasverband Kaoln.
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Eine zentrale Leistung der Koordinierungsstellen ist die Etablierung von Kom-
munikationsstrukturen (vgl. Abb. 4.8). Auch hier nehmen die personlichen Kon-
takte und Gesprache eine Sonderstellung ein. Fir die interne Kommunikationsar-
beit sind sie fiir die Koordinierungsstellen eine wichtige Ausgangsbasis fir die
Gewinnung und Begleitung von Ehrenamtlichen, aber auch flr den Austausch
mit Hauptamtlichen und Gremien-Mitgliedern (vgl. Abb. 4.5). Als ebenso wich-
tig werden von den Koordinierungsstellen gemeinsame Events und Veranstaltun-
gen benannt, die ein Gemeinschaftserleben ermdglichen. Die Verdffentlichung in
den Medien hat auch intern eine Wirkung: Immerhin finf Koordinierungsstellen
schatzen diesen Aspekt intern als sehr wichtig ein. Das gleiche gilt fir die Teil-
nahme an Gremiensitzungen und der Durchfihrung von Informationsveranstal-
tungen. Eher in den Hintergrund rticken Print- bzw. Online-Medien wie z.B.
Newsletter, Broschiiren und Flyer.

In der Offentlichkeitsarbeit hat die Erstellung von Pressemitteilungen zu den ak-
tuellen ehrenamtlichen Aktivitaten im Ortsverein und zu besonderen Anldssen
oder Veranstaltungen einen besonderen Stellenwert. Auch fir die externe Kom-
munikation spielen Events und Veranstaltungen eine besondere Rolle. Anders als
in der internen Kommunikation treten Print-Medien wie z.B. Flyer starker in den
Vordergrund (vgl. Abb. 4.8). Die Koordinierungsstellen bestatigen, dass durch
die Erstellung von ansprechenden Selbstdarstellungen des Vereins z.B. durch
Flyer, Servicemappen etc. das Interesse an einer ehrenamtlichen Mitwirkung ge-
schirt werden konnte.

Die Arbeit der Koordinator/innen setzt zum groRen Teil den Schwerpunkt in der
Gewinnung von Ehrenamtlichen. Der Ausstieg wird bisher am wenigsten konse-
quent gehandhabt: ,,Flr den Ausstieg haben wir kein typisches Ablaufschema. In
der Regel ist die Arbeit auf Dauer angelegt, es werden aber auch schon mal Pau-
sen eingelegt.*“ (Sachstandsbericht 11, 11/2004). Insbesondere die Danksagung
wéhrend und nach Beendigung der ehrenamtlichen Tétigkeit hat bisher noch kei-
nen grollen Stellenwert in den Ortsvereinen. Die zukinftige Herausforderung
wird sein, mittels konsequent umgesetzter Strategien fur die Begleitung (inklusi-
ve einem gelungenen Ausstieg) Ehrenamtliche zu binden, so dass sie flr neue
Projekte immer wieder ansprechbar bleiben.
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Abb. 4.8: Interne und externe Kommunikationsformen in den
Ortsvereinen

,,Welche Instrumente der internen Kommunikationsarbeit mit ehrenamtlichen

Mitarbeiter/innen schatzen Sie nach lhren Erfahrungen im Modellzeitraum als

sehr wichtig, welche als eher unwichtig ein?*

Instrument Zahl der Ortsvereine
Sehr wichtig Eher unwichtig

Personliche Kontakte, miindliche 7 0
Informationen
Besondere Events 7
Berichte in den externen Medien, 5
z.B. Zeitungsanzeigen, Berichte
Gremien 5 2
Informationsveranstaltungen 5 2
Newsletter (gedruckt) 4 2
Broschiren 3 4
Flyer der Koordinierungsstellen 2 5
Newsletter (per email) 2 3
Sonstiges 1 0

,,Welche Instrumente der externen Offentlichkeitsarbeit schatzen Sie nach Ihren
Erfahrungen im Modellzeitraum als sehr wichtig, welche als eher unwichtig
ein?*

Instrument Zahl der Ortsvereine
Sehr wichtig Eher unwichtig
Pressemitteilungen 7 0

Besondere Events

Flyer der Koordinierungsstellen

Informationsveranstaltungen

Homepage des Vereins

Broschiiren

N~ jOTO
A INDININ |-

Newsletter

Sonstiges 1 0

© ISAB Kdln 2005. Befragung der Koordinierungsstellen (n=7)/ Sachstandsbericht Nr. 2 (11/2004).
Didzesan-Caritasverband Koln.

Einige Koordinator/innen berichten, dass nach Aufnahme der ehrenamtlichen
Tatigkeit haufig der Kontakt abbricht, weil fir die Ehrenamtlichen entweder die
Hauptamtlichen in der Einsatzstelle die Rolle der zentralen Ansprechpartner -
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bernehmen oder aber Uber die Fachdienste keinerlei Ruckmeldung Uber den
Verbleib der Ehrenamtlichen erfolgt. In anderen Féllen werden regelmaRige Aus-
tauschtreffen zwischen Ehrenamtlichen organisiert. Ein interessantes Beispiel fir
eine Kommunikationsstrategie ist eine Zeitschrift von Ehrenamtlichen fir Ehren-
amtliche (vgl. Anhang, Kurzgutachten Oberbergischer Kreis). In vielen Fallen
brechen Ehrenamtliche aber auch ihr Engagement ab. Neben den Koordina-
tor/innen sind vor allem die Hauptamtlichen wichtig, um eine Kommunikations-
basis zwischen Ehrenamtlichen und Hauptamtlichen aufrecht zu erhalten. Da sie
den starksten Kontakt im direkten Arbeitsumfeld mit den Ehrenamtlichen haben,
musste von ihnen ein Impuls in diese Richtung kommen.

Zusammenfassend lassen sich folgende Aufgabenbereiche fir das Profil ,,Koor-
dinator/in fir Ehrenamt* definieren:

o Konzeptentwicklung zur weiteren Einbindung ehrenamtlicher Mitarbeit in
die Organisations- und Arbeitsstrukturen

e Gewinnung von Ehrenamtlichen
(Ausschreibungen, Anforderungsprofile, Erstgespréache)

¢ Organisation von Angeboten zur Einfiihrung, Begleitung und Qualifizie-
rung von Ehrenamtlichen

e Bestandsaufnahmen und Bedarfsanalysen im Ortsverein

e Entwicklung und Sicherung formaler Rahmenbedingungen
(Koordination der Ablaufe, Formulare, Abwicklung)

e Mitwirkung in Gremien und Ausschiissen innerhalb des Ortsvereins

e Externe Vernetzung (z.B. Teilnahme in Arbeitskreisen, Kooperation mit
lokalen Agenturen fur Birgerengagement etc.)

e Beratung und Begleitung von Hauptamtlichen bzgl. Betreuung von Ehren-
amtlichen (ggf. durch Teamsitzungen, Qualifizierungen fiir Hauptamtli-
che)

o Offentlichkeitsarbeit
(Pressemitteilungen, Prasentationen des Vereins, lokale Veranstaltungen)

Anhand des Leistungsprofils wird deutlich, dass hauptamtliche Koordina-
tor/innen Uber folgende Kernkompetenzen verfiigen sollten:
e Einschlédgige Fachqualifikation (z.B. Sozialpaddagog/in, Sozialarbeiter/in)
e Erfahrungen im Umgang mit Ehrenamtlichen
e Kompetenzen im Projektmanagement, Konzeptentwicklung
e Moderations- und Beratungskompetenzen
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e Erfahrungen in der Zusammenarbeit mit Gruppen/Teams und in der Arbeit
in Gremien und Ausschussen

e Kenntnisse der ,,Freiwilligen-Szene* vor Ort sowie der aktuellen Debatte
um Ehrenamt und freiwilliges Engagement

Da die Ansprechbarkeit wesentlich zum Stellenprofil einer Koordinierungs-
stelle gehort, sollte eine zeitliche Flexibilitat vorhanden sein. Ideal ist es,
wenn die betreffende Person den Fachverband bereits ,von innen’ kennt, so
dass die Einarbeitung in die Vereinsstrukturen zugunsten einer intensiven Be-
gleitung von Ehrenamtlichen reduziert werden kann.

4.4 Positionierung der Koordinierungsstellen im Ortsverein

Die Koordinierungsstellen haben innerhalb des Modellprojektes die Chance ge-
nutzt, die Forderung Ehrenamtlicher in dem ihnen mdglichen Rahmen zu institu-
tionalisieren. Sie haben eine Mischfunktion bestehend aus beratenden und opera-
tiven Aufgaben und arbeiten eng mit der Geschéftsfiihrung zusammen, wobei der
Geschéftsfihrung zu Beginn des Projektes starker die Funktion der Strategie-
Entwicklung zugeschrieben wurde. Die Position der Koordinierungsstelle wurde
zu Anfang des Projektes von 57% mit ,teils-teils’ bewertet. Obwohl die Bewer-
tung der Koordinierungsstelle vom Vorstand und der Geschéftsfiinrung positiv
gesehen wird, gibt es h&ufig Unklarheiten Uber den Tatigkeitsumfang und Uber
die Prioritaten bei der Ausfiihrung der Koordinationsfunktion (vgl. Sachstandsbe-
richt I, 11/2003). Am Anfang des Projektes beschreiben die Koordinator/innen
nicht ohne Grund ihre Position haufig als ,zwischen allen Stlhlen sitzend’: ,,Die
Koordinator/innen sollen am liebsten alles erledigen, was mit Ehrenamt zu tun
hat. Skepsis oder abwehrende Haltung gegeniiber Thema ,,Ehrenamt* wird nur
verhalten formuliert.** (Sachstandsbericht I, 11/2003).

Wie bewerten die Koordinator/innen ihre Position nach Ablauf des Modellpro-
jektes? Einige berichten darlber, dass die Zusammenarbeit mit allen Beteiligten
im Laufe des Modellprojektes intensiver geworden und auch die Wertschétzung
ehrenamtlicher Arbeit im Ortsverein insgesamt gestiegen sei. In Ortsvereinen wie
z.B. in Neuss wurden Ansprechpartner/innen fur die Ehrenamtlichen in den je-
weiligen Fachdiensten benannt — die Koordination ehrenamtlicher Mitarbeit wur-
de also hinunter gebrochen auf alle Organisationsebenen.

Die Position der Koordinierungsstelle ist dennoch nicht einfach, da sie eine neue
Funktion und eine neue Schnittstelle innerhalb der Ortsvereine darstellt: ,,Die
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Kommunikation hat sich verbessert, seit fast alle mich kennen*, so eine Koordi-
natorin. ,,Gesprache in den Teams, Zusammenarbeit vor und beim Herbstfest
haben Beruhrungsangste vermindert. *Fachreferentin fiir Ehrenamt’ hat als Beg-
riff eher Distanz geschaffen, da es ansonsten keinen ,Referenten’ (...) gibt. Fazit:
Es braucht Zeit, bis alle verstehen, was Koordination von Ehrenamtlichen bedeu-
tet* (vgl. Sachstandsbericht 11, 11/2004).

Die Ruckmeldungen der Koordinator/innen hinsichtlich ihrer Position sind zum
Ende der Projektlaufzeit durchaus insgesamt positiv. Dabei ist festzustellen, dass
je starker der Kontakt zu den einzelnen Akteuren ist, desto gro3er auch die Ak-
zeptanz zu sein scheint: ,,Nach einem Jahr bin ich allen Mitarbeiter/innen be-
kannt*, so eine Koordinatorin, ,,habe die meisten Teams besucht und gemeinsam
uber Einsatzméglichkeiten gesprochen. Da das Thema Ehrenamt jetzt allen pra-
senter und auch wichtiger ist, bin ich gut integriert.* (vgl. Sachstandsbericht II,
11/2004). Andere Koordinator/innen berichten, dass durch die Erfolge ihrer Ar-
beit die Akzeptanz gestiegen sei. Nach ersten Berlihrungsédngsten werden mitt-
lerweile die Koordinierungsstellen haufiger von Hauptamtlichen angesprochen.

Die Frage der Positionierung ist — so die Ergebnisse des Modellprojektes — ein
kontinuierliches Thema, da das Kooperationsgeflecht von Geschéftsfiihrung,
Vorstand und Koordinierungsstelle kontinuierlich abgestimmt und nach innen
und aulen vertreten werden muss. Die Stellenbeschreibung, wie sie durch das
Modellprojekt ermdglicht wird (vgl. Kap. 4.3), gibt Hinweise darauf, was Koor-
dinierungsstellen leisten kénnen — und was nicht.

4.5 Gewinnung und Begleitung von ehrenamtlichen Mitar-
beiter/innen

Ausgehend von 377 Ehrenamtlichen® in sechs Ortsvereinen (aquivalent zum Ar-
beitsumfang von 33 Vollzeitstellen'®) konnten die Koordinierungsstellen inner-
halb eines Jahres 224 neue ehrenamtliche Mitarbeiter/innen gewinnen” (vgl.

!> Die durchschnittliche Zahl der Ehrenamtlichen wurde ohne den Oberbergischen Kreis berechnet, da
dieser mit einer Gesamtzahl von 300 Ehrenamtlichen den Durchschnitt bei weitem tbersteigt. In diesem
Ortsverein wurden innerhalb von 10 Monaten 16 neue Ehrenamtliche hinzugewonnen.

16 Ausgangsbasis: 377 Ehrenamtliche (ohne Oberbergischen Kreis) engagieren sich durchschnittlich 13
Stunden im Monat. Es ergibt sich eine Gesamtzahl von 58.812 Stunden im Jahr. Verrechnet mit der bei
Vollzeit iiblichen durchschnittlichen Arbeitszeit von 1.800 Stunden ergibt sich ein Aquivalent von 33
Vollzeitstellen. Der SKFM Oberbergischer Kreis wurde wegen seines besonderen Profils nicht in die
Berechnung einbezogen.

7 Die zahl der neuen Ehrenamtlichen wurde aufgrund der von den Koordinierungsstellen durchgefiihrten
Monatserhebungen flir zehn Monate auf ein gesamtes Jahr hochgerechnet (nicht inbegriffen: Oberbergi-
scher Kreis).
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Abb. 4.9 und Tabelle 6.5 im Anhang). Dies bedeutet ein Zuwachs ehrenamtlicher
Mitarbeit von 59%. Da von einem monatlichen Umfang von 13 Stunden pro Mo-
nat und Ehrenamtlichem ausgegangen werden kann (vgl. Kap. 3.1), betrégt der
pro Jahr damit erreichte ehrenamtliche Stundenumfang 93.756 Stunden. Dies ist
aquivalent zu dem Stundenumfang von 52 Vollzeitstellen. Allein durch die neu
hinzugewonnenen Ehrenamtlichen konnen Tatigkeiten im Umfang von 19 Voll-
zeitstellen zusétzlich abgedeckt werden.

Abb. 4.9: Vorhandene und neu gewonnene Ehrenamtliche in sechs
Ortsvereinen durch Koordinierungsstellen pro Jahr

Vorhandene Neu gewonnene

' | insgesamt
Ehrenamtliche Ehrenamtliche

Zahl der 377 294
Ehrenamtlichen 601

in sechs Ortsve-
reinen

Zahl der einge-
setzten
ehrenamtlichen  58.812 Std. 34.944 Std. 93.756 Std.
Stunden p. Jahr
(insgesamt)

Eingesetzte
Stunden
umgerechnet 33 19 52
in Vollzeit-
stellen
(insgesamt)
© ISAB Koln 2005. Monatserhebungen der Koordinierungssstellen 12/2003-9/2004, Befra-
gung der Geschaftsstellen 09/2003. Ditzesan-Caritasverband Kéln.

In den Ortsvereinen werden bisher vor allem Ehrenamtliche benétigt, die sich
regelméfRig und kontinuierlich in einem Projekt engagieren wollen. Dieses Such-
profil passt zum groflen Teil auch zu den Ehrenamtlichen, die bereits in den
Ortsvereinen ehrenamtlich mitwirken bzw. Interesse an einem ehrenamtlichen
Engagement bekunden. Zunehmend geben einzelne Einrichtungen und Fach-
dienste jedoch auch einen Bedarf fiir projektorientierte Engagements an. Der ers-
te Schritt bei der Entwicklung von Strategien zur Gewinnung Ehrenamtlicher ist
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fir die meisten Koordinierungsstellen deshalb eine Bestandsaufnahme in den
einzelnen Fachbereichen vor Ort. Zu Beginn des Projektes zeigt eine Be-
standsaufnahme, dass etwa 534 Stunden zusétzliche ehrenamtliche Mitarbeit be-
notigt wird (davon 463 Stunden auf regelmaRiger Basis und 71 Stunden projekt-
bezogene/sporadische Mitarbeit). Der grofite Bedarf besteht in den Arbeitsfeldern
Hilfen fur Kinder, Jugendliche und Familien, Frauenhaus, Arbeits- und Beschaf-
tigungsprojekte und Betreuungsarbeit nach BtG (vgl. Sachstandsbericht I,
11/2003).

