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1. Das Anreiz-Beitrags-Modell
e Menschen bringen Beitrage ein.
¢ Organisationen sind darauf angewiesen und miissen passende Anreize bieten.
o Engagement bleibt attraktiv, wenn erlebte Zufriedenheit personlichen Aufwand aufwiegt.
o Beitrdge und Anreize werden individuell bewertet; entscheidend ist personliche Erfahrung.
e Menschen beurteilen ihre Zufriedenheit auch im Vergleich zu anderen Optionen.
o Ein dauerhaft unglinstiges Verhaltnis kann dazu fuhren, dass die Mitarbeit endet.
e Anreize gehen uber Geld hinaus!

2. Welche Anreize kdnnen Organisationen bieten?
e Materielle Anreize & gute Rahmenbedingungen

o Zum Beispiel Fahrtkostenerstattung, Weiterbildung, Versicherungsschutz und Unterstit-
zung bei der Aufgabe.

o Kostenerstattungen entlasten.
e Personliche Anerkennung & Ansehen

o Dank, Respekt, Vertrauen, Mitbestimmung und die Ubertragung verantwortungsvoller
Aufgaben

o Beitrage sollten im Alltag wahrgenommen und konkret gewurdigt werden.
o Auch das Ansehen der Organisation kann zur Identifikation beitragen.
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o Ideelle Anreize & persodnliche Werte

o Menschen engagieren sich, weil sie Organisationsziele unterstiitzen und eigene Uberzeu-
gungen verwirklichen mochten.

o Verstandlich vermittelte Organisationsziele zeigen, warum die Arbeit wichtig ist und wie
einzelne Beitrage dazu beitragen.
e Soziale Anreize & Gemeinschaft

o Zugehorigkeit, Kontakte, gemeinsame Interessen, Unterstitzung und Geselligkeit konnen
wichtige Anreize sein.

o Begegnungen, regelmafige Aktivitaten und offene Kommunikation schaffen Gemein-
schaft.

o Beteiligung an wichtigen Aufgaben
o Engagierte mdchten erleben, dass ihre Arbeit einen Unterschied macht.
o Sinn und Wirkung der Aufgaben sollten sichtbar werden.

—  Wichtig ist die Passung zwischen dem Angebot/den Anreizen der Organisation und den Be-
durfnissen/Motiven einer Person!

3. Motive — meist eine Mischung

e Motive sind perstnliche Beweggrinde, die durch Lebensgeschichte und Umfeld gepragt
werden.

o Motive lassen sich allgemeinen Handlungszielen wie ,Leistung®, Hilfeleistung®, ,intellektuelle
Tlchtigkeit®, ,sozialer Anschluss®, ,Macht® zuordnen

o Werte oder Wertorientierungen fungieren als grundlegendes handlungsleitendes Prinzip.
Werte sind sinngebende Grundprinzipien, die Vorstellungen vom Winschens- oder Erstre-
benswerten und als ethische Imperative immer eine normative Komponente umfassen

o Ob aus Motivation tatsachliches Engagement wird, hangt auch von Situation, Fahigkeiten
und verfligbaren Ressourcen ab.

¢ Menschen engagieren sich meist aus mehreren Grinden zugleich — sog. Motivbiindel
e Mdogliche Motive:

o etwas bewegen oder verbessern wollen;
anderen helfen und eigenen Werten folgen;
eine sinnvolle Aufgabe finden;
Gemeinschaft erleben und Kontakte knipfen;
Fahigkeiten einsetzen oder Neues lernen;
o Verantwortung und Entscheidungsfreiheit bernehmen;
o einer personlichen Einladung folgen;
o einen konkreten personlichen Nutzen aus der Tatigkeit ziehen.
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4. Wer kann und will sich engagieren? Ressourcen & Gelegenheiten
o Engagement h&ngt nicht nur von Motivation, sondern auch von Lebensbedingungen ab.

e Zeit, Geld, Bildung, Beruf und familiare Verpflichtungen beeinflussen, ob und in welchem
Umfang sich jemand engagieren kann.

e Ein hoherer sozio6konomischer Status, v.a. Bildung und Einkommen, erleichtert Engage-
ment.

e Unsichere finanzielle Verhaltnisse, knappe Zeit und Sorgepflichten stellen Hiurden dar.



Berufliche Kontakte erleichtern den Zugang zu Informationen und Engagementmaoglichkei-
ten.

Wissen Uber Mdglichkeiten und Vertrauen in die eigenen Fahigkeiten helfen beim Einstieg.

