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Liebe Leserinnen und Leser,

ob beim Engagement gegen politischen Extremismus, in der Arbeit fur
und mit Geflichteten, oder dem Engagement gegen Antisemitismus —
die Vielfalt der Engagementlandschaft ist ohne den zivilgesellschaftlichen
Einsatz von Millionen von Birgerinnen und Burgern nicht denkbar.

Mit Ihren Projekten gestalten Sie die Gesellschaft aktiv mit, initiieren
Veranderungen und flillen unsere Demokratie mit Leben.

Umso wichtiger ist es daher, die Arbeit mit Engagierten bewusst zu
gestalten. Engagierte zu gewinnen, zu betreuen und zu motivieren ist
demnach ein zentraler Aspekt der praktischen Demokratie- und Toleranz-
forderung. Damit dies gelingt, mussen in besonderer Weise die BedUrfnisse
und Interessen der Engagierten wahrgenommen und geférdert werden.

Seit Uber 20 Jahren unterstuitzt das Biindnis fir Demokratie und Toleranz
— gegen Extremismus und Gewalt all digjenigen, die zivilgesellschaftlich
bereits aktiv sind oder sich engagieren méchten. Das BfDT hilft als
bundesweiter Ansprechpartner bei Fragen rund um das Engagement,
nimmt als Impulsgeber selbst Impulse auf bzw. versucht diese an
Engagierte weiterzugeben und wurdigt innovative und herausragende
Projekte und Einzelpersonen.

Ganz wichtig bei unserer Arbeit ist uns der interaktive und partizipative
Ansatz: Gemeinsam mit unterschiedlichen Akteuren mochten wir in einen
Dialog auf Augenhohe treten und praxisorientierte Handlungsansétze und
L&sungsstrategien fUr ganz konkrete Herausforderungen und Fragestel-
lungen entwickeln.

Um auf aktuelle Bedarfe von Akteur/-innen reagieren zu kdnnen, fuhrten
wir im Juni 2020 eine bundesweite Umfrage Uber unser Online-Portal
,Demokratie vor Ort* durch. Beim Sichten der Rucklaufe wurde schnell
deutlich, dass gerade der Bereich Mitgliedergewinnung und -haltung fur
Initiativen einen besonderen Stellenwert besitzt und zugleich auch
herausfordernd ist.



Vorwort — Begeistert engagiert

Ziel dieser Praxisbroschure ist es daher, auf die verschiedenen Aspekte in
der Zusammenarbeit mit Engagierten einzugehen: Wie kénnen Projekte
ihre Arbeit gestalten, damit sie neue Mitglieder gewinnen? Wie schaffen sie
es aber auch, Mitglieder langfristig zu binden? Die vorliegenden 17 Texte
sollen praxisnah beschreiben wie dies erfolgreich gelingen kann. lhre
Autor/-innen weisen langjahrige personliche Erfahrungen in unterschied-
lichen Bereichen auf. Basierend auf dem Best-Practice-Gedanken zeigen
sie Wege auf, wie die Arbeit mit Engagierten erfolgreich(er) gestaltet
werden kann.

Neben Informationen zur Mitgliedergewinnung, Arbeitsgestaltung und
Betreuung beinhaltet die Broschire auch mehrere Abschnitte, die sich
speziell mit der digitalen Zusammenarbeit seit Beginn der Pandemie
auseinandersetzen. Zusatzlich finden sich ab Seite 48 praktische Vorlagen,
Links fur weiterfihrende Informationen und hilfreiche Organisationen.

Wir hoffen, dass ,Begeistert engagiert — Menschen gewinnen und
motivieren® fUr Ihre Arbeit mit Engagierten eine hilfreiche Unterstitzung
darstellt. Bei Fragen sind wir gerne behilflich und freuen uns auf reges
Feedback und Ihre Anmerkungen. Den Autor/-innen danken wir ganz
herzlich fur ihre Unterstltzung und die Bereitschaft, ihre Erfanrungen
und Kenntnisse an uns weiterzugeben.

Berlin, im Mai 2021

% N I/ZJ 5"‘/4"—"‘

Dr. Gregor Rosenthal, Leiter Geschéftsstelle BfDT



. Zahlen und Fakten

Zum freiwilligen Engagement in Deutschland

Freiwiliges Engagement ist eine zentrale
Form der sozialen Teilhabe und eine
wichtige Séule der Zivilgesellschaft. Dabei
beinhaltet es eine Vielzahl an Aufgaben und
Arbeiten, die auBerhalb von Familie und
Beruf stattfinden. Der Begriff ,freiwilliges
Engagement” umfasst neben dem
klassischen Ehrenamt weitere freiwillig
Ubernommene Aufgaben und Tatigkeiten,
die in unterschiedlichen Organisationsrah-
men ausgeUbt werden. Auch wenn ein
GroBteil des freiwilligen Engagements in
formalen Strukturen wie Vereinen oder
Verbanden stattfindet, gehdren auch
Freiwilligenarbeiten in der Selbsthilfe oder
Tatigkeiten in selbst organisierten Gruppen
oder Projekten dazu.

Mit dem Deutschen Freiwilligensurvey (FWS)
wird seit 1999 Uber den Stand und die
Entwicklung des freiwilligen Engagements
der Wohnbevolkerung Deutschlands ab 14
Jahren berichtet. Der Freiwilligensurvey stellt
die wesentliche Grundlage der Sozialbe-
richterstattung zum freiwiligen Engagement
in Deutschland dar und wird vom Bundes-
ministerium flr Familie, Senioren, Frauen
und Jugend (BMFSFJ) geférdert. Die
telefonisch durchgefihrte, bevélkerungsre-
prasentative Studie findet regelméaBig im
Abstand von funf Jahren statt. Seit Ende
2011 liegt die wissenschaftliche Leitung
beim Deutschen Zentrum flr Altersfragen
(DzA). Als freiwilliges Engagement werden
entsprechend der Definition der Enquete-
Kommission ,Zukunft des Burgerschaft-
lichen Engagements® Tatigkeiten verstan-
den, die freiwillig, unentgeltlich oder gegen

geringe Aufwandsentschadigung, offentlich
und gemeinschaftlich ausgetibt werden
sowie gemeinwohlorientiert sind.

Beteiligung im Engagement

Im Jahr 2019 Uben 39,7 Prozent der Wohn-
bevolkerung Deutschlands ab 14 Jahren
ein freiwilliges Engagement aus. Dieses
findet in unterschiedlichen Bereichen statt.
Anteilig am haufigsten sind die Menschen
2019 im Bereich ,Sport und Bewegung*
freiwillig engagiert, gefolgt von den Berei-
chen, ,Kultur und Musik®, ,Sozialer Bereich“
und ,Schule und Kindergarten®.

Zu den anteilig am seltensten genannten
Engagementbereichen gehdren die Bereiche
~Gesundheit”, ,,Berufliche Interessenvertre-
tung auBerhalb des Betriebes” sowie ,,Justiz
oder Kriminalitatsprobleme*.

Manner engagierten sich zwischen 1999
und 2014 stets zu groBeren Anteilen
freiwillig als Frauen. Der Abstand zwischen
Frauen und Mannern hat sich dabei stetig
verringert, was insbesondere darauf
zurUckzufihren ist, dass der Anteil freiwillig
engagierter Frauen seit 1999 starker
gestiegen ist als der Anteil freiwillig enga-
gierter Manner. Im Jahr 2019 unterscheiden
sich die Engagementquoten der Frauen
und Manner erstmals nicht mehr statistisch
signifikant voneinander: Es engagieren sich
39,2 Prozent der Frauen und 40,2 Prozent
der Manner. Auch zwischen den Alters-
gruppen finden sich Unterschiede hinsicht-
lich der Engagementbeteiligung. Angehori-
ge der jungeren Altersgruppen zwischen
14 und 29 Jahren (42,0 Prozent) sowie



zwischen 30 und 49 Jahren (44,7 Prozent)
sind 2019 anteilig am haufigsten freiwillig
engagiert, gefolgt von Personen zwischen
50 und 64 Jahren (40,6 Prozent). Anteilig
deutlich seltener sind Personen ab 65
Jahren (81,2 Prozent) freiwillig engagiert.

Rahmenbedingungen fiir das
Engagement

Ob Menschen flir ein freiwilliges Engage-
ment gewonnen oder bereits engagierte
Personen im Engagement gehalten
werden kdnnen, ist eng mit den Rahmen-
bedingungen verbunden. Im Jahr 2014
nennt fast die Halfte der Engagierten
Verbesserungsmaoglichkeiten durch die
Organisationen bei der Bereitstellung von
geeigneten Raumen und Ausstattungsmit-
teln fUr die Projekt- und Gruppenarbeit.
Auch bei der fachlichen Unterstitzung
sowie den Weiterbildungsmaoglichkeiten
sehen jeweils mehr als zwei von funf
Engagierten Verbesserungsbedarfe von
Seiten der Organisationen. Eine unburo-
kratische Kostenerstattung sowie eine
Anerkennung durch Hauptamtliche nennt

jeweils mehr als ein Drittel der Engagierten.

|. Zahlen und Fakten — Begeistert engagiert

Die Anerkennung durch Zeugnisse wird
etwas seltener genannt. Lediglich etwa
jede fUnfte engagierte Person sieht einen
Verbesserungsbedarf bei der finanziellen
VergUtung.

Fazit

Freiwiliges Engagement ist weit verbreitet
und &uBerst vielfaltig, sowohl in Hinblick auf
die ausgeubten Tatigkeiten und Bereiche
des Engagements als auch hinsichtlich der
Engagierten selbst. Betrachtet man, welche
Verbesserungsbedarfe Engagierte selbst
benennen, so wird deutlich, dass es den
Engagierten wichtiger ist, die Rahmenbe-
dingungen fur ihre Tétigkeit zu verbessern
als fUr sich selbst einen materiellen Gewinn
zu erzielen. Die Schaffung guter Rahmen-
bedingungen fur das freiwilige Engagement
scheint somit ein wichtiger Baustein zu
sein, um (weiterhin) Menschen flir ein
freiwilliges Engagement gewinnen und im
Engagement halten zu kénnen.

Nora Karnick, Céline Arriagada
und Dr. Julia Simonson

Verbesserungswiinsche der Engagierten an die Organisationen

Bereitstellung von Raumen und Ausstattung
Fachliche Unterstttzung
Weiterbildungsmaglichkeiten
Unbtrokratische Kostenerstattung
Anerkennung durch Hauptamtliche
Anerkennung durch Zeugnisse

Finanzielle Vergtitung

48,3%
42,1%
40,8%
35,6%
35,6%
30,3%
22,1%

Quelle: FWS 2014, gewichtet’, eigene Berechnungen (DZA). Basis: Alle Engagierten (n = 12.240-12.343).
Aktuellere Zahlen von 2019 sind noch nicht verfiigbar und werden im Sommer 2021 verdffentlicht.



Um Mitglieder zu gewinnen und zu motivieren, missen
Initiativen und Vereine die BedUrfnisse von Engagierten
wahrnehmen und darauf eingehen. Damit dies gelingt,
stellen wir Innen in den folgenden Kapiteln einige zentrale

Aspekte flr die Zusammenarbeit vor:
~ Q
2. Eine diverse J
Mitgliederstruktur
schaffen

1. Mitglieder
gezielt suchen

8. In der
Hauptrolle
9. Hierarchisch
oder gleichgestellt? ~

7. Aus Engagierten

Q Expert/-innen machen

12. Der Blick von auBen

10. Worauf
es ankommit!

11. Erwartungen
Enttduschungen
und Reflexion
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3. Das Kennenlernen

4. Die guten Seelen
des Vereins

5. Zuganglichkeit / Accessibility

6. Zustandigkeiten
und Verantwortung

14. Virtuelles
Aufeinandertreffen

13. Die ReiBleine

15. Den Uberblick
behalten

16. Auf einen
Tee im Netz



Mitglieder gezielt suchen

Entwurf und Veroffentlichung eines

Mitgliedergesuchs

Das Gesuch ist oft der erste Kontaktpunkt
zu potentiellen Mitgliedern — auch hier gilt:
der erste Eindruck zahlt und kann meist
nicht mehr korrigiert werden. Freiwillige
konnen eine Vielzahl an Angeboten fur das
eigene Engagement einsehen, und féllen
beim ersten Lesen die Entscheidung, ob
sie Interesse an einer Kontaktaufnahme
haben — oder nicht.

Gleichzeitig kann ein Mitgliedergesuch
(siehe auch ,Vorlage: Wie schreibe ich

ein Mitgliedergesuch?“) als Filter dienen:
Es geht nicht zwingend darum, dass sich
viele Menschen melden, vielmehr haben
Organisationen die Chance, Uber ein
Gesuch Erwartungsmanagement zu
betreiben und potentielle Mitglieder wissen
zu lassen, was sie von einem Engagement
erwarten kénnen, was von ihnen erwartet
wird. Sie haben auch die Chance, wissen
zu lassen, flr wen das Aufgabenfeld oder
die Rahmenbedingungen des Engage-
ments nicht passend sind. So lassen sich
spatere Enttduschungen vermeiden und
frlihzeitige Abgange verhindern.

So koénnen Sie ein
Mitgliedergesuch aufbauen

Es solite ein ansprechender Titel gewahlt
werden, der verrat, flr welche Aufgaben
Unterstltzung gesucht wird, z.B. ,Regel-
maBige Unterstltzung als Fotograf/-in fir
Veranstaltungen eines Anti-Rassismus-
Projektes” (besser als lediglich ,Unterstltze
unsere Organisation).

Eine der Hauptmotivationen fUr ein
Engagement ist es, die Gesellschaft positiv
mitzugestalten’. Aus dem Mitgliedergesuch
solite daher hervorgehen, welche Vision
hinter der eigenen Organisation steht und
welche Ziele sie verfolgt. So kénnen
Lesende beurteilen, ob sie sich mit diesen
Idealen identifizieren kdnnen — eine
wichtige Grundlage fur eine langfristige
Bindung von Mitgliedern.

Folgende Fragen kénnen beim
Verfassen dieses Abschnittes helfen

= Welche gesellschaftliche, 6kologische
oder kulturelle Wirkung verfolgt die
Organisation? Was ist die Vision?

= Welche Ziele und Zielgruppen gibt es?

= In welchen Téatigkeitsfeldern und Aufga-
benbereichen ist die Organisation aktiv?

= Wie ist die Organisation finanziert
(z.B. Spendengelder, Stiftungen,
Fordergelder)?

= Welche sonstigen Eckdaten beschreiben
die Organisation (z.B. Grindungsjahr,
Anzahl Hauptamtliche/Ehrenamtliche,
regionale Verortung)?



Den Kern des Gesuchs sollte eine genaue
Beschreibung der Tatigkeiten bilden. Hier
ist es zudem ratsam, einen Bezug zur
Organisationsvision herzustellen, also zu
erlautern, wie Engagierte mit ihrer Unter-
stltzung zur Erreichung des gemeinsamen
Ziels beitragen. Die Aufgaben sollten so
konkret wie moglich beschrieben werden.

Wenn Anforderungen, die Freiwillige erflillen
sollten, direkt im Gesuch adressiert sind,
werden spatere Enttduschungen vermie-
den. Anforderungen konnen sein:

= Bestimmte Fahigkeiten und Kenntnisse
(z.B. fachliche Qualifikationen, Sozial-
kompetenzen)

* Formalia (z. B. Gesundheitszeugnis,
FUhrungszeugnis, Erste-Hilfe-Kurs,
Versicherungen)

= Sprachkenntnisse (Level der Deutsch-
kenntnisse, Fremdsprachenkenntnisse)

Damit Mitglieder einschatzen kénnen,
ob eine Beteiligung flr sie machbar ist,
sollten auch die Rahmenbedingungen im
Gesuch angesprochen werden:

= Zeitumfang (RegelmaBigkeit, Mindest-
laufzeit, zu planendes Zeitbudget)

= Zeiteinteilung (flexibel und individuell
oder voraus geplante, feste Zeiten)

= Ort (vor Ort Engagement oder digital,
von zu Hause aus)

« Verglitung (z. B. Ubungsleiterpauschale,
Fahrtkostenerstattung)
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Fotos, die einen authentischen Einblick
in die Arbeit der Organisationen geben,
dienen nicht nur als Blickfang, sondern
geben auch einen Eindruck von der
Organisationskultur.