Die Bedarfserfassung wird in den Ortsvereinen unterschiedlich gehandhabt.
Wahrend ein Ortsverein angibt, dass Bedarfsstunden tiberhaupt nicht erfasst wer-
den, geben andere an, dass die Fachbereiche am h&ufigsten die Koordinierungs-
stelle mundlich ansprechen. Haufig werden die Koordinierungsstellen kontak-
tiert, ,wenn es brennt’. Ein von den Koordinierungsstellen entwickeltes Bedarfs-
formular wird von den Fachbereichen teilweise nur z6gerlich ausgefillt und ein-
gereicht. Dies gilt vor allem flr Fachdienste, die zuvor noch nicht mit Ehrenamt-
lichen zusammengearbeitet haben. Eine institutionalisierte und formalisierte Be-
darfsanalyse auf kontinuierlicher Basis muss von den Koordinator/innen erst e-
tabliert werden (vgl. Sachstandsbericht I, 11/2003).

Im Laufe des Modellprojektes wurde deutlich, dass die Koordinierungsstellen auf
verschiedene Quellen zurlickgreifen mussen, um den aktuellen Bedarf zu ermit-
teln. Dabei werden in den einzelnen Ortsvereinen unterschiedliche Methoden
ausprobiert. Zunehmend werden Bedarfsinformationen auch in den Sitzungen der
verschiedenen Gremien an die Koordinierungsstelle weitergeleitet. In zwei Orts-
vereinen wird ein standardisiertes Bedarfsformular verwendet, in zwei weiteren
nur zum Teil und in drei Ortsvereinen tberhaupt kein Formular. Die Bedarfsab-
frage erfolgt nach wie vor in den meisten Fallen auf mindlicher Basis (vgl.
Sachstandsbericht 11, 11/2004).

Wie bekommen potentielle ehrenamtliche Mitarbeiter/innen Zugang zu den
Fachverbénden, wie und wodurch lassen sie sich fir die Aufnahme einer ehren-
amtlichen Tatigkeit begeistern?

Auffallig ist, dass neuere Formen der Gewinnung von Ehrenamtlichen in Form
von internetgestitzten Informationen oder die Vermittlung tUber Agenturen fir
Birgerengagement (z.B. Freiwilligenagenturen) flr die Ehrenamtlichen eine eher
untergeordnete Rolle spielen. Der Grofteil der Ehrenamtlichen gibt an, vor allem
durch personliche Gesprache und Kontakte dazu motiviert zu werden, eine eh-
renamtliche Tétigkeit im Verein aufzunehmen. Immerhin 27 % der Befragten
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geben an, durch das Gesprach mit der Koordinierungsstelle zum ehrenamtlichen
Engagement im Ortsverein motiviert worden zu sein. Hinzu kommen Zeitungs-
anzeigen und —artikel. Der Erfolg dieser ,klassischen’ Form der Ehrenamtlichen-
Gewinnung erklart sich dadurch, dass diese Form der Ansprache insbesondere
von éalteren Engagierten akzeptiert wird. Der Haupt-Ausschlag fir die Ubernah-
me einer ehrenamtlichen Tatigkeit machen die personlichen Kontakte aus, d.h.
Kontakte zu Mitarbeiter/innen des Ortsvereins, zu anderen Ehrenamtlichen oder
zur Koordinierungsstelle (vgl. Abb. 4.10).

Abb. 4.10: Strategien zur Gewinnung Ehrenamtlicher und
Priorisierung durch Ehrenamtliche

,»Welche Instrumente setzen Sie als Koordinator/in zur Gewinnung zusatzlicher

ehrenamtlicher Mitarbeiter/innen ein? (Bitte bewerten Sie die einzelnen Instru-

mente nach Ihrer Wichtigkeit* (Sachstandsbericht II)

,»Was hat den Ausschlag flr die Aufnahme der ehrenamtlichen Tatigkeit im Ver-

ein gegeben? (Mehrfachantworten) (Ehrenamtlichen-Befragung, jeweils % der

Befragten)

Instrument Zustimmung der Koordinierungsstellen (in
Klammern Zustimmung 2003)
Aus-
_ Teils- Un- schllag
wichtig Teils wichtig fur
Ehren-
amtliche
Personliche Kontakte 4 3 0 66 %
Zeitungsanzeigen oder — 5 0 2 18 %
artikel
Handzettel / Plakate / Bro- 1 6 0 3%
schiiren
Informationsveranstaltungen / 1 6 0 (---)*
-stdnde
Vermittlung durch Einrich- 0 2 5 4 %
tungen / 6rtliche Beratungs-
stellen (z.B. Freiwilligenagen-
turen)

© ISAB Kodln 2005. Befragung der Koordinierungsstellen (n=7)/ Sachstandsbericht Nr. 2 (11/2004).
Befragung der Ehrenamtlichen (n=237). Ditzesan-Caritasverband Kaoln.

'8 Die Antwortvorgabe ,,Informationsstande® gab es bei der Ehrenamtlichen-Befragung nicht.
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Die Angaben der Ehrenamtlichen decken sich mit der Schwerpunktsetzung der
Koordinierungsstellen. Die personlichen Kontakte und die klassische Offentlich-
keitsarbeit durch Prasenz in der Presse werden auch am Ende des Modellprojek-
tes als am wichtigsten eingeschatzt. Haufig werden individuelle Informations-
mappen erstellt, die potentiellen Ehrenamtlichen und Interessierten zur Verfi-
gung gestellt werden. Es entstanden Projektauflistungen und Stellenausschrei-
bungen, damit sich Interessierte ein genaues Bild von der ehrenamtlichen Tatig-
keit machen konnen. Die Vermittlung tber Freiwilligenagenturen, Freiwilligen-
zentren oder sonstige ortliche Beratungsstellen fir freiwilliges Engagement und
Selbsthilfe wird im Gesamtresumee von fiinf Koordinierungsstellen als unwich-
tig fir die Gewinnung von Ehrenamtlichen eingestuft'®. Die Erfahrung eines
Ortsvereins der Pilotphase zeigte, dass, je gebildeter die Interessierten sind, desto
mehr orientieren sie sich am ,Markt’ der ehrenamtlichen Mdglichkeiten und re-
cherchieren bei verschiedenen Tragern nach dem am besten fiir sie passenden
Engagement.

Welche Schwierigkeiten treten bei der Gewinnung neuer ehrenamtlicher Mitar-
beiter/innen auf? Die Koordinator/innen benennen fehlende Zeitressourcen als
Haupt-Erschwernis bei der Gewinnung neuer Ehrenamtlicher: ,,Der Zeitaufwand
flr die personliche Ansprache von Ehrenamtlichen ist sehr hoch*, ,,Wir brau-
chen mehr Zeit, um Leute anzusprechen und Multiplikatoren zu unterstiitzen, be-
fahigen und zu motivieren. Aullerdem bendtigen wir Zeit, attraktive Angebote fiir
Ehrenamtliche zu erschlieen*. Hinzu kommt die Schwierigkeit, Ehrenamtliche
zu finden, die mit ihren Kompetenzen und Interessen zu der jeweiligen Aufgabe
passen. Die lIdeen und Vorstellungen der potentiellen Ehrenamtlichen — so einige
Koordinator/innen — passen haufig nicht zu den Gegebenheiten im Einsatzfeld.

Zugleich stehen Koordinierungsstellen vor der Herausforderung, mit der flexib-
len und unabhéngigen Zielgruppe der Ehrenamtlichen Kontinuitat in der Ange-
botsleistung zu gewahrleisten. Nicht selten springen Ehrenamtliche nach einem
Gespréach oder einem Probe-Termin wieder ab. Die Griinde, die am haufigsten
dafiir genannt werden, sind familiare und berufliche Verpflichtungen, Schwierig-
keiten mit dem Klientel, fehlende Zeit oder eine Veranderung der Lebenssituati-
on. Haufig kennen die Koordinierungsstellen jedoch die genauen Griinde nicht,
da sie keine Rickmeldung bekommen. Koordinator/innen missen dementspre-
chend in ihrer alltaglichen Arbeit mit diesem ,Schwund’ an Ehrenamtlichen um-

1® Diese Einschatzung besttigt die Beobachtung, dass die Synergie-Effekte zwischen der fachverbandli-
chen Engagementférderung (,Koordinierungsstellen’) und den Freiwilligenzentren des Deutschen Cari-
tasverband bislang kaum genutzt wurden (vgl. Kap. 2.2 sowie Kap. 5.6).
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gehen. Die Erfahrung aus einem Ortsverein der Pilotphase zeigt, dass es sinnvoll
sein kann, als ehrenamtliche/r Mitarbeiter/in mit einem zundchst kleinen Stun-
denumfang das Engagement im Ortsverein zu beginnen. Dies entspricht jedoch
nicht immer den Vorstellungen der Interessierten, die sich hdufig bereits am An-
fang bereit erkléaren, dauerhaft und mit einem grof3en Stundenkontingent mitar-
beiten zu wollen.

Auch die Ortsvereine aus dem Pilotprojekt bestatigen, dass viele Ehrenamtliche
ihr Engagement beenden, weil sie ihre F&higkeiten falsch eingeschatzt haben
bzw. eine andere Motivation haben als anfangs formuliert. Zukunftige Heraus-
forderung ist sowohl fir Koordinator/innen als auch fir Hauptamtliche, Strate-
gien nicht nur fir die Gewinnung, sondern auch fir das friedliche Auseinander-
gehen mit Ehrenamtlichen zu entwickeln. In Fortbildungen sollte diskutiert wer-
den, wie sich Hauptamtliche und Koordinator/innen in einer konstruktiven Art
von Ehrenamtlichen trennen kdnnten, z.B. aufgrund von Grenziberschreitungen
oder fehlender Eignung.

4.6 Vernetzung auf lokaler und regionaler Ebene

Alle Koordinierungsstellen geben an, dass die Gremienarbeit im Zeitraum von
November 2003 bis November 2004 haufiger geworden ist (vgl. Sachstandsbe-
richt 11, 11/2004).

Wie bereits in Kap. 4.5 dargestellt, haben die Koordinierungsstellen dabei wenig
Kontakt zu ortlichen Agenturen fur Blrgerengagement (wie z.B. Freiwilligen-

zentren, Freiwilligenagenturen, Seniorenbiiros u.a.). Wichtiger ist dahingegen die
Teilnahme an internen Gremien. Die externe Vernetzung ist den Koordinierungs-
stellen unterschiedlich wichtig. Abbildung 4.11 zeigt eine Auflistung ausgewéhl-
ter Beispiele flr interne und externe Gremienkontakte der Koordinierungsstellen.

Fur die Ortsvereine aus der Pilotphase stellte die értliche VVernetzung ein wichti-
ges Instrument zur Existenzsicherung, aber auch zum kollegialen und fachlichen
Austausch dar. Die Erfahrungen der beiden Ortsvereine zeigen, dass es sich
durchaus lohnen kann, im Rahmen gemeinsamer Projektentwicklung Kooperati-
onen zu entwickeln. Auch im kommunalen Kontext sei eine Vernetzung bislang
hinsichtlich finanzieller Férderung und kommunalem ,Standing’ nur forderlich
gewesen (vgl. Interviews mit den Koordinierungsstellen der Pilotphase, 11/03
und 11/04).
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Abb. 4.11: Externe Kontakte der Koordinator/innen und Mitwirkung
in internen/externen Gremien
,.In welchen Gremien nehmen Sie als Koordinator/in derzeit teil? (Bitte nennen

Sie jeweils Beispiele.*

Gremien (Beispiele)

Vereinsinterne Gre-
mien

Presse-AG

Teams in Fachbereichen
Leiterkonferenz
Fachbereichsleiterkonferenz
AG Ehrenamt
Mitgliederversammlung
Vorstandssitzungen

AG Fruhlingsfest
TZI1-Gruppe

PINwand Redaktion

AK Offentlichkeitsarbeit

Externe Gremien/
Kontakte

Austauschtreffen der Koordinator/innen

AG Unternehmensengagement
Steuerungsgruppe DiCV
Betreuungsveranstaltungen auf Kreisebene
Kooperation Ev. Sozialdienst Frechen

AK mit Freiwilligenzentrale und anderen Ver-
banden in der Stadt Neuss

,, 1 reffpunkt Ehrenamt*

© ISAB Kdln 2005. Befragung der Koordinierungsstellen (n=7)/ Sachstandsbericht Nr. 2 (11/2004).

Di6zesan-Caritasverband Koln.

4.7 Bewertung der Koordinierungsstellen aus Sicht der
haupt- und ehrenamtlichen Mitarbeiter/innen

Die Ehrenamtlichen, die durch die schriftliche Befragung erreicht wurden, haben
zu 79% bereits Kontakt mit der Koordinierungsstelle in Form von Erst- oder Be-
gleitungsgesprachen gehabt. Sie sind mit den Unterstlitzungsleistungen der Ko-
ordinierungsstelle zufrieden bis sogar sehr zufrieden (92%).

Welche Aspekte tragen zu dieser positiven Beurteilung bei? In der Ehrenamtli-
chen-Befragung wird deutlich, dass mit der Koordinierungsstelle Erfahrungsaus-
tausch, Ansprechbarkeit und Aufmerksamkeit gegentber den Belangen der Eh-

80




Kapitel 4 Profil ,,Koordinator/in fiir Ehrenamt*

renamtlichen assoziiert wird. Die Koordinierungsstelle ist also eine wichtige Ein-
richtung des Ortsvereins, die die Leitidee transportiert, die Bedurfnisse und Inte-
ressen der Ehrenamtlichen ernst zu nehmen und als Ansprechpartner kontinuier-

lich zur Verfiigung zu stehen:

,.Bei Fragen meinerseits habe ich immer eine Ansprechpartnerin, die mich auch
ihrerseits anruft, wenn es wichtige Informationen gibt.**

,,(Die Koordinatorin ist) jederzeit erreichbar, zuverlassig, (hat) ein offenes Ohr
fur Probleme, versucht Probleme zu l6sen“

,,ES findet regelméaliig ein Erfahrungsaustausch statt. Hier werden Erfahrungen
ausgetauscht, neue Informationen weitergegeben und eventuelle Schwierigkeiten
und Konflikte besprochen.*

,,Lebendige Kirche, gelebte Caritas. Liebevolle, aufmerksame Menschen in der
Geschaftsstelle vermitteln mir, jederzeit mit Anfragen, bezliglich der Arbeit, aber
auch personlicher Art, ein offenes Ohr zu finden.“

Diejenigen, die die Leistungen eher mit teils-teils bewerten bzw. unzufrieden
sind, erlautern ihre Bewertung folgendermalien:

,,ES 1st nicht einfach fiir sie, die Verflechtungen, Arbeitsmethoden und innerhalb
des Ortsvereins in einer verhaltnismalig kurzen Zeit zu kennen. Anderen mitzu-
teilen und zu vertreten.**

,.Die Koordinierungsstelle ist erst seit kurzer Zeit besetzt. Von ihr gehen noch
wenig splrbare Impulse aus.*

,,ES waren mehr Kontakte erforderlich. Im Moment bin ich mit meiner Aufgabe
auf mich selbst gestellt. Ich brauche keine standige Anleitung, aber Gesprache
tber die Arbeit.**

Aus diesen Zitaten wird deutlich, dass Ehrenamtliche den Erfolg und den Wir-
kungsgrad der Koordinierungsstelle als abhéngig von der Position und dem Be-
ginn der Tatigkeit erachten: Nur eine gute Einbindung in den Ortsverein garan-
tiert eine positive interne und externe Wahrnehmung.
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Diese Bedingung fiir den Erfolg wird von Koordinierungsstellen &hnlich formu-
liert:

,,Eine gezielte Werbung und Integration von Ehrenamtlichen in den Verein ge-
lingt besser, wenn es eine verantwortliche Stelle gibt, die den Uberblick behalt
und Konzeptionen weiterentwickelt, um neue Einsatzfelder und Projekte zu ent-
wickeln.* ,,Die groRte Herausforderung wird sein, ein System zu entwickeln, um
allen die Daten zur Verfligung zu stellen bzw. einen Datenaustausch zu gewahr-
leisten. Dies wird ohne die Anbindung an bestimmte Personen nicht mdglich
sein.** (vgl. Sachstandsbericht Il, 11/2004).

4.8 Kosten-Nutzen-Analyse

Aus den vorangegangenen Darstellungen ist der qualitative Mehrwert, den eine
Koordinierungsstelle fur den Ortsverein erbringt, ablesbar. Koordinierungsstellen
sind nicht nur Personalentwicklerinnen, sondern auch Motoren fiir die Angebots-
entwicklung im Ortsverein. Abhdngig von ihrer Position und Verankerung im
Ortsverein sind sie eine wichtige Schnittstelle fiir die Organisationsentwicklung.
Sie sind sowohl fur Ehrenamtliche als auch fur Hauptamtliche und Externe wich-
tige Ansprechpartnerinnen und damit auch Symbol fiir eine offene Dialog- und
Kommunikationskultur im Ortsverein.

Gemessen an dem finanziellen Input, kann nach Ablauf des Modellprojektes
festgestellt werden, dass sich die Investition in eine Koordinierungsstelle und in
das Freiwilligenmanagement lohnt (vgl. Abb. 4.12). Bei einer durchschnittlichen
Besetzung der Koordinierungsstelle mit 88 Stunden pro Monat und Sach- bzw.
Overallkosten von ca. 1.000 Euro im Monat entsteht ein Kostenvolumen von
durchschnittlich 5.000 Euro pro Monat. Hinzu kommt ein geschétzter Beglei-
tungsaufwand der Hauptamtlichen von ca. 50 Stunden pro Monat, d.h. ca. 2.300
Euro Personalkosten®. Die Gesamtkosten belaufen sich demnach auf durch-
schnittlich 7.348 Euro pro Monat, umgerechnet 88.176 Euro pro Jahr.

