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1

AUF EINEN BLICK

Freiwilliges Engagement wird haufig als Raum beschrieben, in dem zentrale Lern-
erfahrungen gemacht und Personlichkeitsmerkmale entwickelt werden. Doch welche
Kompetenzen werden durch freiwilliges Engagement tatsachlich erworben? Und
inwiefern unterscheidet sich dieser Kompetenzerwerb nach Engagementfeld oder
Alter der Engagierten? Die im Rahmen der Studie ausgewerteten Daten des
Deutschen Freiwilligensurveys 2019, des ZiviZ-Surveys 2023 sowie 30 narrativer
Interviews mit Engagierten liefern hierzu die folgenden Erkenntnisse.

Vielféltiger Kompetenzerwerb im Engagement — Unterschiede
zwischen den Engagementfeldern

Freiwilliges Engagement fordert die Entwicklung einer breiten Palette an Kompeten-
zen. Neben fachlichem Wissen bilden Engagierte personliche und soziale Fahigkeiten
wie Selbstbewusstsein, Teamfahigkeit und Empathie aus. Diese werden durch eine
Kombination aus praxisorientiertem Lernen, informellen Aneignungsprozessen und
gezielten Weiterbildungsangeboten entwickelt.

Die Lern- und Entwicklungspfade unterscheiden sich dabei je nach Engagementfeld.
Im Bevolkerungsschutz beispielsweise pragen die hierarchischen Strukturen Team-
und Entscheidungsféhigkeit. In den sozialen Engagementbereichen steht die Ent-
wicklung von Empathievermdgen und interkultureller Kompetenz im Vordergrund,
wéahrend der organisierte Sport insbesondere die Ausbildung von Zielorientierung
und Kooperationsfahigkeit fordert.

Unterschiede im Kompetenzerwerb zwischen jiingeren und dlteren
Engagierten

Jiingere Engagierte sehen im Engagement vor allem eine Moglichkeit zur Personlich-
keitsentwicklung und zur Stérkung ihrer Selbstwirksamkeit. Sie lernen, Verantwor-
tung zu ibernehmen und neue Herausforderungen zu bewiltigen. Alteren Engagier-
ten féllt es oft schwerer, ihre Lernerfahrungen konkret zu benennen, da sie diese oft
weniger bewusst wahrnehmen. Dennoch erweitern sie durch ihr Engagement ihr Wis-
sen und erwerben neue Kompetenzen, etwa im Umgang mit digitalen Technologien,
und kdnnen gleichzeitig ihr berufliches Wissen sinnvoll einbringen.

In der Wahrnehmung von Lernerfahrungen spiegelt sich der gesellschaftliche Werte-
wandel wider. Jingere Engagierte nennen haufiger Aspekte wie Work-Life-Balance,
kreative Freirdume und eine offene Fehlerkultur. Altere Engagierte hingegen beto-
nen insbesondere den Gewinn an Gelassenheit und Verlasslichkeit.
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Kompetenzerwerb in der Praxis sichtbar machen

Die im Engagement erworbenen Kompetenzen bleiben in der Praxis haufig unsicht-
bar. Kompetenznachweise, die Lernerfahrungen systematisch dokumentieren, konn-
ten dazu beitragen, die Motivation der Engagierten zu starken und ihr Engagement
auch fur potenzielle Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber attraktiver zu machen. Sol-
che Nachweise konnten in Zusammenarbeit mit Bildungsinstitutionen oder Berufs-
verbanden entwickelt werden, um ihre Anerkennung und Relevanz zu erhéhen.

Die unterschiedlichen Lernerfahrungen von jlingeren und élteren Engagierten bieten
Organisationen wertvolle Ansatzpunkte fiir eine zielgruppengerechte Ansprache.
Wéhrend jiingere Engagierte die Personlichkeitsentwicklung im Fokus sehen, suchen
dltere Engagierte Wege, ihr berufliches Wissen einzubringen, neue Inhalte sowie
Kompetenzen zu erwerben. Eine segmentierte Ansprache, die diese Unterschiede
gezielt berlicksichtigt, kann die Attraktivitdt von Engagementangeboten steigern
und dabei helfen, mehr Menschen fiir ehrenamtliche Tatigkeiten zu gewinnen.

Verzahnung schulischer und auBerschulischer Institutionen starken

Ein zentraler Ansatz, um Lernpotenziale im Engagement breiter zuganglich zu ma-
chen, liegt in der Verkniipfung von schulischen und auflerschulischen Akteurinnen
und Akteuren. Durch eine enge Zusammenarbeit kénnen praxisnahe Lernraume
geschaffen werden, die es jungen Menschen ermdglichen, friihzeitig Erfahrungen
im Engagement zu sammeln. Service-Learning-Programme, die in den schulischen
Alltag integriert sind, er6ffnen dabei die Mdglichkeit, Schilerinnen und Schiiler
unabhangig von ihrem Bildungshintergrund an die Mehrwerte des Engagements
heranzufiihren. Solche Programme férdern nicht nur Kompetenzen wie Teamarbeit
und Problemlésungsfahigkeit, sondern tragen langfristig auch dazu bei, Bildungs-
ungleichheiten im Engagement abzubauen.

Zukunftskompetenzen im Engagement gezielt férdern

Angesichts des rapiden gesellschaftlichen Wandels gewinnt der Erwerb von Zukunfts-
kompetenzen zunehmend an Bedeutung. Dazu zéhlen unter anderem digitale Fahig-
keiten, Kreativitat, Problemlosungsfahigkeit und Resilienz. Auch die Engagementfér-
derung sollte die Entwicklung dieser und weiterer Zukunftskompetenzen in den Blick
nehmen. Hierfiir konnen speziell gestaltete Experimentierrdaume geschaffen werden,
in denen Engagierte neue Fahigkeiten praktisch erproben kénnen. Zudem sollten
gezielte Forderlinien eingerichtet und wissenschaftliche Begleitevaluationen durch-
gefiihrt werden, um den Erfolg dieser MalBnahmen zu Uberpriifen und sie kontinuier-
lich zu verbessern.
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EINLEITUNG

Freiwilliges Engagement als Lern- und Entwicklungsraum

Freiwilliges Engagement wird in verschiedenen Zusammenhangen als Raum beschrie-
ben, in dem wichtige Kompetenzen und Personlichkeitsmerkmale entwickelt werden.
Ob es sich um den Erwerb demokratischer Beteiligungskompetenzen, digitaler Fahig-
keiten, sozialer und transformativer Kompetenzen, der Fahigkeit zur Rolleniiber-
nahme oder die Erfahrung von Selbstwirksamkeit handelt - die Zuschreibungen
moglicher positiver Lernerfahrungen durch Engagement sind vielfaltig. Zu den zivil-
gesellschaftlichen Lernrdumen zahlen dabei nicht nur jene Institutionen, die sich im
engeren Sinne selbst als Bildungsorganisationen oder -initiativen verstehen. Ebenso
sind Sportvereine, Kulturorganisationen oder Umweltbewegungen Orte, an denen
Menschen durch die aktive Mitgestaltung Kompetenzen erwerben kénnen. Jedoch ist
unser Wissen Uber die tatsdchlichen Lernprozesse und -erfahrungen im Engagement
aus wissenschaftlicher Perspektive begrenzt: Es fehlt an aktuellen, belastbaren empi-
rischen Erkenntnissen darlber, welche Kompetenzen konkret erworben werden, wie
Lernprozesse verlaufen und welche Kontextfaktoren eine Rolle spielen.

Eine vertiefte Auseinandersetzung mit diesen Fragen ist gesellschaftlich wie politisch
von wachsender Bedeutung. Erstens steht die Gesellschaft vor der Herausforderung
einer zunehmenden Polarisierung und dem Anwachsen populistischer Bewegungen,
die demokratische Werte und Institutionen ablehnen. In diesem Kontext stellt sich die
Frage, wie freiwilliges Engagement dazu beitragen kann, Werte, Kompetenzen und
Einstellungen zu férdern, die nicht nur zur individuellen Persénlichkeitsentwicklung,
sondern auch zur Starkung einer demokratischen und sozial-integrativen Gesellschaft
beitragen.

Zweitens vollzieht sich eine zunehmende Offnung staatlicher Bildungsinstitutionen
fir Kooperationen mit aufBlerschulischen, zivilgesellschaftlichen Akteurinnen und
Akteuren. Ob in offenen Ganztagsschulen, Kindertageseinrichtungen oder Hoch-
schulen - immer mehr formale Bildungseinrichtungen schaffen Raum fir informelle
und non-formale Lernprozesse. Diese Entwicklung spiegelt einen erweiterten Bil-
dungsbegriff wider, der das lebenslange beziehungsweise lebensbegleitende Lernen
Uber die klassischen formalen Qualifizierungsphasen hinaus férdert. Engagement
wird dabei zunehmend als ein Lernfeld anerkannt, das einen wichtigen Beitrag zu
einem ganzheitlichen Bildungsverstandnis leisten kann (Grande et al. 2024).

Drittens haben sich auch die Erwartungen und Anspriiche der Engagierten selbst ver-
andert. Engagement wird heute weniger als Pflicht oder Gewohnheit verstanden,
sondern zunehmend unter dem Gesichtspunkt des persénlichen Nutzens und Sinns
hinterfragt. Engagierte wollen nicht nur etwas fiir andere tun, sondern vermehrt auch
selbst von der Tatigkeit profitieren - etwa durch personliche Weiterentwicklung, den
Erwerb neuer Kompetenzen oder durch das Sammeln von Erfahrungen, die ihnen be-
ruflich oder privat weiterhelfen. Gleichzeitig féllt es Organisationen zunehmend
schwerer, Engagierte langfristig zu binden, wie die Ergebnisse des ZiviZ-Surveys 2023
und des Freiwilligensurveys 2019 zeigen (Simonson et al. 2022, Schubert et al. 2023).
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Wissenschaftlich fundierte Erkenntnisse dariiber, wie Engagement als Lernfeld wahr-
genommen und genutzt wird, kdnnten Organisationen dabei unterstitzen, gezielte
Angebote zu entwickeln und die Attraktivitdt von Engagement zu steigern. Zugleich
kénnen diese Erkenntnisse wertvolle Impulse fiir die Gestaltung von Ehrenamtskam-
pagnen liefern, etwa indem die Ansprache potenzieller Engagierter starker auf Lern-
und Entwicklungsmdglichkeiten fokussiert wird.

Ziele der Studie

Vor diesem Hintergrund hat die vorliegende Studie das Ziel, ein tieferes Verstandnis
fir die Lernerfahrungen und -prozesse im freiwilligen Engagement zu generieren. Im
Mittelpunkt der Studie stehen die folgenden Fragestellungen:

1. Welche Kompetenzen werden im freiwilligen Engagement erworben?

2. Inwiefern sind Lernerfahrungen im Engagement kontextabhangig, etwa vom
Engagementfeld oder der Tatigkeit?

3. Inwiefern unterscheiden sich Lernerfahrungen im Engagement zwischen jiinge-
ren und dlteren Engagierten?

Um diese Fragen zu beantworten, kombiniert die Studie qualitative und quantitative
Methoden in einem Mixed-Method-Design. Ausgehend von einer Aufarbeitung des
Literaturstandes und der Vorstellung des im Rahmen der Studie verwendeten Kom-
petenzmodells nach Erpenbeck et al. (1999, 2017) wurden zunédchst Sekundaraus-
wertungen des Deutschen Freiwilligensurveys 2019 und des ZiviZ-Surveys 2023
durchgefiihrt. Diese ermdglichen reprasentative Analysen tiber den wahrgenomme-
nen Kompetenzerwerb im Engagement - einmal aus Sicht von Engagierten und ein-
mal aus Sicht von Organisationen. Dariiber hinaus wurden in einer qualitativen Studie
narrative Interviews mit 30 Engagierten unterschiedlichen Alters und aus unter-
schiedlichen Engagementfeldern (Soziale Dienste, Bevélkerungsschutz, Sport, Migra-
tion/Flucht) gefiihrt. Die qualitative Analyse ermdglicht eine feinere Differenzierung
der Kompetenzen als die quantitativen Studien und untersucht Gemeinsamkeiten
sowie Unterschiede in den Ergebnissen beider Ansétze. AbschlieBend werden finf
zentrale Beobachtungen formuliert und die daraus resultierenden Implikationen fir
Politik, Wissenschaft und Praxis diskutiert.

An wen sich die Studie richtet

Die Studie richtet sich an Interessierte aus Wissenschaft, Praxis und Politik, die in den
Bereichen Zivilgesellschaft, Engagement und Engagementforderung tatig sind. Sie
verfolgt das Ziel, nicht nur wissenschaftliche Erkenntnisse zu den Bildungs- und Ent-
wicklungspotenzialen von Engagement bereitzustellen, sondern auch praxisnahe
Handlungsempfehlungen fiir die Férderung von Engagement zu entwickeln. Durch
die enge Verkniipfung von theoretischen Ansatzen, empirischen Befunden und prak-
tischen Anwendungen soll die Studie dazu beitragen, freiwilliges Engagement als zen-
tralen Baustein einer demokratischen und bildungsorientierten Gesellschaft stérker
zu fordern und nachhaltig zu verankern.
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3

STAND DER LITERATUR

Die Erkenntnis, dass freiwilliges Engagement zu positiven Lernerfahrungen beitrégt,
ist in der Wissenschaft schon lange etabliert. Bereits Alexis de Tocqueville bezeichne-
te Vereine als bedeutende ,Schulen der Demokratie“ und wies ihnen eine zentrale
Rolle als Lernorte fiir demokratisches Miteinander zu (Tocqueville 1850). In seiner
Analyse der amerikanischen Demokratie betonte er, wie Vereine den gesellschaftli-
chen Zusammenhalt fordern und demokratische Werte starken. Robert Putnam
(1993) griff diesen Gedanken auf und betonte die zentrale Rolle sozialer Netzwerke
und des ,social capital®, das durch zivilgesellschaftliche Selbstorganisation entsteht,
fiir das Funktionieren einer Demokratie. Vor dem Hintergrund aktueller gesellschaft-
licher und politischer Entwicklungen bleibt diese Perspektive hoch relevant.

Das Thema Lernen im Engagement riickte insbesondere in den 2000er-Jahren wieder
verstarkt in den Fokus, als neben der Soziologie und der Politikwissenschaft auch die
Bildungswissenschaften begannen, sich intensiv mit informellem Lernen und Bildung
auseinanderzusetzen. Dabei steht die Frage im Mittelpunkt, welche Formen des Ler-
nens jenseits formaler Bildungswege dazu beitragen konnen, auf die zunehmend kom-
plexen Anforderungen von Arbeits- und Lebenswelten vorzubereiten (Hiibner 2010).
Orten des informellen Lernens auf3erhalb staatlicher Bildungseinrichtungen wird, im
Sinne eines Bildungsmixes oder von Bildungslandschaften, eine wachsende Bedeutung
beigemessen (Grande et al. 2024).

Seitdem haben mehrere Forschungsprojekte die Lerneffekte und den Kompetenzer-
werb im freiwilligen Engagement untersucht (Hansen 2008, Diix et al. 2008, Rein-
ders 2009, Hibner 2010, Braun 2011, Hansen 2013). Sie zeigen, dass freiwilliges
Engagement informelle Lernprozesse anregen, begleiten und fordern kann. Innerhalb
dieses Literaturstrangs lassen sich verschiedene Strémungen ausmachen, die im Fol-
genden kurz dargestellt werden.

Kompetenzerwerb durch Engagement bei Jugendlichen und
jungen Erwachsenen

Ein besonderer Forschungsschwerpunkt aus Perspektive der Bildungs- und Erzie-
hungswissenschaften liegt auf der Bedeutung freiwilligen Engagements fir die
Personlichkeitsentwicklung Jugendlicher und junger Erwachsener. Eine in diesem
Kontext vielbeachtete Studie von Diix et al. (2008) kommt auf Grundlage einer qua-
litativen Befragung zu Lernprozessen von Jugendlichen und einer bundesweiten Be-
fragung zu dem Ergebnis, dass freiwilliges Engagement personale, soziale und fachli-
che Schlisselkompetenzen Jugendlicher und junger Menschen starkt und foérdert.
Die Auswertung der qualitativen Interviews erfolgte in zwei Schritten: Erstens wurde
analysiert, was die engagierten Jugendlichen bewusst tUber ihre Lerninhalte, -prozesse
und -fortschritte reflektierten und explizit duBerten. Zweitens wurde anhand der be-
schriebenen Tatigkeiten, Aufgaben, Erfahrungen und Erlebnisse im Engagement re-
konstruiert, welche Lernprozesse dabei stattfanden.

KOMPETENZEN ERWERBEN, PERSONLICHKEIT ENTWICKELN
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Im Bereich der personalen Kompetenzen verstarken sich demnach das Selbstbewusst-
sein und Verantwortungsgefiihl, indem die jungen Engagierten neue Herausforderun-
gen annehmen, ihre Fahigkeiten und Grenzen kennenlernen und Rickmeldung tber
ihre Leistungen erhalten. Im Bereich der sozialen Kompetenzen starken sie unter an-
derem ihre Team- und Konfliktfahigkeit, wenn sie im Gruppenverband an der Errei-
chung gesetzter Ziele arbeiten. Zudem eignen sich die Jugendlichen fachliche Kompe-
tenzen an, beispielsweise durch betreuende oder organisatorische Aufgaben.

Mit Blick auf Untersuchungsergebnisse von Diix et al. (2008) weist Reinders (2009)
jedoch darauf hin, dass wichtige Faktoren wie Bildungsstand und sozialer Hintergrund
der Jugendlichen in der Erhebung nicht berlcksichtigt wurden. Tatséachlich gibt auch
Diix et al. (2016) zu bedenken, dass Jugendliche aus sozial benachteiligten, bildungs-
fernen Familien im Engagement unterreprésentiert sind und entsprechend seltener
von den damit verbundenen Potenzialen des Kompetenzerwerbs profitieren. Auch
Goring et al. (2016) weisen darauf hin, dass freiwilliges Engagement nur dann als
chancengerechter Lernraum wirken kann, wenn die Zugangshiirden niedrig und
Freiwilligendienste oder andere Engagementformen offen fir sozial benachteiligte
Gruppen sind.

Dieser Problematik kann, zumindest fiir schulpflichtige Kinder und Jugendliche, das
Konzept des Service Learning entgegenwirken. Service Learning verknilpft formale
Bildung mit freiwilligem Engagement und ergénzt seit den 2000er-Jahren zuneh-
mend schulische und akademische Lerninhalte (Backhaus-Maul et al. 2021). Einher
geht diese Entwicklung mit einer Erweiterung des Bildungsbegriffs, wonach informel-
le Lernprozesse neben den formalen Bildungsprozessen in strukturierten Unterrichts-
formen ermoglicht werden. Damit erweitert sich nicht nur das Bildungsangebot fiir
alle schulpflichtigen Kinder, sondern auch sozial benachteiligte Schiilerinnen und
Schiler konnen schliefllich in den informellen Lernraum freiwilligen Engagements
eingebunden sein. Die positiven Effekte, wie die Férderung sozialer Kompetenzen
und der Persénlichkeitsentwicklung, aber auch die Entwicklung eines gréeren ge-
sellschaftspolitischen Interesses durch Service Learning werden in der Literatur im-
mer wieder herausgearbeitet (Rosenkranz et al. 2020).

Kompetenzerwerb durch Engagement bei Erwachsenen

Die positiven Auswirkungen freiwilligen Engagements auf die personliche und soziale
Entwicklung sind nicht nur bei jungen Menschen, sondern auch bei Erwachsenen er-
kennbar (Hansen 2008, Hibner 2010). Hansen (2008) hebt die vielféltigen fachli-
chen Lernmdéglichkeiten hervor, die einen essenziellen Mehrwert fiir das berufliche
Leben der Engagierten bieten kénnen. Hibner (2010) betont in ihrer empirischen
Studie den Raum fiir informelle Lernprozesse wie Lernen durch Nachahmung von
beobachtetem Verhalten und durch die Zusammenarbeit mit erfahrenen Engagier-
ten, die dabei haufig die Aufgabe der Vermittelnden Gbernehmen.

Benedetti (2015) zeigt auf Basis qualitativer Interviews, dass die subjektive bildungs-
biografische Bedeutung freiwilligen Engagements im Lebensverlauf ,dynamisch“ ist
und spezifische Bildungserfahrungen hervorbringen kann. So unterscheidet sich das
Engagement in jiingeren Jahren oft deutlich von den Aktivitdten, die in der zweiten
Lebenshalfte ausgelibt werden. Benedetti fiihrt diesen Wandel auf persénliche Lebens-
ereignisse, berufliche Entwicklungen und gesellschaftliche Veranderungen zuriick.

Obwohl einzelne Studien die Auswirkungen freiwilligen Engagements auf &ltere En-
gagierte untersuchen, zeigt sich, dass im Vergleich zur Gruppe junger Engagierter
seltener konkrete Lerneffekte untersucht werden. Dennoch wird freiwilliges Engage-
ment im Diskurs um lebenslanges Lernen als bedeutender Sozial-, aber auch Lern-
und Entwicklungsraum fiir dltere Menschen hervorgehoben (Schenkel 2007). Es
ermaoglicht ihnen nicht nur eine aktive und selbstbestimmte Teilhabe am gesellschaft-
lichen Leben, sondern auch die Weiterentwicklung ihrer Kompetenzen nach der beruf-
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lichen Laufbahn. Besonders im hoheren Erwachsenenalter ab 65 Jahren gewinnt das
informelle Lernen an Bedeutung, da organisierte Lernangebote in der Nacherwerbs-
phase weniger haufig genutzt werden (Schmidt-Hertha et al. 2016).

