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EINLEITUNG

Ich bin dberzeugt, dass es immer schon Menschen gegeben hat,
die sich ernsthaft daftr begeistern, freiwillig in einer Sozialorganisa-
tion mitzuarbeiten.

Wir alle engagieren uns aus den verschiedensten Grinden in einer
Sozialorganisation. sei es, weil wir dort jemanden kennen, sei es aus
Dankbarkeit nach der langen Krankheit eines Angehdrigen oder aus
einem glticklichen Zufall heraus; so uns mag es vielen anderen auch
ergangen sein.

Oft hatten wir auch die Aufgabe, andere Personen neu aufzuneh-
men, ihnen unsere Organisation vorzustellen und ihnen zu zeigen,
wie sie sfich dort niitzlich machen kénnten. Einige Male ist es aller-
dings auch vorgekommen, dass wir die Gelegenheit verpasst haben,
diese fur die Organisation so wichtigen Personen zu halten, weil wir
mit anderen Dingen zu sehr beschaftigt waren, oder aber auch, weil
im Grunde alle und niemand sich die Mihe machte, sie fortlaufend in
die Arbeit einzufihren und ihnen genidgend Aufmerksamkeit zu
schenken.

Jetzt haben wir durch den Dachverband und insbesondere durch
die Dienststelle fir das Soziale Ehrenamt die Gelegenheit, gemein-
sam mit anderen Sozialorganisationen tber das Ehrenamt nachzu-
denken: nachzudenken lber die Motivation, die Aufnahme und die
Einfiihrung von neuen Freiwilligen - auch um damit einen Qualitats-
sprung zu jenen Menschen hin zu vollfihren, die unsere Hilfe bendti-
gen.

Wichtig ist, dass die Freiwilligen Wertschatzung erfahren und uns
dabei helfen, den Generationswechsel zu gewdéhrleisten und die
Solidaritatszwecke unserer Organisationen zu vermitteln, indem ih-
nen die richtige Ausbildung und Anerkennung zuteil wird.

Willkommen auf diesem neuen gemeinsamen Weg!

Stefan Hofer

Prasident des Dachverbandes fir Soziales und Gesundheit
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VORWORT

Der ,Boomerang’-Effekt

Nach Vollendung des dreijahrigen Projektes "Qualitatsentwicklung
far das Soziale Ehrenamt" im Jahr 2005 glaubten wir, ausgezeichnete Er-
gebnisse erreicht zu haben: das Handbuch zur Geschichte und den Beweg-
grinden flr das soziale Ehrenamt, der Vorschlag eines Modells zur Anerken-
nung von Bildungsguthaben an den Schulen, die Ausstellung der ersten Nach-
weise zum sozialen Ehrenamt, das Handbuch zur Koordinierung von Ehren-
amtlichen und die Broschire "Gemeinsam' - eine Sammlung von gelebten Er-
fahrungen in Mitgliedsorganisationen des Dachverbandes.

Fir jedes genannte Projekt wurden Arbeitsgruppen einberufen, in denen
sich Vertreter der Mitgliedsorganisationen des Dachverbandes trafen; jede Ar-
beitsgruppe bestand aus durchschnittlich 5 Mitgliedern, die sich fir jede Phase
des Projektes 3-4 mal innerhalb von 2 Monaten trafen - insgesamt also ca. 16
Stunden in jeder Arbeitsgruppe; zusatzlich der Zeit, die bendtigt wurde, um
die Texte/Instrumente in den jeweiligen Mitgliedsorganisationen zu prifen.
Hinzu kommt der Kurs mit einer Dauer von 8 Stunden mit dem Titel "People
raising - neue Energien fir das Soziale Ehrenamt" - der im Mai und Juni 2006
abgehalten wurde und an welchem 14 Teilnehmer aus 8 Sozialorganisationen
teilgenommen haben (Zentrum AUSER/VSSH, Multiple Sklerose Vereinigung,
ANTEA Arbeitsgemeinschaft Aktiver Senioren - Sidtirol, Verein Freunde der
Behinderten, AIC Sudtiroler Zoéliakie Gesellschaft, AIDO Vereinigung freiwilliger
Organ-, Gewebe- und Zellenspender, Peter Pan, LAPIC/UVZ - Unabhangiger
Verband der Zivilinvaliden) — und die Arbeitsgruppe zur Uberpriifung des vor-
liegenden Textes, die sich aus 6 dieser Sozialorganisationen zusammensetzte
(Juni - August 2006, insgesamt 12 Stunden).

Die neuen Vorschlage, die aus den verschiedenen Treffen hervorgegan-
gen sind, erlauben uns, eine weitere Etappe unseres Weges zu festigen. Da-
raus entstand die Uberlegung, wie man neue Freiwillige finden kénnte ‘Peop-
le raising’ - wie man geeignete finden kann, wie sie gehalten werden und
auch, wie sie zwischen den verschiedenen Organisationen ,ausgetauscht’ wer-
den kdnnen. Daraus ergab sich die Notwendigkeit, eine Broschlire zum Thema
zu erarbeiten - was mit vorliegendem Text geschehen ist.

Der Boomerang-Effekt ergibt sich dadurch, dass wir die erste Idee, die
wir verbreitet hatten, nun wieder in der Hand halten - jedoch angereichert
durch die vielen Diskussionen und die Verbreitung in den einzelnen Organisa-
tionen. So machen wir gerne gemeinsam weiter!

Dr. Simonetta Terzariol
Verantwortliche der Dienststelle fiir das Soziale Ehrenamt
des Dachverbandes flr Soziales und Gesundheit



PEOPLE RAISING
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Unsere Broschiire geht nach folgendem Schema vor:

Ziel des Neue Freiwillige: wie sie sensibilisiert, ausge-
Projektes: wahlt und miteinbezogen werden kénnen.

Ziel der Den Freiwilligenorganisationen spezifische In-
Broschire: formationen und Instrumente vermitteln, wie

sie die neuen Freiwilligen wirksam mit einbe-
ziehen kénnen.

Neue Freiwillige finden, auswahlen, aufneh-
men, schulen, weiterbilden und an sich binden.

Die Suche nach neuen Freiwilligen stellt eines der zentralen Be-
dirfnisse von Freiwilligenorganisationen dar — es handelt sich um
dynamische Strukturen, in denen Menschen einige Monate oder auch
viele Jahre bleiben - immer muissen sie jedoch darauf achten, dass
sie neue Freiwillige finden, um diejenigen, die gegangen sind, zu er-
setzen, um so die Kontinuitat ihrer Arbeit jedenfalls zu gewahrleis-
ten.

Es gibt wenige Organisationen, die ein genaues Konzept haben,
um neue Freiwillige flir sich zu gewinnen - die meisten vertrauen auf
das Fundament zwischenmenschlicher Beziehungen und hoffen auf
das Gllick.

People raising verlangt zwar groBen Einsatz, ist aber in Zukunft
sicher unabdingbar fir die Entwicklung der Sozialorganisationen.
Insbesondere geht es um den ‘Zyklus des People raising’, wobei
hier einige grundlegende Merkmale hervorgehoben werden: neue
Freiwillige finden, auswahlen, aufnehmen, schulen, weiterbilden und
an sich binden.



1. KAPITEL — EINE GUTE VORBEREITUNG

Die Ansicht teilen, warum Freiwillige gesucht
werden sollen
Das Freiwilligen-Programm. Wo kénnen wir sie

einsetzen? Wie attraktiv sind wir? Wie verfah-
ren wir mit der Kommunikation? Wie nehmen
wir neue Freiwillige auf?

a) Die Ansicht teilen, warum Freiwillige gesucht werden sollen
Ublicherweise beschlieBen Menschen, aus folgenden Griinden einem
Verein beizutreten:

11 personliche Initiative (bei sehr bekannten Vereinen)

1 Dankbarkeit (z.B. flr den bei der Unterstiitzung eines Familienangeho-
rigen erhaltenen Beistand)

1 Wertschatzung bestimmter Personen (z.B. aufgrund von Zuverldssig-
keit und Kompetenz des Vertreters eines Vereins)

1 personliche Kontakte (Freundschaften, usw.)

1 indirekte Information (Artikel, Flugblatter usw.)

1 Kontaktaufhahme von Seiten des Vereines.

Ein Verein auf der Suche nach Freiwilligen kann sich daher die personli-
chen Grinde von Menschen zunutze machen, die auf bestimmte Themati-
ken sensibel reagieren, oder auf die eigene Fahigkeit, einen Plan fir deren
Ermittlung und Auffindung voranzutreiben.

Es erscheint jedenfalls winschenswert, dass die Suche nach neuen
Freiwilligen von samtlichen Organen des Vereines (Mitgliederversammlung,
Ausschuss, Ratsmitglieder) gutgeheiBen und geteilt wird, so dass in ve-
rantwortungsvoller Weise auch die Mdglichkeit in Anspruch genommen
wird, ein regelrechtes FREIWILLIGEN-PROGRAMM aufzubauen.

b) DAS FREIWILLIGEN-PROGRAMM

Wie attraktiv sind wir?

Flr einen Verein stellt sich bei der Planung seines Freiwilligenpro-
grammes zuallererst die Frage nach seinem Attraktivitatsgrad, das ist die
Fahigkeit, die Aufmerksamkeit sowohl von Mitgliedern als auch von auBen-
stehenden Personen auf sich zu lenken.

Wie kann dieser festgestellt werden? Indem folgende Aspekte mittels
mehr oder weniger formeller Fragebdgen und Ergebnissen von Tatigkeiten
uberwacht werden:

1. wie wird das Image des Vereines nach auBen hin
wahrgenommen?




2. welches politische und reprasentative Gewicht wird ihm
auf Landesebene beigemessen?

3. welchen Anklang finden seine Tatigkeiten?

4. welchen Bekanntheitsgrad haben seine Vertreter?

5. wie hoch ist der erreichte Qualitatsgrad sowohl des Ver-
eines selbst als auch seiner Tatigkeit?

Je gréBer die Wertschatzung ist, die ein Verein genieBt, desto gréBer
wird die Bereitschaft sein, sich ihm als Freiwilliger anzubieten: die Gewiss-
heit, in einem effizienten und sichtlich aktivem Verein zu Gunsten der All-
gemeinheit mitzuwirken, ist zweifelsohne motivierend.

Wie verfahren wir mit der Kommunikation?

Nun kdnnen wir zur 1. Phase der Kommunikation lbergehen *,

Um nach auBen zu kommunizieren und sich auf Landesebene darzu-
stellen, werden (blicherweise Strategien und Mittel angewandt, welche
auch fur die Anwerbung neuer Freiwilliger geeignet sind: Flugblatter, Arti-
kel, Sensibilisierungskampagnen, Stande, Kalender, Vortrdge z.B. in Schu-
len.