Der monetdre Nutzen der Koordinierungsstelle kann am besten mit dem Umfang
ehrenamtlich erbrachter Leistungen gemessen werden. Als Berechnungsgrundla-
ge wird davon ausgegangen, dass ehrenamtliche Téatigkeiten zusatzliche Leistun-
gen fur die Klient/innen darstellen, die im Stellenprofil heute tatiger Sozialarbei-
ter/innen bzw. Sozialpddagog/innen nicht inbegriffen sind. Wirden diese Leis-
tungen bezahlt werden missen, so ist zu vermuten, dass diese Téatigkeiten am

20 Basis fiir die Berechnung des Personalinputs fiir die Koordinierungsstelle und die Hauptamtlichen ist
ein durchschnittlicher Stundensatz von 46 Euro (vgl. mindliche Aussagen der Geschaftsstellen).
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ehesten im Niedrig-Lohn-Segment (z.B. 400 Euro-Jobs, sonstige Hilfstatigkei-
ten) verortet sind. Der hierfir berechnete durchschnittliche Stundenlohn betragt
12 Euro®. Mit einem durchschnittlichen monatlichen Stundenumfang von 13
Stunden erzielt ein/e ehrenamtlich/e Mitarbeiter/in einen Brutto-Mehrwert von
1.872 Euro im Jahr.

Der durchschnittliche monetére Nutzen flr einen Ortsverein, der sich auf einen
,Feststamm’ der Ehrenamtlichen bezieht, betrdgt 9.802 Euro im Monat (bzgl. des
Arbeitsumfangs dquivalent zu 33 Vollzeitstellen, vgl. Abb. 4.9). Durch von der
Koordinierungsstelle hinzugewonnene Ehrenamtliche entsteht ein zusatzlicher
Mehrwert von 5.825 Euro, insgesamt also 15.626 Euro pro Monat?’. Der Ar-
beitsumfang der neuen Ehrenamtlichen ist gleichzusetzen mit 19 Vollzeitstellen
(vgl. Abb. 4.9). Bei insgesamt 601 Ehrenamtlichen in sechs Ortsvereinen erhoht
sich der monetére Nutzen auf 93.756 Euro im Monat, d.h. auf 1.125.072 Euro im
Jahr®. Die monatlichen Kosten von 7.348 Euro stehen demnach einem monatli-
chen Nutzen von 15.626 Euro gegeniiber. Die Netto-Wertschopfung fir den
Ortsverein durch die Etablierung einer Koordinierungsstelle und einem minima-
len Begleitungsumfang von Hauptamtlichen betrdgt demnach pro Jahr und pro
Ortsverein 99.336 Euro.

2! Eine 4hnliche Berechnungsgrundlage hat die Universitit Regensburg in einer Kosten-Nutzen-Analyse
fur die ehrenamtliche Arbeit verwendet (vgl. Feslmeier et al. 2004).

22 Grundlage der Berechnung sind 377 Ehrenamtliche als Fest-Stamm in sechs Ortsvereinen und 224 neu
hinzugewonnene Ehrenamtliche im Jahresdurchschnitt. Ausgangspunkt ist der monatliche Arbeitsumfang
von 13 Stunden und ein fiktiver Lohn-Wert von 12 Euro.

2% Ausgegangen wird von insgesamt 601 Ehrenamtlichen in sechs Ortsvereinen, die sich durchschnittlich
13 Stunden pro Monat ehrenamtlich engagieren.
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Abb. 4.12: Nutzen der Koordinierungsstelle und des
Freiwilligenmanagements im Ortsverein

Kosten
pro Ortsverein/
pro Monat

Personalkosten
Koordinierungsstelle

Sachkosten /
Aufwandsent-
schadigungen/
Overall-Kosten

Begleitung der Ehren-
amtlichen durch
Hauptamtliche

4.048 €
(88 Std.)

1.000 €

2.300 €
(50 Std.)

Kosten

7.348 €

Pro Jahr: 88.176 €

+99.336 €

© ISAB Koln 2005. Befragung der Geschaftsstellen 09/2003, 1/2004. Befragung der Ehrenamtlichen
(n=237), Befragung der Hauptamtlichen (n=76). Ditzesan-Caritasverband Kdln.

Nutzen
pro Ortsverein/
pro Monat

Monetérer Nutzen der

Ehrenamtsforderung bei 9.802 €
vorhandenen Ehrenamtli-

chen

Monetérer Nutzen durch 5.824 €

neu hinzugewonnene Eh-
renamtliche

Nutzen

15.626 €

Pro Jahr: 187.512 €
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5

Zusammenarbeit zwischen ehrenamtlichen
und hauptamtlichen Mitarbeiter/innen in
den Fachverbanden

Eine sinnvolle Arbeitsteilung und eine gelungene Zusammenarbeit zwischen Eh-
renamtlichen und Hauptamtlichen ist ein kontinuierlicher Prozess. Haufig existie-
ren Spannungen und Vorbehalte, weil a) die gegenseitigen Erwartungen nicht
transparent sind und b) verschiedene Bedirfnisse und Interessen in der jeweili-
gen Rollenaustbung (Beispiel: Erwerbstatigkeit versus Engagement in der Frei-
zeit) aufeinanderprallen.

Die Ursachen fur die Schwierigkeiten in der Zusammenarbeit zwischen Haupt-
und Ehrenamt sind vielfaltig:

Zum einen ist bei Sozialarbeiter/innen und Sozialpadagog/innen — bedingt
durch die Geschichte der Profession — hdufig eine Status- und Rollenunsi-
cherheit zu beobachten. Die mangelnde gesellschaftliche Anerkennung der
Professionen der Sozialen Arbeit (,,Jedermannsqualifikation®) wird er-
géanzt durch eine zunehmende Verwischung von Grenzen zwischen Ehren-
amtlichen und Hauptamtlichen (vgl. Steinbacher 2004: 127). Immer h&u-
figer sind auch in den Ortsvereinen Ehrenamtliche zu finden, die ausge-
bildete Sozialpadagog/innen sind und eine Phase der Arbeitslosigkeit mit-
tels ehrenamtlichen Engagements in ihrem Fachgebiet iiberbriicken.?*
Hauptamtliche in einer ,,Sandwichposition“: Innerhalb der Organisationen
begegnen Hauptamtliche den Ehrenamtlichen auf verschiedenen Ebenen:
.--.einerseits als ehrenamtlichen Vorstand mit Vorgesetztenfunktion und
andererseits als freiwillige Mitarbeiter/innen an der Basis, fur deren For-
derung und Begleitung sie zustandig sind* (Steinbacher 2004: 122).

Hinzu kommt, dass bei sinkenden finanziellen Ressourcen in Folge einer
Sozialstaats- und Arbeitsmarktkrise viele Hauptamtliche den Verdacht du-
Rern, durch Ehrenamtliche Schritt fir Schritt substituiert zu werden. Exis-
tenzéngste und fehlende Transparenz uber die Rahmenbedingungen und
Zielsetzungen des Vereins schiren Konflikte und vergiften die Zusam-
menarbeit.

Die zunehmende Verschmelzung von Beschéftigungs-, Tatigkeits- und
Engagementformen sowie die Entgrenzung von Erwerbsarbeit und freiwil-

2 Dies wird im Oberbergischen Kreis explizit als Merkmal der Struktur der Ehrenamtlichen beschrieben
und gehdrt zum Selbstverstandnis (vgl. Anhang).
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ligem Engagement fiihren bei vielen Hauptamtlichen zu einer Verunsiche-
rung. Zu den Beschéftigungsformen — und damit zum Kreis der Mitarbei-
ter/innen in den Ortsvereinen - zahlen zunehmend beispielsweise die so-
genannten ,,1-Euro-Jobber, Praktikant/innen, Honorarkréfte, Zivildienst-
leistende, Ehrenamtliche, Teilnehmer in Freiwilligendiensten etc. Resultat
dieser Entwicklung ist, dass Hauptamtliche hdufig mit der Vielfalt der in
den Vereinen tatigen Mitarbeiter/innen tberfordert sind und das nicht sel-
ten Konflikte und Konkurrenzéngste entstehen. Zugleich besteht die Ge-
fahr, Ehrenamtliche mit ,geringfligig Beschaftigten’ zu verwechseln. Da
anzunehmen ist, dass die Komplexitat der Beschaftigungsformen und Ta-
tigkeiten zukunftig eher zu- als abnehmen wird, entwickelt sich die Rol-
lentransparenz aller Beteiligten zu einer entscheidenden Voraussetzung in
der Zusammenarbeit zwischen Hauptamtlichen und Ehrenamtlichen.

5.1 Hauptamtliche Mitarbeiter/innen als Untersttitzer eh-
renamtlicher Mitarbeit

Die Ortsvereine aus der Pilotphase® berichten, dass bei der Férderung ehrenamt-
licher Mitarbeit auf die Hauptamtlichen hdufig zu wenig Augenmerk gelegt wird.
Sie sind - das bestatigen die Erfahrungen der beiden Vereine — jedoch Dreh- und
Angelpunkt fir die Begleitung und Integration ehrenamtlicher Mitarbeit. Inner-
verbandlich sind klare Rollendefinitionen zu entwickeln, die sowohl Hauptamtli-
chen als auch Ehrenamtlichen ihre Berechtigung und ihren ,Wert’ zusprechen:
Hauptamtliche garantieren mit ihrer Fachqualifikation den reibungslosen Ablauf
der Angebote, kontrollieren Projektverlaufe, Gbernehmen das Projektmanage-
ment, die Kalkulation, die Aufliendarstellung und die Koordination. Ehrenamtli-
che, so eine Koordinatorin, ,,sind nédher am Klienten“ und decken so auch emoti-
onale Bedirfnisse ab, die von Hauptamtlichen nicht geleistet werden konnen:
»Fur eine sinnvolle Arbeitsteilung und gelungene Zusammenarbeit zwischen
freiwillig und beruflich Tatigen ist es darum wichtig, die Starken der jeweiligen
Arbeitsform zu betonen und die Grenzen ihrer Leistungsfahigkeit zu beachten®
(Steinbacher 2004: 129).

Fur das Engagement hauptamtlicher Mitarbeiter/innen hinsichtlich der Férderung
von Ehrenamtlichen spielt die Identifikation mit dem Leitbild haufig eine grofe
Rolle. Auch in den Leitbildern der Fachverbande SkF, SKM und IN VIA ist die
Einbindung ehrenamtlicher Mitarbeit fest verankert. Inwiefern wird dieses Leit-

2% SKFM Diisseldorf und SkF Rhein-Sieg
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bild aus Sicht der Hauptamtlichen aber auch ,gelebt’? Nur 52% der Hauptamtli-
chen meinen, es wirde intensiv gelebt werden (vgl. Abb. 5.1). 47% meinen da-
hingegen, dass es nur teilweise gelebt wird. Die Beurteilung der Verankerung des
Leitbildes im Ortsverein ist positionsgebunden. Wahrend 59% der Leitungsposi-
tionen meinen, das Leitbild wirde intensiv gelebt werden, behaupten dies nur
47% der padagogischen Mitarbeiter/innen. Unter den Skeptischen, d.h. unter den-
jenigen, die meinen, es wirde nur teilweise gelebt werden, ist der Anteil der pé&-
dagogischen Mitarbeiter/innen wiederum sehr hoch. Uber die Halfte dieser Be-
schéaftigtengruppe kénnen dem zustimmen gegentiber etwas uber ein Drittel der
Leitungspositionen (vgl. Abb. 5.1). Relativ unbedeutend ist dahingegen die Be-
schaftigungsdauer. Bzgl. des Alters der Hauptamtlichen féllt auf, dass eher die
jungeren Befragten unter 49 Jahren von der Realisierung des Leitbildes Uber-
zeugt sind (66% gegeniiber 54% der Gber 50-J&hrigen). Demnach beschreibt auch
nur etwas weniger als ein Drittel der Jingeren das Leitbild als nur ,teilweise ge-
lebt’ (gegeniber knapp der Hélfte der &lteren Gruppe der Hauptamtlichen).

Abb. 5.1: Leitbild-Bewertung durch hauptamtliche Mitarbeiter/innen

In dem Leitbild des SkF, SKM und IN VIA ist die Einbindung ehrenamtlicher
Mitarbeit fest verankert. Inwiefern wird dieses Leitbild nach lhrer Einschatzung
momentan ,gelebt’?

Jeweils Darstellung der Spaltenprozente (% pro Befragtengruppe)

Das Position Beschaftigungs- Alter
Leitbild | Gesamt . . Dauer
erd . Lei- Pad. Ver- Sons- < 49 > 50
tung | MA | walt. | tige <4J. | ab5J. ] N

Intensiv
gelebt 52% | 59% | 47% | 100% | 0% 55 % 50 % 66% | 54%
Teilweise
gelebt 47% | 36% | 53% | 0% | 100% | 40% 50 % 2% | 46 %
Uber-
hgupt L%
nicht ge-
lebt

© ISAB Koéln 2005. Befragung der Hauptamtlichen (n=74). Didzesan-Caritasverband Koln.
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5.2 Merkmale der hauptamtlichen Mitarbeiter/innen

Der Rucklauf der befragten hauptamtlichen Mitarbeiter/innen entspricht — so die
Rickmeldung der Koordinator/innen — dem Profil der personellen Besetzung in
den Ortsvereinen. Am starksten vertreten ist der Fachbereich ,,Hilfen fur Kinder,
Jugendliche und Familien* (34%), gefolgt vom BtG-Bereich (20%). Die Berei-
che Frauenhaus, Arbeits- und Beschaftigungsprojekte, der Allgemeine Soziale
Dienst (ASD), die berufsvorbereitenden Malinahmen und sonstige Tatigkeitsfel-
der nehmen jeweils 6-9% der vertretenen Fachbereiche ein. 75% der befragten
Hauptamtlichen ist &lter als 40 Jahre, wobei der Grofiteil der befragten Haupt-
amtlichen mit 87% Frauen sind (vgl. Abb. 5.2). Uber zwei Drittel der Befragten
(73%) ist seit mehr als 5 Jahren bereits im Ortsverein beschéftigt, 40% davon
sogar seit mehr als 10 Jahren.

Mit 60% bilden die padagogischen Mitarbeiter/innen die grofite Gruppe. 29% der
Befragten sind Mitarbeiter/innen mit Leitungsfunktion (z.B. Einrichtungslei-
tung). Eine kleine Gruppe vertritt die Verwaltungskrafte und andere Téatigkeits-
gruppen (11%).

Der Anteil der Vollzeit-Beschaftigten betrdgt 43% gegenuber 57% Teilzeit-

Beschéftigten. Damit ist der Anteil derjenigen, die Teilzeit arbeiteten, relativ
hoch.
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Abb. 5.2: Profil der hauptamtlichen Mitarbeiter/innen, die mit Ehrenamtlichen zusammenarbeiten
bzw. zusammengearbeitet haben

Dauer der Beschaftigung im Ortsverein

Frauen| |87% seit < 2 J 1 15%
Manner[__|13% seit 2-4 J. I 1296
seit 5-10 J.| 133%
_ seit >10 J. | 40%
bis 29 Jahrel] 3%
30-39 Jahrel____ |22% Fachbereich
| | 0 Hilfen f. Kinder, Jugendl. , Fam. | | 349
40-49 Jahre| 55% Fravenhaus  [0] 79
50-59 Jahre|:| 20% Stadtteil-/Gemeinwesenarbeit [[] 204,
Straffalligenhilfe ] 1%
HIV- und AIDS-Hilfle 0%
_ _ Betreuungsarbeit (BtG) | | 20%
LeltungSfunktlon I:I 29% Arbeits- u. Beschéftigungsprojekte :l 8%
pad. Mitarbeiter/in | |60% Allg. Sozialer Dienst (ASD)  [7] 6%
i [13%
Entschuld hilf
Verwaltung 7] 79 “Suchticankenhife 0%
sonst. |:| 4% Hilfen f. Psych. Kranke / Beh. 3%
Migrationsdienste 0%
) Berufsvorber. MaBnahmen |:| 9%
Vollzeit | | 43% sonsige [ 79%
Teilzeit | | 57%

© ISAB Kdln 2005. Befragung der Hauptamtlichen (n=74). Didzesan-Caritasverband Koln.
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5.3 Begleitung der Ehrenamtlichen durch hauptamtliche
Mitarbeiter/innen

Ehrenamtliche Mitarbeit hat fur die Hauptamtlichen an Bedeutung gewonnen.
85% gehen davon aus, dass die Bedeutung zukinftig sogar zunehmen wird.
Hauptamtliche beziehen diese Aussage auch auf ihr eigenes Arbeitsfeld: 68%
sehen dort einen konkreten Bedarf an zusétzlicher ehrenamtlicher Mitarbeit. 31%
meinen, dass die Zahl der Ehrenamtlichen genau richtig sei. Nur eine Person gibt
an, dass weniger Ehrenamtliche sinnvoll wéren.