Kompetenzerwerb durch Engagement bei Migrantinnen und
Migranten

Seltener erforscht sind die Potenziale des Kompetenzerwerbs durch Engagement bei
Menschen mit Migrationshintergrund. In einer der wenigen Studien zu dieser For-
schungsfrage nutzte Huth (2007) biografische Fallstudien, Organisationsbefragun-
gen und Netzwerkanalysen, um Tatigkeits- und Lernverldufe sowie unterstiitzende
Strukturen im freiwilligen Engagement von Menschen mit Migrationserfahrung zu
erforschen. Zentrale Ergebnisse zeigen, dass freiwilliges Engagement eine wichtige
Rolle beim Erwerb interkultureller Kompetenzen und der sozialen Integration spielt.
Allerdings haben migrantische Organisationen haufig nur begrenzte finanzielle, per-
sonelle und rdaumliche Ressourcen, was eine Ausweitung von Lernmdglichkeiten er-
schwert. Eine verstarkte Zusammenarbeit mit lokalen Organisationen konnte die Ent-
wicklung lernforderlicher Infrastrukturen unterstiitzen.

Huth (2007) argumentiert zudem, dass interkulturelle Kompetenz eine zentrale Vor-
aussetzung fiir viele andere Lerneffekte im Engagement darstellt. Der Erwerb sozia-
ler, personaler oder fachlicher Kompetenzen ist haufig an ein Verstandnis soziokultu-
reller Normen und Praktiken gebunden. Interkulturelle Lernprozesse schaffen dabei
laut Huth (2007) das notwendige Fundament, indem sie ein grundlegendes Verstand-
nis und einen Zugang erméglichen, auf denen weitere Lern- und Entwicklungsprozes-
se aufbauen kdnnen.

Olmesdahl et al. (2024) analysieren am Beispiel von Sportvereinen die Entwicklungs-
und Integrationspotenziale, die Menschen mit Migrationshintergrund durch ehrenamt-
liches Engagement erleben kénnen. Die Studie hebt das hohe Potenzial des Kompe-
tenzerwerbs hervor, zeigt jedoch, dass Menschen mit Migrationshintergrund im
Ehrenamt deutlich unterreprasentiert sind. Die Unterreprasentation lasst sich Olmes-
dahl et al. (2024) zufolge auf ein komplexes Zusammenspiel von Bildungszugang, Netz-
werkstrukturen, individueller Motivation und erlebter Diskriminierung zuriickfiihren.

Demokratiekompetenz durch Engagement

Ein weiterer Forschungszweig beschéaftigt sich eingehend mit dem dezidierten Er-
werb demokratischer Kompetenzen durch freiwilliges Engagement, ein Thema, das in
der Forschung bereits lange verankert ist (siehe oben). Auch in der Debatte um Ser-
vice Learning wurde das Potenzial des Demokratielernens hervorgehoben (Seifert
et al. 2012). Aktuelle Studien untersuchen insbesondere die Vermittlung demokra-
tischer Werte innerhalb der Fridays-for-Future-Bewegung (FFF), die sich in den
vergangenen Jahren als globale klimapolitische Bewegung etabliert hat (Singer-
Brodowski et al. 2023, Stauvermann 2023). Costa et al. (2021) analysieren FFF aus
einer bildungswissenschaftlichen Perspektive als Lern- und Bildungsraum und kom-
men zu dem Schluss, dass nicht nur die Teilnahme an den Protesten, sondern vor allem
die basisdemokratische Organisationsstruktur der Bewegung demokratische Prinzipi-
en erfahrbar macht. Das Aushandeln von Konsens und die aktive Mitgestaltung de-
mokratischer Entscheidungsprozesse in lokalen Gruppen werden als ,,gelebte Demo-
kratie“ beschrieben. Gleichzeitig zeigt sich, dass die Teilnehmenden die Grenzen ihres
politischen Einflusses erfahren, da die oft betonte Selbstwirksamkeit im politischen
Kontext als eingeschrankt wahrgenommen wird. Singer-Brodowski et al. (2023)
heben die Entwicklung einer politischen Identitat hervor und sehen in der FFF-Bewe-
gung einen informellen Lern- und Erfahrungsraum, der sozial verantwortliches
Handeln nach demokratischen Grundwerten fordere und transformative Bildungs-
prozesse eréffne.

KOMPETENZEN ERWERBEN, PERSONLICHKEIT ENTWICKELN
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4

KONZEPTIONELLER
BEZUGSRAHMEN

Der Kompetenzbegriff wird in verschiedenen wissenschaftlichen Disziplinen unter-
schiedlich definiert. Im Allgemeinen beschreibt der Begriff Kompetenz die Fahigkeit
einer Person, spezifische Aufgaben oder Anforderungen erfolgreich zu bewaltigen.
Im Deutschen Qualifikationsrahmen (DQR), einem von der Bundesregierung ge-
meinsam mit Beteiligten aus Bildung, Wirtschaft und Zivilgesellschaft entwickelten
Instrument zur Einordnung von Kompetenzniveaus, wird unter Kompetenz ,die Fahig-
keit und Bereitschaft des Einzelnen verstanden, Kenntnisse und Fertigkeiten sowie
personliche, soziale und methodische Fahigkeiten zu nutzen und sich durchdacht so-
wie individuell und sozial verantwortlich zu verhalten“ (BMBF 2025). Der Begriff wird
hier unterteilt in Fachkompetenz (Wissen und Fertigkeiten) und personale Kompe-
tenz (Sozialkompetenz und Selbststéndigkeit) und mittels Subkategorien in verschie-
dene Niveaus eingestuft.

In einem vielbeachteten Beitrag definieren Erpenbeck et al. (2017) Kompetenz als
Fahigkeit zum selbstorganisierten Handeln. Grundlage dafiir sind ,geistige oder phy-
sische Selbstorganisationsdispositionen®, das heif3t ,innere Voraussetzungen®, die ein
eigenstandiges und kreatives Handeln ermdglichen, selbst angesichts unklarer oder
fehlender Zielvorgaben. Erpenbeck und Kollegen heben hervor, dass Kompetenzen
nicht direkt erlernbar sind, und schéarfen den Kompetenzbegriff in Abgrenzung zum
Verstandnis von Qualifikation. Wahrend demnach Qualifikationen standardisierte,
normierte Fahigkeiten und Kenntnisse umfassen, die gepriift werden kénnen, werden
Kompetenzen erst im praktischen Handeln sichtbar. Als Selbstorganisationsfahigkeit
sind Kompetenzen also nicht durch standardisierte Priifungen messbar, sondern erst
in der Begegnung mit und durch die erfolgreiche Bewaltigung von herausfordernden
Situationen belegbar (Erpenbeck et al. 2017, vgl. auch North et al. 2013).

Zur Messung von Handlungs- und Selbstorganisationsfahigkeiten entwickelten Er-
penbeck et al. (1999) ein vierdimensionales Kompetenzmodell, das dem vielfach re-
zipierten Kompetenzmodell von Weinert (2001) gegeniibersteht. Letzteres unter-
scheidet personale, soziale und fachliche Kompetenzen und wurde auch von Diix et al.
(2008) in der empirischen Studie zum Kompetenzerwerb im Engagement genutzt.
Wéhrend das Modell von Weinert die Verbindung zwischen kognitiven Fahigkeiten
und deren Anwendung in variablen Situationen betont, fokussiert das Modell von Er-
penbeck et al. (1999) starker auf Kompetenzerwerb durch aktives Handeln. Die vier
Kompetenzdimensionen nach Erpenbeck et al. (2017) kénnen wie folgt beschrieben
werden.

08 KOMPETENZEN ERWERBEN, PERSONLICHKEIT ENTWICKELN



eigenstandig und bewusst zu handeln. Dazu gehdren, selbstkritisch
zu denken und zu handeln, sich zu motivieren und zu strukturieren,
Ziele zu setzen, seine eigenen Starken einzusetzen und eigen-

O Personale Kompetenzen beschreiben die Fahigkeiten einer Person,

O verantwortlich zu agieren.
Sozial-kommunikative Kompetenzen beruhen auf Kommunikation O
und Kooperation als Grundlage fiir selbstorganisiertes Handeln.
Sie umfassen den kreativen Austausch mit anderen sowie die ge-
meinschaftliche Planung und Zielsetzung von Aufgaben. S }
Aktivitdts- und umsetzungsorientierte Kompetenzen beinhalten
die Fahigkeit, zielgerichtet und eigenstandig zu handeln - sowohl

individuell als auch im Team. Dazu zdhlen der Einsatz personaler,
fachlich-methodischer und sozial-kommunikativer Kompetenzen
sowie die Fahigkeit, eigene Emotionen, Erfahrungen und Bestre-
bungen in zielgerichtetes Handeln zu Uberfiihren, um Aufgaben
erfolgreich zu bewidltigen.

Fachlich-methodische Kompetenzen ermdglichen durch die An- O
wendung fachlichen Wissens und praktischer Féhigkeiten eine
selbstorganisierte und kreative Problemldsung. Sie umfassen auch

eine systematische und methodisch fundierte Herangehensweise x

an Aufgaben. %

Das erweiterte Konzept von Erpenbeck et al. (1999, 2017) bietet insbesondere fiir
die Auswertung der qualitativen Daten eine geeignete Grundlage, um Entwicklungs-
prozesse des Kompetenzerwerbs zu untersuchen und erworbene Kompetenzen zu er-
fassen. Nach Erpenbeck et al. (2017) werden Kompetenzen durch aktives Handeln
sichtbar. In den Interviews schildern die Engagierten ihre Tatigkeiten und Aufgaben
im Engagement. Diese Darstellungen dienen als Belege fiir die Bewaltigung realer
Herausforderungen, aus denen sich potenziell ausgebildete Kompetenzen ableiten
lassen. Die vier Kompetenzklassen ermdglichen eine prézise Systematisierung und
Messung der unterschiedlichen Dimensionen des Lernens. Dies erleichtert die Ver-
gleichbarkeit zwischen den verschiedenen Engagementfeldern und stellt eine geeig-
nete Grundlage fiir die Untersuchung der Lernprozesse im Engagement dar.
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STUDIE 1: BEFUNDE ZUM KOMPETENZ-
ERWERB IM ENGAGEMENT AUS DEM
DEUTSCHEN FREIWILLIGENSURVEY 2019

Datenbasis und Methodik

Der Deutsche Freiwilligensurvey (FWS) ist die umfangreichste empirische Erhebung
zu freiwilligem Engagement in Deutschland. Er wird seit 1999 im Fiinfjahresrhythmus
als reprasentative Telefonbefragung der deutschen Wohnbevélkerung ab 14 Jahren
durchgefiihrt und liefert reprasentative Daten zum Engagementverhalten, soziode-
mografischen Merkmalen, Motivationen oder auch den wahrgenommenen Rahmen-
bedingungen von Engagement. Im Rahmen der jiingsten Erhebungswelle aus dem
Jahr 2019, fiir die Daten zu wissenschaftlichen Zwecken bereitstehen, wurden ins-
gesamt 27.762 Personen befragt. Die Ergebnisse zeigen, dass sich etwa 39,7 Prozent
der Bevélkerung freiwillig engagieren. Hochgerechnet entspricht dies 28,8 Millionen
Menschen (Simonson et al. 2022).

Das Engagementverhalten wird im Freiwilligensurvey in einem mehrstufigen Verfah-
ren erfasst. Zunachst werden den Befragten 14 Aktivitatsfelder auBerhalb von Beruf
und Familie im Telefoninterview vorgelesen. Falls eine Person in einem oder mehre-
ren dieser Bereiche aktiv ist, wird anschlieBend gefragt: ,,Uns interessiert nun, ob Sie
in den Bereichen, in denen Sie aktiv sind, auch ehrenamtliche Tatigkeiten ausiben
oder in Vereinen, Initiativen, Projekten oder Selbsthilfegruppen engagiert sind. Es
geht um freiwillig ibernommene Aufgaben und Arbeiten, die man unbezahlt oder
gegen geringe Aufwandsentschadigung ausibt® (Kelle et al. 2021). Im Falle eines En-
gagements folgen offene Fragen zur naheren Beschreibung der Tatigkeiten. In der
Datenaufbereitung wird Uberprift, ob die Tatigkeiten den finf Kriterien des biirger-
schaftlichen Engagements laut Definition der Enquete-Kommission ,Zukunft des biir-
gerschaftlichen Engagements® entsprechen (Deutscher Bundestag 2002, Simonson
etal. 2022). Dieses Verfahren starkt die Validitat der Daten. Im Anschluss werden mit
Blick auf das primédre Engagement weiterfilhrende Fragen zu dessen Ausgestaltung
gestellt.

Der Freiwilligensurvey erfasst ein weites Spektrum des Engagements, sowohl in for-
mellen Organisationen als auch in informellen Kontexten. Diese detaillierte Erfassung
ist besonders wertvoll, da Engagement in informellen Strukturen in den letzten
Jahren stark zugenommen hat und so differenzierte Analysen zur institutionellen
Einbettung des Engagements maglich sind (Schubert 2023).
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Operationalisierung von Lernerfahrungen im Freiwilligensurvey

Fir die vorliegende Studie ist im Freiwilligensurvey insbesondere die Abfrage von
subjektiv wahrgenommenen Lernerfahrungen im Engagement von Bedeutung. Diese
werden im Freiwilligensurvey lber eine Multiple-Choice-Frage erhoben, bei der die
Befragten angeben sollen, ob sie folgende Féhigkeiten oder Kenntnisse im Rahmen
ihres zeitintensivsten Engagements erworben haben:

1. Fachkenntnisse

N

Soziale Fahigkeiten, zum Beispiel Teamfahigkeit, zuhoren kdnnen
3. Personliche Fahigkeiten, zum Beispiel Selbststandigkeit, Zeitmanagement, Ar-
beitstechniken

Weiterfiihrende Fragen zu Lernerfahrungen infolge von Engagement gibt es im Frei-
willigensurvey nicht. Somit beschrankt sich die Analyse zu Lernerfahrungen auf die
drei groben Kompetenzdimensionen, ohne detaillierter auf das Erlernen konkreter
Kompetenzen eingehen zu kénnen. Im Vergleich zu den Kompetenzdimensionen nach
Erpenbeck et al. (2017) fehlt zudem die Dimension der aktivitats- und umsetzungs-
orientierten Kompetenzen.

Trotz dieser Einschrankungen erdffnet der Freiwilligensurvey eine erganzende Per-
spektive. Neben der Erfassung von Kompetenzerwerb als Folge des Engagements
bietet er Einblicke in die Rolle von Qualifikationserwerb als Motivation. Insbesondere
wird auf einer fiinfstufigen Skala (,,stimme voll und ganz zu* bis ,,stimme ganz und gar
nicht zu*“) die Bedeutung des Erwerbs von Qualifikationen als Engagementmotiv ab-
gefragt, etwa durch die Aussage: ,,Ich will Qualifikationen erwerben, die mirim Leben
wichtig sind“ Diese Verbindung von Lernerfahrungen und Motivationen ermdglicht
eine erweiterte Analyse, die aufzeigt, wie Kompetenzerwerb nicht nur eine Folge,
sondern auch ein Anreiz fir freiwilliges Engagement sein kann.

Befunde zu Lernerfahrungen nach Engagementfeld

Im Freiwilligensurvey 2019 gaben 72 Prozent der Engagierten an, soziale Fahigkeiten
durch ihr Engagement erworben zu haben. 57 Prozent berichteten tUber den Erwerb
personlicher Fahigkeiten und 51 Prozent Uber Fachkenntnisse. Diese Einschatzungen
hingen allerdings von verschiedenen Faktoren ab, darunter das Engagementfeld, der
Tatigkeitsschwerpunkt oder auch das Alter der Engagierten.

Tabelle 1 zeigt zunachst die deskriptiven Befunde zu wahrgenommenen Lernerfah-
rungen im Engagement nach Engagementfeld. Erganzt ist in der Tabelle auch der An-
teil der einzelnen Engagementfelder an allen Engagierten. So gaben besonders viele
Personen (24 Prozent der Befragten) an, primar im Bereich Sport und Bewegung
engagiert zu sein.

Tabelle 1 zeigt, dass Fachkenntnisse besonders haufig im Bereich Unfall- und Ret-
tungsdienst sowie Feuerwehr erlernt wurden (90 Prozent Zustimmung). Dies ist ein
plausibler Befund, da Tatigkeiten in diesem Engagementfeld spezifisches Wissen und
technisches Know-how erfordern, das oft durch formale Aus- und Weiterbildungen
vermittelt wird. Ebenfalls hdufig genannt wurde der Erwerb von Fachkenntnissen im
Bereich Justiz/Kriminalitat (76 Prozent), etwa durch ehrenamtliche Tatigkeiten als
Schéffinnen und Schéffen. Im Gegensatz dazu wurde der Erwerb von Fachkenntnis-
sen seltener in Engagementfeldern wie Schule/Kindergarten (28 Prozent), Kirche/
Religion (37 Prozent) und Freizeit/Geselligkeit (39 Prozent) genannt, was auf die we-
niger spezialisierten Anforderungen in diesen Bereichen hinweist.

Soziale Fdhigkeiten wurden besonders haufig von Engagierten im Bevdlkerungsschutz
(84 Prozent), in der Jugendarbeit/Erwachsenenbildung (81 Prozent) sowie im Ge-
sundheitsbereich (79 Prozent) genannt. Gerade im sozialen Bereich liegt der Fokus
auf der Entwicklung von Kompetenzen wie Kommunikationsfahigkeit, Empathie und
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Tabelle 01
Lernerfahrungen von Engagierten nach ausgewahlten Engagementfeldern

Zustimmungsanteile in Prozent

Lernerfahrungen
Anteil
Engagementfeld
an allen Soziale Personliche
Engagierten* Fachkenntnisse Fahigkeiten Fahigkeiten
Sport und Bewegung 24 54 73 57
Kultur/Musik 13 52 72 60
Freizeit/Geselligkeit 8 39 69 54
Sozialer Bereich 13 49 76 59
Gesundheitsbereich 2 66 79 67
Schule/Kindergarten 10 28 62 44
Jugendarbeit/Erwachsenenbildung 4 60 81 72
Umwelt-/Natur- und Tierschutz 5 65 66 59
Politik 3 59 70 52
Berufliche Interessenvertretung 2 68 74 63
Kirche/Religion 9 37 71 53
Justiz/Kriminalitat 0 76 72 44
Unfall-/Rettungsdienst/Feuerwehr 4 90 84 82
Sonstiges 3 51 68 53
Alle Engagierten 100 51 72 57

* Nach zeitaufwendigstem Engagement
Quelle: Freiwilligensurvey 2019, N=11.718-11.733, gewichtet.

der Fahigkeit, auf unterschiedliche Bedirfnisse einzugehen. Diese Fahigkeiten sind
vor allem in Engagementfeldern mit direktem Menschenkontakt, wie der Betreuung,
Pflege oder sozialen Unterstiitzung, von zentraler Bedeutung. Im Bereich Umwelt-
und Naturschutz (66 Prozent) spielen soziale Fahigkeiten ebenfalls eine Rolle, insbe-
sondere bei der Organisation gemeinschaftlicher Aktionen oder der Zusammenarbeit
mit anderen Freiwilligen.

Persénliche Fédhigkeiten wie Selbststéndigkeit, Zeitmanagement und Arbeitstechniken
wurden ebenfalls in verschiedenen Engagementfeldern hdufig entwickelt. Besonders
deutlich zeigt sich dies im Bevdlkerungsschutz (82 Prozent), wo Eigenverantwortung,
Belastbarkeit und organisatorische Fahigkeiten essenziell sind. Auch in der Jugend-
arbeit/Erwachsenenbildung (72 Prozent) und im Gesundheitsbereich (67 Prozent)
wurden personliche Fahigkeiten hdufig erworben, da diese Tatigkeiten ein hohes Maf3
an Selbstreflexion und die Fahigkeit erfordern, Aufgaben eigenstandig und struk-
turiert zu bewaltigen. Weniger haufig wurde der Erwerb personlicher Féhigkeiten in
Engagementfeldern wie Schule/Kindergarten (44 Prozent) und Justiz/Kriminalitat
(44 Prozent) genannt.
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Befunde zu Lernerfahrungen nach Inhalten der Tatigkeit

Jenseits des Engagementfeldes lasst sich auch ein Zusammenhang zwischen der spe-
zifischen Tatigkeit und der subjektiven Wahrnehmung von Lernerfahrungen feststel-
len. Tabelle 2 veranschaulicht die Verteilung von Lernerfahrungen in Abhangigkeit
von den Hauptinhalten der ausgeiibten Tatigkeiten. Die Ergebnisse zeigen, dass ins-
besondere padagogische Betreuung (84 Prozent) und Beratungstétigkeiten (78 Pro-
zent) stark zur Entwicklung sozialer Fahigkeiten beitrugen. Auch Tatigkeiten in der
Interessensvertretung (77 Prozent) und Offentlichkeitsarbeit (77 Prozent) férderten
soziale Kompetenzen.

Praktische Arbeiten trugen besonders zum Erwerb von Fachkenntnissen bei (67 Pro-
zent). Ahnliches gilt fiir die Organisation von Treffen (60 Prozent), bei der sowohl
Fachkenntnisse als auch organisatorische Féhigkeiten gefragt sind. Personliche
Fahigkeiten wurden besonders in Tatigkeiten mit einem hohen Maf} an Eigenverant-
wortung und Reflexion entwickelt. Dies zeigt sich deutlich bei padagogischen
Betreuungsaufgaben (71 Prozent) und Beratungstatigkeiten (64 Prozent). Auch Ver-
waltungstatigkeiten (61 Prozent) und praktische Arbeiten (60 Prozent) forderten
personliche Fahigkeiten, da diese Tatigkeiten eine strukturierte Arbeitsweise und ein
hohes Mal} an Eigenorganisation erfordern.