Falls ein Verein Freiwillige mit genau definierten Kompetenzen sucht
(z.B. Begleitung von Menschen mit Behinderung), wird er folgende Ldsun-
gen in Erwagung ziehen:

1 die Orte aufzahlen, in denen die geeignetsten Personen aus-
findig gemacht werden kdnnen (z.B. Jugendzentrum),

1 das geeignetste Kommunikationsmittel auswahlen (z.B. Pla-
kate oder Flugblatter),

1 den Verein an ausgewahlten Orten vorstellen und Projekte /
Tatigkeiten beschreiben, in welche die Freiwilligen einge-
bunden werden sollen (z.B. Gruppentreffen, Mitarbeit mit
den Animateuren).

s. auch Seite 15 “Techniken des People raising”
Die 2. Phase der Kommunikation wird jene der direkten Kontaktaufnah-
me mit den potentiellen Freiwilligen sein, wobei einige nitzliche MaBnah-
men bericksichtigt werden sollten:
- eine Person bereitstellen, welche die Einfihrung in den Verein beglei-
tet (Koordinator/Koordinatorin),
- eindeutige Informationen Uber den Verein liefern,
- Adressen und Offnungszeiten des Vereinssitzes,
- Informationen Uber die Zielgruppe liefern, an die der Verein gerichtet
ist (z.B. Menschen mit Behinderung),
- mit den potentiellen Freiwilligen in Kontakt bleiben (ev. soll ein darauf
folgendes Treffen mit der Gruppe/Klasse, eventuell am Sitz des Verei-
nes, vorgeschlagen werden,
- Ubertriebenen Enthusiasmus vermeiden!



Wie nehmen wir die neuen Freiwilligen auf?

Es gibt auch eine 3., mit der Kommunikation zusammenhangende Pha-
se, welche bereits an die typischen Aspekte der zwischenmenschlichen Be-
ziehungen gerichtet ist: die Aufnahme. Wer die Absicht hat, einer Gruppe
beizutreten, sei es auch nur fiir eine Probezeit, hat das Bediirfnis, sich auf-
genommen, angenommen und geleitet zu fihlen.

Die Aufnahme sieht eine angemessene Vorbereitungsarbeit des Vereines
selbst vor, in dem Bewusstsein, dass wahrscheinlich auch problematische

Situationen zu bewaltigen sind; d.h.

1.

der neue Freiwillige stellt eine Ressource dar, welche es entsprechend
den Notwendigkeiten, aber auch seiner Lebenskompetenzen zu ent-
decken, beschreiben und aktivieren gilt,

er muss auf eine genau definierte Bezugsperson (Koordinator/in oder
Supervisor) zahlen kdnnen; dies erspart Verzerrungen und Missver-
standnisse,

er soll dazu ermutigt werden, das Mikrouniversum, in das er einge-
setzt wird, zu erkunden;

neue Ideen bringen auch neue Verpflichtungen mit sich, daher ist es
wichtig, immer das Ziel einer jeden Tatigkeit vor Augen zu haben;

die objektive und gegenseitige Bewertung ist auch nitzlich, um die
Motivierung und die Absichten sowohl des neuen Freiwilligen als auch
des Vereines abzuwagen, die Erkundung wird daher beteiligend;

die Phase der Sozialisierung mit der Gruppe ist jene, in welcher die
Bedirfnisse des Einzelnen und die Bedlrfnisse der Gruppe sich be-
gegnen (z.B. Sitzungen, Ausfllige);

den Freiwilligen Raum und eine genau definierte Rolle zuzuweisen, ist
ausschlaggebend, um sie zu halten!

Wo koénnen wir die neuen Freiwilligen einsetzen?

Eine klare Definition der fir den Verein nitzlichen Profile und der Rollen
erscheint daher unerlasslich.
Beispiel

Vom Dienst flir das Soziale Ehrenamt an eine Oberschule Ubermittelte Karte,
welche Vorschlage fiir den Einsatz von Studenten in Vereinen enthalt:

Wo Was Wer Wann

Verein Freunde der| Freizeitaktivitditen  (Spazier- | Studenten/Studentinnen | 1 oder 2 Mal pro Wo-
Behinderten gange, Ausfliige usw.) einzeln oder paarweise | che, 2 oder 3 Stunden
Verein ANTEA | Senioren Gesellschaft leisten | Studenten/Studentinnen |1 oder 2 Mal pro Wo-
Arbeitsgem.  Aktiver einzeln oder paarweise |che, 2 oder 3 Stunden
Senioren

Verein der| Betreuung Minderjahriger | Studenten/Studentinnen |1 oder 2 Mal pro Wo-
Pflegeletern (Aufgaben, Spiele usw.) einzeln oder paarweise | che, 2 oder 3 Stunden
Sozialgenossenschart |Hilfestellung bei der Bewer- | Studenten/Studentinnen | Dienstag  Altersheim
Saris Freunde tung des Ablaufes der Pet|einzeln oder paarweise |Bozen, Mittwoch Al-

Therapy tersheim Leifers




2. KAPITEL — KENNEN UND SICH KENNEN

Fixpunkte anbieten
Das Arbeitsklima in der Gruppe

Wie sie uns sehen, wie wir sind
Eingliederung - Ausbildung

a) Fixpunkte anbieten

Die Beziehungen und die Organisation eines Vereines griinden auf Fix-
punkten:

1. ldentitat, das heiBt die Offensichtlichkeit der statutarisch festgeleg-
ten Ziele gewahrleisten

2. Dokumentation, das heiBt Uiber reprasentative (z.B. Statuten) und
kommunikative Mittel (z.B. Prospekte) verfligen

3. Sichtbarmachung, das heiBt ein eindeutiges o6ffentliches Image
bieten

4. Planerische Fahigkeit, das ist die Fahigkeit, die Absichten mit den
Handlungen, die Zwecke mit den Ressourcen, auf bestimmte Ziele
gerichtet, in Einklang zu bringen.

Diese Fixpunkte sind unerlasslich, um flr einen Landesrat, an den man
sich um die Gewahrung eines Beitrages wendet, sowie auch fur einen po-
tentiellen Freiwilligen, der im Stadtviertel aktiv werden mdchte, erkennbar
Zu sein.

MaBnahmen, um sich sichtbar und daher erkennbar zu machen, kdnnen
eine 6ffentliche Veranstaltung (z.B. ein Konzert im Freien, Aufdruck auf
den Busfahrscheinen) sein, oder die Forderung eines Projektes, welches
mehrere Ressourcen eines Gebietes einbezieht (z.B. Fest flir die Neugebo-
renen eines Jahres in Zusammenarbeit mit dem Distrikt, mit einem Verein
von interkulturellen Vermittlern oder mit einem Altersheim).

Welch giinstigere Gelegenheit kdnnte es geben, um alte Bekannt-
schaften aufzufrischen und sie einzuladen, uns am Sitz zu besuchen, neue
Vereine kennen zu lernen und sich bei diesen bekannt zu machen, Informa-
tionsmaterial zu verteilen und dessen Wirksamkeit zu Uberpriifen, ein Plakat
zu entwerfen, um sein Image fir eine gewisse Zeitspanne prasent zu hal-
ten, in der Gruppe zu arbeiten und so nach Plan vorzugehen, um ein ge-
meinsames Ziel zu erreichen? Es geht hier tatsachlich auch seitens der So-
zialorganisationen um eine Verhandlung, das heit um die Fahigkeit, zwi-
schen mehreren Interessen zu vermitteln, um zu einem Einvernehmen zu
gelangen. Es bedarf eines taglichen Trainings, zu Hause, in der Familie, bei
der Arbeit.
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In einem Verein sollen die Bedlrfnisse der Einzelnen mit jenen der
Gruppe, in einer Gemeinschaft die Bedirfnisse der Gruppe, die wir vertre-
ten, mit denen anderer Gruppen, in Einklang gebracht werden.

b) Das Arbeitsklima in der Gruppe

Unabdingbare Voraussetzung fiir ein gutes Klima der Zusammenarbeit
ist, dass der Verein von der Suche nach Freiwilligen Uberzeugt ist, diese
Idee vertritt und das entsprechende Programm abgesprochen wurde (Frei-
willigen-Programm). Die Gruppe, welche sich dann mit der Planung und
Verwirklichung des Projektes flr die Suche nach neuen Freiwilligen beschaf-
tigen wird, muss sich auch bewusst sein, dass ein positives Klima unwider-
ruflich mit dem ,ersten Eindruck™ Gibermittelt wird.

Dies bedeutet, dass man sich bereits dariber einig sein muss, wie am
Telefon geantwortet werden soll (Verein XY, ich bin Lucia — Verein XY -
Guten Morgen'), darauf geachtet werden soll, dass die am Ehrenamt inte-
ressierten Personen so bald als moglich mit dem/der Verantwortlichen des
Vereines verbunden werden (Koordinator/in); sie in der Zwischenzeit einzu-
laden, den Vereinssitz zu besichtigen oder sich an einer Aktivitat zu beteili-
gen. Auch die Mdglichkeit, eine Probezeit zu absolvieren, bestdtigt das
ehrliche und aufrichtige Image eines flexiblen Vereines.

Wenn ein neuer Freiwilliger merkt, dass im Verein ein Ansprechpartner
(Koordinator/in) vorhanden ist, wenn er gutes Informationsmaterial erhalt,
das er zu Hause einsehen kann, wenn andere Menschen sich die Zeit neh-
men, sich ihm vorzustellen, bedeutet dies, dass es ein Vergnligen ist, ihn
kennen zu lernen und mit ihm zusammenzuarbeiten. Tatsachlich Ubergibt
der/die fir die Aufnahme der neuen Freiwilligen Verantwortliche nach der
ersten Kontaktaufnahme mit dem Verein gut verstandliche Unterlagen
(Prospekt, Statuten usw.) und sorgt daflir, dass dem neu Hinzugekomme-
nen einige ,Senioren™ unter den Freiwilligen vorgestellt werden.

Die direkte Kommunikation erfullt daher die Aufgabe eines Bindemittels
fur den Aufbau und die Festigung zwischenmenschlicher Beziehungen.
Nicht nur Informationen werden weitergegeben, sondern auch Gefiihle. Es
ist daher von ausschlaggebender Bedeutung, auf wirkungsvolle Ge-
sprachstechniken zdhlen zu kénnen. Der/die Koordinator/in Ubernimmt
daher die Rolle einer Ansprechperson und kann ausgezeichnete, aber hau-
fig widersprichliche Ideen und Absichten in Einklang bringen.

Einige Gespréchstechniken

e Aktiv zuh6ren, dabei zusammenfassen und eventuell Erklarungen

erbitten oder sich Notizen machen;

e Berlihrungspunkte zwischen den Einzel- und Vereinserfahrungen

aufzeigen;

e Tonfall und Mimik (nicht verbale Sprache) positiv einsetzen;

e das Ziel des Gespraches klar vor Augen haben und auch die Zei-

ten dementsprechend abwagen.
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c) Wie sie uns sehen, wie wir sind

Nach der Uberlegung (iber potenzielle oder zu potenzierende interne As-
pekte (Attraktivitat, Kommunikation, Aufnahme), wird der Verein dazu
Ubergehen, eine Arbeitsgruppe aufzubauen, welche sich die Suche nach

Freiwilligen zum Ziel setzt (Freiwilligen-Programm).

Die Arbeitsgruppe gewahrleistet, dass die Suche nach Freiwilligen nicht
nur die Absicht einiger Wagemutiger bleibt, sondern ein nachempfundener

Standpunkt!

Inhaltliche Merkmale der Arbeitsgruppe
oder: welche Themen angegangen werden mussen:

. Die Verwaltung der menschlichen Ressourcen: wie werden

die menschlichen Ressourcen dargestellt und eingesetzt, welche
Funktionen, Rollen, technischen Aufgaben, Verantwortungen wur-
den ihnen zugedacht, wer sorgt und in welcher Weise fir die Ak-
tualisierung der Daten?