5. Soziale Netzwerke: Warum persdnliche Ansprache so wichtig ist

Engagementmdglichkeiten werden oft tber Familie, Freund*innen, Nachbar*innen und Be-
kannte bekannt.

Eine personliche Einladung kann wirksamer sein als ein allgemeiner Aufruf:

o Sie kann benennen, warum gerade diese Person angesprochen wird.

o Eine konkrete Aufgabe und die Mdglichkeit zum unverbindlichen Kennenlernen senken
die Hemmschwelle.

Netzwerke sind ungleich zuganglich. Wer bereits gut eingebunden ist, erhalt haufiger Infor-

mationen und Einladungen.

Organisationen sollten deshalb auch Menschen aufRerhalb ihrer bestehenden Kreise anspre-

chen und neue Zugéange schaffen.

Ungleiche Engagementbeteiligung spiegelt gesellschaftliche Ungleichheit wider: Ressourcen

und soziale Kontakte beeinflussen Mdglichkeiten zur Teilhabe.

6. Verschiedene Typen von Engagierten und aktuelle Trends

Mitglieder und Engagierte unterscheiden sich in Umfang und Verbindlichkeit ihrer Mitarbeit:
o passive Mitglieder

gelegentlich Mitwirkende

o regelmafig Engagierte

o Inhaber*innen eines Amts oder einer Leitungsfunktion (= ,Ehrenamt®).

Ein Ehrenamt ist mit festen Aufgaben, Pflichten und Rechten verbunden; Ublicherweise geht
ihm eine Wahl voraus.

Viele Menschen bevorzugen heute spontane, projektbezogene oder zeitlich begrenzte Tatig-
keiten — auch auf3erhalb von Organisationsstrukturen (sog. ,informelles“ Engagement).

Flexible Formen lassen sich oft besser mit Beruf, Familie und Privatleben vereinbaren.

Die Zahl der Engagierten bleibt insgesamt relativ stabil, wahrend die aufgewendete Zeit ein-
zelner Personen seit einigen Jahren abnimmt.

Fur Organisationen wird es schwieriger, Menschen fir langfristige und zeitintensive Aufga-
ben zu gewinnen.

@)

7. Kurzes Fazit

Nachwuchsgewinnung bedeutet, die Interessen und Méglichkeiten einer Person mit Aufga-
ben, Zielen und Beziehungen der Organisation zu verbinden.

Menschen engagieren sich eher, wenn sie ihre Mitarbeit insgesamt als lohnend erleben.

Dieser ,Lohn“ kann z.B. aus Gemeinschaft, Anerkennung, Sinn, Freude, Einfluss oder per-
sonlicher Entwicklung bestehen.



e Motivation allein reicht nicht: Es braucht Zeit, passende Rahmenbedingungen, Aufgaben
und Kontakte, die den Einstieg ermdglichen.

¢ Organisationen kénnen Bedingungen schaffen, in denen sich Menschen willkommen fiihlen,
sich mit ihren Fahigkeiten einbringen und die Bedeutung ihrer Arbeit erleben kdnnen.

8. Schlussfolgerungen fir die Praxis: Ansétze zur Gewinnung von Engagierten und Ehren-
amtlichen

1. Unterschiedliche Anreize bertcksichtigen

o Sinn, Gemeinschaft, Anerkennung, Lernen, Verantwortung und flexible Mitarbeit kdnnen
gleichermalf3en wichtig sein.
2. Motivationen und Bedarfe besprechen
o Nicht vermuten, sondern mit Interessierten tber ihre Motivation, Méglichkeiten und Bedarfe
sprechen.
o Organisationsziele und die Bedeutung einzelner Beitrdge hervorheben.
3. Motivation und Bindung fordern
o Engagement als Mdglichkeit zur Weiterentwicklung, zum Kompetenzerwerb und zum Einsatz
fur das Gemeinwohl darstellen.
o Weiterbildungen kénnen attraktiv sein.
4. Hurden ernst nehmen und Flexibilitdt ermdglichen

o Flexible Zeiten, klare Aufgabenbeschreibungen, zeitlich begrenzte Einsatze und Kostenerstat-
tung erleichtern die Beteiligung.
o Betreuungspflichten, Zeitmangel und Unsicherheiten bertcksichtigen.
5. Verschiedene Einstiegsstufen anbieten
o Schnuppertermine, einzelne Aktionen und befristete Aufgaben ermdglichen einen unverbindli-
chen Einstieg.
o Verantwortung kann sich mit der Zeit entwickeln.
6. Menschen personlich und gezielt ansprechen
o Konkrete Aufgaben benennen und gemeinsam potenziell passende Interessen und Fahigkei-
ten ausloten.

o Druck vermeiden und auch Menschen auf3erhalb bestehender Netzwerke einbeziehen.

o Vereine sollten — auch Uber junge, neue Mitglieder — versuchen, neue Zielgruppen aul3erhalb
bisheriger Netzwerke/Bubbles zu erreichen.

