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1. Einleitung 

Der Deutsche Paritätische Wohlfahrtsverband, Landesverband Berlin hat uns mit einer 

Bestandsaufnahme und Potentialanalyse hinsichtlich des freiwilligen, ehrenamtlichen 

und bürgerschaftlichen Engagements beauftragt. Der vorliegende Bericht fasst die Er-

kenntnisse zusammen. Die Untersuchung reiht sich ein in ältere Forschungsarbeiten, 

in denen das Engagement im Paritätischen Wohlfahrtsverband bereits Gegenstand war 

und ermöglicht somit eine Einschätzung über die zeitliche Entwicklung des Engage-

ments. 

1.1. Vorarbeiten 

Im Jahr 2005 erfolgte eine erste empirische Untersuchung zum bürgerschaftlichen En-

gagement im Paritätischen Wohlfahrtsverband Berlin (vgl. Backhaus-Maul, Speck 

2005). Eine zweite Welle der Untersuchungen wurde 2012 beginnend im Rahmen ei-

ner Drei-Länder-Studie (Berlin, NRW, Thüringen) vorgenommen (Backhaus-Maul u.a. 

2015). Im zeitlichen Vergleich zeigt sich, dass das Alter der Engagierten angestiegen 

ist. In den Altersgruppen bis 45 Jahre gab es einen Rückgang von 37 auf 29%. Der 

Anteil der 46 bis 65jährigen ist von 28 auf 31% angestiegen, derjenige der 65jährigen 

und Älteren von 35 auf 40%.  

Gleichzeitig – und dies ist nicht zuletzt auf die Anstrengungen des Paritätischen Wohl-

fahrtsverbands zum Freiwilligen-Management zurückzuführen – ist der Anteil der konti-

nuierlich Engagierten von 61 auf 78% angestiegen. Im Umkehrschluss verliert punktu-

elles Engagement an Bedeutung. Die Persönliche Ansprache war zum zweiten Zeit-

punkt der Befragung immer noch die wichtigste Form der Gewinnung von Freiwilligen, 

hat aber an Bedeutung verloren (Rückgang von 86 auf 65%). Auch die Kooperation mit 

Kontaktstellen ist rückläufig, aber nur leicht (Rückgang des Anteils von 40% auf 35%). 

Das Internet hatte an Bedeutung gewonnen. Zum Zeitpunkt der zweiten Befragung 

wurden 33% der Freiwilligen über das Internet rekrutiert im Vergleich zu 24%.  

Hintergrund der Entwicklung sind die Anstrengungen der Mitgliedsorganisationen des 

Paritätischen Wohlfahrtsverbands zu einem besseren Management der Freiwilligenar-

beit. In 77% der befragten Organisationen gab es einen ehren- oder hauptamtlichen 

Verantwortlichen für Engagement gegenüber 45% im Jahr 2005. Ebenso ist das Zeit-

kontingent angestiegen, welches die Engagementverantwortlichen aufwenden können. 

Unter 5 Stunden in der Woche wendeten 41% auf im Vergleich zu 58% im Jahr 2005 

auf. Bis unter 20h Zeit hatten 29% auf im Vergleich zu 27% im Jahr 2005. Der Anteil 

derjenigen, die 20 und mehr Stunden dieser Aufgabe widmen können, hatte sich von 

15 auf beachtliche 30% erhöht. 

Insofern belegte die zweite Studie, dass in Berlin formal günstige Bedingungen für En-

gagement bestanden. Im Vergleich zur Gesamterhebung gab es häufiger hauptamtlich 
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Verantwortliche, eine gezielte Engagementförderung, Aufwandsentschädigungen, eine 

Einbindung in lokale Netzwerke und Zusammenarbeit mit Kontaktstellen für Engage-

ment und Selbsthilfe existierten (Backhaus-Maul u.a. 2015, S. 195). Dennoch zeigte 

sich in der zweiten Welle eine Reihe von Herausforderungen wie (vgl. ebd.): 

- die Gewinnung von Engagierten, speziell jüngeren Menschen 

- die Besetzung von ehrenamtlichen Leitungspositionen 

- nicht ausreichende Ausstattung mit Aufwandsentschädigungen 

- zeitliche und fachliche Überforderung von Engagierten 

1.2. Gesellschaftlicher Begründungszusammenhang 

Nach einem gewissen zeitlichen Ablauf ist es Ziel des aktuellen Vorhabens herauszu-

finden, ob die Anstrengungen zur Förderung des Freiwilligen-Engagements zu dem 

gewünschten Ergebnis geführt haben bzw. welche aktuellen Herausforderungen fest-

stellbar sind. 

Insbesondere war uns wichtig zu erfahren, welchen Einfluss die gestiegene Bedeutung 

der sozialen Arbeit mit geflüchteten Menschen auf das freiwillige Engagement gehabt 

hat, denn die Bewältigung der Integration sehr vieler geflüchteter Menschen wäre ohne 

das Engagement freiwillig Engagierter nicht möglich gewesen. Aber nicht nur in als 

krisenhaft empfundenen Situationen zeigt sich, dass ein Staatswesen nur funktionieren 

kann, wenn es ein ausgeprägtes zivilgesellschaftliches Engagement gibt, auf das es 

sich stützen kann.  

Die Formen des Engagements sind vielfältig. Eine Herausforderung für die Freie Wohl-

fahrtspflege ist dabei die Tatsache, dass die meisten Menschen im Freiwilligensurvey 

angeben, sich im Bereich Sport und Bewegung zu engagieren (16,9%-Anteil an den 

Engagierten). Auf den ersten Blick scheinen die klassischen sozialen Bereiche des 

Engagements ins Hintertreffen zu geraten. Aber es zeigt sich, dass die Bereiche, die 

im Zentrum der Freien Wohlfahrtspflege stehen, einer hohen Wachstumsdynamik un-

terliegen: 

„Besonders ausgeprägt sind die Anstiege etwa im Bereich Schule und Kindergarten 

(von 5,9 Prozent im Jahr 1999 auf 9,1 Prozent im Jahr 2014), in Kultur und Musik (von 

4,9 Prozent auf 9,0 Prozent) sowie im sozialen Bereich (von 4,1 Prozent auf 8,5 Pro-

zent) und im Bereich Jugendarbeit und Bildungsarbeit für Erwachsene (von 1,7 Prozent 

auf 4,0 Prozent)“ (Simonson u.a. 2014, S. 6). Es könnte sein, dass das Engagement 

von Freiwilligen in der Arbeit mit geflüchteten Menschen dieser Dynamik noch einmal 

neuen Schub verliehen hat. Für die bundesweite Entwicklung wird der für 2019 geplan-

te Freiwilligensurvey Aufschluss geben.  

Auch der Gegenstand der Betrachtung mit Blick auf freiwilliges Engagement, um den 

es sich handelt, erfährt einen Wandel im Rahmen der wissenschaftlichen aber auch 

der gesellschaftlichen Debatte: bei „Ehrenamt“ klingt noch an, dass es sich um das 
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Ausüben einer öffentlichen Funktion handelt. Bei bürgerschaftlichem Engagement 

schwingt in der Bedeutung mit, dass es sich um ein Engagement von Bürgerinnen und 

Bürgern anstelle von Staat und Verwaltung handelt. Kritik erfuhr dieser Begriff im Zuge 

der Sparpolitik vor allem im Bereich der Sozialpolitik, welche die Erwartung hegte, an 

die Stelle staatlichen solle bürgerschaftliches Engagement treten. Schließlich hat sich 

der Begriff der Freiwilligenarbeit bzw. des freiwilligen Engagements durchgesetzt, bei 

dem anklingt, dass das Engagement der Freiwilligen auch deren Selbstverwirklichung 

zum Ziel hat. So zieht sich durch die Diskussion um den Bedeutungswandel des Enga-

gements die Erwartung, das Engagement werde zeitlich begrenzt und auf das Errei-

chen punktueller Ziele gerichtet.  

Der Freiwilligensurvey weist dahingehend nach, dass die Engagierten weniger Zeit auf 

ihre freiwillige Tätigkeit verwenden als 15 Jahre zuvor. Zudem nimmt der Anteil derje-

nigen ab, die eine Leitungs- oder Vereinstätigkeit übernehmen (vgl. Simonson u.a.; S. 

7). Es ist daher mit Blick auf das Vorhaben zu überprüfen, ob und inwiefern sich diese 

Trends in der Entwicklung der Freiwilligenarbeit im Paritätischen Wohlfahrtsverband 

widerspiegeln und an welchen Stellen es ggf. Ausnahmen gibt, die es dann näher zu 

betrachten gilt. 

 

1.3. Forschungsleitende Fragestellungen 

Vor dem Hintergrund der geschilderten Entwicklungen waren im Rahmen der Untersu-

chung folgende Fragestellungen forschungsleitend: 

1. Wie sind der Umfang und die Qualität des Engagements im Landesverband Berlin 

des Paritätischen Wohlfahrtsverbands einzuschätzen?  

2. Welche Veränderungen sind seit 2005 bzw. 2012 bemerkbar? 

3. Wie wird Engagement in den Mitgliedsverbänden gemanagt, welche haupt- und 

ehrenamtlichen Strukturen werden zur Steuerung und Koordination des Engage-

ments vorgehalten? 

4. Welches Potenzial gibt es zur Weiterentwicklung des Engagements? Sind Verän-

derungen seit 2015 (Integration von flüchtenden Menschen) bemerkbar? 

5. Welche Strategien gibt es zur Weiterentwicklung des Engagements in den Mitglied-

sorganisationen? Welche Unterstützung von Seiten des Landesverbandes wird be-

nötigt? 

 

1.4. Methodisches Vorgehen 

Mit Hilfe eines quantitativen Fragebogens wurde unter den ca. 760 Mitgliedsorganisati-

onen eine Befragung vorgenommen. Es wurden Führungs- und Leitungskräfte nach 
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dem Umfang, den Ausprägungen, dem Stellenwert und den organisatorischen Rah-

menbedingungen des Engagements befragt. Hierbei erfolgt eine Anknüpfung an die 

Untersuchungen aus den zwei vorherigen Befragungszeitpunkten, um eine Vergleich-

barkeit herzustellen und Entwicklungen im Zeitablauf besser verfolgen zu können. Zu-

dem musste das Befragungsinstrument aktualisiert werden, um den geänderten Anfor-

derungen an das Themenfeld gerecht zu werden. 

Während die quantitative Untersuchung die Frage beantwortet, wie sich die Dinge ent-

wickelt haben, ist natürlich die Frage nach dem „Warum“ zu beantworten, daher wurde 

den Dingen mit Hilfe von qualitativen Interviews auf den Grund gegangen. Mit Hilfe von 

leitfadengestützten Experteninterviews wurden ca. 10 Leitungs- und Führungskräfte, 

Ehrenamtsverantwortliche und Ehrenamtliche selbst befragt. Im Mittelpunkt standen 

Fragen nach der strategischen Ausrichtung der Arbeit mit Freiwilligen: Welcher Begriff 

von Engagement wird verwendet, welche Arten von Engagement gibt es, welchen Stel-

lenwert nimmt es in der Organisation ein, wie werden die Freiwilligen betreut, wie funk-

tioniert die Kooperation mit die Hauptamtlichen, welche Strategien zur Rekrutierung 

von Freiwilligen gibt es, was sind die Erwartungen an den Landesverband oder die 

Paritätische Akademie. 

Die Studie wäre nicht möglich gewesen ohne die tatkräftige Unterstützung der Ge-

schäftsstelle Bezirke des Paritätischen Wohlfahrtsverbandes Berlin unter Leitung von 

Anne Jeglinski bei der Ausarbeitung des Fragebogens, der Sicherung des Rücklaufs 

und der Rekrutierung von Teilnehmenden an den Experteninterviews. Zu danken ist 

außerdem der Paritätischen Akademie Berlin für zur Verfügung gestellte Ressourcen. 

Ein herzlicher Dank gilt Sven Gramstadt und Lars Conrad, welche die Untersuchung in 

der Anfangszeit begleitet haben. 
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2. Ergebnisse der quantitativen Untersuchung 

Angeschrieben wurden 761 Mitgliedsorganisationen des Paritätischen Wohlfahrtsver-

bands Berlin.  Die Online-Version des Fragebogens haben 289 Organisationen ge-

nutzt, 37 Fragebögen wurden in der Papierversion ausgefüllt und kamen per Post zu-

rück. Somit ergibt sich eine Rücklaufquote von 42,8%. Bei der Untersuchung im Jahre 

2005 lag die Rücklaufquote bei 55% (vgl. Backhaus-Maul/ Speck 2005, S. 43). Für die 

2015 veröffentlichte Studie wurde nach Angaben der Autoren eine Vollerhebung ange-

strebt, als Rücklaufquote konnten schließlich 85% in Berlin erreicht werden (vgl. Back-

haus-Maul u.a. 2015, S. 142). Für die an der Umfrage beteiligten Landesverbände 

(NRW, Thüringen und Berlin) ergab sich insgesamt eine Rücklaufquote von 58% (vgl. 

ebd. S. 82).  

Die Befragung startete am 10. Dezember 2018 mit einer gemeinsamen Mail der Ge-

schäftsführung des Paritätischen Landesverbands und des Forschungsteams, in der 

um Teilnahme an der Online-Umfrage gebeten wurde. Am 28. Januar 2019 folgte eine 

Erinnerungsnachricht. Schließlich wurde in der Woche von 11. bis 15. Februar eine 

Telefonaktion vorgenommen, in der erneut an die Umfrage erinnert und ihre Zielset-

zung erläutert wurde. Es wurde alternativ zur Online-Befragung ein Fragebogen per 

Papier angeboten, der per Post zugeschickt wurde. Die Deadline wurde mehrfach ver-

schoben und endete schließlich am 8. April 2019. 

2.1. Charakteristika der Mitgliedsorganisationen 

In der Summe haben die befragten Organisationen 205.328 Mitglieder. Während eine 

Reihe von Trägern nicht auf Mitgliedsbasis beruht, weist die größte befragte Organisa-

tion einen Mitgliedsbestand von 58.147 aus. 

Insgesamt haben die Organisationen 19.211 angestellte Mitarbeitende in Voll- bzw. 

Teilzeit, 855 geringfügig Beschäftigte und 1.403 sonstige bezahlte Mitarbeitende. Im 

arithmetischen Mittel sind 87,3 hauptamtlich Beschäftigte, 4,5 geringfügig Beschäftigte 

und knapp 10 sonstige bezahlte Mitarbeitende je Organisation tätig. 

Für die Mehrzahl der Organisationen zeigt der Median ein realistischeres Bild: 8 Voll- 

bzw. Teilzeitangestellte, 2 geringfügig Beschäftigte und 1 sonstige bezahlte mitarbei-

tende Person. 
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Tabelle 1: Zahl der Mitarbeitenden in den befragten Organisationen 

  Angestellte in Voll-/ 
Teilzeit (n = 220) 

geringfügig Be-
schäftigte (n = 192) 

sonstige be-
zahlte Mitarbei-
tende(n = 142) 

Mittelwert 87,32 4,45 9,88 
Median 8,00 2,00 1,00 
Minimum 0 0 0 

Maximum 2500 60 360 
Summe 19.211 855 1.403 

 

 

Abbildung 1: Organisationsgröße nach Anzahl der hauptamtlich Mitarbeitenden 

 

Die Entwicklung der Zahl der Mitarbeitenden ist dynamisch. Die Mehrheit der Organisa-

tionen ist hinsichtlich ihrer Mitarbeiterzahl in den letzten fünf Jahren gewachsen 

(59,7%) und nur bei 6,2% ist die Mitarbeiterzahl in diesem Zeitraum gesunken. Bei 

etwa einem Drittel (33,6%) ist sie gleich groß geblieben. Für die Zukunft sind die Orga-

nisationen hinsichtlich eines Wachstums etwas weniger optimistisch (48,4%). Aller-

dings glauben die Hälfte der Organisationen, dass ihre Mitarbeiterzahl in den kommen-

den fünf Jahren stabil bleiben wird (49,2%). Lediglich 2,4% gehen von einer Verringe-

rung ihrer Mitarbeiterzahlen aus. 
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Abbildung 2: Entwicklung der Mitarbeiterzahl 

Es wird angegeben, dass 217 Mitarbeiter_innen zuvor ausschließlich freiwillig in der 

Organisation engagiert waren. Es kann festgestellt werden, dass freiwilliges Engage-

ment auch zu einer hauptamtlichen Tätigkeit werden kann, auch wenn dies nur in ei-

nem geringen Maße der Fall ist.  

2.1.1. Arbeitsfelder 

Tabelle 2: Arbeitsfelder der Organisationen 

n=214, Mehrfachantworten möglich Angaben in % 
Bildungsarbeit 38,8 
Kinder 37,9 
Jugendarbeit/Jugendhilfe 34,1 
Flüchtlingshilfe/Migrationsarbeit 33,2 
Selbsthilfe 31,3 
Behindertenhilfe/psychische Erkrankungen 29,9 
Frauen und Familie 27,1 
chronische Erkrankungen/Gesundheitshilfe 19,2 
Altenhilfe/Altenarbeit 18,7 
Arbeit und Beschäftigung 17,8 
queere Lebensweisen 9,8 
Suchthilfe 9,3 
Wohnungslosenhilfe 8,9 
Ambulante Pflege 7,5 
stationäre Pflege  6,5 
Straftätigenhilfe 6,1 
Opferhilfe 3,3 
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Die meisten Organisationen sind in den Bereichen Bildungsarbeit (38,8%) und Kinder 

(37,9%) sowie Jugendarbeit/-hilfe (34,1%) tätig, dicht gefolgt von Flüchtlings-/ Migrati-

onsarbeit (33,2%) und Selbsthilfe (31,3%). Im Bereich Opferhilfe (3,3%) und Straftäti-

genhilfe (6,1%) sind die wenigsten Organisationen aktiv und auch stationäre (6,5%) 

und ambulante Pflege (7,5%) sind nur für eine Minderheit der befragten Organisationen 

Tätigkeitsfelder. Der praktischen Realität der Organisationen entsprechend konnten sie 

Mehrfachnennungen vornehmen. Davon wurde auch Gebrauch gemacht. Bei 214 ant-

wortenden Organisationen gab es eine Gesamtzahl von 726 Nennungen. Durch ihre 

vielfältigen Arbeitsfelder und Tätigkeiten leisten die befragten Organisationen einen 

erheblichen Beitrag für das soziale Miteinander unserer Gesellschaft. 

2.1.2. Jahresbudget 2018 

 

Abbildung 3: Durchschnittliches Jahresbudget 2018 

Das durchschnittliche Jahresbudget 2018 der Mitgliedsorganisationen setzt sich zum 

größten Teil aus öffentlichen Zuwendungen und Leistungsentgelten zusammen, selbst 

erwirtschaftete Mittel spielen auch eine Rolle, sind aber weit weniger bedeutend. 

Das erste Jahrzehnt nach der Wende ist der Zeitraum, in welchem sich die meisten 

Organisationen in Berlin angesiedelt haben. Es kann davon ausgegangen werden, 

dass der politisch-gesellschaftliche Wandel in dieser Zeit eine Neustrukturierung der 

Organisation des gesamten gesellschaftlichen Lebens notwendig machte und daher 

neue Organisationen gegründet wurden oder aus dem alten Bundesgebiet in die neue 

Hauptstadt zogen. Die Gründung neuer Organisationen oder der Umzug nach Berlin 

hält bis heute an. 
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Abbildung 4: Jahr der Aufnahme der Arbeit in Berlin 

 

Abbildung 5: In welchem Umfeld arbeiten die Organisationen? 

Fast zwei Drittel der befragten Organisationen (63,0%) sind in ganz Berlin tätig, ein 

gutes Viertel (27,3%) nur im eigenen Bezirk und knapp jede zehnte Organisation 

(9,7%) ist nur im eigenen Kiez unterwegs. Je nach Aufgabengebiet und Ziel der 

Organisationen kann eine regionale Beschränkung durchaus sinnvoll sein (z. B. 

Kiezinitiativen), dennoch kann eine intensive Vernetzung außerhalb des eigenen 

Kiezes oder Bezirks gewinnbringend für die Arbeit sein (z. B. Austausch mit ähnlichen 

Gruppen in anderen Bezirken). 
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2.1.3. Bedeutung der Freiwilligen-Arbeit 

Werden die Werte, die mindestens eine teilweise Abhängigkeit der Organisationen 

bedeuten, zusammen betrachtet, so ist eine Mehrheit der Organisationen von den Leis-

tungen der freiwillig Engagierten abhängig (59,4%). Fast ein Drittel (30,6%) sind in ih-

rer Existenz sogar stark von Freiwilligen abhängig. Nur der kleinere Teil der befragten 

Organisationen ist eher wenig oder nicht von dem Engagement der Freiwilligen abhän-

gig (40,4%). 

 

Abbildung 6: Abhängigkeit der Existenz der Organisation von den Leistungen Freiwilli-

ger 

Annähernd zwei Drittel (64,6%) der befragten Organisationen sind sehr oder eher zu-

frieden mit der gegenwärtigen Anzahl freiwillig Engagierter. Gut ein Drittel (35,4%) ist 

es aber höchstens teilweise. Wobei nur bei einer kleinen Minderheit (4,8%) sehr unzu-

frieden ist. Hier gilt es für die Organisationen zu analysieren, wie sie besser freiwillig 

Engagierte gewinnen und längerfristig binden können. Die überwiegende Zufriedenheit 

kann als ein positives Ergebnis für den Umgang mit freiwilligem Engagement in den 

Organisationen gewertet werden. 
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Abbildung 7: Zufriedenheit mit der Anzahl freiwillig Engagierter 

2.2. Zahl und Struktur der Engagierten 

Die befragten Organisationen geben insgesamt eine Zahl von 37.867 Freiwilligen an. 

Im Jahr 2005 zählten die 331 befragten Organisationen 15.794 Engagierte, im Jahr 

2013 wurden bei 571 befragten Organisationen 26.879 Engagierte1 ermittelt (Back-

haus-Maul 2015, S. 142, 153). 

2.2.1. Geschlecht 

Es sind mehr Frauen freiwillig engagiert. Durchschnittlich haben die Organisationen 

mehr als 35 freiwillig engagierte Frauen und fast 23 freiwillig engagierte Männer. Für 

die eher hohen Zahlen – sowohl für Männer als auch für Frauen -  sorgen vor allem 

große Organisationen. Der Maximalwert liegt bei 1.200 Frauen und 680 Männern. Der 

Median liegt bei den Frauen bei sieben, bei den Männern bei fünf freiwillig Engagierten. 

62% der Freiwilligen sind weiblich, 38% männlich.  

Dieses Ergebnis weicht von dem ab, was in Deutschland üblich ist. Im Allgemeinen 

sind Männer in Deutschland stärker freiwillig engagiert (Vogel/ Simonson/ Ziegelmann/ 

Tesch-Römer 2014a, S. 637). 2014 verzeichnet der Freiwilligensurvey für Frauen eine 

                                                

1  Die Studie von Backhaus-Maul u.a. 2015 ermittelte die Anzahl der Freiwilligen auf einer an-
deren Basis und zwar auf Grundlage der Frage, wie viele Freiwillige in Gremien, in der 
Selbsthilfe und sonstigen Bereichen tätig sind. In der vorliegenden Studie erfolgte die Be-
rechnung aufgrund der Frage nach der Anzahl kontinuierlich und gelegentlich tätiger Freiwil-
liger. Wir sind der Auffassung, dass wir dann eine realistischere Schätzung über die Anzahl 
der Engagierten erhalten, weil die Befragten dann auch an gelegentlich Engagierte, die bei 
der Frage nach in Gremien Engagierten leicht aus dem Blick geraten. Zudem ist bei der In-
terpretation zu berücksichtigen, dass bei den Befragungen unterschiedliche Rücklaufquoten 
vorliegen. 
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Engagementquote von 41,5%, für Männer von 45,7%. Die Engagementqoute nach 

Geschlechtern variiert jedoch für die Geschlechter auch nach Alter und insgesamt stieg 

der Anteil an Frauen, die sich engagieren (ebd. S. 639). 

2.2.2. Alter 

Tabelle 3: Alter der Engagierten 

Altersgruppe Verteilung in Prozent 

bis 30 Jahre 42,6 

31-65 47,1 

66 und älter 10,4 

Summe 100,0 

 

Insgesamt sind junge freiwillig Engagierte (42,6%) und Menschen zwischen 31 - 65 

Jahren (47,1%) deutlich in der Mehrheit gegenüber Menschen, die 66 Jahre und älter 

sind (10,4%). Möglicherweise gibt es hinsichtlich dieser Altersgruppe noch viel Potenti-

al für freiwilliges Engagement. Mehrheitlich stehen Menschen dieser Altersgruppe nicht 

mehr aktiv im Berufsleben, sind aber körperlich und geistig fit für freiwilliges Engage-

ment. Zudem können diese Menschen Lebens- und Berufserfahrung in das Engage-

ment einbringen und dabei selbst eine sinnstiftende und erfüllende Tätigkeit finden. 

Organisationen sollten daher gezielt prüfen, ob und wie sie geeignete Einsatzgebiete 

für ältere Menschen haben und vor allem, wie sie diese Altersgruppe ansprechen, um 

sie für freiwilliges Engagement zu gewinnen. 

2.2.3. Engagement und Mitgliedschaft 

Tabelle 4: Freiwillig Engagierte, die auch Mitglied in der Organisation sind 

 (n = 222, Angaben in %) 

Mittelwert 29,6 

Median 6,0 

 

Durchschnittlich ist ein knappes Drittel (29,6%) der freiwillig Engagierten auch Mitglied 

in der jeweiligen Organisation. Allerdings findet sich eine große Bandbreite: Bei knapp 

einem Drittel sind gar keine Engagierten gleichzeitig Mitglied der Organisation, bei 

14,9% der Organisationen sind alle Freiwilligen auch Mitglieder dieser. Bei letztge-

nannten könnte es sein, dass die Mitgliedschaft bereits als freiwilliges Engagement 

gewertet wird. 
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2.2.4. Kontinuität des Engagements 

Tabelle 5: Kontinuität des Engagements 

 kontinuierlich  gelegentlich  

Mittelwert 59,0 116,9 

Median 8,0 5,0 

Minimum 0 0 

Maximum  1.680 21.000 

Anteil (%) 35,5 64,5 

 

35,5% der Engagierten sind kontinuierlich aktiv, 64,5% nehmen die Möglichkeit zu ge-

legentlichem Engagement wahr. Dieser Wert ist sehr beeinflusst durch die Angaben 

einer Mitgliedsorganisation mit 21.000 Freiwilligen auf gelegentlicher Basis. Ein realis-

tischeres Bild von kleinen Trägern, die Mitglied des Paritätischen Landesverbands Ber-

lin sind, gibt der Median. Danach sind 8 Personen kontinuierlich und 5 gelegentlich als 

Freiwillige aktiv. 

2.2.5. Neu gewonnene Engagierte 

Tabelle 6: Wie viele freiwillig Engagierte nahmen 2018 erstmals eine Tätigkeit in Ihrer 

Organisation auf? 

Mittelwert 17,2 
Median 2 
Minimum 0 
Maximum  1.000 
Summe 3.885 

 

2018 konnten zahlreiche Menschen für freiwilliges Engagement gewonnen werden. 

Insgesamt nahmen 3.885 Personen erstmals ein freiwilliges Engagement in den be-

fragten Organisationen auf (durchschnittlich 17,2). Erwartungsgemäß nahmen nicht 

alle Organisationen neue Freiwillige auf. Bei fast einem Drittel (32,3%, also 73 Organi-

sationen) nahmen gar keine neuen Engagierten ihre Tätigkeit auf.  

Unter den neuen Engagierten waren insgesamt mindestens 197 erwerbslose Perso-

nen, wahrscheinlich sogar mehr, da davon auszugehen ist, dass nicht alle Einrichtun-

gen den Erwerbsstatus ihrer (neuen) freiwillig Engagierten erfassen. Allerdings liegt die 

Engagementquote bei arbeitslosen Menschen mit 26,1% insgesamt deutlich niedriger 

als die der Gesamtbevölkerung (43,6%) (Simonson/Hameister 2014, S. 451). Mehr 

erwerbslose Menschen für freiwilliges Engagement zu erreichen, könnte eine doppelt 

gewinnbringende Situation sein: Organisationen könnten über zusätzliche Freiwillige 

verfügen, die zudem eventuell zeitlich flexibler zum Einsatz kommen könnten und Er-
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werbslose könnten durch sinnstiftende Tätigkeiten im Rahmen ihres freiwilligen Enga-

gements stärker in gesellschaftliche Teilhabe eingebunden werden. 

2.2.6. Aufgabenbereiche 

Tabelle 7: Aufgabenbereiche der Engagierten 

Anteil der Engagierten  Angaben in % 
In Gremien 7,5 
Im operativen Bereich 92,5 
- davon Selbsthilfe 16,2 

 

Etwa 7,5% üben eher klassisches Ehrenamt in Form von Tätigkeiten in Gremien wie 
bspw. Vorständen aus. Im operativen Bereich ist der Rest aktiv. 16,2% der Engagierten 
werden im Bereich der Selbsthilfe eingesetzt. 

2.2.7. Tätigkeit in Freiwilligendiensten 

Tabelle 8: Tätigkeit in Freiwilligendiensten 

  Freiwilliges 
Soziales 
Jahr  

Freiwilliges 
Ökologisches 
Jahr 

Bundesfrei 
willigendienst  

Sonstigen Freiwil-
ligendienste  

Mittelwert  2,5 0,2 1,0 0,9 
Median  0 0 0 0 
Minimum  0 0 0 0 
Maximum   246 9 40 31 
Summe  556 35 237 194 

 

Das Freiwillige Soziale Jahr stellt mit insgesamt 556 Freiwilligen (durchschnittlich pro 

Organisation 2,5) die häufigste Form des Freiwilligendienstes in den befragten Organi-

sationen dar. Das Freiwillige Ökologische Jahr ist dagegen sehr wenig verbreitet. Nur 

insgesamt 35 Personen sind in diesem Bereich tätig. Hier bleibt abzuwarten, ob die 

aktuelle mediale und gesellschaftliche Präsenz an ökologischem und klimapolitischem 

Themen, z. B.  das Engagement und die Aktivitäten im Rahmen der „Fridays for Fu-

ture“-Bewegung, in den kommenden Jahren Einfluss auf diese Form des Freiwilligen-

dienstes haben wird. In den befragten Organisationen sind insgesamt 1.022 Personen 

in Freiwilligendiensten aktiv. 

2.3. Ausprägungen des Engagements 

2.3.1. Möglichkeiten des Engagements 

Auf die Frage „Welche Engagementmöglichkeiten bietet Ihre Organisation?“ waren 

Mehrfachantworten möglich. Mehr als neun von zehn Organisationen (92,3%) bieten 

die Möglichkeit, sich langfristig zu engagieren. Projektbezogenes Engagement ist bei 
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Dreiviertel der befragten Organisationen (74,8%) möglich. Mit kurzfristigem Engage-

ment (57,7%) haben auch Menschen, die Möglichkeit, sich zu engagieren, denen es 

nicht möglich ist, sich längerfristig freiwillig zu engagieren oder die dies (noch) nicht 

wollen. Die Möglichkeit, sich in selbstinitiierten Projekten zu engagieren gibt es bei 

über die Hälfte der Organisationen (53,6%) und bietet damit Freiwilligen eine Chance, 

eigene Ideen und Interessen einzubringen. Deutlich weniger als die Hälfte der Organi-

sationen (43,7%) ermöglichen freiwilliges Engagement in Form von finanzieller Unter-

stützung. Schlusslicht unter den Engagementmöglichkeiten bildet ortsungebundenes, 

internetbasiertes Engagement. Nicht in allen Feldern, in denen die befragten Organisa-

tionen tätig sind, bietet sich internetbasiertes Engagement als eine sinnvolle Möglich-

keit an. Allerdings wäre zu prüfen, ob und inwiefern auch diese ortsungebundene Form 

freiwilligen Engagements (oder eine Verstärkung in diesem Bereich) gewinnbringend 

sein kann. Dabei gilt es, potentielle freiwillig Engagierte für dieses Feld gezielt und 

passend anzusprechen (z. B. über das Internet). Zudem gilt es zu prüfen, ob ortsunge-

bundenes, internetbasiertes Engagement ausreichend als Engagement wahrgenom-

men wird, da es vor Ort u. U. weniger sichtbar wird, als die Unterstützung vor Ort. Da-

bei ist diese Engagementform keinesfalls wirkungsärmer. 

Tabelle 9: Möglichkeiten des Engagements 

Engagementmöglichkeiten (n=222) Angaben in % 
langfristiges Engagement 92,3 
projektbezogenes Engagement 74,8 
kurzfristiges Engagement 57,7 
selbstinitiiertes Engagement 53,6 
finanzielle Unterstützung 43,7 
ortsungebundenes, internetbasiertes Engage-
ment 

18,9 
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2.3.2. Tätigkeiten der Engagierten 

 

Abbildung 8: Tätigkeiten der freiwillig Engagierten 

Die freiwillig Engagierten sind am häufigsten mit Tätigkeiten rund um die Organisation 

und Durchführung von Veranstaltungen befasst. Zwei Drittel (66,5%) werden hier aktiv. 