. Die Strategien der Verwaltung der neuen Freiwilligen: erfolgt

eine Vorauswahl, wer sorgt und in welcher Weise flir die Anfangs-
ausbildung, wie lauft die Schulung ab, werden die Freiwilligen von
Personen (Koordinatoren/Koordinatorinnen) vertreten und haben
sie Vertretungsaufgaben?

. Freiwilligen-Programm: wer befasst sich mit der Information,

wo und wie, welche MaBnahmen, welche Anregungen, gibt es ei-
ne schriftliche Beschreibung, welche Mittel (Karteikarten) werden
eingesetzt, um die Informationsphasen festzulegen, Einfiigung,
Auftrag?

. Anerkennung der Freiwilligen: wie werden die Freiwilligen be-

wertet, wie l&uft die Uberpriiffung ab und von wem wird sie
durchgefiihrt, werden ihnen standig wiederkehrende, periodische
oder austauschbare Auftrage erteilt, werden die Auftrage schrift-
lich festgelegt, was wird unternommen, um sie aufzuwerten, wie
werden ihnen Mitteilungen Ubermittelt, welche Anerkennungen
werden ihnen zuteil, welche Reaktionen erfahren sie von auB3en?

. Das Arbeitsklima: ist die Person, welche die neuen Freiwilligen

aufnimmt und leitet, eigens ausgebildet, finden in regelmaBigen
Zeitabstanden Treffen (z.B. fiir die Uberpriifung oder zu einem
Thema oder auf Anfrage) statt, gibt es Gelegenheiten zur Verge-
sellschaftung (Ausfllige, Abendessen, usw.), wie lauft die Kom-
munikation ab (z.B. indirekt auf der Anschlagtafel, direkt mittels
E-Mail)?

Das sich hieraus ergebende Image ist das von auBen sichtbare, ist, wie

wir sind und wie die anderen uns sehen.
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d) Einsatz - Ausbildung

Die erste Zeit in der Beziehung zwischen einer Person und einer Sozial-
organisation stellt eine Uberaus bedeutsame Phase dar: fir den Einzelnen
wird seine Absicht zur Zusammenarbeit auf die Probe gestellt, fir den Ver-
ein kommt sie einer mdglichen Steigerung der zur Verfligung stehenden
Energien gleich.

Die Auswabhl stellt eine notwendige Voraussetzung dar, welche als Au-
genblick klarer Information dem Freiwilligen gegeniber zu verstehen ist,
was die personlichen Interessen/Erwartungen und die Bedlirfnisse des Ver-
eines betrifft. Sie ist auch ndtzlich, um Frustrationen auf beiden Seiten zu
vermeiden (z.B. im Falle des Einsatzes in einer ungeeigneten Tatigkeit), so
dass die neuen Zustandigkeiten und die neue Ressource optimal eingeord-
net werden kdnnen.

Sie erfolgt tatsachlich bereits zu dem Zeitpunkt, an dem ein Verein sich
an eine bestimmte Zielgruppe richtet (Berufstatige, Studenten, Pensionis-
ten) und die Projekte angegeben werden, in welche der Verein neue Frei-
willige einzusetzen gedenkt (z.B. Begleitung im Zuge von Meeraufenthalten
oder Vorlesen eines Buches).

Es gibt zwei technische Lésungen, welche bereits ab der ersten Aus-
sprache angewandt werden kénnen:

1. Gemeinsam einen kurzen Fragebogen ausarbeiten, in wel-
chem Antworten bezlglich des Bekanntheitsgrades des Ver-
eines, der Verfligbarkeit von Zeit, eventuelle vorherige Er-
fahrungen im Ehrenamt, persdnliche Interessensgebiete
(Kino, Zeichnen, usw.), Gebiete, auf denen der Freiwillige
sich einbringen mochte (Kulturreisen, Hauspflegedienst,
usw.), Fachwissen, neue Projekte, die der Freiwillige im So-
zialbereich vorschlagen mdchte, usw. Der Fragebogen kann
Freirdume enthalten, die im Laufe von spateren Ausspra-
chen nach seiner Einsetzung ausgeflllt werden kénnen. Es
handelt sich um ein wertvolles Instrument fir die
Selbstbewertung seitens des Freiwilligen und um ei-
ne Bestatigung fur den Verein.

2. Die wichtigsten Daten in einer Karteikarte sammeln, wel-
cher nitzliche Angaben flir eventuelle neue Auftrage ent-
nommen werden koénnen, sobald ein Projekt abgeschlossen
ist, oder in der Reorganisationsphase der menschlichen
Ressourcen.

Es ist auch wichtig, die individuellen Motivationen und die Erwartungen
des Vereines schriftlich darzulegen.
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Nach dem Bestehen der Auswahl entspricht die Ausbildung haufig der
Vertrautheit der Serie ,,Du bist nun einer von uns, setz dich eirn* oder der
Unterweisung in die Regeln der Organisation.

Die Empfehlung lautet aber, die ersten Tage des Einsatzes zu gliedern
und den Freiwilligen sofort mit Personen in Kontakt treten zu lassen (z.B.
einem blinden Menschen die Zeitung vorlesen oder eine Nachricht flir das
Vereinsblatt verfassen), wobei ausreichend Raum flr spontane Begegnun-
gen mit anderen Freiwilligen geschaffen werden soll.

Auch hier gibt es unabdingbare Voraussetzungen:

e Informationen Uber die Organisation liefern,
e der neuen Person die Verfligbarkeit einer bestimmten &
Leitfigur (Koordinator/Koordinatorin) zu bestatigen, —~
e ihr eine signifikante Mindestanzahl von Personen vorstel- %,
len, die bereits aktiv im Verein mitarbeiten I}
 erste notwendige Angaben machen (z.B. Offnungszeiten
des Vereinssitzes, Merkmale der Betroffenen usw.).

Wahrend der ersten Ausbildungsstunden oder -tage ist es wichtig, dass
der neue Freiwillige wei3, dass er seine Zweifel oder Unsicherheiten aus-
sprechen darf. Nach positivem Abschluss dieser Anfangsphase beginnt jene
des eigentlichen aktiven Einsatzes.

Im folgenden Schema wird die Bewusstseinsbildung des neuen Freiwilli-
gen vom Einsatz bis zur Verwirklichung seiner Aufgabe dargestellt:

Informatio- Erste Bezie- Motivation Uberle- Versuch
nen hungen gung
\ Wissens- /

dl'JrSt
v
Teilnahme-
bereitschaft

Was den Wissensdurst anbelangt, sind die Fragen folgende: Welche ist
die Mission des Vereines? Wohin gehen wir gemeinsam? Wie kommen wir
dorthin?

Was die Teilnahmebereitschaft betrifft, sind die Antworten: die Kompe-
tenzen stufenweise steigern, den neuen Freiwilligen in die Gruppe
integrieren, immer hohere Ebenen an Wirksamkeit und individuel-
ler Leistungsfahigkeit erreichen.
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3. KAPITEL — TECHNIKEN DES PEOPLE RAISING

Aufrufe fir die Suche nach Freiwilligen
Verantwortlichkeiten (und Koordinierung)
Ausbildung

Wie kénnen die zur Verfigung stehenden,
auch menschlichen Ressourcen, eingesetzt
werden?

a) Aufrufe fur die Suche nach Freiwilligen

Kommen wir zurlick zum weitldufigen Thema der Kommunikation, wel-
ches im ersten Kapitel eingeleitet wurde und worin angeregt wird, die am
bestehen geeigneten Ortlichkeiten ausfindig zu machen, an welchen der
Verein fur die Suche nach Freiwilligen vorgestellt werden kann, sowie auf
die Wahl des am besten geeigneten Kommunikationsmittels.

Es handelt sich dabei um die Kommunikation nach aufRen, welche
den Plan des People raising eines Vereines vorstellen und férdern soll: die
Gesprachspartner sind die potentiellen Freiwilligen und die 6ffentlichen
Kdrperschaften als Partner der Vereinstatigkeiten (z.B. Schulen). Die Kom-
munikation wird umso wirkungsvoller sein, je besser die Empfanger und
das Ziel ermittelt werden.

Die Suchbotschaft ergibt sich aus der Abstimmung zwischen

e der rationellen Botschaft, wobei spezifische Informationen (ber den
Dienst und die Organisation Ubermittelt werden, welche deren Qualitat
hervorheben sollen;

e der emotionalen Botschaft, welche auf die angestrebte Beteiligung und
das gewiinschte Verhalten (z.B. Solidaritat) abzielt;

e der moralischen Botschaft, welche an den Birger- und Gerechtigkeits-
sinn der Menschen (z.B. Wahrung der Rechte) appelliert.
Zudem beinhaltet die Botschaft kreative Aspekte:

o Stil, bzw. die Art und Weise, mit der kommuniziert wird (z.B. mittels
Aussagen),

e Ton, dramatisch oder informell, je nach der gewlinschten Reaktion,

e Worte, bzw. die Sprachwahl (z.B. in Form einer Notiz),

e Vorstellen (die ersten und letzten Elemente einer Botschaft hinterlassen
einen starkeren Eindruck),

e Format, bzw. auf Grund des Kommunikationsmittels (z.B. Plakat) werden
die Elemente der Kommunikation (z.B. Titel, Buchstaben, Farbe) bemes-
sen.
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Beispiele
Flugblatt — mit dem Titel des Projektes, dem Untertitel mit den Zielen,
den Daten des Vereines, der Beschreibung des Projektes und dem Na-
men der Bezugspersonen. Vorteil: es werden mehr Interessierte ange-
sprochen; Nachteil: es verliert innerhalb kurzer Zeit seine Aktualitat.
Webseite — sie enthdlt eine Seite, welche den aktuellen Initiativen ge-
widmet ist, darunter die Suche nach Freiwilligen fiir genau definierte Pro-
jekte. Vorteil: es handelt sich um ein unter den Jugendlichen stark ver-
breitetes Kommunikationsmittel; Nachteil: sie muss standig aktualisiert
werden.
Die Botschaft der Sensibilisierung flr das Ehrenamt und die Auffindung
neuer menschlicher Ressourcen mussen daher von verschiedenen Ge-
sichtspunkten aus betrachtet werden - zum Beispiel unter den Jugendli-
chen:

[ der Verein wird im People raising aktiv, um neue Freiwillige unter
den Jugendlichen zu finden, weil er neue Energien, neue Ideen, einen
Generationswechsel, eine Aktualisierung seines Images bendtigt;

1 die Schule antwortet auf die Vorschlage zur Aktivierung, weil sie
konkrete Unterstiitzung fur ihren Bildungsauftrag sucht, offnet sich
den Ressourcen des Landes, verlangt nach qualifizierten Gelegenhei-
ten fur die Bestatigung der umfassenden Ausbildung des Einzelnen,
nach Aktualisierung ihres Images;

1 die Jugendlichen schauen auf die AuBenwelt und sind auf der Su-
che nach konkreten Alternativen fir Wachstum und personliche Be-
statigung, Teilnahme in einer Sozialgruppe auf Grund von Werten,
Wecken von Verantwortungsbewusstsein.