72% der hauptamtlichen Mitarbeiter/innen arbeiten mit bis zu zwei ehrenamtli-
chen Gruppen zusammen. Dies sind z.B. Klassenverbande oder ehrenamtlich
gefiihrte Freizeitleiterteams. Die durchschnittliche GruppengroRe betrégt sechs
Personen, wobei knapp die Halfte der Hauptamtlichen (49%) mit eher kleinen
Gruppen mit bis zu finf Personen zusammenarbeiten. Ein Drittel der Befragten
arbeitet nicht mit Gruppen, sondern nur mit ehrenamtlich tatigen Einzelpersonen
zusammen. Im Gesamtdurchschnitt kooperiert jede/r Hauptamtliche mit ca. 16
Ehrenamtlichen.

Bei 49% der Befragten ist die Begleitung von Ehrenamtlichen in der Arbeits-
platz- bzw. Stellenbeschreibung festgelegt. Dies hat jedoch so gut wie keine
Auswirkungen auf die Zeit, die Hauptamtliche fur die Begleitung Ehrenamtlicher
aufwenden (vgl. Abb. 5.3). Durchschnittlich verwenden die Hauptamtlichen sie-
ben Stunden pro Monat fur die Begleitung Ehrenamtlicher auf. 52% verwenden
jedoch nur bis zu 2 Stunden pro Monat auf. Der geringe Umfang der tatsachli-
chen Betreuungsleistungen passt zu der Aussage, dass der fur die Begleitung von
Ehrenamtlichen erforderliche Zeitaufwand fir die Hauptamtlichen das grofite
Problem dargestellt (vgl. Abb. 5.6). Die Hélfte der Hauptamtlichen gibt zudem
an, dass der Zeitaufwand in der letzten Zeit gestiegen sei. 39% meinen, er sei
gleich geblieben (vgl. Abb. 5.3).
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Abb. 5.3: Zeitaufwand der Hauptamtlichen fur die Begleitung
von Ehrenamtlichen

Laut Vertrag
ja nein
<2 Std. / Monat 42 % 58 %
3-... Std. / Monat 54 % 46 %

Wie hat sich der Zeitaufwand fur Ihre Zusammenarbeit mit ehrenamtlichen Mit-
arbeiter/innen in Threm Arbeitsfeld in der letzten Zeit entwickelt?

Zeitaufwand ist gestiegen 50 %
Zeitaufwand ist gleichgeblieben 39 %
Zeitaufwand ist weniger geworden 11 %

© ISAB Kdln 2005. Befragung der Hauptamtlichen (n=74). Didzesan-Caritasverband Koln.

Umso erstaunlicher ist dieser Tatbestand jedoch, wenn im Vergleich dazu die
tatsdchlich erbrachten Unterstlitzungsleistungen gesehen werden. Wie Abb. 5.4
veranschaulicht, befinden sich unter den vorgegebenen Leistungen, keine, die die
Hauptamtlichen in der Mehrheit h&ufig und regelmaRig durchfihrten (vgl. Abb.
5.4). Unter den Leistungen, die am haufigsten erbracht werden, sind die Informa-
tion Gber Veranstaltungen und Neuigkeiten (48%), das Einflihrungsgespréach und
die Einarbeitung (45%) sowie die fachliche Beratung und Begleitung von Ehren-
amtlichen (39%). Der Erfahrungsaustausch, der von Ehrenamtlichen gewinscht
wird (vgl. Kap. 3.6), belegt nur Platz vier: Nur 37% der Hauptamtlichen geben
an, den Austausch regelmafig zu organisieren. Die Gewinnung Ehrenamtlicher
(18%), die Anerkennung (z.B. in Form der Erstellung eines Zeugnisses) (13%)
und die Organisation von Supervision und Fortbildungen (8%) nehmen die
Schlussplatze ein.

Tendentiell unterstiitzen Hauptamtliche, die bereits langer als finf Jahre im Orts-
verein tétig sind, die Ehrenamtlichen am starksten: Wahrend in dieser Gruppe der
Erfahrenen durchschnittlich 31% sagen, dass sie Ehrenamtliche haufig mit den
diversen Leistungen (s.0.) unterstiitzen, sind dies bei den ,neueren’ Mitarbei-
ter/innen nur 21%. Die Unterstitzungsleistungen sind bei den Mitarbeiter/innen
am geringsten, die zwischen 2 und 4 Jahren hauptamtlich im Ortsverein tatig
sind. Neue Mitarbeiter/innen scheinen also mit Engagement fur die Ehrenamtli-
chen anzufangen, wobei nach 2 Jahren das Engagement plotzlich einknickt. Erst
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ab 5 Jahren Tétigkeitsdauer nimmt die Unterstlitzung flr Ehrenamtliche wieder
zu. Insbesondere die Organisation von Ausfliigen und Veranstaltungen sowie die
Beratungsleistungen sind bei Mitarbeiter/innen, die tGber funf Jahre im Ortsverein
beschaftigt sind, eher zu beobachten. Die Gewinnung von Ehrenamtlichen
scheint — wiederum im Gegensatz zu den sonstigen Leistungen — insbesondere
von den neuen Mitarbeiter/innen als Aufgabe gesehen zu werden.

Bezogen auf die Ortsvereine gibt es hinsichtlich der Unterstltzungsleistungen
durch Hauptamtliche groRRe Unterschiede. In ihrer Selbsteinschatzung unterstit-
zen die Mitarbeiter/innen im Gesamtdurchschnitt im Oberbergischen Kreis die
Ehrenamtlichen am stérksten (76% geben an, die diversen Leistungen (s.0.) hdu-
fig durchzufihren), gefolgt von Langenfeld (76%) und Neuss (37%). Am we-
nigsten Unterstutzung erbringen die hauptamtlichen Mitarbeiter/innen aus Rem-
scheid (18%), Koln (16%) und Erkrath (13%).

Abb. 5.4: Leistungen von Hauptamtlichen fur Ehrenamtliche
Welche Tatiakeiten erbrinaen Sie fiir enrenamtliche Mitarbeiter/innen?
Antwortvorgaben: (1) sehr oft bis (4) nie.

52 %

Ehrenamtliche iber Veranstaltungen/
Neuigkeiten informieren

Einflhrungsgespréach / Einarbeitung

55 %

61 %

Fachliche Beratung / Begleitung

63 %

Erfahrungsaustausch organisieren/Teamsitzungen
71 %

Ausfliige/Veranstaltungen/Feiern organisieren

Rahmenbedingungen sichern
(Aufwandsentschadigung, Versicherung)

76 %

82 %

Neue Ehrenamtliche gewinnen

Ehrenamtliches Engagement anerkennen
(z.B. Nachweis/Zeugnis) [g

87 %

92 %

Supervision / Fortbildungen
organisieren / anbieten

B sehr oft - haufig [ eher selten - nie

© ISAB Koln 2005. Befragung der Hauptamtlichen (n=237). Didzesan-Caritasverband Koln.
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Die Unterstutzungsleistungen gehen am ehesten von den Vollzeit-Beschéftigten
aus. Bis auf die Etablierung der Rahmenbedingungen und der Anerkennung von
Ehrenamtlichen geben Vollzeit-Beschaftigte haufiger an, die diversen Unterstut-
zungsleistungen durchzufuhren. Die Durchfuhrung von Erstgespréachen und die
Einfihrung sowie die Organisation von Fortbildungen sind bei Vollzeit- und
Teilzeitbeschaftigten gleich stark bzw. schwach ausgepragt.

5.4 Bewertung der Zusammenarbeit zwischen haupt- und
ehrenamtlichen Mitarbeiter/innen

Die Erfahrungen im Modellprojekt zeigen, dass die Zusammenarbeit zwischen
Hauptamtlichen und Ehrenamtlichen zunéchst positiv gesehen wird. Dies deckt
sich mit den Aussagen der Koordinierungsstellen, nach denen die Einstellung
von Hauptamtlichen gegenuber Ehrenamtlichen zwar grundsatzlich positiv sei,
dass diese Bereitschaft aber nicht unbedingt mit einer verstarkten oder gar konti-
nuierlichen Kooperation im jeweiligen Arbeitsfeld einherginge. So werden selbst
von den Koordinator/innen zu Beginn des Modellprojektes kaum Reibungs-
schwierigkeiten oder Konflikte beobachtet. Dieser Ersteindruck wurde wéhrend
der Modell-Laufzeit jedoch korrigiert.

Hauptamtliche sind in ihrer Selbstbewertung bzgl. ihres Kommunikationsverhal-
tens mit Ehrenamtlichen voll (18%) bis tberwiegend (78%) zufrieden. Nur eine
Befragte zeigt sich tGberhaupt nicht zufrieden.

Bezuglich der von Ehrenamtlichen erbrachten Leistungen ist die Zufriedenheit
grol’: 24% der Hauptamtlichen sind voll zufrieden, 74% Uberwiegend zufrieden
(vgl. Befragung der Hauptamtlichen, n=74).

Der Satz ,,Die Zusammenarbeit mit ehrenamtlichen Mitarbeiter/innen ist fir
mich...” (vgl. Befragung der Hauptamtlichen) wird von den Befragten folgen-
dermalien erganzt:

e ,...eine Herausforderung*

e ,...eine Arbeitserleichterung, nicht immer zuverlassig anwesend“

e ,...entlastend, hilfreich, beruhigend**

e ,...trotz zeitlichem Mehraufwand eine Bereicherung und auch Erleichte-
rung der Arbeit. Es ist aber immer wieder auch ein Balanceakt, welchen
Menschen ich als Ehrenamtler einsetzen kann und wen ich auf Grund sei-
ner personlichen oder fachlichen Eignung einbringen kann*

o ,...teilweise hilfreich, teilweise aber auch eine Belastung, da die Ehre-
namtlerinnen Probleme mit unseren Klientinnen haben*
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94

,.-..wichtig und sinnvoll, aber im zeitlichen Rahmen schwierig zu gestal-
ten®

.....Spannend, zeitraubend, interessant, anstrengend, Motivationsarbeit*
,.-..bereichernd, bringt gute Arbeitsergebnisse, dient der Umsetzung mei-
ner Ziele in klrzerer Zeit*

..-..in einem kleinen Teilbereich meiner Arbeit eine Entlastung**
.....Bereicherung und eine grolRe Unterstiitzung bei unserer Arbeit*
,.--.Kennenlernen unterschiedlicher Personen aus verschiedenen Arbeits-
bereichen und deren Sichtweisen, Arbeitszeitgewinnung und daraus resul-
tierend mehr Effizienz fir meine padagogische Arbeit, schnellere Umset-
zung von Zielen, Kostenersparnis*

.....Schwierig, weil die Vorstellungen der zu leistenden Tatigkeit auf bei-
den Seiten sehr unterschiedlich sind und keine Erfahrung mit der Ziel-
gruppe besteht**

,.-..die einzige Moglichkeit spezielle wichtige Angebote zu machen**
.....eine sehr fruchtbare, nicht mehr wegzudenkende, Unmdgliches mog-
lich machende Einrichtung, fiir die Zukunft unerl&ssliche Arbeit*

..-..ein Bereich, der ausbauféhig ist und den man starker in den Blick
nehmen sollte. Meine Aufgabe sehe ich darin, bei den dafiir zustandigen
Mitarbeiter/innen darauf hin zu wirken, die Ehrenamtlichen starker in die
Einrichtung zu integrieren*

,»-..ein Gewinn, aber oft auch zeitintensiv und anstrengend*

,»-..eine Bereicherung, kritische Auseinandersetzung u. gute Anregungen
sowie Gesprache**

.....eine Aufgabe, die nicht zu meinen liebsten gehort*

,--.wichtig, eine Bereicherung, eine Entlastung, relativ neu fir mich*
.»--.Spannend, bereichernd, wertvoll und mitunter nicht frei von Konflik-
ten!**

.....L. eine Unterstitzung.

2. von Abgrenzungsschwierigkeiten hinsichtlich der Kompetenzen und Zu-
standigkeitsbereiche gepragt*

..-..eine interessante Aufgabe. Das ehrenamtliche Engagement hat vor Ort
viel bewirkt. Positive Resonanz*

.....nicht verzichtbar, sehr wichtig, schwierig, erfordert viel Fingerspit-
zengefihl“

.»-..unterstiitzend, wenn der Ablauf der Arbeit reibungslos ist*
.....befriedigende Aufgabe, wenn ich das Gefiihl habe, wirklich weiterge-
holfen zu haben*

,-..eine Bereicherung, wenn sie gut eingearbeitet sind, eine Belastung,
wenn dies nicht ausreichend geschehen ist*
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(vgl. Befragung der Hauptamtlichen, n=74)%

Die Zitate zeigen zwei Sachverhalte:

e Die Zusammenarbeit mit Ehrenamtlichen wird von vielen Haupt-
amtlichen als Bereicherung und sogar als Arbeitserleichterung er-
lebt*”.

e Nichtsdestotrotz gibt es viele Aspekte, die die Zusammenarbeit
auch erschweren, beispielsweise die Zeitintensitat fur die Beglei-
tung Ehrenamtlicher, die Einarbeitung, die Motivation und Bereit-
schaft anderer hauptamtlicher Kolleg/innen sowie Probleme im
Verhéltnis zwischen Klientin und ehrenamtliche/r Mitarbeiter/in.

Bevor auf das Konfliktpotential in der Kooperation zwischen Haupt- und Ehren-
amt eingegangen wird, soll die Perspektive der Ehrenamtlichen dargestellt wer-
den: Wie beurteilten Ehrenamtliche die Zusammenarbeit mit Hauptamtlichen
(vgl. Abb. 5.5)?

Die Ehrenamtlichen sehen die Zusammenarbeit als grundsétzlich positiv an (vgl.
Abb. 5.5). Diejenigen, die bei Hauptamtlichen eher Zuruickhaltung erleben, sind
zugleich diejenigen, die die Mitwirkung an Entscheidungen als wichtig empfin-
den und die aktuellen Mitwirkungsmdglichkeiten auch als weniger gut bzw.
schlecht beurteilen. Die Zurickhaltung der Hauptamtlichen wird also mit der
Mitbestimmung im Ortsverein in Verbindung gesetzt — beides schneidet bei die-
ser Ehrenamtlichen-Gruppe eher negativ ab.

Diejenigen, die angeben, hauptséchlich mit der Koordinierungsstelle und weniger
mit anderen Hauptamtlichen zusammenzuarbeiten, sind am h&ufigsten in der Té&-
tigkeitsgruppe ,Unterricht” zu finden: 23% der ehrenamtlichen Unterrichtenden
arbeiten eng mit der Koordinierungsstelle zusammen, gefolgt von Querschnittsta-
tigkeiten (20%) sowie Verwaltungs- und Sekretariatsaufgaben (18%).

Einige Ehrenamtliche geben auch an, dass die Hauptamtlichen nicht wissen, wel-
che Aufgaben sie ehrenamtlich durchfiihren. Diesen Tatbestand nennen insbe-
sondere Ehrenamtliche, die Verwaltungs- (9%) oder Vorstandsaufgaben (3%)
ubernehmen oder aber seit kurzer Zeit (seit weniger als drei Jahren) im Ortsve-

%6 Dargestellt sind Ausziige der Antworten.

°" Eine &hnliche positive Riickmeldung zeigte auch die Reaktion der Hauptamtlichen auf die Frage, wel-
chen Gewinn Ehrenamtliche bringen wiirden (vgl. Kap. 3.2, Abb. 3.5). Bis auf den Aspekt, Ehrenamtliche
wirden mehr menschliche Zuwendung und Néahe zeigen, wird allen vorgegebenen Gewinn-Clustern
grof3zligig zugestimmt.
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rein ehrenamtlich tatig sind. Besonders positiv sind die Bewertungen bei den Eh-
renamtlichen, die langer als drei Jahre aktiv im Verein waren (80% gegentber
61% der Ehrenamtlichen, die sich seit weniger als drei Jahren engagieren). Je
langer Ehrenamtliche im Ortsverein mitwirken, desto positiver bewerten sie auch
die Zusammenarbeit mit Hauptamtlichen. Dies ist evtl. damit zu erklaren, dass
eine langere Tatigkeit im Verein in vielen Féllen auch eine bessere Integration in
die Vereinsstrukturen bedeutet. Insgesamt war die Gesamtbeurteilung auf Seiten
der Ehrenamtlichen jedoch positiv — unabhéngig von Faktoren wie z.B. dem Al-
ter.

Abb. 5.5: Beurteilung der Zusammenarbeit zwischen Haupt- und
Ehrenamtlichen

,»Wie beurteilen Sie die Zusammenarbeit mit den hauptamtlichen

Mitarbeiter/innen? Die Zusammenarbeit mit Hauptamtlichen erlebe ich

als...”

10%
Sowohl positiv als auch
negativ

0
Ehe‘?’z/lﬁ)rUckhaltend und
abwartend
1%

sonstiges

70%

Durchweg positiv

15%
Ich arbeite hauptséachlich

mit der/dem Koordinator/in
zusammen

1%
Hauptamtliche wissen
nicht, was ich tue

© ISAB Koéln 2005. Befragung der Ehrenamtlichen (n=237). Ditzesan-Caritasverband Koln.