Wohingegen nur etwa ein Viertel (25,5%) mit persönlichen Hilfs- und Pflegeleistungen 

befasst ist. Steuerung, bzw. Leitung (45,8%), Verwaltungstätigkeiten (42,5%) und 

Gremienarbeit (41,0%) – also Aufgaben, die essentiell für das Existieren der Organisa-

tionen notwendig sind - liegen im mittleren Bereich der aufgeführten Tätigkeiten. Bei 

der Betrachtung gilt es zu beachten, dass es die Möglichkeit zur Mehrfachnennung 

gab. Von dieser Möglichkeit wurde auch Gebrauch gemacht, das heißt, dass viele frei-

willig Engagierte zahlreiche, verschiedene Aufgaben übernehmen (können). Zudem 

gab es die Möglichkeit in einem Textfeld weitere Tätigkeiten zu benennen. 65 Organi-

sationen machten davon Gebrauch. Am häufigsten (17 Nennungen) waren Arbeiten im 

Bereich der Instandhaltung und Wartung. Des Weiteren gab es 13 Nennungen, die 

konkrete Angebote für Zielgruppen betrafen und zehn, die den Bereich Anlei-

tung/Beratung von Gruppen oder Einzelpersonen betrafen. Servicedienste, z. B. Tre-

senschichten, wurden neun Mal genannt. Außerdem gab es je sechs Nennungen, die 

in den Bereich Begleitung von Einzelpersonen oder Gruppen sowie Gremienarbeit be-

trafen und fünf für den Bereich IT.  

2.3.3. Umfang des Engagements 

Der Umfang des Engagements wurde mit folgender Frage gemessen: Wie viele Stun-

den werden von den freiwillig Engagierten in Ihrer Organisation zurzeit in einem typi-

schen Monat insgesamt erbracht? 
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Tabelle 10: Durch freiwillig Engagierte geleistete Arbeitsstunden 

 Arbeitsstunden  
Mittelwert 486,2 
Median 52,5 
Minimum 0,0 
Maximum  20.000,0 
Summe 100.163,3 

 

Insgesamt werden in einem typischen Monat 100.163,3 Stunden Arbeit durch Freiwilli-

ge erbracht. Das entspricht über 12.520 vollen Arbeitstagen, bzw. der Arbeit von rund 

582 Vollzeitstellen. Freiwillig Engagierte leisten also auch aus ökonomischer Sicht eine 

wertvolle Arbeit. Da sich die Anzahl der Freiwilligen in den Organisationen erheblich 

unterscheidet, variiert die Stundenzahl erheblich zwischen Null und 2.000 Stunden. Im 

Schnitt werden je Organisation 486 Stunden freiwillige Arbeit geleistet. Ein realistische-

res Bild im Hinblick auf die Größe der Organisationen liefert hier wieder der Median mit 

52,5 Stunden je Organisation. 

 

Abbildung 9: Durch freiwillig Engagierte geleistete Stunden pro Monat 

2.3.4. Förderung und Koordination des Engagements 

Insgesamt wird eine Vielzahl an Möglichkeiten zur Organisierung und Koordination 

freiwilligen Engagements genutzt. Bei Dreiviertel (74,9%) der befragten Organisationen 

ist die Zuständigkeit für die freiwillig Engagierten geregelt und in knapp zwei Drittel der 

Fälle (62,6%) gibt es klare Regeln und Verfahren für die Zusammenarbeit. Bei fast je-

der fünften der befragten Organisationen (19,0%) ist die Förderung freiwilligen Enga-

gements sogar Bestandteil der Stellenbeschreibung der Führungskräfte. Die Möglich-

keit zur Mehrfachnennung von Maßnahmen wurde rege genutzt (Gesamtnennungen 

860 bei n = 195). Die Vielzahl der – zudem häufig – genutzten Möglichkeiten, freiwilli-
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ges Engagement zu koordinieren und zu fördern, spricht für einen hohen Grad der Pro-

fessionalisierung der Organisationen im Umgang mit freiwilligem Engagement. 

Tabelle 11: Koordination freiwilligen Engagements 

n = 195, Mehrfachantworten möglich Angaben in % 
Zuständigkeit für Betreuung freiwillig Engagierter ist geregelt 74,9 
Regeln und Verfahren für die Zusammenarbeit mit freiwillig En-
gagierten 

62,6 

Bedarf freiwilligen Engagements wird ermittelt 48,2 

schriftliche Aufgabenprofile für Tätigkeiten freiwillig Engagierter 41,5 

festgelegte Ziele freiwilligen Engagements  36,4 

aktuelle Projekte zur Förderung freiwilligen Engagements laufen 33,3 
Leitlinien zur Förderung freiwilligen Engagements 32,3 
Evaluation freiwilligen Engagements in der Organisation 31,3 
Förderung freiwilligen Engagements in Satzung oder Gesell-
schaftervertrag 

30,8 

schriftliches Umsetzungskonzept vorhanden 30,8 

Förderung freiwilligen Engagements in Stellenausschreibungen 
für Führungskräfte 

19,0 

2.3.5. Verantwortliche für freiwilliges Engagement 

Bei 32,9% der der Organisationen gibt es mehrere hauptamtliche Verantwortliche für 

freiwilliges Engagement, bei 26,8% eine_n hauptamtliche_n Mitarbeiter_in. Das bedeu-

tet, dass bei mehr als der Hälfte der Fälle (59,7%) die Verantwortung für das freiwillige 

Engagement bei hauptamtlichen Mitarbeiter_innen liegt. Bei 24,6% der Organisationen 

sind ein oder mehrere Ehrenamtliche für das freiwillige Engagement zuständig. Aller-

dings hat auch über ein Viertel (28,9%) der Organisationen keine Verantwortlichen für 

freiwilliges Engagement - möglicherweise, weil es keine oder nur sehr wenige Freiwilli-

ge gibt.2 Anderenfalls könnte es sowohl für die Organisationen, als auch für die freiwil-

lig Engagierten hilfreich sein, Verantwortliche für freiwilliges Engagement einzusetzen. 

                                                

2  Bei dieser Frage waren in der aktuellen Befragung Mehrfachantworten möglich, da es sein 
kann, dass es in derselben Organisation einen bzw. mehrere sowohl haupt- als auch ehren-
amtliche Verantwortliche für Engagement gibt. 
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Abbildung 10: Gibt es Verantwortliche für freiwilliges Engagement 

 

Abbildung 11: Arbeitszeit Hauptamtlicher für freiwilliges Engagement 

Wöchentlich stehen den hauptamtlichen Verantwortlichen für das freiwillige 

Engagement durchschnittlich etwas mehr als 18 Stunden für Koordination und weitere 

Arbeiten mit den freiwillig Engagierten zur Verfügung. 

2.3.6. Rahmenbedingungen für freiwilliges Engagement 

In der folgenden Tabelle werden die Antworten auf die Frage aufgeführt: „Welche der 

folgenden Rahmenbedingungen stellt Ihre Organisation für freiwilliges Engagement zur 

Verfügung?“ 
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Tabelle 12: Rahmenbedingungen für freiwilliges Engagement 

n = 208, Mehrfachantworten möglich Angaben in % 
Beteiligung der freiwillig Engagierten an Aktivitäten 73,6 

symbolische Anerkennung für freiwillig Engagierte 66,3 

Möglichkeit zum Informationsaustausch zwischen Freiwilligen und 
Hauptamtlichen 

65,9 

Vorbereitung von freiwillig Engagierten auf ihre Tätigkeit 64,4 

fachliche Unterstützung freiwillig Engagierter 62,0 

Ehrenamtsnachweise 60,1 

Unterstützung der Kommunikation zwischen freiwillig Engagierten 55,3 

kostenlose Fortbildungen für freiwillig Engagierte 49,0 

finanzielle Ressourcen 48,1 

schriftliche Vereinbarungen mit freiwillig Engagierten 48,1 

Reflexionsangebote für freiwillig Engagierte 40,4 

Versicherung über den gesetzlichen Rahmen hinaus 18,3 

Weiterbildung Hauptamtlicher zu Fragen freiwilligen Engagements 17,8 

Ausbildung für freiwillig Engagierte 13,5 

 

Die befragten Organisationen nutzen ein breites Spektrum an zur Verfügung gestellten 

Rahmenbedingungen für freiwilliges Engagement. An der Spitze steht die Beteiligung 

der freiwillig Engagierten an Aktivitäten, was fast Dreiviertel der befragten Organisatio-

nen (73,6%) zur Verfügung stellen. Zwei Drittel (66,3%) gewähren den Freiwilligen 

symbolische Anerkennung, fast genauso viele die Möglichkeit zum Austausch zwi-

schen freiwillig Engagierten und Hauptamtlichen (65,9%). 

Ausbildung für die freiwillig Engagierten (13,5%) und Weiterbildung Hauptamtlicher zu 

Fragen freiwilligen Engagements (17,8%) bilden die Schlusslichter unter den zur Ver-

fügung gestellten Rahmenbedingungen. Die Möglichkeit zur Mehrfachnennung wurde 

intensiv genutzt. Insgesamt gab es 1.420 Nennungen bei 208 gültigen Fällen. 

2.3.7. Beteiligung freiwillig Engagierter an Entscheidungen 

Zur Bindung Engagierter, zu ihrer besseren Motivation und auch aus demokratietheo-

retischen Überlegungen heraus ist es wichtig, die freiwillig Engagierten außerhalb von 

Gremienarbeit an Entscheidungen der Mitgliedsorganisationen zu beteiligen. 
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Tabelle 13: Beteiligung freiwillig Engagierter außerhalb von Gremienarbeit an Ent-

scheidungen 

n = 186, Mehrfachantworten möglich Angaben in % 
strategischen Diskussionen 67,2 
Gestaltung von Organisationsabläufen 59,7 
an Konzepten und Anträgen 48,9 
Ausgestaltung der Räumlichkeiten 48,4 
Teilnahme an Dienstbesprechungen 46,2 
Entscheidung über Einsatz neuer ehrenamtlicher Mitarbei-
ter_innen 

32,8 

Mitwirkung an der Erstellung des Dienstplanes 25,3 
Entscheidung über Einsatz neuer hauptamtlicher Mitarbei-
ter_innen 

24,7 

 

Auch außerhalb der Gremienarbeit werden die freiwillig Engagierten in den befragten 

Organisationen an Entscheidungen beteiligt. So gewähren zwei Drittel (67,2%) der 

Organisationen den Freiwilligen Mitsprache bei strategischen Diskussionen und bei 

sechs von zehn Organisationen dürfen die freiwilligen Engagierten Organisationsabläu-

fe mitbestimmen (59,7%). In knapp der Hälfte der Organisationen arbeiten Freiwillige 

an Konzepten und Anträgen (48,9%) und an der Ausgestaltung der Räumlichkeiten 

(48,4%) mit. Immerhin rund ein Viertel ist an der Erstellung des Dienstplanes (25,3%) 

und an der Entscheidung über den Einsatz neuer hauptamtlicher Mitarbeiter_innen 

beteiligt (24,7%). 

2.3.8. Aufwandentschädigungen für freiwillig Engagierte 

Aufwandsentschädigungen sind zum eine Form der Anerkennung freiwilliger Tätigkeit. 

Zum anderen ermöglichen sie auch ökonomisch schlechter gestellten Menschen eine 

ehrenamtliche Tätigkeit. 
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Abbildung 12: Aufwandsentschädigung für freiwillig Engagierte 

In gut der Hälfte der Fälle (51,9%) erhalten die freiwillig Engagierten keine Aufwands-

entschädigung. Bei fast einem Drittel (30,5%) erhalten sie eine Aufwandsentschädi-

gung gegen einen Nachweis, bei fast jeder fünften Organisation (17,6%) als Pauscha-

le. 

2.3.9. Inhaltliche Zusammenarbeit mit anderen Organisationen 

Auf die Frage: „Mit welchen Organisationen arbeitet Ihre Organisation beim Thema 

Freiwilliges Engagement zusammen?“ wurde wie folgt geantwortet. 
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Tabelle 14: Organisationen, mit denen zum Thema freiwilliges Engagement inhaltlich 

zusammen gearbeitet wird 

n = 175, Mehrfachantworten möglich Angaben in % 
Paritätischer Landesverband Berlin 64,0 
Kontaktstellen für freiwilliges Engagement 56,0 
kommunale/bezirkliche Verwaltungen 38,3 
Selbsthilfekontaktstellen 30,3 
Bürgerinitiativen/Interessengruppen 28,0 
Schulen 26,3 
(Bürger-)Stiftungen 21,1 
Organisationen der Kinder- und Jugendhilfe 20,0 
Organisationen der Behindertenhilfe 19,4 
Paritätischer Gesamtverband 18,9 
Landesverwaltungen 17,7 
Hochschulen 16,6 
Unternehmen und Betriebe 13,7 
Mehrgenerationenhäuser 12,0 
Paritätische Akademie Berlin 10,9 
Kirchengemeinden/Religionsgemeinschaften 10,9 
Parteien 6,9 
Bundesagentur für Arbeit 4,0 

 

Die befragten Organisationen arbeiten im Bereich freiwilliges Engagement mit einer 

Vielzahl an Organisationen zusammen. Die größten Bündnispartner bilden der Paritäti-

sche Landesverband (64%) und Kontaktstellen für freiwilliges Engagement (56%).  

Dagegen arbeiten in diesem Themenfeld lediglich vier Prozent inhaltlich mit der Agen-

tur für Arbeit und nur 6,9% mit Parteien zusammen. Mit der Paritätischen Akademie 

kooperieren 10,9%, ein Wert der im Hinblick auf Fortbildungen für Ehrenamtliche aber 

auch für die Hauptamtlichen bezüglich des Ehrenamtsmanagements ausbaufähig ist. 

Mehrfachnennungen waren möglich und diese Möglichkeit wurde umfangreich genutzt. 

Bei 175 gültigen Fällen gab es 726 Nennungen. 

Bei der Frage „Ist Ihre Organisation in ein lokales Netzwerk zum freiwilligen Engage-

ment eingebunden?“ geben 158 Organisationen (62,7%) an, in keinem Netzwerk zum 

freiwilligen Engagement organisiert zu sein. 71 (28,2%) Organisationen geben Netz-

werke zum freiwilligen Engagement an, in welche sie eingebunden sind, darunter: Lan-

desnetzwerk Bürgerliches Engagement, bezirkliche Arbeitskreise, Ehrenamtsbüros, der 

Arbeitskreis Ehrenamtskoordination des Paritätischen Landesverbands Berlin aber 

auch Betterplace.org. 9,1% machten hierzu keine weiteren Ausführungen. 
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2.3.10. Wege der Gewinnung von Engagierten 

Tabelle 15: Gewinnung freiwillig Engagierter 

n = 211, Mehrfachantworten möglich Angaben in % 

persönliche Ansprache 81,5 

Mund-zu-Mund-Propaganda 70,6 

Mitgliedschaft 47,4 

Kooperation mit Kontaktstellen für freiwilliges Engagement 45,0 

Veranstaltungen 37,4 

Social Media 32,2 

Ehrenamtsplattform 30,3 

Zeitungsanzeigen/-artikel 25,1 

eigene Beratungsangebote zu Engagementmöglichkeiten 25,1 

Online-Werbung 23,7 

Handzettel 21,8 

Kooperation mit dem Paritätischen 19,4 

Funk und Fernsehen 4,7 

 

Die erfolgreichsten Konzepte zur Gewinnung Freiwilliger sind offensichtlich sehr per-

sönlich: Die meisten Freiwilligen wurden durch persönliche Ansprache (81,5%) und 

durch Mund-zu-Mund-Propaganda (70,6%) gewonnen. Funk und Fernsehen stellen 

dagegen keine besonders erfolgversprechenden oder häufig genutzten Möglichkeiten 

dar. Nicht einmal fünf Prozent der Engagierten wurden so für freiwilliges Engagement 

gewonnen (4,7%). Allerdings gab es auch bei diesem Item die Möglichkeit zur Mehr-

fachnennung (980 Nennungen bei n = 211). Die Organisationen nutzen üblicherweise 

mehrere Möglichkeiten, um neue freiwillig Engagierte zum Mitmachen zu bewegen. 

2.4. Herausforderungen 

2.4.1. Gewinnung freiwillig Engagierter 

Beim Thema Gewinnung von freiwillig Engagierten sind wir auch schon bei einer zent-

ralen Herausforderung angelangt. 

Tabelle 16: Probleme bei der Gewinnung freiwillig Engagierter 

n=189 Angaben in Prozent 

überhaupt nicht 12,2 

Selten 14,9 

Manchmal 22,3 

Häufiger 32,4 

sehr oft 18,1 
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Die Gewinnung freiwillig Engagierter ist für fast Dreiviertel (72,9%) der befragten Orga-

nisationen zumindest manchmal eine Schwierigkeit, während nur gut ein Viertel 

(27,1%) dieses Problem nicht oder selten haben. Für fast ein Drittel (32,4%) stellt sich 

diese Herausforderung häufiger, für gut jede fünfte Organisation (22,3%) manchmal, 

für ein knappes Fünftel (18,1%) sehr oft. Lediglich 12,2% der Organisationen stellt sich 

dieses Problem gar nicht. 

Tabelle 17: Probleme bei der Gewinnung junger freiwillig Engagierter 

n=163 Angaben in Prozent 

überhaupt nicht 13,5 

Selten 14,7 

manchmal 15,3 

häufiger 25,8 

sehr oft 30,7 

 

Noch schwieriger, als die grundsätzliche Gewinnung Freiwilliger stellt sich die Gewin-

nung junger freiwillig Engagierter dar. Fast ein Drittel (30,7%) der befragten Organisa-

tionen steht sehr oft vor dieser Herausforderung, ein gutes Viertel (25,8%) häufiger. 

Nur 13,5% sehen hier überhaupt keine Schwierigkeit. 
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2.4.2. Weitere Herausforderungen 

Tabelle 18: Weitere Herausforderungen 

 überhaupt 
nicht 

selten manchmal häufiger sehr oft 

Probleme bei Besetzung 
ehrenamtlicher Leitungsfunk-
tionen 

22,0 12,8 23,4 24,8 17,0 

Weggang von Freiwilligen 15,7 28,6 34,1 17,3 4,3 

Fachliche Überforderung der 
Freiwilligen 

19,2 32,6 36,8 7,8 3,6 

Fehlende Aufwandsentschä-
digung für Freiwillige 

33,0 19,2 20,9 14,3 12,6 

Zeitliche Überforderung der 
Freiwilligen 

26,5 29,8 25,4 12,2 6,1 

Fehlende Fortbildungsnage-
bote für Freiwillige 

38,9 30,9 16,0 8,6 5,7 

Unzureichende Begleitung 
der Freiwilligen 

34,8 37,1 19,7 3,9 4,5 

Fehlende Aufgabengebiete 
für Freiwillige 

46,2 29,3 15,8 5,4 3,3 

Schwierige Zusammenarbeit 
von Freiwilligen und Haupt-
amtlichen 

33,7 44,4 17,4 4,5 0,0 

Geringer Nutzen des Einsat-
zes von Freiwilligen 

54,2 24,6 17,3 2,8 1,1 

Fehlende Abgrenzung von 
den Aufgaben Hauptamtli-
cher 

45,1 37,6 14,5 1,2 1,7 

Zu hohe Kosten durch Frei-
willige 

59,0 27,0 6,7 3,9 3,4 

 

Die Gewinnung von Freiwilligen, vor allem jüngeren Alters stellt die größte Herausfor-

derung für die Mitgliedsorganisationen des Paritätischen Landesverbandes dar. In der 

Tabelle sind weitere Herausforderungen und Probleme, welche die befragten Organi-

sationen genannt haben, in absteigender Reihenfolge aufgeführt. 

Auch die Besetzung ehrenamtlicher Leitungsfunktionen stellt eine deutliche Herausfor-

derung dar. Knapp zwei Drittel (65,2%) der befragten Organisationen stehen zumindest 
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manchmal vor diesem Problem. Gut ein Drittel (34,8%) sieht hier selten oder keine 

Schwierigkeit. 

Für deutlich über die Hälfte (55,7%) ist der Weggang freiwillig Engagierter zumindest 

manchmal ein Problem. Deutlich weniger als die Hälfte der befragten Organisationen 

(44,3%) sieht hierin keine oder kaum eine Herausforderung. Betrachtet man zu den 

Ergebnissen dieses Items auch jene, die Schwierigkeiten bei der Gewinnung von Frei-

willigen thematisieren, so scheint es insgesamt ein Problem zu sein, über ausreichend 

Freiwillige zu verfügen. Damit lässt sich bereits an dieser Stelle ableiten, dass Organi-

sationen nicht nur in die Gewinnung freiwillig Engagierter Energie investieren müssen, 

sondern auch in die Entwicklung von Strategien, Engagierte langfristig an sich zu bin-

den und Kontinuität in das freiwillige Engagement zu bringen – sofern dies möglich ist. 

Fachliche Überforderung kommt bei knapp der Hälfte (48,2%) der befragten Organisa-

tionen zumindest manchmal vor. Allerdings ist dies nur in 3,6% der Fälle sehr oft und 

bei 7,8% häufiger der Fall. Über ein Drittel der Organisationen (36,8%) gibt an, dass 

die Freiwilligen manchmal fachlich überfordert sind. Hier sind die Organisationen ge-

fragt, freiwillig Engagierte zu befähigen, eigene Grenzen zu erkennen und zu ermuti-

gen, diese zu benennen, um so gegebenenfalls Schaden von Freiwilligen aber auch 

von Personen aus den Zielgruppen der Organisationen abzuhalten. Zudem gilt es, 

freiwillig Engagierte möglichst so einzusetzen, dass eine fachliche Überforderung wei-

testgehend ausgeschlossen werden kann. Dies scheint mehr als der Hälfte der befrag-

ten Organisationen auch zu gelingen. 51,8% der Organisationen berichten, dass fachli-

che Überforderung selten oder überhaupt kein Problem ist. 

Gut die Hälfte der Organisationen (52,2%) hat keine Probleme mit fehlenden Auf-

wandsentschädigungen, während dies für die knappe zweite Hälfte (47,8%) zumindest 

manchmal eine Schwierigkeit ist. Jedoch liegt die Anzahl der Organisationen, die hier 

gar keine Schwierigkeiten sieht mit 33,0% mehr als doppelt so hoch, wie die, die hier 

sehr oft eine Herausforderung (12,6%) sehen. 

Diejenigen, die den Fragebogen ausgefüllt haben, schätzen in mehr als einem Viertel 

der Fälle ein (26,5%), dass die Freiwilligen in ihrer Organisation überhaupt nicht mit 

zeitlicher Überforderung konfrontiert sind. Etwas häufiger (29,8%) gehen sie von selte-

ner zeitlicher Überforderung aus. Auch wenn nur eine Minderheit (6,1%) eine starke 

zeitliche Überforderung angibt, so sind die Freiwilligen bei 43,6% der Fälle zumindest 

manchmal zeitlich überfordert. Dennoch spielt zeitliche Überforderung der freiwillig 

Engagierten bei deutlich über der Hälfte (56,4%) keine oder kaum eine Rolle. 

Im weiteren Verlauf sind Fragen aufgeführt, die für die Mitgliedsorganisationen eher ein 

Nicht-Problem darstellen. 

Für mehr als zwei Drittel (69,7%) der befragten Organisationen stellen fehlende Fort-

bildungsangebote für Freiwillige kein Problem dar. Bei knapp einem Drittel (30,3%) gibt 

es hier zumindest manchmal ein Problem.  Nur bei 5,7% ist dies eine sehr häufig auf-

tretende Herausforderung, während 38,9% dieses Problem nie hat. Offenbar gelingt es 

den Organisationen, freiwillig Engagierte entsprechend ihrer Fähigkeiten einzusetzen 
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und so nicht zu überfordern oder die Organisationen sorgen für ausreichend Fortbil-

dungen für freiwillig Engagierte. 

Die Begleitung der Freiwilligen stellt seltener ein Problem dar. Nur bei etwas über ei-

nem Viertel der Organisationen tritt dieses zumindest manchmal auf, während fast 

Dreiviertel (71,9%) hier (fast) keine Schwierigkeiten haben. 

Dreiviertel der befragten Organisationen (75,5%) sehen in fehlenden Aufgabengebie-

ten für Freiwillige keine oder kaum eine Herausforderung. Nur bei knapp einem Viertel 

(24,5%) gibt es hier zumindest manchmal ein Problem.  Fast die Hälfte der Organisati-

onen (46,2%) hat dieses Problem nie. Gerade einmal bei 3,3% tritt diese Herausforde-

rung sehr oft auf. Angesichts der eher größeren Herausforderung ausreichend Freiwil-

lige zu gewinnen zu können, verwundert es kaum, dass überwiegend ausreichend Auf-

gaben für die freiwillig Engagierten vorhanden sind. 

Hauptamtliche und Freiwillige scheinen mehrheitlich gut zusammen zu arbeiten. Für 

78,1% stellt dies keine oder kaum eine Herausforderung dar. Nur 21,9% haben dieses 

Problem zumindest manchmal. Sehr oft taucht diese Herausforderung bei keiner der 

befragten Organisationen auf. 

Auch geringer Nutzen durch freiwillig Engagierte ist eher keine große Herausforderung 

für die Organisationen. Lediglich 21,2% geben an, dieses Problem mindestens 

manchmal zu haben. 78,8% haben diese Schwierigkeit nie oder kaum. Deutlich über 

die Hälfte (54,2%) habt dieses Problem gar nicht, während nur 1,1% sich sehr oft mit 

zu geringem Nutzen durch freiwillig Engagierte konfrontiert sehen. 

Die fehlende Abgrenzung zwischen Hauptamtlichen und Freiwilligen ist seltener eine 

Herausforderung. Für 82,7% stellt sich dieses Problem nicht oder selten. Bei 17,3% 

der Organisationen ist dies mindestens manchmal eine Schwierigkeit. Häufiger (1,2%) 

oder sehr oft (1,7%) tritt diese Herausforderung nahezu gar nicht auf. 

Nur ein kleinerer Teil der Organisationen (14%) hat zumindest manchmal das Problem 

zu hoher Kosten durch Freiwillige. Für die deutliche Mehrheit ist dies keine oder kaum 

eine Herausforderung (86%). 

2.5. Gründe für den Einsatz von Freiwilligen 

Nachfolgend sind die Gründe für den Einsatz von Freiwilligen nach dem Grad der 

Wichtigkeit (teils/teils bis sehr wichtig) aufgeführt. 



2 Ergebnisse der quantitativen Untersuchung 33 

Tabelle 19: Gründe für den Einsatz freiwillig Engagierter 

 überhaupt 
nicht wich-
tig 

eher nicht 
wichtig 

Teils/teils eher wichtig sehr 
wichtig 

Hohe Motivation Freiwil-
liger 

0,5 0,0 7,1 24,0 68,4 

Nutzen der Erfahrung 2,1 2,1 11,9 36,6 47,4 
Nutzung der Qualifikation 4,8 2,6 20,1 35,4 37,0 
Stärkung des sozialen 
Miteinanders vor Ort 

3,3 6,6 7,1 21,3 61,7 

Qualitätsverbesserung 4,3 9,2 20,1 39,1 27,2 
Schaffung zusätzlicher 
Angebote 

6,6 9,9 16,6 31,5 35,4 

Tradition der Organisati-
on 

4,9 12,6 13,7 25,1 43,7 

Transparenz 7,6 11,0 18,0 28,5 34,9 
Förderung von Innovati-
onen 

7,3 12,4 28,7 27,0 24,7 

Flexible Einsatzzeiten 7,0 14,5 27,4 33,3 17,7 
Sicherung der Funktions-
tätigkeit 

17,9 14,1 9,2 17,9 40,8 

Entlastung der Haupt-
amtlichen 

23,3 19,4 23,9 14,4 18,9 

Voraussetzung für den 
Erhalt von Fördermitteln 

33,9 18,6 13,6 14,1 19,8 

Kosteneinsparungen 31,8 21,6 22,2 10,8 13,6 
Abgrenzung zur Privat-
wirtschaft 

39,2 16,0 6,4 16,0 22,4 

 

Die hohe Motivation der freiwillig Engagierten ist für 9 von zehn Organisationen 

(92,4%) ein (sehr oder eher) wichtiger Grund für den Einsatz Freiwilliger. Lediglich für 

7,6% ist dies höchstens teilweise der Fall, wobei nur ein halbes Prozent der Organisa-

tionen die Motivation eher oder überhaupt nicht wichtig findet. 

Für nahezu alle befragten Organisationen ist die Nutzung der Erfahrung der freiwillig 

Engagierten ein wichtiger Einsatzgrund. 95,9% halten diesen Aspekt für mindestens 

teilweise wichtig. Nur 4,2% schätzen diesen Grund für den Einsatz von Freiwilligen für 

eher nicht oder überhaupt nicht wichtig ein. 

Die Nutzung der Qualifikationen der freiwillig Engagierten ist ein wichtiger Grund für 

deren Einsatz. Lediglich 7,4% halten diesen Aspekt für eher nicht oder überhaupt nicht 

wichtig, während 92,5% die Nutzung der Qualifikationen der Engagierten mindestens 

teilweise für wichtig halten. 

Für fast zwei Drittel (61,7%) ist die Stärkung des sozialen Miteinanders vor Ort ein sehr 

wichtiger Grund für den Einsatz Freiwilliger. Neun von zehn Organisationen (90,1%) 

bewerten diesen Aspekt als mindestens teilweise wichtig. Nur jede zehnte Organisation 

(9,9%) findet diesen Grund eher nicht oder überhaupt nicht wichtig. 

Offensichtlich leisten die freiwillig Engagierten einen wichtigen Beitrag zur Qualitäts-

verbesserung der Arbeit der befragten Organisationen. Für 86,4% ist die Qualitätsver-
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besserung mindestens ein teilweise wichtiger Grund für den Einsatz freiwillig Engagier-

ter. Für 13,5% ist der Einsatz Freiwilliger als Beitrag zur Qualitätsverbesserung eher 

nicht oder überhaupt nicht wichtig. 

Auch die Schaffung zusätzlicher Angebote ist ein wichtiger Aspekt für den Einsatz frei-

willig Engagierter. 83,5% der Organisationen schätzen den Einsatz von Freiwilligen für 

die Schaffung zusätzlicher Angebote mindestens für teilweise wichtig ein. 16,5% der 

Organisationen finden diesen Grund eher nicht oder überhaupt nicht wichtig. 

Auch die Organisationstradition ist für acht von zehn Organisationen (82,5%) ein min-

destens teilweise wichtiger Grund, freiwillig Engagierte einzusetzen. Für 17,5% spielt 

die Tradition der Organisation bestenfalls eine untergeordnete Rolle (eher 

nicht/überhaupt nicht wichtig). Es kann davon ausgegangen werden, dass es Organi-

sationen, bei denen freiwilliges Engagement traditionell großgeschrieben wird, leichter 

fällt, neue Freiwillige gewinnen, v.a., wenn man berücksichtigt, dass die am stärksten 

genutzten Möglichkeiten zur Gewinnung freiwillig Engagierter persönliche Ansprache 

und Mund-zu-Mund-Werbung sind.  D. h., da wo Freiwillige tätig sind, sprechen diese 

möglicherweise Menschen in ihrem Umfeld an und gewinnen sie so für Engagement in 

den Organisationen. 

Transparenz gegenüber der Öffentlichkeit ist für eine deutliche Mehrheit der Organisa-

tionen ein Grund, Freiwillige einzusetzen. Acht von zehn Organisationen (81,4%) fin-

den diesen Aspekt zumindest teilweise wichtig. Für weniger als ein Fünftel (18,6%) ist 

Transparenz als Einsatzgrund eher oder überhaupt nicht wichtig. 

Die Förderung von Innovationen in der konkreten Arbeit schätzen 80,4% der befragten 

Organisationen als mindestens teilweise wichtigen Grund für den Einsatz freiwillig En-

gagierter ein. Nur jede fünfte Organisation (19,7%) hält den Einsatz von Freiwilligen zur 

Förderung von Innovationen für eher nicht oder überhaupt nicht wichtig. 

Die Flexibilität hinsichtlich der Einsatzzeiten ist für 78,4% der Organisationen mindes-

tens teilweise ein wichtiger Grund, freiwillig Engagierte einzusetzen.  Für gut jede fünf-

te Organisation (21,5%) ist dieser Grund eher nicht oder überhaupt nicht wichtig. Dies 

kann einerseits daran liegen, dass die freiwillig Engagierten bei ihnen nicht zeitlich fle-

xibel sind, andererseits aber auch daran, dass zeitliche Flexibilität für die Arbeit der 

betreffenden Organisationen nicht von großer Bedeutung ist. 