7. Neue Engagierte begleiten und unterstitzen
o Einfuhrung, regelmaRige Rickmeldungen und eine erreichbare Ansprechperson geben Orien-
tierung und helfen Unsicherheit abzubauen
o Bei belastenden Aufgaben helfen klare Zustandigkeiten, Austausch, fachliche Beratung und
Supervision.



o

Grenzen des Ehrenamts und der Zeitpunkt, professionelle Stellen einzubeziehen, sollten ge-
klart sein.

8. Anerkennung im Alltag zeigen

o

o

Personlicher Dank, entgegengebrachtes Vertrauen und das Ernstnehmen von Ideen und Sor-
gen sind wichtig — neben einer eventuellen 6ffentlichen Ehrung.

Anerkennung sollte konkret benennen, was der Beitrag bewirkt hat.

9. Eine gute soziale Atmosphare pflegen

o

Neue Engagierte freundlich empfangen, in die Gruppe einfihren und Gelegenheiten zum Ken-
nenlernen schaffen.

Zugehdrigkeit und Zusammenhalt kénnen die Bindung starken.

Engagiertenbindung ist erfolgversprechender, wenn Herausforderungen und Erfolge der Ar-
beit gemeinsam reflektiert werden.

» Offentlichkeitsarbeit, Vernetzung und Kooperationen ausbauen

10. Offentlichkeitsarbeit professionalisieren
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Mit einer eigenen Website, Uber soziale Medien und einen Newsletter regelméaRig Uber Aktivi-
taten, Veranstaltungen und Beteiligungsmoglichkeiten informieren.

11. Zielgruppengerecht kommunizieren
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o

o

o

Unterschiedliche Altersgruppen mit passenden Formaten gezielt ansprechen.
Personliche Ansprache (siehe oben) und analoge (Info-)Veranstaltungen nutzen.
Fur altere Menschen sind analoge Angebote besser geeignet.

Auch digitale Kommunikationskanéle, insbesondere soziale Medien, einsetzen, um Zugangs-
barrieren abzubauen und neue Gruppen zu erreichen.

12. Vernetzung starken
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Durch Kooperationen mit anderen Organisationen, z.B. Schulen, neue Mitglieder, Engagierte
und Unterstitzer*innen gewinnen.

Kontakte auf kommunaler, regionaler und tberregionaler Ebene pflegen.

Vernetzungen und Freiwilligenagenturen (s.u.) kdnnen Interessierte iber Engagementmdg-
lichkeiten informieren und sie vermitteln.

13. Eine Stelle fur Freiwilligenmanagement einrichten

o

o

Die Einrichtung einer entlohnten Stelle im Umfang von mindestens 0,5 VZA lohnt sich.

Eine zustandige Person kann die Rekrutierung, Schulung und Koordination der Freiwilligen
Ubernehmen und so Motivation, Kommunikation und Bindung stérken.

9. Diskussion
» Wie kdnnen Aufgaben und Bedingungen so gestaltet werden, dass Menschen mitwirken kénnen

bzw. wollen und dies gerne und langerfristig tun?




Nutzliche Hinweise: Servicestellen und Informationsportale der Lander

Die Deutsche Stiftung fur Engagement und Ehrenamt (DSEE) bietet zahlreiche und spezifische For-
derungs-, Vernetzungs-, Beratungs- und Bildungsangebote. Digitale Formate kdnnen genutzt, Ver-
anstaltungen besucht und das Team bei Fragen auch direkt kontaktiert werden.

Die DSEE hat eine eigene Forderdatenbank die nach passenden Engagementbereichen und Bun-
desléndern durchsuchbar ist.