Zu bericksichtigen sind auch die Variablen, welche in Wechselwirkung
zu den Beziehungen stehen:

[ldie Zeit, welche fiur den Verein einerseits sehr flexibel in der
Hilfsbereitschaft den NutznieBern gegentiber ist, andererseits die
standige Anwesenheit der Freiwilligen erfordert, um die Zuverlas-
sigkeit des Dienstes zu gewadbhrleisten; fir die Schule wird die Zeit
durch institutionelle Stunden bestimmt und in unterschiedliche
Studienfacher, mit Stundenplan am Vormittag, unterteilt; fir die
Jugendlichen ist sie von relativer Bedeutung je nach persénlichen
Interessen und Lernleistungen, mit beinahe unmittelbaren, dem-
nach zeitlich unterbrochenen Erwartungen.

'Der Raum ist flir den Verein stark unterschiedlich (Sitz, Wohnad-
resse der NutznieBer, StraBenveranstaltungen, usw.) je nach den
Betroffenen, die angesprochen werden sollen; fir die Schule ist er
genau definiert, ausgestattet und fir unterschiedliche Nutzungen
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strukturiert (Klasse, Aula magna, Turnhalle, Korridore, usw.) je
nach Bildungsauftrag oder Gelegenheitsveranstaltung; fiir die Ju-
gendlichen kommen zu diesen Rdumen noch jene hinzu, in denen
sie sich, je nach Formalitatsgrad, vorwiegend treffen (Jugendzen-
tren, Bar, Bibliothek, Pausenhof, usw.).

'Die Personen (stakeholder = Interessenstrager) entsprechen in
einem Verein den Freiwilligen mit statutarischem Auftrag, den in
den Diensten aktiven Freiwilligen, den direkten (z.B. Menschen
mit Behinderung) und indirekten NutznieBern (Familien und
Freunde), den foérdernden Mitgliedern, den gelegentlich an den
Tatigkeiten teilnehmenden Personen, den flr die Beitrage und die
Zusammenarbeit zustandigen Beamten (z.B. Konventionen), den
Medien; flr die Schule sind es die Lehrpersonen, die Direktoren,
die Studenten, die flr diesen Bereich zustandigen offentlichen
Einrichtungen, das nicht unterrichtende Schulpersonal, die Fami-
lien der Studenten, die externen Fachleute, die externen Struktu-
ren flr die Zusammenarbeit (z.B. Arbeitsgruppen, Besichtigun-
gen).

[

b) Verantwortung (und Koordinierung)

Zu wissen, wer die Verantwortung flr eine Vorgangsweise lbernimmt,

worin seine Verantwortung besteht und wem gegentiber man sich verant-
wortlich fiihlt, ist eine fliissige Uberlegung, welche die wichtige Verpflich-
tung der Verteilung der Aufgaben vervollstandigt: die Auftrage zu verteilen,
und dabei die Erwartungen und Begabungen eines jeden Einzelnen zu be-
ricksichtigen, stellt die beste Art und Weise dar, Ziele mit einem Maximum
an Befriedigung, an Beteiligung und an Verantwortlichkeit eines jeden ein-
zelnen Mitgliedes der Gruppe von Freiwilligen zu verwirklichen.
Es gibt auch Mittel und Strategien, um die verantwortungsbewusste
Ubernahme einer Aufgabe zuzuordnen: einerseits kann z.B. der ,Verhal-
tenskodex' (siehe Anhang) von Nutzen sein, andererseits die Identifizierung
von Koordinierungsfiguren, deren Hauptaufgabe es ist, die Arbeit anderer
Personen zu koordinieren und die Ressourcen optimal zu nutzen, um ein
bestimmtes Ziel zu erreichen. In unseren spezifischen Fall ist der Zweck je-
ner, Projekte zu entwickeln, die die Unterstlitzung der neuen Freiwilligen
und ihre Eingliederung zum Ziel haben. Der/die Koordinator/in fir das Eh-
renamt hat folgende Funktionen:
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Unterstutzungsfunktionen gegenuber der Organisation:

« Vertretung der Organisation

. Auffindung von Daten lber die Tatigkeiten, statistischen Daten, Er-
gebnisse der Umfragen zur Uberpriifung der internen Tatigkeiten
und zu Kontakten und Sammlung von Meldungen

. Informationen Uber die zur Verfligung stehenden Ressourcen, wie
Verfugbarkeit und Auffindung der — auch logistischen — Ressourcen
(Raumlichkeiten, Mittel, usw.) und der finanziellen Ressourcen (ev.
zusatzlich zur normalen Finanzierung);

« Schnittstelle (Bezugsperson) mit internen und externen Personen;

Funktionen gegenuber der Gemeinschaft:

« Vertretung der Organisation und der Ressource “"Ehrenamt”

« Schnittstelle (Bezugsperson) zwischen Organisation — Institutionen — an-
deren Koérperschaften und Vereinen, Aufbau und Erhaltung der Bezie-
hungen zwischen den Parteien (auch zum Zwecke des
Staging/Praktikums), Entwicklung von Beziehungen zwischen den betrof-
fenen Parteien;

« Reprasentative Mediation der Realitdt/en, in welcher er/sie agiert;

« Vertretung der im Projekt involvierten Stakeholder (Interessensuberbrin-
ger).

Im Uberwachungsprozess werden, auch im Hinblick auf diese Funktionen,
Mechanismen bezliglich der Vorgangsweise, wie Bewertung und Selbstbe-
wertung, aktiviert.

c) Ausbildung

Die Ziele der Ausbildung sind:

1 sein, die personliche Identitat durch die soziale Rolle des Eh-
renamtes starken (s. Motivation und Werte),

1 wissen, die Kenntnisse des Ehrenamtes unterstiitzen und sie
zu den Bedirfnissen der Betroffenen und den ver-
fligbaren Antworten hin zu 6ffnen, %

1 tun kdénnen, sich Kompetenzen in der Vorgangs- =g
weise aneignen und auf dem Weg der technischen N4
Spezialisierung fortfahren,

1 planen kdénnen, mit gegliederten Anreizen ein-
greifen, welche sich auf Planungsgrundlagen stit-
zen (Ziele, Ressourcen, Auswirkungen),

1 den geleisteten Dienst bewerten kénnen und sich unter
dem Gesichtspunkt der stdandigen Verbesserung selbst be-
werten konnen.
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Aus der Erfahrung des Dienstes des Sozialen Ehrenamtes gehen zwei
vorherrschende Forderungen seitens der Personen, welche Auskiinfte und
Kontakte mit ehrenamtlichen Organisationen suchen, hervor: die Gewahr-
leistung einer Probe- und Schulungszeit (diese Forderung Uberwiegt bei
Personen im Alter zwischen 25 und 45 Jahren).

Die Probezeit, mit einer anfanglichen Ausbildung, muss zwischen dem
Freiwilligen und dem Verein vereinbart werden und stellt eine optimale L6-
sung dar, um die Flexibilitdt der Einrichtung zu bestatigen: vom Standpunkt
des Freiwilligen wird der Eindruck vermittelt, dass er sich nicht zu frih ge-
bunden flihlt, vom Standpunkt des Vereins wird die Gelegenheit geboten,
eine andere soziale Kraft des ortlichen Raumes aus der Nahe kennen zu
lernen.

“Aus Erfahrung wird man klug' lautet das Motto in zahlreichen Vereinen.
Zudem wird heute noch von vielen am Ehrenamt interessierten Personen
der Wunsch ausgesprochen, sofort tatig zu werden (dieser Wunsch
Uberwiegt bei Personen zwischen 16 und 20 Jahren sowie bei Uber 50-
jahrigen). Diese beiden libereinstimmenden Standpunkte sollten flir das Ziel
des freiwilligen Einsatzes berticksichtigt werden. Andererseits, wenn die Er-
fahrung einer Schulung auch von der Organisation geteilt worden ist, wer-
den Strategien angewandt worden sein, um zu einer Schulung ,auf dem
Feld zu motivieren, das heiBt parallel zu bestimmten Auf-
gaben, auch wenn diese einfach erscheinen mdgen.

Kurze Ausbildungskurse werden von den einzelnen
Vereinen, von Vereinen mit einem gemeinsamen Zweck,
von Oberschulen mit sozialer Studienrichtung, von Agen-
turen mit standigem Bildungsauftrag angeboten. Haufig
liegt der Unterschied in den Einschreibungskosten, wobei
in vielen Fédllen den gemeinnltzigen Organisationen Erleichterungen ge-
wahrt werden.

Nach Abschluss eines jeden Kurses sollte dem Freiwilligen eine Be-
scheinigung ausgestellt werden, welche berechtigterweise in die in sei-
nem Lebenslauf angeflihrten Kenntnisse eingereiht werden soll. Kiirzlich hat
sich die Mdglichkeit ergeben, diese im ,,Dokument des sozialen Ehrenamtes"
Zu registrieren, welches eine jede soziale Organisation seinen Freiwilligen
ubergibt und das auf genau definierte Voraussetzungen begrlindet ist (Pro-
jektarbeit und Ausbildungsweg) und vom Dachverband flir Soziales und Ge-
sundheit koordiniert wird.
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Wer eine Oberschule besucht und regelmaBig und fortgesetzt Freiwilli-
genarbeit leistet, erhalt das Modell fiir die Anerkennung der Bildungsgutha-
ben, welches vom Verein, in welchem der Betroffene aktiv ist, ausgearbei-
tet wird und innerhalb 15. Mai eines jeden Jahres der Schuldirektion Gber-
geben werden muss. Aufgrund der Beschliisse der einzelnen Schulrate wird
eine Punktezahl zwischen 0,50 und 1 Punkt zuerkannt, welche flir die Be-
wertung der im Laufe der schulischen Karriere erworbenen Beziehungs- und
Sozialkompetenzen angerechnet wird.

Die Ausbildung des Freiwilligen wird voll und ganz in die
Erwachsenenbildung einbezogen. In der Tat stellt der
Freiwilligendienst nicht nur eine Hilfsleistung dar, sondern
ist auch als menschliche Beziehung und Lebensstil anzuse-
hen, wobei in den letzten Jahren das Modell Werkstatt-
Teilnahme vorgezogen wurde: wie in einer Werkstatt, wer-
den in einem Verein die Erfahrungen und das Experimen-
tieren hervorgehoben und neuen Anregungen der qualitati-
ven Entwicklung gegeniiber gestellt.