Tabelle 02
Lernerfahrungen von Engagierten nach Hauptinhalt der Tatigkeit

Zustimmungsanteile in Prozent

Lernerfahrungen

Zustimmung Soziale Personliche

zu Tatigkeit Fachkenntnisse Fahigkeiten Fahigkeiten
Personliche Hilfeleistungen 48 51 76 62
Organisation von Treffen 61 60 75 59
Beratung 37 47 78 64
Padagogische Betreuung 32 43 84 71
Interessenvertretung 40 45 77 63
Offentlichkeitsarbeit 37 45 77 64
Verwaltungstatigkeiten 21 24 74 61
Praktische Arbeiten 66 67 73 60
Mittelbeschaffung 20 21 74 62
Sonstiges 16 58 72 58
Quelle: Freiwilligensurvey 2019, N=11.713-11.875, gewichtet.
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Befunde zu Lernerfahrungen nach Alter der Engagierten

Die Analyse nach Altersgruppen zeigt, dass jlingere Engagierte haufiger von Lerner-
fahrungen berichteten als &ltere. Besonders im Bereich sozialer und persénlicher Fa-
higkeiten gibt es deutliche Unterschiede. Abbildung 1 zeigt, dass unter den 14- bis
29-Jahrigen 87 Prozent vom Erlernen sozialer Fahigkeiten berichteten, wéhrend die-
ser Anteil bei den Uber 65-Jdhrigen bei etwa 67 Prozent lag. Ein dhnliches Muster
zeigt sich mit Blick auf den Erwerb personlicher Fahigkeiten, nicht jedoch mit Blick
auf Fachkenntnisse. Die Altersunterschiede kénnten darauf hindeuten, dass jlingere
Menschen Lernerfahrungen bewusster wahrnehmen und eher in der Lage sind, das
Erlernte auf konkrete Tatigkeiten zuriickzufihren.

Abbildung 01
Lernerfahrungen nach Alter der Engagierten

Zustimmungsanteile in Prozent

100
87
80 78
68 68 g7
60 55
52 ¢, 52 93
47 49
40
. 14 bis 29 Jahre
20
. 30 bis 49 Jahre
B 50 bis 64 Jahre
0 . 65 Jahre und alter
Fachkenntnisse Soziale Persénliche
Féhigkeiten Féhigkeiten

Quelle: Freiwilligensurvey 2019, N=11.896-11.910, gewichtet.

Regressionsanalyse zur Wahrnehmung von Lernerfahrungen im
Engagement

Doch welche Faktoren determinieren nun, ob eine engagierte Person bestimmte
Lernerfahrungen im Engagement wahrnimmt? Um ein differenziertes Verstéandnis des
Zusammenhangs zwischen soziodemografischen Merkmalen, der Ausgestaltung des
Engagements und der Wahrnehmung von Lernerfahrungen zu gewinnen, ist es not-
wendig, Uber deskriptive Statistiken hinauszugehen und die Bedeutung einzelner Ein-
flussfaktoren inferenzstatistisch zu analysieren. Wahrend bivariate Analysen lediglich
Beziehungen zwischen zwei Variablen betrachten, erlaubt die Regressionsanalyse eine
multivariate Kontrolle. Dadurch kénnen mehrere Einflussfaktoren gleichzeitig beriick-
sichtigt und die isolierte Wirkung einzelner Variablen praziser dargestellt werden.
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Die Abbildungen 2, 3 und 4 zeigen die Ergebnisse von logistischen Regressionsmo-
dellen, bei denen die Wahrnehmung von Fachkenntnissen, sozialen Féhigkeiten und
personlichen Fahigkeiten jeweils als abhangige Variablen untersucht wurden. Die
blauen Punkte in den Abbildungen reprasentieren die marginalen Effekte verschiede-
ner Einflussfaktoren auf die Wahrscheinlichkeit, dass Engagierte die jeweilige Lerner-
fahrung bestétigen. Ein Punkt rechts der vertikalen Nulllinie zeigt einen positiven Ef-
fekt an, wahrend ein Punkt links davon auf einen negativen Effekt hinweist. Die
Fehlerbalken stellen die 95-Prozent-Konfidenzintervalle dar.

Das Modell zu Fachkenntnissen (siehe Abbildung 2) bestdtigt mit Blick auf die Rolle
der Engagementfelder die Befunde aus Tabelle 1: Insbesondere das Engagement in
technischen oder spezialisierten Bereichen fiihrt zu einer starkeren Wahrnehmung
von erworbenen Fachkenntnissen im Engagement. Ein Engagement im Bevdlke-
rungsschutz hat einen besonders starken positiven Effekt.

Auch das Engagementfeld Umwelt-/Natur- und Tierschutz hat einen signifikanten
positiven Effekt, was auf spezifisches Fachwissen in 6kologischen Themen hinweist.
Im Gegensatz dazu weisen mehrere Engagementfelder negative Effekte auf: Tatig-
keiten in Schule/Kindergarten und Kirche/Religion fiihren seltener zu Fachkenntnis-
sen, da diese Bereiche weniger spezialisierte Kenntnisse erfordern. Der soziale Be-
reich und Freizeit/Geselligkeit zeigen ebenfalls negative Zusammenhange. Zusatzlich
beeinflusst die Engagementintensitat die Wahrnehmung von Fachkenntnissen. Hau-
figes Engagement (téglich oder mehrmals wochentlich) erhéht die Wahrscheinlich-
keit, Fachkenntnisse zu erwerben. Frauen nehmen seltener den Erwerb von Fach-
kenntnissen wahr, auch nach Kontrolle der Engagementfelder, die teils stark
geschlechterspezifische Pragungen aufweisen.

Bei der Wahrnehmung sozialer Fdhigkeiten (siehe Abbildung 3) zeigt sich, dass jlingere
Personen durch Engagement soziale Kompetenzen wie Teamféhigkeit und Kommuni-
kationsfahigkeiten besonders stark entwickeln. Mit Blick auf die Engagementfelder
haben Schule/Kindergarten und Umwelt-/Natur- und Tierschutz negative Effekte.
Auch die Art der Tatigkeit beeinflusst die Entwicklung sozialer Fahigkeiten: Tatigkei-
ten wie padagogische Betreuung und Beratung fordern soziale Fahigkeiten stark.
Haufiges Engagement (tdglich oder mehrmals wochentlich) zeigt ebenfalls einen po-
sitiven Effekt. Personen mit hoherem Einkommen berichten dagegen seltener von
sozialen Lernerfahrungen.

Das Modell zur Wahrnehmung persénlicher Fihigkeiten (siehe Abbildung 4) zeigt, dass
auch hier jiingere Engagierte (14 bis 29 Jahre) signifikant hohere Werte aufweisen.
Personliche Fahigkeiten umfassen Aspekte wie Selbststandigkeit, Zeitmanagement
und Selbstreflexion. Tatigkeiten im Bereich Unfall-/Rettungsdienst/Feuerwehr sind
besonders forderlich. Die spezifischen Herausforderungen und Verantwortungssitu-
ationen in diesen Bereichen tragen mutmaflich zur besonders ausgepragten Entwick-
lung personlicher Kompetenzen bei. Negative Effekte zeigen sich bei einem Engage-
ment in Schule/Kindergarten und Politik. Ein positiver Zusammenhang zeigt sich bei
der Engagementhaufigkeit: Engagierte, die sich taglich oder mehrmals wochentlich
einbringen, berichten deutlich haufiger von personlichen Lernerfahrungen. Im Ge-
gensatz dazu stehen héhere Einkommen und die Erfahrung eines Zuwachses person-
licher Fahigkeiten in einem negativen Zusammenhang.
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Abbildung 02

Einflussfaktoren auf den Erwerb von Fachkenntnissen im Engagement

Bereich (Referenz: Sonstiges)
Sport und Bewegung
Kultur/Musik
Unfall-/Rettungsdienst/Feuerwehr
Kirche/Religion

Politik

Umwelt-/Natur- und Tierschutz
Schule/Kindergarten

Sozialer Bereich
Freizeit/Geselligkeit

Art der Tatigkeit

Persénliche Hilfeleistungen
Veranstaltungen

Beratung

Padagogische Betreuung
Interessenvertretung
Offentlichkeitsarbeit
Verwaltung

Praktische Arbeiten

Mittelbeschaffung

Engagementfrequenz
(Referenz: einmal im Monat/seltener)

Einmal in der Woche/mehrmals im Monat
Taglich/mehrmals in der Woche

Alter (Referenz: 50-64 Jahre)

14-29 Jahre

30-49 Jahre

65 Jahre und élter

Weiblich inkl. divers

Deutsche Staatsbirgerschaft
Einkommen (Referenz: bis 1.000 Euro)
1.001-2.000 Euro

2.001-3.000 Euro

3.001-4.000 Euro

4.001-5.000 Euro

Bildungsniveau (Referenz: hohe Schulbildung)
Mittlere Schulbildung

Niedrige Schulbildung

Noch Schiiler:in

Die Grafik zeigt die marginalen Effekte verschiedener Einflussfaktoren auf die Wahrscheinlichkeit, dass ein Engagierter Fachkenntnisse erworben hat, basierend auf
einem logistischen Regressionsmodell (N=9.533, McFadden R*=0,16). Punkte reprisentieren Effektschatzungen, Fehlerbalken 95-Prozent-Konfidenzintervalle.

Quelle: Freiwilligensurvey 2019, gewichtet.
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Abbildung 03

Einflussfaktoren auf den Erwerb sozialer Fahigkeiten im Engagement

Bereich (Referenz: Sonstiges)
Sport und Bewegung
Kultur/Musik
Unfall-/Rettungsdienst/Feuerwehr
Kirche/Religion

Politik

Umwelt-/Natur- und Tierschutz
Schule/Kindergarten

Sozialer Bereich
Freizeit/Geselligkeit

Art der Tatigkeit

Persénliche Hilfeleistungen
Veranstaltungen

Beratung

Padagogische Betreuung
Interessenvertretung
Offentlichkeitsarbeit
Verwaltung

Praktische Arbeiten

Mittelbeschaffung

Engagementfrequenz
(Referenz: einmal im Monat/seltener)

Einmal in der Woche/mehrmals im Monat
Taglich/mehrmals in der Woche

Alter (Referenz: 50-64 Jahre)

14-29 Jahre

30-49 Jahre

65 Jahre und élter

Weiblich inkl. divers

Deutsche Staatsbirgerschaft
Einkommen (Referenz: bis 1.000 Euro)
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Die Grafik zeigt die marginalen Effekte verschiedener Einflussfaktoren auf die Wahrscheinlichkeit, dass ein Engagierter soziale Fahigkeiten erworben hat, basierend
auf einem logistischen Regressionsmodell (N=9.521, McFadden R*=0,10). Punkte reprisentieren Effektschidtzungen, Fehlerbalken 95-Prozent-Konfidenzintervalle.

Quelle: Freiwilligensurvey 2019, gewichtet.
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Abbildung 04

Einflussfaktoren auf den Erwerb persénlicher Féhigkeiten im Engagement

Bereich (Referenz: Sonstiges)
Sport und Bewegung
Kultur/Musik
Unfall-/Rettungsdienst/Feuerwehr
Kirche/Religion

Politik

Umwelt-/Natur- und Tierschutz
Schule/Kindergarten

Sozialer Bereich
Freizeit/Geselligkeit

Art der Tatigkeit

Persénliche Hilfeleistungen
Veranstaltungen

Beratung

Padagogische Betreuung
Interessenvertretung
Offentlichkeitsarbeit
Verwaltung

Praktische Arbeiten

Mittelbeschaffung

Engagementfrequenz
(Referenz: einmal im Monat/seltener)

Einmal in der Woche/mehrmals im Monat
Taglich/mehrmals in der Woche

Alter (Referenz: 50-64 Jahre)

14-29 Jahre

30-49 Jahre

65 Jahre und élter

Weiblich inkl. divers

Deutsche Staatsbirgerschaft
Einkommen (Referenz: bis 1.000 Euro)
1.001-2.000 Euro

2.001-3.000 Euro

3.001-4.000 Euro

4.001-5.000 Euro

Bildungsniveau (Referenz: hohe Schulbildung)
Mittlere Schulbildung

Niedrige Schulbildung

Noch Schiiler:in

0,0 0,4

Marginaler Effekt

Die Grafik zeigt die marginalen Effekte verschiedener Einflussfaktoren auf die Wahrscheinlichkeit, dass ein Engagierter personliche Féhigkeiten erworben hat, basierend
auf einem logistischen Regressionsmodell (N=9.525, McFadden R*=0,10). Punkte reprisentieren Effektschitzungen, Fehlerbalken 95-Prozent-Konfidenzintervalle.

Quelle: Freiwilligensurvey 2019, gewichtet.
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Qualifikationen erwerben als Motiv fiir Engagement

Der Freiwilligensurvey bietet nicht nur die M6glichkeit, Lernerfahrungen als Ergebnis
eines Engagements zu analysieren, sondern auch zu untersuchen, inwieweit der Er-
werb von Qualifikationen ein Motiv fiir ein Engagement darstellt. Insgesamt stimmten
34 Prozent der Engagierten der Aussage ,lch will Qualifikationen erwerben, die mir
im Leben wichtig sind“ voll und ganz zu, weitere 20 Prozent stimmten dieser Aussage
eher zu.

Jiingere Personen sahen ihr Engagement haufiger als Gelegenheit, Qualifikationen zu
erwerben (siehe Abbildung 5). Bei den 14- bis 29-Jahrigen stimmten 72 Prozent die-
ser Aussage voll und ganz oder eher zu, wahrend dies bei den Personen, die élter als
65 Jahre sind, lediglich 39 Prozent waren. Auffallig ist, dass der Wunsch nach Quali-
fikationserwerb bei alteren Altersgruppen iber die verschiedenen Wellen des Frei-
willigensurveys leicht gestiegen ist - von 30 Prozent im Jahr 2014 auf 39 Prozent im
Jahr 2019 - wahrend er bei jiingeren weitgehend konstant blieb. 1

Abbildung 05
Motiv des Qualifikationserwerbs im Engagement nach Alter

Zustimmungsanteile in Prozent

30 bis 49 Jahre

50 bis 64 Jahre

[
~N
[y
00
[
o

0 20 40 60 80 100
. Stimme voll und ganz zu . Teils/teils . Stimme ganz und gar nicht zu
Stimme eher zu . Stimme eher nicht zu

Quelle: Freiwilligensurvey 2019, N=11.813, gewichtet.
Aufgrund von Rundungsabweichungen ergeben die Werte nicht immer die aggregierte Summe von 100.

Der Wunsch, im Engagement Qualifikationen zu erwerben, hdangt zudem mit dem
Bildungsniveau zusammen. Personen mit héherem Bildungsabschluss stimmten der
Aussage haufiger zu als Personen mit niedrigerem Abschluss. Dies deutet darauf hin,
dass hoher Gebildete den Nutzen von Engagement fiir ihre persénliche und beruf-
liche Weiterentwicklung besonders stark wahrnehmen. Menschen mit Migrations-
hintergrund sahen im Erwerb von Qualifikationen ebenfalls haufiger einen wich-
tigen Motivationsfaktor als Menschen ohne Migrationshintergrund. So stimmten
40 Prozent der Personen mit Migrationshintergrund voll und ganz zu, im Vergleich zu
32 Prozent der Personen ohne Migrationshintergrund.

1

Die hier vorgenommene Léngsschnittbetrachtung
ist im Abschnitt zu den erworbenen Fahigkeiten
im Engagement nicht méglich, da diese Frage
nicht in jeder Welle des Surveys gestellt wurde.
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Auch unterscheidet sich die Motivation, Qualifikationen zu erwerben, je nach Enga-
gementfeld. Die Zustimmungsraten variieren erheblich zwischen den Tatigkeitsfel-
dern. Besonders hoch ist der Wunsch nach Qualifikationserwerb im Bevdlkerungs-
schutz (69 Prozent), in der beruflichen Interessenvertretung (63 Prozent) und in der
Jugendarbeit/Erwachsenenbildung (62 Prozent). Diese Tatigkeitsfelder erfordern oft
spezielle Kompetenzen und Weiterbildungen oder bieten starke berufliche und per-
sonliche Entwicklungsperspektiven. Niedrigere Zustimmungswerte finden sich hin-
gegen in Bereichen wie Freizeit/Geselligkeit (50 Prozent), Sozialer Bereich (48 Pro-
zent) und Sonstiges (48 Prozent).

Abbildung 06
Wunsch nach Qualifikationserwerb je nach Engagementfeld

Zustimmungsanteile in Prozent

Unfall-/Rettungsdienst/Feuerwehr
Berufliche Interessenvertretung
Jugendarbeit/Erwachsenenbildung

Justiz/Kriminalitat

(9}
N

Umwelt-/Natur- und Tierschutz

(9}
(3.}

Schule/Kindergarten

Sport und Bewegung

(3,
»

Kirche/Religion

Kultur/Musik

(9}
N

(9]
=

Gesundheitsbereich
Freizeit/Geselligkeit
Politik

Sozialer Bereich

Sonstiges

o
N
o
I
o
o
o

Quelle: Freiwilligensurvey 2019, N=11.813, gewichtet.
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STUDIE 2: BEFUNDE ZUM KOMPETENZ-
ERWERB IM ENGAGEMENT AUS DEM
ZIVIZ-SURVEY 2023

Datenbasis und Methodik

Der ZiviZ-Survey ist eine reprasentative Befragung in Deutschland, die das gesamte
Spektrum formal organisierter zivilgesellschaftlicher Organisationen in den Blick
nimmt. Der Survey erfasst im regelmafigen Abstand die wesentlichen Strukturmerk-
male von Vereinen, Stiftungen, gemeinniitzigen Kapitalgesellschaften und Genossen-
schaften, in denen sich ein Grofteil des zivilgesellschaftlichen Engagements organi-
siert. Nach den ersten beiden Erhebungswellen (ZiviZ-Survey 2012 und ZiviZ-Survey
2017) wurde der ZiviZ-Survey inzwischen zum dritten Mal durchgefiihrt. Damit er-
ganzt der Survey die beiden anderen zentralen Instrumente der Dauerberichterstat-
tung Uber freiwilliges Engagement in Deutschland: den Deutschen Freiwilligensurvey
und den Engagementbericht der Bundesregierung.

Fir die Erhebung des ZiviZ-Survey 2023 wurde anhand von Registerauslesen eine
maoglichst vollstandige Datenbank aller zivilgesellschaftlichen Organisationen zusam-
mengestellt. Diese umfasste 651.605 Organisationen im April 2022. Davon wurden
125.000 Organisationen, geschichtet nach Rechtsform und Bundesland, zufallig aus-
gewahlt und postalisch zur Teilnahme an einer Onlinebefragung eingeladen. Die Be-
fragung fand im September 2022 statt. Bundesweit nahmen 12.792 Organisationen
an der Befragung teil. Die Netto-Riicklaufquote betrug 12,6 Prozent. Im Zuge der
Auswertung wurden die erhobenen Daten nach Rechtsform und fiir Vereine zusatz-
lich nach Bundesland gewichtet. So wurde sichergestellt, dass die Rechtsform- und
Bundeslanderverteilung zivilgesellschaftlicher Organisationen in der Befragung der
Verteilung in der Grundgesamtheit entspricht und somit repréasentativ ist.

Detaillierte Informationen zur Methodik des ZiviZ-Survey 2023 sind im Methoden-
bericht auf der Website www.ziviz.de/ziviz-survey zu finden. Auf der Website steht
dariiber hinaus der Fragebogen zum Download zur Verfiigung.

Operationalisierung von Lernerfahrungen im ZiviZ-Survey

Der ZiviZ-Survey 2023 enthielt einen Fragebogenschwerpunkt zum Thema Demo-
kratie. Teil dieses Schwerpunktes war eine Abfrage von demokratischen Lernerfah-
rungen, die Engagierte in der Organisation machen konnen. Hierflir wurden die Ver-
treterinnen und Vertreter der Organisationen gebeten, aus einer vorgegebenen Liste
demokratischer Kompetenzen die drei wichtigsten auszuwéhlen, die Menschen durch
ihr Engagement in der jeweiligen Organisation erwerben kénnen. Die Frage lautete:
~Welche Kompetenzen kdnnen Menschen erlernen, die sich bei lhnen engagieren?
Bitte wahlen Sie bis zu drei der folgenden Kompetenzen aus, die besonders im Vor-
dergrund stehen.”

Zu den Antwortmaoglichkeiten, die auf Grundlage des Kompetenzmodells fiir eine de-

mokratische Kultur des Europarates entwickelt wurden (Europarat, 2016), zéhlten:
(1) Wertschatzung von Gerechtigkeit und Rechtsstaatlichkeit, (2) Wertschatzung der
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Menschenwiirde und der Menschenrechte, (3) Offenheit gegeniiber anderen Uber-
zeugungen und Praktiken, (4) Offenheit gegenlber kultureller Vielfalt, (5) Verant-
wortungsbewusstsein, (6) Bereitschaft zur politischen Beteiligung, (7) Vertrauen in
die eigene Fahigkeit, etwas zu bewirken (Selbstwirksamkeit), (8) Konflikt- und Dialog-
fahigkeit und (9) analytisches und kritisches Denken. Die Reihenfolge der Items wur-
de im Rahmen der Abfrage randomisiert.

Abbildung 7 zeigt, welche Kompetenzen am haufigsten angegeben wurden. An erster
Stelle steht mit 65 Prozent der Nennungen Verantwortungsbewusstsein, gefolgt von
dem Vertrauen in die eigene Fahigkeit, etwas zu bewirken (Selbstwirksamkeit)
(55 Prozent). Dies verdeutlicht, dass aus Sicht der Vertreterinnen und Vertreter zivil-
gesellschaftlicher Organisationen haufig die Starkung persénlicher Kompetenzen im
Vordergrund steht, die fiir eine aktive und verantwortungsvolle gesellschaftliche Teil-
habe wichtig sind.