So kénnen Sie das Gesuch verteilen/
offentlich machen

Die Hauptkanéle, Uber die Engagierte ein
Ehrenamt finden sind':

Freund/-innen, Bekannte und Familie
Internetsuche (z. B. Google, Ecosia)
Universitats-/Schulveranstaltungen
Webseiten der einzelnen Organisationen

Online-Engagementplattformen /-apps
(z.B. bfdt.de, vostel.de, youvo.org)

Social Media Kanéle (z.B. Facebook,
Instagram) werden bei der Suche nach
einem Engagement zwar noch wenig
verwendet, sind aber bei der allgemeinen
Suche nach Freizeitaktivitéten, in denen
potentielle Freiwillige auch zufallig auf
Ehrenamter aufmerksam werden, von
hoher Bedeutung.

Bei der Wahl der Kandle sollte schlieBlich
auch in Betracht gezogen werden, welche
Ressourcen (personell und finanziell) zur
Verfugung stehen und wer die Zielgruppe
fur das Gesuch ist.

— Stephanie Frost
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Eine diverse
Mitgliederstruktur schaffen
Warum Vielfalt guttut und wie man sie erreicht

»Fuar meine Eltern kam ehrenamtliches Engagement nicht in Frage. Die
erste Assoziation war ,unbezahite Arbeit. Und die sei nur fir ,Dumme’.
Meine Eltern waren tdrkische Arbeitsmigranten, die diese Gesellschaft
niemals als die ihre angenommen haben. Der Grund dafdr mag eine
Mischung aus Selbst- und Fremdausgrenzung gewesen sein. So wuchs
ich in einem Elternhaus auf, in dem das Ehrenamt nichts galt.

In meiner eigenen Entwicklung bin ich mit sehr vielféltigen Formen des
ehrenamtlichen Engagements in Kontakt gekommen. Im Museum, in
Schulabschlussprojekten oder in Eine-Welt-Organisationen habe ich
verschiedene Perspektiven kennen gelernt, und inzwischen arbeite ich
selbst seit Jahren ehrenamtlich. Wenn ich mich frage, was ich mit
Ehrenamt assoziiere, féllt mir als erstes ,Bereicherung” ein — was ich
freiwillig tue, ist flir mich ein Gewinn und auch einfach angenehm.”

— Murat Akan

Diversitat heiBt die Vielfalt aller Menschen. Das Allgemeine Gleichbehand-
lungsgesetz berticksichtigt die Merkmale Alter, Behinderung, ethnische
Herkunft, Geschlecht, Religion/Weltanschauung und sexuelle Identitat.
Diese Vielfalt ist in der Gesellschaft naturlich vorhanden, findet sich aber
nur bedingt im zivilgesellschaftlichen Engagement wieder. Das hat
verschiedene Grlinde.

Zum einen werden solche Menschen oft nicht zur deutschen Zivilgesell-
schaft gezahlt, deren Name ,anders” ist oder deren Aussehen ,fremd*
wirkt. Menschen jedoch, die sich nicht zur Gesellschaft zugehorig fuhlen,
betatigen sich auch weniger. Gleichzeitig werden diese Menschen oft nicht
als Nutzer/-innen von ehrenamtlichen Tatigkeiten mitgedacht. Trotzdem ist
Umfragen zufolge die Bereitschaft fur ehrenamtliches Engagement in
diesen Teilen der Gesellschaft hoch'.

Alle Menschen sind gleich, aber nicht jede/r wird in unserer Gesellschaft
als gleichwertig angesehen. Das Konzept von Diversitat versucht weniger,
dieses Problem zu ergriinden, sondern fragt vielmehr: Was muss getan
werden, um allen Menschen tats&chlich gleiche Teilhabe zu er6ffnen?
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Ein Fallstrick der diversitatsorientierten Offnung ist Tokenism2. Tokenism
— oder Alibipolitik — meint die oberflachliche Verdnderung einer Einrich-
tung bei gleichzeitiger Behauptung einer tiefen Veranderung. Das kann
so aussehen, dass Einzelpersonen als Beleg fur eine Verschiedenheit

(z. B. mit einem auslandisch klingenden Namen) prasentiert werden oder
gewisse Teile einer Organisation (z. B. untere Hierarchieebenen) veran-
dert werden. Doch wie kann man ,echte” Vielfalt erreichen?

Diversitatsorientierte Organisationsentwicklung gilt heutzutage als das
Werkzeug fur die interkulturelle Offnung. Die Debatten um eine stérkere
Inklusion sind hochaktuell® — der Begriff ,interkulturell” ist es nicht.

Zu stark ist das Bild zweier Kulturen. Wichtig ist es, strukturelle Barrieren,
die Ausschlisse und Diskriminierung zur Folge haben, abzubauen und
einen wertschatzenden Umgang mit Diversitat zu férdern.

Wie also neue Ehrenamtliche gewinnen? Zuerst sollte der Blick nach
innen gehen. Dazu kann man sich als Gesamteinrichtung zusammentun
und fir sich definieren, was Verschiedenheit heif3t und inwiefern diese
wichtig fur die Botschaft ist, die man nach auBen tragen will. Dabei soll
geklart werden, wer die Organisation ist, was ihre Ziele sind und wie diese
umgesetzt werden. Hierbei kann Message-Building helfen — welche
Botschaft mdchte die Einrichtung nach auBen tragen”? Wie kann eine
diskriminierungsarme Arbeitskultur aussehen, in der Raum ist fur unter-
schiedliche Arbeitsweisen und alle wertgeschéatzt werden?

Wie kdnnen unterreprasentierte Gemeinschaften besser erreicht werden?
Wie kann eine fUr alle gerecht werdende Kommunikation aussehen?
Welche Verfahren und Prinzipien gelten im Fall von Diskriminierung?

Und wie kann das Thema Diversitét strukturell verankert werden, zum
Beispiel durch ein Leitbild?



Die Regionale Arbeitsstelle fur Bildung, Integration und Demokratie in
Berlin nennt sechs Indikatoren fUr eine erfolgreiche diversitatsorientierte
Organisationsentwicklung*:

1. Ein extern begleiteter Prozess:

Diversitatsorientierte Organisations-
entwicklung ist ein Vorgang, der
eigener Ressourcen bedarf und von
auBen begleitet werden muss.

2. Diversitat ist eine Frage des
Umgangs:

Die Veranderung der Organisation

ist eine FUhrungsaufgabe. Leitende
Mitarbeitende haben eine Verantwor-
tung fUr ein wertschatzendes Mit-
einander. Das beinhaltet auch ein
diversitatssensibles und differenz-
freundliches Arbeitsklima.

3. Der Aufbau der Arbeit:

Die Einrichtung UberprUft die Grund-
lagen der Organisationsstruktur, wie
z.B. Arbeitszeiten oder Arbeitsplatze.
Ist die raumliche und technische
Ausstattung so gestaltet, dass damit
die Teilhabe aller Mitarbeitenden
erreicht wird, bzw. was ist daflr
vonndten?

4. Mitarbeitende:

Wie werden Personalentscheidungen
getroffen? Die Auswahl und Entwicklung
von Mitarbeitenden soll auch anhand
von Aspekten der Wertschéatzung und
Forderung von Vielfalt geleistet werden.
Dazu gehéren auch Fortbildungen fur
bereits tatige Mitarbeitende.

5. Sprache:

Analysieren Sie den internen und
externen Gebrauch von Sprache mit
den diversen Mitarbeitenden. Sind
Texte und Bilder wertschatzend und
einladend? Welche Bilder werden
erzeugt? Wichtig ist dies vor allem
bei marginalisierten Gruppen.

6. Arbeitsweise:

Grundlage aller Tatigkeiten ist der
Grundsatz der Gleichbehandlung.
Wenn Projekte und Dienstleistungen
fUr Zielgruppen entwickelt werden,
sollen diese vom Start weg an der
Entwicklung beteiligt werden.

Diese Grundsétze sind nicht fUr jede Einrichtung gleich relevant und nicht
gleichzeitig umzusetzen. Der Prozess einer diversitétsorientierten Organi-
sationsentwicklung ist jedoch in vielerlei Hinsicht erfolgsversprechend.
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Hier noch einige weitere Empfehlungen zur Férderung von Diversitat im
eigenen Verein:

Wie kann Diversitét in Vereinen gelingen®?

Veranderungen kommunizieren, sowohl fUr die interne als auch flr
die externe Wahrnehmung spielt das eine Rolle, z. B. durch eine
Vorbildfunktion.

Seien Sie der Wandel, den Sie wiinschen — personliches Engagement
ist zentral fur Veranderungen.

Transparenz — zeigen Sie was funktioniert und was nicht.

Entwickeln Sie ein Verstédndnis von (unbewussten) Vorurteilen und
Uberlegen Sie, wie diese in lhrer Einrichtung wirken.

Gemeinsam mit bereits im Verein tatigen Personen MaBnahmen
entwickeln und starten.

— Murat Akan

1R
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Das Kennenlernen
Vorbereitung und Durchfihrung des ersten Treffens

Das Fuhren von strukturierten Erstgesprachen mit Freiwilligen ist eine
der Kernaufgaben von Freiwilligenmanager/-innen und setzt Schllssel-
kompetenzen in der Gesprachsflinrung voraus. Es dient vorrangig dem
gegenseitigen Kennenlernen und der Klarung von Motivation, Winschen,
Kompetenzen und Rahmenbedingungen. Dieser Prozess wird als
Matching (Abgleich, Passung) bezeichnet. Es handelt sich aber nicht um
ein Bewerbungsgesprach im klassischen Sinne.

Das Erstgespréch sollte strukturiert geplant werden (siehe auch Vorlage
»Checkliste Erstgesprach®). Im Vorfeld sollten Fragen der Barrierefreiheit
und Diversitat kritisch geklart werden (siehe auch ,Zugénglichkeit / Acces-
sibility” und ,Eine diverse Mitgliederstruktur schaffen): Welche Zeitfenster
werden fUr Erstgesprache angeboten? Kénnen Menschen mit einer Gehbe-
eintrachtigung/im Rollstuhl unsere Raumlichkeiten erreichen? Uber welche
Kanéle werden potenzielle neue Engagierte erreicht? Welche Ansprache
wird genutzt und welche Teile der Bevélkerung spricht diese an?

Die Dauer des Erstgesprachs hangt von der Einfihrung in die jeweils
ausgewahlte Organisation und der dort angebotenen Tatigkeit ab.

Es gilt jedoch immer Folgendes: Eine offene und wertschétzende
Atmosphére erleichtert den Einstieg ins Gespréch. Starten Sie mit einer
kurzen Vorstellung Ihrer Organisation und warum Sie gern mit Freiwilligen
zusammenarbeiten. Folgende Eckpunkte sollten vorgestellt werden:
Leitbild und Struktur der Organisation, Entscheidungstréager/-innen,
Team und die Rolle von Freiwilligen.

Als ,Eisbrecher” wirken Fragen nach bisherigen Engagementerfahrungen.
Motive fur freiwilliges Engagement sind vielféaltig und tberaus individuell:
Menschen, welche sich vorrangig aus Qualifizierungsgrinden engagieren
wollen, haben eventuell andere Winsche und Erwartungen als Men-
schen, welche sich ohne Eigennutzen engagieren (siehe auch ,Die
ReiBleine”).

Die EinfUhrung von flexiblen und variablen Engagementprofilen ermdglicht
die Teilhabe von Menschen mit unterschiedlichen Kompetenzen und
Lebenswirklichkeiten. Engagementprofile enthalten Angaben zu Aufga-
ben, Zeitumfang und Verantwortungsgrad. Hier sollte genligend Zeit zur
Vorstellung eingeplant werden.
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Das gilt ebenso fur die Erlauterung der
Rahmenbedingungen, welche sich in folgende
Bereiche einteilen lassen:

Einarbeitung und Begleitung des Engagements

- Qualifizierungsangebote

= Partizipation und Beteiligungsformate

- Anerkennungskultur

- Versicherungsschutz

- Aufwandsentschadigung und Fahrtkostenerstattung
- Vereinbarungen

Eine Ubersicht mit vertiefenden Fragen kann der Vorlage fir das Erstge-
sprach (S. 50) entnommen werden. Zusatzlich finden sich im Sonderteil
dieser Broschdre hilfreiche Tipps zur Gestaltung von digitalen Treffen in

Zeiten von Covid-19.

Nicht zuletzt ist auch die Frage nach der ,persénlichen Chemie® entscheidend:
Konnen sich beide Seiten eine Zusammenarbeit vorstellen?

Zum Abschluss des Gesprachs werden die weiteren Vereinbarungen bespro-
chen. Mdglich ist eine Bedenkzeit oder die Vereinbarung zu einer ,,Schnupper-
phase”. Hier kann getestet werden, ob es auch in der Praxis passt.

Und zum Schluss noch drei Praxistipps:

1. Vor dem Erstgesprach steht der Erstkontakt, und auch dazu kann ein
standardisiertes Verfahren entwickelt werden. Bewéahrt haben sich z.B.
die Zusendung eines Erstkontaktbogens und offen gehaltene Informa-
tionsveranstaltungen fur Freiwillige. Freiwillige kbnnen auf diesem Weg
schon einmal die Atmosphére der Organisation erschnuppern und das,
ohne die persdnliche Verbindlichkeit eines Gesprachs unter vier Augen.

2. Freiwillige mdchten personlich angesprochen werden. Eine gute
Moglichkeit dafUr bieten Informationsmaterialien, die sich direkt an die
Zielgruppe richten. Denken Sie hierbei die Barrierefreiheit bzw. die Art
der Ansprache mit.

3. Zum Erstgesprach gehodren nicht nur die inhaltliche Nachbereitung,
sondern auch Fragen zur Datenablage: Wo und wie werden Daten
gespeichert und wer hat Zugang dazu?

— Susanne Eckhardt



18

Die guten Seelen des Vereins
Vertrauenspersonen und deren Aufgaben

Die Existenz eines Vertrauensverhaltnisses unter den Mitarbeitenden einer
Organisation ist von hoher Bedeutung — jedoch nicht selbstverstandlich.
Um eine Vertrauensstruktur aufzubauen und zu erhalten, kann es hilfreich
sein, eine konkrete Vertrauensperson zu benennen. In ihr finden
Kolleg/-innen einen Menschen, dem sie nicht nur von Erfolgserlebnissen
berichten, sondern auch negative Erfahrungen anvertrauen kénnen.
Durch initiatives Handeln, Diskretion und Vermittlungskompetenz

bildet die Vertrauensperson einen Knotenpunkt der Kommunikation
innerhalb einer Organisation.

Was ist eine Vertrauensperson?

Eine Vertrauensperson ist die ,gute Seele” des Vereins und bei Fragen
oder Problemen die erste Anlaufstelle. Sie hort aktiv zu, vermittelt, gibt
Ratschlage und findet Kompromisse. Basis der Vertrauensbildung ist

ein wohlwollender und aufgeschlossener zwischenmenschlicher Umgang.
Grundsatzlich werden Vertrauenspersonen Qualitdten wie Ruhe, Integritat,
Belastbarkeit, Sachkompetenz und Transparenz zugeschrieben. Durch ihr
Wirken mussen sie ihre Vertrauenswurdigkeit fortlaufend beweisen, denn
Vertrauen wird mihsam erarbeitet, kann allerdings auch umso schneller
verspielt werden.

Wer kann Vertrauensperson sein?

Prinzipiell kann jede/-r zur Vertrauensperson eines Vereins werden.

Es wird keine spezifische Ausbildung benétigt — viel mehr zahlt Hilfsbereit-
schaft, Stressresistenz und der Wille, Probleme proaktiv anzugehen. Von
Vorteil sind auch Erfahrungswerte, die Situationen besser einschatzbar
machen und die einen Wissensbestand bilden, der an Kolleg/-innen
weitervermittelt werden kann.