Beispiel von Operativitat

Einen Menschen im Rollstuhl auf einem Spaziergang zu begleiten stellt eine
angenehme Gelegenheit dar, um sich mit ihm vertraut zu machen, eventuell ver-
bunden mit einer Kaffeepause oder einem Zeitungskauf. Die ersten Male kann es
getan werden, indem die Anweisungen eines Senior-Freiwilligen befolgt werden,
welche da sein kdnnten: gewisse Gehsteige meiden, weil sie in schlechtem Zu-
stand sind, oder wie kann man dem behinderten Menschen behiflich sein, ohne
an seine Stelle zu treten. In der Folge wird es unumganglich sein, dass der Verein
die Bedingungen der Verantwortlichkeit abklart, zum Beispiel, falls der Rollstuhl
unbeabsichtigt eine Autotir auf einem Parkplatz zerkratzt oder die betreute Per-
son sich nicht wohl flhlt. Hier bietet sich ein ausgezeichneter Grund, die Schulung
mit der Ausbildung zu vervollsténdigen: fir alle Freiwilligen wird eine Reihe von
kurzen Treffen am Sitz des Vereines angeboten, wobei sich auch die Gelegenheit
ergibt, neue ,Kollegen" kennen zu lernen und die Zugehdrigkeit zur Gruppe zu
bestatigen.
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4. KAPITEL — EHRENAMT UND ZAHLEN

a)  Auf nationaler Ebene

b)  Auf Landesebene

a) Auf nationaler Ebene

15% der Italiener Uber 14 Jahren verwenden einen Teil ihrer Zeit flr die
Betreuung von gestrauchelten Jugendlichen, aber auch mit alten, allein ste-
henden Menschen, mit Einwanderern oder flir die Pflege der Umwelt: sie stel-
len das so genannte Heer der Freiwilligen dar, laut der letzten Umfrage des
Meinungsforschungsinstitutes Abacus sind es Uber sieben Millionen Menschen.
Ein Uberaus groBes Publikum, welches jedoch seitens der Doxa, eines anderen
Meinungsforschungsinstituts, noch zahlreicher eingeschatzt wird; sie spricht
von 9 Millionen Freiwilligen (das sind 18% der Bevdlkerung Uber 15 Jahre).
Auf jeden Fall handelt es sich um ein Phdnomen, das in den Stadtvierteln, in
den Vereinssitzen und in den Pfarramtern immer starker in Erscheinung tritt:
tatsachlich ist die Anzahl derer, die ihre Wohnung oder ihre Arbeit verlassen
und sich anderen Menschen zuwenden, in den letzten fliinf Jahren um 25%
gewachsen. Es muss jedoch unterschieden werden: der harte Kern der Freiwil-
ligen, erldutert Abacus, sind zwei Millionen und flinfhunderttausend Personen,
welche mindestens einmal alle 15 Tage ,arbeiten®. In der Untersuchung wur-
den allerdings auch jene Personen erfasst, welche weniger als einmal pro Mo-
nat tdtig sind. Reicht aber ein zeitlich derart unbestandiger Einsatz aus, um
sich Freiwilliger nennen zu kénnen?

Die Untersuchung zeigt, dass die Freiwilligen vor allem durch die menschli-
che Beziehung mit den Betreuten und durch die Bindungen, die mit den ande-
ren Freiwilligen aufgebaut werden, motiviert werden, flir viele aber war der
erste Kontakt mit dem Verein nicht gentigend stark, um sich fiir den Einsatz zu
begeistern. Die Entstehung dieser Organisationen ist vorwiegend an die Initia-
tive autonomer Gruppen von Birgern gebunden, welche in organisierter Weise
fur Probleme des o6rtlichen Kontextes oder fir den Selbstschutz tatig werden.
Die selben Gruppen von Familienangehdrigen und Nutzer von spezifischen so-
zio-sanitaren Diensten erheben in immer groBerem AusmaB ihre Stimme. Laut
Abacus sind 9% der Freiwilligen Minderjahrige und 13% Uber 65-]ahrige, wel-
che ihre Freizeit vor allem den alten Menschen, den Jugendlichen und den Be-
hinderten, den Kranken und den Einwanderern, den Drogenabhdngigen und
den Alkoholkranken widmen; 8% befassen sich mit der Pflege der Umwelt und
die restlichen Befragten haben erklart, auf anderen Gebieten tatig zu sein oder
mehr als einer Tatigkeit nachzugehen.
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In den letzten zehn Jahren ist das Ehrenamt betrachtlich angewachsen.
Von der ersten Erhebung im Jahre 1995 bis zur letzten, welche vom Istat im
Jahre 2005 verbreitet wurde und sich auf das Jahr 2003 bezieht, betragt der
Zuwachs der Anzahl der Vereine 152%b6. Mehr als die Halfte der Freiwilligen
ist berufstatig (52,2%), 29,5% sind Pensionisten, 18,3% umfasst eine Katego-
rie, welche aus Studenten, Hausfrauen, Arbeitslosen und Personen auf
der Suche nach der Erstanstellung besteht. Nach dem Studientitel haben
12,4% einen Doktortitel, 44,4% ein Diplom, 42,8% einen niedereren Studien-
titel. 10,8% der Freiwilligen in Italien sind tUber 60 Jahre alt. Die am starksten
verbreiteten Dienste betreffen das Zuhoéren, die Unterstiitzung und den mora-
lischen Beistand und das Blutspenden, aber auch Freizeitgestaltung, Beglei-
tung und soziale Einbindung, Durchfiihrung von thematischen Kursen, die Ver-
anstaltung von Auffiihrungen, Informationskampagnen, den Hauspflegedienst,
den Alten- und Behindertentransport, die Ubungen des Zivilschutzes, Erste-
Hilfe-Leistungen und den Krankentransport.

b) Auf Landesebene

Aufgrund der Daten flr die allgemeine Zahlung des Nonprofit in Stdtirol im
Jahre 1999 wird festgestellt, dass unter den Tatigkeiten der gemeinnttzigen
Organisationen folgende Tatigkeiten vorherrschen: kulturelle Tatigkeiten (947
Organisationen), sportlichen Tatigkeiten (882), Freizeit und Geselligkeit (668),
Dienste und Hilfe bei Rettungseinsatzen (267), Dienste der Sozialfiirsorge
(149), wobei ein eindeutiges Vorherrschen der Formel der ,nicht anerkannten
Organisationen™, mit insgesamt ca. 82.500 Mitgliedern und/oder Eingeschrie-
benen. Die mannlichen Freiwilligen waren 60.928 — unter den Tatigkeiten sind
in diesem Fall auBer den oben angeflihrten die ,Organisation der Tatigkeit von
politischen Parteien™ zu nennen; bei den Frauen waren es 21.927 — hier ist bei
den Tatigkeiten die Férderung und Ausbildung auf religibsem Gebiet anzuf-
gen. Ein Drittel der Bevdlkerung zwischen 14 und 24 Jahren war im Nonprofit
tatig. Die monatlichen Volontariatsstunden waren insgesamt 977.745. Die im
Mittel von den Freiwilligen geleisteten Stunden flr jede Institution (anerkann-
ter Verein, Stiftung, nicht anerkannter Verein, Komitee, Sozialgenossenschaft,
andere juridische Formen) waren 254, wovon 144 systematischen Charakter
und 110 gelegentlichen Charakter aufwiesen. Falls alle unentgeltlich durchge-
fuhrten Leistungen von der 6ffentlichen Hand finanziert worden waren, waren
die Ausgaben der Gebietskorperschaften um 5,3% angestiegen.

Was die Griinde anbelangt, ist die Unterscheidung zwischen Dorf und Stadt
ausgepragt: im Allgemeinen entsteht in einem Dorf der Beitritt zu einer Initia-
tive oder einer Gruppe aus dem Wunsch heraus, zum Wohlergehen der Ge-
meinschaft beizutragen, und starkt auf diese Weise das ,Zugehdrigkeitsgefuhl®
des Einzelnen. In der Stadt fallt die Freiwilligentatigkeit mit persénlichen, spe-
zifischen Interessen und Uberzeugungen zusammen und hat weniger mit der
in der dorflichen Umgebung gefiihlten , Teilnahmepflicht" zu tun.
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5.

KAPITEL — EHRENAMT UND PERSONEN

Die Zeit als gemeinsame Ressource
Ehrenamt und Jugendliche

Ehrenamt und Erwachsene
Ehrenamt dber 60

a) Die Zeit als gemeinsame Ressource

Gemeinsames Element zwischen den Bereichen Jugendliche — Erwach-

sene — Altere ist die Zeit, ist der tégliche Ablauf der Vorkommnisse: wir alle
kombinieren unser Verhaltnis zur Realitdt aufgrund der drei Dimensionen,
welche die Geschichte der Menschheit darstellen (Vergangenheit - Gegen-

Wa
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rt — Zukunft).

Das Verhaltnis der ersten Kulturen zur Zeit kann man sich wie einen Kreis
vorstellen — verbunden mit dem Kreislauf der Natur. Es ist zum Beispiel der
Kreislauf der ,Pflegezeit" innerhalb eines Krankenhauses. Diese Dimension
der Zeit beruhigt durch den immer gleichen Ablauf, riskiert allerdings die
Monotonie oder sogar die Frustration des Individuums, indem die Soziali-
sierung vereinheitlicht wird (z.B. Mahlzeiten zu institutionalisierten und un-
gewohnten Zeiten, auf Formalitédten beschrankte oder (iberhaupt nicht be-
gangene Feiertage). Es ist die Zeit des alteren Menschens, der nach Fix-
punkten und nach Vorschldgen verlangt, welche eher von der persénliche
Beteiligung als vom Wecken des Verantwortungsbewusstseins abhangen.

Die hebraisch-christliche Tradition hat das Konzept der Zeit in ein /ineares
Bewusstsein verandert (ndmlich die Geschichte, bei der man von einem
Ort wegfahrt und an einem anderen Ort ankommt). Das Arbeiten fiir Pro-
jekte, welches inzwischen auch vom Ehrenamt (ibernommen wurde, folgt
einer linearen Spannung, d.h. von einem genau bestimmten Punkt wird ein
ebenso genau bestimmtes Ziel erreicht. Merkmal der linearen Zeit ist das
»gute Gefluhl" der Person, welche nitzliche Anreize flir den Handlungspro-
zess ausdriickt und sammelt. Das Risiko besteht im Leistungsstress, wobei
eine Ldsung in einer durch Zwischenetappen unterbrochenen Strecke be-
stehen kdnnte.

Die dritte Dimension der Zeit ist die punktuelle Beziehung, bzw. die Di-
mension des Unvorhergesehenen, der Spontaneitat. Es ist die typische Di-
mension der Jugendlichen, bei welchen das ,alles sofort" konkrete Erfah-
rungen der Identitat und Kreativitat sucht. Eine (ibermaBige Wahrnehmung
der punktuellen Zeit kann Unruhe hervorrufen und den Ausbruch von Ego-
tismus ermoglichen. Fir das Ehrenamt ist sie als Gelegenheit der Sondie-
rung zu interpretieren, um sowohl die Interessen zu lberpriifen, als auch
um Jugendliche in konkreten Projekten kurzfristig einzusetzen.



b) Ehrenamt und Jugendliche

Es lohnt sich besonders, dieser wertvollen sozialen Komponente Raum
zu widmen. Der Ubergang ins Erwachsenenalter scheint im Allgemeinen
von Angst und Unsicherheiten gekennzeichnet zu sein, die Familie stellt ei-
ne schitzende Insel dar, das soziale Umfeld eine Arena, in die man sich
kleinen Schrittes einfligt.

Von diesen Voraussetzungen ausgehend, Uberrascht es nicht, eine weit
verbreitete Unschlissigkeit bei der Annagherung und beim Einsatz in einem
Verein vorzufinden, zumal haufig die Bedingungen fiir die individuelle Iden-
tifizierung in problematische Themenkreise fehlen: die Grundbediirfnisse
(Nahrung und Unterkunft) sind befriedigt und ad acta gelegt, an die sekun-
daren Bedurfnisse (Wohnung, Ausbildung, Arbeit, soziale Gruppe) gewdhnt,
neigt der Einzelne gemaB seiner Natur dazu, die Befriedigung jener persdn-
lichen Bedirfnisse (Verwirklichung, anerkannte Zugehorigkeit in der Grup-
pe) zu erreichen, wobei er durch schwierig oder unwahrscheinlich zu imitie-
rende Modelle konditioniert wird; dies alles in einer sozialen Umgebung,
welche durch Egotismus (,die Welt dreht sich um dich") und Konsumden-
ken gepragt wird.