Auch die Kompetenzen Offenheit gegenuber kultureller Vielfalt (30 Prozent), Wert-
schatzung der Menschenwiirde und der Menschenrechte (27 Prozent) sowie Kon-
flikt- und Dialogfahigkeit (26 Prozent) sehen viele Organisationen als zentrale Lern-
inhalte. In vielen zivilgesellschaftlichen Organisationen kénnen demnach auch
Kompetenzen erlernt werden, die ein respektvolles Miteinander und einen konstruk-
tiven Austausch mit anderen ermdglichen.

Nur 5 Prozent der befragten Organisationen nannten die Bereitschaft zur politischen
Beteiligung als wichtige Lernerfahrung; sie wird damit als deutlich weniger zentral
wahrgenommen im Vergleich zu den anderen Kompetenzbereichen.

Abbildung 07
Lernerfahrungen in zivilgesellschaftlichen Organisationen

Zustimmungsanteile in Prozent

Verantwortungsbewusstsein

Vertrauen in die eigene Fahigkeit,
etwas zu bewirken (Selbstwirksamkeit)

Offenheit gegenlber kultureller Vielfalt

Wertschatzung der Menschenwiirde und
der Menschenrechte

Konflikt- und Dialogfahigkeit

Offenheit gegentber anderen
Uberzeugungen und Praktiken

Analytisches und kritisches Denken

Wertschatzung von Gerechtigkeit und
Rechtsstaatlichkeit

Bereitschaft zur politischen Beteiligung

o
N
o

Quelle: ZiviZ-Survey 2023, N=11.358-11.508, gewichtet.
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Lernerfahrungen je nach Engagementfeld unterschiedlich

Je nach Engagementfeld der Organisationen kénnen unterschiedliche Lernerfahrun-
genim Vordergrund stehen. Dies wird aus der ndheren Betrachtung der Engagement-
felder Sport, Kultur, Bildung/Erziehung, Freizeit/Geselligkeit, Soziale Dienste, Um-
welt-/Naturschutz, Bevolkerungs-/Katastrophenschutz und Internationale Solidaritat
deutlich (siehe Tabelle 3):2

+ Sport: Im Sport stehen die Kompetenzen Verantwortungsbewusstsein mit 75 Pro-
zent der Nennungen und Selbstwirksamkeit (58 Prozent) im Vordergrund. Die Kon-
flikt- und Dialogfahigkeit ist mit 35 Prozent ebenfalls wichtig, was die Bedeutung
von Teamfahigkeit und Kommunikation im Sport unterstreicht. In keinem anderen
Engagementfeld wird diese Kompetenz haufiger hervorgehoben. Die Bereitschaft
zur politischen Beteiligung spielt mit O Prozent keine Rolle.

+ Kultur: Verantwortungsbewusstsein (63 Prozent) und Selbstwirksamkeit (57 Pro-
zent) sind auch hier die am haufigsten genannten Kompetenzen. Offenheit gegen-
Uber kultureller Vielfalt wird von 48 Prozent der Organisationen genannt.

+ Bildung/Erziehung: Neben Verantwortungsbewusstsein (62 Prozent) und Selbst-
wirksamkeit (57 Prozent) ist auch im Bildungsbereich Offenheit gegeniiber kultu-
reller Vielfalt (34 Prozent) eine zentrale Kompetenz.

+ Freizeit/Geselligkeit: Wie in anderen Engagementfeldern stehen im Bereich Frei-
zeit/Geselligkeit die Kompetenzen Verantwortungsbewusstsein (70 Prozent) und
Selbstwirksamkeit (54 Prozent) im Vordergrund. Ahnlich wie im Sport ist zudem die
Kompetenz der Konflikt- und Dialogfahigkeit besonders stark ausgepragt (29 Pro-
zent).

- Soziale Dienste: In den Sozialen Diensten wird Wertschatzung der Menschenwiirde
und der Menschenrechte (67 Prozent) besonders hervorgehoben, deutlich haufi-
ger als in anderen Engagementfeldern. Verantwortungsbewusstsein (57 Prozent)
und Selbstwirksamkeit (54 Prozent) sind ebenfalls wichtige Kompetenzen.

+ Umwelt-/Naturschutz: Verantwortungsbewusstsein wird von 72 Prozent und
Selbstwirksamkeit von 58 Prozent der Umwelt- und Naturschutzorganisationen
genannt. Die Bereitschaft zur politischen Beteiligung ist mit 12 Prozent héher als in
anderen Feldern, was auf die politische Dimension des Umweltschutzes hinweist.
Analytisches und kritisches Denken ist mit 16 Prozent ebenfalls relevanter als in
anderen Bereichen.

+ Bevélkerungs-/Katastrophenschutz: In diesem Engagementfeld sind die Kompe-
tenzen Verantwortungsbewusstsein (82 Prozent) und Selbstwirksamkeit (64 Pro-
zent) starker ausgepragt als in allen anderen Feldern. Die Wertschatzung der Men-
schenwiirde und der Menschenrechte ist mit 29 Prozent ebenfalls wichtiger als in
anderen Engagementfeldern.

+ Internationale Solidaritét: In diesem Engagementfeld werden Verantwortungsbe-
wusstsein (35 Prozent) und Selbstwirksamkeit (32 Prozent) deutlich seltener ge-
nannt. Stattdessen stehen Offenheit gegeniiber kultureller Vielfalt (73 Prozent)
und Wertschédtzung der Menschenwiirde und der Menschenrechte (69 Prozent) im
Vordergrund. Andere Kompetenzen, wie die Wertschatzung von Gerechtigkeit und
Rechtsstaatlichkeit (27 Prozent) und Offenheit gegeniiber anderen Uberzeugun-
gen und Praktiken (18 Prozent), werden hier ebenfalls hdufiger genannt als in ande-
ren Engagementfeldern.
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Die Auswahl der Engagementfelder basiert auf

ihrer Haufigkeit innerhalb der organisierten
Zivilgesellschaft in Deutschland. Das Feld der
Internationalen Solidaritdt wurde zuséatzlich
beriicksichtigt, da es trotz seiner geringeren
GréBe besonders interessante Ergebnisse im
Hinblick auf Lernerfahrungen aufweist.
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Tabelle 03
Lernerfahrungen in zivilgesellschaftlichen Organisationen nach Engagementfeld

Zustimmungsanteile in Prozent

Bevélke-
rungs-/ Inter-
Freizeit/ Umwelt-/ Kata- nationale
Bildung/ Gesellig- Soziale Natur-  strophen- Soli-
Sport Kultur  Erziehung keit Dienste schutz schutz daritat

Verantwortungsbewusstsein 75 63 62 70 57 72 82 35
Vertrauen in die eigene
Fahigkeit, etwas zu bewirken
(Selbstwirksamkeit) 58 57 57 54 51 58 64 32
Offenheit gegentiber
kultureller Vielfalt 23 48 34 24 31 12 8 73
Wertschatzung der
Menschenwiirde und der
Menschenrechte 19 19 28 16 67 11 29 69
Konflikt- und Dialog-
fahigkeit 35 22 26 29 25 23 20 4
Offenheit gegentiber
anderen Uberzeugungen
und Praktiken 13 13 15 14 13 17 9 18
Analytisches und kritisches
Denken 8 8 11 7 5 16 14 7
Wertschatzung von
Gerechtigkeit und Rechts-
staatlichkeit 7 6 10 9 13 10 15 27
Bereitschaft zur politischen
Beteiligung 0 4 5 2 5 12 2 14

Quelle: ZiviZ-Survey 2023, N=11.283-11.429, gewichtet.

Mit Blick auf die Engagementfelder lasst sich festhalten, dass die Kompetenzen Ver-
antwortungsbewusstsein und Selbstwirksamkeit in nahezu allen Engagementfeldern
vordergriindig gelernt werden kénnen. Zum Erwerb dieser Kompetenzen ist es daher
weniger entscheidend, in welchem Engagementfeld man sich engagiert. Andere
Kompetenzen wie Konflikt- und Dialogféhigkeit, Offenheit gegeniber kultureller
Vielfalt oder die Wertschatzung der Menschenwiirde und der Menschenrechte ste-
hen hingegen in einigen Engagementfeldern deutlich starker im Vordergrund als in
anderen. Beim Erwerb diese Kompetenzen macht das Engagementfeld demnach ei-
nen grofReren Unterschied.

Lernerfahrungen variieren nach raumlichem Kontext

Unterschiede in den Lernerfahrungen ergeben sich auch aus der Betrachtung der so-
zialrdumlichen Verortung einer Organisation (siehe Abbildung 8). Die Gemeinde, in
der eine Organisation ihren Hauptsitz hat, ist hier gemaf der Einteilung des Bundes-
instituts fiir Bau-, Stadt- und Raumforschung (BBSR) klassifiziert. Die Einteilung unter-
scheidet kleine Gemeinden bis 4.999 gemeldete Personen, Kleinstddte mit 5.000 bis
19.999 Einwohnerinnen und Einwohner, Mittelstdadte mit 20.000 bis 99.999 Einwoh-
nerinnen und Einwohnern und GroR3stadte ab 100.000 Einwohnerinnen und Einwohner.
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Abbildung 08

Lernerfahrungen in zivilgesellschaftlichen Organisationen nach Gemeindegréfie

Zustimmungsanteile in Prozent

Verantwortungsbewusstsein

Vertrauen in die eigene Fahigkeit, etwas
zu bewirken (Selbstwirksamkeit)

Offenheit gegenlber kultureller Vielfalt

Wertschatzung der Menschenwiirde
und der Menschenrechte

Konflikt- und Dialogfahigkeit

Offenheit gegenlber anderen
Uberzeugungen und Praktiken

Analytisches und kritisches Denken

Wertschatzung von Gerechtigkeit
und Rechtsstaatlichkeit

Bereitschaft zur politischen Beteiligung

o

20 40 60
. Kleine Gemeinde (bis 4.999 Einwohner)

. Kleinstadt (5.000 bis 19.999 Einwohner)

. Mittelstadt (20.000 bis 99.999 Einwohner)

B GroRstadt (100.000 und mehr Einwohner)

Quelle: ZiviZ-Survey 2023, N=11.319-11.467, gewichtet.
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Es zeigt sich, dass in Abhangigkeit von der Gemeindegrole bestimmte Kompetenzen
starker im Vordergrund stehen als andere. So geben 71 Prozent der Organisationen
in kleinen Gemeinden an, dass Verantwortungsbewusstsein eine der drei wichtigsten
Kompetenzen ist, wihrend dieser Anteil in GroRstadten nur 59 Prozent betragt. Ahn-
lich verhélt es sich mit der Selbstwirksamkeit, die in kleinen Gemeinden von 59 Pro-
zent der Organisationen als zentrale Kompetenz genannt wird, verglichen mit 52 Pro-
zent in Grof3stadten. Diese Abnahme der Bedeutung von Verantwortungsbewusstsein
und Selbstwirksamkeit mit wachsender Gemeindegrof3e lasst sich moglicherweise
dadurch erklédren, dass in kleineren Gemeinden die soziale Vernetzung enger ist und
die Ubernahme von Verantwortung unter den Gemeindemitgliedern natiirlicher und
unmittelbarer erfolgt. Zudem konnten die Auswirkungen des eigenen Engagements
in kleineren Gemeinschaften sichtbarer und direkter spirbar sein, was die Wahrneh-
mung der eigenen Wirksamkeit starkt.

Im Gegensatz dazu gewinnen mit zunehmender GemeindegroRe Kompetenzen wie
Offenheit gegentiiber kultureller Vielfalt und die Bereitschaft zur politischen Beteili-
gung an Bedeutung. In kleinen Gemeinden werden diese Kompetenzen von 23 be-
ziehungsweise 3 Prozent der Organisationen als besonders wichtig angesehen, wah-
rend der Anteil in Grof3stddten auf 34 beziehungsweise 8 Prozent ansteigt. Diese
Zunahme reflektiert vermutlich die hohere kulturelle Diversitét in urbanen Rdumen
und zivilgesellschaftlichen Organisationen selbst, die eine starkere Notwendigkeit fir
interkulturelle Kompetenzen mit sich bringt. Zudem bieten grof3ere Stadte vielfalti-
gere Mdglichkeiten zur politischen Beteiligung, was die Bereitschaft der Engagierten
zur Mitwirkung in politischen Prozessen fordern konnte.

Zielgruppe der Organisation kann Einfluss auf Lernerfahrungen
haben

Die Zielgruppe zivilgesellschaftlicher Organisationen kann ebenfalls die Lernerfah-
rungen von Engagierten beeinflussen. Dies zeigt sich beispielsweise mit Blick auf
Organisationen, die sich (unter anderem) an Menschen mit Migrationshintergrund,
an dltere Menschen und/oder an Kinder und/oder Jugendliche richten (siehe Abbil-
dung 9).3 In Organisationen, die dltere Menschen und/oder Kinder und/oder Jugend-
liche als Zielgruppe haben, stehen insbesondere Verantwortungsbewusstsein (64 be-
ziehungsweise 68 Prozent), Selbstwirksamkeit (58 beziehungsweise 57 Prozent) und
Offenheit gegeniiber kultureller Vielfalt (32 beziehungsweise 34 Prozent) im Vorder-
grund. Bei Organisationen, die sich an Menschen mit Migrationshintergrund richten,
sind diese Kompetenzen ebenfalls unter den drei haufigsten Nennungen. Allerdings
spielt das Erlernen von Offenheit gegeniiber kultureller Vielfalt hier eine deutlich
starkere Rolle (54 Prozent), wahrend Verantwortungsbewusstsein weniger im Fokus
steht (53 Prozent).

Der Einfluss der Zielgruppe zeigt sich auch im Vergleich mit Organisationen ohne
spezifische Zielgruppe. Wahrend Kompetenzen wie Verantwortungsbewusstsein und
Selbstwirksamkeit hier dhnlich hdufig im Vordergrund stehen wie in zielgruppenspe-
zifischen Organisationen, stehen Kompetenzen wie Offenheit gegeniber kultureller
Vielfalt und Wertschatzung der Menschenwiirde und Menschenrechte deutlich weni-
ger im Fokus.

Unterschiedliche Lernerfahrungen je Alter der Engagierten

Neben Engagementfeld, Gemeindegrée und Zielgruppe kann auch das Alter der En-
gagierten eine Rolle bei den Lernerfahrungen in zivilgesellschaftlichen Organisatio-
nen spielen. In Abbildung 10 sind die Antworten jener Organisationen dargestellt, die
75 Prozent oder mehr Engagierte bis 30 Jahre, 75 Prozent oder mehr Engagierte
zwischen 31 und 64 Jahren oder 75 Prozent oder mehr Engagierte ab 65 Jahren ha-
ben.4 Einerseits zeigt sich, dass die Bedeutung der Kompetenzen Verantwortungs-
bewusstsein, Selbstwirksamkeit und Konflikt- und Dialogfahigkeit mit zunehmendem

3

Im ZiviZ-Survey konnten die Organisationen
zwischen den Zielgruppen ,,Kinder und/oder
Jugendliche®, ,Frauen und/oder Mddchen®,
»Familien®, ,dltere Menschen®, ,Menschen mit
korperlicher und/oder geistiger Behinderung®,
»finanziell schlechter gestellte Menschen®,
»hilfe- und/oder pflegebediirftige Menschen®,
»Menschen mit Migrationshintergrund®,
»geflichtete Menschen“ und ,,Andere“ auswahlen.
Hierbei waren mehrere Antworten maglich.
Dariiber hinaus gab es die Ausweichmdglichkeit
»Wir richten uns an keine spezielle Zielgruppe®.

4
Im ZiviZ-Survey wurden zivilgesellschaftliche
Organisationen nach der Altersstruktur ihrer
Engagierten befragt. Die Organisationen konnten
dabei angeben, welcher Anteil ihrer Engagierten
in die folgenden Altersgruppen féllt: Kinder und
Jugendliche bis 17 Jahre, junge Erwachsene
zwischen 18 und 30 Jahren, Erwachsene zwischen
31 und 64 Jahren sowie Erwachsene ab 65 Jahren.
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Abbildung 09

Lernerfahrungen in zivilgesellschaftlichen Organisationen nach Zielgruppen

Zustimmungsanteile in Prozent

Verantwortungsbewusstsein

Vertrauen in die eigene Fahigkeit, etwas
zu bewirken (Selbstwirksamkeit)

Offenheit gegenlber kultureller Vielfalt

Wertschatzung der Menschenwiirde
und der Menschenrechte

Konflikt- und Dialogfahigkeit

Offenheit gegenlber anderen
Uberzeugungen und Praktiken

Analytisches und kritisches Denken

Wertschatzung von Gerechtigkeit
und Rechtsstaatlichkeit

Bereitschaft zur politischen Beteiligung

o

20 40 60

. Organisationen mit Kindern und/oder Jugendlichen als Zielgruppe

. Organisationen mit dlteren Menschen als Zielgruppe

. Organisationen mit Menschen mit Migrationshintergrund als Zielgruppe

. Organisationen ohne sperzielle Zielgruppe

Quelle: ZiviZ-Survey 2023, N=11.253-11.396, gewichtet.
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Abbildung 10

Lernerfahrungen in zivilgesellschaftlichen Organisationen nach Alter der Engagierten

Zustimmungsanteile in Prozent

Verantwortungsbewusstsein

Vertrauen in die eigene Fahigkeit, etwas
zu bewirken (Selbstwirksamkeit)

Offenheit gegenlber kultureller Vielfalt

Wertschatzung der Menschenwiirde
und der Menschenrechte

Konflikt- und Dialogfahigkeit

Offenheit gegenliber anderen
Uberzeugungen und Praktiken

Analytisches und kritisches Denken

Wertschatzung von Gerechtigkeit
und Rechtsstaatlichkeit

Bereitschaft zur politischen Beteiligung
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20 40 60

. Organisationen mit 2 75 Prozent Engagierten bis 30 Jahren
. Organisationen mit 2 75 Prozent Engagierten zwischen 31 und 64 Jahren

. Organisationen mit 2 75 Prozent Engagierten ab 65 Jahren

Quelle: ZiviZ-Survey 2023, N=11.097-11.224, gewichtet.

Alter der Engagierten abnimmt. So steht beispielsweise Verantwortungsbewusstsein
in Organisationen mit vielen jungen Engagierten bis 30 Jahren bei 73 Prozent im
Vordergrund, in Organisationen mit vielen Engagierten zwischen 31 und 64 Jahren
bei 64 Prozent und in Organisationen mit vielen Engagierten ab 65 Jahren nur noch
bei 51 Prozent. Andererseits nimmt die Bedeutung der Kompetenzen Offenheit ge-
genlber kultureller Vielfalt und Wertschatzung der Menschenwiirde und der Men-
schenrechte mit zunehmendem Alter der Engagierten eher zu.
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Die abnehmende Bedeutung der Kompetenzen Verantwortungsbewusstsein, Selbst-
wirksamkeit und Konflikt- und Dialogfahigkeit mit zunehmendem Alter der Engagier-
ten kénnte damit zusammenhangen, dass altere Engagierte diese Kompetenzen auf-
grund ihrer Lebenserfahrungen haufiger mitbringen, wodurch die Notwendigkeit zur
weiteren Entwicklung dieser Fahigkeiten geringer ist. Fiir junge Engagierte konnten
diese Kompetenzen in Bezug auf ihr zukiinftiges Leben wiederum von besonderer
Bedeutung sein, weshalb Organisationen mit vielen jungen Engagierten diese Lern-
erfahrungen besonders fokussieren.

Regressionsanalyse zu den Kompetenzen Verantwortungsbewusst-
sein und Offenheit gegeniiber kultureller Vielfalt

Auch im ZiviZ-Survey 2023 stellt sich die Frage, welche Faktoren die Lernerfahrun-
gen in zivilgesellschaftlichen Organisationen bestimmen. Die Abbildungen 11 und 12
zeigen die Ergebnisse logistischer Regressionsmodelle, bei denen exemplarisch die
Kompetenzen Verantwortungsbewusstsein und Offenheit gegenuber kultureller Viel-
falt jeweils als abhdngige Variablen untersucht wurden. Die blauen Punkte in den Ab-
bildungen reprasentieren, wie im Kapitel zum Freiwilligensurvey, die marginalen
Effekte verschiedener Einflussfaktoren auf die Wahrscheinlichkeit, dass Engagierte
diese Lernerfahrung in zivilgesellschaftlichen Organisationen machen kénnen.

Fir die Kompetenz Verantwortungsbewusstsein zeigt sich, dass die Verortung einer
zivilgesellschaftlichen Organisation im Engagementfeld Bevdlkerungs- und Katastro-
phenschutz signifikant dazu fiihrt, dass diese Organisationen Verantwortungsbe-
wusstsein als eine der drei wichtigsten zu erlernenden Kompetenzen in ihrer Orga-
nisation identifizieren (siehe Abbildung 11). Auch die Verortung innerhalb der
Engagementfelder Umwelt- und Naturschutz, Sport sowie Freizeit und Geselligkeit
libt einen positiven Effekt auf die Priorisierung von Verantwortungsbewusstsein aus.
Es verfestigt sich demnach der Eindruck, dass Engagierte in diesen Engagementfel-
dern die Kompetenz Verantwortungsbewusstsein besonders haufig erlernen kénnen.
Im Gegensatz dazu weist die Verortung im Engagementfeld Internationale Solidaritat
einen negativen Effekt auf die Priorisierung von Verantwortungsbewusstsein auf.

Auch bestimmte Zielgruppen haben einen Einfluss auf die Priorisierung von Verant-
wortungsbewusstsein. So wirkt sich etwa die Ausrichtung einer Organisation auf die
Zielgruppe Kinder und/oder Jugendliche positiv auf die Wahrscheinlichkeit aus, Ver-
antwortungsbewusstsein unter den drei wichtigsten Kompetenzen zu verorten. Die
Ausrichtung auf die Zielgruppe Menschen mit Migrationshintergrund zeigt hingegen
einen negativen Zusammenhang.