Die Landesservicestelle fur burgerschaftliches Engagement der Staatskanzlei des Landes Nordrhein-
Westfale ist die zentrale Anlaufstelle fir Ehrenamtliche, Vereine und Initiativen in NRW. Sie mochte
das burgerschaftliche Engagement durch kostenfreie Beratung, Informationen zu Férderméglichkei-
ten und rechtlichen Fragen sowie Qualifizierungs- und Vernetzungsangebote starken. Zudem will sie
Engagierte dabei unterstiitzen, burokratische Hirden zu Uberwinden, Projekte umzusetzen und ihre
Organisationen weiterzuentwickeln.

Engagementfordernde Infrastruktureinrichtungen

® Kommunale Anlaufstellen fiir Engagementforderung

Kommunale Anlaufstellen fordern Engagement in der Kommunalverwaltung. Ihr Ziel ist es, vielfaltige
Engagementformen zu unterstitzen und die Zusammenarbeit von lokalen Akteuren zu starken. Sie
informieren interessierte Personen, beraten Organisationen und Initiativen, entwickeln gemeinsam
mit anderen Akteuren neue Projekte, koordinieren Fortbildungsangebote flir Freiwillige und schaffen
auf kommunaler Ebene idealerweise engagementférdernde Strukturen. Die Benennung und Platzie-
rung der Anlaufstellen variieren in Kommunen, so werden sie z. B. als Stabs-, Informations- oder
Koordinationsstellen bezeichnet. Sie kénnen direkt dem Biro einer Blirgermeisterin oder eigenstan-
digen Referaten zugeordnet sein.

® Freiwilligenagenturen

Freiwilligenagenturen verstehen sich als Vermittlungsagenturen zwischen Personen, die sich enga-
gieren mochten, und gemeinwohlorientierten Organisationen. Sie haben verschiedene Profile und
Trager. Sie informieren und beraten sowohl Freiwillige als auch Einsatzstellen, sie machen Offent-
lichkeits- und Lobbyarbeit fir freiwilliges Engagement, sie initiieren Vernetzungen zwischen Freiwilli-
genorganisationen und Kommunen, filhren zusammen mit anderen Akteuren Engagement-Projekte
durch und organisieren Engagementbodrsen und Freiwilligentage. Dem Bund obliegt die Projektférde-
rung bundesweiter Modelle und Verbandsstrukturen, insbesondere der Bundesarbeitsgemeinschaft
der Freiwilligenagenturen e. V. (bagfa).

@& Informationen im Internet: Die bagfa gibt einen Uberblick tiber Freiwilligenagenturen und Enga-
gementmaoglichkeiten in Deutschland.

® Mehrgenerationenhauser

Mehrgenerationenhauser sind multifunktionale Einrichtungen mit einer generationentbergreifenden
Ausrichtung und einer Vielzahl von Leistungen und haushaltsnahen Diensten. Im Allgemeinen geho-
ren zu den Tatigkeiten von Mehrgenerationenhdusern folgende: Die Aktivierung und Qualifizierung
von Menschen aller Altersgruppen fir freiwilliges Engagement, die Schaffung generationenibergrei-
fender Angebote unter Einbeziehung von Kindern, Jugendlichen, Erwachsenen und Alteren, die Be-
reitstellung von haushaltsnahen Dienstleistungen in Zusammenarbeit von Haupt- und Ehrenamtlichen
sowie die Unterhaltung offener Tagestreffs mit Cafeteria oder Bistro.
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& Informationen im Internet:

Das Bundesministerium fur Bildung, Familie, Senioren, Frauen und Jugend (BMBFSFJ) gibt einen
Uberblick Uber das Bundesprogramm ,Mehrgenerationenhaus. Miteinander — Flreinander®, tiber
Dienstleistungen sowie Adressen von Mehrgenerationenhausern in Deutschland.

® Seniorenbiiros

Seniorenbulros bieten verschiedene Dienstleistungen und Aktivitaten flir Menschen ber 50 Jahren
an und dienen als zentrale Anlaufstelle fir altere Menschen. Sie beraten und unterstlitzen Personen
im Ruhestand in verschiedenen Lebensbereichen, sie férdern den Erfahrungs- und Wissensaus-
tausch, Kommunikation und Sozialkontakte, unterstiitzen bei der Durchfiihrung sozialkultureller Akti-
vitaten, beraten bei der Suche nach Betatigungsmaoglichkeiten und bieten Aus- und Weiterbildungen
im sozialen Engagement und in der Selbstorganisation an.

@ Informationen im Internet:
Weiterfiihrende Informationen zu Seniorenbiros bieten die Bundesarbeitsgemeinschaft der Senio-
renburos (BaS) und die Bundesarbeitsgemeinschaft der Seniorenorganisationen (BAGSO).
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