Zu Konflikten kommt es — laut Aussage der Koordinator/innen — vor allem durch
Kommunikationsprobleme (vgl. Sachstandsbericht I, 11/03). Die qualitative Er-
hebung bei Hauptamtlichen macht deutlich, dass ein Bedarf nach Rollenklarung,
einer funktionierenden Arbeitsaufteilung inkl. Einarbeitung und — nicht zuletzt -
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auch nach mehr Zeitressourcen fiir Hauptamtliche existiert. Aus Sicht der haupt-
amtlichen Mitarbeiter/innen tritt in erster Linie das Problem der hohen Arbeitsin-
tensitat bzw. dem hohen und kontinuierlichen Bedarf an Zuwendung fir Ehren-
amtliche in den Mittelpunkt: 53% der Befragten stellen dies als Haupt-Problem
dar (vgl. Abb. 5.6). Ein weiteres Problem ist in den Augen der Hauptamtlichen
die Kompetenziberschreitung der Ehrenamtlichen, wobei dies nur noch 27% -
also weniger als ein Drittel der Befragten — als Problem angeben. Neben der feh-
lenden Sensibilitdt gegeniiber Klient/innen (24%) werden des weiteren eher
strukturelle Aspekte als Problem benannt: unklare Aufgabenbeschreibungen, feh-
lende Qualifikation und Fluktuation der Ehrenamtlichen.

Abb. 5.6: Probleme in der Zusammenarbeit von Hauptamtlichen
mit Ehrenamtlichen

Welche Probleme treten Ihrer Meinung nach h&ufig in der Zusammenarbeit
mit ehrenamtlichen Mitarbeiter/innen auf?

hohe Arbeitsintensitat:kontinuierlicher 53%
Bedarf an Zuwendung

Kompetenziiberschreitung

27%

Fehlende Sensibilitat gegentber Klienten 24%

Unklare Aufaabenbeschreibunaen 21%

Fehlende Qualifikation 20%

Hohe Fluktuation 19%

Fehlende ldentifikation der EA mit .
Ortsverein bzw. Fachverband - 11%

Fehlende Anerkennung durch
Hauptamtliche - 11%

Konflikte unter ehrenamtlichen 9%
Mitarbeiter/innen

Unklarheit tiber Zustandigkeiten fir [ 9%
Ehrenamtliche

Positionsgerangel [ 5%

Unzuverlassigkeit [ 5%

© ISAB Koln 2005. Befragung der Hauptamtlichen (n=74). Didzesan-Caritasverband Koln
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Strukturelle Aspekte wie z.B. Positionsgerangel und unklare Aufgabenzuteilung
werden insbesondere von Teilzeit-Beschéftigten als Probleme benannt. Die
Kompetenziberschreitung und die fehlende Sensibilitdt gegentiber den
Klient/innen werden besonders hdufig von den Mitarbeiter/innen benannt, die
seit mehr als 5 Jahren im Ortsverein hauptamtlich besché&ftigt sind.

Die Aspekte ,Positionsgerangel’ und ,unklare Aufgabenbeschreibungen’ nennen
besonders die ,neueren’ Mitarbeiter/innen, die seit weniger als 4 Jahren im Orts-
verein beschéaftigt sind.

55 Unterstttzungsbedarf bei hauptamtlichen Mitarbei-
ter/innen

Die Uberwiegende Mehrheit der Befragten bewertet die Arbeit der Koordinie-
rungsstelle als hilfreich (46%) bzw. sogar sehr hilfreich (51%).

Aus Sicht der Hauptamtlichen ist die Unterstiitzung der Koordinierungsstelle
insbesondere in drei Aufgabenfelder erwiinscht:

¢ Organisation von Vernetzung und Austausch zwischen Hauptamtlichen
bzw. zwischen Haupt- und Ehrenamtlichen:
,»mehr Informationsaustausch zwischen den Fachbereichen und einzelnen
Ehrenamtlichen anregen®, ,,regelméaiige Treffen zum gegenseitigen Ken-
nenlernen verschiedener Arbeitsbereiche von Ehrenamt*

e Gewinnung und passgenaue Vermittlung von Ehrenamtlichen / Konzept-
entwicklung:
*“Ich wiinsche mir, dass sie sehr viele Ehrenamtliche flir unterschiedliche
Tatigkeiten gewinnen, motivieren und bei der Stange halten. Daraus folgt,
dass ich mir fur die unterschiedlichen Aufgaben eine schnelle Vermittlung
von ,passenden’ Ehrenamtlichen winsche®, ,,Tipps, Anregungen, Aus-
tausch, gute Rahmenbedingungen fir Ehrenamtliche im Verein gewahr-
leisten*

e Vertretung des Ortsvereins und seines Leitbildes / Offentlichkeitsarbeit:
,,vermittlung von Wertschatzung des Verbandes fiir diese Tatigkeiten tiber

den Kontakt vor Ort hinaus*

(vgl. Befragung der Hauptamtlichen, n=74)
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Einige Hauptamtliche nennen den Wunsch, dass die Koordinierungsstelle einen
GroBteil der Verwaltungsarbeit Gbernehmen sollte (z.B. Vereinbarungen mit Eh-
renamtlichen, Fahrtkostenerstattung etc.) und dass sie vor allem l&ngerfristig er-
reichbar sein sollte. Ihre Unterstlitzung — so die Mehrheit der Hauptamtlichen —
sollte Gber den Zeitraum des Modellprojekts hinaus gesichert sein.

5.6 Herausforderung fur Koordinator/innen:
Moderations- und Anschubrolle in der Organisations-
entwicklung

Bevor die besondere Rolle der Koordinierungsstelle als Moderatorin in den Orts-
vereinen erlautert wird, soll ein Rickblick die Ausgangssituation zu Beginn des
Modellprojektes in Erinnerung rufen. Zu Beginn des Modellprojektes 2003 stell-
te sich die Situation in den Ortsvereinen folgendermalien dar:

1. Ehrenamtliche Mitarbeit wurde zwar als wertvolle S&ule in den verschie-
denen Aufgabenfeldern der Fachverbénde erachtet, jedoch war ihre tat-
séchliche Bedeutung eher die eines ,,Kriickstocks*.

2. Eine eindeutige Schwachstelle in den Fachverbédnden war die nur wenig
abgesicherte Forderung der ehrenamtlichen Mitarbeit vor Ort.

Diese Bewertung war erfolgt aufgrund mehrerer Aspekte:

« Es war in den meisten Ortsvereinen nicht eindeutig klar ge-
wesen, wer fur was zustandig sein sollte. Wer war z.B. fiir
die Erstattung der Auslagen von Ehrenamtlichen zusténdig?
(Sachstandsbericht 1, 11/03)

* Formale Rahmenbedingungen und Unterstiitzungsmalinah-
men in Form von Qualifizierungen und Supervision fir Eh-
renamtliche nahmen in den Ortsvereinen eine nachrangige
Rolle ein.

(Sachstandsbericht 1, 11/03, Befragung der Hauptamtlichen)

» Die Vernetzung der Ortsvereine mit externen Strukturen
bzw. Gremien und Kooperationspartnern — ebenso wie mit
anderen engagementunterstiitzenden Infrastrukturen - war
relativ schwach ausgepragt.

(Sachstandsbericht 1, 11/03)
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» Bedarfsanalysen wurden hauptséchlich auf mundlicher Basis
erstellt. Es gab kaum geregelte Ablaufe bzw. Formalien.
(Sachstandsbericht I, 11/03)

Uber eine SWOT-Analyse im Sommer 2004 gelang der Einstieg in eine Starken-
und Schwéchenanalyse der Ortsvereine (vgl. Abb. 5.7). Deutlich wurde dabei,
dass die Ortsvereine bereits Uber ein relativ stabiles Netz an Ehrenamtlichen ver-
fligen. Im Gegensatz zu manch anderer Organisation kénnen die Ortsvereine der
Fachverbande auf einen Ursprung bzw. auf eine Tradition ihres Vereins zurlick-
verweisen, der das Ehrenamt als Ausgangspunkt hat. Desweiteren ist nach ein-
jahriger Projektphase bereits ersichtlich, dass es vielféltige Projektpotentiale gab,
die sich mit Ehrenamtlichen-Unterstiitzung umsetzen lassen.

Abb. 5.7 SWOT-Analyse (Juni 2004)
ISAB

INSTITUT FUR SOZIALWISSENSCHAFTLICHE ANALYSEN UND BERATUNG

Starken und Schwachstellen " *™°
- Basis fur zukinftige Konzepte vor Ort -
Schwachen

« relativ stabiles Netz an EA  Implementierung und
nachhaltige Sicherung eines
Foérdermodells

« Projektpotentiale durch die
Einbindung von EA

« Fehlende Einbindung der HA an der
,Basis" (Sensibilisierung,
Aktivierung)

« Einbindung von EA nahtlos
integrierbar in das Leitbild der
Fachverbande

« Klientennutzen noch nicht
konzeptionell klar umrissen

* Rollenprofilierung ,Koordinator/in“ « lieb gewonnene ,Traditionen

« Bedarf an EA kann beziffert werden.

« Projekte durch EA: frischer Wind u. « Koordination kostet

plastisches Veranschaulichen « kurzfristige Strategien schwer intern

* neue Zielgruppen und Kooperationen und extern zu kommunizieren

* Diozesan-
Caritasverband

ZUEE  for das Erzbistum Koln e.V.

Die Herausforderung fur Ortsvereine besteht in der Verankerung einer individu-
ellen Forderstrategie. Die Befragungsergebnisse im Modellprojekt zeigen tberra-
schend, dass eine Forderstrategie weniger formale Aspekte enthalten muss, son-
dern eher Elemente einer offenen Dialog- und Kommunikationskultur sowie
grundsatzliche Klarungen innerhalb der Organisationsaufstellung (vgl. Kap. 5.6).
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In dem Modellprojekt kann eindriicklich belegt werden, dass die Funktion der
Koordinierungsstelle dazu beitragt, die Forderstrategie fir alle Beteiligten sicht-
bar zu machen und die Umsetzung im Ortsverein voranzutreiben. Sie ist zugleich
,Aushdngeschild’ dieser Forderstrategie. Die Befragungen und die Selbstevalua-
tionen der Koordinator/innen verdeutlichen, dass Koordinator/innen eine wichti-
ge Schnittstellenfunktion wahrnehmen. In ihrer Funktion als Koordinator/innen
moderieren die Projektmitarbeiter/innen zwischen Haupt- und Ehrenamt, zwi-
schen Geschaftsstelle und den Mitarbeiter/innen an der Basis, zwischen externen
Medien und dem Vorstand. Zugleich setzen sie organisationsinterne Prozesse in
Gang. Um dies zu tun, sind sie prasent — sowohl in Teams auf der operativen E-
bene, als auch auf Leitungsebene (Stabstellenfunktion). Sie tragen somit dazu
bei, das Querschnittsthema ,Ehrenamt’ auf allen Vereinsebenen zu platzieren.
Dafir ist die Anbindung an die Geschaftsfuhrung bzw. an den Vorstand unab-
dingbar.

Welche Rolle haben Koordinierungsstellen in dem Zusammenspiel von Haupt-
und Ehrenamt? Die Begleitung der Hauptamtlichen stellte eine anspruchsvolle
Aufgabe dar, die die Koordinierungsstellen unterschiedlich stark umsetzen. Ge-
meinsam ist jedoch allen Koordinator/innen, dass sie die Zielgruppe der Haupt-
amtlichen mitunter als schwierigstes ,Klientel’ in ihrem Aufgabenprofil bezeich-
neten. Und dies nicht ohne Grund: Die Kooperation mit Ehrenamtlichen hat fiir
die Hauptamtlichen zur Voraussetzung, Rollenunsicherheiten zu Uberwinden,
neue Formen der Arbeitsteilung zu entwickeln und ggf. ein neues berufliches
Selbstverstandnis zu formulieren. Benotigt werden also umfassende Reflekti-
onsprozesse, um die Zusammenarbeit zwischen den verschiedenen Beschafti-
gungs-, Tatigkeits- und Engagementformen zu optimieren. Koordinierungsstellen
konnten als Prozessbegleiter diese Form der ,Hauptamtlichen-Unterstiitzung’
sichern und im Fachverband etablieren. Forderlich wirken in diesen Zusammen-
héangen moderierte Diskussionen in den einzelnen Fachteams und eine gemein-
sam durchzufiihrende Analyse der Hemmnisse und der positiven Erfahrungen
bzgl. Ehrenamtlicher in der alltdglichen Arbeit. Um diesen Prozess angemessen
beurteilen und moderieren zu konnen, sollten jedoch gleichzeitig auch gesell-
schaftliche Entwicklungen mit in den Blick genommen werden: ,,Professionelle
mussen (...) in der Lage sein, gesellschaftliche VVerdnderungsprozesse, von denen
sie — wie alle anderen auch — unmittelbar betroffen sind, gleichzeitig auch auf
einer Metaebene zu reflektieren, um sowohl ihre Klientel als auch die Freiwilli-
gen adaquat begleiten zu kdnnen“ (Steinbacher 2004: 126).
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In der gegenwartigen Situation vieler Ortsvereine besteht die Gefahr, das Ehren-
amt zu instrumentalisieren und Ehrenamtliche als ,LuckenbtRer” fir bestimmte
Dienstleistungen zu missbrauchen. Es ist daher Aufgabe der Ortsvereine, diesem
Prozess entgegenzusteuern, in dem Hauptamtliche in ihrem professionellen Um-
gang mit Ehrenamtlichen gestarkt werden: Hauptamtliche missen sich also mit
der Motivation der Ehrenamtlichen auseinandersetzen, die Arbeitsabldufe hin-
sichtlich Entlastung bzw. zusétzlichen Angeboten reflektieren und Kenntnisse im
forderlichen Umgang mit Ehrenamtlichen haben.

Eine fachverbandliche Engagementforderung bezieht demnach nicht nur die Ge-
winnung und Begleitung ehrenamtlicher Mitarbeiter/innen mit ein, sondern auch
die Organisationsentwicklung, d.h. die Etablierung von Foérderstrukturen und
Offnung von Arbeitsbereichen und Arbeitsprozessen®. Die Ergebnisse des Mo-
dellprojektes zeigen, dass nicht die Bereitschaft der Mitarbeiter/innen zur Koope-
ration mit Ehrenamtlichen gestarkt werden muss, als viel mehr Fragen zu den
konkreten Formen der Zusammenarbeit und zur Stellung der Ehrenamtlichen in
den Fachverbanden beantwortet werden mussen: ,,Geht es (...) nur darum, spe-
zielle Nischen auszuweisen, wo Freiwillige ihre Téatigkeit entfalten dirfen, ohne
die gewohnten Abldaufe zu stéren? Geht es um gezielte Versuche, berufliche
Krafte zu entlasten oder womdglich zu ersetzen? Oder ist damit eine weiterge-
hende Bereitschaft gemeint, Freiwillige in der Organisation auch mitreden zu
lassen und ihnen einen eigenen Stellenwert zu geben? (Evers 2004: 23).

Die Erfahrungen vieler ahnlich gelagerter Prozesse in Vereins- und Verbands-
strukturen belegen, dass diese Prozesse nicht ohne dafuir zustandige Fachkrafte
funktionieren. Benotigt werden konstante Ansprechpartner, die das Thema ,Eh-
renamt’ auch Uber einen langeren Zeitraum hinweg in alle Vereinsebenen tragen,
Reflektionsprozesse begleiten und die Koordination von Ehrenamt vorantrei-
ben.?

Die im Modellprojekt entstandenen Erkenntnisse (iber die Situation in den Orts-
vereinen und das Wirken der Koordinierungsstellen belegen, dass dieses Forder-
instrument der ideale Ausgangspunkt fur weitere Prozesse zur Starkung des Eh-
renamtes ist. Als zentrale Ansprechpartner fir Ehrenamt sollten diese Stellen als

%8 Die Enquetekommission zur Zukunft des biirgerschaftlichen Engagements hat bereits in ihrem Bericht
die Organisationsentwicklung als zentrales Element einer Engagementférderung hervorgehoben (vgl.
Enquetekommission 2002: 60).

2% Aktuelle Herausforderungen fiir die Organisationsentwicklung in Verbanden wurden u.a. im Workshop
,organisationsentwicklung in Verbanden — neue Chancen fir biirgerschaftliches Engagement* (Veran-
stalter: Bundesnetzwerk Burgerschaftliches Engagement / BBE, Januar 2005) diskutiert (vgl. Bundes-
netzwerk Burgerschaftliches Engagement 2005)
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,Entwicklungsmotoren’ der Ortsvereine und in ihren Leistungen sowohl fiir die
interne Leitung, die padagogischen Mitarbeiter/innen sowie fur Ehrenamtliche
aufgewertet werden.

Wo sollten Koordinierungsstellen zukinftig verortet werden, um ihre Moderati-
ons- und Anschubrolle optimal erfiillen zu kénnen? Die Weiterentwicklung der
Organisationsstrukturen und Arbeitsabldufe ist ein Prozess, den die Koordinie-
rungsstelle begleiten und auf das Thema ,Ehrenamt’ herunterbrechen kann. Wie
wichtig die Organisationsaufstellung wie auch die Position der Koordinierungs-
stelle ist, zeigen zwei Beispiele:

e So hat der Fachverband IN VIA bereits vor und wéhrend des Modellpro-
jektes einen Organisationsentwicklungsprozess durchlaufen. Die Koordi-
nierungsstelle wurde als Querschnittsaufgabe etabliert, weil a) die Steue-
rung der Ehrenamtlichen-Einbindung als zentrale Fiihrungsaufgabe defi-
niert wurde und b) eine Steuerung im Gesamt-Organigramm des Vereins
nur als Querschnittsstelle realistisch war.

e Der Ortsverein SKF Rhein-Sieg, der in der Pilotphase involviert gewesen
war, konnte die Wichtigkeit, alle Organisationsebenen zu erreichen, nicht
genug unterstreichen: Dort ist es mittlerweile (blich, dass bei jeder neuen
Projekteinfiihrung die Geschéftsfiihrung bzw. der Vorstand préasent sind,
um allen Beteiligten die Wichtigkeit enrenamtlicher Mitarbeit zu verdeut-
lichen. Dadurch sei garantiert, so die Geschéftsfiihrung, dass das Thema
,Ehrenamt’ alle Organisationsebenen erreicht und als Leitbild kontinuier-
lich im Blick und in der Diskussion bliebe.