Fir die Kompetenz Offenheit gegeniiber kultureller Vielfalt zeigt sich bei allen unter-
suchten Engagementfeldern ein signifikanter Einfluss auf die Wahrscheinlichkeit, die-
se Kompetenz hervorzuheben (siehe Abbildung 12). Besonders stark ist der positive
Zusammenhang in den Engagementfeldern Internationale Solidaritat und Kultur. Ei-
nen etwas schwacheren, aber dennoch positiven Effekt zeigen die Felder Sport, Frei-
zeit und Geselligkeit, Bildung und Erziehung sowie Soziale Dienste. Demgegeniber
wirkt sich eine Verortung in den Bereichen Umwelt- und Naturschutz sowie Bevélke-
rungs- und Katastrophenschutz negativ auf die Wahrscheinlichkeit aus, Offenheit
gegeniiber kultureller Vielfalt als eine der drei wichtigsten zu erlernenden Kompeten-
zen einzustufen.

Mit Blick auf die Zielgruppen zeigt sich, dass lediglich die Fokussierung auf Menschen
mit Migrationshintergrund einen signifikant positiven Einfluss auf die Priorisierung
von Offenheit gegeniiber kultureller Vielfalt hat. Eine Ausrichtung auf andere Ziel-
gruppen lasst hingegen keinen statistisch relevanten Zusammenhang erkennen.
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Abbildung 11
Determinanten der Kompetenz Verantwortungsbewusstsein

Bereich (Referenz: Sonstiges) -
Kultur = o
Sport - e

Freizeit und Geselligkeit - o

Bildung und Erziehung - e

Soziale Dienste - o

Umwelt- und Naturschutz - —eo—
Bevolkerungs- und Katastrophenschutz —e—i
Internationale Solidaritat - —e—i
Zielgruppen -
Kinder und/oder Jugendliche - o
Altere Menschen - ro

Menschen mit Migrationshintergrund - e

?

Keine spezielle Zielgruppe - H
Einkommen (Referenz: bis 10.000 Euro) -
10.001-20.000 Euro - g
20.001-100.000 Euro - o
100.001-1 Mio. Euro - o
Mehrals 1 Mio. Euro - —e—i
Freiwillig Engagierte (Referenz: 1-5 Engagierte) -

6-10 Engagierte - o4
11-50 Engagierte - re
Mehr als 50 Engagierte - o
Diversitdt der Engagierten -
Junge Engagierte in Leitungspositionen - o
Soziale Diversitat - J
Kulturelle Diversitat - o
Alter der Organisation (Referenz: 1-10 Jahre) -
11-25 Jahre -~ L gl
26-50 Jahre - ted
Mehr als 50 Jahre - red
OrtsgrofBle (Referenz: bis 4.999 Einwohner) -
5.000-19.999 Einwohner - rei
20.000-99.999 Einwohner - o4
100.000 und mehr Einwohner o4
75 Prozent oder mehr Engagierte unter 30 Jahren - He—i
75 Prozent oder mehr Engagierte zwischen | i
31 und 64 Jahren
75 Prozent oder mehr Engagierte ab 65 Jahren - 2 g
T T T T T T
-2,5 0,0 2,5
Marginaler Effekt

Die Grafik zeigt die marginalen Effekte verschiedener Einflussfaktoren auf die Wahrscheinlichkeit, dass eine zivilgesellschaftliche Organisation die Kompetenz
Verantwortungsbewusstsein als eine der drei wichtigsten zu erlernenden Kompetenzen in ihrer Organisation betrachtet, basierend auf einem logistischen
Regressionsmodell (N=8.221, McFadden R*=0,05). Punkte représentieren Effektschitzungen, Fehlerbalken 95-Prozent-Konfidenzintervalle.

Quelle: ZiviZ-Survey 2023, gewichtet.
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Abbildung 12
Determinanten der Kompetenz Offenheit gegeniiber kultureller Vielfalt

Bereich (Referenz: Sonstiges) -
Kultur = o

Sport - e
Freizeit und Geselligkeit - o
Bildung und Erziehung - o

Soziale Dienste - o

Umwelt- und Naturschutz - —e—i
Bevolkerungs- und Katastrophenschutz —e—
Internationale Solidaritat - —e—i
Zielgruppen -
Kinder und/oder Jugendliche - ot

Altere Menschen - e
Menschen mit Migrationshintergrund - e
Keine spezielle Zielgruppe - red
Einkommen (Referenz: bis 10.000 Euro) -

10.001-20.000 Euro - ro
20.001-100.000 Euro - L gl

100.001-1 Mio. Euro - g
Mehr als 1 Mio. Euro - H-eo—i
Freiwillig Engagierte (Referenz: 1-5 Engagierte) -

6-10 Engagierte - e
11-50 Engagierte - He+
Mehr als 50 Engagierte - -0

Diversitédt der Engagierten -

Junge Engagierte in Leitungspositionen - °
Soziale Diversitat - o
Kulturelle Diversitat - °

Alter der Organisation (Referenz: 1-10 Jahre) -
11-25 Jahre -~

26-50 Jahre -

Mehr als 50 Jahre -

OrtsgrofBe (Referenz: bis 4.999 Einwohner) -
5.000-19.999 Einwohner - red

it

20.000-99.999 Einwohner - i
100.000 und mehr Einwohner - e
75 Prozent oder mehr Engagierte unter 30 Jahren - —o—i
75 Prozent oder mehr Engagierte zwischen |
31 und 64 Jahren
75 Prozent oder mehr Engagierte ab 65 Jahren -
I I I I I I I
-2,5 0,0 2,5
Marginaler Effekt

Die Grafik zeigt die marginalen Effekte verschiedener Einflussfaktoren auf die Wahrscheinlichkeit, dass eine zivilgesellschaftliche Organisation die Kompetenz
Offenheit gegeniiber kultureller Vielfalt als eine der drei wichtigsten zu erlernenden Kompetenzen in ihrer Organisation betrachtet, basierend auf einem logisti-
schen Regressionsmodell (N= 8.221, McFadden R*=0,10). Punkte représentieren Effektschitzungen, Fehlerbalken 95-Prozent-Konfidenzintervalle.

Quelle: ZiviZ-Survey 2023, gewichtet.
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STUDIE 3: BEFUNDE ZUM KOMPETENZ-
ERWERB IM ENGAGEMENT AUS DEN
QUALITATIVEN INTERVIEWS

Datenbasis und Methodik

Im Rahmen der qualitativen Studie wurden narrative Interviews mit freiwillig Enga-
gierten gefiihrt. Die narrative Interviewmethode hat das Ziel, tiefere Einblicke in die
subjektiven Erfahrungen und Erzahlungen der Befragten zu erhalten. Sie ermdglicht
es den Befragten, frei und unstrukturiert zu erzahlen. Die Methode wird in der Bio-
grafieforschung haufig genutzt, um Lebensverldufe und Verdanderungen zu verstehen
(Friebertshauser et al. 2013). Mit der narrativen Interviewmethode in den fiir diese
Studie gefiihrten Interviews soll insbesondere einer subjektiven Selbstbeurteilung
der Interviewten hinsichtlich der potenziell erworbenen Kompetenzen entgegen-
gewirkt werden. Stattdessen soll durch Fremdbewertung vordefinierter Kriterien ein
gewisses Maf} an Objektivitdt gewahrleistet werden. Der Fokus der Interviews lag
darauf, wie die Personen ihr freiwilliges Engagement erleben. Der Einstieg in das
Interview lautete stets:

»Wir sind sehr interessiert daran, mehr iiber die persénlichen Geschichten
und Erfahrungen zu héren, die Menschen durch ihr freiwilliges Engage-
ment erleben. Kénnten Sie damit beginnen, uns zu erzdhlen, wie Sie mit
ihrem freiwilligen Engagement begonnen haben? Was waren die Beweg-
griinde oder Ereignisse, die Sie dazu gebracht haben, sich zu engagieren?
Und kénnten Sie beschreiben, wie sich |hr Engagement im Laufe der Zeit
entwickelt hat? Sind lhnen im Rahmen ihres Engagements beispielsweise
Herausforderungen begegnet, die Sie meistern mussten? Haben Sie per-
sonliche, soziale oder fachliche Kompetenzen wdhrend ihres Engagements
entwickelt?

Im Anschluss an den freien Redefluss der Interviewten wurden einzelne Riickfragen
bei Unklarheiten und zum tieferen Verstandnis gestellt.

Die Auswahl der Interviewten basierte auf zwei zentralen Kriterien: dem Engagement-
feld und dem Alter der Engagierten. Zu den beriicksichtigten Engagementfeldern
zéhlten Sport, Bevolkerungsschutz, Flucht und Migration sowie Soziale Dienste. Diese
Vielfalt ermdglichte es, Lernerfahrungen aus unterschiedlichen gesellschaftlichen
Kontexten und Aufgabenbereichen zu erfassen sowie Gemeinsamkeiten und Unter-
schiede systematisch herauszuarbeiten. Beim Kriterium Alter wurden die Interview-
ten in zwei Gruppen unterteilt: Engagierte bis 35 Jahre und édlter als 65 Jahre. Durch
diese Differenzierung sollten neben aufgaben- und engagementbezogenen Lern-
erfahrungen auch alters- und generationsspezifische Aspekte untersucht werden.

Zur ldentifikation geeigneter Personen beziehungsweise Organisationen wurde auf
eine Datenbank an Teilnehmenden des ZiviZ-Survey 2023 zuriickgegriffen, die einge-
willigt hatten, im Rahmen von Studien kontaktiert werden zu kdnnen. Dabei wurden
gerzielt Organisationen aus den Engagementfeldern Sport, Soziale Dienste, Bevdlke-
rungsschutz sowie Flucht und Migration angesprochen. Gleichzeitig wurde auf die
Alterszusammensetzung der Engagierten innerhalb der kontaktierten Organisationen
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geachtet. Auf diese Weise sollte sichergestellt werden, dass sowohl Teilnehmende aus
den untersuchten Engagementfeldern als auch Personen in den entsprechenden
Altersgruppen rekrutiert werden. Unterstiitzt wurde die Gewinnung der Interviewten
dariber hinaus durch das Bundesministerium des Innern und fir Heimat, wodurch
einige Engagierte aus den Bereichen Bevdlkerungsschutz sowie Flucht und Migration
gewonnen wurden. Insgesamt wurden 30 Interviews gefiihrt. Davon entfallen acht
Interviews auf den Bereich Sport, mit drei jungen Engagierten bis 35 Jahre und finf
dlteren Engagierten ab 65 Jahren. Im Bereich Flucht und Migration wurden sieben
Interviews gefiihrt, darunter vier mit jungen Engagierten und drei mit &dlteren Perso-
nen. Ebenfalls sieben Interviews wurden im Bereich Soziale Dienste durchgefihrt, hier
mit einer jungen Person und sechs &lteren Engagierten. Im Bereich Bevdlkerungs-
schutz fanden acht Interviews statt, mit sechs jiingeren und zwei élteren Personen. Die
Interviews wurden zwischen Mai und September 2024 digital gefiihrt und dauerten
durchschnittlich 50 Minuten, mindestens jedoch 35 und hochstens 60 Minuten.

Die aufgezeichneten Interviews wurden transkribiert, anonymisiert und anschlieBend
mit MAXQDA 2024 codiert. Fiir die Analyse wurde zunachst ein Codebaum mit
Haupt- und Subkategorien auf Basis des Kompetenzmodells nach Erpenbeck et al.
(2017) sowie einer vom Deutschen Jugendinstitut (2006) erstellten Kompetenzliste
entwickelt. Dem vierdimensionalen Kompetenzmodell waren je nach Kompetenzklas-
se konkrete Eigenschaften und Fertigkeiten zuzuordnen, um erworbene Kompeten-
zen prézise zu benennen.5 Die Kompetenzliste des Deutschen Jugendinstituts (DJI)
diente als Ausgangspunkt fiir die Entwicklung des Codebaums, der um zusatzliche
Kompetenzen erweitert wurde.

Im Rahmen der Auswertungen wurden Textpassagen systematisch den vordefinierten
Codes zugeordnet. Zu Beginn wurden einzelne Interviews von mehreren Team-
mitgliedern unabhangig voneinander codiert, um die Konsistenz und Verstandlichkeit
des Codebaums sicherzustellen. AnschlieBend wurden Unterschiede und Unklarhei-
ten im Team diskutiert, um eine einheitliche Vorgehensweise zu gewadhrleisten. Wo
notwendig, wurden weitere Unterkategorien hinzugefligt. Neu aufgetretene Muster,
die nicht durch den Codebaum abgedeckt waren, wurden dokumentiert und in die
Diskussion der Ergebnisse einbezogen. Der erstellte Codebaum ist dem Online-An-
hang der Studie zu entnehmen.

Non-formales und informelles Lernen

Zundchst ist bei der Auswertung der Ergebnisse zwischen dem Lernen im Rahmen
non-formaler Bildungsangebote und der Ebene des informellen Lernens zu unter-
scheiden. Die im freiwilligen Engagement erlernten Kompetenzen kdnnen einerseits
Uber ein non-formales Bildungsangebot mittels fachspezifischer Schulungen, Kurse
und Weiterbildungen fiir die Engagierten erfolgen, andererseits Uber den Weg des
informellen Lernens. Allgemein werden drei Hauptkategorien des Lernens unter-
schieden: formales, non-formales und informelles Lernen (Reischmann 1995). Wah-
rend formale und non-formale Lernprozesse zielgerichtet, strukturiert, methodisch
und in Lehrstrukturen angelegt sind, ist informelles Lernen dadurch gekennzeichnet,
dass es im Alltag, am Arbeitsplatz, in der Familie oder Freizeit stattfindet. Im Gegen-
satz zu formalen und non-formalen Lernformen erfolgt informelles Lernen tendenzi-
ell unstrukturiert. Es ist gepragt von Learning by Doing, Beobachtung und Reflexion,
haufig unterstiitzt durch den Austausch vor Ort. Dabei bleibt die Aneignung von F&-
higkeiten oft unbewusst, denn Lernen auf3erhalb klassischer Bildungsorte wird nicht
immer als Aneignungsform erkannt (Diix et al. 2008). Costa et al. (2022) betonen,
dass freiwilliges Engagement Lernen in realen Lebens- und Handlungskontexten
moglich macht. Der Hauptschauplatz des Lernens sind dabei der alltdgliche Lebens-
zusammenhang und die soziale Umgebung der Engagierten.

5
Eine Kompetenziibersicht nach den vier
Kompetenzklassen folgt am Ende dieses Kapitels.
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Auch in den Interviews berichten viele Engagierte, dass sie in ihre Aufgaben ,hinein-
gewachsen® (Interview 4, 7, 12, 25) sind und die erforderlichen Fertigkeiten vorwie-
gend durch Learning by Doing (Interview 1, 2, 3, 5, 6, 7, 11, 15, 19, 24) und Peer-
learning (Interview 18, 23, 25) erworben haben. Dies verdeutlicht die zentrale Rolle
informeller Lernprozesse im Engagement.

Gleichzeitig berichten viele Freiwillige, dass sie im Rahmen ihres Engagements ver-
schiedene non-formale beziehungsweise auch sogenannte formalisierte Weiterbil-
dungen in Anspruch genommen haben. Ein Uberblick veranschaulicht die Angebots-
vielfalt: Im Sportbereich wurden Ubungsleiter- und Trainerlizenzen, beispielsweise fiir
Anfanger- oder Rettungsschwimmen erworben (Interview 5, 9), in der Hospizarbeit
Schulungen zur Sterbe- und Trauerbegleitung besucht (Interview 7). Im Bevdlke-
rungsschutz absolvierten Engagierte verpflichtende Grundausbildungen fiir den Ein-
satz bei der Feuerwehr (Interview 28), dem THW (Interview 26) sowie als Einsatz-
sanitater (Interview 25), aber auch Stressbewaltigungskurse (Interview 24, 26).
Engagierte anderer Bereiche besuchten aus persoénlichen Motivationsgriinden
Rhetorik- und Moderationskurse (Interview 4, 13), Fihrungskrdfteseminare (Inter-
view 21) und Kurse zu interkultureller Kommunikation (Interview 29). Besonders der
Bevdlkerungsschutz sowie der Bereich Sport verfiigen lber ein grof3es Angebot an
fachspezifischen Weiterbildungen, deren erfolgreiche Teilnahme zur Ausiibung be-
stimmter Tatigkeiten verpflichtend ist.

Die Bedeutung formalisierter Weiterbildungsangebote im freiwilligen Engagement
betont auch die empirische Studie von Kerres et al. (2024). Sie untersucht den Zu-
sammenhang zwischen der Wahrnehmung personlicher Kompetenzdefizite und der
Auswirkung auf die Lernbereitschaft der Engagierten. Im Ergebnis zeigt sich, dass
Engagierte formalisierte Weiterbildungen neben dem Bediirfnis, Wissenslicken zu
schlieflen, insbesondere aufgrund ihrer personlichen Interessen an neuen Inhalten
schdtzen und vielfach nutzen.

Befunde zu den Kompetenzdimensionen

Die Analyse der durchgefiihrten Interviews bestatigt, dass freiwilliges Engagement
den Erwerb einer Vielzahl von Kompetenzen ermdglicht. Dabei kann Engagement so-
wohl die Vertiefung bestehender als auch die Entwicklung neuer Kompetenzen unter-
stitzen. Diese Beobachtungen werden exemplarisch entsprechend der vier Kompe-
tenzklassen im Folgenden dargestellt.

Anhand der Codehaufigkeiten zeigt sich, dass personale Kompetenzen mit Abstand
am haufigsten als im Engagement erworbene Kompetenzen identifiziert wurden. Das
deutet auf die insbesondere personlichkeitsstarkende Wirkung freiwilligen Engage-
ments hin.

Tabelle 4 vermittelt einen Eindruck zur Verteilung und den Haufigkeiten der einzel-
nen Kompetenzen je Kompetenzklasse. Die im Rahmen dieser Studie erganzten Kom-
petenzen, basierend auf der Kompetenzliste des DJI, sind mit einem Stern (*) kennt-
lich gemacht.
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Tabelle 04

Ubersicht der Kompetenzen und Codehiufigkeiten

Personale Kompetenzen N  Sozial-kommunikative Kompetenzen N
Grenzen setzen* 58 Kommunikationsfahigkeit 38
Verantwortungsbereitschaft 48 Teamfahigkeit/Kooperationsbereitschaft 30
Lernbereitschaft 30 Interkulturelle Kompetenz 29
Leistungsbereitschaft 27 Empathie 28
Ausdauer/Durchhaltevermégen 25 Konfliktmanagement 26
Fahigkeit zur Selbstreflexion 25 Fahigkeit, andere zu motivieren 23
Zielorientiertes Handeln 23 Netzwerken* 17
Flexibilitat 22 Intergenerationale Kompetenz* 15
Selbstbehauptung/Selbstbewusstsein* 19 Toleranz 10
Initiative ergreifen kdnnen 17 Gemeinschaftsorientierung* 7
Kreativitat 17  Kritikfahigkeit 6
Entscheidungsfahigkeit 12 Sensibilitat fir Vielfalt und Gleichberechtigung* 3
Anpassungsfahigkeit 9  Verhandlungsfahigkeit 2
Verbales Ausdrucksvermégen 9  Zuverlassigkeit 1
Eigenverantwortung 7

Sorgfalt 7

Durchsetzungsvermogen 5

Fahigkeit, sich in Strukturen zu bewegen 3

Selbststeuerung 2

Aktivitdts- und Umsetzungskompetenzen N  Fachlich-methodische Kompetenzen N
Flhrungskompetenz* 28 Personalwesen* 36
Kundenorientierung 23 Péadagogisches Wissen* 26
Problemldsungsfahigkeit 22 Programm-/Angebotsentwicklung* 22
Stressbewaltigung/Belastbarkeit 20  Akquise/Fundraising* 16
Veranderungen initileren und umsetzen 17  Geschaftsfihrung/Leitung® 17
Organisationsfahigkeit/Planen 16 Krisenmanagement* 17
Zukunftsfahigkeit/vorausschauendes Denken 15 Veranstaltungsorganisation® 11
Beurteilungsvermogen 13 Administration* 9
Analysefahigkeit 11 Digitale Skills* 8
Nutzen von Wissen und Information 11 Kommunikation/PR/soziale Medien* 8
Konzeptionelle Fahigkeiten 10 Beratung* 6
Risikobereitschaft 6 Rechtliches, steuerliches Wissen* 5
Fahigkeit zu delegieren 4 Umweltbewusstsein* 4
Zeitmanagement 4

Quelle: Kompetenzliste - Liste méglicher Kompetenzen und was darunter zu verstehen ist.
https://www.dji.de/fileadmin/user_upload/5_kompetenznachweis/KB_Kompetenzliste_281206.pdf
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Personale Kompetenzen im Engagement

In der Auswertung der Interviews wird eine Vielzahl personaler Kompetenzen sicht-
bar, die durch die Tatigkeiten im Rahmen des freiwilligen Engagements erworben be-
ziehungsweise vertieft wurden. Im Folgenden werden einige exemplarisch aufgefiihrt
und die entsprechenden Lernpfade beziehungsweise -anlasse skizziert.