Nicht zwangslaufig wird eine Vertrauensperson formal ernannt. Haufig
wird aus der Dynamik des Vereins deutlich, wer sich fir diese Rolle
eignet. Es kann dennoch hilfreich sein, einer Person das ,Amt“ der
Vertrauensperson explizit zu verleinen, damit es flir Mitarbeitende eine
konkrete Anlaufstelle gibt.
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Deshalb sind Vertrauenspersonen wichtig

Wahrend Erfolge und positive Ereignisse gern mit dem Team geteilt
werden, haben einige Ehrenamtler/-innen Scheu davor, Negatives
anzusprechen. Fr die Vereinsarbeit und das Wohlergehen aller Beteilig-
ten ist jedoch die Aufarbeitung und Reflektion jeglicher Erfahrungen
notwendig. Erst durch die Auseinandersetzung mit Problemen und die
Erarbeitung von Lésungswegen kénnen ahnliche Situationen in der
Zukunft besser gemeistert werden. Die Vertrauensperson begleitet diese
Prozesse und hilft dabei, Frustration ab- und Motivation aufzubauen.
Besonders wertvoll kénnen Vertrauenspersonen etwa bei psychisch und
emotional belastenden Arbeitssituationen oder persdnlichen Differenzen
zwischen Engagierten sein.

Aufgaben einer Vertrauensperson

Um einen Austausch zu ermdglichen, kénnen institutionalisierte MaBnah-
men wie etwa eine offene Sprechstunde oder ein anonymer ,Kummer-
kasten“ eingefuhrt werden. Diese Angebote ermdglichen es den Perso-
nen, selbst zu entscheiden, ob sie das Anliegen anonym oder personlich
vortragen mochten. Wenn gewlnscht, muss Anonymitat von der
Vertrauensperson auch nach einem personlichen Gesprach gewahrleistet
werden. Auch das Initieren von Gesprachen oder Streitschlichtungen ist
Aufgabe der Vertrauensperson.

AuBerdem kann oft schon dadurch geholfen werden, regelmaBig auf das
Angebot fur einen offenen Austausch und diskrete Beratung hinzuweisen.
So wird Engagierten das Gefuhl vermittelt, nicht nur im Privaten ein
offenes Ohr zu finden, sondern auch innerhalb des Vereins mit einer
vertrauenswurdigen Person sprechen zu kénnen.

Beispiel-Formate fiir Vertrauenspersonen:

- (Wdchentliche) offene Sprechstunde

- Anonymer Briefkasten

- (RegelmaBige) Gesprachsrunde mit allen Teammitgliedern
- Mediation/Schlichtung zwischen Konfliktparteien

— Marie Nitschmann
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Zuganglichkeit/
Accessibility

Besonderheiten beachten, Barrieren aufldsen

,Wir sind fUr alle offen, bei uns kann jeder
und jede mitmachen.” — das wlrden sicher
die meisten Vereine und Initiativen unter-
schreiben, die neue Mitstreiter/-innen und
Engagierte gewinnen méchten. Oftmals
folgen dieser Einladung jedoch immer
wieder Menschen mit ahnlichem Hinter-
grund (z.B. Alter, geschlechtliche Identitat,
Bildungsstand etc.).

Damit ,, Teilhabe fUr alle” und eine ,Gesell-
schaft der Vielfalt“ nicht nur Visionen
bleiben, braucht es genaues Hinsehen und
Hinhéren, um Rahmenbedingungen so zu
gestalten, dass sich alle mit inren Fahigkei-
ten, Ideen und Eigenheiten einbringen
kénnen. In der Praxis sind es unterschied-
liche Barrieren, die es Menschen schwer
machen, ehrenamtlich aktiv zu werden.

Selbstcheck:
Wie barrierefrei sind wir*?

Barrierefreiheit (Accessibility) bedeutet,
dass Raume, Informationsangebote und
Kommunikationsformate fir alle Men-
schen ohne zusétzliche Einschrankung
zuganglich sind. Fir ca. 10 Prozent der
Burger/-innen ist eine barrierefreie Umwelt
zwingend erforderlich und fur 30 bis 40
Prozent notwendig'. Dies betrifft z. B.
Menschen mit Mobilitdtseinschrankungen,
psychischen Beeintréachtigungen, blinde,
sehbeeintrachtigte, schwerhorige,
gehorlose Menschen und Menschen, die
aus unterschiedlichen Grinden auf
einfache Sprache angewiesen sind. Sie
alle gehéren dazu und stehen im Alltag
doch immer wieder vor sichtbaren und

unsichtbaren Hirden, so auch beim
zivilgesellschaftlichen Engagement.

Bevor Menschen mit ganz unterschied-
lichen BedUrfnissen eingeladen werden,
ist es hilfreich zu Uberprufen, wie barriere-
frei der eigene Verein oder die Initiative
eigentlich ist. Folgende Fragen kénnen
eine Orientierung bieten:

= Welche Haltung haben wir in unserem
Verein oder Team gegenuber Freiwilligen,
die vielfaltige Fahigkeiten mitbringen,
aber auf eine barrierearme oder -freie
Umgebung und Kommunikation
angewiesen sind? Werden sie als
Bereicherung oder als Belastung
wahrgenommen?

Gibt es Aufgaben bzw. kdnnen wir
Aufgaben entwickeln, die sich fur
Menschen eignen, die einfache Sprache,
eine klare Struktur, verldssliche Ansprech-
personen, eine umfangreiche Begleitung
und RegelmaBigkeit bendtigen?

Gibt es Aufgaben, die phasenweise
ausgeulbt bzw. unterbrochen werden
kdnnen, z.B. im Krankheitsfall oder bei
psychischen Beeintrachtigungen?

Koénnen Freiwillige mit unterschiedlicher
Verantwortung, zeitlicher Verfugbarkeit
und unterschiedlichen Interessen
mitmachen?

Sind wir bereit, je nach Bedarf mehr
Zeit und Ideen fUr die Einarbeitung und
Anleitung von Freiwilligen mit einer
Beeintrachtigung oder mit Sprachbar-
rieren zu investieren?
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Inklusion im Engagement leben; Foto: Marcus-Andreas Mohr
© Freiwilligen-Agentur Halle-Saalkreis e.V.

* Haben wir bzw. unser Team Erfahrungen selbst eine Lernbeeintrachtigung hat,
mit einfacher Sprache oder auch auch das kann ein Engagement fUr lhren
Gebéardensprache? Verein sein und zu mehr Begegnung

fihren.

= Wie rollstuhlgerecht sind unsere Raum-
lichkeiten und der Zugang dazu? Wird deutlich, dass alle Interessierten
Sind barrierefreie Toiletten vorhanden®? eingeladen sind und welche barrierefreien
Mitmachmdglichkeiten es gibt? Geben
Sie Informationen, mit welchen Vorausset-
zungen ein Engagement maglich ist und
was die Freiwilligen erwartet.

Kénnen wir fUr Interessierte mit einer
Sehbeeintrachtigung zu Beginn eine
Orientierung, z. B. ein Wegetraining
anbieten und ist eine Mitarbeit digital
barrierefrei moglich?

Inklusion muss gelebt werden,

Vielfaltige Freiwillige gewinnen® damit sie stattfindet

Inklusion heif3t, alle sind anders und alle
gehoren dazu. Auch wenn der Alltag oft
anders aussieht, kann freiwilliges Engage-

Zusétzlich sollten bei der Mitgliedergewin-
nung folgende Aspekte beachtet werden:

* Drlicken Ihre Materialien und lhre ment genau hier wertvoll sein: Jede/-r kann
Online-Auftritte Vielfalt aus? Zeigen Sie sich nach seinen oder ihren Fahigkeiten
Fotos und Beispiele von unterschied- einbringen. Im Engagement finden Begeg-
lichen Menschen, die sich engagieren. nungen und gemeinsames Ausprobieren

statt und Gesellschaft wird zusammen

Sind Ihre Texte — offline und online®
— einfach zu verstehen? Lassen Sie lhre
Texte doch mal von jemandem auf
Verstandlichkeit ,checken®, der oder die — Sulamith Fenkl-Ebert

gestaltet®.
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Zustandigkeiten und

Verantwortung

Aufgaben an jedes Mitglied verteilen

Freiwiliges Engagement ist vielfaltig.

Das gilt auch fur die Aufgaben des
Engagements. Allerdings hangt von der
GroBe einer Organisation ab, wie umfang-
reich die Verantwortlichkeiten geregelt
sind. Das betrifft Vereine, Stiftungen, aber
auch unabhangige Initiativen ohne feste
Strukturen. Als Sonderform findet
Engagement bei GroBunternehmen meist
durch die eigenen Mitarbeitenden statt
(Corporate Volunteering), es wird von
der unternehmensnahen Stiftung oder
der Abteilung flir Corporate Social
Responsibility koordiniert. Das Corporate
Volunteering unterscheidet sich von
anderen Formen zivilgesellschaftlichen
Engagements insoweit, als dass es hierbei
vorrangig um die Demonstration von
gesellschaftlichem Engagement durch
das Unternehmen und um die Entwick-
lung von sozialer Kompetenz bei den
Mitarbeitenden geht'.

Am haufigsten findet Engagement in
Vereinen statt?. Ubliche Positionen sind
hier nach § 26 BGB die der Vorstandsmit-
glieder. Bei kleinen Vereinen beschrankt
sich der Vorstand meist auf bis zu drei
Personen — den ersten Vorsitz, die
Stellvertretung sowie den/die Schatz-
meister/-in (oft auch Kassenwart/-in
genannt). Bei groBeren Vereinen kénnen
Beisitzer/-innen hinzukommen.

Weitere Positionen, z.B. fUr die Mitglieder-
betreuung, die Offentlichkeitsarbeit und
die Programmleitung, hdngen von

der Vereins- oder Verbandsorganisation
und -gréBe ab. Je nach Umfang der
vereinsinternen Projektarbeit sind zuséatz-
liche Aufgaben wie etwa flr das Content-
Management und Marketing oder die IT
moglich. Abhangig vom Schwerpunkt
des Engagements kdénnen auBerdem
Fachpersonen wie Arzt/-innen, P4da-
gog/-innen oder Psycholog/-innen Teil
der Vereinsorganisation sein.

Grundsatzlich wird jedoch
zwischen vier Tatigkeitsgruppen
unterschieden?:

praktisch-organisatorische Tatigkeiten,

vorbereitende und verwaltende
Tatigkeiten,

helfende, beratende und betreuende
Tatigkeiten,

Offentlichkeits- und Lobbyarbeit.



Welche Ansétze zur
Aufgabenverteilung gibt es?

Nicht selten sind die personellen Ressour-
cen im ehrenamtlichen Raum begrenzt
und sollten daher gezielt eingesetzt
werden (siehe auch ,Vorlage: Ressourcen-
planung und Aufgabenverteilung im
Team"). Es bietet sich die aus dem Recrui-
ting bekannte ,Matching-Methode" an:
Matching bedeutet auf Deutsch Volltreffer.
Einer Person wird entsprechend ihrer
Fahigkeiten und Qualifikationen eine feste
Aufgabe zugeteilt. Je besser die Person
fur die Aufgabe geeignet ist, desto eher
kann sie auch die Anforderungen an die
Aufgabe erflllen. Eine klare Rollendefini-
tion ist deshalb vorausgesetzt. Der Vorteil
des Matching ist, dass ausschlieBlich eine
mit einer bestimmten Rolle betraute, im
Idealfall erfahrene Person diesen Aufga-
benbereich konsequent aufbauen und
professionalisieren kann. Der Nachteil ist,
dass bei einem Ausfall dieser Person
Aufgaben liegen bleiben.
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Daher bietet sich als Alternative zum
Matching das Rotationsprinzip an, das
eine Variante der aus dem Personalwesen
bekannten , Job-Rotation” ist. Hier
Ubernehmen Engagierte innerhalb
bestimmter Zeitintervalle unterschiedliche
Rollen. Der Vorteil ist, dass bei einem
Ausfall einer Person jemand anders
problemlos einspringen kann. Der Nachteil
ist, dass eine konsequente Aufgabener-
flllung oft fehlt. Die Job-Rotation kann
verschiedene Formen annehmen und
muss nicht zwangslaufig alle Mitarbeiten-
den mit einbeziehen. So sind beispielswei-
se die Aufgaben eines Vereinsvorstands
nicht Ubertragbar, da sie flr die Dauer
einer ein- oder mehrjahrigen Periode an
die satzungsgemafi gewahlten Personen
fest gebunden sind.

— Levend Seyhan
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Aus Engagierten
Expert/-innen machen

Der Qualifizierungsbedarf im Burgerschaftlichen
Engagement

Die zunehmende Bedeutung, die die Weiterbildung im burgerschaftlichen
Engagement erlangt hat, ist mir vor Jahren durch ein Gespréach mit einer
Ehrenamtlichen aufgegangen, die gerade ihr Engagement in einem
Museum an den Nagel hangen wollte: Sie beschwerte sich, dass die
Ehrenamtlichen nur zum Reinigen der Vitrinen eingesetzt wirden, sie
sich aber als unbezahlte Putzfrau zu schade sei. Wenn sie schon kein
Geld bekomme, dann méchte sie auch wenigstens Dinge tun, die ihr
Freude bereiteten.

Diese Episode veranschaulicht, mit welch neuer Qualitat des birger-
schaftlichen Engagements wir es zu tun haben. Auf die Bedurfnisse und
Einstellungen, die engagementbereite Menschen mitbringen, sind viele
Vereine und Einrichtungen noch nicht richtig vorbereitet.

Deshalb wird Qualifizierung fur den Bereich bulrgerschaftliches Engage-
ment immer wichtiger:

= Freiwillige wollen mitgebrachte Fahigkeiten sinnvoll einsetzen und durch
ihr Engagement erweitern. Qualifizierungsangebote sind Teil der
Anerkennungskultur.

= Zum anderen werden die Einsatzfelder anspruchsvoller: Die Problem-
lagen in unserer Gesellschaft sind komplexer geworden. Es gibt auch
im Ehrenamt immer mehr Gesetze und Vorschriften zu beachten.

Im Zentrum von Freiwilligenmanagement und -koordination steht deshalb
die Neuausrichtung des Verhéltnisses zwischen subjektiven Engagement-
wlnschen und objektiven Anforderungen der jeweiligen Einsatzfelder.
Beide Seiten missen gut aufeinander abgestimmt werden. Fortbildung ist
hier der SchlUssel.

Viele Freiwilligenagenturen oder Erwachsenenbildungsstatten bieten
entsprechende offene Angebote auf lokaler Ebene. Bundesweit tatig ist
die Akademie fur Ehrenamtlichkeit”. Das Landesnetzwerk Blrgerschaft-
liches Engagement in Bayern® bietet alle zwei Wochen ein kostenloses
Onlineseminar fUr Vereinsvorstande zu Themen wie z. B. Teambuilding,
Datenschutz und Mitgliedergewinnung. Weitere interessante Online-Semi-
nare bietet beispielsweise das Haus des Stiftens® oder die Open Transfer
Akademie® der Stiftung Burgermut.
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Mit der Umstellung auf digitale Formate lassen sich mehr Menschen
erreichen. Man muss allerdings zugeben, dass es nicht reicht, ein
Prasensangebot einfach ins Netz zu stellen. Wir missen auch eine
passende Didaktik entwickeln.

Viele Vereine, deren Vorstand vor einem Generationenwechsel steht,
brauchen UnterstUtzung. Eine wichtige Aufgabe der nachsten Jahre wird
sein, vorhandene Strukturen so zu modernisieren, dass sie sich dem
freiwilligen Engagement starker 6ffnen und vor allem ihre Leitung neu
aufstellen. Dies erfordert strategische Fahigkeiten des Verédnderungsma-
nagements. Fortbildungen stoBen hier an Grenzen und mussen durch
passgenaues Coaching erganzt werden.