Freiwillige sind für die Sicherung der Funktionstätigkeit von existenzieller Bedeutung 

für die Organisationen – man denke z. B. an die vielen ehrenamtlichen Vorstände von 

Vereinen. So bewerten auch 40,8% der befragten Organisationen diesen Einsatzgrund 

für sehr wichtig. Insgesamt mindestens teilweise wichtig finden ihn mehr als zwei Drittel 

(67,9%). Allerdings birgt dies auch die Gefahr, dass bei Wegfall freiwillig Engagierter 

Funktionstätigkeiten nicht mehr besetzt sind. 32% schätzen die Sicherung der Funkti-

onstätigkeit der Organisation durch den Einsatz freiwillig Engagierter für eher nicht o-

der überhaupt nicht wichtig ein. 

Der Einsatz freiwillig Engagierter zur Entlastung hauptamtlich Beschäftigter kann eben-

falls kritisch gesehen werden, bedeutet dieser Grund doch (oder zumindest kann be-



2 Ergebnisse der quantitativen Untersuchung 35 

deuten), dass die Hauptamtlichen ohne die Freiwilligen in ihrer Arbeit überlastet/zu 

stark belastet sind. Für fast jede fünfte Organisation (18,9%) ist die Entlastung Haupt-

amtlicher ein sehr wichtiger Grund für den Einsatz Freiwilliger. Mindestens teilweise 

wichtig ist dieser Aspekt für 57,2%. Lediglich 42,7% sehen in der Entlastung Hauptamt-

licher eher oder überhaupt keinen wichtigen Grund für den Einsatz Freiwilliger. 

Der Einsatz von Freiwilligen kann Voraussetzung für den Erhalt von Fördermitteln sein. 

Für jede fünfte Organisation (19,8%) ist dies ein sehr wichtiger Einsatzgrund. Für 

knapp die Hälfte (47,5%) ist es mindestens teilweise ein Grund, freiwillig Engagierte 

einzusetzen, während es für 52,5% eher oder überhaupt nicht wichtig ist, Freiwillige 

einzusetzen, um Fördermittel zu erhalten. 

Der Einsatz Freiwilliger um Kosten zu sparen, ist potentiell ein problematischer Grund 

für deren Einsatz. Eventuell werden Freiwillige aus diesem Grund eingesetzt, weil nicht 

ausreichend finanzielle Mittel zur Erbringung sozialstaatlicher Leistungen bereitgestellt 

werden. Zudem könnte der Wegfall Freiwilliger die Kosten für die jeweiligen Organisa-

tionen erhöhen und potentiell deren Existenz bedrohen. Für etwas mehr als die Hälfte 

der Organisationen (53,4%) sind Kosteneinsparungen durch den Einsatz freiwillig En-

gagierter eher nicht oder überhaupt nicht wichtig. Dies bedeutet aber auch, dass fast 

die Hälfte (46,6%) den Einsatz Freiwilliger aus Kostengründen mindestens teilweise für 

wichtig hält. 

Freiwillige einzusetzen, um sich von privatgewerblicher Konkurrenz abzugrenzen, ist 

für weniger als die Hälfte der Organisationen (44,8%) zumindest teilweise ein Einsatz-

grund für Freiwillige. Deutlich über die Hälfte (55,2%) findet diesen Grund eher oder 

überhaupt nicht wichtig. 
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2.6. Bedeutung der Berliner Freiwilligentage 

Tabelle 20: Bedeutung der Berliner Freiwilligentage 

 Stimme 
voll 
und 
ganz 
zu  

Stimme 
eher zu 

Teils/teils Stimme 
eher 
nicht 
zu 

Stimme 
überhaupt 
nicht zu 

Die Berliner Freiwilligentage sind 
mir bekannt  

66,2 13,1 11,1 4,5 5,1 

Unsere Organisation beteiligt sich 
regelmäßig 

16,2 5,2 20,9 18,8 38,7 

Die Dankeschönfeier des Paritäti-
schen Berlin und des Tagesspie-
gels ist ein wichtiges Angebot 

26,5 20,5 15,2 20,5 17,2 

Durch die Berliner Freiwilligentage 
gewinnen wir engagierte Men-
schen, auch über die Freiwilligen-
tage hinaus 

5,5 4,1 16,4 28,8 45,2 

Der Mehraufwand unserer Orga-
nisation für die Berliner Freiwilli-
gentage ist gerechtfertigt 

9,1 17,3 25,5 27,3 20,9 

Die Berliner Freiwilligentage sind 
wichtig für das Engagement in der 
Stadt 

38,8 43,5 12,2 3,4 2,0 

Berliner Freiwilligentage sollten 
mehr bezirklichen Charakter ha-
ben 

23,3 26,2 21,4 14,6 14,6 

Berliner Freiwilligentage sollten 
mehr themenspezifisch sein 

16,5 29,7 19,8 18,7 15,4 

 

Zwei Drittel der Organisationen (66,2%) kennen die Berliner Freiwilligentage. Wenn die 

Einschätzung „stimme eher zu“ und „teils/teils“ dahingehend interpretiert werden, dass 

die Freiwilligentage hier auch bekannt, aber vielleicht nicht stark präsent sind, kennt die 

deutliche Mehrheit der Befragten die Berliner Freiwilligentage. Lediglich 9,6% kennen 

sie (eher) nicht. 

Obwohl die Berliner Freiwilligentage weitestgehend bekannt sind, beteiligen sich viele 

der befragten Organisationen nicht (57,5% stimmen eher nicht oder überhaupt nicht zu, 

dass ihre Organisation sich an den Berliner Freiwilligentagen beteiligt). Werden die 

beiden höchsten Zustimmungswerte (stimme eher/voll und ganz zu) als tatsächliche 

und aktive Beteiligung an den Berliner Freiwilligentagen interpretiert, so beteiligt sich 

mehr als jede fünfte Organisation (21,4%). Angesichts der 191 Organisationen, die das 

Item beantwortet haben, ist das durchaus eine nicht unerhebliche Zahl. Dennoch sollte 

geprüft werden, wie die aktive Beteiligung an den Freiwilligentagen gesteigert werden 

kann. 
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Für fast die Hälfte der Organisationen (47,0%, volle oder eher Zustimmung) ist die 

Dankeschön-Feier des Paritätischen Berlin und des Tagesspiegels ein wichtiges An-

gebot. Allerdings ist dieses Angebot auch für über die Hälfte (52,9%) höchstens teil-

weise ein wichtiges Angebot. Hier gilt es zu prüfen, was die Ursachen für die mangeln-

de Attraktivität sind, um die Dankeschön-Feier für noch mehr Organisationen attraktiver 

zu machen. 

Mehr als ein Viertel der Organisationen (26,0%) stimmen mindestens teilweise zu, 

dass Sie durch die Berliner Freiwilligentage neue freiwillig Engagierte gewinnen kön-

nen, die auch über diese Ereignisse hinaus aktiv sind. Angesichts der Erkenntnis, dass 

die Gewinnung und Bindung von Freiwilligen zu den größten Herausforderungen für 

die befragten Organisationen gehört, ist dies ein beachtenswerter Mehrwert für die 

Organisationen, auch wenn es für Dreiviertel (74,0%) der befragten Organisationen 

(eher/überhaupt) nicht zutrifft. 

Für mehr als die Hälfte der Organisationen (51,9%) lohnt sich der Mehraufwand, den 

die Freiwilligentage verursachen zumindest teilweise. Allerdings ist auch knapp die 

Hälfte (48,2%) der Meinung, dass sich der Mehraufwand nicht lohnt. Möglicherweise 

sind Zweifel am Aufwand-Nutzen-Verhältnis einer der Gründe, warum Organisationen 

sich nicht an den Berliner Freiwilligentagen beteiligen. 

Nahezu alle Organisationen (94,5%) finden die Freiwilligentage (mindestens teilweise) 

wichtig für das Engagement in der Stadt, obwohl mit 51,9% (mindestens teilweise Zu-

stimmung) deutlich weniger den Mehraufwand gerechtfertigt finden. Das spricht dafür, 

dass die Freiwilligentage durch die Organisation für nicht so gewinnbringend für die 

eigene Arbeit eingeschätzt werden, wie grundsätzlich oder für andere Organisationen. 

Angesichts der Benefits, die von den Organisationen beschrieben werden, sollte ge-

prüft werden, wie der individuelle Nutzen durch die Freiwilligentage für die verschiede-

nen Organisationen gesteigert werden kann.   

Sieben von zehn Organisationen (70,6% mindestens teilweise Zustimmung) sind der 

Meinung, die Berliner Freiwilligentage sollten stärker bezirklichen Charakter haben. 

Dies könnte vor dem Hintergrund, dass Organisationen durch die Freiwilligentage neue 

Engagierte gewinnen können, aber möglicherweise auch hinsichtlich des Aufwands, 

sinnvoll sein. Allerdings befürworten auch 29,2% keine stärkere Konzentration auf den 

Bezirk. Intergrund könnte sein, dass der Großteil der Organisationen (63,0%) in der 

gesamten Stadt tätig ist. 

Die Organisationen stimmen in der Mehrheit zumindest teilweise zu (66,0%), dass die 

Berliner Freiwilligentage themenspezifisch sein sollen. Dies bestätigt sich auch in der 

offenen Frage nach einem zukünftigen Format der Freiwilligentage. Hier wurden mehr-

fach konkrete Themenvorschläge gemacht. 
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2.7. Zusammenarbeit mit dem Paritätischen 

Wohlfahrtsverband, Landesverband Berlin 

Über zwei Drittel der Organisationen (67,4%) sind mit der Unterstützung des Paritäti-

schen Wohlfahrtsverbands Landesverband Berlin zufrieden (eher oder sehr). Ein 

knappes Drittel (32,5%) ist höchstens teilweise zufrieden, wobei insgesamt nur 4,3% 

sehr und 3,6% eher unzufrieden ist. Dennoch gilt es für den Paritätischen Wohlfahrts-

verbands Landesverband Berlin genauer zu identifizieren, wie freiwilliges Engagement 

noch besser gefördert werden kann. Dabei können die in dieser Befragung identifizier-

ten Herausforderungen mögliche Hinweise geben. 

 

 

Abbildung 13: Zufriedenheit mit der Unterstützung durch den Paritätischen Landesver-

band 

Fast jede zehnte Organisation (9,3%) nimmt den Paritätischen Gesamtverband hin-

sichtlich des Themas freiwilliges Engagement sehr stark wahr, eher stark sogar fast ein 

Drittel (32,6%), immer noch teilweise wird der Paritätische Gesamtverband im Zusam-

menhang mit freiwilligem Engagement von 29,5% wahrgenommen. Allerdings nehmen 

28,5% den Paritätischen Gesamtverband diesbezüglich überhaupt nicht oder eher we-

nig war. 
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Abbildung 14: Wahrnehmung des Paritätischen Gesamtverbandes zum Thema freiwil-

liges Engagement 

 

2.8. Engagement im Zeitablauf 

Interessant ist ein Vergleich mit den Vorgängerstudien, den wir für eine Reihe von Fra-

gestellungen vorgenommen haben. Allerdings ist dabei zu berücksichtigen, dass das 

Messinstrument, der Fragebogen, im Zeitablauf Veränderungen und Weiterentwicklun-

gen erfahren hat. Zudem ist der Rücklauf unterschiedlich gewesen.  

2.8.1. Funktionstätigkeiten/Gremienarbeit 

 

Abbildung 15: Gremienarbeit im zeitlichen Vergleich 

Ein Vergleich über die drei Erhebungen hinsichtlich des Anteils der verschiedenen 

Funktionstätigkeiten, die durch freiwillig Engagierte erbracht werden, zeigt sich, dass 

die meisten Ehrenamtlichen Vorstandstätigkeiten übernehmen. Dabei änderte sich ihr 

Anteil lediglich um insgesamt vier Prozentpunkte, stieg aber kontinuierlich. Größere 
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Veränderungen zeigten sich beim Beirat: 2005 lag hier der Anteil bei 29%, während er 

2012 auf etwas über ein Viertel dieses Werts (8%) sank um 2019 wieder auf 12% zu 

steigen. 2012 dagegen lag der Anteil in den Vorständen mit 17% erheblich höher als in 

den anderen beiden Erhebungen. 2005 wurde der Aufsichtsrat nicht thematisiert. 2019 

waren hier neun Prozent, 2012 sechs Prozent der „Gremienfreiwilligen“ tätig. (vgl. 

Backhaus-Maul/Speck 2005, S. 51, Backhaus-Maul u.a. 2015, S. 153) 

Bei dem Vergleich sind die unterschiedlichen Rücklaufquoten zu berücksichtigen und 

die Tatsache, dass 2005 der Aufsichtsrat als Kategorie nicht vorkam. 

2.8.2. Kontinuierlich und gelegentlich Engagierte 

 

Abbildung 16: Kontinuität des Engagements im zeitlichen Vergleich 

Während in der Vergangenheit der Anteil kontinuierlich freiwillig Engagierter in der 

Vergangenheit mit 78% im Jahr 2012 (Backhaus-Maul et al 2015, S. 157) und 61% im 

Jahr 2005 (Backhaus-Maul/Speck 2005, S. 49f) erheblich über dem jeweiligen Anteil 

gelegentlich freiwillig Engagierter lag, kehrte sich dieses Verhältnis in der Befragung 

2019 um. Fast zwei Drittel der Engagierten (65%) sind gelegentlich/punktuell engagiert, 

gut ein Drittel (36%) kontinuierlich. Eine mögliche Erklärung könnte die Engagement-

welle im Zusammenhang mit der Ankunft besonders vieler geflüchteter Menschen und 

dem einhergehenden Versagen ausreichender sozialstaatlicher Versorgung sein. Es ist 

jedoch auch möglich, dass Organisationen auch anderweitig eine größere Öffnung für 

gelegentliches Engagement vollzogen haben oder Kontinuität/gelegentliche Aktivität 

anders einordnen und/oder bewerten. Zudem gibt in der Untersuchung 2019 eine ein-

zelne Organisation den Wert 21.000 bei den gelegentlich Engagierten an und sorgt für 

den hohen Anteil gelegentlich Engagierter. Würde der Fall weggelassen, würde sich 

die Verteilung komplett verändern. 80% der freiwillig Engagierten wären kontinuierlich 

und 20% gelegentlich aktiv. 
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2.8.3. Stundenzahl freiwilligen Engagements  

 

Abbildung 17: Einsatzstunden der Engagierten 2012 und 2019 

Da die Studie von 2005 andere Gruppierungen verwendet, ist ein Vergleich nicht sinn-

voll3 (vgl. Backhaus-Maul/Speck 2005, S. 51). 

Der Anteil, der Organisationen, in denen über 500 Stunden monatlich durch freiwillig 

Engagierte geleistet wurde, lag 2012 mit 21% höher als in der aktuellen Befragung 

(13%), dagegen wurden in den Organisationen aktuell häufiger monatliche Freiwilli-

genstunden im Bereich bis zehn (23%) und bis 50 Stunden (27%) geleistet (vgl. Back-

haus-Maul et al 2015, S. 157). 

Allerdings ist bei diesen Vergleichen Vorsicht geboten, da die Anzahl der befragten 

Organisationen in den beiden Untersuchungen deutlich unterschiedlich ist und die be-

fragten Organisationen sich in ihrer Größe sehr stark unterscheiden. Einige sehr große 

Organisationen, die jeweils an der Befragung teilnehmen (oder eben nicht) können 

erhebliche Verzerrungen verursachen.  

                                                

3  Es wird in Schritten jeweils bis neun und ab null, also z. B. 10 – 19 betrachtet. Zudem erge-
ben die Prozentwerte nicht 100%. Für einen Vergleich wäre der Zugang zu den Rohdaten 
notwendig 
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2.8.4. Zufriedenheit mit Anzahl Engagierter 

 

Abbildung 18: Zufriedenheit mit Anzahl freiwillig Engagierter 2012 und 2019 

Im Jahr 2012 waren 66% der Befragte eher bis sehr zufrieden mit der Anzahl freiwillig 

Engagierter in ihrer Organisation (vgl. Backhaus-Maul et al 2015, S. 160f), 2019 sind 

es 65%. In dieser Frage gibt es nur geringfügige Veränderungen. 2005 wurde die Zu-

friedenheit mit der Anzahl der Freiwilligen noch nicht erhoben. 

2.8.5. Abhängigkeit von Engagierten: 

In der nachfolgenden Abbildung wurden die Reaktionen auf die Frage wiedergegeben: 

„Wie stark ist der Bestand Ihrer Organisation von der Arbeit der Ehrenamtlichen ab-

hängig?“ 

 

Abbildung 19: Abhängigkeit von den Leistungen Freiwilliger im zeitlichen Vergleich 
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Um den Vergleich übersichtlicher zu machen, haben wir die Angaben zusammenge-
fasst: 

 

Abbildung 20: Abhängigkeit von den Leistungen Freiwilliger, gruppierte Darstellung 

 

Es ist ein Rückgang in der Abhängigkeit von den Leistungen Freiwilliger zu verzeich-

nen, dieser ist jedoch eher gering. Immer noch sind weit mehr als die Hälfte der Orga-

nisationen mindestens teilweise von den Leistungen der Freiwilligen abhängig. 

2.8.6. Herausforderungen  

Die Organisationen wurden gebeten, die 14 häufigsten Herausforderungen beim Ein-

satz freiwillig Engagierter hinsichtlich ihrer Häufigkeit/Intensität einzuschätzen. Hierbei 

haben wir die Angaben zusammengefasst (mindestens teilweise/manchmal Herausfor-

derung). 
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Abbildung 21: Größte Herausforderungen 2012 und 2019 

2019 wurde dasselbe Messinstrument genutzt wie 2012. Die häufigsten Herausforde-

rungen haben sich kaum geändert, lediglich die Gewinnung junger freiwillige Engagier-

ter wurde bei gleichbleibenden Wert (72% mindestens manchmal eine Herausforde-

rung) von Platz eins verdrängt. Die Gewinnung freiwillig Engagierter insgesamt stieg 

von Platz zwei in der vorangegangenen Untersuchung auf den Spitzenplatz. Dabei war 

ein Anstieg von 70% auf 73% zu verzeichnen (vgl. Backhaus-Maul et al 2015, S. 177f). 

 

Abbildung 22: Geringste Herausforderungen 2012 und 2019 

Unter den weniger großen Herausforderungen gibt es zwischen den Untersuchungen 

von 2012 und der aktuellen Befragung größere Unterschiede hinsichtlich der Einschät-

zung der Häufigkeit/Intensität, wenngleich dieselben Probleme benannt werden. Waren 

zu hohe Kosten durch den Einsatz Freiwilliger zuletzt das geringste Problem (14%), 

waren es 2012 fehlende Aufgabengebiete (19%). Die fehlende Abgrenzung zwischen 
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den Tätigkeiten, bzw. Aufgaben freiwillig Engagierter und Hauptamtlicher war 2019 das 

zweitkleinste Problem (17%), gefolgt vom dem geringen Nutzen durch den Einsatz 

Freiwilliger (21%). Dieses Problem war auch in der Vorgängerstudie das drittgeringste 

Problem (21%). Fehlende Aufgaben für Freiwillige waren mit 19% die zweitseltenste 

Schwierigkeit (vgl. Backhaus-Maul et al 2015, S. 177f) 

2005 gab es lediglich die Möglichkeit anzugeben, ob es die jeweiligen Herausforderun-

gen im Zusammenhang mit dem Einsatz Freiwilliger gab, nicht jedoch die Intensität des 

Problems. Mit 42% war damals die Gewinnung freiwillig Engagierter die am häufigsten 

genannte Herausforderung. Die drei weiteren stärksten Probleme, die in den beiden 

Folgeuntersuchungen auftauchen, wurden 2005 nicht erfragt. Das Fehlen einer Auf-

wandsentschädigung (39%) und fehlende Tickets für den öffentlichen Nahverkehr 

(31%) bildeten 2005 die nächsthäufigsten Nennungen. Insgesamt gab weniger als die 

Hälfte der befragten Organisationen an, dass einer der 16 vorgelegten Problemberei-

che bei ihnen auftauchte  (vgl. Backhaus-Maul/Speck 2005, S. 63f). 

Auffällig ist, dass über die Jahre hinweg die Gewinnung, bzw. Bindung freiwillig Enga-

gierter als größte Herausforderungen eingeschätzt wird. Dabei sind sowohl in der vo-

rangegangenen als auch in der aktuellen Befragung fast zwei Drittel der Organisatio-

nen zufrieden mit der Anzahl freiwillig Engagierter (2012 eher/sehr zufrieden: 66% (vgl. 

Backhaus-Maul et al 2015, S. 160f), 2019: 65%, 2005 wurde dieser Wert nicht erho-

ben). 

Diese Informationen können dahingehend interpretiert werden, dass es der Mehrheit 

der befragten Organisationen gelingt, den Herausforderungen um die Gewinnung und 

Bindung freiwillig Engagierter erfolgreich zu begegnen. 
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2.8.7. Gründe für den Einsatz freiwillig Engagierter  

 

Abbildung 23: Gründe für den Einsatz freiwillig Engagierter 2012 und 2019 

Vergleicht man die wichtigsten Gründe für den Einsatz freiwillig Engagierter über den 

Zeitverlauf, zeigt sich bei den wichtigsten Einsatzgründen nur wenig Veränderung. Un-

angefochten ist die hohe Motivation der freiwillig Engagierten der wichtigste Einsatz-

grund (92% sehr/eher wichtig). Die nächsthäufigsten Gründe sind in ihrer Reihenfolge 

unverändert, jedoch ist ihre Bedeutung im Vergleich zu 2012 angestiegen. Die häufigs-

ten Gründe für den Einsatz der Freiwilligen sind also nach wie vor in den positiven 

Qualitäten der Freiwilligen begründet. Zudem bewerten die befragten Organisationen 

den Einsatz freiwillig Engagierter als wichtigen Beitrag für das soziale Miteinander (vgl. 

Backhaus-Maul et al 2015, S. 163ff). 
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Abbildung 24: Seltenste Gründe für den Einsatz Freiwilliger 2012 und 2019 

Die am seltensten benannten Gründe lassen sich alle als wirtschaftliche Gründe be-

zeichnen. Im Vergleich zu 2012 gab es zwar in der Reihenfolge Veränderungen, den-

noch bleiben es dieselben Gründe, die die geringste Rolle für den Einsatz Freiwilliger 

spielen. Trotzdem sind Kosteneinsparungen bei einem Viertel der befragten Organisa-

tionen (2019: 24%, 2012: 26%) und die Entlastung Hauptamtlicher bei einem Drittel der 

Organisationen (2019: 33%, 2012: 31%) wichtige oder eher wichtige Gründe für den 

Einsatz freiwillig Engagierter. Das bedeutet, dass diese Organisationen möglicherweise 

über zu wenige finanzielle Mittel verfügen, um alle Aufgaben durch eigene oder externe 

Hauptamtliche zu bewältigen und dass die Hauptamtlichen (zu) stark belastet sind/sein 

könnten (vgl. Backhaus-Maul et al 2015, S. 163ff). 

Auch 2005 wurde bereits nach wichtigen Gründen für den Einsatz freiwillig Engagierter 

gefragt. Allerdings waren damals nicht 15 möglich Einsatzgründe zu bewerten, sondern 

lediglich sieben, so dass ein direkter Vergleich nicht möglich ist. Allerdings war auch 

2005 die hohe Motivation (91% sehr wichtig und wichtig) der wichtigste und Kostenein-

sparungen ebenfalls der letztgenannte Grund (44% sehr wichtig und wichtig, vgl. 

Backhaus-Maul/Speck 2005, S. 55). 
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2.8.8. Rahmenbedingungen 

 

Abbildung 25: Rahmenbedingungen für Engagement 2012 und 2019 

Im Vergleich zur Vorgängerstudie haben sich Rangfolge und Häufigkeit der am häu-

figsten zur Verfügung gestellten Rahmenbedingungen etwas geändert, die am häufigs-

ten genannte Rahmenbedingung, Beteiligung der Freiwilligen an Aktivitäten, blieb mit 

74% zwar die meistgenannte Rahmenbedingung, allerdings waren es zuvor 85% ge-

wesen. Der Informationsaustausch und symbolische Anerkennung liegen (aktuell mit 

66% gleichauf auf Platz zwei und drei). 2012 belegten Informationsaustausch zwischen 

Freiwilligen und Hauptamtlichen sowie fachliche Unterstützung gleichauf mit 80% die 

Plätze zwei und drei. Auffällig ist, dass 2012 fast alle Rahmenbedingungen häufiger 

genannt wurden als in der aktuellen Studie. Ausnahmen bilden lediglich Ehrenamts-

nachweise (2019: 60%, 2012: 50%), finanzielle Ressourcen (allerdings aktuell mit 48% 

nur ein Prozentpunkt mehr als bei der vorangegangenen Untersuchung), Reflexions-

angebote für Freiwillige (2019: 40%, 2012: 31%) und die Weiterbildung Hauptamtlicher 

zu Fragen freiwilligen Engagements (2019: 18%, 2012: 16%) (vgl. Backhaus-Maul et al 

2015, S. 172 - 175). 

2005 wurde ebenfalls nach dem Vorhandensein von Rahmenbedingungen gefragt. 

Allerdings waren die hier auswählbaren Bedingungen z. T. deutlich andere, was einen 

direkten Vergleich nicht erlaubt. 2005 lag persönliche(s) Lob und Anerkennung mit 

87% an der Spitze der Nennungen, gefolgt von Versicherungsschutz (60%) und Mit-

nutzung der Infrastruktur (56%) (vgl. Backhaus-Maul/Speck 2005, S. 61ff). 

2.8.9. Tätigkeiten der Freiwilligen 

In der aktuellen Befragung wurden die Organisationen lediglich gefragt, ob die freiwillig 

Engagierten in ihrer Organisation eine oder mehrere der genannten Tätigkeiten (elf 

Tätigkeiten und ein freies Feld für sonstige praktische Tätigkeiten) ausüben. Dagegen 
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wurde 2012 und 2005 um eine Einschätzung des Umfangs dieser durch Freiwillige 

geleisteten Tätigkeiten gefragt (mit teilweise unterschiedlichen Tätigkeitsnennungen). 

 

 

 

Abbildung 26: Tätigkeiten der Freiwilligen 2005, 2012 und 2019 

2012 sah das Messinstrument vor, dass die Befragten auf einer fünfstufigen Skala ein-

schätzen sollten, wie stark die Freiwilligen mit den jeweiligen Tätigkeiten befasst sind. 

Es wurden jedoch dieselben Tätigkeiten erfragt, wie in der aktuellen Studie. 2005 soll-

ten ebenfalls die Tätigkeiten der Freiwilligen eingeschätzt werden, allerdings unter-
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schieden sie sich teilweise von den Tätigkeiten, die in den nachfolgenden Studien er-

fragt wurden (vgl. Backhaus-Maul/Speck 2005, S. 54 und Backhaus-Maul et al 2015, 

S.154ff). 

 

2.8.10. Freiwillige nach Geschlecht 

 

Abbildung 27: Verteilung der Geschlechter unter den Freiwilligen im zeitlichen Ver-

gleich 

Hinsichtlich der Aufteilung der Geschlechter gab es in allen drei Erhebungen kaum 

Unterschiede. Der Anteil an Frauen lag bei jeweils knapp zwei Dritteln (2019: 62%, 

2012: 63%, 2005: 64%). Der Männeranteil lag jeweils etwas über einem Drittel (2019: 

38%, 2012: 37%, 2005: 36%). Die Veränderungen von insgesamt zwei Prozentpunkten 

sind eher marginal (vgl. Backhaus-Maul/Speck 2005, S.48 und Backhaus-Maul et al 

2015, S. 154). 

2.8.11. Altersstruktur der Engagierten 

Beide Vorgängerstudien erfassten das Alter der Engagierten in anderen Schritten als 

die vorliegende Untersuchung. Jedoch lassen sich für 2012 die Altersgruppen zu den-

selben wie 2019 zusammenziehen, während 2005 die jüngste Engagiertengruppe nur 

bis 27 Jahre zählt und dementsprechend die mittlere Altersgruppe bereits ab 28 Jahren 

beginnt, wird 2012 und in der aktuellen Untersuchung 30 Jahre als oberstes Alter für 

die jüngste Engagiertengruppe angesetzt, dementsprechend für die mittlere 31 Jahre 

(vgl. Backhaus-Maul/Speck 2005, S. 48f und Backhaus-Maul et al 2015, S. 154). 
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Abbildung 28: Altersstruktur der Engagierten 2005, 2012 und 2019 

Auffällig ist vor allem der deutlich erhöhte Anteil junger Engagierter und der geringere 

Anteil engagierter Menschen im Renten-/Pensionsalter in der aktuellen Studie. Zeigte 

sich in beiden Vorgängerstudien (unabhängig von der etwas anderen Alterserhebung) 

die jüngste Engagiertengruppe beide Male als die kleinste (2005: 15%, 2012: 13%), 

waren diesmal 43% der in den Organisationen freiwillig Engagierten bis 30 Jahre alt. In 

allen drei Studien ist die mittlere Altersgruppe etwa gleich groß und macht jeweils etwa 

die Hälfte aller Engagierten aus. In den beiden Vorgängerstudien machte die älteste 

Engagiertengruppe, also Personen, die 66 Jahre und älter waren, jeweils über ein Drit-

tel aller Freiwilligen aus (2005: 35%, 2015: 40%). Aktuell war nur jede_r Zehnte über 

65 Jahre alt (vgl. ebd.). 

Maßgeblich verantwortlich ist ein jeweils sehr hoher Maximalwert bei den jüngeren 

Engagierten (12.000) und bei der mittleren Altersgruppe (8.900). Beide Werte wurden 

von derselben Organisation angegeben. Für die älteste Engagiertengruppe gibt die 

Organisation 100 Personen an. Hier könnte vermutet werden, dass ein Eingabefehler 
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zu diesen hohen Werten geführt hat. Wird die Verteilung der Altersgruppen mit einem 

jeweils um eine Kommastelle verschobenen Wert bei den beiden auffälligen Angaben 

(also 1.200 und 890) berechnet, so verschiebt sich der prozentuale Anteil auf 23% in 

der jüngsten, 53% in der mittleren und 24% in der ältesten Altersgruppe. Die Organisa-

tion macht keine Angaben, die Rückschlüsse auf die Organisation zulassen, gibt aber 

auch an, dass sie 21.000 Personen bei gelegentlichem Engagement zählen, was wie-

derum gegen einen Eingabefehler spricht. 

Es lässt sich nicht feststellen, ob es sich um eine fehlerhafte Eingabe oder eine Orga-

nisation mit extrem vielen (vor allem gelegentlich) freiwillig Engagierten handelt. 

Betrachtet man die Altersverteilung ohne diesen Fall, so erhält man eine Altersvertei-

lung von 17% für die jüngste Gruppe Freiwilliger, 55% für die 31 – 65-Jährigen und 

28% für die älteste Engagiertengruppe, was im Vergleich zu den Vorgängerstudien 

dennoch eine leichte Verschiebung zu den beiden jüngeren Engagiertengruppen be-

deutet, während der Anteil älterer Engagierter zurückging (vgl. Backhaus-Maul/Speck 

2005, S. 48f und Backhaus-Maul et al 2015, S.154). 
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2.8.12. Arbeitsbereiche 

 

 

 

Abbildung 29: Häufigste Arbeitsfelder freiwillig Engagierter 205, 2012 und 2019 
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In der Studie von 2012 sollten nicht nur wie in der aktuellen Studie die Arbeitsbereiche 

genannt (angekreuzt) werden, in denen die Organisationen tätig sind, sondern auch 

noch in einer fünfstufigen Skala angegeben werden, wie stark die jeweiligen Organisa-

tionen in den Arbeitsfeldern tätig sind. Dazu waren 12 mögliche Arbeitsfelder vorgege-

ben, zwei konnten frei ergänzt werden.  

2019 waren 17 Arbeitsfelder4 zur (Mehrfach)Auswahl vorgegeben, die durch ein sons-

tiges Arbeitsfeld frei ergänzt werden konnten. 

2005 sollten aus 28 Arbeitsbereichen (27 vorgegeben und ein freies Feld für „Sonsti-

ges“) die drei wichtigsten angegeben werden (inklusive einer Reihenfolge). 

Das führt dazu, dass je höher die Zahl der Auswahlfelder ist, desto geringer ist die An-

zahl der jeweiligen Nennungen (tendenziell, weil stärkere Ausdifferenzierung erfolgt) 

(vgl. Backhaus-Maul/Speck 2005, S. 46f und Backhaus-Maul et al 2015, S.146f). 

 

Abbildung 30: Engagement für Geflüchtete im zeitlichen Vergleich 

Besonders auffällig ist der hohe Anstieg des Engagements für Geflüchtete im Vergleich 

zu den Vorgängerstudien (vgl. ebd.) 

