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„Fluktuation“	
„…bezeichnet	die	Abwanderung	von	
Mitarbeiter*innen	oder	den	Wechsel	des	
Personals	durch	ausscheidende	Mitarbeiter,	
insbes.	Kündigungen	durch	diese	selbst.“		

(Greif,	2016)	
	
	

•  Forschung	ca.	seit	1960er	Jahre	-	Phänomen	
nicht	vollständig	durchdrungen.		

•  Es	existiert	kein	einheitliches	Modell	zur	
Erklärung.		



Probleme	bei	der	Analyse	
•  Start	≠	Bleiben	im	Ehrenamt	
•  Wissenschaftliche	Begrenzungen:	

–  	Fragestellung	beeinflusst	die	Antwort:	
Operationalisierung	z.B.	„Zufriedenheit	Engagierte	+	
Absichten,	das	Engagement	fortzusetzen“	≠	reale	
Fluktuation	

–  Spezielle	Stichproben	z.B.	Sportvereine	in	der	Schweiz	
–  Theorien	und	Modelle	sind	keine	absoluten	
Wahrheiten,	siehe	rationale	Anreiztheorien	

•  viele	Motivationstheorien		
•  Komplexes	Thema	



Wenn	die	Welt	doch	nur	so	einfach	
wäre...	Motivationsmodell	„Anreiz“		

<	



VORSICHT!	

•  Die	bisherig	erforschten	Zusammenhänge	sind	
deutlich	komplexer.	

•  Es	gibt	keine	einfache	Lösung.	



WARUM	ARBEITEN	MENSCHEN	
(NICHT	MEHR)	EHRENAMTLICH?	
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Wer	arbeitet	freiwillig?	
Biografische	Daten	als	Grundlage	für	Zielgruppenanalyse	

Faktoren	
•  jung	(aber	zunehmend	eher	

episodisches	Engagement)	
•  Hohes	oder	notfalls	niedriges	

Bildungsniveau	
•  Höheres	oder	extrem	geringes	

Einkommen		
•  freie	Zeit		
•  in	Sportvereinen:	Menschen	mit	

eigenen	Kindern	
•  eher	weiblich	v.a.	wenn	älter	
•  Gesundheitlich	fit	(genug)	
•  Vorerfahrung	im	Ehrenamt	
•  ländliche	Wohngegend	und	in	

Religionsgemeinschaft	
•  Kontrollüberzeugungen	

Interessante	Gruppen:	
Allgemein:	
•  Studierende!		
•  Seniorinnen	
•  Wohlhabende	Eltern	in	

Teilzeit/	zu	Hause	
	
Eventuell	eher	für	das	DRK:	
•  Personen	mit	persönlicher	

Motivation	zum	Thema	
	



Konsistenztheoretische	Modell	des	
psychischen	Geschehens	nach	Grawe	
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Motive	für	das	Ehrenamt		
Clary	et	al.,	1998;	Omoto	&	
Snyder,	1995	
•  Humanitäre	Werte	ausdrücken	
•  Wissen	+	praktischer	Erfahrung	
erwerben	

•  Selbstwertsteigerung	und	
persönliches	Wachstum	

•  Soziale	Integration	
•  Berufliche	und	
Karrierechancen	steigern	

•  Ablenkung	von	eigenen	
Problemen	+	Schutz	vor	
negativen	Gefühlen	wie	Schuld	

Rehberg	(2005):	JUNGE	
Menschen…	

•  Etwas	Positives	für	Andere	
tun	

•  Karriere	
•  Neues	(unbekannte	Kulturen	
entdecken,	neue	Tätigkeiten	
ausüben,	fremde	Personen	
treffen)		

à	ganz	besondere	Relevanz	

Engagement	muss	zufrieden	machen!	



organisationales	Commitment	

=	„die	psychologische	Bindung	eines	Individuums	
an	sein	Unternehmen“	
	
3	Komponenten:	

–  kalkulatorisch/fortsetzungsbezogen	
–  normativ	
–  affektiv	(≈	emotionale	Verbundenheit,	Identifikation	
mit	und	Involviertheit	in	die	Organisation,	d.h.	
Angestellte	bleiben,	weil	sie	es	wollen)		

		
	Allen	&	Meyer,	1990	



Emotionale	Entwicklungen	im	
Ehrenamt	im	Laufe	der	Zeit	

=>	Im	Laufe	der	Zeit	ändern	sich	die	Gründe,	um	dabei	zu	bleiben.	



Tätigkeit/	Aufgabe(n)	
•  wäre	gut	zu	analysieren:	Belastungen,	Ressourcen,	Inhalte		
•  sollte	zu	einer	Wahrnehmung	von	Kontrolle/	Selbstwirksamkeit	

und	Kompetenz	beitragen	
•  wichtiger	Aspekt:	Person-Organisations-Fit	
	

		

Was	steht	
tatsächlich	

regelmäßig	an?	