SchlieBlich brauchen wir Unterstitzung auf dem Weg zur Digitalisierung,
den nun viele Vereine beschreiten. Zweifellos gibt es gute Software. Diese
muss aber auch im Alltag ankommen. Hierflr missen Train-the-Trainer
und Peer-to-Peer Anséatze gestarkt werden, um die groBe Anzahl der
Vereine erreichen zu kdnnen. Ein Ansatz, der etwa vom Programm
Digitale Nachbarschaft® verfolgt wird.

Fortbildungen sollten an den vorhandenen Kompetenzen der Engagierten
ansetzen. Es gibt gut ausgebildete Ehrenamtliche, die interessiert sind,
ihre beruflichen oder privat erworbenen Fahigkeiten einzusetzen. Wer dies
ernst nimmt, wird auf einen ungeahnten Erfahrungsschatz stoBBen.

Eine wichtige einschrankende Bedingung muss hinzugefugt werden:
Man sollte die Qualifizierung ehrenamtlich Téatiger nicht Ubertreiben.

Wer auf die Mitarbeit von Ehrenamtlichen ernsthaft Wert legt, sollte auch
ihren Eigensinn, ihren Blick von auBen, ihren ,liebevollen Dilettantismus*
genauso zu schatzen wissen, wie ihre umfassende Professionalitat. Diese
bringen Ehrenamtliche aus anderen gesellschaftlichen Bereichen mit, man
muss sie nicht zu Semiprofessionellen des jeweiligen Faches heranziehen.
Es gehdrt Mut dazu, Fremderfahrungen in der eigenen Einrichtung
zuzulassen. Wer es wagt, wird reich belohnt.

— Dr. Thomas Rdbke
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In der Hauptrolle

Der Beitrag der Fihrung im Bereich des freiwilligen
Engagements

Wie kénnen Verantwortliche einer Initiative das freiwilige Engagement
durch ihr eigenes Flhrungsverhalten unterstiitzen? Um dies zu verstehen,
sollte zunachst die FUhrung und das Management von freiwilligem
Engagement unterschieden werden. Beide Rollen sind ,Hauptrollen® aber
mit unterschiedlichen Aufgaben und Schwerpunkten. Diejenigen, denen
die Fuhrungsrolle zukommt (also z. B. der Vorstand einer Initiative oder
eines Vereins), schaffen den groBeren Rahmen, in dem ein sinnstiftendes
und erfolgreiches freiwiliges Engagement Uberhaupt erst stattfinden
kann. Freiwilligenkoordinator/-innen begleiten die Ehrenamtlichen
dagegen operativ in allen Phasen ihres Engagements (Management).

Zu den Fiihrungsaufgaben im engeren Sinne zdhlen:

1. Motivation und Begeisterung schaffen:

Das bedeutet Menschen von der Mission des eigenen Projekts oder
der Organisation zu Uberzeugen. Dies ist wichtig, um die Sinnfrage zu
beantworten, die jedem Engagement zu Grunde liegt: Menschen
engagieren sich vor allem dann, wenn sie wissen, dass sie etwas, das
ihnen wirklich wichtig ist, bewirken kénnen (siehe auch ,Die ReiBleine®).

2. Orientierung geben und Perspektiven aufzeigen:

Das heiBt eine klare Vision und eine wirkungsvolle Strategie flir die eigene
Organisation und deren Projekte zu entwickeln. Freiwilliges Engagement
ist eine wertvolle Ressource, die sparsam und zielgerichtet eingesetzt
werden sollte. Orientierung zu geben bedeutet auch, in der alltaglichen
Routine den groéBeren Kontext im Blick zu behalten und den Beteiligten
immer wieder die Entwicklung der Projekte vor Augen zu fuhren.

3. Fursorge und Verantwortung Gbernehmen:

Fur diejenigen, die sich in einer Organisation oder einem Projekt engagie-
ren. FUhrungsverantwortliche einer Organisation sollten ihre freiwilligen
Mitarbeiter/-innen gegen Angriffe oder Gefdhrdungen von auBen schuit-
zen. Dartber hinaus gibt es auch Situationen, in denen Freiwillige vor
ihrem eigenen Engagement geschutzt werden mussen, z. B. dann, wenn
die gestellten Anforderungen ihre Kompetenzen Ubersteigen oder wenn
die Tatigkeit emotional belastend ist.
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4. Unterstltzungsstrukturen aufbauen:

Also beispielsweise ein ganzheitliches Konzept wie den Lebenszyklus des
freiwilligen Engagements” zu etablieren und eine Person bzw. ein Team
fUr die Umsetzung dieses Konzepts im Projektalltag zu finden.

5. Eine engagementfreundliche Organisationskultur entwickeln:

Dies ist eine der zentralen Anforderungen bei der Etablierung eines
solchen Konzepts. Fihrung heiBt in diesem Zusammenhang beispielswei-
se die Entwicklung und Einhaltung engagementfreundlicher Werte in den
Blick zu nehmen. Dazu gehoren u. a. Offenheit, Wertschétzung, Fairness
oder die Lernbereitschaft als Organisation.

Haufig sind es gut gemeinte Verhaltensweisen der Fiihrung,
welche der Organisation und dem angestrebten Ziel auf lange
Sicht gesehen eher schaden:

Dazu gehort zum Beispiel die Angewohnheit alles selbst zu machen. Wer
z.B. als Vereinsvorstand vorbildlich sein will, sollte auch bei ungeliebten
Tatigkeiten mit anpacken. Wer sich dabei aber mit unzahligen Routineauf-
gaben aufreibt, verschwendet Zeit und Energie, die dem Projekt dann fur
die Erledigung wichtigerer FUihrungsaufgaben fehlt.

Flhrungsaufgaben wahrzunehmen bedeutet nicht, dass eine Person
oder eine Gruppe Uber die Kopfe aller anderen hinweg entscheidet.
Wer sich freiwillig engagiert darf auch erwarten, mitzugestalten und
mitzubestimmen. Hierzu verfligen Initiativen Uber gentigend Instrumente
der formellen und informellen demokratischen Mitbestimmung. Entschei-
dungsfindungsprozesse sind dabei oft ineffizienter als in hierarchisch
strukturierten Organisationen. Darin liegt aber auch ein groBer, zivilgesell-
schaftlicher Eigenwert.

Die Anforderungen in einer Organisation auf viele Schultern zu verteilen,
Funktionen abzugeben oder Aufgaben zu delegieren ist ein Aspekt
guter Fuhrung. Wer Aufgaben an andere freiwillig Engagierte

abgibt, sollte allerdings auch in deren Fahigkeiten und Urteils-

vermodgen vertrauen. Andere erledigen Dinge anders,

anders muss aber nicht schlechter sein. l‘

— Dr. Dirk Steinbach
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Hierarchisch oder
gleichgestellt?

Die verschiedenen Mdaglichkeiten
zur Organisation eines Teams

Brauchen wir eine klare Leitungsstruktur? Oder wollen wir gleichgestellt
und selbstorganisiert arbeiten? Das sind Fragen, die in ehrenamtlichen
Teams oft kontrovers diskutiert werden. Besonders im Bereich der
Demokratiebildung spielt die Frage, in welcher Weise hierarchische
Strukturen vorhanden sind, eine wichtige Rolle. Fur viele Engagierte hangt
davon ab, welcher Initiative sie sich anschlieBen oder wie lange sie in
einer Gruppe aktiv sind.

Zwischen ,hierarchisch” und ,gleichgestellt” gibt es allerdings eine groBe
Bandbreite an Organisationsformen. So kann ein Team mit formellen Hier-
archien trotzdem viel Mitbestimmung bieten. Und Gruppen, die als gleich-
gestellt auftreten, kdnnen stark von informellen Hierarchien gepragt sein.

Wie hierarchisch oder gleichgestellt soll eine Gruppe sein? Die Frage
nach dem WIE nicht als Grundsatzfrage zu diskutieren, kann hilfreich sein.
Besser ist es, konkret zu fragen, welche Form der Zusammenarbeit fir
das jeweilige Team und dessen Aufgaben die passendste ist:

Wie organisieren wir uns am besten? Wie treffen wir Entscheidungen?
Und was hilft uns bei der Umsetzung unserer Aktivitdten?

Verschiedenen Faktoren sind dabei zu beriicksichtigen

Den Anforderungen der Aufgabe

gerecht werden

Im Kontext eines Feuerwehreinsatzes sind
hierarchische Strukturen beispielsweise
notwendig, da schnelles Handeln
lebensentscheidend sein kann. Vorhande-
ne Hierarchien helfen hier, die Aufgaben
erfolgreich zu bewaltigen. Dies schlief3t
jedoch nicht aus, dass auBerhalb eines
Einsatzes partizipativ gearbeitet werden
kann. In anderen Handlungsfeldern ist es
weniger eindeutig. Hier lohnt es sich, auch
andere Aspekte in den Blick zu nehmen.

Die Engagierten berticksichtigen
Menschen sind unterschiedlich: Die einen
wollen nicht standig Uber Details diskutie-
ren, sondern winschen sich klar definierte
Aufgaben. Ihre Erfahrung ist: je mehr
Beteiligung gelebt wird, desto langwieriger
sind Entscheidungsprozesse. Andere
engagieren sich gerade, um selbst
gestalten zu kdnnen. Sie méchten sich
nicht sagen lassen, wie und unter welchen
Rahmenbedingungen etwas gemacht
werden soll. FUr sie flhren Entscheidungen,
die gemeinsam getroffen werden, oft zu
mehr |dentifikation mit Aufgaben und
Entscheidungen.



Aufgaben- und Rollenklarheit

Den meisten Teams hilft es, klare Aufga-
ben- und Rollenverteilungen vorzunehmen.
Denn auch, wenn ein Team gleichgestellt
handelt, muss und méchte nicht jede/-r
bei allem mitentscheiden. Auch in Grup-
pen, die eine klare Leitung haben, ist es
maoglich, Bereiche zu definieren, in denen
die Zustandigen eigenverantwortlich
handeln.

Transparenz und Verédnderbarkeit
Unabhangig davon, wie ein Team organi-
siert ist, sollte transparent mit den vorhan-
denen Strukturen und Informationen umge-
gangen werden. Wichtig ist, offen zu
kommunizieren, wo Beteiligung erwiinscht
und mdglich ist und wo ggf. auch nicht.
FUr Engagierte ist es frustrierend, wenn
anfangs vermittelt wird, dass sie alles
mitentscheiden kénnen und sie spater
realisieren, dass dies nicht der Fall ist.

Teams kénnen zudem ihre Arbeitsweise
verandern und neue Wege ausprobieren.
Viele Jungere wiinschen sich z. B. die
Strukturen im Engagement mitzugestalten.
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Gleichzeitig erfahren Initiativen mit der
Zeit auch, dass ihre Arbeit komplexer
wird. Diejenigen die mehr Verantwortung
Ubernehmen, wiinschen sich dann mehr
Entscheidungsmacht, da sie die Konse-
quenzen der Entscheidungen zu tragen
haben. In einem solchen Fall auf die
Gleichstellung aller Mitglieder zu beharren,
kann kontraproduktiv sein.

Es kann also hilfreich sein, sich regelmaBig
Zeit zu nehmen, um nicht nur Uber das
WAS sondern auch das WIE ins Gesprach
zu kommen. So kann das Team und die
Leitung Unmut wahrnehmen und versu-
chen, konstruktive Losungen zu finden.
Gleichzeitig bekommen wichtige Grund-
satzdiskussionen einen Raum. Dies hat
auch Auswirkungen auf Arbeitsprozesse,
in denen inhaltlich gearbeitet. Es schafft
Entlastung und stérkt Teams — ganz
unabhangig von ihrer Organisationsform.

— Ulrike Gringmuth-Dallmer
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Worauf es ankommt!

Erfolgreiche Zusammenarbeit zwischen

Haupt- und Ehrenamtlichen

Der Einsatz von Freiwilligen kann, was die
Zusammenarbeit zwischen Hauptamtlichen

(HA) und Ehrenamtlichen (EA) betrifft, neben

den positiven Effekten auch besondere
Herausforderungen beinhalten. Damit die
Freude an der gemeinsamen Zusammen-
arbeit im Vordergrund steht, sollten
folgende Faktoren Berticksichtigung finden:

Die strategische Grundsatzentscheidung
fur Freiwilligenarbeit wurde getroffen
und eine ,Freiwilligenstrategie®, die die
grundsatzliche Ausrichtung und
Gestaltung der Freiwilligenarbeit sowie
eine Ressourcenplanung (finanziell,
personell) beinhaltet, wurde erarbeitet.

Um verldssliche Arbeitsstrukturen zu
schaffen, missen die Tatigkeitsfelder flr
HA und EA abgesteckt, die jeweiligen
Zustandigkeiten und Aufgaben abge-
grenzt und die Rechte und Pflichten
festgelegt werden. Hilfreich ist es,
gemeinsame Ziele zu formulieren und
den EA eigene Arbeitsfelder und
Moglichkeiten zur Selbstgestaltung
einzurdumen. AuBerdem helfen Weiter-
bildungen in Bereichen wie Projekt-,
Organisations- und Konfliktmanagement
sowie sozialer und personenbezogener
Kompetenzen dabei, belastbare
Strukturen zu schaffen.

Ein/-e Freiwilligenkoordinator/-in baut
das Freiwilligenmanagement systema-
tisch auf und setzt dieses als solide Basis
flr ein konstruktives Miteinander um.

EA werden dabei von Anfang bis Ende
ihres Engagements umfassend betreut.
Das bedeutet:

Zu Beginn des ehrenamtlichen
Engagements

= Erwartungen der EA abklaren.

= Form der Begleitung regeln.

= Freirdume bei der Aufgabenerledi-
gung klaren.

= Fachliche Einflhrung/Einarbeitung.

Wahrend des ehrenamtlichen
Engagements

Reflexion und Fortbildung.
Wertschatzung und Anerkennung:
Ehrenamtliches Engagement
sichtbar machen.

Neue Ideen nutzen, Balance von
Geben und Nehmen wahren,
einfache und transparente Ablaufe
festlegen.

Vereinbarkeit mit Familie, Beruf
und Freizeit sicherstellen.
Partizipation und Teamarbeit
ermaoglichen.

Bei Beendigung des
ehrenamtlichen Engagements

* Die Mitarbeit darf zeitlich
begrenzt sein.

* Respektvoller Abschied mit
Abschlussgesprach.
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Konflikte zwischen HA und EA proaktiv aufgreifen und bearbeiten:
Konflikte treten meist dort auf, wo Spannungsfelder nicht (ausreichend)
offen kommuniziert werden. Beispiele daftir sind:

Eine nicht eindeutige/fehlende Verankerung der Freiwilligen in der
Organisation, haufig verbunden mit unklaren oder nicht definierten
Arbeitsablaufen, hat u.a. Unterschiede im Informationsstand zwi-
schen HA und EA zur Folge oder die EA flhlen sich nicht ausreichend
in die Organisation eingebunden.

Das Fehlen von organisatorischem Werkzeug, z.B. ein einfaches
Organisationshandbuch, das Ziele, Aufgaben- und Qualifikationsprofi-
le, Zustandigkeitsabgrenzungen, die Beschreibung zentraler Ablaufe,
Checklisten sowie Rechte und Pflichten der EA und HA enthalt.

Themen, die haufig ,,unterschwellig” vorhanden sind:

- Konkurrenz zwischen HA und EA.

- Unterschiede im Arbeitsstil oder im Umgang mit der Zeit.

- EA, die fUr ihre Tatigkeit Uberqualifiziert sind.

- Aus Sicht der HA oft fehlende/nicht ausreichende
Verbindlichkeit der EA.

- Welche Arbeit ist mehr wert? Die der EA oder die der HA?

Werden Konflikte nicht bewusst wahrgenommen und proaktiv aufgegrif-
fen, kénnen sie die Zusammenarbeit zwischen HA und EA massiv
beeintréchtigen. Der Aufwand zur Konfliktbearbeitung ist dann um ein
Vielfaches héher, als wenn rechtzeitig vorbeugende MaBnahmen gesetzt
werden (siehe auch ,Erwartungen, Enttduschungen und Reflexion®).

