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Vorwort

Die Arbeit von freiwillig Engagierten ist zentral fiir unsere Demokratie und den
gesellschaftlichen Zusammenhalt. Mit diesem Buch wollen wir, gerade in Zeiten
multipler Krisen, alle Krifte stirken, die die Forderung der Zivilgesellschaft
vorantreiben.

Seit der Veroffentlichung der 1. Auflage im Jahr 2013 konnen wir beobachten,
wie selbstverstiandlich Freiwilligenmanagement im deutschsprachigen Raum
geworden ist. Damit verbunden ist die weitere Professionalisierung und Etab-
lierung des Berufsbildes Freiwilligenmanager:in. Inzwischen setzt sich auch auf
den Leitungsebenen von Freiwilligenorganisationen ein strategischer Blick auf
die Freiwilligenarbeit durch. Wir sind iiberzeugt, dass diese strategische Heran-
gehensweise entscheidend ist, wenn in Organisationen freiwilliges Engagement
erhalten und weiterentwickelt werden soll. Unser Buch liefert das entsprechende
Handwerkszeug.

Das Praxishandbuch Freiwilligenmanagement richtet sich in erster Linie
an Menschen, die in Vereinen, Verbdnden, Stiftungen, Kirchengemeinden oder
Kommunen auf unterschiedlichen Ebenen als Multiplikator:in fiir das Freiwil-
ligenmanagement aktiv sind oder werden. Fiir diese wichtige Aufgabe geben
wir praxisorientierte Unterstiitzung. Wir mdchten aber auch die Leitungskrifte
gemeinniitziger Organisationen iiberzeugen, dass zur Koordination von freiwillig
Engagierten und fiir das Management der Freiwilligenarbeit neben finanziellen
Ressourcen auch Zeit und Kompetenz ihrer Mitarbeiter:innen notig sind.

In dieser 2. Auflage haben wir unser Freiwilligenmanagement-Modell wei-
terentwickelt und die operative Ebene der Freiwilligenkoordination sowie die
strategische Ebene des Freiwilligenmanagements um eine dritte Ebene, ndmlich
die der Ansprechpartner:innen, erganzt. Damit konnen v.a. in grolen Organi-
sationen die Aufgaben klarer auf unterschiedliche hierarchische Ebenen verteilt
und somit eine bessere Verankerung einer systematischen Engagementforderung
erreicht werden.

Wie in der ersten Auflage folgen auch in diesem Buch die Kapitel den Pro-
zessschritten unseres Freiwilligenmanagement-Modells. Einige Kapitel wurden
thematisch um wichtige Aspekte erganzt, wie z. B. das Kapitel 12.4 um die Gewin-
nung von Engagierten durch Social-Media-Werbung. Auflerdem beleuchten wir
in Kapitel 11.2 neue Engagement-Formate und beschreiben, wie man Freiwillige
motiviert (Kapitel 15.9) sowie neue Freiwillige in bestehende Teams einbindet
(Kapitel 14.6). Die Themen Anerkennungskultur und Freiwilligenkultur nehmen
wir mit der Brille einer:eines Organisationsentwickler:in in den Blick. Komplett



neu sind das Kapitel 8 ,,Externe Kooperationen und interne Netzwerke aufbauen®
und das Kapitel 16 ,,Konflikte analysieren und Losungswege entwickeln®.

Da uns viele Leser:innen riickgemeldet haben, dass sie unsere Methoden und
Instrumente eins zu eins in ihrer Arbeit mit freiwillig Engagierten umsetzen,
haben wir einige Kapitel um neue Methoden und Werkzeuge erweitert, wie z. B.
die Freiwilligenkulturanalyse in Kapitel 6.4 und Anlage D, die Metaphernar-
beit zur Unterstiitzung von Verdnderungsvorhaben (Kapitel 6.2), ein Modell zur
Entwicklung von aufgabenoffenen Engagements (Kapitel 11.2), eine Checkliste
zur Entwicklung strategischer Kooperationen (Kapitel 8.3), einen Leitfaden zur
Konfliktanalyse (Kapitel 16.4) und eine Matrix zur Standardisierung des Verab-
schiedungsprozesses (Anlage D).

Auch wenn der Begriff ,,Ehrenamtliche:r in vielen Organisationen und v.a.
in Vereinen tief verankert ist und wir ihn auch selbst benutzen, haben wir uns
bei dieser Neuauflage entschieden, die Begriffe ,freiwillig Engagierte:r bzw.
Freiwillige:r zu verwenden. Damit wollen wir dem andauernden Struktur- und
Motivwandel im freiwilligen Engagement und den stindig sich weiterentwickeln-
den fluiden Engagementformaten Rechnung tragen. Eine Ausnahme machen wir
bei Vereinen, da hier mit ,,Ehrenamt® meist ein Wahlamt gemeint ist.