Wünsche/	
Vorlieben	



Organisation	&	Führung	-	Übersicht	

•  Werte	kommunizieren	
à	Leitbild	und	gelebte	
Gerechtigkeit	

•  Rollenambiguität	und				
-konflikte	auflösen	

•  Konflikte	und	
Aggressionen	lösen	

•  Möglichkeit	zum	Lernen	
und	Weiterentwicklung	
anbieten	

	

•  Organisation	von	
Aufgaben,	sich	selbst		
und	Teams	

•  Kommunikation	
(gewaltfrei,	aktiv,	
zielgerichtet)	

•  Emotionale	und	soziale	
Unterstützung		
– Wertzusprache	
–  Debriefing		



Führung	im	Alltag	–	was	funktioniert?	
wertschätzende	Umgebung/	
ethischer	Führungsstil	

•  individuelle	Bedürfnisse	
wahrgenommen,	
respektiert	und	möglichst	
beantwortet		

•  Leistung	anerkannt	und	
(öffentlich)	gewürdigt	

•  auf	Gerechtigkeit,	
Reziprozität	und	ethisches	
Verhalten	geachtet	

•  durch	Führungskräfte	aktiv	
vorgelebt	à	soziale	Lernen	

	

„transformationaler	
Führungsstil“		

•  inspirierende	Motivation		
•  intellektuelle	Stimulierung	
•  idealisierender	Einfluss	
•  individualisierte	

Mitarbeiterorientierung		

Gestalttherapie:		
„Ich	möchte	gesehen,	
gehört	und	gemocht	

werden!“	



Ausgewählte	
Kommunikationspsychologische		
Axiome	nach	Paul	Watzlawick	

1.  „Man	kann	nicht	nicht	kommunizieren!“	
2.  „Jede	Kommunikation	hat	einen	Inhalts-	und	einen	

Beziehungsaspekt,	wobei	Letzterer	den	Ersteren	
bestimmt	und	daher	eine	Metakommunikation	ist.“	

	
Das	2.	Axiom	setzt	den	Beziehungsaspekt	über	den	

Inhaltsaspekt,		
d.h.	die	Beziehung	von	Sender	und	Empfänger	zu	einander		
besitzt	eine	größere	Relevanz	als	der	kommunizierte	Inhalt.	

	



	
	

Kommunikationspsychologisches		
Modell	einer	Äußerung	nach		
Friedemann	Schulz	von	Thun	

1. intendiert 

2. gesagt 

Sachinhalt 

Selbstoffenbarung B
ez

ie
hu

ng
 

A
ppell 

Sender 
Nachricht 

Empfänger 

3. empfangen 

4. interpretiert 



UND	JETZT?	
Praxisteil:	Ideen	sammeln	



Blick	nach	Innen:	gewaltfreie	
Kommunikation	nach	Rosenberg	

1. Beobachten 

2. Gefühle artikulieren 

3. Beschreiben, welche 
Bedürfnisse hinter den 

Gefühlen stehen 

4. Bitten 

eigene authentische 
Haltung: 

„So geht es mir jetzt 
hier.“ 



Praxisübung:	Situationsanalyse	

Erkennbar	
problematisch	

Okay	-	gut	

veränderbar	

unveränderbar	



Vorschläge	-	global	
•  starke	politische	Interessensvertretung	à	
kommunizieren:		
– hoher	gesellschaftlichen	Wert		
– Notwendigkeit	angemessener	finanzieller	
Ausstattung	

•  eigene	HRM	Abteilung	einrichten		
•  Für	episodische/	kurzfristige	Freiwilligenarbeit	
punktuelle	Aufgaben	oder	neue,	flexiblere	
Formen	von	Mitgliedschaft	anbieten	

	



Vorschläge	2	-	organisatorisch	
•  Fort-	und	Weiterbildungen	von	Führungskräften	und	
Management	
–  Führungsverhalten	
–  Schutz	von	ehrenamtlichen	Personen	vor	Überarbeitung,	
(Selbst-)	Ausbeutung	und	gesundheitlichen	Folgen	

–  Kommunikation	
•  Rollen	klären	
•  Trainingsmöglichkeiten	und	Workshops	
(wissenschaftlich	begleitet)	
–  Kompetenzerweiterung/	berufsbezogene	Erfahrungen	
–  Netzwerk	zu	professionellen	Arbeitenden	und	anderen	
Ortsgruppen	

–  Resilienztrainings	gegen	Stress	



Vorschläge	– „Werte	und	
Sozialbeziehungen“		

•  Probleme	Ehrenamtlicher	(Zeitmangel,	Anreiseweg,	
finanzielle	Beschränkungen,	Sorgen...)	ernst	nehmen,	
rechtzeitig	und	regelmäßig	ansprechen/	abfragen	à	
interne	Lösungsideen	à	dokumentieren	und	
weiterreichen	

•  möglichst	viel	Kontakt	mit	Leistungsträger*innen	+	
Betonung	von	Gemeinschaft	und	Solidarität		
–  kollektive	Rituale	
–  regelmäßige	Nachbesprechungen,	Treffen	und	
Meetings,	auch	mit	Hauptamtlichen		

–  Ehrungen	von	Mitgliedern,	auch	medial	aufbereitet		
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