Das Identikit des jugendlichen Freiwilligen

Letzthin durchgefiihrte Untersuchungen haben ergeben, dass die Ju-
gendlichen zwischen 17 und 26 Jahren, welche eine Tatigkeit im Ehrenamt
beginnen, eine Schule besuchen, vorwiegend aus intakten Familien der
mittleren-hohen sozialen und wirtschaftlichen Schicht kommen und eine
positive Einstellung zu sich selbst und zu den anderen haben. Die Kenntnis
dieser Merkmale ist von Nutzen, weil sie als Variable zu verstehen sind,
welche in den Wachstumsphasen durch bedeutsame Ereignisse vervollstan-
digt werden kdnnen.

Die letzthin durchgefiihrten Untersuchungen lassen unter den Jugendli-
chen auch drei Typologien von Freiwilligen hervortreten:

1. bewusste Freiwillige, mit ausgepragtem sozialem Bewusstsein
und Selbstachtung; ihre Motivation ist im sozialen Ansporn und im
Wunsch nach beruflichem Weiterkommen (Spezialisierung) be-
grindet;

2. suchende Freiwillige, mit kritischen Beziehungen (Vater) und
schwach ausgepragtem Selbstbewusstsein; ihre Motivation liegt im
Wunsch nach persdnlichem Wachstum;

3. zufallige Freiwillige, sie bendtigen Zugehdrigkeitsgeflihl und
haben Beziehungsprobleme (Mutter), Gruppe und Werte sind fir
sie von groBer Wichtigkeit.
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Ehrenamt und Familie

Das Engagement nach auBen kann als Ausbreitung des in der Familie er-
lernten Sozialverhaltens interpretiert werden, oder aber als Flucht vor
schwierigen intimen Beziehungen. Die Familie mit sozialem Bewusstsein
stellt daher eine groBe Ressource fiir die generationeniibergreifende Off-
nung zum Sozialen hin dar: diese erfolgt, wenn sie ihren Sohn der sozialen
Gemeinschaft anvertraut und Beziehungen des gegenseitigen Austausches
beglinstigt. Im Besonderen férdert das prosoziale Verhalten des Vaters den
Eingang und die aktive Beteiligung (das Tun), jenes der Mutter ist hingegen
als Vorbild fiir die Vermittlung von Beziehungswerten von Wichtigkeit (das
Wie Tun).

Ehrenamt und Schule
Das Jugendvolontariat weist eigene Besonderheiten, sowohl auf Motiva-

tionsebene (personliche und berufliche Entwicklung) als auf Ausbildungs-
ebene (praktische Anwendung des Erlernten) auf.

Nach der Familie stellt die Schule die Bildungseinrichtung mit den groB-
ten Entwicklungskapazitaten dar.

In den Vereinigten Staaten von Amerika ist die Erfahrung des in die
Schulfdcher integrierten Jugendvolontariats als 'Service Learning’
verbreitet, zumal das Engagement in prosoziale Tdtigkeiten die
Entwicklung der individuellen und sozialen Identitdt fordert, die
Selbstachtung erhdoht, das Selbstverstdndnis und jenes fiir die An-
deren erleichtert und es ermdglicht, die eigenen interpersonellen
Kompetenzen auf die Probe zu stellen. Zudem sind die Auswirkungen
dieser Erfahrung noch nach Jahren festzustellen: die Fdhigkeit,
Beziehungen aufzubauen, die Bereicherung des eigenen Ichs, die
Erweiterung der Auseinandersetzung der Generationen.

Im Jahre 2005 hat der Dachverband flir Soziales und Gesundheit mittels
des Sozialen Ehrenamtes, eine Reihe von Gesprachen mit den wichtigsten
Beamten der Assessorate flir Kultur und Bildung der Provinz Bozen geflihrt,
mit dem Ziel, den sozialen Wert des Ehrenamtes als Ressource des Landes
zu unterstreichen und insbesondere die Bereitschaft der Einbeziehung von
Studenten in die Organisationen des sozialen Ehrenamtes zu bestatigen.

Die Garantie, dass dies im Einvernehmen mit den Schulen verwirklicht
werden kann, liegt in den planerischen Fahigkeiten vieler Vereine zum
Aufbau eines Bildungsweges als Erganzung zum Studium.

26



Zudem verpflichten sich die an einer solchen Partnerschaft interessierten
Sozialorganisationen, innerhalb ihrer Organisation eine angemessene Vor-
bereitung aufzubauen, indem Informationsmaterial und Raumlichkeiten fur
den Empfang geplant werden, welche beide Realitaten beriicksichtigen.

Was die Gestaltung und die Formulierung des Informationsmaterials be-
trifft, wird auf die Kapitel verwiesen, in welchen Typologie der Kommunika-
tionsmittel (Botschaften und Kreativitat) und Wichtigkeit der Ortswahl (Aus-
stattung) eingeflihrt wurden, wahrend im 6. Kapitel ,Mittel und MaBnah-
men) vertieft werden. Wenn es gelingt, sowohl die Standpunkte als auch
die Prioritaten, die jeder soziale Bereich flir sich beansprucht, zu respektie-
ren, so stellt dies eine gute Ubung dar, die sich lohnt!

Beispiele von best practise

Konkrete Erfahrungen der italienischen Dienstellen flir das Ehrenamt
zeigen zum Beispiel, dass die didaktische Mediation (Partnerschaft zwi-
schen Schulen und Vereinen) mdglich ist, welche sich im ,Schalter Schule
und Ehrenamt“* konkretisiert, der durch folgende Aspekte gekennzeich-

net wird:

1. Inhalte — Férderung einer Kultur der Solidaritat und Entwicklung einer ak-
tiven und verantwortungsbewussten Biirgerschaft;

2. Ziel — Gelegenheiten zur Begegnung zwischen den Jugendlichen und der
Welt des Ehrenamtes schaffen;

3. Zweck — zur Anderung der jeweiligen Ansichten und Umgangs-
formen anregen, mit dem Ziel, das Unbehagen der Jugendlichen
und der Schulabgang zu vermindern;

4. Aktionen — die Studenten zum Ehrenamt hin orientieren, zum
Zivildienst orientieren, Ausbildungskurse zum Thema "“Solidari-
tat” fur Lehrpersonen, Freiwillige, Studenten und Familien anre-
gen, Solidaritdtsaufenthalte bei ehrenamtlichen Vereinen orga-
nisieren;

5. Zielgruppen — Studenten im Alter zwischen 14 und 20 Jahren, Familien
von Studenten, Lehrpersonen, Freiwillige der Vereine.

Andere positive Erfahrungen in der Schule kénnen demnach sowohl auf
Initiative von einzelnen Organisationen, als auch durch Vermittlung einer
auBenstehenden Struktur verwirklicht werden (Sozialer Volontariatsdienst
des Verbandes). Zum Beispiel die Herausgabe einer Schriftreihe mit dem
Titel ,,Schule und Ehrenamt*, in welcher Aussagen gesammelt und aktu-
elle Themen vertieft werden: Texte Uber Erfahrungen mit dem Ehrenamt,
von den Studenten verfasst, oder zivile Themen (die Menschenrechte, die
Erste Hilfe, der Zivildienst, die getrennte Millsammlung, die Rechte der Tie-
re, der Frieden), soziale Themen (die StraBenkinder, das Unbehagen der
Jugendlichen, das geistige Wohlbefinden, die Behinderungen, der Alkohol,
der Kranke im Krankenhaus, der humanitare Auftrag).

* www.scuolavolontariato-lombardia.org
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Das Projekt des Verbandes , Werkstétten der sozialen Kommunikation’,
welches in mehreren Phasen ablauft, behdlt nach wie vor seine Giiltigkeit:
vom Zusammentreffen der Studenten mit Vereinen aufgrund vorgegebener
Themen (aktive Blrgerschaft, Selbsthilfe, Mobilitdt und Barrieren, soziale
Wiedereingliederung, Wiedereingliederung in die Arbeitswelt, usw.), bis zur
Vertiefung der Informationen mit der Abfassung von Broschiiren und Plaka-
ten, zur Schaffung eines geflihrten Besichtigungsrundganges seitens der
bereits ,geschulten" Studenten in der Rolle als Sozialfiihrer flir die Gleich-
altrigen anderer Schulen.

Volontariatsaufenthalt (s. Projekt des Verbandes)

Unter Bericksichtigung der Beziehungen zu den Schulen, um Informati-
onstreffen zur Sensibilisierung fur die Welt der Solidaritat und des Ehren-
amtes zu verwirklichen; unter Berlicksichtigung der ersten konkreten An-
fragen seitens einiger Jugendlicher, diese Wirklichkeit ,, aus der Nahe zu se-
hen®, schlagt der Verband, gleichzeitig mit der Suche nach neuen Freiwilli-
gen seitens der Vereine den Mitgliedsorganisationen vor, kurzfristige Pro-
Jjekte zu entwickeln, welche sich gezielt an die Rolle und Einbeziehung jun-
ger Studenten (14-18 Jahre) richten.

Merkmale der Aufenthalte (indikative Aufzahlung):

» Mindestdauer: vier Monate,
Besuch: mindestens 1 Mal pro Woche x mindestens 2 Stunden

= eventuell auch paarweise (Studenten/Studentinnen) durchzufihren

= aufgrund der Angebote der einzelnen Vereine (z.B. Vorlesen fur altere
oder sehbehinderte Menschen, Hilfe bei Hausaufgaben usw.) und der
Verfligbarkeit der Studenten an den Nachmittagen zu entwickeln

= die von Mal zu Mal im Klassenzimmer besprochenen Themenkreise und
Erfahrungen kdénnen als Material flr die Vertiefung der Probleme ver-
wendet werden, wobei auf die Hilfestellung des am Projekt interessier-
ten Lehrpersonals gezahlt werden kann.

Zwecke und Vorteile fur die Jugendlichen
M das Land kennenlernen
M die Vereine und das Ehrenamt kennenlernen
M einige Schulfacher konkret vertiefen
M ev. zuklinftige berufliche Spezialisierungen
M Mdglichkeiten des “Freiwilligen Zivildienstes” kennenlernen
M die neuen Erfahrungen an Andere und an die Familien weiter-
geben
M Bestatigung der Solidaritat und der Teilnahme erhalten
M sich nitzlich wissen (Identitatsbestatigung)
M auf neue Kreditpunkte der schulischen Ausbildung zahlen.
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Zwecke und Vorteile fur die Vereine

M den Jugendlichen Raum geben

M Hilfe hierzu erhalten

M gezielte Projekte erarbeiten

M eine fur die Jugendlichen verstandliche Sprache sprechen

M eine Reihe von gezielten Ausbildungskursen starten

M Bezugspersonen (Tutor/Mentor) und Delegierungen festigen

M die konkrete Anwesenheit auf Landesebene bezeugen

M zum Weg der schulischen, beruflichen und menschlichen Bil-
dung der Person beitragen

M die Netzwerkarbeit fortsetzen; durch dieses Projekt auch mit
den Schulen zur Information und Sensibilisierung

c) Ehrenamt und Erwachsene

Die Uberzeugung, dass Ehrenamt ausgeiibt wird, weil man Freizeit zur
Verfligung hat, ist wohl Gberholt: heute ist die Auswahl unter den Tatigkei-
ten groB, in der Freiwilligenarbeit sucht ein erwachsener Mensch vor allem
Befriedigung und Konfrontation. Geschickte Konkurrenz sind die Reisebu-
ros, die Fitnessstudios, usw.