Uber die Etablierung von passenden Organisationsstrukturen sollte individuell in
den Ortsvereinen entschieden werden. Zu den wichtigsten Fragen gehort, wer im
Ortsverein welche Funktion und Rolle hat. Wie die Abb. 5.8 zeigt, sind Ehren-
amtliche und Hauptamtliche zum Zeitpunkt des Modellprojektes auf verschiede-
nen Ebenen im Verein angesiedelt, jeweils mit unterschiedlichen Funktionen
(vgl. Abb. 5.8)*. Der Vorstand wird zumeist ehrenamtlich besetzt. Die Fiih-
rungsebene, die auf der Arbeitsebene die Kontrollmacht innehat, wird hauptamt-
lich organisiert, ebenso wie die Koordinierungsstelle als Querschnitts-Funktion.
Fur die Fihrungsebene in den meisten Ortsvereinen nicht vorgesehen sind Eh-
renamtliche. Dieser Ebene untergeordnet ist die operative Ebene, die sowohl von

% vgl. Erlauterung ,,Gestaltungsmacht*, ,,Sinn-Macht* und ,,Kontrollmacht* in Hentschke (2005: 12)
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Haupt- als auch von Ehrenamtlichen besetzt wird. Charakteristisch fir die Mitar-
beiter/innen im operativen Geschaft ist, dass sie haufig in ihrer Arbeit engen
Klienten-Kontakt haben und somit den Sinn und das Leitbild des Ortsvereins
nach auRen zu Leistungsempfangern, aber auch zur allgemeinen ,Offentlichkeit’
transportieren. In einigen Ortsvereinen gibt es Gruppen von Haupt- bzw. Ehren-
amtlichen, die sich gezielt den Querschnittsaufgaben widmen. Darunter z&hlen
Aufgaben der Projektentwicklung, Verwaltungstatigkeiten, Konzeptentwicklung,
Mitwirkung in Arbeitsgruppen zum Thema ,Ehrenamt’ etc. Gemeinsam ist den
Querschnittsaufgaben, dass sie eine gestaltende Funktion haben. Zugleich ver-
korpern die dort tatigen Ehrenamtlichen einen neuen Ehrenamtlichen-,Typus’,

der keinen oder nur wenig direkten Kontakt zu Klient/innen hat.

Flhrungsebene
(Kontrolle)

Operative Ebene
(Sinn)

Abb. 5.8: Einbindung der Ehrenamtlichen in die
Organisationsstruktur der Ortsvereine

Querschnitts-
ebene
(Gestaltung)

Vorstand EA
Geschaftsfiihrung HA
Koordinierungs- HA
stelle
HA HA HA
A 4 \ 4 A 4
HA EA HA EA HA EA
HA EA

© ISAB Koln 2005. Didzesan-Caritasverband Kéln.
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Einen Prozess der Organisationsentwicklung voranzutreiben, bedeutet, die vor-
handene Struktur in den Ortsvereinen genauer zu beleuchten, insbesondere hin-
sichtlich der Offenheit der Ebenen (,,Konnen Ehrenamtliche auch Fihrungsauf-
gaben tbernehmen?“) und der Kommunikationskultur (,,Wie wird der Austausch
z.B. zwischen Fihrungsetage und operativ tatigen Mitarbeiter/innen organi-
siert?*). Wie die Aufstellung zeigt, konnen Ehrenamtliche verschiedene Rollen
und Funktionen innehaben. Eine Klarung des gewiinschten Ehrenamtlichen-
Profils erleichtert die Kommunikation neuer Forderstrategien und kann die Ko-
operation zwischen Haupt- und Ehrenamtlichen verbessern.

Fur die Position der Koordinierungsstellen gibt es prinzipiell vier mégliche Vari-
anten (vgl. Abb. 5.9). Die Vor- und Nachteile des jeweiligen Modells sollten in-
tern diskutiert werden. Anhand der Ergebnisse des Modellprojektes zur Forde-
rung ehrenamtlicher Mitarbeit ist jedoch grundsatzlich zu empfehlen, dass die
Koordinierungsstelle als kontinuierlicher Ansprechpartner aufgebaut bzw. lang-
fristig gesichert ist. Die Kontinuitat und die fachlichen Anforderungen (vgl. Kap.
4.3) erfordern aus Sicht der wissenschaftlichen Begleitung eine hauptamtliche
Stelle mit mindestens 19,25 Stunden pro Woche (vgl. Kap. 4.3).

Abb. 5.9: Mdgliche Varianten von Koordinierungsmodellen

I [ I IV
Hauptamtliche Ehrenamtliche Dezentrale Vorstand /
Koordinie- Koordinierung- Koordination Geschéfts-
rungsstelle stelle fuhrung
e Vollzeit, e Einzel- e Uber e Vor-
Teilzeit; person oder Fach- standsauf-
Honorar Team bereiche gabe
e Uber e Zentral
Einrich- uber GF
tungen,
Teams

© ISAB Koln 2005. Didzesan-Caritasverband Koln.
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Welche Herausforderungen und dringende Aufgaben sehen die Koordinierungs-
stellen fir die Zukunft?

,,Neben dem Alltagsgeschéaft wie Verwaltung, Kontakt halten, einzelne neue Eh-
renamtliche vermitteln und einzelne Anfragen der Hauptamtlichen klaren, die
meiner Einschatzung nach mit relativ wenig Aufwand weitergeftihrt werden kon-
nen, lebt diese Aufgabe auch von neuen/energiereichen Projekten wie Koopera-
tion mit Firmen, Offentlichkeitsarbeit, regelmaRige Weiterqualifizierungen und
Verknupfung mit Verein(smitgliedern). Diese brauchen eine Menge Know-How
und Fihrungsqualitaten*

.- Sicherstellung einer Kontinuitat ehrenamtlicher Unterstiitzung, so dass Pro-
jekte trotz Ausfalle weiter existieren konnen, (...), Auffangen gruppendynami-
scher Prozesse, Schaffen von Ansprechpartner/innen im Bereich Hauptamtlicher
und Ehrenamtlicher neben der Koordinationsstelle (Ankopplung), bei Gruppen:
Auffangen entstehender Dynamiken 1. in Richtung Konfliktlésung, 2. in Richtung
Entstehen neuer Projekte**

,.Pflege der Ehrenamtlichen (weniger Akquise) (...), Adresskartei verbessern,
Informations- und Kommunikationsmdglichkeiten verbessern, Einsatzfelder ,0-
berarbeiten’, neue Projekte anstof3en, Austausch intern ber Ehrenamt verbes-
sern (Theorie und Praxis)**

,.ES gilt bei knappen finanziellen Mitteln und weniger Zeit, eine Struktur zu
schaffen und trotzdem so viele Ehrenamtliche wie mdglich qualifiziert zu beglei-
ten. Dazu gehort, bei den Ehrenamtlichen ein Problembewusstsein zu schaffen,
um ihre Ressourcen fir den Verein zu nutzen.**

(Sachstandsbericht 11, 11/2004).

Die Aussagen der Koordinierungsstellen machen deutlich, wie umfangreich das
Aufgabenprofil der Koordinierungsstelle ausgelegt werden kann.

Durch ihre Querschnittsfunktion kdnnen die Koordinierungsstellen dazu beitra-
gen, hauptamtliche Mitarbeiter/innen an der Basis fur das Thema Ehrenamt zu
sensibilisieren. Konkrete Vereinbarungen bzgl. der Betreuung von Ehrenamtli-
chen koénnen — gemeinsam mit der Geschaftsfihrung — entwickelt werden. In zu
vereinbarenden regelméaRigen Abstanden konnte der/die Koordinator/in auf
Schwachstellen in der Betreuung und Begleitung sowie auf die Verbesserungs-
maoglichkeiten hinweisen. Neben ihrer symbolischen Bedeutung hétte die Koor-
dinierungsstelle somit eine beratende, moderierende und motivierende Funktion
und bringt damit den Fachverb&nden — das hat das Modellprojekt gezeigt - einen
ganz konkreten Nutzen.
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Diese Ubergeordnete Funktion der Strategie-Entwicklung, der Moderation und
der Beratung kann jedoch nur wahrgenommen werden, wenn a) Ressourcen frei-
gestellt werden und b) ein Leitbild im Verein etabliert ist, das Ehrenamt und bur-
gerschaftliches Engagement als kennzeichnend fiir den Verein definiert. Die E-
tablierung dieser Grund-Voraussetzung kann nicht tber die Koordinierungsstelle
erfolgen. Vielmehr sollte sie von Vorstdnden und Geschaftsfiihrungen als heraus-
fordernde Aufgabe der Organisationsentwicklung angegangen werden.

Zugleich ist zu hinterfragen, wie die Fachverbénde die Caritas-internen Struktu-
ren zur Engagementforderung verstarkt nutzen und wie Kooperationen intensi-
viert werden konnen. Laut eines 2004 verfassten Gutachtens und einer Stellung-
nahme des Deutschen Caritasverbandes sollen die Freiwilligenzentren ihre Funk-
tion als zentrale und ortlich verankerte Forderstruktur zukinftig weiter ausbauen
(vgl. Evers / Riedel 2004). Vier Aufgabenschwerpunkte wurden dabei fur die
Freiwilligenzentren formuliert:

a. Vermittlungstatigkeit

b. Organisationsberatung / Fortbildung

c. Werkstattbereich

d. Offentlichkeits- und Lobbyarbeit

(vgl. Evers / Riedel 2004: 32)

Insbesondere die Kooperation mit den Einrichtungen und Diensten der Caritas
und der Kirchengemeinden sollte laut diesem Gutachten eines der wichtigsten
Ziele fir die zukunftige Arbeit der Freiwilligenzentren sein, denn bislang war
bzgl. der Engagementforderung eher eine Parallelstruktur zu beobachten zwi-
schen den Pfarrgemeinden, den Fachdiensten und den Freiwilligenzentren®::
»Generell entsteht der Eindruck, dass die Potenziale und moglichen Synergieef-
fekte einer Zusammenarbeit kaum entsprechend realisiert werden. So ist mit ei-
nigen Ausnahmen fast nirgendwo von einer guten Verankerung in der ortlichen
Caritas die Rede und die Schwierigkeiten von Fachdiensten der Caritas sich fir
Engagement zu 6ffnen, scheinen ebenso groR zu sein, wie die von sonstigen Tré-
gern und Einrichtungen* (Evers / Riedel 2004: 33). Das Problem der Fachdienste
sei, so das Gutachten, ,.ein weitgehender Verlust von Engagementtraditionen
(Einbettung in das lokale Umfeld, Organisierung von Unterstlitzungsnetzwerken

31 Hervorzuheben ist, dass nicht in allen beteiligten Ortsvereinen Freiwilligenzentren des Deutschen Cari-
tas-Verbandes bzw. andere ortliche Einrichtungen zur Férderung birgerschaftlichen Engagements vor-
handen sind.
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etc.) im Kontext hoch professionalisierter und hoch beanspruchter Dienste* (E-
vers / Riedel 2004: 34).

Fachverbandliche Arbeit wird zu einem groRRen Teil — das bestatigen die Mitar-
beiter/innen und Mitarbeiter der Ortsvereine — von Ehrenamtlichen geleistet. Das
Bewusstsein dieses ,Mehrwertes’ ist vorhanden. Was fehlt, sind nachhaltige
Strukturen, die die Zusammenarbeit zwischen ehrenamtlichen und hauptamtli-
chen professionellen Kréften optimieren helfen. Die Ergebnisse des Modellpro-
jektes zur FOrderung ehrenamtlicher Mitarbeit belegen, dass das Engagementpo-
tenzial im Sinne einer Wiederbelebung der Engagementtraditionen durch die E-
tablierung von Koordinierungsstellen gestarkt werden kann.

Es fallt auf, dass Freiwilligenzentren und Koordinierungsstellen in ihrer jetzigen
Form viele gemeinsame Aufgaben und Rollenprofile aufweisen und sich diesbe-
zglich teilweise auch tberschneiden. Wenn davon ausgegangen werden kann,
dass die Ortsvereine nur bedingt Ressourcen fir die Koordinierungsstellen zur
Verfiigung stellen kénnen und parallel dazu sich die Freiwilligenzentren als ortli-
che Forder- bzw. Kompetenzzentren nachhaltig etablieren, so ist zu Uberlegen,
wie die Synergien fur die Fachverbénde gewinnbringend genutzt werden kdnnen.
Dies gilt im Gbrigen auch fir sonstige lokale Infrastruktureinrichtungen zur For-
derung burgerschaftlichen Engagements: Wenn Agenturen flr Blrgerengage-
ment (wie z.B. Freiwilligenagenturen, Freiwilligenzentren etc.) in Deutschland
als lokale und regionale Motoren flr blrgerschaftliches Engagement wirken sol-
len, so bieten sich vielféaltige Kooperationschancen zwischen der ortlich vorhan-
denen Infrastruktur und der Koordination dieses Engagements in der fachver-
bandlich organisierten Sozialen Arbeit.

Unabhdngig von der Diskussion um Kooperationsmdglichkeiten mit anderen
Einrichtungen hat das Modellprojekt gezeigt, dass eine Koordination ehrenamtli-
cher Mitarbeit auf Fachverbandsebene Sinn macht. Durch eine systematische und
strukturelle Forderung der Ehrenamtlichen in den Ortsvereinen wird an bereits
vorhandene Engagementtraditionen angeknupft. Die Darstellung des ,Wertes*
ehrenamtlicher Mitarbeit ist ein wichtiger Impuls fiir die verbandlich organisierte
Soziale Arbeit.
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6

6.1

Anhang

Evaluationsaufbau

Folgende Evaluationsinstrumente wurden eingesetzt:

Sachstandsberichte der Koordinierungsstellen mit einjdhrigem Abstand
(11/2003 - 11/2004),

Mindliche Interviews mit den Ortsvereinen, die an dem Pilotprojekt
1999-2001 teilgenommen haben (zum Projektanfang Herbst 2003 und
nach einjahrigem Abstand Herbst 2004),

Schriftliche Befragung der ehrenamtlichen Mitarbeiter/innen (n=237)
Schriftliche Befragung der hauptamtlichen Mitarbeiter/innen (Online-
Erhebung, n=74)

Mindliche Befragung der Klient/innen (n=20),

Schriftliche Befragungen der Geschéftsstellen zu den eingesetzten Mitteln
und zur Angebotsstruktur

Monatserhebungen der Koordinierungsstellen

Prozessbegleitend fanden Sitzungen der Steuerungsgruppe und der Koordina-
tor/innen statt, in denen Zwischenergebnisse diskutiert, Erhebungsinstrumente
abgestimmt und das weitere VVorgehen abgesprochen.

Von den Koordinierungsstellen und den Geschaftsstellen wurden aul3erdem ver-
schiedenen Detailinformationen zu den eingesetzten Ressourcen und dem Profil
der Ortsvereine zur Verfiigung gestellt.
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Evaluation 1. Projektphase
Juni 2003 — Juni 2004

09/03 und 01/04 10/03 ‘

Detailinformationen Sachstandsbericht |
aus den (Koordinator/innen)

Geschaftsstellen

09/03 11/03
Detailinformationen Interviews mit Pilot-
der OV's (GF/Koord.)

Koordinator/innen
09 — 10/03

Tel.
seit 12/03 Kontaktaufnahme

Monatserhebungsbdégen
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03/04 - 08/04

Befragung der
ehrenamtlichen
Mitarbeiter/innen

06/04 — 07/04

Befragung der
hauptamtlichen
Mitarbeiter/innen
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Evaluation 2. Projektphase
Juli 2004 — Marz 2005

09/04 — 10/04

09/04

bis 10/04

Klienteninterviews

10/04

Sachstandsbericht Il
(Koordinator/innen)

Detailinformationen
der GF (= Klienten)  11/04

Interviews mit Pilot-
OV's (GF/Koord.)

Monatserhebungsbégen

Gesamt-
Auswertung

Ergebnisbericht
03/05
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6.2 Befragungen zum Projekt ,,Forderung ehrenamtlicher
Mitarbeit in den Fachverbanden SkF, SKM und IN VIA*

Gemessen an der Gesamtzahl vorhandener ehrenamtlicher Mitarbeiter/innen ist
die Rucklaufquote mit 35% relativ hoch. Befragt wurden Mitarbeiter/innen, die
der Koordinierungsstelle und/oder den hauptamtlichen Mitarbeiter/innen bekannt
waren. Die Ansprache erfolgte in den meisten Fallen mindlich. Insgesamt bildet
das Profil der Befragten ein breites Spektrum ab. Nicht unwichtig ist die Zahl
derjenigen, die erst seit kurzer Zeit ehrenamtlich mitwirken. Hier scheinen insbe-
sondere diejenigen befragt worden zu sein, die durch die Koordinierungsstellen
fir die ehrenamtliche Arbeit gewonnen werden konnten. Die Ehrenamtlichen-
Befragung ist daher ein direktes Feedback fiir die erste Modellprogramm-Phase
und die Arbeit der Koordinator/innen in den Ortsvereinen.