Abbildung 13
Beispiele fiir personale Kompetenzen im Engagement

Lernbereitschaft
Leistungsbereitschaft

Ausdauer

O

Hervorzuheben ist, dass in den Interviews vielféltige Gelegenheiten beschrieben wer-
den, in denen die Engagierten Verantwortung in unterschiedlichen Funktionen und
Rollen iibernehmen, ob als Einsatzkoordinator im Bevolkerungsschutz (Interview 26),
als Vormund und Einzelbetreuerin im sozialen Bereich (Interview 2, 7) oder als Grup-
penleiterin und Ubungsleiter (Interview 5, 6,9, 11, 16, 18, 23, 27). Eine Gruppen-
leiterin reflektiert:

»Auch die Person zu sein, die in Situationen Entscheidungen trifft, diese
Verantwortung wirklich zu iibernehmen und fiir eine gewisse Anzahl von
Kindern auch einfach zustdndig und verantwortlich zu sein. Einfach so die-
ses Bewusstsein fiir - ja, doch - Verantwortung in der Arbeit mit Kindern,
mit Menschen zu haben und sich sicher darin zu sein (...) Ich glaube, das ist
so der gréf3te Gewinn, den ich daraus ziehe.” (Interview 18)

Insbesondere ibernehmen Engagierte in der Vorstandsarbeit Flihrungsverantwor-
tung (Interview 4, 5, 10, 11, 12, 13, 16, 17, 22). Damit wird nicht nur ihre Bereit-
schaft sichtbar, Verantwortung zu tragen. Die Engagierten entwickeln und vertiefen
in der Ausiibung ihrer Positionen zentrale Kompetenzen wie Urteilsvermdgen, Um-
sichtigkeit, Entscheidungswillen und die Fahigkeit, fiir Entscheidungen einzustehen.

Flexibilitdt und Anpassungsfdhigkeit Uben Engagierte aufgrund sich immer wieder ver-
andernder Bedingungen auf situativer, sachlicher und zwischenmenschlicher Ebene
ein (Interview 4, 5, 12, 16, 29, 30):

»Man ist ja mit ganz vielen verschiedenen Leuten unterwegs, lernt wirklich
sehr flexibel zu sein. Man muss sich ja auf ganz andere, auf ganz neue
Dinge einstellen, je nachdem, was man jetzt macht, ob man gerade vor der
Kamera steht und einfach reagieren muss, ob man jetzt Eventmanagement
bei grof3en Sport- oder Kulturveranstaltungen macht. Krisenbewdltigung
- mit diesem Austarieren von persénlichen Schicksalsschldgen und Enga-
gement. Also, da ist ganz viel dabei, von dem ich sage, ich habe super
profitiert.” (Interview 19)
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Gleichzeitig schulen freiwillig Engagierte in spezifischen Engagementkontexten ihr
Bewusstsein fiir Organisationsstrukturen und Hierarchieebenen (Interview 16, 24). In
Situationen, die systematisches Planen und Vorgehen erfordern, etwa bei der Um-
setzung von Projektvorhaben (Interview 21), beim Aufbau der Nachwuchsférderung
(Interview 23), der Gewinnung neuer Mitglieder (Interview 1, 5, 13) oder im fokus-
sierten Training (Interview 16) lben sich die Engagierten im zielorientierten Handeln.
In den genannten Kontexten definieren sie Ziele und entwickeln geeignete Mal3nah-
men zu deren Erreichung.

Weiterhin zeigen die Engagierten Bereitschaft, initiativ auf Bedarfe zu reagieren, ob
bei der Entwicklung passender Angebote fiir ihre Mitglieder (Interview 4, 6, 12, 14)
oder auch mal bei der Behebung eines handwerklichen Problems vor Ort (Inter-
view 9). Verschiedene Anforderungen und auch verpflichtende Ausbildungen im En-
gagementkontext, aber auch der persdnliche Wunsch, sich weiterzuentwickeln, regen
eine ausgepragte Lernbereitschaft an. Hierin zeigt sich, dass Lernbereitschaft gleich-
zeitig Voraussetzung und Ergebnis freiwilligen Engagements sein kann. SchlieBlich
werden Ausdauer und Durchhaltevermdgen ausgebildet, beispielsweise in langwierigen
Umsetzungsprozessen (Interview 4, 17) wie dem komplexen Verfahren einer Hospiz-
griindung (Interview 12), ebenso wie bei der Bewaltigung blrokratischer Hiirden und
administrativer Pflichten (Interview 2, 7, 16, 20, 28).

Ein dominierendes Thema in den Interviews ist das Setzen persénlicher Grenzen. Die
Vielzahl an Pflichten sowie der Druck, Personalliicken schlie3en zu missen, sind sehr
hoch (Interview 9, 13, 21). Einigen féllt es nicht leicht, angesichts der zu erledigen-
den Aufgaben ,nein“ zu sagen (Interview 9, 12,13, 21, 22):

»Das heifdt, jeder von uns ist fast mindestens zweimal im Einsatz, also hat
zwei Begleitungen. Und ich habe dann noch ein paar mehr, denn alle, die
ich dann nicht mehr unterbringen kann, mache ich dann zurzeit selbst. Das
ist auch in Ordnung. Ich habe ja Zeit, bin der Rentner (..) Und bevor ich
jemandem absage, der anfragt. Dann habe ich es einfach selber gemacht.
Bis jetzt ging das auch ganz gut. Ich freue mich natiirlich, dass jetzt wieder
neue Leute dazu kommen, sodass ich das wieder ein bisschen besser ver-
teilen kann.“ (Interview 12)

Viele Engagierte betonen, dass sie erst im Laufe ihrer Engagementtatigkeiten erlern-
ten, sich stérker zeitlich und auch emotional abzugrenzen (Interview 4, 7, 29, 30) und
den Mut entwickelten, Aufgaben entweder gezielt auszuwahlen oder auch ganz abzu-
lehnen (Interview 1,4, 5, 13,19, 21):

»~Deswegen habe ich irgendwann angefangen, mir gewdhlt spezifische Sa-
chen zu suchen, fiir die ich mich einsetze und nicht einfach so alles zu
nehmen (..) Irgendwann merkt man, okay, die Zeit muss man anders ein-
teilen, da kommen Priifungen dazu, da kommt vielleicht mehr Arbeit dazu,
was dann auch das Engagement ein bisschen einschrdnkt.” (Interview 19)
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Sozial-kommunikative Kompetenzen im Engagement

Erworben und ausgebildet werden auch sozial-kommunikative Kompetenzen wie in-
terkulturelle und intergenerationale Kompetenz, Zuverldssigkeit und Kommunikations-
fdhigkeit. Die Betreuung unterstiitzungsbedirftiger oder (schwer-)kranker Personen
vertieft das Empathievermégen der Engagierten (Interview 5, 7, 9, 12). Der Umgang
mit unterschiedlichen Personlichkeitstypen und anderen Perspektiven fordert die
Entwicklung einer toleranten Haltung (Interview 2, 4, 5, 29).

Abbildung 14
Beispiele fiir sozial-kommunikative Kompetenzen im Engagement

Konfliktmanagement

Interkulturelle Kompetenz
m Empathie

Teamfdhigkeit und Kooperationsbereitschaft nehmen im Engagement eine zentrale
Rolle ein. Gerade das Zusammentreffen unterschiedlicher Persénlichkeitstypen oder
auch intergenerational zusammengesetzte Teams bilden einen Rahmen, um diese
Kompetenzen weiterzuentwickeln. So zeigen die Engagierten ein ausgepragtes Be-
wusstsein dafir, dass erfolgreiches Engagement von einem soliden Gemeinschafts-
sinn und konstruktiver Zusammenarbeit abhdngt (Interview 1, 9,10, 12, 17, 19). Sie
Uben sich darin, einander zuzuhéren, aufeinander einzugehen, sich fiir Teamprozesse
und Konsensfindungen zu 6ffnen (Interview 1, 4, 9, 10, 11, 21, 22) und entwickeln
gleichzeitig die Fahigkeit, fiir ihre eigenen Ansichten einzustehen (Interview 3, 6, 22).
Ein Bewusstsein fir die Wichtigkeit von Teamkonstellationen, insbesondere im Hin-
blick auf die Motivation der einzelnen Mitglieder und die gemeinsame Zielausrichtung
wird hier sichtbar:

»Mittlerweile gucke ich nach den Leuten: Mit wem kann ich was umsetzen?
Wenn ich viele Projekte umsetze, brauche ich die Leute dazu und danach
suche ich sie aus. Aber immer auch, dass alle Leute sich selber verwirkli-
chen wollen, denn das ist ein ganz entscheidender Punkt. Die miissen Spaf3
haben, die miissen was bewirken kénnen, die miissen ihre Vorstellung um-
setzen kénnen und dann ist man nicht immer einer Meinung. Aber wenn der
Weg in die gleiche Richtung geht, dann kann das ein tolles Team werden.”
(Interview 9)

Gleichzeitig bleiben Meinungsverschiedenheiten und Auseinandersetzungen in sozia-
len R&umen unvermeidlich, weshalb die Fahigkeit, mit Konfliktsituationen umzugehen
und sie zu I6sen, auch im Engagementkontext eine zentrale Schlisselkompetenz dar-
stellt. Viele interviewte Personen berichten, dass sie im Rahmen ihres Engagements
lernten, besser mit Konflikten umzugehen, so zum Beispiel durch die Anpassung ihrer
personlichen Haltung, indem sie mehr Geduld, Pragmatismus und gréf3ere Offenheit
gegeniiber anderen Meinungen entwickelten (Interview 4,9, 11) oder auch durch die
Einiibung von Verhandlungsstrategien, die in Aushandlungsprozessen innerhalb der
Vereins- und Gremienarbeit gefordert sind (Interview 1, 5, 9, 10, 15, 18, 22, 29):

»Wie formuliere ich Positionen? Wie benehme ich mich in Podiumsdiskus-

sionen, in Gespréchen? Wie iiberzeuge ich Menschen? Da macht man dann
seine Erfahrungen.” (Interview 23)
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Eine weitere zentrale im Engagement entwickelte und vertiefte Kompetenz ist die
Kommunikationsfdhigkeit. Sie umfasst die zielgruppengerechte Ansprache (Inter-
view 1, 4, 9, 15, 18, 19, 21), eine den Zusammenhalt starkende und motivierende
Sprache (Interview 5) sowie das Einliben, vor gréf3eren Gruppen zu sprechen (Inter-
view 4, 18, 19).

Auf den Erwerb interkultureller Kompetenz wird im Zusammenhang mit internationalen
Sportveranstaltungen (Interview 19) und besonders haufig im Engagementbereich
Flucht und Migration hingewiesen. In der Jugendarbeit (Interview 18, 30), der Zu-
sammenarbeit mit Menschen unterschiedlicher Glaubensrichtungen (Interview 11)
und im Mentoring (Interview 2, 29) entwickeln Engagierte die Fahigkeit, respektvoll,
sensibel und empathisch mit anderen Kulturen zu interagieren.

Aktivitdts- und umsetzungsorientierte Kompetenzen im Engagement

Daruber hinaus wird im freiwilligen Engagement eine Vielzahl von Aktivitéts- und Um-
setzungskompetenzen erworben, darunter konzeptionelle Féhigkeiten (Interview 11,
12, 17). Auch Kundenorientierung zéhlt dazu, wenn Angebote zielgruppengerecht
entwickelt werden (Interview 1, 12, 13, 25, 26, 29). Vertieft werden Analyse- und
Beurteilungskompetenzen (Interview 2, 3,7, 9, 18, 23, 29) sowie Planungs- und Orga-
nisationsfdhigkeiten (Interview 4, 5, 6, 9, 10, 12, 19). Die Fghigkeit mit Belastungen
umzugehen und Stress zu bewdltigen (Interview 21, 23, 26, 25) - sei es aufgrund der
Fille an Aufgaben (Interview 12), angesichts zu Uberwindender Hindernisse (Inter-
view 20) oder in Gefahrensituationen im Einsatz (Interview 28) - sind ebenfalls we-
sentliche Lernerfahrungen.

Abbildung 15
Beispiele fiir Aktivitdts- und umsetzungsorientierte Kompetenzen im Engagement

Problemlosungsfahigkeit

Veranderungen initiieren

Kundenorientierung

Die Entwicklung gezielter Mal3inahmen zur Mitgliedergewinnung (Interview 1, 13)
und die Nachfolgeplanung (Interview 12, 13, 17, 22) starken vorausschauendes
Denken und zeigen Zukunftsfdhigkeit, verbunden mit einem Bewusstsein flir nach-
haltige Strukturen:

,Wichtig wdre eigentlich so ein Ubergang, bevor man irgendwie durch
Krankheit oder sonst wie plétzlich ausfallt, weil diese pl6tzlichen Ubergdn-
ge, die sind natiirlich enorm schwer zu meistern. Und wenn man tatsdch-
lich diesen friiheren Ubergang hinkriegt, dann ist es natiirlich auch die
Kunst, sich dann zuriickzuhalten und nicht hineinzureden, wenn die ande-
ren anders entscheiden, als man es selbst machen wiirde, sondern das ein-
fach geschehen zu lassen und nur als Berater zur Verfiigung zu stehen.”
(Interview 22)

Auch die Konzeption neuer Projektideen und strategischer Ausrichtungen zeigt die
Einiibung weitsichtigen Denkens und Handelns der Engagierten (Interview 4, 11, 23).
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»lch habe gelernt, dass es wichtig ist, Visionen zu haben, also Zukunfts-
vorstellungen. Wie soll ein Berufsverband, eine Gewerkschaft fiir soziale
Arbeit aussehen? Wie wiinsche ich mir eine Gesellschaft? Und da gibt es
natirlich immer wieder Ideen und viele Seminare, die man dann veranstal-
tet als Organisator, und auch Gesprdche mit Kolleginnen und Kollegen.”
(Interview 23)

In Leitungsfunktionen (Interview 1, 2,4,5,6,9, 11, 14, 16, 22, 23, 27) erwerben die
Engagierten Fiihrungskompetenzen, darunter die Steuerung von Geschaftsprozessen
und die Fahigkeit, Aufgaben gezielt zu delegieren (Interview 1, 4,5, 12).

Des Weiteren bieten sich Gelegenheiten, Zeitmanagement (Interview 5, 17), Risikobe-
reitschaft (Interview 5) und Problemlidsungsfdhigkeit (Interview 2, 4,9, 21,22, 25, 30)
zu trainieren sowie Verdnderungen zu initiieren und umzusetzen (Interview 5,9, 11, 14).

Fachlich-methodische Kompetenzen im Engagement

Schlief3lich werden fachlich-methodische Kompetenzen erworben. In Weiterbildun-
gen wie auch durch praktische Tétigkeiten eignen sich die Engagierten engagement-
feldspezifisches Fach- und Methodenwissen an.

Abbildung 16
Beispiele fiir fachlich-methodische Kompetenzen im Engagement

Akquise
Programmentwicklung

Padagogisches Wissen
3
A\

So berichten die Engagierten, wie sie sich in vereins- und steuerrechtliche Themen (In-
terview 3, 5, 21) einarbeiten, in der Erledigung administrativer Aufgaben (Interview 1,
3,5, 15, 16, 21, 22) versierter werden und im Rahmen der Mittelbeschaffung (Inter-
view1,3,9,10,11,12,13,15,17, 25, 28) wertvolle Erfahrungen sammeln. Pddago-
gische und didaktische Methoden erwerben sie als Gruppenleiterin und -leiter (Inter-
view 11, 16,17, 18, 20, 21, 25, 27, 29, 30). Eine zentrale Aufgabe ist die Konzeption
und Entwicklung zielgruppengerechter Angebote und Programme (Interview 1, 2, 5, 11,
12,13,16,17,19, 22, 25). Dies umfasst beispielsweise die inhaltliche Planung eines
Angebots fiir Menschen im Justizvollzug (Interview 2), eines Programms fir eine
Selbsthilfegruppe (Interview 4, 14), einer Jugendfreizeit (Interview 22) und von
Schulprojekttagen:

»lch habe gelernt, Verantwortung zu iibernehmen. Ich habe gelernt, dass
es auch immer eine inhaltliche Orientierung braucht. Es ist nicht - wenn
Sie mit Kindern und Jugendlichen arbeiten - das Totschlagen von Zeit, son-
dern Sie miissen auch iiberlegen: Was will ich vermitteln?“ (Interview 11)

Auch groflere Vorhaben wie die Beteiligung an einer ambulant betreuten Wohn-
gemeinschaft (Interview 9) oder die Griindung eines Hospizes (Interview 12) sind
anspruchsvolle Aufgaben der Projektentwicklung und -umsetzung, denen sich die
Engagierten widmen und dabei wertvolle Erfahrungen sammeln.
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In der Vorstandsarbeit fallen zudem nicht selten Aufgaben aus dem Personalwesen an,
beispielsweise Einstellung (Interview 5, 7, 12, 22) und Kiindigung von Mitarbeiten-
den:

»Vor allem wdchst man an dem Thema Personalentwicklung, Personalfiih-
rung. Also, das habe ich in vielen Fdllen auch in dem Ehrenamt gelernt (...)
In einem Ehrenamt haben wir uns friedlich von einer Person getrennt (...)
Das ist im Hauptamt, also wenn man das in einer grof3en Organisation
hauptamtlich macht, immer ein ganz anderes Vorgehen, als wenn man es
ehrenamtlich macht.“ (Interview 9)

Dariiber hinaus werden Kenntnisse im Krisenmanagement (Interview 21, 23, 25, 26)
erworben sowie Lernerfahrungen in den Bereichen der Offentlichkeitsarbeit (Inter-
view 10, 17) und Veranstaltungsorganisation (Interview 1, 13, 23, 28) gemacht.

Uber die Erkenntnis der bemerkenswerten Vielfalt an Lernerfahrungen im freiwilligen
Engagement hinaus liefert die Auswertung der Interviews weitere aufschlussreiche
Beobachtungen, die im Folgenden analysiert werden.

Unterschiede der Lernpfade nach Engagementbereichen

Die Interviewauswertung verdeutlicht, dass die Ausbildung einer Kompetenz sowohl
vom Engagementfeld als auch von der jeweils ausgelibten Tatigkeit abhangt. Damit
zeigt sich, dass die Lernpfade wie auch die Art und Weise des Kompetenzerwerbs je
nach Engagementfeld erheblich variieren kénnen. An zwei Kompetenzen, zielorien-
tiertem Handeln und der Ausbildung von Empathie, werden diese Unterschiede exem-
plarisch dargestellt.

In den eher strukturierten Bereichen wie Bevdlkerungsschutz und Sport wird zielori-
entiertes Handeln anhand von iberwiegend standardisierten Prozessen und Zielvor-
gaben trainiert. Im Bevélkerungsschutz geschieht dies in der Einiibung von Ablaufen,
beispielsweise im Rahmen einer Evakuierungsmaf3inahme. Im Sport werden detaillier-
te Trainingsprogramme zur Erlangung eines Sportabzeichens umgesetzt. In beiden
Bereichen orientiert man sich in der Regel an vorgegebenen, festgesetzten Verfah-
ren, um angestrebte Ziele zu erreichen. Dagegen unterliegt die Ausbildung der Kom-
petenz zielorientiertes Handeln in den Sozialen Diensten und im Bereich Flucht und
Migration oft dynamischen und vielmehr bedlrfnisorientierten Prozessen. Hier kann
es beispielsweise erforderlich werden, eingangs gesetzte Ziele an die sich wandelnden
Bedurfnisse der betreuten Personen anzupassen. Die Engagierten iiben sich hier an
einem sensiblen, bedirfnisgerechten und flexiblen Ansatz der Zielerreichung.

Auch die Kompetenz Empathie wird in den verschiedenen Engagementfeldern tber
unterschiedliche Lernpfade ausgebildet. Engagierte im Bevolkerungsschutz trainie-
ren, in Stresssituationen situativ angemessen, reaktionsschnell und gleichzeitig em-
pathisch zu reagieren (Interview 25, 26). In den Bereichen Flucht und Migration so-
wie Soziale Dienste bilden Engagierte ihr Empathievermdgen in haufig langerfristig
angelegten Beziehungen aus. Die Ausbildung des Empathievermaogens ist hier haufig
mit einer Sensibilisierung flr psychische Erkrankungen und im Bereich Flucht und
Migration insbesondere fiir die psychischen Belastungen von Menschen mit Migra-
tionserfahrung und Traumatisierungen durch Fluchterfahrungen verbunden (Inter-
view 15, 30).
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Unterschiede der Kompetenzauspragungen nach Engagement-
bereichen

Eine weitere Beobachtung zeigt, dass die Ausprdagung und Akzentuierung bestimmter
Kompetenzen maflgeblich vom jeweiligen Engagementbereich beeinflusst wird. Die-
se Beobachtung soll an den Kompetenzen Teamfdhigkeit und Kommunikationsfdhigkeit
dargestellt werden. Im Bevolkerungsschutz sind Aspekte wie Hierarchiebewusstsein
und Rollensicherheit, Verlasslichkeit und Gewissenhaftigkeit sowie spezifisches Fach-
wissen wesentliche Komponenten eines Teams im Einsatz. Ihr Vorhandensein kann
Uber die Sicherheit und den Erfolg eines Einsatzes entscheiden. Zudem bilden sie die
Grundlage fiir Vertrauen unter den Kolleginnen und Kollegen:

»-teilweise ist es eine Art von Vertrauen, die sogar irgendwie iiber Freund-
schaft hinausgeht, weil man in dem Moment, in dem man mit jemandem
irgendwie wirklich in ein brennendes Gebdude reinlduft, man dem tatsdch-
lich sein Leben anvertrauen muss. Man muss genau wissen, okay, wenn der
jetzt hinter mir steht, ich kann mich auf den verlassen, der macht keinen
Mist, der kann mich rausnehmen, wenn mir was passiert. Und ich kann
dasselbe fir ihn tun.“ (Interview 28)

In den Bereichen Sport, Soziale Dienste sowie Flucht und Migration basiert Teamfd-
higkeit eher auf ,klassischen® Kriterien wie einer fairen Arbeitsaufteilung (Interview
10, 15) und einem konstruktiven Miteinander (Interview 1, 4, 9), das gré3ere indivi-
duelle Entscheidungs- und Handlungsspielrdaume zuldsst (Interview 5, 6, 15).