                                                

4  Die Arbeitsfelder waren weitestgehend dieselben wie in der Vorgängerstudie allerdings wur-
den besondere Lebenslagen (z. B. Wohnungslosigkeit) aktuell nicht mehr zusammengefasst, 
sondern separat aufgeführt. 
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2.8.13. Verantwortliche Person für Engagement 

 

Abbildung 31: Verantwortliche für freiwilliges Engagement im zeitlichen Vergleich 

2012 gab es die Möglichkeit, einen/mehrere hauptamtliche und ehrenamtliche Verant-

wortliche anzugeben. Davon machten 10% der Befragten Gebrauch. Diese Gruppe ist 

nicht in der Darstellung enthalten. 

2005 gab es die Angabe der Verantwortlichen nicht in der Mehrzahl. Es kann aber da-

von ausgegangen werden, dass die Befragten mit mehreren (haupt- oder ehrenamtli-

chen) Verantwortlichen die Singular-Form ausgewählt haben. 

In der ersten Befragung gab noch über die Hälfte der Organisationen an, dass es bei 

ihnen gar keine Person gibt, die für ehrenamtliches Engagement verantwortlich ist. 

2012 waren es nur noch 23%, zuletzt 25%. Liegen die Werte für die letzten beiden Be-

fragungen relativ nah beieinander, so ist ein sehr großer Sprung von 2005 zu 2012 und 

der aktuellen Befragung festzustellen. Dies kann durchaus als Sprung in der Professi-

onalisierung der Koordination und der Arbeit mit den freiwillig Engagierten gewertet 

werden. 
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2.8.14. Mitarbeiterentwicklung 

 

Abbildung 32: Entwicklung der Zahl der Hauptamtlichen in den vergangenen fünf Jah-

ren 2012 und 2019 

Gegenüber der Vorgängerstudie geben noch mehr Organisationen an, dass die Anzahl 

hauptamtlicher Mitarbeiter_innen in den letzten fünf Jahren gestiegen ist (60% gegen-

über 48% 2013). Auch geben mehr Organisationen an, dass die Mitarbeiterzahl in die-

sem Zeitraum gleichgeblieben ist (38% gegenüber 34% im Jahr 2013). Dementspre-

chend hat die der Anteil der Organisationen, die angeben, dass in den letzten fünf Jah-

ren die Anzahl ihrer Mitarbeiter_innen gesunken ist, abgenommen (vgl. Backhaus-Maul 

et al 2015, S. 146). Für 2005 wurde diese Einschätzung nicht erhoben. 

 

Abbildung 33: Entwicklung der Zahl der Hauptamtlichen in den kommenden fünf Jah-

ren 2012 und 2019 

Entsprechend der positiven Entwicklung der Mitarbeiter_innenzahl in der Vergangen-

heit zeigt sich in der letzten Befragung ein noch optimistischeres Bild hinsichtlich der 
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Entwicklung Mitarbeiter_innenzahl. Nur noch zwei Prozent gehen von einer Abnahme 

aus (gegenüber 15% im Jahr 2012). Der Anteil der Organisationen, die von einer 

gleichbleibenden Mitarbeiter_innenzahl ausgeht, bleibt annähernd gleich bei der Hälfte 

der Befragten (2019: 49%, 2012: 50%). Fast die Hälfte der 2019 befragten Organisati-

onen (48%) geht auch für die Zukunft von einem Anwachsen der Zahl der hauptamtli-

chen Mitarbeiter_innen aus. 2012 waren es noch 35% gewesen (vgl. Backhaus-Maul et 

al 2015, S. 146).  2005 wurde die Einschätzung der künftigen Mitarbeiter_innenzahl 

nicht erfragt. 

2.9. Zusammenhänge 

Im Folgenden werden Erklärungen versucht, von welchen Faktoren die Ausprägung 

bestimmter Variablen abhängt. Naheliegend ist die Vermutung, dass die Anzahl der 

Freiwilligen abhängig ist von der Größe der Organisation. Diesen Zusammenhang ha-

ben schon Backhaus-Maul und Speck (2005, S. 48) nachgewiesen. Auch in der vorlie-

genden Untersuchung kann dieser Zusammenhang nachgewiesen werden, allerdings 

ohne Berücksichtigung des Falls der Organisation, welche angibt, 21.000 gelegentlich 

Engagierte zu haben. Es besteht dann ein Zusammenhang zwischen der Größe der 

Organisation gemessen an der Zahl der Hauptamtlichen und der Anzahl der Engagier-

ten (r =0,482). 
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2.9.1. Größe der Organisation und Tätigkeiten der Freiwilligen 

 

Abbildung 34: Tätigkeiten der Freiwilligen nach Größe der Organisation 

Die Größe der Organisation beeinflusst auch das Tätigkeitsspektrum der freiwillig En-

gagierten. In kleinen Organisationen (unter 10 Mitarbeitende) sind folgende Tätigkeiten 

weiter verbreitet im Vergleich zum Durchschnitt: Organisation und Durchführung von 

Veranstaltungen, Öffentlichkeitsarbeit, Vernetzungsarbeit und Mittelbeschaffung. Gro-

ße (mehr als 100 Mitarbeitende) und größere Organisationen (51 bis 100 Mitarbeiten-

de) sind bei folgenden Tätigkeiten weniger auf die Unterstützung von Freiwilligen an-

gewiesen: Öffentlichkeitsarbeit, Interessenvertretung, Gremienarbeit und Mittelbeschaf-

fung. Große Organisationen nehmen bei Tätigkeiten wie Vernetzungsarbeit und Steue-
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rung und Leitung unterdurchschnittlich die Unterstützung von Freiwilligen in Anspruch 

und setzen diese eher bei der pädagogischen Betreuung ein. 

2.9.2. Größe der Organisation und Rahmenbedingungen für die Arbeit von 

Freiwilligen 

Ebenfalls interessant ist die Frage, ob die Größe der Organisation die Rahmenbedin-

gungen für die Arbeit von Freiwilligen beeinflusst. Augenfällig ist, dass große Organisa-

tionen (mehr als 100 Mitarbeitende) hervorstechen bei folgenden Rahmenbedingun-

gen: symbolische Anerkennung für freiwillige Engagierte, Vorbereitung von freiwillig 

Engagierten auf ihre Tätigkeit, Ehrenamtsnachweise und schriftliche Vereinbarungen 

mit freiwillig Engagierten. Bei kleinen Organisationen (bis 10 Mitarbeitende) sind 

schriftliche Vereinbarungen vergleichsweise weniger verbreitet. 
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Abbildung 35: Rahmenbedingungen für Engagement nach Größe der Organisationen 
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2.9.3. Größe der Organisation und Einbindung in lokale Netzwerke zu 

freiwilligem Engagement 

Eine große Zahl von Organisationen machte bei der Frage nach der Einbindung in 

Netzwerke zu freiwilligem Engagement keine Angaben. Wir wollten wissen, ob dies mit 

der Größe der Organisation zusammenhängt. Dabei zeigte sich, dass die Angabe einer 

Einbindung in solche Netzwerke mit der Größe der Organisation gemessen an der Zahl 

der Hauptamtlichen ansteigt. 

 

Abbildung 36: Einbindung in lokale Netzwerke nach Größe der Organisation 

2.9.4. Zufriedenheit mit dem Paritätischen Landesverband Berlin 

Bei der Suche nach Faktoren für die Zufriedenheit mit den Aktivitäten des Landesver-

bands zum Engagement zeigte sich folgender Zusammenhang: 
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Abbildung 37: Zufriedenheit mit dem Landesverband in Abhängigkeit vom Vorhanden-

sein von Verantwortlichen für Engagement 

Organisationen mit Verantwortlichen für freiwilliges Engagement sind überdurchschnitt-

lich sehr oder eher zufrieden. Ein möglicher Grund könnte sein, dass Organisationen 

mit Verantwortlichen für Engagement eher über Informationen über das Engagement 

des Landesverbands in diesem Feld verfügen. Gegebenenfalls wäre zu prüfen, ob das 

Angebot des Landesverbands für Organisationen, die nicht über ein professionelles 

Ehrenamts-Management verfügen (können), verstärkt werden könnte. 

2.10. Offene Fragen 

Am Ende der Befragung standen fünf offene Fragen, bei denen die befragten Organi-

sationen die Möglichkeit hatten, frei zu antworten. Von dieser Möglichkeit machten vie-

le der Befragten Gebrauch, allerdings antworteten bei den verschiedenen Items unter-

schiedlich viele Organisationen (71 – 139) 

Für die Auswertung wurden inhaltlich ähnliche Aussagen zusammengefasst und kate-

gorisiert. 

2.10.1. Was hat sich seit der letzten Umfrage in ihrer Organisation 

geändert? 

Die Frage nach den Veränderungen seit der letzten Befragung wurde von 109 Organi-

sationen beantwortet. 
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16 Organisationen machen Aussagen, dass sie die Frage nicht beurteilen oder keine 

Angabe machen können. 5 15 Organisationen geben an, dass es bei ihnen keine Ver-

änderung seit der Befragung 2012 gab. Inwiefern es bei den anderen Organisationen 

keine Veränderungen gab oder ob aus anderen Gründen diese Frage nicht beantwortet 

wurde, ist nicht festzustellen.  

Insgesamt überwiegen die positiven Veränderungen. 18 Organisationen berichten von 

einem Anstieg, bzw. Wachstum des freiwilligen Engagements.6 13 Organisationen ge-

ben als Veränderung eine gestiegene Mitarbeiterzahl an, acht ein Wachstum, welches 

nicht näher differenziert ist. Bei zehn Organisationen sind die Angebote ausgebaut 

worden. Zudem findet das Thema freiwilliges Engagement mehr Anerkennung, bzw. 

erfährt eine Professionalisierung bzw. eine Verbesserung hinsichtlich der Koordinie-

rung und Begleitung Freiwilliger (insgesamt sieben Nennungen). Einige Organisationen 

berichten von Veränderungen in den Gremien (z. B. Vorstand, Geschäftsführung), 

räumlichen Veränderungen (z. B. Umzug oder räumliche Vergrößerung) oder personel-

len Umstrukturierungen.  

Gelegentlich werden auch Verschlechterungen benannt. So beschreiben acht Organi-

sationen einen Rückgang beim freiwilligen Engagement (acht Nennungen, z. B. alters-

bedingt), bzw. Schwierigkeiten bei der Gewinnung Freiwilliger sowie vereinzelt von 

einer schlechteren Finanzierung (es gibt auch einige Male positive Veränderungen bei 

der Finanzierung) oder Personalabbau. 

Unter Sonstiges wurden Nennungen, die entweder unklar waren oder nicht zugeordnet 

werden konnten (z. B. veränderte Bedarfe, Bürokratie) und nur selten benannt wurden, 

zusammengefasst. 

Thematisch auffällig ist das Thema Geflüchtete. Es wird in verschiedenen Zusammen-

hängen sechsmal benannt. Ansonsten tauchen in den Antworten kaum Zielgruppen 

oder konkrete Themen hinsichtlich einer Zielgruppen auf. 

2.10.2. Welche Vorhaben plant Ihre Organisation in den nächsten 

Jahren im Bereich freiwilliges Engagement? 

Die Frage nach Zukunftsplänen im Bereich freiwilliges Engagement wurde 125 Mal 

beantwortet. Darunter waren 35 Antworten, die aussagen, dass es keine Pläne gibt, 

bzw. dass es keine Veränderungen vorgesehen sind. 

Zu den häufigsten Zukunftsplänen gehört der Ausbau des Angebots, bzw. neue Ange-

bote. Hierunter fallen auch neue Einsatzgebiete für freiwillig Engagierte. Es wurde nicht 

immer ganz deutlich, ob es sich um Ausbau im Bereich freiwilliges Engagement han-

                                                

5  Hier wurden nur Fälle gezählt, die entsprechende Angaben machten, dass ihrerseits keine 
Aussagen möglich sind. Fälle, die in dem Feld keine Angabe machten, sind nicht berücksich-
tigt. Dies gilt ebenso für die anderen offenen Fragen. 

6  Hierfür wurde nicht differenziert nach Engagementmöglichkeiten oder Anzahl sich engagie-
render Personen, da dies anhand der Aussagen nicht immer möglich war. 
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delt. Allerdings wird angesichts der Fragestellung für diese Auswertung davon ausge-

gangen, dass es sich um den Ausbau, bzw. die Schaffung neuer Angebote im Kontext 

freiwilligen Engagements handelt.  

Zudem gehört die Gewinnung neuer freiwillig Engagierter, bzw. der Ausbau freiwilligen 

Engagements zu den häufig genannten Zukunftsplänen (22 Mal). Daneben planen 

neun Organisationen einen Ausbau oder zumindest eine Stabilisierung bei den Freiwil-

ligendiensten. 

Die Verbesserung der Anerkennung freiwilligen Engagements und die weitere Profes-

sionalisierung (also Verbesserungen in Koordination und Begleitung der Freiwilligen) 

haben 21 Organisationen vor. Zudem benennen fünf Organisationen die inhaltliche 

Unterstützung der Arbeit Freiwilliger. Zudem planen mehrere Organisationen größere 

Veranstaltungen (die nicht eindeutig als Anerkennung/Dankeschön für freiwilliges En-

gagement gemeint sind) und sie wollen ihre Vernetzung noch verbessern. Außerdem 

gibt es Nennungen, die sich nicht thematisch einordnen lassen (z. B. konkrete Einzel-

aktionen oder inhaltliche Vorhaben) oder die unverständlich sind. 

2.10.3. Wo wünscht sich ihre Organisation konkrete Unterstützung vom 

Paritätischen? 

Tabelle 21: Wünsche nach Unterstützung durch den Paritätischen Wohlfahrtsverband, 

Landesverband Berlin 

Form der Unterstützung Anzahl der Nennungen 
Finanziell/Aufwandsentschädigung 28 
Keine/kein Bedarf 19 
Fortbildung 10 
Gewinnung Freiwilliger 9 
Politisches Lobbying für freiwilliges Enga-
gement 

8 

Vernetzung 8 
BVG 7 
Information 2 
Sonstiges 19 
Zahl der Organisationen, welche Unter-
stützungswünsche formulieren 

87 

 

Die Frage nach Unterstützungswünschen durch den Paritätischen 87 Mal beantwor-

tet. Dabei sagen 19 Organisationen, dass sie aktuell keine Bedarfe haben/sich keine 

Unterstützung durch den Paritätischen wünschen oder (vereinzelt) dies nicht beurteilen 

können. 

Besonders häufig werden Wünsche nach Unterstützung im finanziellen Bereich geäu-

ßert (28 Nennungen). Dabei sind sowohl direkte finanzielle Unterstützung, z. B. bezüg-

lich der Ehrenamtspauschale/Aufwandsentschädigung als auch Hilfe bei der Akquirie-

rung neuer finanzieller Mittel (z. B. bei Antragsstellungen) zusammengefasst. Die kon-
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krete Unterstützung durch Fahrscheine für den öffentlichen Nahverkehr wird mehrfach 

(sieben Mal) aufgeführt. Zudem wünschen sich die Organisationen Fortbildungen (so-

wohl für die freiwillig Engagierten als auch für hauptamtliche Mitarbeiter_innen). 

Bei der Gewinnung freiwillig Engagierter erhoffen sich neun Organisationen Hilfe durch 

den Paritätischen. Zudem erwarten die Befragten (acht Nennungen) politische Ar-

beit/politisches Lobbying bezüglich freiwilligen Engagements (z. B. dafür, dass es Ren-

tenpunkte für freiwilliges Engagement gibt). 

Auch das Thema Vernetzung ist den Befragten wichtig. Acht Organisationen nennen 

diesen Wunsch an den Paritätischen. 

Zudem werden Wünsche nach Beratungen durch den Paritätischen (konkrete The-

men), Unterstützung bei der Öffentlichkeitsarbeit oder weiterer Professionalisie-

rung/Verbesserung der Arbeit mit freiwillig Engagierten geäußert. 

2.10.4. Welche Unterstützung erwartet sich Ihre Organisation von der 

Paritätischen Akademie? 

Die Frage nach den Erwartungen an die Paritätische Akademie wurde mit 71 Mal am 

seltensten beantwortet. Darunter waren 22 Antworten, die angaben, dass sie keinen 

Bedarf haben oder diesbezüglich keine Angabe machen. Dabei wird der Wunsch nach 

kostenlosen oder kostengünstigeren Fort-/und Weiterbildungsangeboten am häufigsten 

geäußert.7 Zuweilen begründen Organisationen dies u. a. damit, dass sie klein 

und/oder finanzschwach sind. 

Jeweils zwölf Mal wurde der Wunsch nach Fort-/Weiterbildungsangeboten für freiwillig 

Engagierte und für Hauptamtliche geäußert. Dabei wurden für Letzteres alle Nennun-

gen gezählt, die rund um das Thema freiwilliges Engagement anzusiedeln sind. Inhalte 

anderer Art (für Hauptamtliche) werden dann noch einmal unter ‚konkrete Inhalte‘ zu-

sammengefasst (ebenfalls zwölf Nennungen). Wünsche nach Angeboten rund um das 

Thema Freiwilligenmanagement wurden unter ‚Angebote für Hauptamtliche‘ gefasst, 

obwohl Freiwilligenmanagement auch von freiwillig Engagierten ausgeführt werden 

kann und ausgeführt wird. Es ist für gewöhnlich eher als eine Aufgabe für hauptamtli-

che Mitarbeiter_innen zu sehen. 

Wurde allgemein nicht konkretisierte und/oder spezifizierte Wunsch Fortbildungen ge-

äußert, wurden dieses unter Sonstiges aufgenommen (14 Nennungen), z. B. neue 

Formate für fachlichen Austausch, Unterstützung bei der Evaluierung oder ganz allge-

mein Fortbildungen. 

                                                

7  Wenn bei Fort-/Weiterbildungsangeboten für freiwillig Engagierte angegeben wurde, dass 
diese kostenlos oder kostengünstiger sein sollten, wurde dies einmal als Wunsch nach kos-
tengünstigeren/kostenlosen Angeboten und einmal als Wunsch nach Fort-
/Weiterbildungsangeboten für freiwillig Engagierte aufgenommen. Nicht alle Äußerungen 
hinsichtlich kostenloser oder kostengünstigerer Angebote machen auch eine Aussage zur 
Zielgruppe (Freiwillige oder Hauptamtliche). 
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2.10.5. Hat es im Zusammenhang mit der Arbeit mit geflüchteten 

Menschen Veränderungen bei Ihnen gegeben?  

139 Organisationen machten bei der Frage nach Veränderungen im Zusammenhang 

mit der Arbeit mit geflüchteten Menschen Angaben, wobei 53 Organisationen angeben, 

dass es bei ihnen diesbezüglich keine Veränderungen gegeben hat. Viele Organisatio-

nen berichten, dass neue Projekte initiiert wurden (38 Nennungen), davon der größte 

Teil konkrete Unterstützungsangebote für geflüchtete Menschen. Geflüchtete werden 

in elf Organisationen selbst als freiwillig Engagierte aktiv, auch wenn hier vereinzelt 

Organisationen berichten, dass ihre Bemühungen um die Einbindung Geflüchteter 

noch nicht sehr erfolgreich sind. Es gibt mehr freiwillig Engagierte (neun Nennungen) 

aber auch personellen Aufwuchs (inklusive Freiwilligendienste, bei acht Organisatio-

nen, eine Organisation berichtet zudem, dass sie geflüchtete Menschen als Mitarbei-

ter_innen gewinnen konnte). Es wird aber auch von größeren Herausforderungen, 

Schwerpunktverschiebungen und Mehrarbeit berichtet (zwölf Mal). Sprachliche Her-

ausforderungen sind bei mehreren Organisationen präsent (sieben Nennungen). Au-

ßerdem berichten einige Organisationen von höheren finanziellen Zuwendungen, in-

haltlicher Auseinandersetzung mit dem Thema interkulturelle Öffnung, spezifischer 

Vernetzung oder auch unkonkret von Veränderungen (nur Bestätigung, dass es Ver-

änderungen gab). 
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3. Ergebnisse der qualitativen Untersuchung 

3.1. Methodisches Vorgehen 

Im Zeitraum vom 15. Juli bis 15. August 2019 wurden Leitfadeninterviews in 10 Orga-

nisationen des Paritätischen Wohlfahrtsverbands Berlin geführt. Die insgesamt 13 Ex-

pert_innen kamen aus vier verschiedenen Bereichen: ehrenamtlich Engagierte, ehren-

amtliche Ehrenamts-Koordination, hauptamtliche Ehrenamts-Koordination und Ge-

schäftsführung. Die Interviews waren auf eine Stunde angesetzt.  

Der Leitfaden umfasste folgende Fragen/Themenbereiche:  

Eingangsfrage: Beruflicher Werdegang und Aufgaben des/der Interviewten in der Or-

ganisation. Ist die ehrenamtlich Engagierte Person (noch) berufstätig?  

Welche Begriffe von Engagement werden bei Ihnen verwendet und welche Bedeutung 

haben diese? (Ehrenamt, Freiwilliges Engagement und Bürgerschaftliches Engage-

ment) 

Welche Arten von Engagement gibt es bei Ihnen? (Wie viele Engagierte, Bereiche, 

Dauer, welche Bevölkerungsgruppen)  

Wie werden Freiwillige bei Ihnen rekrutiert? (Ansprache, unterschiedliche Zielgruppen 

– unterschiedliche Ansprachen? Gründe für Beendigung der Tätigkeit) 

Wie werden die Freiwilligen betreut? (Richtlinien, Weiterbildungen/ Schulungen, Aner-

kennungskultur) 

Wie funktioniert die Zusammenarbeit zwischen Haupt- und Ehrenamtlichen? (Auftei-

lung der Bereiche/ Aufgaben, Wichtigkeit von Ehrenamtlichen, Vorteile in manchen 

Bereichen durch Ehrenamtliche?) 

Gibt es Ihrer Meinung nach Veränderungen bzw. Entwicklungen? (Was hat sich verän-

dert, was wird sich verändern, ungefährer Zeitraum 5 – 10 Jahre, hat die Ankunft der 

Geflüchteten etwas verändert?) 

Was sind die Erwartungen an den Landesverband oder die Paritätische Akademie? 

Abschließend: Gibt es etwas zum Thema Engagement, das nicht gefragt wurde, Ihnen 

aber besonders wichtig ist? 

Im Anschluss an die Durchführung der Interviews wurden diese transkribiert und aus-

gewertet. Die Auswertung erfolgte im Rahmen der Auswertung von Expert_innen-

Interviews nach Meuser und Nagel (1991) in mehreren Schritten. Die Auswertungsstra-

tegie begann mit der Transkription der Interviews. Daraufhin wurden die Interviews 

chronologisch zum Gesprächsverlauf paraphrasiert, um möglichst textgetreu das Wis-

sen in den eigenen Worten wiederzugeben (Meuser/ Nagel 1991: 456). In einem 
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nächsten Schritt wurden zu den jeweiligen Paraphrasen Überschriften formuliert, um 

relevante Themenbereiche innerhalb der Interviews zu formen (a.a.O.: 457f). Erst dann 

wurden die Interviews untereinander in Bezug gesetzt; die Überschriften wurden im 

Rahmen eines thematischen Vergleichs (a.a.O.: 459) zwischen den Interviews zu-

sammengeführt, angeglichen und es kristallisierten sich relevante Themenbereiche 

heraus. Die Darstellung und Charakterisierung dieser Themenbereiche ist das Ergeb-

nis der qualitativen Interviews.  

Im Folgenden werden die Ergebnisse der qualitativen Expert_innen-Interviews darge-

stellt. Die Themenbereiche orientieren sich an den Fragen des Leitfadens, es wurden 

jedoch auch Themen angeführt, die nicht im Rahmen des Leitfadens abgefragt wurden. 

Dies bezieht sich besonders auf die Entwicklungen und Tendenzen in Bezug auf En-

gagement. Zuerst wollen wir ein paar Informationen zu den befragten Expert_innen 

und Organisationen darstellen. 

3.2. Charakteristika der Befragten und der Organisationen 

3.2.1. Arten von Engagement 

In den Interviews werden viele verschiedene Arten von Engagement angeführt, die 

Engagierte im Rahmen der befragten Organisationen ausführen: 

 Telefondienste für Senior_innen 

 Telefonberatung für Frauen 

 Vorstand 

 Pflege der Finanzen 

 Pflege der Homepage  

 Vorbereitung von Präsentationen 

 Besuchsdienste mit Hund 

 Gruppenangebote wie Singgruppen und Antisturzgruppen 

 Mithilfe in der Bibliothek 

 Dekorationsarbeiten  

 eine Caféhaus-Veranstaltung  

 Mithilfe im Streichelzoo  

 Freiwillige Arbeiten im Rahmen der Kirchengemeinde 

 einmalige Mithilfe bei Festen 

 Strick-Gruppe 

 Gesprächskreis für literarische, kulturhistorische und aktuelle Themen 

 Bingo 

 Spiele-Nachmittag  

 Tanztee  

 Trödeltage  

 Sommerfeste 
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 Kegeln 

 Gedächtnistraining 

 Sprach-Tandems 

 Patenschaftsprojekte mit Menschen mit Fluchterfahrung 

 Mediation an Schulen 

 Vollzugshelfer_innen 

Die qualitativen Daten beziehen sich demnach auf eine Vielzahl an sehr unterschiedli-

chen Erfahrungen in Bezug auf Engagement.  

3.2.2. Zielgruppen ehrenamtlicher Arbeit 

Die Zielgruppen der verschiedenen Bereiche von Engagement, die in den qualitativen 

Daten beleuchtet wurden, sind ebenfalls sehr unterschiedlich: 

 Senior_innen, die Fragen zu Erledigungen haben oder Hilfe benötigen 

 Menschen mit Fluchterfahrung 

 Schüler_innen, die in Konflikte innerhalb ihrer Schule involviert sind 

 „Offene Altenarbeit“ 

 Nachbarschaft 

 Frauen in Krisensituationen 

 Inhaftierte 

 Menschen im Betreuten Wohnen  

3.2.3. Beruflicher Hintergrund der Befragten und Ehrenamt 

Ebenfalls relevant zur Einordnung der qualitativen Daten ist der berufliche Hintergrund 

der Befragten in Bezug auf die Tätigkeit im Bereich Ehrenamt. Das Engagement der 

ehrenamtlich Engagierten stand nie direkt in Bezug zu der ehrenamtlichen Tätigkeit, 

ergab sich jedoch aus beruflichen Umständen. So führte eine Person an, dass ihr be-

ruflicher Werdegang keine Verbindung zu ihrem Ehrenamt habe, außer einem kleinen 

Teilbereich des Ehrenamts, nämlich dass die Person auch die Finanzen bearbeitet. 

Eine andere engagierte Person berichtete, dass ihr Ehrenamt ebenfalls keine Verbin-

dung zu ihrem Beruf aufweise, außer dass sie durch einen Umzug aufgrund des Berufs 

nach Berlin gekommen sei und dadurch auf der Suche nach einem Ehrenamt war. Eine 

Person führt an, dass ihr Berufsleben (Maler) „schief gegangen“ sei und sie als „1,50€-

Jobber“ in der Einrichtung angefangen habe, in der sie nun ehrenamtlich weiter tätig 

sei. Eine weitere Person berichtet, dass ihr Ehrenamt gar nicht in Verbindung zu ihrem 

Berufsleben stehe.  

Die befragten Personen, die hauptamtlich im Bereich Ehrenamt tätig sind, hatten diver-

se Funktionen inne, die sie wie folgt beschrieben: 

 Referentin für Ehrenamt 

 Geschäftsführung Freiwilligenzentrum 

 Diplompsychologin und Koordination von Ehrenamtlichen 
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 Koordinatorin Freiwilligenprojekte in einem Nachbarschaftszentrum 

 Ehrenamts- und Sozialraumkoordination  

 Mitarbeiterin Freiwilligenagentur  

 Hauptamtliche Koordinatorin  

 Geschäftsführung Bürgerzentrum 

Die Daten beschreiben daher eine Bandbreite an Perspektiven auf den Bereich Ehren-

amt. Im Folgenden wollen wir nun auf verschiedene Themenbereiche eingehen, die 

sich im Prozess der Auswertung der Daten als relevant herauskristallisiert haben.  

3.3. Begriffe von Engagement 

In Bezug auf die Begriffe von Engagement wurden sehr unterschiedliche Handhabun-

gen und Bedeutungszuschreibungen deutlich. Mehrere Personen berichteten, dass sie 

sowohl Freiwilliges Engagement, als auch Bürgerschaftliches Engagement und Ehren-

amt verwenden würden. So berichtet eine Person, dass sie keine Unterscheidung zwi-

schen verschiedenen Begriffen von Engagement machen würden, sondern es lediglich 

verschiedene Ausdrucksformen seien. Je nach Ausdrucksform würden die Begriffe 

dann verwendet, in der Wichtigkeit und der Bedeutung würden sie sich jedoch nicht 

unterscheiden. Eine andere Person führt eine ähnliche Handhabung an. Sie betont, 

dass alle Begriffe von Engagement verwendet werden. Sie betont, dass „Bürgerschaft-

liches Engagement“ benutzt wird, weil es um die Bürger_innen beziehungsweise die 

Zivilgesellschaft gehe, um ein Miteinander entstehen zu lassen. „Freiwilliges Engage-

ment“ sei jedoch besonders wichtig, da die Tätigkeiten immer freiwillig sein sollten. In 

einer anderen Organisation werden sowohl Ehrenamt, als auch bürgerschaftliches, als 

auch freiwilliges Engagement benutzt, aber hauptsächlich Ehrenamt. Auch wird oft 

betont, dass Ehrenamt und Freiwilliges Engagement keine unterschiedlichen Bedeu-

tungen hätten. Spannend und oft genannt ist die Handhabung je nach Erwünschtheit 

von Anderen. So beschreibt eine koordinierende Person, wenn sie zu Informationsver-

anstaltungen gehen oder Anträge schreiben, sie jeweils die von der anderen Seite er-

warteten Begriffe von Engagement benutzen würden. Sie beschreibt zudem, dass da-

mit sehr pragmatisch umgegangen werde; im Programmheft sei es wichtig, kurze Wör-

ter zu benutzen, da wäre dann Ehrenamt das Vokabular. 

Es gibt daher von Seiten vieler Organisationen kein Bedürfnis, eine klare Abgrenzung 

von Begriffen oder Bedeutungszuschreibungen vorzunehmen.  

Zwei Personen beschreiben, dass in ihren Organisationen die verwendeten Begriffe nie 

alleine, sondern immer direkt in Verbindung mit der Tätigkeit der Ehrenamtlichen ste-

hen. Eine Person beschreibt dies als „Ehrenamtliche Beraterinnen“, eine andere Per-

son als „Ehrenamtliche Vollzugshelfer_innen“.  

Auf den Begriff „Ehrenamt“ wird oft vertiefend eingegangen. So betonen mehrere Per-

sonen, dass Ehrenamt für die ältere Generation am angemessensten sei. Eine Person 

beschreibt, dass der Begriff Ehrenamt einheitlich eingeführt wurde. Dies wird in Ver-
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bindung zu der Bedeutung von Ehrenamt gestellt. Der Begriff Ehrenamt mache deut-

lich, dass es um entgeltfreies Arbeiten gehe, außerhalb des Privaten. Außerdem wird 

Ehrenamt in Abgrenzung zu Freiwilligkeit gesetzt: Freiwillig könnte man auch Erwerbs-

arbeit machen. Ebenfalls betont wird der „altehrwürdige“ Charakter von Ehrenamt, das 

sei positiv und spreche vor allem ältere Menschen an. Eine ehrenamtliche Person be-

schreibt, dass Ehrenamt für sie bedeute, es gerne zu machen, nicht nur oberflächlich, 

sondern ernsthaft das Ehrenamt auszuführen, Verantwortung zu übernehmen, auch zu 

kommen, wenn man krank ist, sowie diszipliniert und pflichtbewusst zu sein. 

Spannend in Bezug auf die Begriffswahl ist die Erfahrung einer Organisation, die mit 

Menschen arbeitet, die noch nicht viel Deutsch sprechen. Sie betont, dass der Begriff 

Ehrenamt oft nicht besonders einladend und sehr offiziell, sogar „brutal“ klingt. Men-

schen, die nicht Deutsch als Herkunftssprache sprechen, assoziieren oft Ehrenamt mit 

Amt, bzw. Sozialamt, Arbeitsamt, Bürgeramt. Dabei sei das Ehrenamt keine Institution 

oder Amt, sondern etwas, was von Herzen kommen würde, was man gerne tut. Sie 

beschreibt dies wie folgt: 

„Genau, wir wissen ja alle, was damit gemeint ist, aber, wenn man sich das mal als 

Mensch so anhört, der aus ‘nem anderen Land kommt, der das nicht kennt und 

dann hört man Arbeitsamt, Sozialamt, Bürgeramt, Ehrenamt. Und das den Men-

schen nah zu bringen, dass das eben kein so so‘n Amt ist, keine so ‘ne Institution 

ist, sondern eher was, was von Herzen kommt, oder was man gerne tut, ja ehren-

amtlich tut.“ (Interview 4, S.3) 

Daher habe die Organisation sich bewusst gegen den Begriff Ehrenamt entschieden.  