In der Marketing-Sprache wirde es heiBen: der Mehrwert des von ei-
nem Verein angebotenen Produktes muss hervorgehoben und ,gut ver-
marktet" werden, weil er in diesem Wettbewerb wirklich erreicht worden
ist.

Erwartungen gegenuber dem Ehrenamt

Der erwachsene Mensch will das, was ihm angeboten wird, gut kennen:
Informationen, Schulung, Sozialgruppe, neue Erfahrungen und Anwendung
der eigenen Fahigkeiten.

Eine in GroBbritannien im Jahr 2004 durchgefiihrte Untersuchung
hat das neue Identikit der Selbstlosigkeit hervorgehoben: Sich in
der Freiwilligenarbeit zu engagieren, hilft, den Konsum von Alkohol
und Zigaretten zu reduzieren, Gewicht zu verlieren, Aufstiegschan-
cen in der Arbeit zu haben, das Sexualleben zu verbessern. Person-
liches Wohlbefinden und Wohlbefinden fiir die Anderen verbinden
sich zu einer eigenniitzigen Selbstlosigkeit. Im Portal www.do-
it.org.uk wird erkldrt: ,Unsere Nutzer suchen drei Dinge: Heraus-
forderungen, niitzliche Erfahrungen fiir die Karriere, den Unter-
schied erleben".
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Wir sprechen somit neuerlich von Qualitatsdimensionen: ein erwach-
sener Mensch unserer Gesellschaft ist im Allgemeinen darin gelibt, Elemen-
te und Zeichen von Stil und Qualitat zu unterscheiden.

Eine radikale interne Untersuchung innerhalb des Vereines lber die As-
pekte, die gepflegt werden missen, um Attraktivitat, Sichtbarmachung und
Erkennbarkeit zu gewahrleisten, sei darum willkommen.

Aspekte und Dimensionen der Qualitat:
wie kann man sie erkennen?

e RAUME - wie werden sie verwaltet, wie lange und wann sind sie geoff-
net, wie sind sie gekennzeichnet, inwieweit gewahrleisten sie die sofortige
Erreichbarkeit?

e ZEIT — welche Zeiten sind dem Dialog, der Information, der Begegnung
vorbehalten, wer ist flir das Zeitmanagement verantwortlich?

e KOMMUNIKATION —welche sind die Instrumente, was sind die Mdglich-
keiten zum Erfahrungsaustausch, ist die Verstandlichkeit gewdhrleistet?

e BEZIEHUNGEN — wer ist am Sitz anzutreffen, wer ist flir das Ehrenamt
zustandig, wer arbeitet zusatzlich mit, in welchem MaBe ist die Verfligbar-
keit gewahrleistet?

e TATIGKEITEN - welche sind die Haupttatigkeiten und in welchem MaBe
hangen sie mit der Mission zusammen, wer nimmt daran teil/wer wird
dadurch begunstigt, in welchem MaBe ist die Erkennbarkeit gewahrleis-
tet?

e SCHULUNG - welche sind die Angebote, wo, flir wen und mit wem, wel-
che sind die langfristigen Auswirkungen, in welchem Mafe ist die Zusam-
menarbeit gewahrleistet?

d) Ehrenamt over 60

In dem den Jugendlichen gewidmeten Abschnitt haben wir unterstri-
chen, wie wichtig die Vorbildfunktion innerhalb der Familie und die Mdglich-
keit ist, sich als treibende Krafte in Richtung Ehrenamt auf die Probe zu
stellen. Der Erwachsene hat im Allgemeinen mit Aufgaben zu tun, die mit
dem Elternsein, mit den Angelegenheiten der Familie, mit der Ausiibung
eines Berufes zusammenhangen.

Wenn man von Ehrenamt und Senioren spricht, denkt man im ersten
Augenblick an dltere Menschen, denen Hilfe und Solidaritat von den Jinge-
ren zuteil wird. Immer 6fter jedoch sind die Senioren diejenigen, die Ener-
gie, Erfahrung und Zeit schenken. Dabei handelt es sich jedes Mal um eine
auBerordentliche Gelegenheit, die sich flr die Anderen und flr sich selbst
erneuert. Von wohltatigen Zwecken bis zu den kulturellen Tatigkeiten, der
Sozialhilfe, dem politischen Aktivismus: dies ist die Welt des Ehrenamtes
der Senioren. Die italienischen Pensionisten engagieren sich immer starker
im Ehrenamt und die Zahlen sprechen eine deutliche Sprache. In Italien ist
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ein Drittel der Gber 65-]ahrigen in einem Verein eingeschrieben und einer
von zehn Uibt regelmagBig eine ehrenamtliche Tatigkeit aus.

Beim freiwilligen Einsatz herrschen hinsichtlich des Geschlechts die Man-
ner vor: 53% gegen 46% Frauen. In den meisten Fallen sind die alteren
Freiwilligen verheiratet (61,5%), aber ein nicht zu vernachlassigender Teil
von ihnen (22,2%) besteht aus verwitweten Personen oder Einzelpersonen,
fur welche die Leistung des Freiwilligendienstes eine Moglichkeit darstellt,
die aufgrund des fehlenden Partners hervorgerufene Einsamkeit auszuglei-
chen.

Die Freiwilligen Uber 60 geben sich vorwiegend mit anderen alteren
Menschen ab: dies trifft flir 38,7% dieser Gruppen zu. Die Freiwilligen mit
den grauen Schldfen sind zudem jene Kategorie, welche hauptsachlich dazu
neigt, sich um kranke Menschen zu kiimmern (20,4%).

Bezliglich der Motivationen, welche die nicht mehr jungen Menschen da-
zu bringen, sich flr freiwillige Tatigkeiten einzusetzen, ist die vorwiegende
religidser Art: 28% der Freiwilligen Uber 65 Jahren bezeichnen ihren Einsatz
als ,eine Wahl des Glaubens". Ein Viertel der Gesamtheit hingegen betrach-
tet diese Tatigkeit als ,einen Beitrag zur Sinngebung der eigenen Existenz".

Erwartungen gegenuber dem Ehrenamt

Die auf die Zugehdrigkeit gerichtete Person ist das Profil, welches die
Erwartungen des ehrenamtlich tdtigen dlteren Menschen am besten zu-
sammenfasst, mit einer Unterscheidung: falls der adltere Mensch erst nach
Erreichung seines Pensionsalters einem Verein beitritt, konnte die Bereit-
schaft zur Teamarbeit nur nominativ sein und sich mit der Zeit als sein
Schwachpunkt erweisen. Ein langes Arbeitsleben erschwert die Anpas-
sungsfahigkeit sehr. Im Gegenzug kdnnen die praktische Aufwertung seiner
Arbeitserfahrungen und sein spezifisches kulturelles Niveau den Schlissel
fur seine gelungene Einfiigung darstellen

Die Wichtigkeit des “gute Niveaus der Feinflihligkeit und die Fahigkeit,
zuzuhdren” muissen anerkannt und gelobt werden. Die Genugtuung mittels
einer Glickwunschkarte oder eines Geburtstagsgeschenks, wie die Einla-
dung zu einer Pizza, runden das Bild ab.

Der seit langer Zeit aktive dltere Mensch hat es besonders nétig, nicht
zur Seite geschoben zu werden — dies widerfahrt ihm alle Tage in seinem
Leben auBerhalb des Ehrenamtes; er mag es besonders, sich einer neuen
Funktion als “Zuhdrer” neu Eintretender zuwenden zu kénnen, als Stitze
und Berater des Vereines tatig zu sein. Es darf schlussendlich nicht verges-
sen werden, dass haufig die langjahrige Erfahrung auch einen grofen so-
zialen Schatz in sich birgt: er kennt viele Leute, zahlreiche Schlisselfiguren
der Gesellschaft, und sein Eingreifen als Vermittler kann die beste aller per-
sdnlichen Genugtuungen darstellen.

Noch eine MaBnahme ware anzumerken: um zu gewinnen und zu Uber-
zeugen, mussen wir versuchen, eine Person Uber 60 nicht mit der allgemei-
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nen Etikette ,&lterer Mensch" zu versehen. Eine gute Ubung kénnte jene
sein, zu wissen, an wen wir uns mit unseren Mitteilungen wenden, wobei
vermieden werden soll, in allzu starre Kategorien zu verfallen.

Beim derzeitigen Stand

Der altere Mensch wird Ublicherweise als Gegenstand von Untersuchun-
gen fur die Entwicklung von geeigneten Diensten fir seine Unterstlitzung,
und weniger als zu aktivierende Ressource betrachtet. Statistiken und
Vorhersagen, die in unserer Provinz erstellt wurden, haben jedoch eine
Tendenz aufgezeigt, welche die Zusammensetzung der Gruppen auf den
Kopf stellt: nachfolgend wird die Situation nach Altersgruppen im Jahre
2004 (rechts in der Tabelle) und die Vorhersage flir den Zuwachs bis zum
Jahre 2050 (links in der Tabelle) dargestellt.

Alterspyramide in Sudtirol

97
85
73
61
49
37
25
13

1 Quelle: Wifo

==

Dem hinzuzuftigen ist die mittlere Lebenserwartung: Manner 77,6 Jahre,
Frauen 83,4 Jahre. Wohlstand, Vorsorge und Verringerung der Sterberisi-
ken gehen mit der Erhéhung der mittleren Lebensdauer einher. Demnach
sind die Uber 60-Jahrigen heute immer haufiger gesund (93% von ihnen
leiden unter keinen chronischen oder entkraftenden Krankheiten), verfligen
uber ein gutes kulturelles Niveau und haben hinsichtlich ihrer Zerstreuung
unterschiedliche Erwartungen.

Die mit der demographischen Alterung zusammenhangenden psychoso-
zialen Veranderungen zu berlicksichtigen, eine Analyse der Erwartungen
und der derzeitigen Bedlrfnisse erstellen, die kulturelle Vielfalt aufwerten:
das sind die Grundlagen der MaBnahmen und der Suche sowohl fur die
Vereine, welche an diese breite Altersstufe gerichtete Dienste anbieten, als
auch fir jene, welche mit deren Beitrag rechnen.

Genau genommen konnten wir zwischen Uber 50-Jahrigen, Uber 65-
Jahrigen und Uber 80-]ahrigen unterscheiden, weil auch diese Unterschei-
dung uns dabei helfen kann, die Vorschlage flir die Mitarbeit im Ehrenamt
besser abzuwagen, und zwar entsprechend den Fachkenntnissen, der
Kommunikationsfahigkeit, der Zeitverfligbarkeit und dem motorischen Ge-
schick.
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6. KAPITEL — AUFWERTUNG KRITISCHER PUNKTE

a) Welche Persénlichkeit
b) Welche Organisationskultur?

¢) Welche Konfiikte?

a) Welche Personlichkeit?

Bezliglich der Personen haben wir in den vorhergehenden Kapiteln hau-
fig Uber Erwartungen und Motivationen gesprochen. Im Allgemeinen han-
deln die Personen, laut den modernen psycho-soziologischen Theorien,
aufgrund von drei Kategorien von Bedlirfnissen:

e Macht = Bedrfnis, andere zu beeinflussen
e Erfolg = Bedrfnis, Ergebnisse zu erzielen
e Zugehorigkeit = Bedurfnis, sich als Teil einer Gruppe zu flihlen.