Die Hauptamtlichen-Befragung erfolgte tber einen Online-Fragebogen. Es konn-
ten deshalb hauptséchlich diejenigen teilnehmen, die Zugang zum Computer und
zum Internet hatten. Laut Aussage der Steuerungsgruppe hétten damit etwa 100
Personen erreicht werden konnen. Dementsprechend ist der Ricklauf mit 74 Be-
fragten sehr hoch (74%). Gemessen an der Gesamtzahl der Hauptamtlichen in
den sieben Ortsvereinen liegt die Beteiligungsquote bei 21%.
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Befragungen zum Projekt ,,Forderung ehrenamtlicher Mitarbeit in
den Fachverbédnden SkF, SKM und IN VIA*

Befragung Ricklauf-quote
Ehrenamtlichen-Befragung (n=237) 35 %* Verteilung der
Ortsvereine
Erftkreis 14,3 %
Neuss 8,4 %
Langenfeld 11,8 %
Erkrath 16,9 %
Koln 8,4 %
Remscheid 10,1 %
Oberbergischer Kreis 28,3 %
Hauptamtlichen-Befragung (n=74) | 21 %
Erftkreis 18,9 %
Neuss 27 %
Langenfeld 9,5%
Erkrath 10,8 %
Koéln 14,9 %
Remscheid 149 %
Oberbergischer Kreis 41 %
Klienten-Befragung (n=20) | (---)*
Erftkreis 2
Neuss 2
Langenfeld 3
Erkrath 0
Koéln 4
Remscheid 4
Oberbergischer Kreis 5

© ISAB Kdln 2005. Diozesan-Caritasverband Koln.

%2 Basis der Berechnung sind die Angaben der Geschaftsfiihrungen in 2003. Demnach sind durchschnitt-
lich 677 Personen ehrenamtlich in den Ortsvereinen engagiert (Quelle: Befragung der Geschaftsfihrun-
gen 09/2003).

%% Basis fiir die Berechnung ist die Zahl der hauptamtlich Beschéftigten in Teilzeit, Vollzeit und nebenbe-
ruflicher Beschéftigung (,,Kopfzahl*“; n=365) (Quelle: Diézesan-Caritasverband Koln, Stand: 2005)

3 Uber die Gesamtzahl der Klient/innen liegen keine detaillierten Zahlen vor. Die Schatzung der Ge-
schéftsfiihrungen in den Ortsvereinen geht von einer Gesamtzahl von ca. 11.000 Klient/innen aus (ohne
ASD und Differenzierung in Einzel- und Mehrfachkontakten) (Quelle: Befragung der Geschaftsfiihrun-
gen 09/2003).
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6.3

Auflistung

der befragten Klient/innen

Ortsverein  Klient/in Beschreibung
e Alter: 19 Jahre
e Weiblich SprachSpiele
KSIn 1 e vor 4 Jahren aus der Turkei nach Deutsch- Einjahriges Schulungsprojekt, 5 Tg./Woche,
land gekommen ganztagig; Unterricht in Deutsch, Mathe, Engl.,
e hat zuvor Schule besucht Kommunikation, Theater.
e Alter: 19 Jahre
e weiblich SprachSpiele
KIn 5 e vor 3 Jahren aus Polen nach Deutschland ge- | Einjahriges Schulungsprojekt, 5 Tg./Woche,
kommen ganztégig; Unterricht in Deutsch, Mathe, Engl.,
e wird ab 2005 Kinderpflege-Ausbildung begin- | Kommunikation, Theater.
nen
e Alter: 18 Jahre Berufsvorbereitende MaRnahme Metall
B e mannlich - einjahriges Projekt mit Kombination von
Kéin 3 ¢ Realschulabschl., jedoch bisher keine Ausbil- | Schul- _
dung gefunden und Praxisbetrieb
e Alter: 17 Jahre Berufsvorbereitende MaRnahme Metall
R * bisher Hauptschulabschlusfs 10A - einjahriges Projekt mit Kombination von
Kdln 4 e hat nach MalRnahme Ausbildungsstelle ge- Schul- und Praxisbetrieb
funden als Metallbauer,
e Alter: 27 Jahre Deutsch-Sprachunterricht + Kinderbetreu-
e Weiblich ung
e Vor 1,5 Jahren aus Nigeria hach Deutschland
Frechen 5 gekomment
e 1Kind (1 Jahr)
e Misshandlungserfahrungen
e Erfahrungen mit versch. Angeboten im SkF
e Alter: 28 Jahre
e weiblich Bambini-Club
Frechen 6 1 Kind (3 Jahre) Betreuungsangebot fiir junge Familien mit Kin
[ ] -
e aus den neuen Bundeslandern dern
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Ortsverein

Oberberg

Klient/in

7/8

Beschreibung
Alter: 84 Jahre
Weiblich
seit 4,5 J. im Seniorenheim

Herkunft: aus Ostpreuf3en, friiher in Landwirt-

schaft tatig

Alter: 92 Jahre

Mannlich

Seit 2 J. im Seniorenheim
Ehemaliger Lehrer

Angebot

Betreuung im Seniorenheim

Freizeitangebote und persénliche Betreuung im
Seniorenheim

Oberberg

Alter: 95 Jahre
weiblich
Bewohnerin im Seniorenheim

Betreuung im Seniorenheim

Freizeitangebote und personliche Betreuung im
Seniorenheim

Oberberg

10

Alter: 37 Jahre

weiblich

Vor 16 Jahren aus dem Libanon nach
Deutschland gekommen

8 Kinder

Familienhilfen / personliche Betreuung

Oberberg

11

weiblich
Ehem. Verkauferin
chronische Psychose

BtG / Gesetzliche Betreuung

Remscheid

12

Alter: 29 Jahre

Weiblich

1 Kind

Herkunft: Marokko

seit 3 J. im Wohnprojekt ,FAMOS’

FAMOS.
Wohnprojekt fur alleinerziehende Miitter
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Ortsverein

Remscheid

Klient/in

13

Beschreibung
Alter: 22 Jahre
Weiblich
2 Kinder (3 J, 9 Monate)
seit 12/03 in FAMOS

Angebot
FAMOS.
Wohnprojekt fur alleinerziehende Miitter

Remscheid

14

Alter: 35 Jahre

Weiblich

2 Kinder (15J,4 J.)

2x verheiratet, lebt gerade in Trennung
Stalking-Erfahrungen

Frauenhaus

Remscheid

15

Alter: 35 Jahre

Weiblich

z.Zt. arbeitslos
Misshandlungserfahrungen

Frauenhaus

Neuss

16

Alter: 44 Jahre

Weiblich

1 Kind (behindert), 1 Enkelkind (6 Jahre)
sozialer Brennpunkt

Erfahrungen mit mehreren SkF-Angeboten

“BALU und Du*
Einzel-Begleitungvon Kindern (Moglis) durch
Jugendliche/junge Erwachsene (Balus)

Neuss

17

Alter: 60 Jahre

Weiblich

Sozialer Brennpunkt

Erfahrungen mit mehreren SkF-Angeboten

Nahgruppe / Marktcafe / ...

Langenfeld

18

Alter: 46 Jahre

Weiblich

Erfahrungen mit mehreren SkF-Angeboten
Projektmitarbeiterin in einem SkF-Projekt (ge-
fordert durch Sozialamt)

Deutsch fir Deutsche / Computerkurs / ...

Langenfeld

19

Alter: 45 Jahre

Weiblich

Familidre Schwierigkeiten / Schulprobleme
2 Kinder (1 geistig behindert)

Einzelbetreuung fir Kinder u. Jugendliche
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Ortsverein

E

Beschreibung
Reinigungskraft beim SkF

Langenfeld

20

Alter: 26 Jahre

Weiblich

3 Kinder

ohne Berufsabschluss

seit Kindheit vom SkF betreut
Reinigungskraft beim SkF

BALU und Du /
Schwangerschaftsberatung / ...
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6.4 Beteiligte Ortsvereine

Ortsverein

Adresse

SkF Rhein-Erft-Kreis

An St. Severin 11, 50226 Frechen
info@skf-erftkreis.de
Tel: 02234 / 60398-0

IN VIA Stolzestr. 1a, 50674 Koln

Koln info@invia-koeln.de
Tel: 0221 / 4728-600

SkF Neuss Bleichstr. 20, 41460 Neuss

info@skf-neuss.de
Tel: 02131/ 9204-0

SkF Remscheid

Gewerbeschulstr. 15, 42853 Remscheid
info@skf-remscheid.de
Tel: 02191 / 69660-0

SkF Langenfeld

Immigrather Str. 40, 40764 Langenfeld
info@skf-langenfeld.de
Tel: 02173/ 39476-0

SkFM Oberbergischer Kreis

Homerichstr. 7, 51643 Gummersbach
post@skfm-oberberg.de
Tel: 02261 / 60020

SkFM Erkrath

Helena-Rubinstein-Str. 4 f, 40699 Erkrath
info@skfm-erkrath.de
Tel: 0211/ 2496-0

Beteiligte Ortsvereine im Pilotprojekt

SkF Rhein-Sieg-Kreis

Hopfengartenstr. 16, 53721 Siegburg
info@skf-rhein-sieg.de
Tel: 02241/ 958046

SkFM Disseldorf

Ulmenstr. 67, 40476 Dusseldorf
info@skfm-duesseldorf.de
Tel: 0211/ 4696-0

Didzesan-Caritasverband fur das Erzbistum Koln

Diozesanstelle SkF, SKM, IN VIA
Lydia Ossmann

DiCV Kaoln, Georgstr. 7, 50676 Koln
lydia.ossmann@caritasnet.de
Tel: 0221/ 2010-224

Abteilung Freiwilligenarbeit und
Gemeindecaritas
Bernhard Suda

DiCV Kaoln, Georgstr. 7, 50676 Koln
bernhard.suda@caritasnet.de
Tel: 0221 / 2010-232
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Kapitel 6 Anhang
6.5 Kernergebnisse nach Ortsvereinen
Aspekt Kategorie Ortsverein (jeweils % der Befragten in den jeweiligen Ortsvereinen) Durch-
Erftkreis | KoéIn Neuss Rem- Langenf. | Ober- Erkrath | schnitt
scheid berg.
HRENAMTLICHE
Ehrenamtliche 41 41 180 30 44 300 41 Gesamt: 677
(Durchschnitt 2003)
Neu gewonnene Ehrenamtliche 66 19 54 5 53 19 27 Gesamt: 224
(Quelle: Monatserhebungen,
hochgerechnet auf 1 Jahr)
Alter <59 J. 67 % 70 % 48 % 71% 33% 64 % 39 % 56 %
> 59 J. 33 % 30 % 52 % 29 % 67 % 36 % 61 % 44 %
Geschlecht Frauen 94 % 60 % 96 % 100 % 79 % 70 % 60 % 77 %
Manner 6 % 40 % 4% 0% 21 % 30 % 40 % 23 %
Dauer <3J. 62 % 75 % 41 % 67 % 64 % 21 % 65 % 51 %
>3J. 38 % 25 % 59 % 33% 36 % 79 % 35 % 49 %
Umfang 1-13 Std. 74 % 53 % 42 % 83 % 68 % 69 % 58 % 65 %
14-100 Std. 26 % 47 % 58 % 17 % 32 % 31% 42 % 35 %
Art Projektbez./ 9% 10 % 0% 9% 0% 2% 3% 4%
kurzfristig
RegelmaRig/ 81 % 65 % 96 % 59 % 89 % 88 % 80 % 82 %
dauerhaft
beides 3% 0% 4% 32% 4% 10 % 5% 8 %
WeiR nicht 6 % 25 % 0% 0% 7% 0% 13 % 6 %
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Aspekt Kategorie Ortsverein (jeweils % der Befragten in den jeweiligen Ortsvereinen) Durch-
Erftkreis | KéIn Neuss Rem- Langenf. | Ober- Erkrath | schnitt
scheid berg.
Identifikation Ortsverein 9% 5% 26 % 13 % 36 % 39 % 33 % 26 %
Fachverband 12 % 5% 13 % 8 % 4% 36 % 13 % 17 %
Kath. Kirche 12 % 25 % 34 % 29 % 14 % 34 % 40 % 28 %
Caritas 3% 5% 0% 0% 7% 8 % 23 % 8 %
Frauen 53 % 0% 9% 63 % 25 % 15 % 5% 23 %
Tatigkeit 77% 80 % 58 % 54 % 57 % 60 % 53 % 62 %
Einrichtung 18 % 65 % 39 % 29 % 43 % 30 % 18 % 31 %
Zufriedenheit | Sehr zufrieden 17 % 20 % 18 % 50 % 26 % 77% 15 % 39 %
mit zufrieden 60 % 65 % 73% 45 % 61 % 22 % 62 % 50 %
Ortsverein Teils-teils 20 % 15 % 9% 0% 13% 2% 21 % 11%
unzufrieden 3% 0% 0% 5% 0% 0% 3% 1%
Zufriedenheit | Sehr zufrieden 36 % 44 % 50 % 30 % 17 % 74 % 12 % 42 %
mit zufrieden 54 % 56 % 38 % 60 % 74 % 24 % 73 % 50 %
Koordination Teils-teils 11 % 0% 13 % 10 % 9% 2% 12 % 7%
unzufrieden 0% 0% 0% 0% 0% 0% 3% 1%
Unterstit- Einfuhrungs- 83 % 56 % 62 % 60 % 100 % 54 % 79 % 69 %
zungswunsch veranstaltung

(wichtig- Schnupperzeit 64 % 65 % 74 % 60 % 100 % 75 % 83 % 76 %
sehr wichtig) | Koordination 87 % 75 % 67 % 80 % 75 % 86 % 81 % 81 %
Austausch 81 % 85 % 80 % 83 % 100 % 98 % 100 % 93 %
Anerkennung 66 % 44 % 38 % 100 % 70 % 57 % 7% 61 %
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Aspekt Kategorie Ortsverein (jeweils % der Befragten in den jeweiligen Ortsvereinen) Durch-
Erftkreis | KéIn Neuss Rem- Langenf. | Ober- Erkrath | schnitt
scheid berg.
Information 76 % 72 % 86 % 100 % 95 % 79 % 88 % 82 %
Fortbildung 63 % 72 % 43 % 75 % 78 % 60 % 55 % 61 %
Supervision 44 % 44 % 30 % 50 % 39 % 43 % 35 % 40 %
Off. Anerken. 25 % 29 % 29 % 40 % 44 % 20 % 30 % 28 %
Ausfliige 24 % 22 % 38 % 50 % 35 % 41 % 39 % 35 %
Nachweis 32% 39 % 29 % 50 % 16 % 9% 17 % 21 %
Aufwandsentsch. 28 % 11% 19 % 0% 16 % 9% 19 % 16 %
Versicherung 77 % 50 % 67 % 80 % 79 % 72 % 53 % 68 %
Partizipation Wichtig 56 % 45 % 63 % 61 % 44 % 64 % 63 % 58 %
Unwichtig 44 % 55 % 37 % 39 % 56 % 36 % 37 % 42 %
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6.6 Wegfallende Angebote ohne Mitwirkung von ehrenamtli-
chen Mitarbeiter/innen
Wegfallende Angebote ohne Mitwirkung von Ehrenamtlichen
Ortsverein Angebot Kurzbeschreibung
Arbeitskreis Behinderte und Nichtbe-
hinderte
. Annahme und Weitergabe von
Kleiderkammer Alt-Erkrath Kleidungsstiicken an Bedrftige
Secondhand-Laden Sandheide siehe Kleiderkammer Alt-Erkrath
Leitungsteam Seconhand-Laden Koordination d. Aufgaben u. Arbeiten im
Sandheide Secondhand-Laden
Erkrath Vertreter des SKFM in der Liga
Projekt Formular Fit Hilfe beim Ausfullen"von Formularen und
Antragen
. Empfang von Klienten (telef. und personlich),
Sekretariat Brechtstrafe Schreibarbeiten, Ablage, Verwaltung, Statistik
Vermittlung von Deutsch- und Mathematik-
Rundum, Teilnehmerunterricht kenntnissen an ABM- Krafte und Langzeitar-
beitslose
Rundum, Verkauf siehe Kleiderkammer Alt-Erkrath
Zundstoff, Beirat Begleitung/ Beratung des Projekts
. Treffen veg. Kranker Menschen wdchentlich
Kontaktgruppe Sandheide fir 2,5 Std.,
Arbeitsgemeinschaft zur Planung kultureller
Veranstaltungen als Teil der Offentlickeitsar-
Rundum Kultur AG beit flr die Beschéftigungs- und Qualifizie-
rungsmafinahme
Rundum, Beirat Beirat zur Beratung der Fachbereichsleitung
Arbeitsgruppe Ehrenamt Beratung und Unterstiitzung des Projekts
Hilfe auf Abruf der Klienten ihre Unterlagen
Schuldnerberatung .
zu sortieren.
. . Jahrliche Begehung der Dienststellen, Veran-
Sicherheitsbeauftragter lassung und Beschaffung notwendiger Dinge.
Angehdrigengruppen Treffen alle 14 Tage, Dienstag abends
Vorstandsmitglieder monatliche Vorstandssitzung
Neuss Hausaufgabenbetreuung im Rahmen des .
SIT-Programmes Kinder- und Jugend- H_gusaufgabeqbetr.euung in 2 Gruppen / 5x
L " " wdchentlich fur Kinder im Grundschulalter
einrichtung "Der Treff
Balu und Du vermittelt benachteiligten Kin-
dern im Grundschulalter aus den SKF Einrich-
Projekt "Balu und Du" tungen einen verlasslichen Partner, der sie ein
Jahr lang einige Stunden in der Woche beglei-
tet
Gruppenarbeit mit Kindern im Kinder- | Gruppenarbeit: wie z.B. Sport, Spielkreise,
zentrum Weckhoven etc.
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Wegfallende Angebote ohne Mitwirkung von Ehrenamtlichen