Das Praxishandbuch ist, wie der Name schon sagt, von Praktiker:innen fiir
Praktiker:innen geschrieben. Die Autor:innen haben als Trainer:innen und
Berater:innen innerhalb der beratergruppe ehrenamt im deutschsprachigen Raum
eine grof3e Expertise erlangt. Aus der Erfahrung der vergangenen 20 Jahre in
unterschiedlichsten sozialen und gemeinniitzigen Organisationen haben wir
strategisches Wissen, Handwerkszeug, Erkldrungsmodelle und praktische Tipps
gesammelt und (weiter-)entwickelt. Im vorliegenden Praxishandbuch steckt somit
nicht nur eigene Expertise, sondern auch das Erfahrungswissen unserer Seminar-
teilnehmenden. Diesen Menschen méchten wir an dieser Stelle fiir ihre Geschich-
ten, Ideen, die vielen Praxisbeispiele und ihr Engagement herzlich danken.

Pauline Hélzer, Sarah G. Hoffmann, Carola Reifenhduser, Oliver Reifenhduser
und Marika Siidbeck
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Freiwilligenmanagement

Oliver Reifenhé&user

Jede:r dritte Bundesbiirger:in ist freiwillig bzw. ehrenamtlich in einem Verein,
einer Kirchengemeinde, einer Gruppe, einer Einrichtung oder einem Verband
engagiert. Dennoch spielt das Thema Freiwilligenarbeit in den oberen Leitungs-
ebenen dieser Organisationen haufig eine nachrangige Rolle. Man konnte gera-
dezu von einem ,,low interest“ Thema sprechen; einem Thema also, dem in den
Tagesordnungen von Leitungsrunden wenig Interesse geschenkt wird, das aber
bei offentlichen Veranstaltungen gerne in den Vordergrund geriickt wird. Bei
vielen gilt freiwilliges Engagement immer noch als Selbstldufer oder Selbstver-
standlichkeit, also etwas, das einfach da ist, sich selbst erhélt oder als selbstver-
standlich vorausgesetzt wird.

Viele Organisationen sind {iberrascht, wenn sie von dem strategischen Poten-
zial, das im Freiwilligenmanagement steckt, erfahren und die vielen Méglich-
keiten kennenlernen, Freiwillige systematisch zu gewinnen, zu begleiten und in
die Organisation einzubinden.

Die ersten Ansitze, freiwilliges Engagement systematisch zu organisieren
und zu managen, entstanden in den 1980er Jahren vor allem in den USA und
England. Unter dem Begriff Volunteer Management wurden Grundsitze, Ins-
trumente und Handlungsempfehlungen entwickelt, die im Wesentlichen auch
heute noch ihre Giiltigkeit besitzen und auf denen das nachfolgend beschrie-
bene Freiwilligenmanagement-Modell aufbaut. Mitte der 1990er Jahre fand das
Thema unter dem Begriff Freiwilligenmanagement auch in Deutschland grolere
Aufmerksamkeit. Seit Ende der 1990er Jahre gibt es Qualifizierungen in diesem
Bereich und inzwischen haben auch verschiedene Hochschulen Freiwilligenma-
nagement in ihre Curricula aufgenommen.

Diskussionen um die ,,Krise des Ehrenamtes und den ,,Strukturwandel im
Ehrenamt® verschaffen dem Freiwilligenmanagement heute einen hoheren Stel-
lenwert. Sowohl die traditionellen Vereine und Verbdnde als auch die Kirchen
machen sich daran, eine Systematik zur Engagementforderung einzufiihren. Sie
reagieren damit auf gesellschaftliche Verdnderungen und die daraus resultie-
renden Fragen an ihre eigene Organisation. Wichtigste Triebkraft, sich um die
Freiwilligenarbeit in der eigenen Organisation zu kitmmern, ist dabei der Wandel
im Selbstverstindnis der Engagierten, fehlender Engagementnachwuchs und
knapper werdende finanzielle und personelle Ressourcen.