Konflikte kbnnen auch der Motor fur Entwicklung und Veranderung sein.
Sie machen einerseits Angst, andererseits ist das aktive Konfliktmanage-
ment eine Frage der Wahrnehmung bzw. des Nicht-Verdrangens von
Konflikten sowie der individuellen Konfliktfahigkeit. Ziel konnte es daher
sein, die Konfliktfahigkeit auf individueller und personlicher Ebene z. B.
durch gemeinsame Trainings und Supervision zu erhdhen. Denn schluss-
endlich ist die wechselseitige und offene Kommunikation beztglich
personlicher BedUrfnis- und Interessenslagen und die darauf aufbauende
Losungsfindung die nachhaltigste Form der Konfliktlésung.

— Irene Sachse
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Erwartungen, Enttauschungen
und Reflexion

Gemeinsam Uber Ziele und Arbeitsweisen sprechen
und Konflikte frihzeitig vermeiden

Laut dem Freiwilligensurvey von 2019 engagieren sich in Deutschland
39.7 Prozent der Bevolkerung in unterschiedlichen Handlungsfeldern und
Organisationen freiwillig und unbezahlt. Die Psychologie bietet gesicher-
tes Wissen daruber, warum sich Menschen engagieren und welche
Erwartungen sie mit inrem Engagement verbinden. Haufig ist es jedoch
ein Zusammenspiel unterschiedlicher Beweggrinde: Menschen engagie-
ren sich dann, wenn eine Tatigkeit ihren eigenen Wertvorstellungen
entspricht, sinnstiftend ist und auch ihrem sozialen Verantwortungs- und
Gerechtigkeitserleben nachkommt. Erfahrungen zu sammeln, Gleichge-
sinnte zu treffen und die eigene Karriere zu férdern, sind weitere Aspekte,
warum Menschen sich engagieren. Hinzu kommen spezifische Beweg-
grunde fur den jeweiligen Engagementbereich, wie z.B. das Interesse an
Okologischen oder politischen Fragestellungen.

Erwartungen abgleichen und Enttduschungen vermeiden

Um Konflikte zu vermeiden, ist es wichtig, dass die Erwartungen der
engagierten Person mit den Aufgaben im Engagement Ubereinstimmen
(Person Environment Fit). Dazu mussen die Erwartungen, Neigungen und
Interessen der (potentiell) Engagierten zu den Charakteristiken der
(zukUnftigen) freiwilligen Tatigkeit und ihren spezifischen Aufgabenanfor-
derungen sowie Rahmenbedingungen passen (siehe auch ,Zustandigkei-
ten und Verantwortung®). Um dies zu erreichen, sollten Freiwilligenorgani-
sationen genaue Informationen dartiber geben, wie die (zukUnftige)
Tatigkeit aussieht, und was sie von ihren Freiwilligen erwarten (siehe auch
.Mitglieder gezielt suchen®). Zur Gewinnung neuer Mitglieder ist es
hilfreich, niedrigschwellige Engagements anzubieten. Niedrigschwellige
Engagements sind zeitlich weniger aufwendig und bringen einen niedrige-
ren Grad der Verpflichtung mit sich. Auch die Person, die an einem
Engagement interessiert ist, sollte von ihren Erwartungen und Interessen
berichten. Auf diese Weise kann bereits im Vorfeld sichergestellt werden,
dass die Interessen der Einzelperson mit der zukUnftigen Freiwilligentatig-
keit Ubereinstimmen. Das verringert die Wahrscheinlichkeit enttauschter
Erwartungen und letztlich auch von Konflikten.



Kapitel 11 — Begeistert engagiert

Werden die Erwartungen an das Engagement erflllt, erleben Engagierte
Freude durch ihre Tatigkeit. Nichterfullung geht hingegen mit Enttéu-
schung und Unzufriedenheit einher. Es gibt dartiber hinaus weitere
Barrieren, warum ein Engagement gar nicht erst aufgenommen oder aber
abgebrochen wird. Flr letzteres sind vor allem zwei Aspekte entschei-
dend: die Wahrnehmung starrer zeitlicher oder organisationaler Struktu-
ren sowie das Erleben zwischenmenschlicher Konflikte.

Strategien zur Vermeidung von Konflikten

Zwischenmenschliche Konflikte lassen sich jedoch nicht immer vermei-
den. Die Tétigkeit erfolgt ,freiwillig” und — von geringen Aufwandsentsché-
digungen abgesehen — unbezahlt. Zugleich identifizieren sich die Enga-
gierten in besonderer Weise mit ihrer Tatigkeit. Dadurch werden im
freiwilligen Engagement weniger Kompromisse eingegangen und dieses
wird leichter aufgegeben als eine berufliche Tatigkeit, die dem Lebens-
unterhalt dient. Um Engagierte langerfristig zu halten, ist daher entschei-
dend, wie mit Konflikten umgegangen wird. Es gilt die psychologische
Grundregel: An Achtsamkeit und Bewusstheit geht kein Weg vorbei.
Zunachst muss erkannt werden, ob es in der jeweiligen Situation um
einen sozialen Konflikt oder um eine sachliche Uneinigkeit geht.
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Im Alltag wird der Begriff ,Konflikt“ oder
LStreit” sehr haufig benutzt. Wir sprechen
in der Psychologie jedoch nur dann von
einem Konflikt, wenn

1. subjektiv eine Unvereinbarkeit wichtiger
Interessen oder Ziele mit einhergehen-
der Verletzung von Normen und Werten
erlebt wird,

2. aufgrund dessen ein Gefuhl von
Beeintrachtigung oder Bedrohung bei
mindestens einer der Parteien besteht,

3. die Verantwortung flr das (Nicht-)
Handeln der anderen Partei
zugeschrieben wird und

4. keine Rechtfertigungen fur das Handeln
akzeptiert werden bzw. trotz des
Wissens um die Beeintrachtigung keine
Anderung des Handelns erfolgt. Werden
diese vier Merkmale auf den Einzelfall
angewandt, bietet dies einen ersten
Zugang, den Konflikt zu verstehen”.

Oberflachen- und Tiefenstruktur
von Konflikten

Die Unterscheidung von Oberflachen- und
Tiefenstruktur ist ein weiterer Weg, um mit
einem Konflikt umzugehen (siehe auch
LVorlage: Konfliktklarung®). Dabei wird der
Konflikt mit einem Eisberg verglichen, bei
dem zunachst nur die vergleichsweise
kleine Oberflache sichtbar ist (beim Konflikt
also der Streitgegenstand und das
sichtbare Verhalten). Die Tiefenstruktur liegt

unterhalb der Wasseroberflache. Bei dieser
handelt es sich um den nicht sichtbaren
Konfliktkern, der — genau wie beim
Eisberg — den weitaus gréBeren Anteil
ausmacht und aus verborgenen AnsprU-
chen, Anliegen, Bedurfnissen und Interes-
sen besteht, um die es den Konfliktparteien
eigentlich geht. Sehr haufig zeigt sich, dass
das Erleben von Ungerechtigkeit im
Zentrum des Konflikts steht: etwa eine als
ungerecht wahrgenommene Verteilung von
Aufgaben, Anerkennung oder Mitsprache-
rechten oder das Geflhl, ,nicht ausrei-
chend gehdrt zu werden®. Diese erlebte
Ungerechtigkeit kann sich dann z.B. im
Streit Uber Einsatzplane oder Arbeitszeiten
auBern. Empdérung ist dabei immer als ein
Signal erlebter Ungerechtigkeit zu deuten:
Wann immer Emp6rung erlebt wird, spielt
Ungerechtigkeitsempfinden eine Rolle.
Dann ist es notwendig, fur sich und andere
zu klaren, worauf sich die Empoérung
bezieht. Das daraus entstehende tiefere
Verstandnis des Konflikts ist haufig schon
so erhellend, dass sich das weitere
Konfliktgeschehen allein durch die neu
gewonnenen Einsichten und Erkenntnisse
andert. Aus diesen Erkenntnissen und
Gesprachen kdénnen zudem konkrete
Vereinbarungen getroffen werden, deren
Einhaltung dann miteinander zu einem
festgesetzten Zeitpunkt Uberprift wird.



Grundhaltung

Wahrend der Konfliktlésung ist es wichtig,
die Regeln einer ,Kommunikation der
Verstandigung“ einzuhalten, die zum Ziel
hat, die andere Konfliktpartei wirklich
verstehen zu wollen. Schuldzuweisungen
verstéarken Konflikte und sind daher zu
vermeiden. Stattdessen flhrt die Frage
nach dem ,Warum* zu einem verstehen-
den Blick auf den Konflikt. Echtheit,
Empathie und Wertschatzung bilden
hierfUr die Basis und erméglichen einen
respektvollen Umgang miteinander. Eine

solche Gesprachsfuhrung lasst sich Uben.
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Konfliktmanagement

Dennoch kann es bei starker eskalierten
Konflikten notwendig sein, eine neutrale,
unbeteiligte und vermittelnde Person als
»Konfliktberatende/-n" hinzuzuziehen. Ein
solches Konfliktmanagement mag auf den
ersten Blick aufwendig erscheinen. Wird
jedoch bedacht, dass das Erleben von
Konflikten einer der zentralen Grinde ist,
warum freiwilliges Engagement abgebro-
chen, Freude beim Engagement deutlich
reduziert und Lebensqualitdt genommen
wird, relativiert sich der Aufwand. Ein
professioneller Umgang mit Konflikten hat
ein so hohes Potential, dass immer mehr
Freiwilligenorganisationen diese Chancen
nutzen®,

— Prof. Dr. Elisabeth Kals




Der Blick von auBBen

Mit Konflikten und Herausforderungen umgehen

Wenn wir im Alltag nicht weiter wissen,
suchen wir uns Rat und UnterstlUtzung bei
Freund/-innen und Familie. Ein Blick von
auBen erdffnet uns neue Perspektiven und
hilft uns, emotional Abstand zu gewinnen.
Nach einer Beratung gehen wir haufig
zuversichtlicher an ein ,,Problem” heran.
Der Prozess kann intensiviert werden, wenn
statt der Hilfe von Bekannten auf professio-
nelle Unterstitzung zurtickgegriffen wird,
etwa auf ein Coaching oder eine Therapie.

Auch im zivilgesellschaftlichen Engagement
kann ein ,Blick von auBen” helfen. Denn
auch hier kdnnen Konflikte und schwierige
Situationen entstehen. Wenn das Engage-
ment keine Freude mehr bereitet oder
Konflikte unter Mitgliedern auftreten, sind
Interventionsmdglichkeiten gefragt, um zu
verhindern, dass zivilgesellschaftliches
Engagement beendet wird (siehe auch
~Erwartungen, Enttduschungen und
Reflexion®). Oft wird Beratung aber erst in
Anspruch genommen, wenn der Konflikt
eskaliert ist, Positionen verhartet und das
Vertrauen in die andere Partei verschwun-
den ist. Spatestens dann ist es notwendig,
eine unbeteiligte Person zur Vermittlung
hinzuzuziehen.

Beratung im zivilgesellschaftlichen
Engagement

Vermitteln kann beispielsweise ein/-e
Supervisor/-in. Der Deutsche Gesellschaft
flr Supervision und Coaching e.V. (DGSv)
bezeichnet Supervision/Coaching* als ein
Konzept der personen- und organisations-
bezogenen Beratung.

Mithilfe von Supervision kdnnen Umsténde
und Konflikte analysiert und reflektiert
sowie Handlungsmoglichkeiten gefunden
werden. Im Bereich der Mitgliedergewin-
nung und -betreuung kénnen z. B. die
Zusammenarbeit zwischen Haupt- und
Ehrenamtlichen reflektiert und Konflikt-
potentiale minimiert werden. Es kdnnen
aber auch grundlegende Meinungsver-
schiedenheiten diskutiert werden, die
langerfristig zu Frustration flhren wirden.

Supervisor/-innen erhalten vom Auftragge-
ber (z. B. der Initiative) ein entsprechendes
Ziel fUr die Sitzungen. Bei langwierigen und
verharteten Konflikten kann es sein, dass
sich der ,eigentliche” Auftrag erst im Laufe
der Sitzungen herauskristallisiert (siehe
auch ,Erwartungen, Enttduschungen und
Reflexion®). Die Supervisor/-innen moderie-
ren die Beratungssitzungen und analysie-
ren gemeinsam mit den beteiligten
Akteur/-innen das Wechselspiel von
Organisation, Einzelperson(en), Rolle und
Gruppe. Neben diesen Dynamiken
behalten sie auch die Rahmenbedingun-
gen und Umwelt im Blick der Beratung.
Sich Hilfe von auBen zu holen, verlangt
jedoch das Vertrauen, mit einer zun&achst
Lfremden“ Person Uber Konflikte und
interne Spannungen zu sprechen — dies
kann zunachst einmal abschrecken.
Fehlende Gelder sind ein weiterer Grund,
warum professionelle Beratung im Engage-
ment haufig nicht beansprucht wird.

Eine Moglichkeit, teamintern und mit
geringen finanziellen Ressourcen Uber
Herausforderungen und Konflikte zu



sprechen, ist die kollegiale Fallberatung.
Sie bendtigt nicht zwangsléufig eine
professionelle Begleitung und verlangt
lediglich von Teammitgliedern, sich Zeit zu
nehmen fur die gegenseitige Unterstit-
zung. Voraussetzungen darUber hinaus
sind Offenheit und eine gemeinsame
Vertrauensbasis, dass das Besprochene
nicht an Dritte gelangt.

Entsprechend eines feststehenden
Schemas mit verschiedenen Phasen
koénnen Teilnehmende Félle besprechen.
Dafur schildert der/die Fallgeber/-in
zuné&chst das Szenario und beantwortet
Fragen, zum Abschluss entwickeln die
Teilnehmenden als ,,Beratende” konstrukti-
ve Losungsansétze. Das Ziel ist es,
Perspektiven und vielfaltige Handlungsop-
tionen aufzuzeigen. Ein mégliches Thema
flr die kollegiale Fallberatung im Bereich
der Mitgliederbetreuung ware beispielswei-
se der konkrete Umgang mit Belastungen
im Engagement. Der ,Blick von auBen*
kann in der kollegialen Fallberatung ver-
starkt werden, indem z. B. Initiativen aus
der Region oder mit einem &hnlichen
thematischen Hintergrund hinzugezogen
werden*".
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Auch wenn Beratung auf den ersten Blick
zeitliche und finanzielle Ressourcen
erfordert, ist sie ein sinnvolles Instrument,
um die Qualitat des zivilgesellschaftlichen
Engagements langfristig zu verbessern.
Engagierte entwickeln Losungskompeten-
zen, kdénnen Konflikte klaren und Belastun-
gen werden reduziert. Dies fordert
wiederum die Freude an der Tatigkeit

und senkt die Wahrscheinlichkeit, dass
Menschen ihr Engagement beenden.
Beratungen mussen nicht immer an
fehlenden Geldern scheitern. Neben der
Mdoglichkeit, teamintern zu beraten, gibt
es in den Bundeslandern verschiedene
Férdermdglichkeiten fur Supervision im
Ehrenamt. Oftmals haben auch Freiwilli-
genakademien entsprechende Angebote.
Um finanzielle Ressourcen zu sparen, kann
es sich zudem anbieten, eine/-n Supervi-
sor/-in in Ausbildung zu engagieren — diese
haben meist einen erheblich glinstigeren
Stundensatz.

— Nele Wieting und Elisabeth Pohlgeers
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Die ReiBleine
Bevor das Ehrenamt zur Last wird

Wenn Freiwillige ihr Ehrenamt in erster Linie als Belastung erleben, erhdht
das die Wahrscheinlichkeit, dass sie ihr Engagement einstellen. In diesem
Abschnitt werden Mdéglichkeiten aufgezeigt, um nachhaltig die Motivation
von Freiwilligen zu verbessern.

Freiwillig tatige Personen werden durch die Sinnhaftigkeit ihrer ehrenamt-
lichen Tatigkeit und der — im Vergleich zur Erwerbsarbeit — héheren
Eigenstandigkeit motiviert'.