Ebenfalls interessant ist die Bedeutungszuschreibung von derartigen Begriffen in ei-

nem Bürgerzentrum, deren Geschäftsführung und eine engagierte Person sich von 

allen Begriffen von Engagement distanzieren. Sie plädieren für ein breiteres Verständ-

nis von Engagement. Es gebe keine unterschiedlichen Begriffe von Engagement, da 

die Engagierten sich in der alltäglichen Praxis gar nicht so bezeichnen würden; sie ver-

stehen es als einfach präsent sein, mit den Leuten kommunizieren und aktiv sein:  

„Das wird hier gar nicht benutzt, solche Wörter werden hier eigentlich gar nicht be-

nutzt. Wir sind eben da, wir sprechen mit den Leuten, wir machen und tun“. (Inter-

view 5, S.6) 

Man müsse, in Bezug auf die Begriffe, Engagement sehr breit definieren, da bereits 

Tätigkeiten wie jemanden mit ins Bürgerzentrum bringen, sich gegenseitig im Haushalt 

helfen oder gemeinsam Geburtstag feiern, Engagement sei: 

„Also die Menschen engagieren sich ja schon alleine dadurch, dass sie andere mit-

bringen, das Engagement muss man ein Stück weit aufziehen.“ (Interview 5, S.13) 

3.4. Dauer/Intensität des Engagements (zeitliche Dimension) 

In den quantitativen Daten wird festgestellt, dass sich mehr Menschen kontinuierlich 

engagieren (Median: 8 Personen kontinuierlich und 5 Personen gelegentlich). Dies wird 
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in den qualitativen Daten bestätigt. Mehrere Organisationen berichten, dass die Freiwil-

ligen zwischen zwei und fünf Jahren aktiv sind. Dass mehr Menschen sich kontinuier-

lich und langfristig engagieren, wird in den Interviews hauptsächlich auf die Schulun-

gen zurückgeführt. So betont eine ehrenamtliche Person aus dem Bereich Telefonbe-

ratung, dass besonders ehrenamtliche Tätigkeit im sozialen Bereich auf kontinuierli-

ches Engagement angewiesen sei, da eine Ausbildung beziehungsweise Schulung im 

Vorfeld des Ehrenamts unabdingbar sei. In Bezug auf die Dauer des Ehrenamts in 

Verbindung mit Schulungen berichtet eine engagierte Person aus dem Bereich Schule, 

dass sich Ehrenamtliche verpflichten würden, sich für 18 Monate zu engagieren, da die 

Ausbildung sehr aufwendig sei. Wenn die 18 Monate nicht eingehalten werden, müss-

ten die Ehrenamtlichen einen Teil des Geldes für die Ausbildung zurückzahlen. Oft wird 

in den Interviews betont, dass sich die Ehrenamtlichen überwiegend langfristig enga-

gieren müssten und auch würden, da die Begleitung von Menschen aufgrund der Be-

ziehungsarbeit ein kontinuierliches Engagement erfordere. 

Dies sei jedoch schwierig, da sich die Ehrenamtlichen oft nicht längerfristig festlegen 

wollen oder können. Ähnlich beschreibt eine ehrenamtliche Person aus der Telefonbe-

ratung für Senior_innen diese Situation. Sie führt an, dass es aufgrund der Dauer des 

Ehrenamts Probleme gebe, neue Ehrenamtliche zu rekrutieren, da man sich in ihrer 

Organisation „festgelegt“ engagieren müsse. Diese Eingebundenheit sei für viele Men-

schen ein Problem, da die meisten ein kurzes Ehrenamt im Sinne der Organisation 

eines Kinderfestes suchen würden. Das langfristige Engagement und die Einarbeitung, 

um breite Kenntnisse die relevant für das Ehrenamt sind zu erlangen, seien Probleme 

bei der Rekrutierung von neuen Ehrenamtlichen: 

„[…] nur kurzfristige Bindungen, keine langfristigen und vor allen Dingen nun nicht 

noch wo man sich erst mal einarbeiten müsste.“ (Interview 1, S.5) 

In einer anderen Organisation ist die Dauer des Engagements durch die Rahmenbe-

dingung des Jobcenters gesetzt. Sie berichten, dass Menschen, die sich ein Jahr im 

Rahmen des Jobcenter „engagieren“, danach gehen müssten, weil sie dann einen 

„richtigen“ Job vom Jobcenter bekommen würden: 

„Die meisten sind eigentlich so ein gutes Jahr hier, weil dann ist das vom Jobcenter 

ja abgewürgt worden, da kriegen sie ‘nen richtigen Job, weil sie ja relativ jung noch 

sind. Die kriegen dann Job-Angebote und dann sind sie wieder weg.“ (Interview 5, 

S.10) 

In Bezug auf kontinuierliches Engagement wird außerdem auf die Wichtigkeit von 

hauptamtlicher Betreuung hingewiesen. Eine engagierte Person betont, dass ein Eh-

renamt immer ein Hauptamt brauche. Besonders bei langfristigem Engagement sei 

eine hauptamtliche Unterstützung in der Betreuung von Ehrenamtlichen oder in Ver-

waltungsaufgaben, unbedingt nötig: 

„Also ohne hauptamtliche Unterstützung geht kein Ehrenamt. Das können sie viel-

leicht in kleinen begrenzten Sachen machen, wie eben ‘ner Organisation in be-
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stimmten Kinderfesten, aber nicht, wenn ein Ehrenamt über Jahre arbeiten soll, 

wenn‘s langfristig angelegt ist.“ (Interview 1, S.11) 

Im Rahmen der qualitativen Interviews wird außerdem das Alter der Engagierten oft mit 

der Kontinuität des Engagements in Verbindung gesetzt. Demnach wird oft betont, 

dass ältere Menschen sich tendenziell längerfristig engagieren, während Jüngere sich 

eher kurzfristig engagieren. Es gebe jedoch, laut einem Ehrenamtskoordinator im Be-

reich Betreutes Wohnen, eventuell eine Veränderung bezüglich der kurzen ehrenamtli-

chen Tätigkeit von jungen Leuten. Er führt an, dass er nicht wisse, ob da eine Bereit-

schaft zugenommen habe, oder ob er einfach mehr Akquise betreibe. Eine hauptamtli-

che Koordinatorin aus dem Bereich Vollzugshilfe berichtet, dass viele jüngere Men-

schen sagen, dass sie lediglich zwei Jahre könnten, da sie die ehrenamtliche Tätigkeit 

im Rahmen des Studiums absolvieren würden.  

Die Intensität der Tätigkeiten variiert ebenfalls stark. Die Organisationen berichten, 

dass es sowohl diejenigen gebe, die sich nur zwei Mal im Jahr bei Veranstaltungen 

engagieren, als auch Engagierte, die mehrere Male in der Woche aktiv seien. Über-

wiegend geht aus den qualitativen Daten hervor, dass sich Personen ungefähr zwei 

Mal im Monat oder wöchentlich engagieren.  

In Bezug auf die Beendigung von Engagement werden diverse Gründe genannt: Um-

zug, weite Wege, Krankheit, oder dass das Engagement nur vom Büro aus möglich 

sei. Manchmal beenden Ehrenamtliche die Tätigkeit, da sie zu anstrengend sei (siehe 

Abschnitt 3.13). Eine engagierte Person aus dem Bereich Telefonberatung für Frauen 

betont, dass Freiwillige oft die Beendigung der Tätigkeit bedauern.  

3.5. Personengruppen 

In den qualitativen Interviews wird bei der Frage nach der Struktur der Freiwilligen 

meistens auf den Altersdurchschnitt der Engagierten eingegangen. In den meisten Or-

ganisationen sind tendenziell eher ältere Menschen aktiv (siehe Abschnitt 3.6.). Diese 

würden sich eher langfristig engagieren.  

Jedoch berichten manche der befragten Organisationen von einem Trend dahin, dass 

sich vermehrt jüngere Menschen engagieren würden. Eine hauptamtliche Koordinatorin 

aus dem Bereich Vollzugshilfe führt an, dass die Altersstruktur sehr unterschiedlich sei. 

Sie habe viele Ehrenamtliche, die zwischen 20 und 25 Jahre alt seien. Früher hätten 

sich mehr Ältere engagiert. Diese Entwicklung in der Personengruppe der freiwillig En-

gagierten beschreibt ebenfalls eine andere koordinierende Person aus dem Bereich 

Freiwilligenagenturen, die anführt, dass, im Gegensatz zu früher, auch jüngere Men-

schen sich vermehrt freiwillig engagieren würden.  

Eine hauptamtliche Koordinatorin in einem Nachbarschaftszentrum beschreibt, dass 

sich in ihrer Organisation hauptsächlich gut gebildete junge Menschen während, vor 

oder nach dem Studium engagieren würden. 
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Oft wird auf jüngere Menschen als neue Bevölkerungsgruppe eingegangen, die als 

Ehrenamtliche gewonnen werden solle. Eine hauptamtliche Ehrenamts-Koordinatorin 

beschreibt, dass sie mit ihrem Projekt Jugendliche bzw. Schüler_innen als neue Ziel-

gruppe ansprechen möchte. Ein anderer hauptamtlicher Koordinator betont, dass sie in 

Bezug auf Zielgruppen, die angesprochen werden sollen, differenziert aber eher neut-

ral bleiben wollen. Das Projekt um junges Engagement sei noch sehr neu. Da solle 

eine junge Zielgruppe angesprochen werden und ihr vermittelt werden, dass Freiwilli-

ges Engagement wichtig ist, um Neues zu erleben und die Persönlichkeit zu entfalten. 

Eine ehrenamtliche Person führt jedoch in diesem Zusammenhang an, dass ehrenamt-

liche Tätigkeit mit jungen Leuten schwierig sei, da diese meistens Kinder hätten. 

Die Aussagen, die zu Geschlecht getroffen werden, bestätigen das Ergebnis der quan-

titativen Erhebung, dass sich mehr Frauen engagieren. So beschreibt eine hauptamtli-

che Koordinatorin, dass sich überwiegend Frauen engagieren. Dies führe in den Pa-

tenschaftsprojekten, bei denen Menschen mit und ohne Fluchterfahrung sich gegensei-

tig unterstützen, manchmal zu Problemen, wenn explizit männliche Paten gesucht 

würden. Eine Ehrenamtliche erwähnt die Struktur im Hinblick auf Geschlecht ebenfalls 

in Bezug auf die Mehrheit von Frauen; sie beschreibt, dass 2/3 aller Ehrenamtlichen in 

der Organisation Frauen sind.  

Eine ehrenamtliche Person, die im Vorstand tätig ist, beschreibt, dass kaum Menschen 

aus dem ehemaligen Osten bei ihrer Organisation ehrenamtlich tätig seien. Sie vermu-

tet, dass das Ehrenamt in der ehemaligen DDR nicht verbreitet war. Außerdem führt 

sie an, dass die Organisation relativ wenige Einsatzstellen im Osten der Stadt habe 

und daher wenig Werbung dort mache.  

Drei Organisationen gehen auf den Aspekt Sprache in Bezug auf die Personengruppen 

ein. Eine hauptamtliche Koordinatorin führt an, dass sie nicht genau sagen kann, wie 

viele Menschen mit Migrationshintergrund sich im Verein engagieren. Dies frage sie 

nicht ab. Sprachkenntnisse wie Arabisch oder Türkisch seien jedoch sehr hilfreich. In 

einem Nachbarschaftszentrum engagieren sich sowohl Menschen, die Deutsch als 

Muttersprache sprechen, als auch Menschen, die nicht Muttersprachler_innen sind. 

Darunter fallen viele aus dem europäischen Ausland, die zum Teil nur begrenzt in Ber-

lin sind und sich gerne engagieren wollen. In einer anderen Organisation wird bedau-

ert, dass es nur sehr wenige Ehrenamtliche mit nicht deutscher Herkunftssprache gibt. 

Die Person aus dem Vorstand wünscht sich, in Bezug auf die Vorteile für die Tätigkeit, 

Ehrenamtliche aus dem türkischen oder arabischen Raum.  

In Bezug auf die Rekrutierung von neuen Personengruppen (siehe Abschnitt 3.10) führt 

eine hauptamtliche Koordinatorin an, dass nicht jede_r ehrenamtlich aktiv sein müsse 

oder könne. Es sei jedoch wichtig, für jede Bevölkerungsgruppe zu gucken, was sie 

benötigen würde, um einer freiwilligen Tätigkeit nachzugehen: 

„Ja, es hat sicherlich alles Grenzen, aber, wenn man immer mal guckt, was bräuch-

te die Zielgruppe, damit sie’s tun kann, weil sie’s auch gerne möchte, dann denke 

ich, ist es gut dahin zu gucken. Aber man kann jetzt nicht sagen, alle Arbeitslosen 
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oder Arbeitssuchenden, sollen sie doch jetzt auch mal ins Ehrenamt gehen.“ (Inter-

view 8, S.9) 

3.6. Alter und Engagement 

Die im Rahmen dieser Forschungsarbeit erhobenen qualitativen Daten differieren von 

den quantitativen Daten in Bezug auf die Altersstruktur der Engagierten. Dies könnte 

jedoch daran liegen, dass bei der Suche nach Interviewpartner_innen aus dem Bereich 

der freiwillig Engagierten, die Organisationen oft ältere Menschen als Expert_innen für 

Interviews vorschlugen, da diese oft am längsten aktiv sind. Daher sind vier von fünf 

Interviewpartneri_nnen aus dem Bereich der freiwillig engagierten Senior_innen. Bei 

sechs von zehn Organisationen wurde betont, dass mehr ältere Menschen aktiv seien, 

wobei eine der befragten Organisationen explizit nur Senior_innen als Engagierte sucht 

und zwei der befragten Organisationen, beziehungsweise die Bereiche der Organisati-

onen aus denen die Befragten kommen, mit Senior_innen arbeiten.  

Dadurch wurde im Rahmen der qualitativen Interviews viel Wissen bezüglich freiwilli-

gem Engagement und Alter generiert. So betonten viele der Expert_innen, dass ältere 

Menschen eher ehrenamtlich aktiv seien, da sie viel Zeit hätten. Auch wird oft die stei-

gende Individualisierung in der Gesellschaft als Grund für Engagement im Alter ge-

nannt. So seien Engagierte im Alter aktiv, da sie eine Struktur gegen die Vereinsamung 

bräuchten. Eine ehrenamtliche Person führt an, dass das Ehrenamt vielen Ehrenamtli-

chen helfe; da die Ehrenamtlichen überwiegend Witwen oder Alleinstehende seien, sei 

das Ehrenamt ein guter Ort für Kontakte. Auch biete das Ehrenamt eine willkommene 

Abwechslung zum Alltag. Den neuen Input führt die Person ebenfalls in diesem Zu-

sammenhang an. 

Eine hauptamtliche Ehrenamts-Koordinatorin im Bereich Vollzugshilfe führt an, dass 

besonders privilegierte ältere Menschen, die bereits Rente beziehen, sich weiterhin 

einbringen wollen. Sie beschreibt dies wie folgt:  

„Die älteren Menschen, die sagen: >Rente, ne. Ja doch, Rente schon, aber ich 

möchte mich noch einbringen. Ich hatte vielleicht ein bisschen mehr Glück als an-

dere Menschen und möchte etwas zurückgeben.<" (Interview 9, S.2)  

Diese Personen würden dann oft mehrere Ehrenämter haben.  

Interessant ist zudem, dass eine ehrenamtlich Engagierte beschreibt, wie nach der 

Wende Menschen in die Frühpensionierung beziehungsweise den Vorruhestand „ge-

schickt wurden“, woraufhin es viele Ehrenamtliche aus dieser Gruppe der Bevölkerung 

gab.  

Es werden auch diverse Gründe für die Beendigung der ehrenamtlichen Tätigkeit im 

Alter genannt. Darunter fallen die räumlichen Distanzen. Weite Wege und dass das 

Ehrenamt nur von einem Büro aus möglich ist und die Personen aufgrund von einge-

schränkter Mobilität dort nicht mehr hinkommen können, werden als Grund für die Be-

endigung des Ehrenamts genannt. Auch Krankheit, familiäre Verpflichtungen in Bezug 
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auf Enkel oder die Pflege der Partner_in werden genannt. Auch wird betont, dass älte-

re Menschen wegen Krankheit ausfallen können. Eine engagierte Seniorin führt in die-

sem Zusammenhang an, dass sie sich im Krankheitsfall eine Vertretung für ihr Ehren-

amt wünscht.  

Oft wird betont, dass ältere Menschen sich tendenziell längerfristig engagieren würden, 

während Jüngere sich eher kurzfristig engagieren. Interessant ist hier, dass eine Ent-

wicklung bezüglich der Altersstruktur in Bezug zu steigendem Konkurrenzdruck auf 

dem Arbeitsmarkt gesetzt wird. So führt eine hauptamtliche Koordinatorin an, dass 

früher in ihrer Organisation mehr Ältere aktiv waren und mittlerweile mehr Jüngere. Sie 

führt dies darauf zurück, dass die Arbeitgeber höhere Ansprüche an die zukünftigen 

Arbeitnehmenden stellen würden, sodass diese während des Studiums vermehrt Pra-

xiserfahrungen suchen müssten. 

3.7. Motivation für Ehrenamt 

In den qualitativen Interviews wird oft auf das Thema Motivation eingegangen. So be-

tont eine koordinierende Person, dass man Menschen nicht zu Freiwilligem Engage-

ment überreden könne, sondern dass die Menschen selbst davon überzeugt sein 

müssten. Dann könne man diesen Menschen den Weg zum Engagement ebnen:  

„[...] sondern Ehrenamt macht jemand, weil er sagt: ich will es. Und dann kann man 

jemandem den Weg bereiten.“ (Interview 5, S.18) 

Sie beschreibt weiter, dass die Menschen oft nicht mit einer konkreten Idee kommen 

und ein Interesse an einem Engagement bekunden würden, sondern das Haus span-

nend finden und sie dann im Gespräch eine Tätigkeit erörtern, die für beide Seiten 

passen würde. Dies könne von Bundesfreiwilligendienst bis zur Organisation der Jubi-

läumsparty alles sein. 

In einer anderen Organisation, die in Schulen tätig ist, sind vornehmlich die wahrge-

nommenen Privilegien Motivation für Engagement. Demnach würden die Ehrenamtli-

chen oft als Grund für die Wahl des Ehrenamts angeben, dass sie im Leben sehr viel 

Glück gehabt und viel Unterstützung von der Gesellschaft erfahren haben. Deswegen 

wollen sie jetzt etwas Sinnvolles zurückgeben. Der Aspekt der Sinnhaftigkeit wird 

ebenfalls oft beschrieben. So beschreibt ein Ehrenamts-Koordinator im Betreuten 

Wohnen, dass Engagierte, die in der Lebensmitte stehen, entweder neben ihrer be-

zahlten Arbeit etwas „Sinnvolles“ machen wollen, oder sie seien aus gesundheitlichen 

oder biographischen Gründen aus dem Berufsleben vorübergehend oder komplett 

ausgestiegen und wollten daher etwas „Sinnvolles“ tun. 

Es wird jedoch auch von konkreten Motiven berichtet. Eine Engagierte, die in einer 

Beratung für Frauen in Krisen ehrenamtlich tätig ist, führt an, dass die Motivation für 

das Engagement bei vielen Frauen in ihrer Organisation darin liege, dass sie sich für 

andere Frauen engagieren wollen und die psychosoziale Situation von Frauen verän-

dern wollen. 
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Viele der Expert_innen gehen auf die Motivation von älteren Menschen ein (siehe Ab-

schnitt 3.6.), die unter anderem als Suche nach Kontakten, neuen Input und den 

Wunsch, sich weiterhin einzubringen und der Gesellschaft etwas „zurückzugeben“.  

Eine Person gibt an, dass ihr und auch den anderen Ehrenamtlichen bei der Wahl ihres 

Ehrenamts die Anonymität und „etwas Gutes tun“ besonders wichtig war. 

Ebenfalls oft genannt wird die Motivation, sich im Rahmen der Ankunft der Geflüchte-

ten zu engagieren. Eine hauptamtliche Koordinatorin im Bereich Flucht und Integration 

beschreibt, dass vor der Ankunft der Geflüchteten eine feste Gruppe von ungefähr 15 

Ehrenamtlichen, alles ältere Menschen mit Kindern gearbeitet hat. Die Ankunft der Ge-

flüchteten hat dann einen „Boom“ ausgelöst, sodass sich jeden Tag Menschen gemel-

det haben, die ehrenamtlich aktiv werden wollten: 

„Dann kamen eben die vielen Geflüchteten hier an, da gab's eben einen Boom, da 

hat eigentlich fast jedes Telefon täglich geklingelt, also bei mir hat's ständig geklin-

gelt.“ (Interview 4, S.3) 

Diese Motivation hinterfragt sie jedoch kritisch. Oft habe die Organisation im Vorfeld 

die Menschen nach der Motivation, sich freiwillig zu engagieren, gefragt. Dabei sei oft 

die Motivation gewesen, dass es gerade „hip“ oder „in“ war, und dass gerade alle sich 

freiwillig engagieren und daher der Wunsch da ist, das auch zu tun (siehe Abschnitt 

3.21.). Die Menschen, die sich spontan im Zuge der „alle machen’s, ich mach’s auch“- 

Stimmung und einem positiven Effekt auf den Lebenslauf engagiert haben, hätten dann 

im Nachhinein festgestellt, dass es sehr herausfordernd ist. Sie führt an, dass Men-

schen, die sich vor der Ankunft der Geflüchteten bereits engagiert haben, die Ent-

scheidung für eine freiwillige Tätigkeit in dem Bereich besser überlegt hätten, da die 

Motivation eine andere gewesen sei. 

Eine engagierte Person im Bereich Senior_innen führt eine zusehends fehlende Moti-

vation bei Menschen an. Sie vermutet, dass wenn es den Menschen zu gut gehen 

würde, sie sich nicht mehr ehrenamtlich engagieren würden. Sie hätten dann kein Mit-

gefühl mehr für andere Menschen, die Hilfe benötigen könnten. Sie habe den Eindruck, 

dass sich weniger ältere Menschen engagieren, weil sie „übersättigt“ seien. Die meis-

ten hätten ihre Rente und würden nur noch bequem vor dem Fernseher sitzen, der sie 

weiter isolieren würde. Sie vermutet außerdem, dass die Menschen verwöhnt sind, 

unter anderem durch den Bezug von Leistungen wie Arbeitslosengeld II. Dies ist je-

doch kritisch zu hinterfragen, da bereits oft festgestellt wurde, dass Engagement häufig 

mit einer privilegierten Lage zusammenhängt. 

Eine oft genannte Motivation ist die Tatsache, dass ehrenamtliches Engagement eine 

gute Gelegenheit für Kontakte ist. So betont eine ehrenamtliche Person, dass gemein-

same Exkursionen auch zum Ehrenamt gehören und für die Ehrenamtlichen besonders 

wichtig seien. Ähnlich beschreibt es eine andere ehrenamtliche Person; die meisten 

Ehrenamtlichen würden wegen der gemeinsamen Unternehmungen zu der Organisati-

on kommen. 
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Auch die bereits genannte Aussage, dass das Ehrenamt vielen Ehrenamtlichen helfe, 

steht in diesem Zusammenhang. Ehrenamt werde oft als einen Ort für Kontakte ge-

nutzt. Eine ehrenamtlich Engagierte betont zudem, dass die Ehrenamtlichen sich im 

Team niemals einsam fühlen würden, da sie sich so beständig um Kontakte kümmern 

würden. Ein hauptamtlicher Koordinator beschreibt, dass Ehrenamtliche durch das 

Engagement Teil einer Community werden. 

In Bezug auf Zugezogene in Berlin wird das Ehrenamt als Gelegenheit für Kontakte 

ebenfalls genannt. Ehrenamt sei eine Tätigkeit, die einem am Herzen liege, bei der 

man sich ausprobieren möchte, weil man in der Stadt Kontakte suche, wenn man neu 

zugezogen sei. Menschen, die neu in die Stadt ziehen, nutzten das Ehrenamt als Ein-

stieg um anzukommen. 

3.8. Ehrenamtsmanagement 

In Bezug auf Ehrenamtsmanagement lassen sich mehrere Erkenntnisse festhalten. Da 

diese sich zum Teil mit anderen Kapiteln überschneiden (Rekrutierung, Schulungen, 

Anerkennung, finanzielle Ausstattung), wird hier nur auf konkrete Aspekte des Ehren-

amtsmanagements in drei Teilaspekten eingegangen: Ehrenamtsmanagement zu Be-

ginn des Engagements, während des Engagements und Ehrenamtsmanagement als 

Funktion.  

Die Expert_innen berichten von Strukturen, die zu Beginn des Engagements als koor-

dinierende Einheiten genutzt werden. So beschreibt eine ehrenamtliche Koordinatorin 

aus einem Vorstand, dass am Anfang des Ehrenamts jede_r Bewerber_in ein persönli-

ches Erstgespräch mit dem Vorstand durchlaufe. Dieses sei auf eine Stunde ange-

setzt. In einer anderen Organisation im Bereich Telefonberatung für Frauen werden die 

neuen Freiwilligen die ersten sechs Wochen durch die Koordinatorinnen mittels eines 

Einarbeitungsleitfadens eingearbeitet. Dieser umfasse einen Einblick in die Strukturen, 

Begleitung bei der Telefonberatung und Reflexionsgespräche. Ähnlich läuft es in einem 

Nachbarschaftszentrum, in dem die Freiwilligen am Anfang immer eine „Schnupper-

phase“ durchlaufen, um am Ende dann zu schauen, ob beide Seiten zufrieden seien. 

Eine ehrenamtliche Person führt an, dass sie zu Beginn des Ehrenamts bestimmte 

Verhaltens- und Maßregeln mitbekommen habe. Diese seien jedoch nicht einengend, 

sondern verständlich. Darunter würden ein Führungszeugnis und eine Unterschrift be-

züglich der Schlüssel fallen. 

Während des Ehrenamts kümmern sich in den meisten Organisationen die hauptamtli-

chen Ehrenamts-Koordinator_innen hauptsächlich um die Verwaltung und Koordinati-

on, um den Ehrenamtlichen „den Rücken freizuhalten“. Eine Person aus dem Bereich 

Geschäftsführung eines Bürgerzentrums beschreibt, dass es bestimmte „Spielregeln“ 

im Umgang miteinander gebe, sowohl zwischen den Ehrenamtlichen, als auch mit den 

Besuchenden des Bürgerzentrums. Diese würden im Kontakt ausgehandelt. 

Auch in Bezug auf finanzielle Aspekte gibt es Koordinierungsbedarf. Eine koordinie-

rende Person in einem Nachbarschaftszentrum führt an, dass es keine bewusste Ent-
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scheidung gegen eine Ehrenamtspauschale gab, sondern dass nie Geld da war. Sie 

versuchen jedoch durch Fahrkartenerstattung und ähnliches, die Ehrenamtlichen nicht 

innerhalb des Ehrenamtes finanziell zu belasten. Daran sei aber bis jetzt noch kein 

Interesse an einem Ehrenamt gescheitert. 

In Bezug auf den Bundesfreiwilligendienst führt eine hauptamtliche Person aus der 

Geschäftsführung an, dass die Freiwilligen im Rahmen des Bundesfreiwilligendienstes 

als Richtlinie für die freiwillige Tätigkeit einen schriftlichen Nachweis erbringen müssen. 

Die Person zweifelt, ob das notwendig sei und vermutet zu viel Bürokratie.  

Ebenfalls ein Aspekt des Ehrenamtsmanagements ist der Austausch zwischen Ehren-

amtlichen sowie Anerkennungskultur. Eine hauptamtliche Koordinatorin führt an, dass 

jeden ersten Dienstag im Monat ein Runder Tisch als Austausch für die Ehrenamtli-

chen stattfindet. Dort könnten sich auch Neuere und Ältere austauschen. Dies werde 

auch in Anspruch genommen, nicht von allen, aber die es bräuchten, wären sehr 

dankbar. Jeden dritten Dienstag im Monat finde ein Themenabend statt, bei dem Ex-

pert_innen über ein bestimmtes Thema referieren. Eine andere koordinierende Person 

beschreibt, dass das Ehrenamt durch eine monatliche Supervision begleitet wird. 

Gegen Vorgaben im Rahmen des Ehrenamtsmanagements plädiert eine Person aus 

der Geschäftsführung. In ihrer Organisation gebe es keine klaren Richtlinien für die 

Ehrenamtlichen, sondern die „Gruppe als soziales Wesen“ erziehe sich durch Kommu-

nikation selbst. Sie betont, dass aus Vorgaben für die Freiwilligen schnell Drucksituati-

onen entstehen können. Dann würden sich Menschen abwenden, weil es ihnen „zu viel 

werde“. Es sei wichtig, dass jede_r so viel machen könne, wie er oder sie machen 

möchte. Sinn und Zweck einer freiwilligen Tätigkeit sei kein Druck. 

Ein weiterer Aspekt des Ehrenamtsmanagements, der in den Interviews genannt wird, 

ist die konzeptionelle Anpassung der ehrenamtlichen Tätigkeiten an sich verändernde 

soziale Realitäten. Eine koordinierende Person im Bereich Flucht und Migration be-

schreibt, dass sich die Bedürfnisse der Menschen mit Fluchterfahrung in den Unter-

künften geändert hätten und dass daher auch das Projekt angepasst werden müsse. 

Die Ehrenamtskoordination als Funktion wird ebenfalls thematisiert. In einer Organisa-

tion wurden zu Beginn der Ehrenamtskoordination mit Hilfe von Workshops in der Pari-

tätischen Akademie Ehrenamtsrichtlinien erstellt, die seitdem, abgesehen von kleine-

ren Änderungen, gelten. Ein Ehrenamtskoordinator führt an, dass es genaue Rahmen-

bedingungen gebe, die in den Richtlinien stehen würden. Darunter falle, ob ein Füh-

rungszeugnis benötigt werde, eine schriftliche Tätigkeitsvereinbarung, eine Schweige-

pflichterklärung, welche Tätigkeiten gewollt und welche nicht gewollt sind, etc. Er emp-

fiehlt allen Einrichtungen am Anfang schriftlich festzuhalten, welche Aufgabenbereiche 

in die ehrenamtliche Tätigkeit fallen, da Ehrenamtliche dann bereits zu Beginn bereits 

sagen könnten, was gehen würde und was nicht. Besonders wichtig sei, Richtlinien für 

die Aufgabenbereiche des Ehrenamts, am besten schriftlich, festzulegen. 
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Eine koordinierende Person im Bereich Freiwilligenagenturen betont, dass die mediale 

Kommunikation besonders wichtig sei und daher viel finanzielles und zeitliches Budget 

dafür aufgewendet werde.  

Auch die Politisierung und die politischen Veränderungen haben einen Einfluss auf 

Ehrenamtsmanagement. Eine Person aus der Geschäftsführung einer Freiwilligen-

agentur betont, dass man sich als Freiwilligenagentur neu aufstellen müsse und auch 

die Fortbildungsangebote verändern müsste. Sie beschreibt, dass es deswegen auch 

neue Richtlinien in der Beratung von potenziell Engagierten gebe (siehe 3.20).  

In Bezug auf die Arbeitszeit für Ehrenamtskoordinator_innen werden folgende Aussa-

gen getroffen. Eine Koordinatorin in einem Nachbarschaftszentrum betont, dass es 

wichtig sei, die Engagierten gut zu betreuen. Sie habe 7,5 Stunden die Woche für die 

Betreuung der Ehrenamtlichen. Aufgrund der geringen Stunden arbeite sie nur vormit-

tags, dies erschwere den Kontakt. Da versuche sie dann per Mail Kontakt zu halten, da 

der stetige Kontakt besonders wichtig sei. Hierbei ist jedoch auch wichtig anzuführen, 

dass, wie bereits dargestellt, für Hauptamtliche die Begleitung von Ehrenamtlichen 

auch eine zusätzliche Arbeit sein kann. 

Besonders bei Überforderung im Engagement müsse Ehrenamtsmanagement greifen. 

So betonen mehrere Personen aus unterschiedlichen Funktionen, dass die hauptamtli-

chen Koordinator_innen die Ehrenamtlichen bei Überforderung unterstützen würden. 

3.9. Finanzielle Ausstattung 

In Bezug auf die finanzielle Ausstattung der Organisationen sprechen mehrere Ex-

pert_innen die Herausforderungen bei der Finanzierung an. Der Leiter einer Freiwilli-

genagentur führt an, dass diese komplett zuwendungsfinanziert sei, weswegen sie nur 

begrenzt hauptamtliche Mitarbeiter_innen anstellen könnte. Um die Aufgaben zu be-

wältigen, müsse daher abgewogen werden, an welchen Stellen Ehrenamtliche hinzu-

gezogen werden müssten. Als Beispiel führt er die Zeitschrift an, deren Auflage auf-

grund des Budgets reduziert wurde. Obwohl die Ehrenamtlichen mehr leisten wollen, 

um die Auflage der Zeitung halten zu können, brauche es eine hauptamtliche Mitarbei-

terin, die den Prozess begleitet, da es sehr umfangreiche Aufgaben seien.  

