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1 Vorwort

Viele der ehrenamtlich titigen Menschen in Osterreich folgen einem Vorbild, das
oft aus der eigenen Familie stammt. So war mein Vorbild mein Vater und, wie bei
ihm, war meine erste ehrenamtliche Mitarbeit im Osterreichischen Berg-
rettungsdienst (OBRD), spater bei der Feuerwehr (bei der ich bis heute mitarbeite),
dann kam noch das Rote Kreuz dazu. Aus vielen Gesprachen mit Kameraden habe
ich wahrgenommen, dass es die unterschiedlichsten Griinde gibt, im Ehrenamt tatig
zu sein, auch personliche Nutzentberlegungen wurden geduBert. Als Unter-
nehmensberater und Mitarbeiter eines international tatigen Konzerns, war ich ofters
in Personal-Recruiting -Gesprache involviert, in welchen international agierende
Headhunter, vor allem aus den USA, die Kandidaten immer nach ihrem Dienstgrad
in der Armee und nach ihren Einsatzerfahrungen befragten. Ich bin dem Hinter-
grund dieser Fragen nachgegangen und habe erfahren, dass so versucht wird, die
Fuhrungskompetenz und Belastbarkeit von Bewerbern unter Extrembedingungen
einzuschatzen.

Wir leben in der EU, speziell in Osterreich, in einer friedlichen Zeit und wenige
Kandidaten fiir Fihrungsposten konnen auf militarische Erfahrung verweisen.
Allerdings haben etwa 25 % der Mitarbeiter der Feuerwehren Osterreichs (82.500),
oder des Roten Kreuzes, im tatsachlichen Einsatz, Fiihrungsqualitdten unter zum
Teil extremen Bedingungen mehrfach unter Bewelis gestellt. Bei einer Bewerbung
um eine Fuhrungsaufgabe, miisste das doch fur einen, solcher Art bewéhrten Kan-
didaten sprechen und somit einen zivilen Nutzen aus dem Ehrenamt in Feuerwehr
oder Rotem Kreuz darstellen.

Ich habe diese Uberlegung auf den Fuhrungskrafteseminaren fir Hohere
Feuerwehrfilhrer Osterreichs prasentiert und dariiber mit erfahrenen Feuerwehr-
offizieren diskutiert. Dass von ihnen meine Uberlegungen bestatigt wurden, war
der Initialimpuls fur meine Forschungsfrage, welchen personlichen Nutzen Mit-
arbeiter der Freiwilligen Feuerwehr und des Roten Kreuzes in Osterreich aus ihrer
ehrenamtlichen Tatigkeit ziehen.

Die zweitgroBte Freiwilligen- und Blaulichtorganisation Osterreichs nach den
Feuerwehren, ist das Rote Kreuz. Organisatorisch und in den Flhrungsstrukturen
bestehen groRe Ahnlichkeiten zwischen dem Rotem Kreuz und den Osterreichi-
schen Feuerwehren. Das Rote Kreuz ist die am ehesten mit den Feuerwehren
vergleichbare Einsatzorganisation in Osterreich. Indem ich die gleichen Fragen wie
den Feuerwehrmitarbeitern auch den Mitarbeitern des Roten Kreuzes stelle, mdchte
ich Gberprufen, ob die Nutzenerwerbsmdglichkeiten fur Mitarbeiter der Feuerwehr
und des Roten Kreuzes dhnlich oder unterschiedlich sind. Weiters soll untersucht
werden, ob die Mitarbeiter dieser Organisationen das &hnlich oder unterschiedlich
sehen und wie sie zu diesen Fragen stehen.

Mit den flr diese Arbeit erstellten Messinstrumenten kdnnten auch Mitarbeiter
anderer Organisationen befragt werden, um dann aus den breiter gestreuten Ant-
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worten noch allgemeiner gultigere Hinweise auf einen personlichen Nutzen durch
das Ehrenamt zu erhalten.