Diese Autonomie bezieht sich auf den Freiraum, der Freiwilligen eingerdaumt
wird, um ihre Arbeit selbst zu gestalten. Das kann sowohl Freiheit bei der
zeitlichen Planung als auch bei der inhaltlichen Gestaltung bedeuten (z. B.
bei der Abfolge und dem Umfang von Aufgaben). Engagierten mehr
Autonomie zu geben, ist eine gute Mdéglichkeit, ihr Wohlbefinden wéhrend
der Tatigkeit zu steigern (bei Einzelpersonen und im Team), insbesondere
wenn Ehrenamtliche in Teams (untereinander oder mit Hauptamtlichen) inre
Tatigkeit selbst organisieren. Umgekehrt kann eine zu geringe Autonomie
als Belastung wahrgenommen werden?.

Wie Freiwillige die Sinnhaftigkeit inrer Tatigkeit erleben, ergibt sich aus drei
wichtigen Punkten?®:

= Eigenwahrnehmung. Ehrenamtliche kdnnen inre Tatigkeit als fur sich selbst
bedeutsam erleben (auch wenn AuBenstehende das nicht so sehen).

= Qualitdt der Tétigkeit: Das Engagement sollte so gestaltet sein, dass es
Freiwilligen positive und abwechslungsreiche Erfahrungen ermdéglicht, d.h.
ihnen vielféltige Aufgaben, Autonomie, Lernmdglichkeiten, soziale Unterstut-
zung und Feedback zu ihrer Tatigkeit und deren Ergebnisse bietet.

» Gesellschaftlicher Nutzen: Sinnhaftigkeit kann sich schlief3lich darauf
richten, dass Freiwillige ihr Ehrenamt als gesellschaftlich niitzliche und
wertvolle Tatigkeit betrachten.

Engagierte werden ihre ehrenamtliche Tatigkeit eher als Belastung wahr-
nehmen, wenn sie ihnen nicht mehr sinnvoll erscheint. Dies kann u.a. der
Fall sein, wenn Organisationen in der Kooperation mit Ehrenamtlichen
gesellschaftliche Ziele, mit denen sich Freiwillige stark identifizieren,
zuriicknehmen oder aufgeben. Psychische Belastungen ergeben sich
auch, wenn Organisationen die Aufgaben von Ehrenamtlichen schlecht
gestalten oder sie unzumutbare Anforderungen beinhalten.
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Eine starke Identifikation mit ehrenamtlichen Téatigkeiten kann sinnerflllend
und gesundheitsforderlich sein, solange die eigenen Belastungsgrenzen
nicht Uberschritten werden. Dies kann unter anderem zu anhaltenden
Erschépfungszustédnden und anderen mentalen oder kérperlichen Beein-
trachtigungen fUhren.

Eine weitere wichtige Gesundheitsressource flir Freiwillige — neben Autono-
mie und Sinnhaftigkeit — bildet die soziale Anerkennung, die ihnen durch
Hauptamtliche und andere Interaktionspartner/-innen zu teil wird. FUr das
Ehrenamt sind vor allem nicht-materielle Formen der Anerkennung wie die
wertschétzende Kommunikation von Hauptamtlichen, der Zugang zu
Weiterbildungsoptionen, zur betrieblichen Gesundheitsférderung oder die
direkte Beteiligung an der Gestaltung ehrenamtlicher Tatigkeiten wichtig.
Unzureichende Anerkennung ist ein zentraler psychischer Belastungsfaktor,
der gesundheitliche Beeintrachtigungen auslésen kann. Dieses Gesund-
heitsrisiko besteht dann, wenn ein wahrgenommenes Ungleichgewicht
zwischen Anerkennung und Leistung Uber l&ngere Zeit besteht.

Gesundheitsforderung im Engagement

FUr den nachhaltigen Gesundheitserhalt von Freiwilligen ist ihre gesund-
heitssensible Unterstltzung durch eine professionelle hauptamtliche
Ehrenamtskoordination erforderlich?, die

ihnen geschitzte Raume des Austausches Uber Probleme oder Belastun-
gen bei ehrenamtlicher Tatigkeit bietet und mit ihnen Gestaltungslésungen
entwickelt. Hierzu eignen sich regelméaBige Treffen der Freiwilligen mit der
Ehrenamtskoordination.

diese Treffen mit Schulungen zur Stérkung der Gesundheitskompetenz
verbindet, z.B. zum Umgang mit Konflikten, zur Gefuhlsregulation in und
nach belastenden Situationen oder zur Reflexion eigener Belastungsgrenzen.

einzelne Freiwillige bei inrer ehrenamtlichen Tatigkeit in Konflikt- und
Problemsituationen begleitet und berat.

die Beteiligung von Freiwilligen an der Gestaltung ehrenamtlicher
Tatigkeiten — auch an Schnittstellen zu Hauptamtlichen — férdert.

— Dr. Guido Becke
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lll. Extra: Herausforderung
Covid-19

Die Covid-19-Pandemie bringt besondere Herausforderungen mit sich:
Wie kann das Engagement virtuell organisiert werden? Welche Mdéglich-
keiten bestehen, um Mitglieder digital zu betreuen? Wie geht man am
besten mit unterschiedlichen Wissenssténden hinsichtlich des digitalen
Arbeitens im Team um? Und wie schaffen wir es, zwischenmenschliche
Beziehungen aufrechtzuerhalten?

Zusatzlich erschweren die eingeschrankten Kontakte und Begegnungen
manche Formen des Engagements mehr als andere. Es lasst sich
zwar vieles digital umsetzen, jedoch ist bei Tatigkeiten, die zwingend
den direkten personlichen Kontakt mit anderen erfordern, schnell eine
Grenze erreicht. In Engagementbereichen wie den Tafeln, sowie der
Unterstlitzung von wohnungslosen Menschen und Gefllichteten etwa
ist Kreativitéat und Durchhaltevermdgen gefragt, um auch weiterhin das
Engagement fortzuflhren.

Trotz der teils aufreibenden Erfahrungen wahrend der Pandemie lassen
sich auch positive Auswirkungen erkennen. So bietet eine weiter
fortgeschrittene Digitalisierung Chancen fir eine erfolgreiche und
unkomplizierte Zusammenarbeit unabhangig vom Aufenthaltsort — im
zivilgesellschaftlichen Engagement und auch in anderen Bereichen:
neue Kommunikationswege, digitale Teamkoordination und die breitere
Zuganglichkeit der eigenen Angebote. Die veranderten Arbeitsablaufe
kénnen durchaus auch als guter Ausgangspunkt fur die zukinftige
Gestaltung des Engagements verstanden werden.

Die nachfolgenden Abschnitte zeigen praxisnahe, erprobte Mittel

und Wege zur digitalen Zusammenarbeit auf — von gangigen Anwendun-
gen, Uber Fortbildungsmdglichkeiten bis hin zu Méglichkeiten, um das
gemeinsame Miteinander auch digital aufrechtzuerhalten.
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Md&glichkeiten zur Organisation und Zusammenarbeit

Digitale Zusammenarbeit stellt viele Initiativen und Vereine vor Herausfor-
derungen. Wie findet man heraus, welche Programme und Methoden zu
seinen BedUrfnissen passen? Das Wichtigste ist: Auch im Digitalen muss
das ganze Team an einem Strang ziehen.

Wéhrend Kolleg/-innen friher wie selbstverstandlich in den néchsten
Konferenzraum gegangen sind, haben sie im Digitalen die Qual der Wahl.
Welches Programm eignet sich fur ein digitales Treffen? Entscheidend ist
das Ziel: Wollen Sie bilaterale Absprachen ermdglichen oder Fortbildun-
gen fur groBe Gruppen anbieten? Wie digitalaffin ist lhr Team und wie
wichtig sind Innen Datenschutz und Privatsphére? Kénnen Sie all das
beantworten, kann die Suche losgehen.

Vielzahl an Konferenz- und Meetingtools

Auch im digitalen Raum ist es wichtig, dass sich alle sicher fihlen und
beteiligen mdchten. Doch die Bedurfnisse sind sehr individuell, nicht nur,
was die Funktionen eines Programms angeht, sondern auch die Souvera-
nitat im Umgang mit der Technik. Wichtig ist, eine Lésung zu finden, die
alle mittragen. Idealerweise sollte das ganze Team bereits in den Aus-
wahlprozess miteinbezogen werden. Viele Anbieter bieten beispielsweise
kostenlose Testversionen an, die Sie gemeinsam ausprobieren kénnen”.

Auch Datenschutz ist ein Thema, mit dem Sie sich auseinandersetzen
sollten. Einen ersten Einstieg in das Thema bieten beispielsweise
Onlineseminare der openTransfer Akademie®. Grundsatzlich gilt jedoch:
Je datensparsamer, desto besser. Nach Mdglichkeit sollten Sie daher auf
Tools zurtckgreifen, bei denen Ihre Daten in Deutschland oder Europa
bleiben. Open Source Software ist in der Regel immer eine gute Wahl.
Eine gute Auswahl an Tools und Hinweisen, ob sie DSGVO-konform sind,
finden Sie auch in der Ubersicht ,Digitale Anwendungen im Home-Office*
des DRKE.

Digitale Treffen brauchen digitale Regeln

Viele Menschen empfinden digitale Treffen als zehrend — nicht umsonst
hat sich der Begriff ,Zoom-Fatigue“ etabliert. Bei Videokonferenzen ist

es schwieriger, die Aufmerksamkeit aller zu halten. Wéhrend man am
Konferenztisch schlecht nebenbei Mails lesen kann, sieht es digital anders
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aus. Umso wichtiger ist es, Meetings interaktiv, kurz und pragnant zu
gestalten — eine halbe Stunde genigt oft schon. Agenda und Zeitplan
sollten zudem bereits im Vorfeld versendet werden, damit alle sich darauf
einstellen kénnen. Auch Gesprachsregeln oder eine Netiquette kdnnen
helfen. Bei groBeren Meetings kann es hilfreich sein, eine Moderation zu
benennen sowie abzustimmen, wie sich Teilnehmende beteiligen — per
(virtuellem) Handzeichen oder Wortmeldung im Chat. Klare Regeln helfen,
Unsicherheiten und Hirden abzubauen.

Interaktiv und dynamisch - Kreativitat ist gefragt

Mangelnde Bewegung wirkt sich oft auf das Energielevel aus. Eine aktive
Moderation ist daher besonders gefordert. Ob mit digitalem Energizer,
sogenannten Aktivierungsubungen, oder der Méglichkeit zum informellen
Austausch: Interaktion mitzudenken ist essentiell. Wollen Sie zum Beispiel
gemeinsam Ideen am Whiteboard sammeln, Umfragen starten oder
zusammen an einem Dokument arbeiten? Auch hier gibt es zahlreiche
Tools, von denen viele auch in kostenlosen Versionen zur Verfigung stehen.

Vorteile nutzen

Auch wenn Sie den personlichen Kontakt vermissen — das Treffen im
Digitalen bietet viele Vorteile. Es fallen zum Beispiel lange Anfahrtswege
weg. Es spricht nichts dagegen, Partner/-innen, Kolleg/-innen und
Ehrenamtliche aus allen Teilen Deutschlands digital zusammenzubringen.
Gerade fur Ehrenamtliche, die wenig Zeit und Geld fur Fahrtkosten haben,
sind so mehr und spontanere Treffen moglich. Auch wenn Sie Refe-
rent/-innen, zum Beispiel fur Fortbildungen, suchen — jetzt ist der
Moment, um gro3 zu denken!

— Nora Lassahn



Den Uberblick behalten

Mdglichkeiten zur Organisation und Zusammenarbeit

Digitale Zusammenarbeit ist seit Pandemiebeginn ein fester Bestandteil
des Arbeitsalltags. Auch fur die Zeit danach lohnt es sich, digitale
UnterstUtzungsroutinen einzufhren, um die Kommunikation zu erleich-
tern und langwierige Absprache- und Anreisezeiten zu minimieren. Dieser
Beitrag gibt einen Uberblick Uber Tools, die eine Zusammenarbeit online

erleichtern”.

Kleine Kommunikationshelferlein:
Whiteboards und gemeinsame
Textarbeit

Brainstorming ist auch abseits analoger
Treffen moglich. Digitale Whiteboard-An-
gebote gibt es viele, von ganz einfach und
schnell zu erstellen bis hin zu komplexen
Lésungen fur umfangreiche Projekte. Auf
ihnen kann mit Post-Its, Stiften und
Stempeln gearbeitet und sortiert werden
— ganz wie auf einer haptischen Modera-
tionstafel. Einfache Einstiege gelingen
beispielsweise mit neXboard oder Google
Jamboards. Wer seinem Team mehr
zutraut, sollte sich Miro oder Mural
anschauen. Die beiden Tools ermdoglichen,
verschiedene Boards (Tafeln) miteinander
zu verbinden und Dateien hinzuzuftgen.

Das Ziel ist gemeinsam einen Text zu
verfassen? Ganz ohne verschiedenste
Versionen und Abzweigungen gelingt das
super mit kollaborativen Dokumenten. Am
bekanntesten ist Google Docs, aber es gibt
Uber OnlyOffice und yopad.eu auch
zahlreiche andere Open Source-Angebote.
Open Source bedeutet, dass der Code
einer Software offen und frei zuganglich ist.
In Echtzeit kbnnen mehrere Menschen in

einem Dokument schreiben, korrigieren
und kommentieren. Uber Versionskontrol-
len oder farbliche Markierungen ist
nachvollziehbar, was verandert wurde.

Projektplanung digital:
Alles auf einen Blick

Anstatt regelmaBiger Absprachetreffen
kénnen Fortschritte, Aufgaben und
gemeinsame Sammlungen mit unterschied-
lichen Tools dargestellt werden. Am bekann-
testen sind die Anwendungen Asana und
Trello (US-Anbieter), eine deutsche Alternati-
ve ist beispielsweise Meistertask. Hier
kdénnen Aufgaben Personen zugeteilt, Listen
zum Abhaken erstellt und Fristen markiert
werden. Teammitglieder kdnnen Notizen
hinterlegen, kommentieren und Aufgaben
verschieben. Ergédnzende Kalenderfunktio-
nen und die Integration weiterer Tools sind
moglich, sodass jede/-r im Team alles auf
einen Blick vorliegen hat und Anderungen
vornehmen kann.

Umfassende Toolboxen

Es gibt fUr fast jeden Wunsch in Sachen
Online-Zusammenarbeit ein tolles Tool.
Je mehr davon jedoch parallel genutzt




werden, desto leichter gehen zwischen
nicht miteinander verknUpften Tools
Informationen verloren, werden an der
falschen Stelle eingetragen und unzurei-
chend aktualisiert. Das kann mit einer
Gesamtlésung fiir die Grundfunktionen
verhindert werden.

Allrounder wie MS Teams in Kombination
mit Office 365 kennen viele auch aus dem
Berufsleben. Es gibt aber auch andere
Open Source-L6sungen, die gerade flr
soziale Bewegungen und Vereine entwi-
ckelt wurden. Ein Beispiel daflir ist die
Plattform WeChange. Auf der Plattform
kann in Projekten zusammengearbeitet,
mehrere Projekte zu Gruppen zusammen-
gefasst und Ubergreifende Communities
erstellt werden. Zahlreiche Tools, die
individuell haufig schon genutzt werden,
sind hier kombiniert und gestalten die
Zusammenarbeit einfach: Textbearbeitung
mit Etherpads oder Textverarbeitung, die

in dem Dateiablagesystem einer Nextcloud

integriert ist, Chatten mit RocketChat,
Terminkoordination, Kalenderfunktion,
Augabenverteilung sowie integrierte

Jitsi- und BigBlueButton-Videokonferenz-
|6sungen.
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Zum Weiterdenken

Der wichtigste Aspekt bei neuen Tools ist
die Einflhrung im Team, gerade fur
weniger technikaffine Personen. Fast
immer gibt es die, die ,auf den neuen
Kram* keine Lust haben oder digital
einfach noch nicht sicher genug unter-
wegs sind. Diese Menschen sollten beson-
ders intensiv begleitet werden, um ihnen
Angste zu nehmen. Eine Einflihrungssit-
zung reicht selten aus. Hier sollte es auch
einen individuellen Begleitungsprozess und
ein Anreizsystem bei ersten Schritten
geben. Wie das aussehen kann? Die
Deutsche Kinder und Jugendstiftung gibt
online Anregungen dazu®. Und jetzt:
Ausprobieren und gemeinsam gestalten®!