Eine ehrenamtliche Koordinatorin im Vorstand beschreibt, dass ihre Organisation seit 

ungefähr 11 Jahren öffentliche Gelder erhält, erst vom Finanzministerium, dann vom 

europäischen Sozialfonds, daraufhin von der Lottostiftung und anschließend von der 

Senatsverwaltung für Bildung, Jugend und Familie und der Senatsverwaltung für In-

tegration, Arbeit und Soziales.  

Eine andere Herausforderung ist die finanzielle Ausstattung in der Umstrukturierung 

von Angeboten in Bezug auf Engagement. So beschreibt die Leitung einer Freiwillige-

nagentur, dass es einen steigenden Bedarf an Vernetzungsarbeit im Bezirk gibt. Der 

Kontakt, besonders der Erstkontakt, könnte besser organisiert werden, wenn externe 

Beratungen innerhalb eines dezentralen Beratungskonzeptes stattfinden könnten. Da 
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die Freiwilligenagentur im größten Bezirk Berlins tätig sei, sei es besonders wichtig, 

dass die Distanzen verringert würden und die Freiwilligenarbeit mehr Präsenz, auch in 

Problemkiezen, zeigen könnte. Dafür fehlen jedoch die personellen und finanziellen 

Ressourcen.  

Auch die Finanzierung der Fortbildungskurse ist oft ein Problem. Eine koordinierende 

Person im Bereich Schule berichtet, dass die Organisation eine Grundfinanzierung 

bekomme, aber auch eigenes Geld in den Haushalt einbringen müsse, zum Beispiel 

durch Mitgliedsbeiträge. Zusätzliche Mittel für Fortbildungen kämen von Rotary, dem 

Lions Club und Wettbewerben. 

Eine weitere Herausforderung, die oft in Bezug auf finanzielle Ausstattung genannt 

wird, ist die Erstattung der Fahrkosten der Engagierten. Eine koordinierende Person 

beschreibt, dass die Erstattung der Fahrkosten der Ehrenamtlichen ein ständiger Kon-

flikt ist. Sie meint, dass man eine Erstattung im Ehrenamt nicht erwarten kann, führt 

jedoch an, dass andere Vereine dies tun.  

Positive Entwicklungen in der finanziellen Ausstattung werden von den Freiwilligen-

agenturen genannt. Eine hauptamtliche Koordinatorin führt an, dass die finanziellen 

Mittel für die Freiwilligenagenturen in jedem Bezirk viel geholfen haben. Vorher sei es 

sehr schwierig gewesen, da es nur Projektfinanzierungen und Honorarstunden gab. 

Auch führt sie an, dass früher die Szene der Freiwilligenagenturen einem Flickentep-

pich glich, da die jeweiligen Agenturen sehr unterschiedliche Finanzierungen hatten. 

Jetzt sei es, durch die Finanzierungen für jeden Bezirk, einheitlicher organisiert. Sie 

vermutet, dass durch die Finanzierungen der Agenturen ein erneutes Aufkommen der 

Debatte, ob Ehrenamtliche Geld bekommen sollten, ausgelöst wurde. 

3.10. Rekrutierung von Freiwilligen 

Der Themenbereich der Rekrutierung von Freiwilligen wird in den qualitativen Inter-

views intensiv besprochen. Mehrere Organisationen beschreiben, dass sie Schwierig-

keiten bei der Rekrutierung von neuen Freiwilligen haben. Eine Person führte dies auf 

die Vielzahl an ehrenamtlichen Initiativen zurück, weswegen weniger Freiwillige rekru-

tiert werden. Diese „Konkurrenz“ um neue Ehrenamtliche sei ein großes Problem. Be-

sonders in Bezug auf längerfristiges Engagement werden Probleme bei der Rekrutie-

rung genannt. Eine hauptamtliche Koordinatorin beschreibt, dass auch andere ehren-

amtliche Initiativen Schwierigkeiten bei der Rekrutierung von neuen Freiwilligen, be-

sonders für längerfristiges Engagement haben. Während jüngere Menschen ihre Frei-

zeit ungebunden nutzen wollen würden, hätte sich die Lebenssituation der Menschen, 

die jetzt ins Rentenalter treten, ebenfalls verändert. Viele würden die Enkelkinder be-

treuen und hätten daher keine Zeit für ehrenamtliches Engagement. 

Ausführlich berichten die befragten Expert_innen über die verschiedenen Wege der 

Rekrutierung. Ein Schwerpunkt aller befragten Organisationen ist die Rekrutierung 

über Medien. Eine ehrenamtliche Person, die im Bereich Schule engagiert ist, be-

schreibt, dass ihnen ein Bericht im Tagesspiegel viele neue Bewerber_innen beschert 
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hat. Ihre Organisation dürfe als Werbung einen kostenfreien kleinen Text im Tages-

spiegel publizieren, in dem das jeweils nächste Kennenlernen-Treffen beworben wer-

de. Zu den Kennenlernen-Treffen kämen dann 30 – 40 Interessierte. Eine andere eh-

renamtliche Person berichtet, dass sie auf der Suche nach einer Betätigung war und 

durch eine Anzeige im Zitty zu der freiwilligen Tätigkeit gekommen ist. Die gezielte An-

sprache in Zeitungen wird von einem Ehrenamts-Koordinator angesprochen. Er plä-

diert für Anzeigen in Berliner Abendblättern mit konkreten Tagen und Uhrzeiten, da 

Anzeigen mit sehr vagen Vorschlägen für eine freiwillige Tätigkeit kaum Rückmeldung 

finden würden. 

Oft werden Freiwillige über die Homepage rekrutiert. Ein Ehrenamts-Koordinator führt 

an, dass er vorwiegend über Internet-Freiwilligenportale die Freiwilligen rekrutiere, vor-

rangig über Stiftung Gute Tat. Er nutze außerdem den neuen Anbieter Vostel, über den 

er Einmaleinsätze rekrutiere, und Let’s Act, eine App für freiwilliges Engagement, mit 

der er jedoch noch nicht viele Erfahrungen gemacht habe. In einer Freiwilligenagentur 

werden über alle möglichen Medien Freiwillige rekrutiert, von Twitter und Facebook bis 

Flyer. Instagram nutzten sie auch, stellten dies jedoch wieder ein, da es sich nicht lohn-

te.  

Ein weiterer Schwerpunkt ist die Rekrutierung durch Veranstaltungen. Die Leitung ei-

ner Freiwilligenagentur beschreibt, dass ihre Organisation viele Freiwilligen-Tage ma-

che. Darunter fallen die Freiwilligentage, wo Menschen Ehrenamt auf Probe erleben 

können. Dabei werden dann gezielt Unternehmen angesprochen und nach ihren An-

geboten und Bedarfen gefragt, um dann Schulklassen und andere Gruppen dort zu 

treffen. Auch das Kiez-Tandem sei dort. Er betont, dass es viele Mitmach-Aktionen 

gebe. Außerdem beschreibt er den „Marktplatz“, bei dem Wirtschafts-Unternehmen 

und Sozial-Unternehmen aufeinandertreffen, um mögliche Kooperationen ohne finan-

zielle Mittel zu besprechen. Die sei eine Möglichkeit, den Fokus auf Ehrenamt auf einer 

anderen Ebene zu setzen. Auch eine andere Organisation rekrutiert die Freiwilligen 

größtenteils über Präsentationen und Freiwilligenbörsen. Eine hauptamtliche Koordina-

torin im Bereich Vollzugshilfe führt an, dass sie in Messen Werbung mache, dass dort 

die Menschen sich jedoch eher nicht an einem „extremen“ Ehrenamt, wie der Arbeit mit 

Inhaftierten, sondern eher an Engagement mit zum Beispiel Kindern interessiert seien. 

Ein Ehrenamts- und Sozialraumkoordinator führt an, dass er auf der Freiwilligenbörse 

im Roten Rathaus, bei Festen der Stiftung und bei Stadtteilfesten neue Ehrenamtliche 

rekrutiere.  

Abgesehen von diesen beiden Schwerpunkten führen die befragten Personen eine 

große Bandbreite an Wegen der Rekrutierung an. Die Leitung eines Bürgerzentrums 

führt an, dass die meisten Ehrenamtlichen über das Jobcenter rekrutiert werden. Eine 

ehrenamtliche Person beschreibt, dass ein großer Anteil der Rekrutierung neuer Frei-

williger auf das mündliche Weitererzählen und Empfehlen der anderen Freiwilligen zu-

rückzuführen sei. Dies bestätigt eine andere hauptamtliche Person, in deren Organisa-

tion Freiwillige über Aushänge an Hochschulen und Mundpropaganda rekrutiert wer-
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den. Eine hauptamtliche Person führt ebenfalls an, dass sie direkt an die Hochschulen 

und die entsprechenden Fachbereiche gehen würden. 

Eine koordinierende Person führt an, dass bei der Rekrutierung von Freiwilligen die 

lokalen Freiwilligenagenturen auch besonders hilfreich seien. Durch die Aufstockung 

der finanziellen Mittel vom Senat konnten diese ausgebaut werden und besonders bei 

speziellen, dringenden Anliegen weiterhelfen. Ein Ehrenamts-Koordinator führt an, 

dass sie speziell bei kurzfristigem Engagement für Veranstaltungen die Freiwilligen-

agenturen einschalten, das funktioniere sehr gut. Eine andere koordinierende Person 

führt ebenfalls an, dass sie mit den Freiwilligenagenturen zusammenarbeite. Die wür-

den sehr viele Engagierte vermitteln.  

Das Thema Öffentlichkeit wird ebenso in Bezug auf Rekrutierung als besonders wichtig 

erachtet. Eine hauptamtliche Koordinatorin beschreibt, dass ein Schauspieler sich bei 

ihnen ehrenamtlich engagiert habe und daraufhin ein Buch über seine Erfahrung veröf-

fentlichte. Dadurch seien viele Ehrenamtliche rekrutiert worden. Besonders in den 

Freiwilligenagenturen wird auf Öffentlichkeit gesetzt. Eine Person aus einer Freiwillige-

nagentur beschreibt, dass sie eine breit gefächerte Öffentlichkeitsarbeit haben. Darun-

ter fallen eine selbst veröffentlichte Zeitung, die quartalsweise herauskommt, ein 

Newsletter, Postkarten, Außenwerbung und zukünftig eine BVG-Werbeaktion. Letztes 

Jahr kam eine Kooperation mit dem Dresdner Feinbäcker zustande, bei der Brottüten 

bedruckt wurden, was einen erhöhten Neuzulauf an Freiwilligen mit sich brachte. 

Ein weiterer Themenbereich zeichnet sich im Bereich der Rekrutierung bestimmter 

Zielgruppen ab. Interessant ist hier, dass die befragten Organisationen sehr unter-

schiedliche Erfahrungen in Bezug auf zielgruppenorientierte Rekrutierung machen be-

ziehungsweise unterschiedliche Strategien umsetzen. Eine koordinierende Person 

führt zum Beispiel an, dass ihre Organisation keine nach Zielgruppen getrennte Wer-

bung mache. Im Gegensatz dazu beschreibt eine andere hauptamtliche Koordinatorin, 

dass im Laufe der Jahre immer neue Zielgruppen als potentielle Ehrenamtliche ent-

deckt worden seien.  

Spannende Einblicke liefern auch sehr spezifische Situationen. Eine ehrenamtliche 

Person, die im Vorstand einer Organisation im Bereich Schule tätig ist, beschreibt, 

dass in ihrer Organisation, vermutlich aufgrund des Mediums Tagesspiegel, größten-

teils akademische Ehrenamtliche aus West-Berlin kommen, die sie dem Bildungsbür-

gertum zuordnet. Sie führt an, dass für eine bessere Werbung im Osten der Stadt ge-

zielte Annoncen in Kiez-Blättern vor Ort gemacht werden müssten. Mit Freiwilligen-

agenturen hätten sie eine gezieltere Rekrutierung im Osten der Stadt schon probiert, 

aber da melde sich niemand. Ebenfalls thematisiert wird die Problematik, dass ehren-

amtliches Engagement oftmals privilegierten Menschen vorbehalten ist. Sie führt an, 

dass sich die Organisation einen Handwerker als Ehrenamtlichen wünscht, vermutet 

aber, dass Handwerker sehr froh über den Ruhestand sind und vielleicht eher ein Eh-

renamt im Sportverein suchen würden (in Abgrenzung zum sozialen Bereich). Sie be-

schreibt ebenfalls, dass es nur sehr wenige Ehrenamtliche mit nicht deutscher Her-

kunftssprache gebe. Sie vermutet, dass dies an der Art der Werbung liege, da die Or-
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ganisation hauptsächlich über den Tagesspiegel rekrutiere. Sie wünscht sich Ehren-

amtliche aus dem türkischen oder arabischen Raum.  

In Bezug auf Alter werden Unterschiede in der Rekrutierung besonders deutlich. Eine 

koordinierende Person in einem Nachbarschaftszentrum beschreibt, dass sie eine älte-

re Zielgruppe durch Präsenz und Flyer in Seniorenkursen und bei Familientreffpunkten 

und eine jüngere Zielgruppe durch den Kontakt zu Schulen, dem Kinder- und Jugend-

parlament, Facebook und Instagram anspricht.  

Die Rekrutierung von Menschen mit Fluchterfahrung stufen viele der befragten Perso-

nen als schwierig ein. Als Herausforderungen werden oft die sprachlichen Barrieren 

genannt. Eine koordinierende Person sieht Schwierigkeiten im möglichen Engagement 

von geflüchteten Menschen aufgrund anderer Prioritäten in den Lebenssituationen der 

geflüchteten Menschen. 

Besonders die Rekrutierung von jüngeren Menschen wird oft thematisiert. Laut der 

Leitung einer Freiwilligenagentur gebe es eine Tendenz dahin, dass auch jüngere 

Menschen sich freiwillig engagieren. Dies betont sie im Gegensatz zu früher, wo ledig-

lich Menschen die 55+ waren, sich freiwillig engagierten. 

Im Bereich Schüler_innen gilt das Service-Learning als potenzielle Plattform, mehr 

jüngere Menschen zu rekrutieren. Eine hauptamtliche Koordinatorin im Bereich Flucht 

und Migration beschreibt, dass das Service Learning an Schulen eine Möglichkeit sein 

könnte, junge Menschen an ehrenamtliche Tätigkeiten heranzuführen. 

Die Rekrutierung von Studierenden wird gemäß der Erfahrung einer Organisation 

dadurch „begünstigt“, dass ein immer höherer Konkurrenzdruck auf Arbeitnehmerseite 

entstehe. Eine hauptamtliche Koordinatorin im Bereich Vollzugshilfe führt an, dass frü-

her in ihrer Organisation mehr Ältere aktiv waren und mittlerweile mehr Jüngere. Sie 

führt dies darauf zurück, dass die Arbeitgeber_innen höhere Ansprüche an die zukünf-

tigen Arbeitnehmenden stellen würden, sodass diese während des Studiums Praxiser-

fahrungen suchen würden/müssten. 

Auch wird die vermehrte Rekrutierung von jungen Menschen in Bezug auf das Enga-

gement im Bereich Flucht und Migration genannt. Die hauptamtliche Ehrenamts-

Koordinatorin eines Nachbarschaftszentrums führt an, dass bei der Ankunft der Ge-

flüchteten eher jüngere Menschen, die selber schon im Ausland waren (zum Beispiel 

während des Studiums), sich freiwillig engagierten. Sie vermutet, dass diese Menschen 

selber die Erfahrung der Desorientierung in einem fremden Land gemacht hätten und 

daher eher für ein Engagement in diesem Bereich bereit wären. 

Die Wohn-Situation in Berlin ermöglicht zudem eine vermehrte Rekrutierung von jünge-

ren Menschen in Stadtteilen, in denen vorher tendenziell mehr ältere Menschen lebten. 

Die Leitung einer Freiwilligenagentur beschreibt, dass der demographische Wandel in 

ihrem Bezirk sich ändere, da es immer mehr Neubauten und neue Wohnprojekte gebe. 

Statt Vergreisung würden nun viele junge Leute dorthin ziehen, was für die Freiwillige-

nagentur perspektivisch einen Fokus auch auf jüngere Menschen ermöglicht, um sie 

einzubinden und Kontakte zu fördern. 
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Oft thematisiert wird die Schwierigkeit, jüngere Menschen für langfristiges Engagement 

zu gewinnen. Eine Person beschreibt, dass auch andere ehrenamtliche Initiativen 

Schwierigkeiten bei der Rekrutierung von neuen Freiwilligen für längerfristiges Enga-

gement haben. Sie führt an, dass jüngere Menschen ihre Freizeit individueller gestalten 

möchten und sich nicht binden wollen. 

Abschließend lässt sich festhalten, dass jüngere Menschen durch direkten Kontakt zu 

Institutionen wie Schulen und Universitäten, als auch Kinder- und Jugendparlament 

sowie Facebook und Instagram rekrutiert werden. 

In Bezug auf Strategien bei der Rekrutierung zeichnen sich im Rahmen der Interviews 

vier besondere Strategien ab: 

Ein Ehrenamtskoordinator im Bereich Betreutes Wohnen beschreibt, dass er zur Rek-

rutierung der Freiwilligen in den Annoncen direkte Angebote macht. Diese beinhalten 

eine klare Definition der Tätigkeit, der Dauer, was zu beachten sei, den Ansprechpart-

ner und den Ort. Er begründet dies damit, dass sie eine große Einrichtung seien und 

man für die Ehrenamtlichen die „Wege kurz halten solle: 

„Ich arbeite jetzt immer mit direkten Angeboten, also sehr klar definiert jeweils was 

ist zu tun, wie lange, was ist zu beachten, also mit den direkten Ansprechpartnern, 

wo muss ich mich melden.“ (Interview 7, S.3) 

Er betont weiterhin, dass es bei der Rekrutierung von neuen Freiwilligen besonders 

wichtig ist, konkrete Ideen, Aufgaben und Bedarfe zu formulieren und dann direkt an 

die Menschen heranzutreten, jedoch nicht an Privatpersonen, sondern an zum Beispiel 

Gemeinden und Schulen. 

Die Person berichtet ebenfalls von einer zweiten expliziten Strategie, die sich als hilf-

reich erwiesen habe. Demnach schalte sie für kurzfristiges Engagement wie Veranstal-

tungen die Freiwilligenagentur ihres Bezirks ein. Dies funktioniere sehr gut. 

Die Strategie, den Fokus auf Öffentlichkeitsarbeit zu legen, wird außerdem von mehre-

ren koordinierenden Personen genannt. Wichtig sei, dass die Öffentlichkeit das Thema 

Ehrenamt im Fokus habe. 

Angelehnt daran ist die Strategie einer Organisation, die im Bereich Flucht und Migrati-

on tätig ist, aktuelle Themen aufzugreifen, von denen Menschen betroffen sind, um die 

Relevanz für Freiwillige zu erhöhen. Die Koordinatorin beschreibt, dass das Thema 

Wohnungssuche aktuell ist und dass da eine Möglichkeit bestehen könnte, Freiwillige 

zu rekrutieren und auch mit anderen zu kooperieren, die bereits in dem konkreten 

Thema Erfahrung haben. 

In den Interviews wird außerdem von verschiedenen Erfahrungen in Bezug auf Ent-

wicklungen bei der Rekrutierung berichtet. Eine hauptamtliche Person im Bereich 

Schule beschreibt, dass es letztes Jahr schwierig war, neue Ehrenamtliche zu gewin-

nen, aber dieses Jahr wieder die Nachfrage gestiegen sei. Sie meint, es könnte an der 

Ankunft der geflüchteten Menschen liegen. Sie berichtet, dass einige potentiell Enga-

gierte im Erstgespräch berichten, dass sie sich schon in Flüchtlings-Unterkünften en-
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gagiert haben, zum Beispiel in der Essensausgabe oder beim Sortieren von Kleidern 

(siehe Abschnitt 3.19.).   

Eine gegensätzliche Erfahrung hat eine andere Organisation, die im Bereich Flucht und 

Migration tätig ist, gemacht. Hier beschreibt die Person im Hinblick auf Engagement für 

Geflüchtete, dass mit der Zeit die Anfragen für eine freiwillige Tätigkeit immer weniger 

wurden. Sie führt dies darauf zurück, dass sich viele überstürzt für ein Ehrenamt ent-

schieden haben, ohne sich vorher mit der Thematik auseinandergesetzt zu haben.  

In Bezug auf langfristiges oder kurzfristiges Engagement berichtet eine ehrenamtliche 

Person, die mit Senior_innen tätig ist, dass in den letzten 10 Jahren eine Tendenz da-

hin entstehe, dass keine neuen Ehrenamtlichen für langfristiges Engagement nach-

kommen würden. Lediglich zu kurzfristigem Engagement wären die Menschen bereit. 

Besonders aus der Altersgruppe der 60 bis 65-Jährigen sei es schwierig die Menschen 

dazu zu bewegen ein Ehrenamt anzunehmen. Sie berichtet, dass manche Seniorinnen, 

die sie aus ihrem Bekanntenkreis rekrutieren wollte, in keinem Ehrenamt tätig seien, da 

sie nichts ohne den Ehemann machen würden.  

In Bezug auf Rekrutierung in einer Freiwilligenagentur führt die koordinierende Person 

an, dass die Rekrutierung von neuen Ehrenamtlichen sich in den letzten Jahren ver-

mehrt in den digitalen Raum verlagert hat. Die Menschen würden sich online informie-

ren und beraten lassen. Dies ersetze nicht, wie befürchtet, die Freiwilligenagenturen. 

3.11. Anerkennung 

Ein weiterer Themenschwerpunkt ist die Anerkennungskultur in den jeweiligen Organi-

sationen. Viele berichten, warum ihre Organisation Anerkennungskultur als besonders 

wichtig einstuft. Einerseits wird angeführt, dass sich Engagierte im Rahmen der Aner-

kennungskultur kennenlernen und austauschen können. Anerkennungskultur stärke die 

Gemeinschaft und sei daher besonders wichtig. Eine Organisation plädiert dafür, dass 

die Ehrenamtlichen „gesehen werden“. Eine ehrenamtliche Person betont, dass die 

Anerkennungskultur so wichtig sei, da die ehrenamtliche Tätigkeit in ihrer Freizeit statt-

finde und sie das Ehrenamt auch in ihrer Freizeit vorbereiten müsse.  

Eine ehrenamtliche Person, die im Bereich Telefonberatung tätig ist, unterscheidet 

zwischen einer „allgemeinen“ und einer „team-internen“ Anerkennungskultur. Es gebe 

eine „allgemeine“ Anerkennungskultur, die umfasse eine Ehrenamtskarte, verschiede-

ne Auszeichnungen von Stadtbezirken und dem Land Berlin, dem Paritätischen Wohl-

fahrtsverband Berlin und dem Humanistischen Verband. Sie beschreibt, dass es neben 

dieser „allgemeinen“ Anerkennungskultur noch die „Team-interne“ Anerkennungskultur 

gebe, die sie selber unter den Engagierten organisieren. Dazu gehören Anerkennun-

gen zu runden Geburtstagen und ein- bis zweimal im Jahr Teamveranstaltungen. 

Oft wird von Weihnachtsfeiern und Betriebsausflügen berichtet, die Teil der Anerken-

nungskultur sind. Die Leitung einer Freiwilligenagentur berichtet, dass jedes Jahr Dan-

keschön-Treffen mit ungefähr 50 Personen stattfinden, für die gemeinsame Aktivitäten 
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organisiert werden. Teil der Anerkennungskultur können auch Reden vom Bürgermeis-

ter oder ein Besuch beim Bundespräsidenten im Schloss Bellevue sein, was wiederum 

in Bezug auf das „Gesehenwerden“ relevant erscheint. Eine koordinierende Person 

berichtet von einer Ausstellung mit den Ehrenamtlichen. Dies sei auch Teil der Aner-

kennungskultur, da die Ehrenamtlichen dort eine Stimme bekommen würden. 

Auch werden gute Fortbildungen, die den Ehrenamtlichen eine Möglichkeit der persön-

lichen Weiterentwicklung geben, als wichtiger Teil der Anerkennungskultur angeführt.  

Ein Themenbereich zeichnet sich in Bezug auf individuelle Anerkennungen ab. Bei 

einer Organisation gibt es zum Beispiel eine Auszeichnung – „Ehrenamtliche_r des 

Monats“ – die gekürt wird und dann auf Instagram oder Facebook publiziert wird. In 

einer anderen Organisation bekommen die Ehrenamtlichen nach 10 Jahren eine Eh-

renurkunde. Ein Koordinator betont, dass auch kleine individuelle Gesten der Dankbar-

keit besonders wichtig im Rahmen der Anerkennungskultur sind. Auch spezielle Wür-

digungen werden genannt.  

Ein Themenschwerpunkt ist die Anerkennung in Verbindung mit finanziellen Leistun-

gen. Hier lassen sich zwei Haltungen erkennen; auf der einen Seite eine Ablehnung 

von finanziellen Anerkennungen und auf der anderen Seite eine Befürwortung. So be-

tont eine koordinierende Person, dass Fahrgelderstattung besonders wichtig im Rah-

men der Anerkennungskultur sei. Bei einer anderen Organisation würden Koordina-

tor_innen den Freiwilligen im Rahmen einer Anerkennungskultur gerne mehr Auf-

wandsentschädigungen zahlen. Dies sei jedoch nur bedingt möglich und im Moment 

lediglich für die Ehrenamtlichen machbar, die keine feste Beschäftigung, ein geringes 

Einkommen hätten und schon lange dabei wären. Eine andere Organisation berichtet, 

dass ein Teilbereich des Ehrenamts finanziell honoriert wird, daher müssen dort die 

Aufgaben klar festgelegt werden. Eine andere Person führt an, dass ihre Erwartungen 

gegenüber dem Paritätischen Landesverband sind, dass eine Aufwandsentschädigung 

für die Ehrenamtlichen gezahlt werden und dass kostenlose Fortbildungen angeboten 

werden könnten. Bei einer Organisation spielen für die meisten Menschen, die an ei-

nem Ehrenamt interessiert seien, finanzielle Aufwandsentschädigungen eine Rolle. 

Die Ablehnung von Anerkennung durch finanzielle Leistungen wird in den befragten 

Organisationen folgendermaßen dargestellt: So betont eine koordinierende Person, 

dass Ehrenamt „komplett“ ein Ehrenamt sei, wenn es keine Aufwandsentschädigungen 

gebe. Ähnlich beschreibt es eine andere koordinierende Person, die anführt, dass eine 

Aufwandsentschädigung eigentlich der Idee von Ehrenamt widerspreche, da dies eine 

Tätigkeit sein solle, die einem am Herzen liege, bei der man sich ausprobieren möchte, 

weil man in der Stadt Kontakte suche, wenn man neu zugezogen sei. 

Auch eine andere Organisation führt an, dass es keine Ehrenamtspauschale oder Auf-

wandsentschädigungen gebe. Eine ehrenamtlich Engagierte im Bereich Senior_innen 

führt vergünstigte Eintrittskarten oder kostenloses Essen an. Auf Nachfrage führt eine 

Koordinatorin in einem Nachbarschaftszentrum an, dass es in ihrer Organisation keine 

bewusste Entscheidung gegen eine Ehrenamtspauschale gab, sondern dies lediglich 
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durch fehlende Mittel begründet sei. Fahrkartenerstattung und ähnliche Erstattungen 

seien jedoch besonders wichtig, damit die Ehrenamtlichen nicht im Rahmen des Enga-

gements finanziell belastet werden. 

Auch von Schwierigkeiten in Bezug auf Anerkennungskultur wird berichtet. So führt ein 

Nachbarschaftszentrum an, dass es einen Ehrenamts-Stammtisch gebe, der aber seit 

mehreren Monaten nicht mehr besucht werde.  

Die Leitung eines Vorstands im Bereich Schule beschreibt, dass die Erstattung der 

Fahrkosten der Ehrenamtlichen ein ständiger Konflikt sei. Sie meint, dass man eine 

Erstattung der Fahrkosten im Ehrenamt nicht erwarten kann, führt jedoch an, dass an-

dere Vereine dies tun. Sie will jedoch keine „Begehrlichkeiten“ wecken. 

3.12. Schulung / (Notwendigkeit von) Schulung 

Viele weitere Aussagen zentrieren sich auf das Thema Schulungen. Die Notwendigkeit 

von Schulungen wird oft angesprochen. So betont eine hauptamtliche Koordinatorin, 

dass eine Ausbildung beziehungsweise Schulung im Vorfeld des Ehrenamts unabding-

bar sei. Dies sei jedoch schwierig, da sich die Ehrenamtlichen nicht längerfristig festle-

gen wollen: 

„Und das haben wir ja in allen sozialen Bereichen, ob das jetzt Hospiz ist, Sterbe-

begleitung und so weiter, also das sind ja alles Projekte, da muss man erstmal ge-

schult werden, um dann tatsächlich auf die Menschheit losgelassen zu werden“. 

(Interview 1, S.6) 

Auch eine andere Organisation führt an, dass Schulungen in Verbindung zu langfristi-

gem Engagement stehen. So berichtet eine koordinierende Person aus der Vollzugshil-

fe, dass eine Voraussetzung sei, dass die Ehrenamtlichen sich mindestens 1,5 Jahre 

engagieren. Dies begründet sie mit einem 3-monatigen Einführungskurs, einer anfäng-

lichen Kennenlern- und Beziehungsaufbau-Phase und einem sich langsam aufbauen-

den Vertrauen. Es gehe darum, eine Konstante für die Klient_innen zu sein. Sie hätten 

daher Ehrenamtliche, die bereits 20 Jahre aktiv sind. 

Die in den Interviews angeführten Erfahrungen in Bezug auf Schulungen von engagier-

ten Personen lassen sich in zwei Bereiche unterteilen; die Einführungskurse/ Grund-

ausbildungen und die Weiterbildungen.  

In Bezug auf Einführungskurse gibt es verschiedene Szenarien. Eine koordinierende 

Person beschreibt zum Beispiel, dass die Ehrenamtlichen am Anfang einen Einfüh-

rungskurs mit 11 Veranstaltungen à 1,5 Stunden absolvieren müssen. In einer anderen 

Organisation ist die Grundausbildung für das Ehrenamt an die Richtlinien des Bundes-

verbandes für Mediation angelehnt und geht über 88 Stunden. Die interviewte Person 

beschreibt den Umfang der Ausbildung; die Ehrenamtlichen lernen über das Berliner 

Schulsystem, die Entwicklungsschritte der Kinder, Kommunikation, Gesprächsführung, 

aktives Zuhören. Eine andere koordinierende Person im Bereich Betreutes Wohnen 
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führt an, dass es in der Grundausbildung besonders wichtig sei, dass die Ehrenamtli-

chen wüssten, was sie dürfen und was nicht. 

Die Weiterbildungen werden ebenfalls unterschiedlich gehandhabt. Eine koordinieren-

de Person beschreibt, dass abseits der Grundausbildung noch Ergänzungsfortbildun-

gen und Weiterbildungen für die Ehrenamtlichen angeboten werden. Eine Organisation 

aus dem Bereich Schule bietet im Rahmen der Deutschen Akademie für Ehrenamt 

Fortbildungen für die Freiwilligen an. Die Leitung einer Freiwilligenagentur beschreibt, 

dass es eine breite Möglichkeit an Fortbildungen für die Freiwilligen gibt. Sie kooperie-

re mit der VHS und dem Bezirk um ein Angebot zu schaffen, an dem Freiwillige kosten-

los teilnehmen können. Dies könne in Bezug auf Fragen zu Wohnungen sein, oder wie 

man sich gegenüber rechtem Gedankengut positioniert. In einer anderen Organisation 

werden Weiterbildungen nur nach Bedarf angeboten, da die Einsatzbereiche der Eh-

renamtlichen zu unterschiedlich seien, um einheitliche Weiterbildungen für alle anzu-

bieten. Ähnlich wird es auch von einer anderen Organisation gehandhabt; die Person 

führt an, dass sie keinen festen Fortbildungskatalog hätten, aber dass Freiwillige je 

nach Bedarf Fortbildungen in Anspruch nehmen können.  

Eine koordinierende Person berichtet über Schulungen für Ehrenamtskoordina-

tor_innen. Zu Beginn der Ehrenamtskoordination absolvierte die Person einen Work-

shop für Hauptamtliche an der Paritätischen Akademie zu Möglichkeiten von Ehrenamt 

und Aspekten, auf die man als Ehrenamtskoordinator_in achten sollte. 