Ich mdchte am Beginn der Arbeit meinen Betreuern der SFU, im Besonderen
Herrn Professor Guttmann und Frau Dr. Braakmann fir lhre Unterstiitzung und
ihre Beratung sowie Herrn Rektor Professor Dr. Pritz fur die Motivation, mich fir
diese Forschungsfrage zu entscheiden, danken.

Danken mochte ich auch meinen Kameraden der Feuerwehr, im Besonderen
dem Schulleiter der Burgenlédndischen Landesfeuerwehrschule, Herrn OBR
Mag. Josef Bader und den Kameraden im Roten Kreuz, besonders Frau
Mag. Nadine Sturm.

Das Lektorat der Arbeit (ibernahm Frau Mag. Stefanie Granzner-Stuhr M.A.,
Studienassistentin und Lehrbeauftragte am Institut fir Publizistik- und Kommuni-
kationswissenschaft der Universitat Wien, der ich dafr herzlich danke.

In der gesamten Dissertation wird aus Grinden der besseren Lesbarkeit und da
bei der Osterreichischen Feuerwehr, um die es in einem groRen Teil der Arbeit
geht, 97 % der Mitarbeiter Mé&nner sind, bei geschlechtsspezifischen Begriffen die
ménnliche Form gewé&hlt. Gemeint sind selbstverstandlich immer beide
Geschlechter.
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2 Einleitung

Mit ca. 330.000 Mitgliedern ist die Feuerwehr in Osterreich die gréRte und schlag-
kréftigste Einsatzorganisation im Land. Praktisch jeder 25. Osterreicher (4 % der
oOsterreichischen Bevolkerung) ist freiwilliger und ehrenamtlicher Mitarbeiter der
Feuerwehr. Die Osterreichischen Freiwilligen Feuerwehren sind aus dem heimi-
schen Wirtschafts- und Sozialleben nicht wegzudenken. Sie retten Menschen und
erhalten Werte und Infrastrukturen, wie z.B. die Benutzbarkeit des Strallennetzes
(vgl. Ebner, 2008, S. 120-123).

Bemerkenswert ist, dass fast 99 % der Feuerwehrmitarbeiter ehrenamtlich tétig
sind, es bestehen nur funf Berufsfeuerwehren in den gréfiten Landeshauptstadten
Osterreichs. Die Feuerwehrmitarbeiter in Osterreich tragen enorme Verantwortung
fir Menschenleben und hohe Sachwerte im Einsatz (vgl. Seidl, 2008, S. 3). Diese
Arbeit geht der Frage nach, ob und wenn ja, welchen personlichen Nutzen, die
freiwilligen und ehrenamtlichen Mitarbeiter der Feuerwehr und des Roten Kreuzes,
als Gegenwert flr viel Zeit, Einsatzbereitschaft und Risikoubernahme, die sie ein-
zubringen bereit sind, ziehen. In der Feuerwehrliteratur sowie in den Schulungs-
unterlagen und Ausbildungsinhalten an den Landesfeuerwehrschulen war praktisch
kein Hinweis auf diesen Aspekt zu finden, der auch kaum Gegenstand von wis-
senschaftlichen Arbeiten oder Diskussionen des 6ffentlichen Lebens ist.

Da das oOffentliche Leben in seinem Funktionieren in hohem Mal} von der
Verfugbarkeit freiwilliger und ehrenamtlicher Mitarbeiter der Feuerwehr und deren
Leistungsbereitschaft abhdngig ist (vgl. Seidl, 2008, S. 3), kommt der Motivation
der bestehenden Mannschaft und der Attraktivitat, fiir die Feuerwehr tétig zu sein,
fiir potenzielle zukunftige Feuerwehrmitarbeiter weitreichende Bedeutung zu.