Auch Kommunikationsfdhigkeit kann je nach Engagementfeld unterschiedlich akzen-
tuiert ausgebildet werden. Im Bevdlkerungsschutz wird eine sachliche, effiziente und
an Vorschriften orientierte Sprache eingelbt, die der sicheren Koordination von
Einsatzen dient:

»Die Fahigkeit, unter Druck sachlich zu bleiben und Informationen korrekt
zu lbermitteln, ist entscheidend.“ (Interview 26)

Im Gegensatz dazu erfordert Kommunikationsféhigkeit in sozialen Bereichen eine
empathischere, (kultur-)sensiblere und diplomatischere Ansprache, um auf die indivi-
duellen Bediirfnisse der betreuten Personen eingehen zu kdnnen. Im Sport stehen
zusatzlich motivierende und fordernde sprachliche Elemente im Vordergrund, die zur
Leistungssteigerung und Zielerreichung beitragen sollen.

Engagementfeldspezifische Konzentration von Kompetenzen

Die Auswertung der Interviews zeigt, dass die unterschiedlichen Engagementfelder
nicht nur vielféltige Lernrdume bieten, sondern auch den Erwerb spezifischer Kompe-
tenzen in unterschiedlichem Maf} fordern. Personale und sozial-kommunikative Kom-
petenzen werden weitgehend unabhadngig vom Engagementbereich gleichermafen
entwickelt, wahrend insbesondere fachlich-methodische, aber auch die allgemeine-
ren Aktivitdts- und Umsetzungskompetenzen starker engagementfeldspezifisch in
Erscheinung treten. Eine Ausnahme hierunter bildet die interkulturelle Kompetenz, die
der sozial-kommunikativen Kompetenzklasse zugeordnet ist.

Mit Blick auf die fachlich-methodischen Kompetenzen erwerben Engagierte im Be-
volkerungsschutz Fachwissen in der Brandbekdmpfung sowie der medizinischen und
psychosozialen Notfallversorgung. Sie werden ausgebildet im Krisenmanagement und
in technischer Hilfeleistung. Wissen tber pddagogische und didaktische Methoden wird
vor allem in der Zusammenarbeit mit Kindern und Jugendlichen erworben. Dies tritt
in allen vier untersuchten Engagementbereichen auf, wird in den Interviews jedoch
besonders haufig im Bereich Flucht und Migration sowie im Sport genannt, wo dari-
ber hinaus Trainer- und Kampfrichterlizenzen erworben werden.
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Im Rahmen der psychosozialen Beratung und Betreuung werden Kenntnisse lber psy-
chische und medizinische Erkrankungen iiberwiegend in den sozialen Bereichen erwor-
ben. Die Arbeit mit Menschen mit Fluchterfahrung kann dabei die Ausbildung einer
traumasensiblen Haltung initiieren. Eine engagierte Person beschreibt, wie sie be-
stimmte Verhaltensmuster der betreuten Personen in den Kontext traumatisierender
Erfahrungen einzuordnen weil} (Interview 30). Diese Sensibilisierung ermdglicht ein
einflihlsames und traumasensibles Interagieren mit den betroffenen Menschen. In
den sozialen Engagementbereichen wird zudem verstérkt interkulturelle Kompetenz
ausgebildet. Hierbei vertiefen die Engagierten ihre Kompetenz, mit kulturellen Un-
terschieden in zwischenmenschlichen Situationen angemessen, vorurteilsfrei und
sensibel umzugehen.

Auf Grundlage der Interviewauswertung wird sichtbar, dass auch einzelne Aktivitéts-
und Umsetzungskompetenzen verstérkt in bestimmten Engagementbereichen aus-
gebildet werden. Programm- und Angebotsentwicklung wie auch Veranstaltungsorgani-
sation spielen im Engagementfeld Sport eine zentrale Rolle, so beispielsweise bei der
Planung von Jahresprogrammen und Wettkdmpfen (Interview 1, 5, 13, 16, 17, 19).
Dabei zeigt sich dort eine stdrkere Kundenorientierung (Interview 1, 5, 13) gegeniber
einer betont bediirfnisorientierten Programmplanung in den sozialen Engagement-
bereichen (Interview 12, 29, 30). Hier wird zudem vermehrt die Kompetenz, Verdn-
derungen zu initiieren und umzusetzen, von den Engagierten eingeibt (Interview 2, 4,
9, 11, 14). Im Bevdlkerungsschutz stehen hingegen besonders Techniken zur Stress-
bewdltigung im Fokus (Interview 20, 21, 25, 26, 28).

Altersbezogene Unterschiede

Im Weiteren sind Unterschiede des personlich wahrgenommenen Kompetenzerwerbs
zwischen jiingeren und élteren Engagierten zu beobachten. Die Ubernahme von Ver-
antwortung, die Bewaltigung neuer Herausforderungen und die Anerkennung fir er-
brachte Leistungen sind fiir beide Altersgruppen zentrale Erfahrungen. Jedoch set-
zen jlingere und altere Engagierte unterschiedliche Schwerpunkte. Wahrend junge
Engagierte durch die Starkung personlicher Kompetenzen gepragt werden, liegt der
Fokus &lterer Engagierter auf dem Wunsch, sich weiterhin gesellschaftlich einzubrin-
gen. Bei den jiingeren Engagierten stehen in diesem Zusammenhang Lernerfahrun-
gen im Vordergrund, die das Selbstbewusstsein starken. Die Wahrnehmung der eige-
nen Kompetenzen, etwa in der Rolle als Trainerin (Interview 19), als Gruppenleiterin
(Interview 25) oder als Einsatzkoordinator (Interview 26), sind wertvoll und fordern
das Selbstvertrauen nachhaltig. Ein Sporttrainer berichtet, wie sich die anfangliche
Unsicherheit legte:

»Es ist nicht so verkehrt, was ich da mache, sonst wiirde es nicht funktio-
nieren. Und das bringt natiirlich am langen Ende deutlich das Selbstver-
trauen.“ (Interview 21)

Auch die Anerkennung durch andere kann wesentlich zur Ausbildung eines positiven
Selbstbildes junger Engagierter beitragen:

»Die eigenen Fdhigkeiten besser zu erkennen und auch zu nutzen. Und auch
Féhigkeiten zu entdecken, von dem man gar nicht glaubte, dass man sie
hat. Und auch die Wahrnehmung, wie andere einen wahrnehmen (...) Das
Bild, was ich von mir selbst hatte, war doch irgendwie unterschiedlich von
dem, was die anderen von mir hatten.” (Interview 22)

Anerkennung fiir die erbrachte Leistung ermutigt gerade junge Engagierte, ihre
Kompetenzen weiter auszubilden und einzusetzen (Interview 5, 19, 24). Dabei sind
Wertschatzung und Dankbarkeit durch das Umfeld sowohl fiir die jungen engagierten
Menschen (Interview 4, 21, 22, 25) als auch fiir die dltere Generation (Interview 1,
12, 13) motivierend.

KOMPETENZEN ERWERBEN, PERSONLICHKEIT ENTWICKELN



Gerade die soziale Anerkennung ist fir altere Engagierte wichtig (Interview 1, 12,
13). Die Integration in soziale Kontexte (Interview 13) und die Erfahrung, auch tber
das Berufsleben hinaus einen sinnvollen gesellschaftlichen Beitrag leisten zu kdnnen
(Interview 1, 3, 13, 23), werden unter den alteren Engagierten als die wesentlichen
Errungenschaften im Rahmen ihrer Engagementtétigkeiten wahrgenommen. Neben
dem Einbringen von im Beruf erworbenen Kenntnissen eignen sie sich zudem neues
Methodenwissen (Interview 23) an, erschlieBen sich neue Themenfelder (Interview
17) und schulen sich in digitalen Anwendungen (Interview 2, 10). Dariiber hinaus liben
sie sich darin, Grenzen zu setzen und ihre personlichen Ressourcen besser zu schitzen.

Diese Beobachtungen verdeutlichen, dass Engagement altersdifferenzierte Lernréu-

me ermdoglicht, die zu den jeweiligen Entwicklungsbedarfen und -bediirfnissen der
Engagierten passen.
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DISKUSSION

Die Ergebnisse der Studie zeigen: Freiwilliges Engagement ist ein bedeutender Lern-
und Erfahrungsraum, um Kompetenzen neu auszubilden, anzuwenden und zu vertie-
fen. Die in der Literatur hdufig anzutreffende exemplarische Befassung mit einzelnen
Kompetenzen wurde durch die umfassendere und systematische Erfassung im Rah-
men dieser Studie erweitert. Insbesondere anhand der narrativen Interviews wird
deutlich, dass die Engagierten eine bemerkenswerte Vielfalt an Kompetenzen erwer-
ben. Auf Grundlage der Kompetenzliste des DJI und der im Rahmen dieser Studie
vorgenommenen Erganzungen erhalt das Spektrum an Kompetenzen, die im freiwilli-
gen Engagement erworben werden kdnnen, neue Sichtbarkeit.

Die Einordnung in vier Kompetenzklassen nach Erpenbeck et al. (1999, 2017) schafft
hierfir eine systematische Struktur, die es ermoglicht, den vielseitigen Kompetenz-
gewinn prézise zu benennen. Es wird deutlich, dass neben personalen und sozial-
kommunikativen Kompetenzen auch fachlich-methodische sowie Aktivitéts- und Um-
setzungskompetenzen in einem breiten Spektrum erworben werden. Besonders
hervorzuheben ist hier der Erwerb von Fiihrungskompetenzen durch die Bewaltigung
anspruchsvoller Leitungsaufgaben. Hierbei sind geschaftsfihrende Qualitaten und
Verantwortungsbereitschaft gefordert, ckonomisches Handeln und Zukunftsorien-
tierung einzusetzen, aber auch der Umgang mit Personalfragen ist einzuiiben.

Je nach Alter, Engagementfeld und persénlichem Wertekanon kénnen diese Erfah-
rungen jedoch variieren. Diese Unterschiede wurden auf Basis der quantitativen und
qualitativen Datenbestdnde systematisch untersucht. Zu den zentralen Ergebnissen
der Analysen zahlen insbesondere die folgenden Beobachtungen:

1. Lernpfade variieren je nach Engagementfeld teils erheblich: Es wurde aufge-
zeigt, dass Engagementfelder unterschiedliche Lernrdume schaffen und je nach
Engagementfeld die Lernwege zum Kompetenzerwerb unterschiedlich sind. Die
Kompetenzentwicklung im freiwilligen Engagement ist nicht einheitlich, sondern
stark von den spezifischen Anforderungen und Rahmenbedingungen des jeweili-
gen Engagementbereichs gepragt. Dies unterstreicht die Bedeutung eines diffe-
renzierten Ansatzes bei der Férderung freiwilligen Engagements.

2. Je nach Engagementfeld werden unterschiedliche Aspekte einer Kompetenz
ausgebildet: Einzelne Kompetenzen entwickeln sich je nach Tatigkeit und den da-
mit verbundenen Anforderungen unterschiedlich und sind teils nur in diesen spe-
zifischen Kontexten anwendbar. Um eine Kompetenz in ihrer gesamten Bandbrei-
te zu erwerben, bedarf es daher einer Vielfalt an Kontexten, die unterschiedliche
Perspektiven und Herausforderungen bieten. Kompetenzen sind folglich nicht als
homogene Kategorien einzuordnen, sondern vielmehr als vielschichtiges Ergeb-
nis eines engagementspezifischen Lernprozesses zu verstehen. Ein allgemeiner
Ansatz, der Kompetenzen unabhéangig vom Engagementfeld betrachtet, wird der
Vielfalt und Tiefe der Lernprozesse somit nicht gerecht.
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3. Einzelne Kompetenzen werden in bestimmten Engagementfeldern héufiger aus-
gebildet: Wahrend personale und sozial-kommunikative Kompetenzen unabhén-
gig vom Engagementfeld relativ gleichmaflig erworben werden, stehen fachlich-
methodische sowie Aktivitats- und Umsetzungskompetenzen haufig in direktem
Zusammenhang mit dem spezifischen Engagementkontext. Diese Erkenntnis un-
terstreicht die Bedeutung des Tatigkeitsfeldes fiir die Kompetenzentwicklung.

4. Je nach Alter werden unterschiedliche Kompetenzen erworben: Junge Engagier-
te schatzen vor allem die Méglichkeiten zur persénlichen Weiterentwicklung. Sie
entdecken ihre Stérken, erleben Selbstwirksamkeit und entwickeln ein positives
Selbstbild durch neue Herausforderungen, Rollen und gemeinschaftliches Han-
deln. Altere Engagierte setzen sich mit neuen Inhalten auseinander, erweitern ihr
Methodenwissen und entwickeln Kompetenzen im Umgang mit modernen digita-
len Technologien und Kommunikationsmitteln. Sie legen den Fokus auf die Chan-
ce, Uber das Berufsleben hinaus gesellschaftlich wirksam zu sein. Sie nutzen ihre
beruflichen Erfahrungen sinnvoll, schdtzen soziale Integration und zeichnen sich
durch Verantwortungsbewusstsein, Aufgeschlossenheit und Ausdauer aus. Dies
unterstreicht, dass ehrenamtliches Engagement je nach Altersgruppe unter-
schiedliche Kompetenzbereiche fordert.

Abgleich mit Forschungsliteratur der aufgefiihrten Beobachtungen

Dass das Engagementfeld einen mafl3geblichen Einfluss auf Lernerfahrungen hat, ist
in der Forschungsliteratur gut belegt (Diix et al. 2008, Hansen 2008, Géring et al.
2016, Costa et al. 2022). Goring et al. (2016) zeigen beispielsweise, dass die Arbeit
mit hilfsbedurftigen Gruppen besonders die persénliche Identitdtsentwicklung for-
dert, wahrend padagogische Tatigkeiten in Sport, Bildung und Kultur verstarkt zu
Kompetenzgewinnen fiihren. Costa et al. (2022) heben hervor, dass unterschiedliche
Tatigkeitsbereiche mit spezifischen Anforderungen verbunden sind und damit jeweils
eigene Lernpotenziale bieten. Die vorliegende Studie erganzt diese Erkenntnisse, in-
dem sie die Lernprozesse in den verschiedenen Engagementfeldern detailliert analy-
siert. Sie zeigt zudem, dass in unterschiedlichen Engagementbereichen verschiedene
Aspekte einer Kompetenz - etwa bei Teamféahigkeit oder Kommunikationsverhalten -
ausgepragt werden. Wéhrend sich die meisten Forschungsarbeiten auf den Kompe-
tenzerwerb jlingerer Engagierter konzentrieren, nimmt die Studie gezielt dltere En-
gagierte in den Blick und zeigt auf, dass Lernerfahrungen und Kompetenzerwerb auch
vom Lebensabschnitt der Engagierten abhangen.

Generationale Unterschiede

Die beobachteten altersbezogenen Unterschiede im Lernen werfen die Frage auf, ob
diese vor allem auf Unterschiede in den Lebensphasen, auf unterschiedliche Wahr-
nehmungen von Lernerfahrungen oder auf generationale Pragungen zurlickzufiihren
sind. Eine genauere Betrachtung ist erforderlich, um die Bedeutung dieser Faktoren
differenziert einzuordnen.

Der gesellschaftliche Wertewandel, gepréagt von einer starkeren Betonung der Work-
Life-Balance und einem wachsenden Bewusstsein fiir personliche Selbstverwirkli-
chung, scheint insbesondere die Prioritdten junger Engagierter zu beeinflussen. Diese
nehmen ihre Lernerfahrungen bewusster wahr und kdnnen die erworbenen Kompe-
tenzen héufig prazise benennen. Dabei legen sie besonderen Wert auf Kompetenzen
wie das Setzen von Grenzen, ein inklusives Werteverstédndnis und sprachsensible
Kommunikation. Im Gegensatz dazu fallt es adlteren Engagierten oft schwerer, eigene
Bediirfnisse gegeniber den Anforderungen des Engagements abzugrenzen. Sie
fihlen sich haufiger verpflichtet, Aufgaben zu Gibernehmen, auch wenn dies zulasten
ihrer personlichen Ressourcen geht. Junge Engagierte zeigen hingegen eine ausge-
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pragtere Sensibilitat fir ihre zeitlichen Grenzen und duflern den Wunsch nach einer
besseren Vereinbarkeit von Engagement und anderen Lebensbereichen, wodurch
Themen wie Zeitmanagement stéarker in den Fokus riicken.

Als Plattform fiir generationenibergreifende Zusammenarbeit bietet Engagement
Potenziale fiir Innovationen und ein tieferes gegenseitiges Verstdndnis, das sowohl
junge als auch altere Engagierte nachhaltig bereichert. Dabei kdnnen unterschiedli-
che Werte, Kommunikationsstile und Arbeitsmethoden zwar Konflikte ausldsen, zu-
gleich aber auch einen fruchtbaren Wissensaustausch zwischen den Generationen
fordern und die jeweiligen Lernerfahrungen pragen.

Generationenunabhédngig hingegen ist die Beobachtung, dass viele der befragten En-
gagierten berichten, bereits in ihrer Kindheit oder Jugend durch die eigene Vereins-
mitgliedschaft oder durch das Engagement der Eltern oder Verwandter mit freiwilli-
gem Engagement in Kontakt gekommen zu sein. Unter vielen alteren Engagierten hat
sich aus dem Engagement in jungen Jahren eine lebenspragende Tatigkeit entwickelt,
die in manchen Féllen sogar mehr als 50 Jahre andauert. Wenn das Engagement einen
so zentralen Platz im Leben einnimmt, sind die Unterstiitzung durch die Familie oder
sogar deren aktive Einbindung unabdingbar. Gleichzeitig wird in den Interviews deut-
lich, dass das private Umfeld der Engagierten nicht nur unterstiitzend, sondern auch
regulierend wirkt, indem es fiir den bewussten Umgang mit personlichen Ressourcen
und Grenzen sensibilisiert und diesen zuweilen anmahnt.

Insgesamt zeigen die Ergebnisse, wie eng Lernerfahrungen mit dem Engagement-
kontext, individuellen Lebensphasen und gesellschaftlichen Verdnderungen ver-
kniipft sind. Engagement bietet nicht nur die Mdglichkeit, Kompetenzen zu erwer-
ben, sondern tragt auch zur personlichen und gesellschaftlichen Entwicklung bei.
Organisationen spielen dabei eine Schlusselrolle, indem sie Engagementrdume
bewusst gestalten und Lernmdglichkeiten gezielt fordern.

Bildungsgerechtigkeit durch Service Learning

Studien belegen, dass Personen mit héherer Bildung haufiger freiwillig engagiert sind
und somit verstarkt von den Lern- und Erfahrungsprozessen profitieren, die Engage-
ment ermdglicht. Dies wirft Fragen nach Bildungsungleichheit und Bildungsgerech-
tigkeit auf, die im Diskurs um freiwilliges Engagement berlicksichtigt werden miissen
(Dix et al. 2016, Costa et al. 2022).

Das Konzept des Service Learnings kann einen wichtigen Beitrag zur Férderung von
Bildungsgerechtigkeit leisten und gewinnt im Rahmen des Ganztagsférderungsge-
setzes an Bedeutung. Mit der Einfiihrung des Rechtsanspruchs auf Ganztagsbetreu-
ung ab 2026 stehen Schulen vor der Aufgabe, umfassende Betreuungsangebote zu
schaffen, wobei Service Learning eine effektive L&sung bieten kann. Dadurch wird
nicht nur das Bildungsangebot fiir alle Kinder erweitert, sondern auch sozial benach-
teiligte Schiilerinnen und Schiiler profitieren von neuen Lern- und Entwicklungsmaog-
lichkeiten.

Dariber hinaus sensibilisiert Service Learning junge Menschen friihzeitig fiir gesell-
schaftliche Verantwortung und erleichtert den Zugang zu freiwilligem Engagement.

Langfristig konnte dies auch die Nachwuchsproblematik vieler Vereine mindern. Zu-
dem integriert sich Engagement durch Service Learning leichter in den Alltag von
Schilerinnen und Schiilern, da es zeitliche Hiirden, wie ldngere Unterrichtszeiten,
Leistungsdruck und konkurrierende Freizeitangebote, liberwindet.
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Engagementspezifische Konzentration von Weiterbildungsangeboten

In den Interviews wird sichtbar, dass in einigen Engagementbereichen Angebote der
Weiterbildung strukturell verankert sind, wahrend dies in anderen Bereichen weniger
ausgebaut erscheint. So steht im Sport und Bevédlkerungsschutz den Engagierten ein
breites und teilweise auch verpflichtendes Fortbildungsangebot zur Verfiigung. In
diesen Bereichen lassen sich viele Aufgaben auch seltener lber Learning by Doing
bewiltigen.

In dem vergleichsweise jlingeren Engagementfeld Flucht und Migration sowie in den
Sozialen Diensten berichten die Befragten hingegen seltener von verpflichtenden
Weiterbildungen, die sie gezielt auf ihre Aufgaben vorbereiten. Dabei erfordert ins-
besondere die Arbeit mit vulnerablen Gruppen - wie Kindern, Menschen mit Flucht-
erfahrung oder erkrankten Menschen - grundlegende Schulungen.

Freiwilliges Engagement als Lernfeld fiir Zukunftskompetenzen

In einer Welt, die durch rasanten technologischen Fortschritt, gesellschaftliche Um-
briiche und 6kologische Herausforderungen gepragt ist, gewinnen sogenannte Zu-
kunftskompetenzen - auch als Future Skills bezeichnet - zunehmend an Bedeutung.
Diese Kompetenzen umfassen Fahigkeiten, die nicht nur die individuelle Handlungs-
fahigkeit stérken, sondern auch einen aktiven Beitrag zur Gestaltung einer nachhalti-
gen und zukunftsfahigen Gesellschaft erméglichen. Das Konzept der Zukunftskompe-
tenzen wird im Bildungssystem und der Arbeitswelt breit diskutiert und bildet einen
zentralen Referenzrahmen fiir persénliche und gesellschaftliche Weiterentwicklung.
Doch welche Rolle spielt freiwilliges Engagement bei der Entwicklung dieser Kompe-
tenzen, und wie kdnnen sich zivilgesellschaftliche Organisationen und die Engage-
mentforderung selbst weiterentwickeln, um Zukunftskompetenzen noch mehrin den
Blick zu nehmen?