Ortsverein Angebot Kurzbeschreibung
Gruppenarbeit in der Kinder- und Ju- | Gruppenarbeit wie Disco fiir Jugendliche und
gendeinrichtung "Der Treff" andere Freizeitaktivitaten
Im Babykorb werden gebrauchte und neue
Babykorb- Schwangerenberatungsstelle | Bekleidung fiir Babys und Kleinkinder, Kin-
esperanza derwagen, Kinderbetten etc. an Schwangere
und deren Familien weitergegeben
Kleiderbdrse Stadtteilarbeit Weckhoven |  Gebrauchte Bekleidung wird an beddirftige
GWA Biirger/innen in Weckhoven weitergegeben
Stadtteilcafe Stadtteilarbeit Weckhoven | 1x wdchentlich findet fir Weckhovener Biir-
GWA ger/innen ein Friihstiick statt
Ehrenamtllch_e Betreuung gem. l_3etreu— Rechtliche Betreuungen werden von ehren-
ungsgesetz im Betreuungsverein des . . o "
SKE amtlichen Mitarbeiter/innen gefiihrt
Gruppenarbeit in der psychosozialen
Beratungsstelle fir Frauen im Hafthaus Gruppenarbeit wie Kochen, Basteln etc.
Neuss
Einzelaktionen wie Spendenermittlung, finan-
Freundeskreis zielle Férderung einzelner Projekte,
Offentlichkeitsarbeit
In diesem Projekt sind ehrenamtliche spora-
T . disch tatig z.B. wenn ein Zimmer in einer
Projekt: "Armel hochkremf)eln. Wo gibt Einrichtung oder bei einer Familie gestrichen
es was zu tun . . T
werden muss, ein Fahrrad repariert wird, ein
Kranker in eine Klinik transportiert wird
Disco alle 2 Wochen / 2x fiir Kinder 2-16 Jahren
Bastelangebote 2x [ Woche fiur Kinder 6-16 Jahren
Né&hangebot 3 Wochen im Jahr fiir Kinder 2-16 Jahren
Geschichten vorlesen 1x / Woche fiir Kinder 4-8 Jahren
Feste 2x [ Jahr fiir alle Besucherinnen
Begleitung von Schwangeren, Familien u.
AK - Familienhilfe Wipperfirth Alleinerziehenden, wochentlich bis monatlich
nach Bedarf, Alter: 5-35 Jahre
wdchentliche Besuche in verschiedenen Al-
Besuchsdienst Wipperfurth ten- und Behindertenheimen,
Alter der Bewohner: 60 - 92 Jahre
. . . . Beratung u. Begleitung von Hilfesuchenden in
Allgemeiner Soz. Dienst Wipperfiirth versch. Notsituationen, Alter: 6 - 90 Jahre
Begleitung von Schwangeren, Familien u.
AK - Familienhilfe Marienheide Alleinerziehenden, wochentlich bis monatl.
Oberberg Nach Bedarf, Alter: 1 Mon. - 35 J.

Besuchsdienst Marienheide

wdchentliche Besuche im Caritas Senioren-
heim, 1x monatl. Singen u. Tanzfahrten, alle 2
Monate Ausfliige

AK - Familienhilfe Bergneustadt

Begleitung von Schwangeren, Familien u.
Alleinerziehenden, wochentlich bis monatl.
nach Bedarf, Alter: 1 Mon. - 45 J.
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Wegfallende Angebote ohne Mitwirkung von Ehrenamtlichen

Ortsverein

Angebot

Kurzbeschreibung

Oberberg

124

Besuchsdienst Bergneustadt

wochentliche Besuche im Heim fir alte u.
psychisch kranke Menschen, Alter 50 - 90
Jahre

Besuchsdienst Frielingsdorf

1 - 2x im Monat Besuche in einem Heim fiir
psychisch Kranke, Alter: 60 - 75 Jahre

AK - Familienhilfe Gummersbach

Begleitung von Schwangeren, Familien u.
Alleinerziehenden, wéchentlich bis monatl.
Nach Bedarf, Alter: 1 Mon. - 45 J.

Besuchsdienst Dieringhausen

wochentliche Besuche im AWO Seniorenzent-
rum mit gemeinsamem Singen, versch. Ein-
zelbetreuungen

Allgemeiner Soz. Dienst Dieringhausen

Beratung u. Begleitung von Hilfesuchenden in
versch. Notsituationen, Alter: 10 - 85 Jahre

Besuchsdienst Engelskirchen

wochentliche Besuche im Heim fiir alte u.
psychisch kranke Menschen, Alter 50 - 90
Jahre

AK - Familienhilfe Engelskirchen -
Loope

Begleitung von Familien u. Alleinerziehenden
in Notsituationen nach Bedarf, meist wichent-
lich, Alter: 1 Mon. - 48 Jahre

Besuchsdienst Bielstein

2 wochentlich u. zusétzlich 6 wdchentlich
Besuche mit Programm in einem Heim fir
psychisch Kranke, Alter: 23 - 81 Jahre

AK - Familienhilfe Wildbergerhiitte

wdchentlich Begleitung von Familien / Teil-
familien, Alter: 4 Wochen - 48 Jahre

Besuchsdienst Wildbergerhditte

wochentliche Besuche im Heim fir alte u.
psychisch kranke Menschen, 3 monatl. Tref-
fen mit psychisch Kranken in der Gemeinde,

Alter 50 - 80 Jahre

Besuchsdienst Lichtenberg

wdchentliche Besuche in einem Altenheim u.
einem Heim fir psychisch Kranke, 45 - 82
Jahre

Besuchsdienst Morsbach

regelméaBige Besuche im Zentrum fir geistig
Behinderte

Allgemeiner Soz. Dienst Morsbach

Beratung u. Begleitung von Hilfesuchenden in
versch. Notsituationen, Alter: 5 - 90 Jahre

AK - Familienhilfe Morsbach

Begleitung von Schwangeren, Familien u.
Alleinerziehenden, wdéchentlich bis monatl.
Nach Bedarf, Alter: 1 Mon. - 38 J.

Besuchsdienst Waldbrol

monatlicher Treff fir u. mit Bewohnern meh-
rerer Heime flr alte- oder psychisch kranke
Menschen, Alter: 50 - 90 Jahre

AK - Familienhilfe Waldbrol

Begleitung von Schwangeren, Familien u.
Alleinerziehenden, wéchentlich bis monatl.
Nach Bedarf, Alter: 6 Mon. - 42 J.

Kreis Alleinerziehender Waldbrol

Einzelkontakte u. 2 Gruppentreffen im Monat,
Alter: 2 - 40 Jahre

Kreis Alleinerziehender Morsbach

Einzelkontakte u. 2 Gruppentreffen im Monat,
Alter: 1 - 40 Jahre
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Wegfallende Angebote ohne Mitwirkung von Ehrenamtlichen

Ortsverein Angebot Kurzbeschreibung
Hausaufgabenhilfe, Hilfe beim Ausfillen von
Wohnen fir Jung und Alt Sozialpada- | Formularen, Hilfe bei Wohnungseinrichtun-
gogische Familienhilfe gen u. Reparaturen bei behinderten Bewoh-
nern
ca. 50 Betreuer ohne Gruppenanbindung,
Gesetzliche Einzelbetreuer kreisweit | wochentliche bis monatliche Kontakte, Alter:
50 - 86 Jahre
Formlose Einzelbetreuungen kreisweit wdchentliche Besuche bei Hilfesuchenden im
Alter von 17 - 75 Jahren
wdchentliche Besuche im Heim fir alte u.
Besuchsdienst Riinderoth psychisch kranke Menschen, Alter 50 - 90
Jahre
Allgemeiner Soz. Dienst Riinderoth Beratung u. I_?;egl_eitung von Hilfesuchenden in
versch. Notsituationen
monatliche Sing- und Spielnachmittage in
Besuchsdienst Denklingen einem Altenpflegeheim u. wéchentliche Besu-
che, Alter: 55 - 95 Jahre
2x die Woche Verkauf in der "Fundgrube" u.
Kleiderkammer Morsbach wiederkehrend Beschaffung von Kleidung u.
Organisation
AuRerhalb der regularen Arbeitszeit der MA
. . Ubernimmt die Rufbereitschaft die Aufnahme
Rufbereitschaft im Frauenhaus N N
neuer Frauen und ist in Problemsituationen
Remscheid ansprechbar
. y . . 1x je Woche, 3 Stunden Angebot fiir die Be-
Freizeitangebot fur alleine Erziehende wohnerinnen von EAMOS
Wdchentlich in der Fabriciusklinik fiir alle
Krankenhausbesuchsdienst Patientlnnen, die besucht werden méchten
oder sehr einsam sind
Hausaufgabenbetreuung fir 1x wdchentlich, 6-10 Kinder zwischen 10 und
Asylantenkinder 15 Jahren
1-3x wochentlich, 3 Kinder zwischen 8 und 13
Hausaufgabenbetreuung Jahren
Langenfeld . Lebensmittelausgabe fur Bedurftige 2x wo-
Lebensmittelausgabe :
chentlich
Sprachunterricht fir Migrantinnen 2x wdchentlich
PC-Ubungskurs fiir 1x wdchentlich kdnnen Projektteilnehmerin-
Projektteilnehmerinnen nen Erlerntes liben
Angebot fiir Kinder g,x waochentlich im Rahmen der Ubermittag-
etreuung 13 Plus
; Mehrmals j&hrlich wird Trodel zugunsten
Trodelgruppe bestimmter Projekte verkauft
B 1x wdchentlich werden GrufRkarten etc. herge-
astelgruppe
stellt
Erftkreis Sprachkurse fiir Frauen 14 Kurse

Frechen

1x die Woche 18 Nationen Frechen
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Wegfallende Angebote ohne Mitwirkung von Ehrenamtlichen

Ortsverein

Angebot

Kurzbeschreibung

Alphabetisierung fiir griech. Frauen

Briihl 1x die Woche

Kinder Hausaufgabenhilfe

4x die Woche, Pfarrei Frechen

Kinderbetreuung parallel Sprachkurse

Frechen, 4 Orte div. Kurse parallel

Erftkreis Bergheim - Kerpen Turnich - Frechen - Ker-
Krabbelgruppen pen Sindorf
3 Sprachkurse Brihl Brihl Asylheime + andere Orte
Sommerkulturfest halbjéhrig
Nachhilfe fur ausl. Schaler Hauptschiiler 2x wochentlich
Alphabetisierung Frechen 1x Frechen
Sprach- Begegnungscafe 14t4gig Frechen
Betreuungen, rechtlich 21 EA flr Betreute
Hausaufgabenbetreuung 2x in Sindorf 10 EA
Sprachkurse in Sindorf Sprachkurse fiir auslandische Frauen
Kéln Handwerklicher Mitarbeiter von In via nutzt
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Intensiv-Sprachunterricht in Deutsch
Geschéftsstelle in Via

einen intensiven wochentlichen Sprachunter-
richt durch eine Lehrerin

Intensive Betreuung von europ. Freiwil-
ligen (Mentorenschaft) VVermittlungs-
stelle Au-pair und EFD

Auslandische Jugendliche, die sich fir 6 bis
12 Monate in KoIn aufhalten, werden im
Sprache Lernen, Lebensbewaltigung, Freizeit-
gestaltung intensiv unterstiitzt

Sprachunterricht fiir europ. Freiwillige
im Einzelunterricht oder Kleingruppe
Vermittlungsstelle Au-pair und EFD

Die ausléndischen Jugendlichen, die z.T. mit
geringen Deutschkenntnissen herkommen,
werden zusétzlich zum Sprachkurs unterrich-
tet, Spracherwerb dadurch effektiver

Verwaltungsarbeit und Offentlichkeits-
arbeit in der Vermittlungsstelle fiir Au-
pair und EFD

Akquise von neuen Au-pair-Familien, Bereich
Werbung und Offentlichkeitsarbeit ist existen-
tiell fur den Fortbestand des Bereiches bei In
Via

BahnhofsmissionNachbarschaftsdienste,
Wochenenddienste Ausbildung anderer
EA

Umsteigehilfen, Pfortendienste, im Schicht-
dienst (fester Bestandteil des Dienstplanes);
EDV-Hilfen fur Mitarbeiter/innen, Mitgestal-
tung bei QualifizierungsmaBnahmen fiir EA;
Interne Kommunikation (Newsletter wird von
EA mitgestaltet)

Lese- und Rechtschreibtraining for
Teilnehmer/innen der Berufsvorberei-
tung Reha

Stltzunterricht und Beratung

PR-Arbeit fir die Radstation am Hbf

Konzept entwickeln fir Werbung und Presse-
arbeit

Unterstiitzung der Teams bei der Uber-
mittagsbetreuung der Schilerlnnen in
Grundschulen, z.T. offene Ganztags-

schulen u. Hauptschulen; Bereich:
schulbezogene Sozialarbeit

Hausaufgabenbetreuung, Forderunterricht,
Freizeitangebote, Vorlesen, Sportangebote,
Puppentheater etc. Projekt Lesewelten in
Grundschulen geplant (ab 11/2004), ca 15 EA
fiir 2 Std. pro Woche im Einsatz
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Wegfallende Angebote ohne Mitwirkung von Ehrenamtlichen

Ortsverein

Angebot

Kurzbeschreibung

1. Fundraising-Beratung
2. Konversationsgruppe fur Madchen
3. Intensive Einzelbetreuung bei der
Suche von Praktikumsplatzen fir die
Teilnehmer/innen des Projektes
"SprachSpiele"
4. Vokabeltraining deutsch

Sponsoren finden fiir den jahrlichen Theater-
Auftritt; Stutzunterricht Deutsch im Hinblick
auf Theaterspiel; Telefonieren mit Firmen;
Besuch der AA und des B1Z, Hilfen beim
Vorbereiten von Vorstellungsgesprachen etc.
Stltzunterricht Deutsch/Mathe

Themenrunde fir die Auszubildenden in Fra-
gen zu Verbraucherrecht und Arbeitsrecht
Themenrunde Farb- und Stilberatung

© ISAB Koln 2005. Befragung der Geschaftsstellen (n=7) (1/2004). Diézesan-Caritasverband Koln.

6.7

Materialien zum Modellprojekt

Folgende Materialien sind auf der CD ,,Materialien zum Modellprojekt* in sechs
Rubriken zusammengefasst. Die CD ist erhéltlich beim Ditzesan-Caritasverband

Kaoln.

1. Gewinnung von Ehrenamtlichen

Flyer allgemein 1

Flyer allgemein 2
Stellenangebot
Projektliste
Stellenausschreibung
Flyer Betreuungsarbeit
Handout Projektausschreibung
Postkarte

Anschreiben
Tatigkeitsprofil

Plakat

2. Informationsunterlagen

Gliederung Servicemappe 1
Gliederung Servicemappe 2
Gliederung Servicemappe 3
Deckblatt Servicemappe 1
Deckblatt Servicemappe 2
Projektbeschreibung / Darstellung
Projektdarstellungen
Vereinsdarstellung

Anschreiben Infomappe
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3. Offentlichkeitsarbeit

Vereinsjubilaum

Presseartikel 1

Presseartikel 2

Presseartikel 3

Presseartikel 4

Presseartikel 5

Presseartikel 6

Presseartikel 7

Presseartikel 8

Online-Artikel

Pressespiegel 1
Ehrenamtlichen-Portrait 1
Ehrenamtlichen-Portrait 2
Ehrenamtlichen-Portrait 3
Veranstaltungs-Flyer

Einladung Veranstaltung
Pressemitteilung Veranstaltung 1
Pressemitteilung Veranstaltung 2
Einladung Pressegesprach

4. Rahmenbedingungen

Dokumentationsbogen flir Ehrenamtliche
Zeiterfassungsbogen
Vereinbarung 1

Vereinbarung 2

Fragebogen

Merkblatt Versicherungsschutz
Abrechnungsformular
Erfassungsbogen
Schweigepflichtserklarung
Bedarfsmitteilung

Zeitplan

5. Qualifizierung

e Flyer
e Halbjahresprogramm
e Einfihrungskurs

6. Sonstiges
e Zeitung fur Ehrenamtliche

e Jubilaumsschrift (Auszug)
e Visitenkarte Ehrenamtliche
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