Inwieweit sich Freiwilligenmanagement und das damit verbundene verstérkte
»Engagement fiir die Engagierten” finanziell auszahlt, lasst sich betriebswirt-
schaftlich schwer berechnen. Deshalb steht Freiwilligenmanagement immer im
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Spannungsfeld finanzieller und strategischer Entscheidungen, die verbunden sind
mit Fragen der Akzeptanz und der angemessenen finanziellen und personellen
Ressourcen.

Letztendlich ist die Einfithrung eines Freiwilligenmanagements in erster Linie
eine strategische Notwendigkeit und nicht unbedingt eine betriebswirtschaftliche
Entscheidung.

Die Grundidee des Freiwilligenmanagements

Definition, Ziele und Grundvoraussetzungen sowie Anwendungsbeispiele fiir
Freiwilligenmanagement.

Freiwilligenmanagement kann als Synonym verstanden werden fiir alle Uber-
legungen und Bestrebungen einer Organisation, die Zusammenarbeit mit frei-
willig Engagierten fiir alle Beteiligten nachhaltig und optimal zu gestalten. Dies
geschieht in der Umsetzung durch eine bewusste Grundhaltung und einen wert-
schitzenden Umgang mit den Engagierten aber auch durch klare Verfahren und
Regelungen sowie die Einbettung des Themas in die Strategie der Organisation.

Die Ziele des Freiwilligenmanagements sind letztendlich die Schaffung einer
engagementfreundlichen Organisation, in der die Interessen und Erwartungen der
Organisation und die Interessen und Erwartungen der Engagierten in Einklang
sind. Freiwilligenmanagement darf also nicht allein den ,,Ermoglicher:innen“
von freiwilligem Engagement, also den Organisationen, Kommunen und Verei-
nen nutzen, sondern es soll vor allem die Rahmenbedingungen fiir die freiwillig
Engagierten verbessern. Das Ideal ist eine Win-Win-Win-Situation in der die
Organisationen, die Engagierten und die Nutzer:innen der Angebote, die durch
die Engagierten erbracht werden, profitieren.

Grundvoraussetzung fiir die Umsetzung und Verankerung einer Freiwilli-
genmanagement-Systematik sind verantwortliche Mitarbeiter:innen, die fiir diese
Aufgaben qualifiziert sind und dafiir zeitliche und finanzielle Ressourcen zu Ver-
fugung gestellt bekommen. Sie sind die ,, Treiber:innen und Multiplikator:innen
des Themas und sie fungieren auf vielen Ebenen als Bindeglied zwischen freiwillig
Engagierten und Organisation bzw. den hauptberuflichen Mitarbeiter:innen.

Es geht nicht nur darum, Engagierte und deren erbrachte (Dienst-)Leistungen
als Ressource zu koordinieren und sie professionell zu managen. Es geht auch
darum, freiwilliges Engagement und seine Akteure in den Fokus zu riicken und
auf deren Besonderheiten mit professionellen Mitteln zu reagieren, um Qualitdt
im Tun und Zufriedenheit bei allen Beteiligten zu schaffen. Und das nicht zufillig,
sondern mit System.

Was genau eine Organisation unter dem Freiwilligenmanagement ver-
steht und welcher Grad an Professionalisierung angemessen ist, hdngt von der
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Organisationskultur, vom generellen Grad an Formalisierung und Standardisie-
rung und nicht zuletzt auch von der Anzahl der Engagierten ab. Kleinere Vereine
legen beim Freiwilligenmanagement beispielsweise den Schwerpunkt eher auf die
systematische Gewinnung und Forderung von ehrenamtlichen Leitungskriften.
Hauptamtlich gefiihrte Einrichtungen gestalten dagegen systematisch die Koope-
ration und Integration von freiwillig Engagierten.

In der Praxis wird Freiwilligenmanagement von den Organisationen, Kom-
munen, Vereinen etc. unterschiedlich genutzt, interpretiert und angewendet. Die
nachfolgende Ubersicht zeigt typische Fille, wie Organisationen den Freiwilli-
genmanagement-Ansatz in ihrem eigenen Feld einsetzen.