Zukunftskompetenzen werden in verschiedenen Modellen und Ansatzen definiert, die
unterschiedliche Schwerpunkte setzen. Beispiele hierfiir sind der arbeitsmarktorien-
tierte Ansatz des World Economic Forum, der digitale und technische Fahigkeiten
betont, neben dem starker wertebasierten UNESCO Futures of Education oder dem
allgemeiner ausgerichteten EU-Kompetenzrahmen. Der OECD Lernkompass 2030
liefert einen besonders umfassenden Ansatz, der zentrale Kompetenzen fir eine
nachhaltige und zukunftsorientierte Entwicklung benennt. Dieses Modell bietet eine
Ubersicht spezifischer Kompetenzen und benennt neben den Kernbereichen - Wis-
sen, Fahigkeiten, Einstellungen und Werte - drei Transformationskompetenzen fiir
die aktive Gestaltung einer nachhaltigen Zukunft: die Schaffung neuer Werte, den
Ausgleich von Spannungen und Dilemmata sowie die Ubernahme von Verantwortung.
Ziel ist es, (jJunge) Menschen zu befahigen, Werte kritisch zu hinterfragen, nachhaltige
Kompromisse zu entwickeln und verantwortungsvoll die Gesellschaft der Zukunft zu
gestalten. Dafiir sind Kompetenzen wie kritisches Denken, Kreativitat, Empathie,
Respekt, Teamfahigkeit, Reflexions- und Zukunftsfahigkeit essenziell, ergéanzt durch
kognitive, soziale, emotionale und praktische Fahigkeiten (Bertelsmann Stiftung
et al. 2020).

Freiwilliges Engagement stellt Menschen regelméBig vor komplexe Aufgaben, die
eine Kombination aus sozialer Interaktion, Problemlosung und Verantwortungsiber-
nahme erfordern. Engagement kann Kompetenzen wie Teamfahigkeit, Empathie, Ver-
antwortungsbewusstsein und die Fahigkeit, Spannungen auszubalancieren, fordern -
alles zentrale Bausteine der Zukunftskompetenzen. Gleichzeitig wird deutlich, dass
der Erwerb digitaler und technologischer Kompetenzen, die in vielen Modellen als
essenziell gelten, im Engagementkontext bislang weniger stark vertreten ist. Hier be-
steht Potenzial, Engagement starker mit den Anforderungen der digitalen Transfor-
mation zu verkniipfen, sei es durch die Integration moderner Technologien oder die
Schulung im Umgang mit Medien und kiinstlicher Intelligenz.
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Die Frage, wie Engagement selbst gestaltet werden muss, um Zukunftskompetenzen
noch besser zu férdern, verdient besondere Aufmerksamkeit. Neben der Schaffung
neuer Lernrdume, die gezielt auf digitale und technologische Entwicklungen einge-
hen, ist es wichtig, Engagement als Raum der Konfliktmoderation zu etablieren, in
dem personliche und gesellschaftliche Herausforderungen bearbeitet werden kon-
nen.

Ein vertiefender Blick auf freiwilliges Engagement als Lernort fiir Zukunftskompeten-
zen konnte spannende Erkenntnisse liefern. Wie wirkt sich der Erwerb dieser Kompe-
tenzen auf die individuelle und gesellschaftliche Entwicklung aus? Welche Rahmen-
bedingungen missen geschaffen werden, um Engagement als innovativen Lernraum
fir die Zukunft zu etablieren? Diese Fragen eréffnen Perspektiven fiir weitere For-
schung und die praktische Gestaltung von Engagementangeboten. Engagement ist
nicht nur ein Ort, an dem Kompetenzen vermittelt werden, sondern auch ein Raum,
in dem Zukunftschancen aktiv gestaltet werden konnen.

Limitationen und Ausblick auf kiinftige Forschung

Die Studie liefert wertvolle Erkenntnisse Uber den Kompetenzerwerb im freiwilligen
Engagement, weist jedoch einige Limitationen auf, die zugleich Ansatze fir zukiinfti-
ge Forschung bieten. Eine zentrale Herausforderung liegt in der Erfassung informel-
ler Lernprozesse, die hdufig unbewusst, situativ erfolgen und daher nur schwer stan-
dardisiert messbar sind. Zwar hat die narrative Interviewmethode dazu beigetragen,
subjektive Wahrnehmungen detailliert zu erfassen, dennoch bleibt die Einordnung
solcher Prozesse in einheitliche Kategorien eine methodische Schwierigkeit.

Ein weiteres methodisches Problem besteht in der retrospektiven Erhebung der Da-
ten. Diese erschwert es, klar zu unterscheiden, welche Kompetenzen bereits vor dem
Engagement vorhanden waren und welche tatséchlich durch die Engagementerfah-
rung erworben wurden. Zukiinftige Studien kénnten hier von Langsschnittdesigns
profitieren, die es ermdglichen, Kompetenzentwicklungen lber die Zeit genauer zu
verfolgen und so die Kausalitdt zwischen Engagement und Kompetenzerwerb préziser
zu analysieren. Die Studie konnte aufgrund der ausschliefllichen Verfiigbarkeit von
Querschnittbefragungen keine Langsschnittdaten einbeziehen. Somit bleiben die
langfristigen Auswirkungen von Engagement auf Lernprozesse und Kompetenzer-
werb sowie mogliche zeitliche Entwicklungen unberiicksichtigt. Léngsschnittstudien
waren ein entscheidender nachster Schritt, um den zeitlichen Verlauf und die Nach-
haltigkeit von Lernprozessen besser zu erfassen, zum Beispiel im Nationalen Bildungs-
panel (NEPS).

Ein weiterer Aspekt betrifft die Zusammensetzung der Stichproben. Sowohl in der
qualitativen Studie als auch im ZiviZ-Survey wurden iiberwiegend Engagierte in Lei-
tungspositionen befragt. Diese Gruppe zeichnet sich durch ein hohes Mal3 an Ver-
antwortung und spezifische Kompetenzanforderungen aus, was ihre Perspektiven fir
die Analyse besonders wertvoll macht. Gleichzeitig spiegelt diese Auswahl jedoch nur
einen Teil der Vielfalt im freiwilligen Engagement wider. Die Lernerfahrungen von
Engagierten in unterstlitzenden oder weniger anspruchsvollen Rollen, die méglicher-
weise andere Kompetenzprofile und Lernprozesse aufweisen, wurden nicht ausrei-
chend beriicksichtigt. Dies schrankt die Generalisierbarkeit der Ergebnisse ein und
weist auf einen Bedarf fiir eine breitere Datengrundlage hin.

Abschlieflend ist die Rolle von Engagement fiir gesellschaftliche Herausforderungen
wie Polarisierung und soziale Integration ambivalent zu bewerten. Zwar wird Engage-
ment oft als Lernraum fiir demokratische Werte, soziale Kohasion und Dialogfahigkeit
beschrieben, doch zeigt die Forschung, dass diese Wirkungen nicht automatisch ein-
treten. In bestimmten Kontexten werden demokratische Kompetenzen wie Konflikt-
fahigkeit, Toleranz und Aushandlungsfahigkeit nicht gefordert, sondern sogar gezielt
unterdrickt. Statt Rdume fiir Dialog und Inklusion zu schaffen, konnen einige Engage-
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mentkontexte Exklusion beglinstigen, andere Meinungen delegitimieren und antide-
mokratische Strukturen férdern. Diese Ambivalenz verweist darauf, dass Engagement
keine inhadrent demokratische Wirkung hat, sondern aktiv gestaltet werden muss, um
als Lernraum fiir demokratische Kompetenzen zu wirken. Entscheidend ist, unter wel-
chen Bedingungen Engagement positive Lernprozesse wie den Umgang mit Vielfalt,
die Forderung von Dialogféahigkeit und die Entwicklung von Konfliktldsungskompe-
tenzen ermaoglicht - und wann gegenteilige Effekte auftreten. Zukinftige Forschung
sollte diesen Lernaspekt systematisch untersuchen: Welche Strukturen und Praktiken
fordern demokratische Lernprozesse im Engagement? Welche hinderlichen Faktoren
bestehen, und wie kénnen diese (iberwunden werden? Insbesondere Studien auf or-
ganisationaler Ebene kdnnten aufzeigen, wie gezielte Interventionen - etwa durch
Schulungen, Reflexionsraume oder dialogorientierte Methoden - die Férderung de-
mokratischer Kompetenzen unterstiitzen kdnnen.
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HANDLUNGSEMPFEHLUNGEN

Auf Basis der Studienergebnisse lassen sich Handlungsempfehlungen fiir zivilgesell-
schaftliche Organisationen, engagementférdernde Einrichtungen sowie politische
Akteurinnen und Akteure ableiten. Diese Empfehlungen zielen darauf ab, das Poten-
zial des freiwilligen Engagements als Lern- und Erfahrungsraum besser auszuschép-
fen und die Attraktivitét freiwilligen Engagements zu steigern.

Empfehlungen fiir zivilgesellschaftliche Organisationen
Erkenntnisse zu Lernerfahrungen fiir zielgruppenspezifische Ansprache nutzen

Die in der Studie herausgearbeiteten Lernerfahrungen verdeutlichen die unter-
schiedlichen Erwartungen und Bediirfnisse verschiedener Altersgruppen im Engage-
ment. Jiingere Menschen schatzen die Moglichkeiten zur Personlichkeitsentwicklung
und das Sammeln neuer Erfahrungen. Sie entdecken ihre Starken, erleben Selbstwirk-
samkeit und starken ihr Selbstbewusstsein, indem sie sich in gemeinschaftlichen Pro-
jekten engagieren und Herausforderungen meistern. Altere Engagierte hingegen
nutzen das Engagement, um sich mit ihrem Wissen lber das Berufsleben hinaus ge-
sellschaftlich einzubringen, neue Inhalte zu erschlielen und ihre Kompetenzen - auch
im Umgang mit digitalen Technologien und Kommunikationsmitteln - zu erweitern.
Zivilgesellschaftliche Organisationen sollten diese Unterschiede gezielt bericksichti-
gen, um ihre Engagementangebote optimal auf die jeweiligen Zielgruppen abzustim-
men. Eine segmentierte Ansprache und passgenaue Angebote konnten die Wahrneh-
mung und dadurch die Attraktivitat eines Engagements starken.

Anerkennungskultur und Qualifikationsnachweise etablieren

Die Sichtbarmachung der im Engagement erworbenen Kompetenzen kann ein wir-
kungsvolles Mittel sein, um die Motivation der Freiwilligen zu starken und ihr Engage-
ment zu wirdigen. Ein zentrales Instrument dazu kénnten Kompetenzbilanzen sein,
die als subjektorientierte Verfahren darauf abzielen, die individuellen Erfahrungen
und Fahigkeiten systematisch zu reflektieren und sichtbar zu machen. Sie ermégli-
chen Engagierten, eigene Stérken zu erkennen, personliche oder berufliche Ziele zu
kldren und informelle Lernleistungen zu dokumentieren (Hoorn et al. 2010). Organi-
sationen konnten die Bilanzierung von Kompetenzen in Zusammenarbeit mit aner-
kannten Bildungseinrichtungen oder Berufsverbanden einfiihren und Nachweise so
gestalten, dass sie sowohl den Bediirfnissen der Freiwilligen als auch den Anforderun-
gen des Arbeitsmarktes gerecht werden.

Engagement als Lernraum fiir demokratische Kompetenzen gestalten

Engagement bietet das Potenzial, zentrale demokratische Kompetenzen wie Konflikt-
fahigkeit, Toleranz und Dialogfahigkeit zu férdern. Damit diese Potenziale jedoch tat-
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sdchlich realisiert werden, sollten Organisationen Strukturen schaffen, die den Aus-
tausch unterschiedlicher Meinungen ermdglichen und den respektvollen Umgang
férdern. Schulungen zu Themen wie Konfliktmanagement, diskriminierungssensibler
Kommunikation und inklusiven Entscheidungsprozessen kénnen Engagierte dabei
unterstiitzen, ihre demokratischen Kompetenzen auszubauen und eine Kultur des
Dialogs zu fordern. Gleichzeitig sollten Organisationen ihre eigene Struktur, Zusam-
mensetzung und Kultur kritisch hinterfragen, um potenzielle Ausschliisse gesell-
schaftlicher Gruppen zu erkennen und konsequent abzubauen.

Gezielte Weiterbildung und Einarbeitung férdern

Praktische Erfahrungen bilden zwar den Kern des Kompetenzerwerbs im Engage-
ment, doch nicht alles lasst sich auf informellem Wege lernen. Gerade bei anspruchs-
vollen Tatigkeiten, wie beispielsweise der Arbeit mit vulnerablen Gruppen, sind
strukturierte Einarbeitungsprogramme und gezielte Weiterbildungsangebote unver-
zichtbar. Organisationen sollten verstarkt formelle Lernméglichkeiten wie verpflich-
tende Schulungen und praxisnahe Coachings anbieten und bei Bedarf auch durch ex-
terne Angebote ergdnzen, um Engagierte bestmdglich auf ihre Aufgaben
vorzubereiten und die Qualitat der Arbeit zu sichern.

Erganzend dazu konnten Buddysysteme innerhalb der Organisationen neue und er-
fahrene Engagierte gezielt miteinander vernetzen. Peer-to-Peer-Ansdtze ermogli-
chen einen Erfahrungsaustausch, direkte Anleitung und Feedback, wodurch der Kom-
petenzerwerb zusatzlich gestarkt und das soziale Miteinander geférdert wird. Indem
Organisationen sowohl informelle als auch strukturierte Lernangebote systematisch
bereitstellen, konnen sie die individuellen Lernprozesse ihrer Engagierten bereichern
und eine nachhaltige Weitergabe von Wissen gewahrleisten.

Fiir die Engagementférderung und die Politik
Kompetenzerwerb im Engagement 6ffentlich sichtbar machen

Der Kompetenzerwerb im Engagement bleibt haufig unsichtbar. Die Einfiihrung von
Kompetenzzertifikaten oder -zeugnissen, die durch Fortbildungen, Reflexion und Pra-
xiserfahrung erworben werden, kdnnte die Sichtbarkeit deutlich erhéhen. Zertifikate
kénnten nicht nur die personliche und berufliche Entwicklung der Engagierten for-
dern, sondern auch die Lernpotenziale des Engagements allgemein greifbarer und
wahrnehmbarer machen. Dies wiirde auch dazu beitragen, das Bewusstsein fir die
Mehrwerte des freiwilligen Engagements in der Offentlichkeit zu stirken und mehr
Menschen dafiir zu begeistern, sich einzubringen. Die Ergebnisse dieser Studie bieten
dafiir einen Uberblick iiber die Vielfalt und den besonders hervorzuhebenden enga-
gementfeldspezifischen Kompetenzerwerb.

Die Moglichkeit, durch freiwilliges Engagement wertvolle Kompetenzen zu erwerben,
kann in Ehrenamtskampagnen ein liberzeugendes Argument sein, um neue Freiwillige
zu gewinnen. Dabei sind die Lernpotenziale im Gesamtkontext der vielfaltigen Enga-
gementmotive zu kommunizieren. Menschen engagieren sich, um Gemeinschaft zu
erleben, soziale Anerkennung zu erfahren, sich selbst zu verwirklichen oder einen ge-
sellschaftlichen Beitrag zu leisten. Ehrenamtskampagnen sollten bei der Gestaltung
von MaBnahmen die Vielfalt dieser Motive im Blick behalten und ihre Ansprache ent-
sprechend differenziert gestalten. Personliche Erfahrungsberichte und Erfolgsge-
schichten von Lernerfahrungen kénnen die Mehrwerte eines Engagements dabei be-
sondersanschaulich darstellen,ohne andere zentrale Motive wie soziale Verbundenheit
und Sinnstiftung zu Uberlagern.
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Niedrigschwellige Zugidnge zu Weiterbildungen weiter ausbauen

Neben informellen Lernprozessen ist es fiir eine nachhaltige Engagementforderung
wichtig, niedrigschwellige Weiterbildungsangebote bereitzustellen. Hierzu sollten
Onlineformate, regionale Workshops oder hybride Lernmdglichkeiten angeboten
werden, die flexibel auf die Bedirfnisse und Interessen der Engagierten eingehen.
Insbesondere in Tatigkeitsbereichen mit hohem Verantwortungsgrad sollten ver-
pflichtende Schulungen oder praxisnahe Coachings als Standard etabliert werden, um
sowohl die Qualitat der Arbeit als auch die Zufriedenheit der Freiwilligen zu sichern.

Erwerb von Zukunftskompetenzen im Engagement férdern

In einer zunehmend dynamischen Arbeits- und Lebenswelt gewinnen Zukunfts-
kompetenzen - wie digitale Fahigkeiten, Kreativitat, Problemldsungsféhigkeit oder
Resilienz - immer mehr an Bedeutung. Um gerade diese Kompetenzen zu starken,
kénnten engagementférdernde Akteurinnen und Akteure Programme entwickeln,
die speziell auf den Erwerb und die Starkung dieser Fahigkeiten ausgerichtet sind.
Eine Schlisselrolle konnte dabei die Einbindung der Privatwirtschaft spielen. Unter-
nehmen kdnnten freiwillig Engagierten den Zugang zu kollaborativen Arbeitsmetho-
den, innovativen Technologien und persénlichem Mentoring ermdglichen. Ergénzend
dazu kdénnten sektoreniibergreifende Veranstaltungen organisiert werden, die den
Austausch zwischen verschiedenen Beteiligten fordern und inspirierende Lern- und
Innovationsraume schaffen. Sinnvoll wére ein solcher Wissenstransfer insbesondere
im Bereich des Kl-gestiitzten Arbeitens, da es in der Privatwirtschaft dahingehend
deutlich mehr Erfahrungen als in der Zivilgesellschaft gibt. Die Politik ist gefordert,
gezielt Rahmenbedingungen zu schaffen, um den Einsatz digitaler Technologien vor-
anzutreiben und freiwilliges Engagement als Lern- und Erprobungsraum auch fiir den
Einsatz von Kl zu etablieren.

Verzahnung von schulischen und auflerschulischen Akteurinnen und Akteuren
stiarken

Die Zusammenarbeit zwischen Schulen, Vereinen und anderen zivilgesellschaftlichen
Organisationen sollte intensiviert werden, um das Potenzial von Ganztagsangeboten
und Service-Learning-Projekten voll auszuschopfen. Durch eine enge Verzahnung
lassen sich praxisnahe Lernraume schaffen, die es jungen Menschen ermdglichen,
schon frihzeitig Erfahrungen im Engagement zu sammeln. Dies kdnnte beispiels-
weise Uber regionale Netzwerke, Koordinierungsstellen oder digitale Plattformen
erfolgen, die den Austausch zwischen Schulen und auBerschulische Handelnden
erleichtern. Das Ganztagsférderungsgesetz eréffnet dabei neue Mdglichkeiten, Ser-
vice Learning flaichendeckend zu integrieren. Projekte, in denen Schiilerinnen und
Schiiler freiwillig Verantwortung Gbernehmen, sich in der Gemeinde einbringen oder
soziale Herausforderungen gemeinsam bewaltigen, férdern nicht nur den Erwerb von
Kompetenzen wie Teamarbeit und Problemldsungsfahigkeit, sondern starken gleich-
zeitig das Bewusstsein fiir gesellschaftliches Engagement.

Eine zentrale Herausforderung beim Lernen im Engagement ist der starke Bildungs-
bias: Menschen aus héheren Bildungsschichten engagieren sich deutlich haufiger.
Service Learning bietet dabei eine Méglichkeit, diese Ungleichheit zu verringern, da
es an Schulen verankert ist - einem Ort, der alle Kinder und Jugendlichen erreicht.
Durch den gerzielten Ausbau von Service-Learning-Angeboten kdnnen Schiilerinnen
und Schiler unabhédngig von ihrem Bildungshintergrund von den vielféltigen
Lernméglichkeiten und Entwicklungschancen eines Engagements nachhaltig
profitieren.
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ZIVIZ IM STIFTERVERBAND

Zivilgesellschaft in Zahlen (ZiviZ) ist ein Think-&-Do-Tank im Stifterverband, der mit
Datenerhebungen und -analysen evidenzbasierte Entscheidungen ermdoglicht. ZiviZ
unterstitzt Zivilgesellschaft, Wirtschaft und Politik auf ihren Wegen zu einem wirk-
samen Engagement. Wir erarbeiten Orientierungs- und Trendwissen der datenbasier-
ten Zivilgesellschaftsforschung und sind eng vernetzt mit NGOs, Stiftungen, Ministe-
rien, Verbanden und Unternehmen.

Seit 2008 hat ZiviZ systematisch zur Verbesserung der Datenlage zur organisierten
Zivilgesellschaft in Deutschland gearbeitet. 2012 wurde erstmals flir Deutschland ein
reprasentativer Survey Uber Vereine, gemeinniitzige Kapitalgesellschaften, Genos-
senschaften und Stiftungen durchgefiihrt. Inzwischen wurde der sogenannte ZiviZ-
Survey dreimal durchgefiihrt.

Mit dem Monitor Unternehmensengagement hat ZiviZ beginnend im Jahr 2018 zu-
dem erstmals eine reprédsentative Erhebung zum gesellschaftlichen Engagement von
Unternehmen durchgefiihrt. Fiir den Monitor Unternehmensengagement werden
kleine, mittlere und groRe Unternehmen in Deutschland repréasentativ zu einer Viel-
zahl von Themen im Zusammenhang mit unternehmerischem Engagement und an-
grenzenden Themen befragt. Der Monitor Unternehmensengagement wurde inzwi-
schen viermal durchgefiihrt.
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