— Sebastian Ederle und Friederike Petersen
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Soziale Kontakte auch digital pflegen

Direkten Kontakt gibt es im Internet nicht. Flr viele mag dieser Satz einem
Gefuhl entsprechen, das sie schon seit vielen Monaten begleitet. In virtuellen
Meetings, Online-Vorlesungen oder beim Homeschooling — wir sitzen allein
vor dem Bildschirm und arbeiten. Doch wie steht es eigentlich um das
Zwischenmenschliche im digitalen Raum?

Soziale Kontakte sind in modifizierter Form auch digital méglich. Es kommt
wie so oft, auf die Art und Weise der Gestaltung an. In den folgenden
Abséatzen werden drei Ideen vorgestellt, wie soziale Interaktion im Netz
gestarkt werden kann.

Das Set-Up als Chance verstehen

Normalerweise kommunizieren Menschen mit dem gesamten Korper.
Korperhaltung, Gestik und Mimik verraten unsere Emotionen, noch bevor
wir sie in Worte fassen kénnen. Doch online sind Mimik und Gestik stark
eingeschrankt. Alles, was fur gewohnlich zur Verfligung steht, sind Webcam
und Mikrofon — sichtbar ist haufig nur das oberste Drittel des Korpers.
Dieses Mindeste sollte genutzt werden.

Bereits die Kamera einzuschalten, kann daher hilfreich sein. Dadurch
verringert sich das Geflhl, ,in die Leere” zu sprechen und das Gegentiber
kann unsere Mimik deuten. Doch die meisten Emotionen werden in digitalen
Meetings durch die Stimme Cbertragen. Daflr braucht die Stimme Volumen,
Nuancen mussen transportiert werden und vor allem muss sie klar zu
verstehen sein. Die Investition in ein gutes Mikrofon oder Headset lohnt sich.

Den Rahmen einer Veranstaltung nutzen

Viel zu oft wird der Fokus einzig und allein auf den inhaltlichen Teil einer
Veranstaltung gelegt. Gerade dann, wenn soziale Kontakte gepflegt werden,
solite der informelle Teil einer Veranstaltung aber mitbedacht werden.

Um Raum fUr private Gesprache zu schaffen, konnte ein Check-In
helfen: Teilnehmende berichten zu Beginn eines Treffens, was sie gerade
beschaftigt, sodass Gedanken und Sorgen in den Hintergrund treten
und sie sich voll und ganz auf das Treffen einlassen kénnen. Gleiches gilt
auch flir das Ende einer Veranstaltung: Bei einem Check-Out bekommen
Teilnehmende die Mdglichkeit zu auBern, wie es ihnen mit und nach dem
Besprochenen geht.
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Um Smalltalk unter Teiinehmenden zu férdern, bieten sich Breakout-Ses-
sions, also virtuelle Gruppenrdume, an. Eine Mdglichkeit dafir sind auch
virtuelle Stehtische. Die Teilnehmenden werden Breakout-Sessions zugeord-
net, sobald sie die Videokonferenz betreten, und haben dann Zeit, sich mit
anderen auszutauschen.

Soziale Events planen

Es ist auch moglich, Veranstaltungen zu organisieren, die nur der sozialen
Interaktion vorbehalten sind. Wie wére es beispielsweise mit einer digitalen
Kaffee- oder Tegpause? So eine Pause hinterlasst nicht nur wegen der
Getranke ein warmes Gefuhl im Bauch.

Es gibt viele weitere Ideen flr digitale Events. Dazu zahlt auch ein digitaler
Spieleabend oder eine PowerPoint-Karaoke. Smalltalk und Spal sind hier
in jedem Fall garantiert! Doch Vorsicht mit zuséatzlichen Terminen. Auf der
Arbeit, beim Engagement oder bei Fortbildungen — wir alle haben schon
zahlreichen virtuelle Treffen — jedes weitere braucht da einen guten Grund.

Zu guter Letzt kann auch die Kombination aus digitaler und analoger Welt
dazu fiihren, mehr Gemeinschaftlichkeit zu fiihlen. Wie ware es, wenn alle
das Gleiche essen wirden? Oder alle kosten ein bestimmtes Getrank, nur
halt individuell und von zu Hause aus. Die Krénung des Ganzen kénnte sein,
dass Teilnehmende dazu im Vorfeld ein liebevoll gepacktes Paket mit einem
Getrank oder einer Speise und ein paar netten Worten erhalten.

Wie es mit dem Zwischenmenschlichen im digitalen Raum steht, hangt also
auch von der Kreativitét der Veranstalter/-innen ab. Mit ein paar Ideen und
etwas Vorbereitung, kénnen auch online anregende und verbindende
Momente entstehen.

— Erik Fandrich und Séren Etler




IV. Vorlagen

Die folgenden Seiten beinhalten Vorlagen fuir die Praxis: Sie finden hier
Anregungen, wie ein Mitgliedergesuch aussehen kann (siehe auch
»Mitglieder gezielt suchen), erhalten eine Checkliste, damit das
Erstgesprach erfolgreich verlauft (siehe auch ,,Das Kennenlernen®) und
lernen Ansétze kennen, um Konflikte in Inrem Team zu analysieren (siehe
auch , Erwartungen, Enttduschungen und Reflexion“). Um Ressourcen
und Aufgaben besser zu planen, geben wir lhnen auBerdem eine Tabelle als
Vorlage (siehe auch ,,Zustédndigkeiten und Verantwortung®) mit auf den

Weg.

Wir wlnschen viel Erfolg bei der Umsetzung lhrer Projekte!

Vorlage: Wie schreibe ich ein Mitgliedergesuch? (fiktives Beispiel)

Titel
Erstelle eine Fotostrecke flr die Spenden-
kampagne von ,Aktiv gegen Rassismus®.

Unsere Organisation

Wir bei ,Aktiv gegen Rassismus” setzen
uns fur eine Welt ein, die durch ein
friedliches, solidarisches und respektvolles
Miteinander gepragt ist. Wir mochten in
einer Gesellschaft leben, in der jeder
Mensch — unabhangig von Herkunft und
Religion — frei von Rassismus und Diskrimi-
nierung leben kann (Vision).

Dazu organisieren wir deutschlandweit
LAktiv gegen Rassismus“-Workshops an
Schulen und Universitéaten (Zielgruppen,
Tatigkeiten).

q

Gegrundet wurde ,,Aktiv gegen Rassismus'
nach den Ausschreitungen in Rostock-
Lichtenhagen im Jahr 1992. Wir beschéfti-
gen vier hauptamtliche Mitarbeitende und
wurden seit unseres Starts von mehr als
5.000 Freiwilligen unterstitzt.

Unsere Arbeit finanziert sich ausschlieBlich
aus Spendengeldern (Griindung, Mit-
arbeitende, Finanzierung).

Deine Aufgaben:

FUr unsere diesjahrige Spendenkampagne
suchen wir Freiwillige, die uns beim
Fotografieren der SchlUsselbilder (Key
Visuals) unterstitzen.

Zu deinen Aufgaben gehdren:

= Brainstorming im Team flr die
diesjahrigen Motive

— Planung und Organisation der
Fotoshootings, Absprache mit
unseren ,Models*

= Durchfuhrung der Fotoshootings

— Bearbeiten der Fotos

Wichtig ist fUr uns, keine Stereotype bei
den Fotos zu reproduzieren.
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Fotograf/-in gesucht; Md Iftekhar Uddin Emon © Pexels

Anforderungen:

Du solitest Erfahrung im Fotografieren
haben und in der Lage sein, ein professio-
nelles Fotoshooting auf die Beine zu stellen.
Kenntnisse Uber die Funktionsweise von
Kameras und Fotoequipment ist wichtig
(fachliche Kenntnisse).

Wir freuen uns auBerdem, wenn du kreativ
und selbstbewusst Ideen einbringst.
Teamarbeit sollte dir Freude machen und du
solltest empathisch und freundlich mit den
Menschen vor und hinter der Kamera
umgehen kénnen (Sozialkompetenzen).

Da wir auch mit vulnerablen Personengrup-
pen arbeiten (z. B. Kindern in Unterklinften
fur Geflichtete), ist ein erweitertes Fih-
rungszeugnis essentiell. Bei der Beantra-
gung unterstitzen wir dich gern (Formalia).

FUr unsere interne Kommunikation ist es
noétig, dass du Deutsch oder Englisch auf
einem fortgeschrittenen Niveau sprichst
(Sprachkenntnisse).

Rahmenbedingungen:

Um die fotografischen Arbeiten der
Kampagne Ubernehmen zu kénnen,

ist es wichtig, dass du mindestens drei
Monate fUr das Engagement zur Verfigung
stehst. Du kannst dir deine Zeit frei
einteilen, solltest aber finf Stunden pro
Woche mit und flr uns arbeiten kénnen
(Angaben zum zeitlichen Umfang).

Unser Hauptsitz ist in Erfurt, du kannst
aber frei entscheiden, von wo du die
Fotos erstellen mdchtest. Unsere Zusam-
menarbeit kann digital ablaufen (Ort).

Leider kdnnen wir keine Vergltung zahlen.
Eventuelle Reisekosten und Kosten flr die
Ausleihe von Geréaten (Fotoequipment und
Zubehor) werden aber Ubernommen
(Vergiitung).



50

Vorlage: Checkliste Erstgespriach — Gesprachsvorbereitung und Durchfiihrung

Vorbereitung

= Beratungs-Setting: Stérungen von auBerhalb vermeiden und einen geschitzten
Rahmen erméglichen (eigener Beratungsraum, kein Telefonklingeln, Getrénke etc.)

= Bendtigte Unterlagen bereitlegen (Flyer fur Freiwillige, Jahresprogramm, schriftliche
Engagement-/Aufgabenprofile, Erstkontaktbogen)

1. Vorstellung der Organisation

» Fragen zu: Leitbild, Ziele, beteiligte Funktionstrage/-innen und Team
= ,Wo sind Freiwillige bei uns eingebunden? Welches Verstandnis haben wir vom
freiwilligen Engagement?“

2. Vorstellung der Freiwilligen

* Fragen zu: Motiven, Erwartungshaltungen, Erfahrungen, Interessen etc.

3. Engagementprofile bzw. Aufgabenprofile vorstellen

= Fragen zu: Inhalt, Zeitumfang, bendtigten Kompetenzen

4. Rahmenbedingungen klaren

* Wer begleitet die ,Einarbeitung“?

* Gibt es eine Schnupperphase?

= Wer begleitet oder unterstitzt die Freiwilligen (und wie)?

= Wer steht als Ansprechpartner/-in bei Schwierigkeiten zur Verfigung?

= Welche Moglichkeiten der Fortbildung werden angeboten?

= Wer Ubernimmt die Kosten der Fortbildung?

= Welche Kosten werden erstattet (z. B. Fahrtkosten)?

= Gibt es eine Aufwandsentschadigung?

= Welche Mitsprachemdglichkeiten gibt es?

= Gibt es Austauschformate fur Freiwillige?

= Welche Formen der Anerkennung bieten wir?

* Wie sieht es mit Versicherungsschutz aus?

= Wird eine schriftliche Engagementvereinbarung abgeschlossen
und gibt es Engagementnachweise?

* Was noch? Z.B.: erweitertes polizeiliches Flhrungszeugnis,
Lebensmittelbelehrungen etc.

5. Absprachen

= Fragen zu: Wie verbleiben wir? Wie geht es wann und wie weiter?
= Wohin kann ich die Interessierten verweisen, wenn es mit uns nicht klappt?
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Vorlage: Konfliktklarung

Diese Vorlage dient der Selbstklarung des Konflikts. Sie kann aber auch aus Sicht der
anderen Konfliktpartei ausgeftillt werden, indem der Konflikt aus den Augen der
Konfliktpartei betrachtet wird (,Perspektiventibbernahme*). Beide Sichtweisen gemein-
sam sind Grundlage, um zu einer einvernehmlichen Lésung zu kommen.

Erster Schritt: Konfliktanalyse
Inwiefern liegt Uberhaupt ein sozialer Konflikt vor?

1. Welche unvereinbaren Interessen und Ziele erlebe ich?
Welche meiner Normen oder Anspriiche sind verletzt?

2. Welche Geflihle der Beeintrachtigung oder Bedrohung erlebe ich?
Welche meiner BedUrfnisse sind bedroht?

3. Inwiefern sehe ich die Verantwortung fUr diese Beeintrachtigung oder
Bedrohung bei der anderen Konfliktpartei?

4. Inwiefern bin ich sicher, dass die andere Konfliktpartei um die
Beeintrachtigung wei3 und nicht bereit ist, anders zu handeln?
Gibt es rechtfertigende Grinde fur ihr Handeln?
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Zweiter Schritt: Konfliktbearbeitung
Wie sehe ich die Oberflachen- und Tiefenstruktur des Konflikts?
(Bitte Stichworte ins Bild schreiben)

Sichtbare Oberflache
- Streitthema:
- Verhalten:

Verborgene Tiefenstruktur
- Anspriche, Anliegen, BedUrfnisse, Interessen:
- GefUhle und Gedanken:

Diritter Schritt: Neue Erkenntnisse und Entwicklung verschiedener
Lésungswege auf Grundlage der Tiefenstruktur

Welche neuen Einsichten zum Konflikt habe ich gewonnen?
Wie lasst sich der Konflikt auf der Ebene der Tiefenstruktur 16sen?
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Quellenverzeichnis

Erlauterungen zur Kennzeichnung:
Quellen: 1, 2, 3; weiterfUhrende Literatur: A, B, C; Anmerkungen: *, **

S.6
I. Zahlen und Fakten
Anmerkungen

*: Die hier berichteten Werte weichen leicht von denen friiherer Publikationen ab,
da hier flr die Gewichtung zusétzlich zu den Gewichtungsmerkmalen Geschlecht,
Alter, Bundesland sowie GemeindegroBenklasse die schulische Bildung als Gewich-
tungsfaktor herangezogen wurde. Die Verhéltnisse in der Bevolkerung werden
durch die angepasste Gewichtung noch angemessener als bisher dargestellt.

Il. Praxistipps

S. 10

Kapitel 1: Mitglieder gezielt suchen

Quellen

1: Vostel (2020): Engagierte 2.0. Wie tickt die neue Freiwiligen-Generation.

https://vostel.s3.amazonaws.com/uploads/website_document/file/118/Ergebnisse
_Freiwilligenumfrage_2020_vostel.de.pdf (zuletzt abgerufen am am 25.04.2021).

S.12
Kapitel 2: Eine diverse Mitgliederstruktur schaffen
Quellen

1: Roth, R.: Politische Partizipation von Migrantinnen und Migranten.
In: GroB, T. et al. (Hrsg.): Engagierte Migranten. Teilhabe in der Blrgergesellschaft,
Schwalbach a.T. 2017: 61-76, hier 69.

2: Siehe z. B. Européisches Institut flr Gleichstellungsfragen (0.D.): Alibipolitik.
https://eige.europa.eu/de/taxonomy/term/1408 (zuletzt abgerufen am 25.04.2021).

3: Betschka, J. (2021, 22. Januar): Rassistisches Denken ist tief in unserer Gesell-
schaft verankert. Der Tagesspiegel. https://www.tagesspiegel.de/berlin/berliner
-senatorin-verteidigt-migrantenquote-rassistisches-denken-ist-tief-in-unserer
-gesellschaft-verankert/26840408.html (zuletzt abgerufen am 25.04.2021).

4: RAA e.V. (2017): Diversitatsorientierte Organisationsentwicklung. Grundséatze und
Qualitatskriterien. http://raa-berlin.de/wp-content/uploads/2018/12/RAA-BERLIN
-DO-GRUNDSAETZE .pdf (zuletzt abgerufen am 25.04.2021).