Anwendungsbeispiele fur Freiwilligenmanagement

Stellenwert be- Stellenwert frei- Formalisierungs-/  Anwendungsbeispiele fiir
zahltes Hauptamt willig Engagierte  Standardisierungs- Freiwilligenmanagement
(HA) grad
Verein, Initiative, Kein HA hoch gering Bestandsaufnahme System zur
Projekt... Nachwuchsgewinnung, Verbes-

serung der Engagement- und
Anerkennungskultur, Offnung fiir
Nicht-Mitglieder
Verein, Verband, keine bis wenig hoch hoch Gewinnung neuer und Begleitung
Initiative, Projekt HA der bereits aktiven Engagierten,
Konsolidierung oder Wachstum
des Freiwilligenengagements

Organisation, hoch - hoch Konzeption und Aufbau von Rah-
Einrichtung, (bisher nur HA) menbedingungen und personellen
Kommune, Kirche Ressourcen fir die Gewinnung und

erstmalige Einbindung freiwillig
Engagierter

Einrichtung, hoch mittel bis hoch hoch Konsolidierung oder Wachstum
Stiftung, des Freiwilligenengagements,
Kommune, Kirche Qualitatsverbesserung der Freiwil-
ligenkultur/ -koordination
Einrichtung, hoch gering hoch Strategische Einbindung der Frei-

Kommune, Kirche willigenarbeit, Bestandsaufnahme,

Bedarfsanalyse, Verbesserung der
Anerkennungskultur, Entwicklung
attraktiver Engagements, Offnung
der Organisation zum Sozialraum

14



Das Freiwilligenmanagement-Modell

Ein Modell zur Erklirung der verschiedenen Elemente der Freiwilligenkoordi-
nation bzw. des Freiwilligenmanagements sowie der unterschiedlichen Rollen in
einer Organisation.

Die Grundlage der Kapitel des vorliegenden Praxishandbuchs ist das von der bera-
tergruppe ehrenamt maflgeblich entwickelte Freiwilligenmanagement-Modell.
Die mit den Pfeilen verbundenen Elemente des Aussenkreises sind die Imple-
mentierungsschritte fiir das Freiwilligenmanagement (siehe Kapitel 6 Freiwilli-
genmanagement implementieren und die Freiwilligenkultur in der Organisation
weiterentwickeln).

Abbildung 1: Das Freiwilligenmanagement-Modell*

Freiwilligen-
manager:in
Frglwﬂllgenmanfagement ™ Strategische Ent-
ev?lmeren und weiter- . Fre|W|II|gg scheidung fiir das
B forderq,_ a.n]elten, Freiwilligenmanage-
quz.all_ﬁmeren, Freiwillige ment treffen
Offentlichkeits- Freiwillige motivieren und verabschieden und
arbeit und Leitbild Aherestn anerkennen bzw. das Engagement
anpassen und befhigen Konflikte I6sen bescheinigen Grundsétze und
Konzept fiir das
Bdemekooperss N\ Freiwilligen- Freiwilligen-  Ehemalige | Frewllgenmenage:
tionen und interne S — (oordinator:i Engagierte  [IRESIEEEEEN S
Netzwerke aufbauen ansprechpartner:in oordinator:in binden v
5 = Engagement-
Erstgesprach fiihren, N . " . -
Projekte fiir Freiwillige  entscheiden und eine e norofile angebote identifi- N.Iltarb.eltende. / Mit-
entwickeln und Vereinbarung - zieren und glieder informieren
steuern treffen Freiwillig:e Formate und einbinden
o on weiter-
Freiwilligenmanage- ! entwickeln

gewinnen und
ment implementieren und beraten
die Freiwilligenkultur in der S
Organisation (vlveiter-) @i \quallflzreren
entwickeln Rahmenbedingungen schaffen
und Qualitatsstandards festlegen

Multiplikator:innen
benennen und

1 Reifenhduser 2013.
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1. Strategische Entscheidung flr das
Freiwilligenmanagement treffen

Oliver Reifenhé&user

In vielen Fallen machen sich Organisationen, Verbiande und Vereine erste Gedan-
ken tber die Einfithrung eines Freiwilligenmanagements, wenn es Probleme,
Engpdsse oder Mangel gibt. Z.B. wenn sich die Freiwilligen schon seit vielen
Jahren engagieren und mittlerweile alt geworden sind und ans Aufhéren denken.
Jiingere Nachfolger:innen fehlen in der Regel, weil durch die lange Dauer des
Engagements es bisher keine Veranlassung gab, sich mit der Nachwuchsgewin-
nung zu beschaftigen. Oder bestimmte Aufgaben von bezahlten Mitarbeiter:innen
koénnen nicht mehr finanziert oder abgedeckt werden und freiwillig Engagierte
sollen hier ,einspringen®. Oft soll es dann sehr schnell gehen und Losungen
miissen gefunden und neue Engagierte gewonnen werden.

Aus strategischer Sicht wiére es besser, proaktiv zu agieren und sich mit Frei-
willigenmanagement zu beschiftigen, wenn negative Trends erkannt wurden,
aber die daraus folgenden Probleme noch nicht eingetreten sind.