Die Kraft der Menschlichkeit, die Offensivkraft des Roten Kreuzes, steckt in
den Mitarbeitern, die sich von der Rotkreuzidee begeistern lassen. Es ist das ge-
meinsame Ideal, dass es den Mitarbeitern des Roten Kreuzes um die Erhaltung von
Menschenleben geht, und sie in Osterreich sowie rund um den Erdball zusammen-
hélt. Die Mitglieder der internationalen Rotkreuzbewegung realisieren diese Idee
taglich anhand derselben Werte, den sieben Rotkreuz-Grundsétzen: Menschlich-
keit, Unparteilichkeit, Neutralitdt, Unabhangigkeit, Freiwilligkeit, Einheit, Univer-
salitdt. Dadurch gelingt es dem Roten Kreuz, das weltweite Hilfe-Netzwerk immer
starker werden zu lassen (vgl. Mayer, 2008, S. 5).

Alljahrlich zieht der Rotkreuz-Tatigkeitsbericht eine "Bilanz der Menschlich-
keit". Die so genannten Leistungszahlen belegen, was 55.000 Mitarbeiter des Roten
Kreuzes, davon 49.000 ehrenamtlich Tiatige, fur ihre Mitmenschen in Osterreich
geleistet haben. Zum Beispiel waren das im Jahr 2008 tber zehn Millionen frei-
willig und unentgeltlich erledigte Arbeitsstunden, 2,7 Millionen Einsatzfahrten,
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455.854 abgenommene Blutspenden oder 130.885 pflegedienstlich betreute
Patienten (vgl. Mayer, 2008, S. 5).

Am Beginn dieser Arbeit sollen diese Leistungszahlen die Bedeutung der Leis-
tungen der freiwillig, ehrenamtlich tatigen Mitarbeiter von Feuerwehr und Rotem
Kreuz bewusst machen und damit auch die Bedeutung, die diese Leistungen fur un-
seren Staat und seine Birger hat.

Durch die Beantwortung der Forschungsfrage dieser Arbeit mochte der Autor
die Verantwortungstrager fur diese Leistungsbereitschaft in der Zukunft darin fun-
diert unterstltzen, fiir diese Herausforderung genug motivierte Mitarbeiter bereit
stellen zu konnen. Indem ein moglicher personlicher Nutzen, den die Ehrenamt-
lichen aus ihrem Dienst ziehen kdnnen, erforscht und benannt wird und den Mitar-
beiten dieser Einsatzorganisationen auch der mdgliche Nutzen, den eine représen-
tative Anzahl ihrer Kollegen als Gegenwert fur ihre Leistungen genannt hat, be-
wusst gemacht wird, soll die Motivation flr diesen Dienst gefordert werden.
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3 Einfihrung

3.1  Die Beschrankung der Arbeit auf Osterreich

Die vorliegende Arbeit beschrankt sich auf Osterreich, weil die gesellschaftliche und
soziale Rolle der Freiwilligen Feuerwehr in Osterreich, innerhalb Europas und der
westlichen Welt eine historisch bedingt einmalige ist. Bis zum 16. Jahrhundert hatten
die jeweiligen Herrscher die Aufgabe der Feuerbekdmpfung dem Militér Gberantwortet
(Feuerkohorten und —bataillone) und im Notfall Leibeigene zu diesem Dienst befohlen.
Mit dem Aufkommen der Zinfte und des Birgertums sowie der Zunahme urbanen
Lebens entwickelte sich der Feuerschutz immer mehr zur Aufgabe der Handwerker,
Burger und der freien Bauern selbst. Diese wurde von Zlnften und zu diesem Zweck
zusammengeschlossenen Gruppen (Feuerwehrgesellschaften und —vereine) wahrge-
nommen. Die Grindung der &ltesten Freiwilligen Feuerwehren, die in ununter-
brochener Tradition im heutigen Sinn bestehen, liegt bei uns tber 150 Jahre zurick.
(vgl. Ebner, 2008, S. 120) Die politischen Verénderungen in Europa durch den ersten
Weltkrieg haben auch das Feuerwehrwesen in vielen Staaten mal3geblich verandert.
Besonders tiefgreifend waren die Veranderungen in den ehemaligen Oststaaten, die bis
heute praktisch ausschlieRlich Berufsfeuerwehren kennen. Eine Situation wie in Oster-
reich, wo 99 % der Feuerwehrmitarbeiter freiwillig ehrenamtlich in der Wehr tétig
sind, (vgl. Ebner, 2008, S. 121) ist einmalig.