5: Impact of Diversity (0.D.): Hurden flr die Umsetzung von Diversity-MaBnahmen in
Organisationen. https://www.impact-of-diversity.com/huerden-fuer-die-umsetzung
-von-diversity-in-organisationen/?mc_cid=6beca65362&mc_eid=1ce4354cfb
(zuletzt abgerufen am 25.04.2021).

WeiterfUhrende Literatur

A: Eine sehr einfache und sehr aussagekréftige Methode fur Messagebuilding bietet
Message House: https://messagehouse.org/.
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S. 20

Kapitel 5: Zuganglichkeit / Accessibility

Quellen

1: Angelehnt an Bundesfachstelle Barrierefreiheit.
https://www.bundesfachstelle-barrierefreineit.de/ (zuletzt abgerufen am
25.04.2021).

WeiterfUhrende Literatur

A: Umfangreiche Anregungen und praktische Tipps, wie Sie inklusiver werden
kdnnen, bietet der Leitfaden , Teilhabe moglich machen. Freiwiligenagenturen und
Inklusion. Ein Leitfaden fur die Praxis* sowie die Materialbox Inklusion
(https://bagfa-inklusion.de) der Bundesarbeitsgemeinschaft der Freiwilligenagentu-
ren (bagfa).

B: Einen einfachen Check kann man auf https://wheelmap.org machen, einer
Online-Karte flr rollstuhlgerechte Orte mit vielen Informationen und Hinweisen
rundum Rollstuhlgerechtigkeit.

C: Auch Sprache kann Bilder im Kopf erzeugen — pragnantestes Beispiel ist der ,,an
den Rollstuhl gefesselte” Mensch. Damit andere weder zu Opfern noch zu
ungewoliten Held/-innen werden, hilft die Website Leidmedien weiter:
https://leidmedien.de.

D: Umfangreiche Tipps zum Thema Barrierefreiheit gibt es auf Aktion Mensch:
https://www.aktion-mensch.de/inklusion/barrierefreiheit.ntml.

S. 22

Kapitel 6: Zustéandigkeiten und Verantwortung

Quellen

1: Lin-Hi, N. (0.D.): Corporate Volunteering. https://wirtschaftslexikon.gabler.de/
definition/corporate-volunteering-51590 (zuletzt abgerufen am 25.04.2021).

2: Simonson, J./Vogel, C./Tesch-Rémer, C. (2016): Freiwiliges Engagement in
Deutschland. Der Deutsche Freiwiligensurvey 2014. https://www.bmfsfj.de/
resource/blob/93916/527470e383da76416d6fd1c17f720a7 c/freiwilligensurvey
-2014-langfassung-data.pdf (zuletzt abgerufen am 25.04.2021).

S. 24

Kapitel 7: Aus Engagierten Expert/-innen machen
WeiterfUhrende Literatur

A: Akademie fur Ehrenamtlichkeit: https://www.ehrenamt.de.

B: Landesnetzwerk Blrgerschaftliches Engagement in Bayern:
https://www.lbe.bayern.de/service/fortbildung/Ibe/index.php

C: Haus des Stiftens: https://www.hausdesstiftens.org/non-profits/webinare/

D: Open Transfer Akademie der Stiftung Burgermut:
https://opentransfer.de/projekte/akademie/

E: Digitale Nachbarschaft: https://www.digitale-nachbarschaft.de/
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S. 26
Kapitel 8: In der Hauptrolle
WeiterfUhrende Literatur

A: Steinbach, D./Gutt, M./Freytag, G. (2012): Lebenszyklus des freiwilligen Engage-
ments. Ubersichtlich dargestellt auf der Ehrenamtsplattform des Landessportbun-
des NRW: https://www.sportehrenamt.nrw/fuer-interessierte/der-lebenszyklus
(zuletzt abgerufen am 25.04.2021).

S. 32
Kapitel 11: Erwartungen, Enttduschungen und Reflexion
WeiterfUhrende Literatur

A: Zur Konfliktanalyse und -16sung vgl.: Montada, L./Kals, E.: Mediation.
Psychologische Grundlagen und Perspektiven, Weinheim 2013.

B: Beispiele und Vertiefungen finden sich in: Kals, E./Thiel, K./Freund, S.:
Praxishandbuch zur Losung von Konflikten im Ehrenamt, Stuttgart 2019.

S. 36
Kapitel 12: Der Blick von auBBen
Anmerkungen

*: Das Konzept wird unterschiedlich bezeichnet und ist sowohl unter dem Begriff
»Supervision* als auch ,,Coaching” vorzufinden. Im vorliegenden Artikel wird der
Begriff ,Supervision* verwendet (siehe Homepage DGSv e.V.: https://www.dgsv.de/).

“*: Im September 2020 konnten wir gemeinsam mit Preistrager/-innen des Wettbe-
werbs ,Aktiv flir Demokratie und Toleranz” die kollegiale Fallberatung neben
anderen Beratungsformaten kennenlernen und erproben. Obwohl nicht wie sonst
Ublich teamintern beraten wurde, wurde deutlich, wie gewinnbringend die Vielzahl
von Perspektiven sein kann und auch wie viele Losungsansatze und konstruktive
Ideen innerhalb kirzester Zeit gefunden werden kdnnen.

S. 38
Kapitel 13: Die ReiBleine
Quellen

1: Wehner, T./GUntert, S. T.: Frei-gemeinnUtzige Arbeit. In: Schuler H./Sonntag, K.
(Hrsg.): Handbuch der Arbeits- und Organisationspsychologie, Géttingen et al.
2007: 789-794.

2: Peter, R.: Von Handlungs- und Entscheidungsspielraumen, Belohnungen und
betrieblicher Gerechtigkeit. Die Modelle Demand-Control und berufliche Gratifika-
tionskrisen. In: Faller, G. (Hrsg.): Lehrbuch Betriebliche Gesundheitsférderung,
Bern 2017: 111-122.

3: Hardering, F./Will-Zocholl, M./Hofmeister, H. (2015): Sinn der Arbeit und sinnvolle
Arbeit. Zur EinfUhrung, Arbeit 24 (1-2): 3-12.

4: Becke, G./Wehl, R.: Die Starkung gesundheitlicher Ressourcen von Ehrenamt-
lichen. Handlungsbedarf in sozialen Dienstleistungen. In: Becke, G. et al. (Hrsg.):
Cockpit soziale Dienstleistungen, Berlin 2014: 87-106.
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IlIl. Extra: Herausforderung Covid-19

S. 42
Kapitel 14: Virtuelles Aufeinandertreffen
WeiterfGhrende Literatur

A: Handbuch, in dem Uber Programme fiir virtuelle Konferenzen, Plattformldsungen
sowie weitere Anwendungen informiert wird: https://virtuelle-konferenzen.gitbook.io/
virtuelle-konferenz/10.-glossar-tools-und-kontakte

B: Webinar zum Thema Datenschutz der openTransfer Akademie:
https://opentransfer.de/event/webinar-datenschutz-in-online-meetings/

C: Ubersicht des DRK zu digitalen Anwendungen im Home-Office: https://drk
-wohlfahrt.de/sonderseiten/soziale-innovation-digitalisierung/werkzeuge/#c27763

S. 44
Kapitel 15: Den Uberblick behalten
WeiterfGhrende Literatur

A: FUr eine Vertiefung kann unter ,Plétzlich digital. Die Sprechstunde”
(https://so-geht-digital.de/ploetzlich-digital-die-sprechstunde/) auf die
Erlauterungen von erfahrene/-n Anwender/-innen zurlickgegriffen werden.

B: Das Beispiel der Deutschen Kinder und Jugendstiftung (https://so-geht-digital.de/
digitalisierung-dkjs) gibt ein paar Anregungen, wie die Einfihrung neuer umfassender
Tools in anderen Organisationen bewaltigt wurde.

C: In diesen Artikeln gibt es weitere Informationen, Tipps und Tricks zum digitalen
Zusammenarbeiten in sozialen Organisation:
* Digitales Arbeiten: ,So geht Home Office”
(https://so-geht-digital.de/so-geht-home-office/)
* Digital Zusammenarbeiten: ,So geht es besser*
(https://so-geht-digital.de/digital-zusammenarbeiten-so-geht-es-besser/)
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Autor/-innenprofile

S.6
Zahlen und Fakten

Nora Karnick, Céline Arriagada und
Dr. Julia Simonson

Nora Karnick studierte Philosophie und
Soziologie in Kiel und Potsdam. Seit 2019
arbeitet sie als wissenschaftliche Mitarbeiterin am
Deutschen Zentrum flr Altersfragen in Berlin mit
dem Schwerpunkt freiwilliges Engagement und
gesellschaftliche Teilhabe.

Céline Arriagada studierte Soziologie und
Psychologie in Halle und Leipzig. Seit 2020
arbeitet sie als wissenschaftliche Mitarbeiterin am
Deutschen Zentrum flr Altersfragen in Berlin im
Projekt ,,Deutscher Freiwiligensurvey*.

Julia Simonson studierte Soziologie an der
Universitat Bremen und promovierte dort zur Dr.
rer.pol. Sie ist Leiterin des Bereichs Forschung
sowie stellvertretende Institutsleiterin des Deut-
schen Zentrums fUr Altersfragen. Themen ihrer
Forschung sind u. a. soziale Ungleichheit im Le-
bensverlauf sowie Engagement und Partizipation.

S. 10
Kapitel 1: Mitglieder gezielt suchen
Stephanie Frost

Stephanie Frost ist die Geschaftsflhrerin von
vostel.de, einem Sozialunternehmen aus Berlin.
Ziel des Unternehmens ist es, (interessierte)
Freiwillige und Ehrenamtliche mit Non-Profit-
Organisationen zusammenzubringen. Seit der
Griindung 2015 konnten bereits 15.121 Freiwilige
Uber vostel.de bereits passende Engagements in
758 sozialen Organisationen finden.

S. 12
Kapitel 2: Eine diverse Mitgliederstruktur schaffen
Murat Akan

Murat Akan, geboren 1978 in Hamburg, ist
Historiker und seit fast zwanzig Jahren in der
auBerschulischen politischen Bildung tatig. Er ist
Bildungsreferent fur die Kreuzberger Initiative
gegen Antisemitismus (KIgA e.V.) im Kompetenz-
netzwerk Antisemitismus. In den letzten zwei
Jahren war er Curator of Outreach in der
Topographie des Terrors im Outreach-Programm
der Senatsverwaltung fur Kultur und Europa.

S. 16
Kapitel 3: Das Kennenlernen
Susanne Eckhardt

Freiwiligenmanager*in und sytemische’r
Organisationsentwickler*in mit langjahriger
Berufserfahrung, Freiwilligenmanagement und
Netzwerk entwicklung in der Landesfreiwilligen-
agentur Berlin, Sprecher*in der Landesarbeitsge-
meinschaft der Freiwilligenagenturen Berlin,
Beratung und Coaching zu Diversity und queeren
Engagement.

S.18

Kapitel 4: Die guten Seelen des Vereins

Marie Nitschmann

Marie Nitschmann ist Kommunikationswissen-
schaftlerin mit einer Spezialisierung auf Organisa-
tionskommunikation. In ihrer Masterarbeit forschte
sie zu Vertrauen und GlaubwUrdigkeit. Heute
arbeitet sie in der Presse- und Offentlichkeits-
arbeit.

S. 20
Kapitel 5: Zuganglichkeit /Accessibility
Sulamith Fenkl-Ebert

Sulamith Fenkl-Ebert ist Projektleiterin und
Mitglied im Leitungsteam der Freiwilligen-Agentur
Halle-Saalkreis e.V.

S.22
Kapitel 6: Zustandigkeiten und Verantwortung
Levend Seyhan

Levend Seyhan ist Projektberater und beréat
Organisationen in der Projektkonzeption
und -vermarktung. Er ist Autor des Buchs
LProjektmanagement im Ehrenamt”.

S. 24
Kapitel 7: Aus Engagierten Expert/-innen machen
Dr. Thomas Rébke

Dr. Thomas Rébke ist seit 2003 Geschéaftsfuhrer
des Landesnetzwerks Burgerschaftliches
Engagement Bayern und Vorsitzender des
Sprecher/-innenrates des Bundesnetzwerks
Burgerschaftliches Engagement. Er hat 1997 in
NUrnberg das Zentrum Aktiver BUrger gegrindet.
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Kapitel 8: In der Hauptrolle
Dr. Dirk Steinbach

Dr. Dirk Steinbach ist Sportwissenschaftler und
Mitgriinder von SPIN Sport Innovation. Er berat
Sportorganisationen, Netzwerke und politische
Akteure zu verschiedenen Themen einer nach-
haltigen sozialen Entwicklung unter Einbeziehung
des Sports.

S. 28
Kapitel 9: Hierarchisch oder gleichgestellt?
Ulrike Gringmuth-Dallmer

Ulrike Gringmuth-Dallmer ist Teil des Geschaftsfuh-
rungstandems der Akademie fur Ehrenamtlichkeit
im fis e.V. und dort flr die inhaltliche Ausrichtung
des Seminarangebots der Akademie zustandig.
Sie hat langjahrige Erfahrungen als Dozentin

fUr freiwillig Engagierte und Hauptamtliche in
verschiedenen Kontexten sowie in der Unterstuit-
zung von Organisationsentwicklungsprozessen.

S. 30
Kapitel 10: Worauf es ankommt!
Irene Sachse

Irene Sachse ist selbsténdige Personal- und
Organisationsentwicklerin und Geragogin
(Schwerpunkte: Employability und intergeneratio-
nelles Lernen) in Wien und unterst(tzt Menschen
in Non-Profit-Organisationen, im Public Sector
und in Unternehmen bei der Professionalisierung
ihrer Arbeit.

S.32

Kapitel 11: Erwartungen, Enttduschungen
und Reflexion

Prof. Dr. Elisabeth Kals

Die Psychologin Prof. Dr. Elisabeth Kals lehrt
Sozial- und Organisationspsychologie an der
Katholischen Universitat Eichstatt-Ingolstadt
und ist zudem zertifizierte Mediatorin.

S. 36
Kapitel 12: Der Blick von auBen
Nele Wieting und Elisabeth Pohlgeers

Nele Wieting und Elisabeth Pohlgeers sind
Mitarbeiterinnen der Geschéftsstelle des BfDT.
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S. 38

Kapitel 13: Die ReiBleine

Dr. Guido Becke

PD Dr. Guido Becke ist Arbeits- und Sozialwis-
senschaftler. Er ist als Forschungsleiter am
Institut Arbeit und Wirtschaft (Universitat und
Arbeitnehmerkammer Bremen) tatig. Seine
Arbeitsgebiete: Arbeit und psychische Gesund-
heit, nachhaltige Arbeit, organisatorische
Veranderungsprozesse.

S. 42
Kapitel 14: Virtuelles Aufeinandertreffen
Nora Lassahn

Nora Lassahn arbeitet als Projektmanagerin bei
der Stiftung Birgermut. Dort betreut sie
hauptséchlich die openTransfer Akademie und
die Barcamps.

S. 44

Kapitel 15: Den Uberblick behalten

Sebastian Ederle und Friederike Petersen
Sebastian Ederle und Friederike Petersen
arbeiten im ,,Projekt D3 — so geht digital* der
Stiftung Blrgermut daran, die Zivilgesellschaft im

digitalen Wandel zu unterstitzen und zu
vernetzen.

S. 46

Kapitel 16: Auf einen Tee im Netz

Erik Fandrich und Séren Etler

Erik Fandrich und Séren Etler unterstitzen mit
dem Peernetzwerk JETZT e.V. junge Engagierte
mit Methodentrainings und Vernetzungsangebo-

ten und entwickeln als Griinder der Blaue Dacher
Digitalwerkstatt zeitgemaBe digitale Bildung.

Mitarbeit in der Geschéftsstelle des BfDT:

Konzept: Philipp Deichmann
Redaktion: Elisabeth Pohigeers, Moritz Wirth
Lektorat: Cornelia Schmitz, Nele Wieting
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