Da aber der betriebswirtschaftliche Nutzen der Freiwilligenarbeit und vor
allem auch eines Freiwilligenmanagements sich nicht einfach in Bilanzen und
Jahresabschliissen ablesen lasst, sondern nur als langfristige, strategische Investi-
tion fiir den Erhalt der Attraktivitdt und Produktivitdt der Organisation gesehen
werden kann, fillt die Entscheidung meist reaktiv.

Die Zusammenarbeit mit freiwillig Engagierten prigt und verdndert eine
Organisation und ein gutes Freiwilligenmanagement wirkt sich nicht nur per-
sonell, sondern auch strukturell und vor allem kulturell auf viele Bereiche der
Organisation aus. Man muss als Organisation dazu bereit sein und sich auf diese
Verdnderungen einlassen.

Der Organisationsleitung sollte bewusst sein, dass sich die innere und die
auflere Ausrichtung der Organisation in bestimmten Punkten verandern werden
und sollen. Dieses Vorhaben ist eine Organisationsentwicklung und als solche
auch zu konzipieren und zu realisieren. Dass sich dagegen Widerstand regen
wird, liegt in der Natur jedes Veranderungsvorhabens. Die verantwortlichen
Akteur:innen dieser Organisationsentwicklung brauchen daher neben einer kla-
ren Beauftragung durch die Organisationsleitung auch eine Orientierung hin-
sichtlich der strategischen und operativen Ziele sowie die aktive Unterstiitzung
durch die Leitung bei der Umsetzung.
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Nachfolgende Modelle und Instrumente konnen die Organisationleitung
(Geschiftsfithrung, Vorstand etc.) bei der Strategischen Entscheidungsfindung
fir oder gegen die Integration von freiwillig Engagierten bzw. die Einfithrung
eines systematischen Freiwilligenmanagements unterstiitzen.

1.1 Analyse der Interessensgruppen von
Freiwilligenengagement

Methode zur systematischen Betrachtung der Auswirkung von Freiwilligenarbeit
und Freiwilligenmanagement auf unterschiedliche Interessensgruppen.

Jede Organisation bzw. deren Leitung sollte vor Einfithrung von Freiwilligen-
arbeit oder der Implementierung bzw. Weiterentwicklung eines systematischen
Freiwilligenmanagements die Frage beantworten, was dadurch erreicht und
bewirkt werden soll.

Geschieht dies nicht, wird sich innerhalb der Organisation(sleitung) ein dif-
tuses oder widerspriichliches Bild der Erwartungen des Vorhabens ergeben. Das
fihrt frither oder spéter zu Missverstdndnissen, Barrieren bei der Umsetzung und
unter Umstdnden auch zum Scheitern des gesamten Organisationsentwicklungs-
Projektes. Zudem ist eine Klarung des erwarteten Nutzens von freiwilligem Enga-
gement oder Freiwilligenmanagement fiir die Kommunikation und das ,,interne
Marketing“ des Vorhabens und der einhergehenden Verdanderungen zwingend
notwendig.

Auch wenn es klar scheint, dass freiwilliges Engagement ein selbstverstand-
licher Teil der Organisationskultur ist, wie z. B. in Vereinen, so sollte man sich
dennoch die Mithe machen, sich den tatsdchlichen Nutzen des Engagements vor
Augen zu fithren. Fiir einen bewussten Umgang und einer guten Grundhaltung
gegeniiber freiwillig Engagierten ist dies hilfreich.

Ebenso sollte ein systematisches Freiwilligenmanagement nur in dem Mafle
eingefiihrt werden, wie es sinnvoll und von der Organisation zu bewaltigen ist.
Entscheidend ist die aktuelle Gesamtstrategie der Organisation sowie die aktuel-
len finanziellen und personellen Ressourcen der Organisation. Die nachfolgende
Nutzenbetrachtung ist ganzheitlich, da sie die Frage ,Was bringt freiwilliges
Engagement?“ bzw. ,Was bringt die Einfithrung von Freiwilligenmanagement?“
aus der Perspektive aller Interessensgruppen beantwortet.
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Abbildung 2: Nutzen des freiwilligen Engagements fir verschiedene
Interessensgruppen (eigene Darstellung)

die haupt-
amtlichen

Mitarbei-
die Organi- ter:innen die
sationsleitung/ Freiwilligen/
Geschafts- Ehrenamt-
flihrung lichen

Was bringt
den freiwilliges/ die
Landkreis, ehrenamtliches Nutzer:innen/
die Region Engagement* Klient:innen
fur...?