Bei unseren Nachbarn in Italien (in einigen Provinzen) und der Schweiz (in den
meisten Kantonen) besteht Pflicht zur Feuerwehrmitarbeit durch ein Milizsystem, von
dem man sich durch eine Feuerwehrsteuer loskaufen kann. Durch diese Feuerwehr-
steuer werden dort Berufswehren mitfinanziert. Ebenfalls viel héheren Berufswehren-
anteil ((ber 60 % der Einsatze durch Berufswehren) und erweiterte Aufgaben, sind in
der Bundesrepublik Deutschland anzutreffen. Die Informationen Gber die Vielfaltigkeit
des Feuerwehrwesens in Europa erhielt der Autor durch persdnliche Kontakte mit
Feuerwehroffizieren aus verschiedenen europaischen Staaten, wéhrend der Teilnahme
an jahrlich stattfindenden Vernetzungs- und Fortbildungstreffen der mitteleuropai-
schen Blaulichtorganisationen, den KIT-Tagen (die jeweils im Herbst an der Univer-
sitat Innsbruck, vom Roten Kreuz veranstaltet, stattfinden).

Um der Besonderheit von 99 % freiwilligen Mitarbeitern bei der Feuerwehr Rech-
nung zu tragen, ist die vorliegende Arbeit ausschlielich auf Osterreich beschrankt.
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3.2 Die Konzentration auf das Feuerwehrwesen

Die Konzentration auf das Feuerwehrwesen erfolgte, weil im Feuerwehrwesen in
Osterreich, die Freiwilligkeit (99 % ehrenamtliche MA) trotz Risiko, hohem Zeit-
einsatz (Ausbildung/Ubung/Einsatz) am intensivsten, mit der langsten Entwick-
lungsgeschichte und der groRten Anzahl beteiligter Personen (330.000 MA) aller
Organisationen, die auf Freiwilligen-Mitarbeit aufgebaut sind, anzutreffen ist. Die
Freiwilligkeit und Ehrenamtlichkeit muss sogar als wesentlicher Teil der Identitat
der Feuerwehren angesehen werden (vgl. Seidl, 2008, S. 3).

3.3 Der Vergleich mit dem Roten Kreuz

Die Erganzung der Forschung im Feuerwehrwesen durch den Vergleich mit dem
Roten Kreuz Osterreich erfolgte, weil das Rote Kreuz Osterreich die zweitgroBte
auf Freiwilligen-Leistungen aufgebaute Einsatzorganisation in Osterreich ist und in
vielen Bereichen am ehesten mit der Feuerwehr vergleichbare Strukturen aufweist.
Durch den Vergleich soll tberprift werden, ob die Ergebnisse ausschlief3lich fur
die Feuerwehr Gultigkeit aufweisen, oder ob dhnliche Ergebnisse auch bei anderen
Blaulichtorganisationen, im Speziellen beim Roten Kreuz, festgestellt werden
kénnen.
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4 Vorschau

Am Beginn der Arbeit steht die Festlegung auf eine Definition der in der For-
schungsfrage verwendeten Begriffe wie Ehrenamt und Nutzen sowie die Festle-
gung, von welcher Theorie der menschlichen Bedirfnisse ausgegangen wird.

Der Forschungsstand zum Thema wird hauptsdchlich durch die Leitarbeiten
von Badelt, Hollerweger (vgl. Badelt, Hollerweger, 2007) und Rosenbladt (vgl.
Rosenbladt, 1999) markiert.