Spannend ist in diesem Zusammenhang, dass Ehrenamtliche oft bereits besonders 

geschult sind. Eine engagierte Person im Bereich Telefonberatung für Frauen be-

schreibt, dass die Ehrenamtlichen sehr gut ausgebildet sind und überwiegend Psycho-

loginnen, Heilpädagoginnen und Sozialarbeiterinnen seien. Abseits vom Studium hät-

ten viele Ehrenamtliche noch eine zusätzliche Ausbildung als Beraterin oder eine the-

rapeutische Zusatzausbildung gemacht. Eine Schwierigkeit in Bezug auf Schulungen, 

abseits der sich daran anschließenden „Verpflichtung“ sich längerfristig zu engagieren, 

wird ebenfalls von dieser Person genannt. Ihre Organisation könne aus Kostengründen 

nicht viele Fortbildungen ermöglichen. Durch die besonders gut ausgebildeten Ehren-

amtlichen können jedoch unter den Ehrenamtlichen und mit den Koordinatorinnen in-

terne Fortbildungen je nach Expert_innenwissen organisiert werden. 

Ebenfalls interessante Entwicklungen, die in Bezug auf Schulungen genannt wird, sind 

politische Veränderungen wie das Erstarken von rechten Strukturen. Der Leiter einer 

Freiwilligenagentur betont, dass man die Fortbildungsangebote verändern müsse, da-

mit sich sowohl die hauptamtlichen als auch die ehrenamtlichen Personen in der Frei-

willigenagentur gegenüber steigenden rechten Tendenzen positionieren könnten.  

3.13. Überforderung im Engagement 

Überforderung im Engagement kristallisiert sich in mehreren Interviews als relevantes 

Themenfeld heraus. So beschreibt eine koordinierende Person im Bereich Flucht und 

Migration, dass Freiwillige im Rahmen der Tätigkeit oft überfordert sind, aufgrund der 
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sozialen Beziehungen mit den Personen, mit denen sie arbeiten, jedoch nicht die Tä-

tigkeit beenden wollen: 

„[…] >das wird mir zu viel<, das ist was, das hört man ganz oft; >das wird mir zu 

viel, aber ich möchte der Frau nicht vor den Kopf stoßen>“. (Interview 4, S.4f) 

Sie beschreibt, dass 2015/2016 viele Freiwillige schnell aktiv werden wollten und eine 

Tätigkeit gesucht haben, sich jedoch weder der Verantwortung bewusst waren, noch 

Grenzen gewahrt haben:  

„Also viele haben sich einfach Hals über Kopf da reingestürzt, ohne sich dessen 

bewusst zu sein, was für ‘ne Verantwortung das ist und vor allem auch ohne Gren-

zen zu wahren. Und das fällt ihnen jetzt auf die Füße.“ (Interview 4, S.4) 

Sie beschreibt weiter, dass freiwillige Tätigkeiten mit geflüchteten Menschen, im Ver-

gleich zu anderen ehrenamtlichen Tätigkeiten, aufgrund der extrem schwierigen Lage 

der geflüchteten Menschen besonders herausfordernd ist: 

„Da geht es ja nicht um ‚ja, da hat ein Kind ein bisschen Schwierigkeiten in Mathe 

und ich gehe da einmal die Woche hin und bring‘ dem bisschen Mathe bei und 

dann ist gut‘, sondern es geht um - Die kommen hier an, also ich mein‘, man muss 

sich mal vorstellen, was das für Lebensverhältnisse waren, in die die Menschen 

hier her gekommen sind, sie haben – ich weiß nicht, ob Sie mal in diesen Hangars 

waren im Flughafen in Tempelhof - das waren menschenunwürdige Zustände und 

das über Jahre!“ (Interview 4, S.11) 

Die Erfahrung der Organisation sei, dass die Freiwilligen im Laufe der Zeit persönliche 

Beziehungen aufbauen und ein Verantwortungsgefühl gegenüber den Menschen, mit 

denen sie im Rahmen des Engagements interagieren, entwickeln würden. Dadurch 

hätten die Ehrenamtlichen dann bei Überforderung ein schlechtes Gewissen, Pflichtge-

fühl und Schwierigkeiten sich abzugrenzen. 

Auch in einer anderen Organisation, die mit Frauen in Krisensituationen arbeitet, wird 

Überforderung aufgrund der herausfordernden Thematik als Grund für die Beendigung 

des Engagements genannt. 

Das Umgehen mit Überforderung im Engagement wird den hauptamtlichen Mitarbei-

tenden zugesprochen. Eine koordinierende Person beschreibt, dass, wenn die Ehren-

amtlichen mit der freiwilligen Tätigkeit überfordert sind, die Hauptamtlichen Grenzen 

setzen. Auch eine andere koordinierende Person im Bereich Betreutes Wohnen be-

schreibt, dass die hauptamtlichen Koordinator_innen jederzeit den Ehrenamtlichen bei 

Überforderung als Unterstützung zur Seite stehen sollten. In diesem Zusammenhang 
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wird auch betont, dass es besonders wichtig sei, für die Hauptamtlichen festzulegen, 

welchen Teil der Begleitung der Ehrenamtlichen sie übernehmen würden. 

3.14. Arbeitswelt und Engagement 

In den Interviews wird oft auf Engagement in Bezug zur Arbeitswelt eingegangen. Da-

bei werden einerseits Vorteile für das Berufsleben genannt, andererseits Kritik an einer 

Verwobenheit von Engagement und Arbeitswelt geäußert.  

Einerseits wird oft genannt, dass Engagierte viele Erfahrungen sammeln, die auch für 

das Berufsleben wichtig sein können. In Bezug darauf wird auch auf Erwerbslosigkeit 

und Engagement eingegangen. So führt eine hauptamtliche Koordinatorin eines Nach-

barschaftszentrums an, dass früher Arbeitssuchende, die beim Jobcenter gemeldet 

waren, kein Ehrenamt ausführen durften, da sie rund um die Uhr dem Arbeitsmarkt zur 

Verfügung stehen sollten. Mittlerweile wurde jedoch „eingesehen“, dass es für arbeits-

suchende Menschen gut sei, sich ehrenamtlich zu engagieren, da diese dadurch viel 

näher am Arbeitsmarkt wären und viel eher über mögliche Arbeitsstellen erfahren wür-

den. Auch dürften sie sich nun eine bestimmte Summe Ehrenamtspauschale dazuver-

dienen. Sie führt ebenfalls an, dass Engagement dazu dienen kann, in den Arbeits-

markt zurückzufinden: 

„Oft ergibt sich ja da auch irgendwas draus, man ist ja auch viel dichter eigentlich 

am Arbeitsmarkt dran und erfährt vielleicht auch schneller mal irgendwas.“ (Inter-

view 8, S.9) 

 Eine ehrenamtliche Person setzt die steigende Tendenz, dass immer mehr Initiativen 

Ehrenamtliche suchen, in Verbindung zu Maßnahmen für Erwerbslose. Sie beschreibt, 

dass früher Maßnahmen vom Zweiten Arbeitsmarkt und Ein-Euro-Jobs bestimmte Be-

reiche, in denen Ehrenamt nötig gewesen wäre, aufgefangen haben.  

Jedoch wird die Verbindung zwischen Arbeitswelt und Engagement auch kritisch gese-

hen. Immer wieder wird auf die Wichtigkeit hingewiesen, dass Ehrenamt eine unent-

geltliche Tätigkeit bleiben sollte, da sonst „Scheinarbeitswelten“ etabliert würden. Es 

gebe eine Diskrepanz zwischen steigendem Bedarf und staatlicher Finanzierung von 

Ehrenamt und der Kürzung von staatlichen Sozialausgaben. Besonders bei größeren 

Organisationen bestünde die Gefahr, dass Scheinarbeitswelten entstehen: 

„Ja das ist genau die Diskrepanz; Ehrenamt heißt ja eben sich freiwillig gegen kein 

Geld für die Gesellschaft zu engagieren und der Staat fängt an, immer mehr Sozi-

alausgaben zu kürzen, immer mehr zu kürzen, um das in das Ehrenamt rein zu ge-

ben, sodass man hier aufpassen muss, und das ist die Crux bei jeder großen Or-

ganisation, dass man hier nicht ‘ne Scheinarbeitswelt etabliert.“ (Interview 1, S.7) 

In diesem Zusammenhang steht auch die Position, dass eine Aufwandsentschädigung 

eigentlich der Idee von Ehrenamt widerspricht. 

Dass Ehrenamtliche eigentlich einen Zweitjob suchen, wird auch thematisiert. Eine 

engagierte Person aus dem Bereich Telefonberatung beschreibt das Ehrenamt als 
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Schnittstelle zwischen unentgeltlicher freiwilliger Arbeit und Zweitjob. Sie zieht die Ver-

bindung zu sehr niedrigen Renten, die durch Ehrenämter aufgestockt werden. Oft rufen 

Menschen an und sind interessiert an der Tätigkeit, halten diese jedoch für einen be-

zahlten Job. Die Menschen geben dann oft an, dass ihre Rente zu gering ist. Sie be-

schreibt, dass durch die Wendejahre in den neuen Bundesländern viele Menschen 

weniger Rente bekommen, jedoch beobachtet sie diesen Trend auch in den alten Bun-

desländern: 

„Die fragen sofort: >was bekomme ich dafür, weil meine Rente ist relativ gering<, 

das sind ja jetzt auch die, die durch die Wendejahre viele Umbrüche in ihrem Leben 

hatten und dadurch auch Rentenzeiten verloren haben, wenn man's so will.“ (Inter-

view 1, S.7) 

In diesem Zusammenhang wird auch thematisiert, dass es für Menschen in prekären 

Lebenssituationen schwierig ist, ein Ehrenamt auszuführen. Die Person beschreibt 

weiter, dass viele Menschen, die sich für ein Ehrenamt bei ihrer Organisation interes-

sieren, ein geringes Einkommen haben, dass sie jedoch noch nicht einmal die Fahr-

scheine stellen könnten. Sie führt an, dass die Organisation wenigstens ein Büro habe. 

Abschließend problematisiert sie, dass einerseits der Bedarf an Ehrenämtern im sozia-

len Bereich sehr hoch ist, andererseits die Finanzierung jedoch sehr schwierig sei. 

Ähnlich berichtet eine andere Person aus der Erfahrung ihrer Organisation. Sie führt 

an, dass bei der Gründung der Freiwilligenagentur 2004, das Thema Geld viel disku-

tiert wurde. Es gab damals oft die Befürchtung, dass die Ehrenamtlichen unentgeltlich 

Arbeit machen würden, die sonst bezahlt wäre. Die Angst, dass Hauptamtliche durch 

Ehrenamtliche ersetzt werden würden, war auch da. Daraufhin gab es eine Phase, in 

der das Thema nicht so viel diskutiert wurde. Momentan erscheint es ihr, als würde das 

Thema wieder mehr diskutiert. 

Härtere Kritik wird ebenfalls geäußert. Eine koordinierende Person findet es schwierig, 

dass Projekte gegründet werden, die Ehrenamt und Hauptamt nicht mehr klar trennen 

und die Freiwilligen als billige Arbeitskräfte unter dem Mindestlohn ansehen würden. 

Ebenfalls deutlich wird, dass wenn finanzielle Leistungen in Verbindung mit Ehrenamt 

erbracht werden, der ‚freie‘ Charakter von Engagement nicht mehr greift. Eine haupt-

amtliche Koordinatorin beschreibt, dass ein Teilbereich des Ehrenamts finanziell hono-

riert wird, daher müssen dort die Aufgaben klar festgelegt werden. In Abgrenzung dazu 

lässt sich die Erfahrung einer ehrenamtlichen Person anführen, die besonderen Wert 

darauf legt, dass die Atmosphäre der Arbeitswelt nicht Teil des Engagements ist. Die 

Person beschreibt, dass während der Team-Beratungen ein entspannter Umgang mit-

einander herrscht. Als Beispiel führt sie gemeinsames Kaffeetrinken an. Sie betont, 

dass es vielen Ehrenamtlichen wichtig ist, nach dem eher geregelteren Berufsleben in 

einer lockeren Atmosphäre tätig zu sein: 

„Nicht alles so eng sehen. Wir sind ja nun auch wirklich schon lange aus dem Be-

rufsleben raus. So stur arbeiten wir nicht, wie in ‘nem Büro, wo man eben dann 

festgesetzte Arbeits-Beratungen hat.“ (Interview 1, S.9) 
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3.15. Trennung Hauptamt – Ehrenamt 

Die Trennung von Hauptamt und Ehrenamt wird oft von den Interviewten betont. Es 

werden dabei sehr unterschiedliche Grenzen gezogen, die wir im Folgenden darstellen.  

Die erste Trennlinie, die in den Interviews aufgezeigt wird, ist die Trennung durch ver-

schiedene Aufgabenbereiche. Eine koordinierende Person aus dem Bereich Betreutes 

Wohnen betont, dass Ehrenamt ein- bis zweimal die Woche sein sollte und auch nied-

rigschwellige Sachen beinhalten sollte, damit es eine klare Trennung zwischen Ehren-

amt und Hauptamt gebe. Das Aufgabenfeld sollte nicht zu professionell sein, damit 

durch das Ehrenamt keine hauptamtliche Arbeitsstelle ersetzt werde. Sie berichtet, 

dass in ihrer Organisation die Aufgabenbereiche zwischen Hauptamtlichen und Ehren-

amtlichen streng getrennt seien. Dies sei besonders wichtig. Wie bereits erwähnt, wird 

auch von einer anderen Organisation kritisiert, dass Projekte Ehrenamt und Hauptamt 

nicht mehr klar voneinander abgrenzen würden und dadurch Freiwillige als billige Ar-

beitskräfte einbinden würden.   

In einem Nachbarschaftszentrum wird die Schwierigkeit in der Umsetzung dieser Tren-

nung thematisiert. Die Person beschreibt, dass es keine klare Trennung gibt in Bezug 

auf die Aufgabentrennung zwischen Ehrenamtlichen und Hauptamtlichen. Es sei 

manchmal schwierig, da Honorarkräfte ähnliche Aufgaben hätten wie Ehrenamtliche: 

„Aber wir haben jetzt keine Trennung, dass wir sagen, Ehrenamtliche dürfen nur 

Aufgaben machen, die hier Hauptamtliche nicht tun. Es ist manchmal auch ein 

bisschen schwierig, weil wir auch einen großen Teil mit Honorarkräften abdecken, 

die manchmal ähnliche Sachen machen wie die Ehrenamtlichen.“ (Interview 8, S.5) 

Auch in einer anderen Organisation wird dies problematisiert. Eine ehrenamtliche Per-

son, die mit Senior_innen arbeitet, führt an, dass es keinen Unterschied in Bezug auf 

ihre Tätigkeit machen würde, ob sie hauptamtlich oder ehrenamtlich sei. Auch in einer 

anderen Organisation wird betont, dass es im sozialen Bereich weit verbreitet sei, dass 

Ehrenamtliche ähnliche Aufgaben wie Hauptamtliche ausführen würden. 

Eine andere Trennlinie sind die unterschiedlichen Voraussetzungen und Bedingungen, 

mit denen Personen in den Kontakt mit den Klient_innen gehen können. Im Bereich 

Vollzugshilfe wird von der Koordinatorin beschrieben, dass der Unterschied zwischen 

Hauptamtlichen und Ehrenamtlichen sei, dass die Hauptamtlichen mit einer Zielset-

zung in den Kontakt mit den Klient_innen gehen würden und die Ehrenamtlichen im 

Gegensatz dazu frei seien (siehe Abschnitt 3.16). Eine hauptamtliche Person im Be-

reich Schule weist Grenzen der ehrenamtlichen Tätigkeit auf; zum Beispiel bei Fällen 

von körperlicher Gewalt, sexuellem Missbrauch oder schweren Fällen von Mobbing. 

Sie betont, dass die Ehrenamtlichen keine Sozialarbeiter_innen, keine Pädagog_innen 

und keine Psycholog_innen seien (siehe Abschnitt 3.13). Auch müssten die Ehrenamt-

lichen aufgrund des Lehrer_innenmangels manchmal die Aufgaben der hauptamtlichen 

Lehrer_innen übernehmen. Dies sei nicht in Ordnung.  
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Eine klare Trennlinie wird außerdem oft in Bezug auf die Koordination und die Finan-

zen gezogen. Die Leitung eines Bürgerzentrums beschreibt die hauptamtlichen Mitar-

beiterinnen als die Personen, die „alles rundherum abfangen“ und als verlässliches 

„Rückgrat“ im Hintergrund fungieren würden. Er beschreibt, dass der Vorteil von 

Hauptamtlichen ist, dass sie die finanziellen Angelegenheiten der Organisation verwal-

ten würden, da dies professionell geschehen müsse. Besonders für gemeinnützige 

Vereine sei es existenziell, dass die Finanzen stimmen würden und gewährleistet sei, 

dass die Finanzbuchhaltung tatsächlich passieren würde. Auch in einer anderen Orga-

nisation wird der Vorteil der Hauptamtlichen darin gesehen, dass Hauptamtliche die 

Koordination und Verwaltung von den fast 200 ehrenamtlichen Mitgliedern überneh-

men. Wie auch in dem anderen Interview führt die Person aus dem Vorstand ebenfalls 

als Grund dafür die Vorschriften bezüglich der Verwendung der öffentlichen Mittel an, 

die jemand Professionelles übernehmen müsse. Besonders klar wird diese Trennlinie 

in der bildlichen Aussage einer Organisation, bei der zwei hauptamtliche Mitarbeiterin-

nen sich um die Organisation kümmern und eine ehrenamtliche Person die „Seele des 

Hauses“ sei. Es wird demnach deutlich, dass eine Trennlinie zwischen den Personen, 

die Finanzen verwalten und koordinieren, gezogen wird und den Personen, deren Tä-

tigkeit unabhängig davon passieren sollte. So führt eine Person an, dass das Ehrenamt 

für die Ehrenamtlichen Spaß machen solle. Es solle keine professionelle Beratung 

sein. Eine andere Person betont, dass die Ehrenamtlichen nicht von dem Ehrenamt 

leben müssten und es daher ein Luxus sei: „aber die Ehrenamtlichen leben nun mal 

nicht von ihrem Ehrenamt, können sich diesen Luxus erlauben“ (Interview 8, S.5). An-

schließend daran wollen wir daher vertiefend auf die von den Expert_innen genannten 

Vorteile ehrenamtlicher Arbeit eingehen.  

3.16. Vorteil ehrenamtlicher Arbeit 

Der große Vorteil, der in den Interviews immer wieder betont wird, ist der Kontakt zu 

den Klient_innen im Rahmen der ehrenamtlichen Arbeit. Eine ehrenamtliche Person im 

Bereich Telefonberatung für Senior_innen führt an, dass die Klient_innen besonders 

schätzen, dass die Ehrenamtlichen die Tätigkeit freiwillig machen. Sie beschreibt, dass 

manche Menschen die Ehrenamtlichen bereits am Telefon erkennen und einfach zum 

Reden anrufen. Eine hauptamtliche Koordinatorin im Bereich Flucht und Migration führt 

an, dass der Vorteil von Ehrenamtlichen darin liege, dass sie eine persönliche Bindung 

mit den Klient_innen aufbauen können, weil sie die Tätigkeit in der Freizeit ausführen:  

„…also es gibt dann quasi den Vorteil, dass die Ehrenamtlichen halt quasi so diese 

Bindung mit den Leuten aufbauen können, weil die das ja auch in ihrer Freizeit ma-

chen, [...], dass sie so ‘ne persönliche Bindung aufbauen können.“ (Interview 4, 

S.12) 

Auch der bereits genannte Vorteil, dass ein Kontakt ohne Zielsetzung möglich ist, wird 

von einer Person ausgeführt: 
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„…das Schöne ist halt, das sagen auch die Klienten, die einen Vollzugshelfer su-

chen: >Ich will mal jemanden haben, mit dem ich sprechen kann, ohne dass es ein 

Ziel haben muss, sondern einfach ganz frei<." (Interview 9, S.4) 

Auch das Potenzial für eine freundschaftliche Verbindung abseits einer Beziehung im 

professionellen Rahmen wird angeführt. Eine Person betont, dass ein Vorteil der Eh-

renamtlichen sei, dass die Beziehungen, die die Ehrenamtlichen zu den Menschen 

aufbauen, nicht durch Geld motiviert sind und daher eher Beziehungen auf freund-

schaftlicher Basis entstehen können. Dies könne das Hauptamt nicht in dem Maße 

bieten. Auch eine koordinierende Person im Bereich Betreutes Wohnen führt an, dass 

die ehrenamtliche Einzelbegleitung besonders wichtig sei, da eine individuelle Bezie-

hungsebene beziehungsweise Freundschaftsebene aufgebaut werden könne, die be-

sonders wertvoll sei. 

In diesem Zusammenhang steht ebenfalls der Vorteil, den die Geschäftsführung eines 

Bürgerzentrums beschreibt, dass in ihrer Organisation manche Aufgaben von Ehren-

amtlichen übernommen werden, damit der Kontakt „authentisch“ wäre. Ansonsten wür-

den Besucher_innen eventuell weniger Vertrauen haben oder Angst, dass das eine 

verordnete Maßnahme sein könnte und eine „Anti-Haltung“ entwickeln.   

3.17. Mangel an Fachkräften 

Ein Themenbereich, der immer wieder genannt wird, ist der Mangel an Fachkräften in 

Bezug zu ehrenamtlichem Engagement. Eine ehrenamtliche Person im Bereich Tele-

fonberatung für Senior_innen betont, dass es immer Ehrenamt geben werde, da zum 

Beispiel das Problem der Betreuung von Senior_innen immer bestehen werde. Sie 

betont in diesem Zusammenhang die Begrenzung der staatlichen Mittel. Auch in ande-

ren sozialen Bereichen wie Kitas und Begegnungsstätten oder in der Pflege gebe es 

einen Arbeitskräftemangel. Diese würden dann Ehrenamtliche suchen: 

„…wir haben wenig Kontakt mit welchen, die in Pflegeheimen sind, weil die organi-

sieren das ja für sich, aber auch dort herrscht ein Arbeitskräftemangel. Und das 

führt natürlich auch zu Problemen, denn die suchen ja auch Ehrenamtliche. Wer 

sucht keine Ehrenamtlichen?“ (Interview 1, S.12) 

Auch im Bereich Schule wird das Problem genannt. Eine ehrenamtliche Person führt 

an, dass sie aufgrund von Lehrer_innenmangel und fehlenden Sozialarbeiter_innen ein 

„großes Geschenk“ seien: 

„Wir sind so eine große Unterstützung in den Schulen, gerade bei dem Lehrerman-

gel jetzt. Und es fehlen Sozialarbeiter, es ist also schon für fast alle Schulen an de-

nen wir sind ein großes Geschenk.“ (Interview 3, S.19) 

Eine hauptamtliche Person im Bereich Betreutes Wohnen führt an, dass sie ohne eh-

renamtliches Engagement „massive Probleme“ hätten. Sie begründet dies mit man-

gelnder Zeit. Sie bewundert Menschen, die sich trotz einer hohen Auslastung im Be-

rufsleben engagieren:  
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„… denn ich glaube ohne ehrenamtliches Engagement hätten wir massive Proble-

me. Einfach, weil Zeit ist ein kostbares Gut. Wer kann sie sich heute schon noch 

nehmen?“ (Interview 5, S.10f) 

Eine ehrenamtliche Person betont, dass sie sich auch Ehrenamtliche im Wohngebiet 

wünscht, zum Beispiel für die „Sauberhaltung“. Sie führt an, dass die öffentlichen Be-

hörden Aufgaben nicht schaffen würden:  

„…aber man sieht's ja oft, man wünscht sich ja auch ein Ehrenamt, dass eben auch 

im Wohngebiet bestimmte Sachen gemacht werden. Wenn's alleine die Sauberhal-

tung ist. Die schaffen's halt nicht mehr die öffentlichen Behörden.“ (Interview 1, S.6) 

3.18. Zusammenarbeit Hauptamtliche – Ehrenamtliche  

Da wir nun die Trennlinien sowie die sich daraus ergebenden Themenbereiche Vorteile 

ehrenamtlicher Arbeit und Mangel an Fachkräften nachgezeichnet haben, wollen wir 

nun die Zusammenarbeit zwischen Hauptamtlichen und Ehrenamtlichen darstellen.  

Grundsätzlich betonen alle Organisationen, dass die Zusammenarbeit zwischen 

Hauptamtlichen und Ehrenamtlichen gut funktioniere. Eine hauptamtliche Person be-

schreibt die Zusammenarbeit zwischen Hauptamtlichen und Ehrenamtlichen als un-

problematisch, familiär und durch die lange Zusammenarbeit sehr verbunden. Eine 

ehrenamtliche Person beschreibt die Zusammenarbeit mit den Hauptamtlichen als be-

sonders gut. Am Anfang müssten sich erstmal alle kennenlernen, aber dann seien alle 

freundlich, hilfsbereit und höflich.  

Oft wird im Rahmen der Zusammenarbeit von der Wichtigkeit des Kontakts zwischen 

Ehrenamtlichen und Hauptamtlichen berichtet. So beschreibt eine koordinierende Per-

son, dass sie aufgrund der geringen Stunden nur vormittags arbeite und daher manche 

Freiwillige selten zu Gesicht bekommt. Da versuche sie dann per Mail Kontakt zu hal-

ten. Sie findet es besonders wichtig, einen stetigen Kontakt aufrechtzuerhalten und die 

Ehrenamtlichen gut mit ins Team einzubinden. Eine ehrenamtliche Person beschreibt, 

dass meistens sie stellvertretend für die Gruppe der Ehrenamtlichen, den Kontakt zu 

den Hauptamtlichen hält. Der Kontakt besteht darin, dass sie zu den Beratungen ihres 

Bereichs geht, bei denen sie sich mit ihrer vorgesetzten hauptamtlichen Person trifft. 

Ähnlich wird der Kontakt in zwei anderen Organisationen gestaltet. Eine ehrenamtliche 

Person beschreibt, dass die Zusammenarbeit mit den Hauptamtlichen je nach Bedarf 

stattfindet und hauptsächlich in Form von Abstimmungen. Sie beschreibt, wie sie Ent-

scheidungen vorbereitet und diese dann mit der hauptamtlichen Bereichsleitung ab-

stimmt. Eine andere ehrenamtliche Person beschreibt die Zusammenarbeit zwischen 

Hauptamtlichen und Ehrenamtlichen als problemfrei. Sie führt an, dass die Hauptamtli-

chen ihr keine Vorgaben machen würden. Eine hauptamtliche Person aus der gleichen 

Organisation bestätigt dies und meint, dass es lediglich sporadische Abstimmungen 

und Austausch über Projekte gebe. 
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Was immer wieder betont wird, ist, dass jedes Ehrenamt ein Hauptamt benötigt. Be-

sonders bei langfristigem Engagement sei eine hauptamtliche Unterstützung, in der 

Betreuung von Ehrenamtlichen oder in Verwaltungsaufgaben, unbedingt nötig. Wie 

bereits in dem Abschnitt ‚Trennung Hauptamt – Ehrenamt‘ dargestellt wurde, wird oft 

eine Trennlinie zwischen Verwaltung/Koordination und ehrenamtlicher Tätigkeit gezo-

gen. In Bezug auf die sich daraus ergebenden Dynamiken der Zusammenarbeit be-

schreibt eine ehrenamtliche Person aus dem Bereich Telefonberatung die Wichtigkeit, 

dass die Hauptamtlichen auch in den Kontakt mit den Klient_innen gehen. Sie be-

schreibt, dass die Hauptamtlichen sich um die Koordination, Verwaltung und Finanzen 

des Projektes kümmern würden und die Beratung immer vormittags übernehmen wür-

den. Die Ehrenamtlichen würden die Beratung nachmittags machen. Die Person be-

tont, dass es wichtig sei, dass die Hauptamtlichen auch beraten, damit sie die Informa-

tionen aus den Beratungen bekommen würden und immer auf dem Laufenden seien, 

was in der Beratung wichtig wäre. 

Auch auf die Zusammenarbeit bei Überforderung der Ehrenamtlichen wird eingegan-

gen (siehe Abschnitt 3.13), wobei ein Konsens darin besteht, dass Hauptamtliche Eh-

renamtliche bei Überforderung unterstützen sollten.  

Besonders wichtig in der Zusammenarbeit sei eine klare Aufgabentrennung (siehe Ab-

schnitt 3.15). Eine koordinierende Person aus dem Bereich Betreutes Wohnen führt an, 

dass es für die Zusammenarbeit zwischen Hauptamtlichen und Ehrenamtlichen beson-

ders wichtig sei, dass der Unterschied in den Tätigkeitsbereichen klar definiert ist; zum 

Beispiel, dass Ehrenamtliche keine Medikamente vergeben und keine Pflegearbeiten 

ausführen. In einer anderen Organisation führt die Person die sehr gut laufende Zu-

sammenarbeit auf eine klare Aufgabentrennung zurück. Dies ist, wie bereits darge-

stellt, jedoch oft schwer umzusetzen. Ein Ehrenamtskoordinator betont diese Prämisse 

der Zusammenarbeit jedoch sehr deutlich: „Logisch ganz am Anfang: Ehrenamt ersetzt 

nicht Hauptamt“ (Interview 7. S.6). Ehrenamtliche Tätigkeiten sollten immer aufbauend 

zu der hauptamtlichen Tätigkeit sein: 

„Also ich sag auch immer ‚Leute, Ehrenamt ist total wichtig, aber alles was wir ma-

chen ist immer zusätzlich zu der Arbeit der Hauptamtlichen’“. (Interview 7, S.7) 

Eine Kombination der Vorteile von Ehrenamt mit Vorteilen von Hauptamt wäre daher 

besonders wertvoll:  

„Und dann wird’s gut, wenn sozusagen das, diese Möglichkeiten kombiniert werden 

mit dem Hauptamt, denn so die Kombination ist wirklich das Geheimnis, aber nie-

mals das Ersetzen.“ (Interview 7, S.7) 

Eine Herausforderung in der Zusammenarbeit kann, laut den Expert_innen, die Beglei-

tung der Ehrenamtlichen sein. Eine koordinierende Person aus dem Bereich Betreutes 

Wohnen beschreibt, dass für Hauptamtliche ihrer Organisation die Begleitung von Eh-

renamtlichen eine zusätzliche Arbeit sein kann. Auch aus dem Bereich Arbeit mit Seni-

or_innen berichtet eine ehrenamtliche Person, dass sie versuche, die Herausforderun-

gen innerhalb des Ehrenamts ohne die Hauptamtlichen zu lösen, da sie den Hauptamt-
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lichen keine Arbeit machen wolle. Sie beschreibt die Zusammenarbeit mit den Haupt-

amtlichen als besonders gut. Eine hauptamtliche Person plädiert dafür, für die Haupt-

amtlichen genau festzulegen, welchen Teil der Begleitung der Ehrenamtlichen sie 

übernehmen würden. Dies sei für die Zusammenarbeit besonders wichtig.  

In Bezug auf die Beteiligung Freiwilliger an Entscheidungen ergibt sich ein Bild sehr 

unterschiedlicher Realitäten in den Organisationen. Wie bereits beschrieben, gibt es 

einerseits die Handhabung, dass eine ehrenamtliche Person, stellvertretend aus dem 

Team der Ehrenamtlichen, den Kontakt zu den Hauptamtlichen hält. Andererseits gibt 

es die Handhabung, je nach Bedarf sich abzustimmen. Eine ehrenamtliche Person 

beschreibt, wie sie Entscheidungen vorbereitet und diese dann mit der hauptamtlichen 

Bereichsleitung abstimmt. Eine andere ehrenamtliche Person aus dem Bereich Arbeit 

mit Senior_innen führt an, dass bei einer Entscheidung bezüglich der ehrenamtlichen 

Tätigkeit (sie führt das Thema Werbung für ihr Angebot an) die Hauptamtlichen ande-

rer Meinung waren. Letztendlich würden die Hauptamtlichen jedoch das machen, was 

sie wolle, da sie mehr Erfahrung habe. Sie führt an, dass die Hauptamtlichen bei Mei-

nungsverschiedenheiten meistens doch das machen würden, was sie wolle. Eine koor-

dinierende Person beschreibt, dass es Probleme gibt in der Zusammenarbeit zwischen 

Hauptamtlichen und Ehrenamtlichen, deutet dies aber als normal. Sie führt an, dass 

die Hauptamtlichen aufgrund ihrer Gebundenheit an Verwaltungsaufgaben oft Ent-

scheidungsprozesse der Ehrenamtlichen verlangsamen würden. In seltenen Fällen 

müssten die Ehrenamtlichen dann gegen den Willen der Hauptamtlichen Entscheidun-

gen treffen. 

3.19. Entwicklungen von Ehrenamt  

Das Themenfeld Entwicklung von Engagement ist besonders divers. Es werden sowohl 

mögliche zukünftige Tendenzen, als auch Entwicklungen in den letzten Jahren ge-

nannt. Als zwei größere Themenfelder im Rahmen von Entwicklungen haben sich ei-

nerseits der Bereich ‚Engagement und rechte Strukturen’ und der Bereich ‚Engage-

ment und Flucht’ herauskristallisiert, die wir vertiefend darstellen wollen.  

 

In Bezug auf zukünftige Tendenzen werden sehr unterschiedliche Szenarien angeführt. 