* ,Was bringt die Einfiihrung von Freiwilligenmanagement fur ...7"

Die Methode eignet sich gut fiir Strategie-Workshops mit einer grofSeren Gruppe
von Mitarbeiter:innenn/Leiter:innen oder mit Vertreter:innen der Interessens-
gruppen. Jede:r Teilnehmende bzw. jede Kleingruppe sollte nur eine Perspektive
einnehmen und aus dieser heraus die Frage beantworten. Die Ergebnisse werden
dann im Plenum vorgestellt und diskutiert. Die Fragestellung ldsst sich auch
variieren:

»Welche Vor- und Nachteile bringt ...?“

Schliefllich kénnten auch die gesammelten Ergebnisse bewertet werden, indem
man gemeinsam den Nutzen zwischen gering und grof3 einschitzt, oder indem
man zusitzlich die erwarteten positiven und negativen Effekte des Vorhabens
verschiedenen Kategorien zuordnet z. B. Image, Kundenzufriedenheit, Qualitat,
Angebot, Arbeitsaufwand, Finanzen etc.

Alternativ liele sich auch hier die Hut-Wechselmethode (siehe Kapitel 3.3
Hut-Wechselmethode) in einem Strategie-Workshop zur Entscheidungsfindung
anwenden.

Praxistipp:

Die Frage nach dem erwarteten und tatsachlichen Nutzen von freiwilligem Engagement
bzw. dem Freiwilligenmanagement sollte kein Tabu sein. Auch wenn diese Frage so klar
erscheint, zahlt sich eine friihzeitige und ehrliche Betrachtung innerhalb der Organisation
bei allen weiteren Schritten aus. Gerade fir die Organisationsleitung ist es wichtig zu
erkennen, dass freiwilliges Engagement nicht nur dazu da ist, dass notwendige Aufgaben
unentgeltlich erledigt werden oder sich Menschen im Engagement selbstverwirklichen.
Die Nutzenanalyse ist wichtig, um in der Organisation eine gesunde Grundeinstellung

gegenuber freiwilligem Engagement zu entwickeln.
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1.2 Freiwilligenmanagement-Strategie-Modell
Modell zur Entwicklung strategischer Ziele fiir das Freiwilligenmanagement

Die Einfithrung von Freiwilligenmanagement bedarf einer strategischen Entschei-
dung durch die Organisationsleitung. Aber auch wenn Freiwilligenmanagement-
Strukturen in der Organisation vorhanden sind, so sollte dessen Ausrichtung
moglichst auch auf strategischen Uberlegungen beruhen. Nicht umsonst sprechen
wir auch von einem ,,Strategischen Freiwilligenmanagement® in Abgrenzung
zum operativen Teil des Freiwilligenmanagements: der Freiwilligenkoordination.
Organisationen entscheiden sich aus ganz unterschiedlichen Griinden fiir die
Einfiihrung eines Freiwilligenmanagement-Systems. Manche versuchen damit
den Status Quo zu halten und die Fluktuation zu verringern, andere hingegen
versuchen gezielt neue Milieus fiir ein freiwilliges Engagement zu gewinnen.

Die strategischen Ziele stehen mit der grundsétzlichen Engagementstrategie
in Verbindung, die wiederum von anderen strategischen Uberlegungen (z.B.
Verbandsstrategie) sowie von Politik und Leitbild abhdngen kénnten.

Welche Engagementstrategie und welche Strategischen Ziele verfolgt werden,
kann letztendlich erst nach eingehender Analyse interner und externer Daten und
Einschatzungen erfolgen. Konkret heifit das, die Betrachtung und Bewertung von
Zahlen und Erkenntnissen aus

e Statistischen Daten iiber die Entwicklung des Freiwilligenengagements in der
Organisation (Anzahl, Altersdurchschnitt, Fluktuation ...)

Analyse von Mitbewerber:innen, Best-Practice Beispielen etc.

gesetzlichen und rechtlichen Vorgaben

Studien (Freiwilligensurvey, Demographiebericht, regionalen Erhebungen)
eigenen Erkenntnissen und Beobachtungen wie z. B. Beschwerden, Vorkomm-
nissen, Aussagen von Freiwilligen, Klienten etc.

Nachfolgendes Modell soll Organisationen helfen, die fiir sich passende Engage-
mentstrategie zu finden, um daraus die richtigen strategischen Ziele formulieren
zu koénnen.
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