Es folgt eine schematische Darstellung dieser drei Personlichkeiten, mit

Starken, Schwachpunkten und Anregungen zur Genugtuung:

MACHTORIENTIERTE PERSON

Stdrken: als Leader anerkannt zu werden
Anerkennungen erlangen, Prestige haben
Schwachpunkte: Tendenz zur Dominanz, zu viel reden,
einschichternde Haltungen annehmen
Genugtuungen (Direktion).: Dankesschreiben,
Sichtbarmachung, Publikumsauftritte, Karriere

ERFOLGSORIENTIERTE PERSON

Stdrken: organisieren und programmieren kdnnen, innovativ sein
Probleme l6sen kdnnen
Schwachpunkte: geringe Tendenz zur Delegierung, Tendenz zum
Perfektionismus
Genugtuungen (Gleichgestellte): Teilnahme an Schulungen,
Pramien fiir die ausgelibte Arbeit

ZUGEHORIGKEITSORIENTIERTE PERSON

Starken. hohes Niveau an Sensibilitat, Gehor schenken kénnen, Teamfahigkeit
Schwachpunkte: ibermaBige Sensibilitat, Schwierigkeiten bei der Konfliktbe-
waltigung
Genugtuungen (Gleichgestellte und Nutzer): Glickwunschschreiben oder
Geschenk zum Geburtstag, Einladung zum Abendessen
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Orientierung zu den Beziehungen oder zum Ergebnis?

Es kann von Nutzen sein, einige Aspekte aufgrund der Orientierung zu
den Beziehungen und/oder zum Ergebnis aufzuzeigen, oder: Wenn wir
uns das folgende Schema als Diagramm vorstellen, erkennen wir in eini-
gen Personen eine starkere Orientierung zur Pflege der Beziehungen mit
den anderen der Gruppe, oder aber es wird den Ergebnissen/Produkten
der Vorzug gegeben.

Beispiel: Geringe Orientierung zu den Beziehungen und zu den Ergeb-
nissen weisen auf eine passive Persdnlichkeit hin, welche sich auf das un-
bedingt notwendige Minimum beschrankt und die aktive Beteiligung ver-
meidet, und dabei Frustration in sich fuhlt und weitergibt. Wie kann diese
Situation positiv verandert werden? Indem dieser Person wenige und kla-
re schriftliche Anleitungen gegeben werden und sie mit gewohnheitsma-
Bigen Aufgaben betraut wird. Die Schulung in der Gruppe kann sie jeden-
falls beteiligen, sodass sie den Fortbildungsphasen und der eventuellen
Veranderung innerhalb des Vereines folgt.

Uberzeugend Leitend

Merkmale: redet viel, hort
kaum zu, hat groBe Ideen,
hat Schwierigkeiten, sich in

Merkmale: hat groBe Ideen,
plant, programmiert und entwi-
ckelt sie, indem er auf die Mit-

die Arbeit anderer
hineinzuflihlen, sucht Be-

arbeit anderer zahlt, seine Ziel-
setzungen Uberschreiten immer

statigung und Unterstit- die Grenzen
zung
Passiv Administrativ

Orientierung

zur Beziehung Merkmale: fihrt die Arbeit kor-

rekt aus, stutzt sich auf formelle
Beziehungen, folgt einer vorge-
gebenen Ordnung

Merkmale: er beschrankt
sich auf unbedingt not-
wendige Kontakte, produ-
ziert das Vereinbarte,
macht keine Vorschlage,
fahlt sich frustriert

Orientierung zum Ergebnis

v

Es ist interessant festzustellen, wie wir in uns, je nach den Umstanden,
einige Merkmale der einen oder anderen Personlichkeit vorfinden: manch-
mal ziehen wir eine gewisse Ordnung vor, andere Male verlieren wir uns in
Geschwatz und stellen die Ergebnisse in den Hintergrund. Wie immer, ist
der Mittelweg die beste Losung: wenn wir uns dessen bewusst sind, wer-
den wir imstande sein, starke Impulse in Richtung groBer Einfélle mit einem
guten System der Teilnahme und Mitarbeit zu zligeln
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Die Motivation
Haufig ist die Motivation zum Ehrenamt eine Mischung als Selbstlosigkeit

und personlichen Interessen; hier einige Beispiele:
Menschen, denen es schlecht geht, helfen
fur das Wohl der Gemeinschaft eintreten

bestdatigen, ein Leader zu sein
anderen Menschen begegnen

sich Kenntnisse fir eine Arbeit aneignen

Kdrper und Geist fit halten

eine finanzielle Einnahme erhoffen

ein Gegengewicht zur Frustration finden
etwas tun, was einem gefallt

der Einsamkeit entfliehen

einer Person, die man bewundert, nacheifern

sich selbst auf die Probe stellen
sich nutzlich fihlen
die eigene Herzensglite unterstreichen.

Der Augenblick, an dem die ersten Zweifel aufkommen, ist meistens je-
ner der ersten Bewertung, oder: kann sich das Ergebnis sehen lassen oder
nicht? Oder besser, ist der/die Freiwillige gut im System der internen Bezie-
hungen und in MaBnahmen, die der Verein zu verwirklichen gedenkt, ein-
gebunden?

Wir stellen ihnen ein weiteres Schema der Arten von Freiwilligen und ih-
rer Schwachpunkte vor:

Motivierter und
fahiger Freiwilliger:

- die Spannung oder das Unbehagen
kénnten auf Beziehungsprobleme
mit bestimmten Personen oder auf
unklare Perspektiven beim Einsatz

zurlickzufiihren sein
- Lésungen: auf Rollenspiele ge-
griindete Schulung; Uberdenken der
anvertrauten Auftrage

Motivierter, aber
unfahiger Freiwilliger:
- die Spannung oder das Unbeha-
gen kodnnten auf einer Uiberzoge-
nen Selbsteinschatzung oder des
Vereines zurickzufiihren sein
Ldésungen: Analyse der erforderli-
chen Zustandigkeiten und Definiti-
on eines Schulungs- oder Mitar-
beitsprogrammes mit einem Tutor.

Fahiger, aber nicht
motivierter Freiwilliger:
- die Spannung oder das Unbehagen
kdnnten auf einer gewissen Orientie-
rungslosigkeit vor der neuen Aufga-
be zurlickzufiihren sein
Lésungen: Ubertragung von Tétig-
keiten, die seinen Erwartungen in
héherem MaBe entsprechen; Uber-
priifung der Erwartungen; Gruppen-

Unfahiger und nicht
motivierter Freiwilliger:

- die Spannung oder das Unbeha-
gen kdnnten auf einem geringen
Einklang mit den Zielsetzungen der
Gruppe zurlickzuflihren sein
Lésungen: RegelmaBige Uberprii-
fung der neuen Erwartungen; Ein-
gliederung in Tatigkeiten von kur-
zer Dauer und mit konkreten Ziel-
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treffen setzungen; Gruppentreffen und
regelmaBige Schulungen

b) Welche Organisationskultur?

Die Realitét eines jeden Vereines ahmt ein kulturelles Gepréage nach
(Theorie der affektiven Kodizes). In einem Tatigkeitsbereich, in welchem
das Endprodukt Vorrang gegentber Beziehungsaspekten hat, werden Re-
geln Uberwiegen, wonach die Arbeitsphasen eine gute, auf das Ergebnis
zielgerichtete Leistung gewahrleisten missen (vaterlich-praskriptiver Ko-
dex). Es gibt Tatigkeitsbereiche, in welchen die Notwendigkeit lberwiegt,
unverzligliche Antworten auf individuelle Notsituationen zu finden (Kodex
der mitterlichen Firsorge). Haufig handeln wir aufgrund unserer personli-
chen Ressourcen, um ein Ziel zu erreichen, das wir uns gesteckt haben
(Kodex des ,Einzelkindes"). Oder es wird ein Produkt verlangt, welches sich
aufgrund seiner besonderen Beschaffenheit und Innovation hervorhebt und
sich aus dem Beitrag einer eigenen Arbeitsgruppe ergibt (briiderlich-
performativer Kodex).

Kodex "vaterlich- Kodex mutterlicher Fursorge:
praskriptiv" - grundet sich auf die Empathie,
- grindet sich auf der Regle- - grindet das Erlernen auf die
mentierung Sensibilitat,

- grindet das Erlernen auf die - privilegiert die Treue,
Rationalitat - pramiert die Zugehorigkeit

- privilegiert die Trennung,
- pramiert die Leistung

Kodex ‘des Einzelkindes’: Kodex " bruderlich-

- grundet sich auf das individu- | performativ':

elle Bedirfnis, - griindet sich auf die Gleichheit,
- grindet das Erlernen auf die - grindet das Erlernen auf die
Intuition, Erfahrung,

- privilegiert die Unabhangig- - privilegiert die Kreativitat,

keit, - pramiert die Kompetenz

- pramiert den Unternehmer-

geist

Unsere Vereine sind tendenziell auf eine Organisationskultur ausgerich-
tet, welche die Bezugspunkte des Kodex der mutterlichen Flirsorge anwen-
det.

Wenn wir aber zum Beispiel ein Beitragsansuchen an eine o6ffentliche
Kdrperschaft richten, stehen wir blirokratischen Hiirden gegeniber, die von
typischen vaterlich-praskriptiven Kodizes herriihren, so dass wir einige for-
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male Ubertreibungen gerne vermeiden mochten, ihren Zweck aber verste-
hen.

Es kénnte sich aber auch um einen Uberschuss an “Dringlichkeiten” in-
nerhalb eines Vereines handeln: zuzulassen, dass allzu haufige Antworten
auf Bedtirfnisse und Notfalle liber die Organisation in ihrer Gesamtheit oder
Uber die Pflege der Beziehungen zwischen Bereichen und zwischen Perso-
nen die Oberhand gewinnen, kénnte ebenso viel Unbehagen und Orientie-
rungslosigkeit hervorrufen.

Der Konflikt entsteht aufgrund der Auseinandersetzung / Kolli-
sion zwischen verschiedenen Werten verschiedener Kodizes. Die
Ldsung liegt in der Kenntnis und in der Anwendung des den Umstanden am
besten entsprechenden Kodexes und in der Gesprachsbereitschaft.

c) Welche Konflikte?

In den vorhergehenden Absdtzen haben wir Situationen und Griinde
vorweggenommen, welche Unzufriedenheit und Spannungen hervorrufen
kdnnen. Nun gehen wir auf den Aspekt der Konfliktsituationen direkt ein.

Der Konflikt ist hauptsachlich darauf begriindet, dass eine der Parteien
das Geflihlt hat, die eigenen Ziele oder Interessen wiirden von der anderen
Partei behindert. Es handelt sich um einen dynamischen Prozess, der durch
Wahrnehmungen, Verhaltensweisen, Benehmen verscharft oder abgemil-
dert wird. Seine Analyse geht von der Zergliederung in Phasen, Ursachen,
Reaktionsweisen aus.

Um seine Grinde zu verstehen, wird unterschieden zwischen

- individuellen Faktoren (Werte, Bedirfnisse, Wahrneh-
mungen usw.)

- institutionelle Faktoren (gegenseitige Abhangigkeit,
Zweideutigkeit, usw.)

- organisatorische Faktoren (mehrere Behorden, Proze-
duren, Ressourcen, usw.)

In anderen Worten beruht der GroBteil der Konflikte auf:

unterschiedlichen Anschauungen gegentiber:

e Macht und Autoritat

e Vorstellungen, Zielsetzungen und Prioritaten der
Organisation

e Arbeitsverfahren und -regeln

e Verhal