Eine Person vermutet, dass es tendenziell ein Generationenproblem bezüglich Enga-

gement geben wird, weil jüngere Menschen Engagement aufgrund von Arbeit, erhöhter 

Flexibilität am Arbeitsplatz und langen Arbeitswegen sich Engagement kaum noch leis-

ten könnten. Eine hauptamtliche Person führt an, dass die Zahlen der Engagierten im-

mer weiter wachsen. Wiederum eine andere hauptamtliche Person führt an, dass sie in 

den nächsten zehn Jahren keine Veränderungen bezüglich Ehrenamt kommen sehe. 

 

Bei den Entwicklungen in den letzten Jahren wird ebenfalls deutlich, dass die Organi-

sationen sehr unterschiedliche Erfahrungen machen/gemacht haben. Die Erfahrungen 
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reichen von der Beobachtung, dass es keine strukturellen Veränderungen bezüglich 

Ehrenamt in den letzten 10 Jahren gab bis hin zu einer erhöhten Professionalisierung 

im Bereich Ehrenamt in den letzten Jahren.  

Auf Handlungsbedarf weist eine Ehrenamts-Koordinatorin hin; Ehrenamt sei im sozia-

len Bereich eine besonders wichtige Struktur, auf die viele Menschen angewiesen sei-

en. Es bestehe Handlungsbedarf bezüglich des Umgangs mit dem Wunsch nach Indi-

vidualität und Ungebundenheit der potentiell Engagierten.  

In Bezug auf Rekrutierung lassen sich folgende Entwicklungen festhalten: Es wird an-

geführt, dass sich mehr jüngere Menschen engagieren. Ebenfalls angeführt wird, dass 

viele Initiativen Ehrenamtliche suchen. Das sei vor 10 Jahren noch nicht so gewesen. 

Früher hätten Maßnahmen vom zweiten Arbeitsmarkt und Ein-Euro-Jobs bestimmte 

Bereiche, wo Ehrenamt nötig gewesen wäre, aufgefangen. In einer Organisation im 

Bereich Vollzugshilfe ist die Anzahl der Ehrenamtlichen in den letzten Jahren gleichge-

blieben. Eine Person führt an, dass in den letzten 10 Jahren eine Tendenz dahin ent-

stehe, dass keine neuen Ehrenamtlichen für langfristiges Engagement nachkommen 

würden. Lediglich zu kurzfristigem Engagement wären die Menschen bereit. Eine koor-

dinierende Person vermutet, dass auch weiterhin viele Zielgruppen Ehrenamt für sich 

nutzen werden, besonders um etwas abseits des Berufslebens kennenzulernen und 

auszuprobieren. 

 

Entwicklungen im Rahmen der Freiwilligenagenturen wurden ebenfalls beschrieben. 

Eine koordinierende Person einer Freiwilligenagentur beschreibt, dass sich der Bereich 

Ehrenamt in den letzten 15 Jahren sehr weiterentwickelt hat, da vor 15 Jahren noch 

niemand genau wusste, was eine Freiwilligenagentur ist. Heute würden sich die Orga-

nisationen direkt bei ihnen melden:  

 

„Am Anfang mussten wir immer noch sehr, sehr genau erklären, was ist eigentlich 

eine Freiwilligen-Agentur, warum melden wir uns bei der Organisation XY, und heu-

te ist es eher umgekehrt, das die dann schon gucken, Mensch, wir brauchen auch 

freiwillige Mitarbeiter, Mitarbeiterinnen, wo ist hier die nächste Freiwilligen-Agentur.“ 

(Interview 8, S.1) 

 

 Sie führt ebenfalls an, dass sich das Aufgabenspektrum der Freiwilligenagenturen in 

den letzten Jahren erweitert habe. Als Beispiel nennt sie ein Camp für Jugendliche in 

den Sommerferien, in denen die jungen Menschen sich jeden Tag an einem anderen 

Ort ehrenamtlich engagieren konnten. Das wäre früher - besonders in den Sommerfe-

rien - nicht denkbar gewesen.  

 

Entwicklungen in Bezug auf Menschen, die ehrenamtlichen Tätigkeiten nachgehen, 

werden ebenfalls genannt. Eine koordinierende Person eines Nachbarschaftszentrums 

führt an, dass über die Jahre verschiedene Zielgruppen an ehrenamtliche Tätigkeit 

herangeführt wurden; Geflüchtete, Schüler_innen mittels Service-Learning, Menschen 

mit Behinderungen, Menschen mit Migrationshintergrund. Eine andere koordinierende 
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Person führt an, dass früher mehr Ältere aktiv waren und mittlerweile mehr Jüngere. 

Sie führt dies darauf zurück, dass die Arbeitgeber höhere Ansprüche an die zukünfti-

gen Arbeitnehmenden stellen würden, sodass diese während des Studiums Praxiser-

fahrungen suchen würden. Eine hauptamtliche Person aus dem Bereich Betreutes 

Wohnen beschreibt, dass vermehrt Menschen mit psychischen Beeinträchtigungen an 

ehrenamtlichen Tätigkeiten interessiert seien, dass ihr Angebot für Ehrenamtliche je-

doch ihres Erachtens nicht das richtige Tätigkeitsfeld für diese Personengruppe sei. 

Eine andere koordinierende Person führt an, dass früher Arbeitssuchende, die beim 

Jobcenter gemeldet waren, kein Ehrenamt ausführen durften, da sie Rund um die Uhr 

dem Arbeitsmarkt zur Verfügung stehen sollten. Mittlerweile wurde jedoch eingesehen, 

dass es für arbeitssuchende Menschen gut ist, sich ehrenamtlich zu engagieren, da 

diese dadurch viel näher am Arbeitsmarkt wären und viel eher über Möglichkeiten er-

fahren würden.  

Die Geschäftsführung einer Freiwilligenagentur führt an, dass die Entwicklungen be-

züglich Freiwilligem Engagement sehr positiv seien. Vor 10 Jahren war Freiwilligenar-

beit auf politischer und organisatorischer Ebene nicht sehr elaboriert. Mittlerweile gäbe 

es jedoch den Fokus, dass jeder Bezirk ein Freiwilligenzentrum habe, was durch finan-

zielle Mittel unterstützt würde. Abseits der Intention zur Stärkung von Engagement 

durch zum Beispiel das Bundesteilhabegesetz, sei es jedoch problematisch, dass oft 

versucht wird, Professionelles mit Ehrenamt zu ersetzen. Dadurch gebe es dann ledig-

lich Koordinationsstellen, die sozialräumliche Vernetzung von Ressourcen im Fokus 

hätten. Er betont, dass es in der Freiwilligenarbeit wichtiger ist, füreinander da zu sein 

und die Zivilgesellschaft zu stärken, zu interagieren und so der Vereinsamung entge-

genzuwirken. 

3.20. Engagement und rechte Strukturen 

In diesem Abschnitt stellen wir dar, was die Expert_innen zum Thema Engagement 

und rechte Strukturen anführten. Dabei wird deutlich, dass es im Bereich Engagement 

viele neue Herausforderungen in Bezug auf rechte Tendenzen gibt.  

Der Geschäftsführer einer Freiwilligenagentur betont, dass es eine Entwicklung im 

Hinblick auf ehrenamtliches Engagement sei, dass Menschen, die sich freiwillig enga-

gieren, „in die Schusslinie geraten“. Manche Menschen würden es nicht gutheißen, 

wenn Menschen sich um andere Menschen kümmern würden. Dies lehnt er ab. Wei-

terhin beschreibt er, dass es schwieriger wird, Menschen zu motivieren sich als Freiwil-

lige zu positionieren. Es gebe einen Unterschied zwischen Freiwilligem Engagement im 

Altersheim, wo die Freiwilligen keinen Anfeindungen ausgesetzt sind, und dem Freiwil-

ligen Engagement mit Menschen mit Migrationshintergrund. Er führt das Beispiel von 

„unglücklichen“ Kommentaren auf der Facebook-Seite der Freiwilligenagentur an. Sie 

würden dann Stellung beziehen, jedoch wollen sie als Organisation eigentlich nicht 

politisch aktiv sein. Allerdings müssten sie Stellung beziehen und ihre Einstellung 

kommunizieren, da es auf der anderen Seite ja auch zur Stellungnahme kommen wür-

de. 
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In Bezug auf (potenzielle) Freiwillige wird klar Position bezogen. Die Geschäftsführung 

eines Bürgerzentrums betont, dass keine_r der Freiwilligen eine deutschnationale Aus-

richtung hat. Als Organisation seien sie offen für alle Nationalitäten, die sich in ihrer 

Organisation engagieren wollen. Der AfD verweigern sie daher den Raum. Eine andere 

koordinierende Person führt an, dass potenzielle Ehrenamtliche, die sich rassistisch 

äußern, nicht aufgenommen werden. 

Weiterhin wird berichtet, dass die rechten Tendenzen auch in der Beratung bei einer 

Freiwilligenagentur Thema sind. Für die beratenden Personen ist es eine Herausforde-

rung mit Menschen umzugehen, die während der Beratung unterschwellig rechte Posi-

tionen vertreten. Die Frage sei demnach, auf was das Engagement abzielen würde. Es 

gäbe Menschen, die das Ehrenamt als Plattform nutzen würden, um rechte Gedanken 

zu verbreiten und mit Menschen in Kontakt zu kommen, die dafür „empfänglich“ sind. 

Die Leitung der Freiwilligenagentur beschreibt, dass die Politisierung und die politi-

schen Veränderungen auch einen Einfluss auf die Freiwilligenarbeit haben. Sie betont, 

dass man sich als Freiwilligenagentur neu aufstellen müsse und auch die Fortbil-

dungsangebote verändern müsste, damit ein stärkerer Mechanismus greife. Sie be-

schreibt, dass es deswegen auch neue Richtlinien in der Beratung gebe, um die politi-

sche Einstellung der potenziellen Freiwilligen auf indirekte Weise herauszufinden. Er 

beschreibt, dass in dem Bezirk Übergangslösungen für die Wohnsituationen von ge-

flüchteten Menschen in richtige Wohnprojekte umgewandelt werden sollen. Hier betont 

er die Wichtigkeit von Sensibilisierung, zum Beispiel bei Stadtteiltreffs. Die Freiwilligen-

agentur versuche bei den Treffs anwesend zu sein, um Kontakte zu knüpfen, Präsenz 

zu zeigen und Hilfe anzubieten, aber auch um ein Gefühl dafür zu bekommen, ob es 

dort Mobilisierung gegen geflüchtete Menschen gebe. 

Die Geschäftsführung eines Bürgerzentrums führt als Beispiel von Engagement gegen 

rechte Tendenzen ein Erlebnis aus ihrem Berufsleben an. Sie habe neben einem der 

Seniorenwohnheime des Paritätischen Wohlfahrtsverbands in Pankow eine Unterkunft 

für Geflüchtete errichten sollen, woraufhin sie einerseits das Gebäude über einen lan-

gen Zeitraum überwachen lassen musste und andererseits die Pläne vom Land Berlin 

hinausgezögert und letztendlich abgelehnt wurden. In Bezug auf Tendenzen und Ent-

wicklungen von Engagement führt sie daher an, dass sie pessimistisch sei in Bezug 

auf Engagement gegen rechte Tendenzen.  

3.21. Flucht und Engagement  

In Bezug auf Flucht und Engagement lässt sich ebenfalls ein großer Themenbereich 

ausmachen, der bereits in vorherigen Abschnitten angesprochen wurde. Hier wollen 

wir nun ein paar Aussagen vertiefend darstellen.  

Darunter fallen zunächst die Aussagen über Engagement für Menschen mit Fluchter-

fahrung. Eine Person beschreibt, dass bei der Ankunft der Geflüchteten sehr viele 

Menschen sich ehrenamtlich engagieren wollten, mittlerweile sei dies jedoch nicht 

mehr so: 
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„Aber jetzt ist es so, dass früher mal, als der große Zustrom war, da klingelte hier 

wohl sehr oft das Telefon und Menschen riefen an und sagten: >Ich möchte mich 

gerne ehrenamtlich engagieren für die geflüchteten Menschen, die hierher kom-

men<, das ist jetzt heute nicht mehr so.“ (Interview 4, S.2) 

 

Sie beschreibt dies als einen „Boom“, da sich jeden Tag Menschen gemeldet haben, 

die ehrenamtlich aktiv werden wollten. 

Eine koordinierende Person in einem Nachbarschaftszentrum beschreibt, dass 

2015/2016 viele Anfragen bei ihnen eingingen, aber da in ihrem direkten Umfeld die 

Notunterkünfte und Erstunterkünfte relativ schnell wieder geschlossen wurden und 

Richtung Stadtrand verlegt wurden, ist es dann ziemlich schnell wieder kein Thema 

mehr gewesen. Das Patenprojekt musste sich dann neu ausrichten, da die Menschen 

nicht mehr in der Nähe wohnten. 

Auch wurde von einer Anpassung des Angebots im Rahmen der ehrenamtlichen Tätig-

keit berichtet. Eine engagierte Person, die im Bereich Schule tätig ist, führt an, dass die 

ehrenamtliche Tätigkeit neuerdings auf die Unterstützung der Willkommens-Klassen 

ausgeweitet wurde. Hier wurde demnach eine ehrenamtliche Tätigkeit, die vorher 

nichts mit Menschen mit Fluchterfahrung zu tun hatte, auf diesen Bereich ausgeweitet. 

Sie führt an, dass sich die Ankunft der Geflüchteten in Form von der konzeptionellen 

Verankerung der Unterstützung von Willkommensklassen und der geflüchteten Schü-

ler_innen bemerkbar gemacht hat. Sie beschreibt, dass die Organisation im Zuge der 

Ankunft der Geflüchteten neue Weiterbildungskurse für die Ehrenamtlichen angeboten 

hat, zum Beispiel zum Thema Interkulturelle Kommunikation und Kompetenzen, und 

Kommunikation mit Kindern, die nicht deutsch sprechen. Auch beschreibt sie, dass 

während der Ankunft der geflüchteten Menschen viele der Ehrenamtlichen ihrer Orga-

nisation noch zusätzlich einen Tag in der „Flüchtlingshilfe“ ehrenamtlich aktiv waren. 

Sie beschreibt, dass Menschen, die sich ehrenamtlich bei ihrer Organisation engagie-

ren sehr neugierig und aufgeschlossen sind in Bezug auf das Engagement für Men-

schen mit Fluchterfahrung:  

 

„Man kann auch sagen, dass unsere Senioren alle sehr, sehr aktiv sind, also die 

sich bei uns gemeldet haben, während der Flüchtlingskrise, also das sich die meis-

ten dann auch ganz aktiv in der Flüchtlingshilfe engagiert, im Rathaus Wilmersdorf 

zum Beispiel, und sich da noch mindestens einen Tag in der Woche aktiv enga-

giert. Und ich habe auch den Eindruck, dass wenn man sich so für dieses Ehren-

amt engagiert, ist es auch Voraussetzung, dass man selbst noch sehr neugierig ist 

und interessiert an der Gesellschaft, und interessiert an Kindern, sehr aufgeschlos-

sen ist für alles.“ (Interview 3, S.14) 

Wie bereits im Abschnitt Rekrutierung erwähnt, führt eine koordinierende Person eines 

Nachbarschaftszentrums an, dass in ihrer Organisation bei der Ankunft der Geflüchte-

ten eher jüngere Menschen, die selber schon im Ausland waren, sich freiwillig enga-

gierten. Sie führt dies darauf zurück, dass diese Personengruppe ebenfalls die Erfah-

rung der Desorientierung in einem fremden Land gemacht habe.   
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In diesem Zusammenhang berichtet eine engagierte Person aus dem Bereich Schule, 

dass es letztes Jahr schwierig war, neue Ehrenamtliche zu gewinnen, aber dieses Jahr 

wieder die Nachfrage gestiegen sei. Sie meint, es könnte an der Ankunft der geflüchte-

ten Menschen liegen: 

 

 „Also im letzten Jahr hatten wir doch wieder Mühe da Neue zu bekommen und seit 

einem Jahr ist die Nachfrage gestiegen wieder und das könnte an der Flüchtlings-

krise mit liegen. Also einige mit denen wir die Interviews führen, die erzählen auch 

das sie in einer Flüchtlings-Unterkunft mitgeholfen haben, Kleider sortiert oder Es-

sensausgabe.“ (Interview 3, S.24) 

 

Ebenfalls wird von Herausforderungen bei Engagement im Bereich Flucht berichtet. 

Eine koordinierende Person im Bereich Flucht und Migration beschreibt, dass im Rah-

men der Freiwilligenarbeit mit geflüchteten Menschen die Freiwilligen sich mit existen-

ziellen Fragen konfrontiert sehen, und dass daraufhin Freiwillige, die sich ohne gutes 

Überlegen und mit der Motivation, den Lebenslauf zu verbessern, scheitern würden: 

 

„Und dann die Kombination aus existenzielle Fragen, Menschen die in einem völlig 

wildfremden Land sind, die gezwungen waren, hierher zu kommen, die nicht her-

kommen wollten in der Regel, in Kombination mit „och Mensch sieht gut aus auf 

dem Lebenslauf, ich mach's mal“, naja da kann man irgendwie nur scheitern.“ (In-

terview 4, S.11) 

 

In diesem Zuge führt sie an, dass mit der Zeit die Anfragen für eine freiwillige Tätigkeit 

immer weniger wurden. Sie führt dies darauf zurück, dass sich viele überstürzt für ein 

Ehrenamt entschieden haben und dann erst im Laufe der Tätigkeit bemerkt haben, 

dass ein Ehrenamt mit Verpflichtungen und persönlichen Beziehungen einhergeht. Sie 

beschreibt außerdem, dass bis 2017 noch viele Anfragen für freiwilliges Engagement 

ankamen, dann habe sich jedoch die Stimmung gegenüber geflüchteten Menschen 

allgemein geändert und es habe sich kaum jemand mehr gemeldet. 

 

Viel besprochen wird die Möglichkeit von Menschen mit Fluchterfahrung, sich freiwillig 

zu engagieren. Eine koordinierende Person führt an, dass sie eine mögliche Weiter-

entwicklung des Ehrenamts darin sieht, geflüchtete Menschen nicht nur als Empfän-

ger_innen von Ehrenamt, sondern auch als Ehrenamtliche zu sehen: 

 

„Ja ich glaube auch das wäre eine mögliche Weiterentwicklung die Idee des Eh-

renamts, wir sehen ja Geflüchtete ausschließlich als Empfänger von Ehrenamt, 

aber es kann ja auch andersrum laufen.“ (Interview 4, S.13) 

 

Eine hauptamtliche Person eines Nachbarschaftszentrums beschreibt, dass in ihrer 

Organisation, im Rahmen der Ankunft der Geflüchteten ein Projekt „Paten für Geflüch-

tete“ entstand. Wenn Geflüchtete dann keinen Ausbildungsplatz oder Arbeitsplatz be-
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kamen, kam dann oft das Thema auf, dass sie ehrenamtlich etwas machen könnten. 

Eine andere koordinierende Person beschreibt, dass durch Freiwilliges Engagement, 

geflüchtete Menschen nicht mehr nur Empfänger_innen von freiwilligen Tätigkeiten 

seien, sondern selber aktive Ehrenamtliche, die dadurch ihr Selbstwertgefühl und ihre 

Selbstwirksamkeit steigern könnten. Sie vermutet einen größeren Effekt auf Selbst-

wertgefühl und Selbstwirksamkeit durch das Ehrenamt als bei Alteingesessenen: 

 

„Nichtsdestotrotz ist es ja ‘ne Möglichkeit, sie [nicht nur] als passive und bitte mög-

lichst dankbare Empfänger von Ehrenamt wahrzunehmen, sondern eben auch sie 

zu aktivieren, das steigert ja das Selbstwertgefühl, die Selbstwirksamkeit, das hat ja 

viel größere Auswirkungen womöglich, als man das vorher, als es womöglich für 

Menschen hätte, die hier schon leben - schon länger leben.“ (Interview 4, S.13) 

 

In einem Nachbarschaftszentrum kam die Überlegung auf, ob sie Angebote für Ge-

flüchtete als Ehrenamtliche hätten. Im Rahmen des Bundesfreiwilligendienstes wurde 

dann ein Mensch mit Fluchterfahrung tätig. 

Die konkrete Umsetzung wird jedoch oft als schwierig bewertet. Eine hauptamtliche 

Person beschreibt, dass es für Menschen mit Fluchterfahrung, die wenig deutsch spre-

chen, schwierig sei, einer ehrenamtlichen Tätigkeit nachzugehen. Sie führt an, dass 

bisher wenige Anfragen kamen. Die sprachliche Barriere wird ebenfalls von einer ande-

ren Person in einem Nachbarschaftszentrum angemerkt. Es sei schwierig, Menschen 

mit wenig Deutschkenntnissen als Freiwillige zu betreuen, da die Zeit für die Betreuung 

der Ehrenamtlichen sowieso knapp wäre. Es würde jedoch sehr gut passen, wenn ge-

flüchtete Freiwillige Sprachkenntnisse, die innerhalb des Ehrenamts gebraucht werden, 

mitbringen würden. Sie führt das Beispiel von einer Person an, die Türkisch und Ara-

bisch als Muttersprache spricht und in der Sozialberatung aktiv war. Eine andere koor-

dinierende Person aus dem Bereich Flucht und Migration sieht Schwierigkeiten im 

möglichen Engagement von geflüchteten Menschen aufgrund der Sprache und anderer 

Prioritäten in den Lebenssituationen der geflüchteten Menschen. 

Eine Koordinatorin in einem Nachbarschaftszentrum führt an, dass besonders vom 

Paritätischen Wohlfahrtsverband die Anfrage nach Einsatzorten für Menschen mit 

Fluchterfahrung kam. Sie hätten jedoch kaum Geflüchtete ehrenamtlich beschäftigt, 

außer über das Patenprogramm. Bei einem Begegnungsabend hätten die Geflüchteten 

diesen gestaltet. Dass durch das Ehrenamt ein Austausch und Perspektivwechsel 

stattfinden könne, der Integration erleichtern kann, wird ebenfalls genannt.  

In diesem Zusammenhang steht auch die Aussage einer koordinierenden Person aus 

dem Bereich Flucht und Migration, die vermutet, dass es unterschiedliche Vorstellun-

gen von Ehrenamt geben könnte. Sie fragt sich, ob es Ehrenamt in den Herkunftslän-

dern überhaupt gibt und wenn ja, wie es ausgeübt wird. Sie vermutet, dass Ehrenamt 

auch eine Haltung sein kann, dass die Ehrenamtlichen die Gönner sein könnten und 

die Empfangenden die Armen und Bedürftigen, was manche davon abhalten könnte, 

sich zu engagieren. Sie fragt:  
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„Womöglich, das weiß ich nicht, aber das ist eine Vermutung, es ist ja auch die 

Frage; gab es/gibt es sowas wie Ehrenamt in ihren Herkunftsländern. Wie wird das 

ausgeübt?“ (Interview 4, S. 14) 

3.22. Gesellschaftlicher Wandel und Engagement 

Oft wird im Rahmen von Entwicklungen im Engagement auch auf gesellschaftlichen 

Wandel eingegangen. Dabei zeichnen sich in den Erfahrungen der Organisationen 

viele unterschiedliche Entwicklungen ab.  

Eine hauptamtliche Person führt an, dass sie eine Zunahme der Vereinsamung in der 

Gesellschaft beobachtet. Sie führt dies auf Familien, die an unterschiedlichen Orten 

wohnen, zurück. Auch aufgrund der Arbeitswelt müssten Menschen umziehen und ihre 

Bezugsbindungen verlieren. Sie beschreibt, dass während man früher noch die Ju-

gendfreunde hatte, heute ein stetig wachsender Bekanntenkreis üblich sei. Sie zieht 

hier den Bezug zu Ehrenamt als Möglichkeit für Kontakte. 

Eine weitere gesellschaftliche Entwicklung, die genannt wird, ist die erhöhte Auseinan-

dersetzung von Menschen, die im Bereich Engagement tätig sind, mit rechten Struktu-

ren. Auch die Wohnungspolitik scheint einen Einfluss auf Engagement zu haben, da 

sich die Bevölkerung in den unterschiedlichen Bezirken ändert und somit auch poten-

zielle Zielgruppen ehrenamtlichen Engagements und Personengruppen als Ehrenamt-

liche.  

Eine ehrenamtliche Person aus dem Bereich Schule hält fest, dass die Ehrenamtlichen 

durch den Einblick in die anderen Lebensrealitäten zum Teil schockiert sind über die 

gesellschaftlichen Veränderungen. Besorgt zeigt sich zudem eine andere Person im 

Hinblick auf die Entwicklungen von Engagement, da gesellschaftliches Engagement 

sehr wichtig sei. Eine Person aus der Geschäftsführung eines Bürgerzentrums be-

schreibt viele negative Entwicklungen der Gesellschaft, darunter: Europa sei zerfallen, 

kommende Energiekrisen, Ressourcenkonflikte um Wasser, Klimawandel, Plastik, der 

steigende politische Einfluss der AfD, Scheitern des Gesundheitssystems, Vereinsa-

mung, Fake-News. Sie konkludiert, dass es schwierig sei, aber das Wichtigste sei, man 

sich engagiere, egal ob hauptamtlich oder ehrenamtlich. 

3.23. Erwartungen an den Paritätischen Wohlfahrtsverband 

oder die Paritätische Akademie 

Grundsätzlich sind die befragten Personen sehr zufrieden mit dem Paritätischen Lan-

desverband und der Paritätischen Akademie. Eine Person führt an, dass ihre Erwar-

tung an den Landesverband oder die Paritätische Akademie seien, dass sie den Be-

richt über das Forschungsprojekt zu lesen bekommen. Außerdem würde sie sich freu-

en, wenn der persönliche Kontakt, der zu den befragten Projekten aufgebaut wurde, 

nicht abbricht und Veränderungsprozesse weiter begleitet werden könnten. Auch eine 

andere Person ist sehr zufrieden mit der Paritätischen Akademie und hofft, dass sie 
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eventuell der eigenen Organisation einen Kurs finanzieren könnte. Sie betont, dass die 

rechtliche Beratung beim Paritätischen Wohlfahrtsverband besonders hilfreich ist. Eine 

andere Person führt an, dass die Erwartung an den Landesverband ist, dass sie wei-

terhin unterstützt werden, und die Erwartung an die Paritätische Akademie ist, dass sie 

weiterhin Wissen generiere. Ebenfalls positiv hervorgehoben werden die Start-

workshops und der Arbeitskreis Ehrenamtskoordination. Zwei weitere Personen führen 

an, dass sie sich vom Landesverband und der Paritätischen Akademie gut begleitet 

fühlen.  

Eine Person führt an, dass sie sehr zufrieden mit dem Paritätischen Wohlfahrtsverband 

ist, sie sich jedoch mehr Fortbildungen zu den Themen Kommunikation, Psychologie 

und Moderation wünsche. 

Es besteht jedoch auch Verbesserungsbedarf. Eine Person führt an, dass ihre Erwar-

tungen gegenüber dem Paritätischen Landesverband sind, dass eine Aufwandsent-

schädigung für die Ehrenamtlichen gezahlt werden könnte und dass kostenlose Fort-

bildungen angeboten werden. Eine Person betont, dass es schwierig sei, gezielte Er-

wartungen zu formulieren. Das Informationsmaterial des Landesverbands und der Pari-

tätischen Akademie sei jedoch oft problematisch, da es zu umfassend und zu „hoch 

angebunden“ sei. Außerdem würde sie sich freuen, wenn der Kontakt zu dem For-

schungsprojekt bestehen bliebe und die Publikation der Organisation zukommen wür-

de. 
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4. Fazit 

Für die Strategieentwicklung des Paritätischen Wohlfahrtsverbandes, Landesverband 

Berlin und seiner Mitgliedsorganisationen ergeben sich eine Reihe von Anregungen 

aus dem quantitativen und qualitativen Material, die aus unserer Sicht wichtigsten wer-

den angeführt. 

Nach wie vor scheint die Rekrutierung von Menschen für langfristiges Engagement 

schwierig zu sein, ist aber im sozialen Bereich aufgrund der Langfristigkeit der Bindun-

gen mit den Klient_innen essentiell. Daher müssen Strategien entwickelt werden, wie 

der Wunsch der Menschen nach Ungebundenheit mit Engagement in Einklang ge-

bracht werden kann. Zielführend scheint zum einen eine stärker zielgruppenbezogene 

Ansprache von potenziell Freiwilligen. Zum anderen könnte eine Handlungsoption, die 

ein Experte im Interview genannt hat sein, klar abgesteckte Aufgaben bzw. Tätigkeits-

bereiche anzubieten, damit klar ist, was gemacht wird und nach welchem Zeitraum die 

eingegangene Verpflichtung beendet ist. 

Der Mangel an Fachkräften wird in Zusammenhang mit freiwilligem Engagement als 

Problem gesehen. Es ist zu verhindern, dass aus der Not heraus dauerhaft Fachkräfte 

durch freiwillig Engagierte ersetzt werden. Daher sollten Strategien entwickelt werden, 

wie der Übergang von freiwilligem Engagement zu hauptamtlicher Beschäftigung ge-

fördert werden kann. Mögliche Ansätze sind Mentoring-Programme, Schulungen mit 

der Möglichkeit die für die hauptamtliche Beschäftigung nötigen Kompetenzen und 

Zertifikate zu erlangen. 

In vielen Organisationen ist das Thema der Erstattung von Fahrtkosten konfliktiv. Des-

halb sollten die Organisationen dabei unterstützt werden, dieses Thema zielorientiert 

zu diskutieren und je nach den Bedürfnissen der jeweiligen Organisation passförmige 

Lösungen zu finden. 

Das Thema Flucht und Engagement hat erwartungsgemäß in den Analysen einen brei-

ten Raum eingenommen. Nicht zuletzt dadurch, dass in diesem Bereich eine starke 

Steigerung des Einsatzes freiwillig Engagierter erfolgte und viele Menschen sich in 

diesem Bereich erstmals sozial engagierten. Folgende Punkte sind im Zusammenhang 

mit diesem Thema zentral: 

- Es ist ein verstärkter Dialog mit Menschen mit Fluchterfahrung zu suchen, denn 

sie sind längst nicht mehr nur Zielgruppe von Engagement, sondern selbst po-

tenziell Engagierte. Es muss herausgefunden werden, was sie benötigen, um 

selbst aktiv zu werden. 

- Von Seiten der Organisationen werden mangelnde Sprachkenntnisse oft als 

Grund genannt, dass Menschen mit Fluchterfahrung sich nicht in der Organisa-

tion engagieren können. Hier ist zu hinterfragen, ob Engagement immer auf 
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Deutsch stattfinden muss. Es sind Angebote für Engagement zu entwickeln, bei 

denen kein oder wenig Deutsch nötig ist. 

Das Thema „Überforderung im Ehrenamt“ sollte verstärkt angegangen werden. Mög-

licherweise sind Schulungen zu diesem Themenbereich eine Lösung, damit die Ehren-

amtlichen die richtige Balance zwischen der eigenen Kraft und den fremden Erwartun-

gen finden. Besonders aus dem Bereich Flucht und Migration wird berichtet, dass viele 

Menschen überstürzt eine ehrenamtliche Tätigkeit aufgenommen haben. Daher sind 

diejenigen aufgefordert, die Ehrenamt managen, dafür zu sorgen, dass die Freiwilligen 

gut eingearbeitet und laufend betreut werden, gerade wenn es um existenzielle Erfah-

rungen wie bspw. Flucht handelt. 

In vielen der angesprochenen Themenbereiche hat sich deutlich gezeigt, dass soziales 

Engagement auch immer politisch ist. Deutlich wird dies bei Fragen wie Mangel an 

Fachkräften, rechte Strukturen und Engagement, Flucht und Engagement. Daher be-

darf es eines fortlaufenden Austauschs zur kritischen Analyse des Engagements und 

seiner Bedingungen sowie daraus resultierende Handlungsoptionen. Dies gilt sowohl 

für Hauptamtliche als auch für Ehrenamtliche. Im Weiterbildungsangebot sollten hierfür 

entsprechende Angebote verstärkt gemacht werden.  

Bedarf sehen wir insbesondere für Schulungen und Weiterbildungen in Bezug auf En-

gagement und rechte Strukturen. Um Fragen zu beantworten wie: Wie können Koordi-

nator_innen damit umgehen, wenn Engagierte rechte Meinungen vertreten? Wie kön-

nen Engagierte im Rahmen ihrer Tätigkeit demokratische Strukturen stärken? 

Der vorliegende Bericht gibt einen ersten Überblick über die im Laufe des Projekts er-

hobenen Daten. Angestrebt ist eine umfassendere Publikation, welche die Erkenntnis-

se vor dem Hintergrund aktueller gesellschaftlicher Entwicklungen theoretisch einord-

net. Zudem würden wir uns wünschen, dass im Dialog mit den Vertreterinnen von 

Haupt- und Ehrenamt weitere Handlungsoptionen diskutiert und ausgereift würden. 
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