Badelt selbst betont in seinen Arbeiten die ,,Notwendigkeit von Anreizen zur
Erhaltung der Motivation* (Badelt, 2007, S. 503-505) und kommt ebenso wie
Kellner zum Schluss, dass ein personlicher Nutzen durch ehrenamtliche Tatig-
keit vorliegt (vgl. Kellner, 2001, S. 6 f.). Die vorliegende Arbeit soll erforschen,
welches der Nutzen ist, den Mitarbeiter der Feuerwehr und des Roten Kreuzes
durch ihre Arbeit ziehen. Eine Frage, die in keiner der vorliegenden Studien gestellt
und beantwortet wurde.

Aus dieser Herausforderung entstand die Fragestellung, ob und wenn ja,
welchen personlichen Nutzen die Mitarbeiter der Freiwilligen Feuerwehr und des
Roten Kreuzes in Osterreich aus ihrer enrenamtlichen Tatigkeit ziehen.

Fir die grundsatzliche methodische Orientierung dieser Arbeit wurde eine
Kombination und Integration qualitativer und quantitativer Analysen nach Philip
Mayring (vgl. Mayring, 2001, S. 2) gewéhlt. Die Vorgehensweise zur Beantwor-
tung der Forschungsfrage unterteilt sich in drei Hauptarbeitsschritte:

Der erste Arbeitsschritt ist die Planungs- und Orientierungsphase in der das
Exposé erarbeitet wird, die Literatur und wissenschaftlichen Arbeiten in Hinblick
auf Impulse zur Fragestellung gesichtet wird und Hypothesen auf Basis von Vor-
untersuchungen gebildet werden. Durch Triangulierung der Voruntersuchungs-
ergebnisse wird in der Folge der ,Nutzen Evaluierungsfragebogen zur Uberprii-
fung der Hypothesen entwickelt (vgl. Mayring, 2001, Abs.21).

Die Durchfuhrung der Befragung mittels des im ersten Schritt erarbeiteten
,Nutzen Evaluierungsfragebogen™ und die Auswertung der retournierten, ausge-
fullten Fragebdgen und Speicherung der so gewonnen Daten in Spreadsheets, ist
der zweite Arbeitsschritt.

Die Analyse der im zweiten Arbeitsschritt erhaltenen Daten zur Uberpriifung
der Hypothesen, Beantwortung der Forschungsfrage und die Darstellung und Dis-
kussion der Ergebnisse, ist der dritte Arbeitsschritt.
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Besonderes Augenmerk wird der Entwicklung des, in der Untersuchung einge-
setzten ,,Nutzen Evaluierungsfragebogen™ entgegengebracht, da dieser mittels Be-
fragung der Mitarbeiter der Feuerwehr und des Roten Kreuzes zur Beantwortung
der Forschungsfrage dient. Um das Erhebungsinstrument den geltenden Gitekri-
terien entsprechend zu gestalten, wird es durch drei, sowohl qualitative als auch
quantitative Voruntersuchungen, generiert.
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5 Disziplindre Anbindung

5.1 Die Definition ehrenamtlicher Tatigkeit

Als Definition ehrenamtlicher Téatigkeit wird in dieser Arbeit ,,eine Arbeitsleis-
tung, der kein monetdirer Gegenfluss gegeniibersteht (Badelt, 2001, S. 2), die
also ,,unbezahlt" geleistet wird und deren Ergebnis Konsumentinnen auf3er-
halb des eigenen Haushalts zufliel3t, verstanden. Um entsprechend der gewahl-
ten Definition als ehrenamtlich zu gelten, darf fur erbrachte Leistungen kein Ent-
gelt in Form von Geld empfangen werden (vgl. Badelt, 2001, S. 2). Badelt weist
auf ,,Graubereiche* hin, wenn etwa Aufwandsentschadigungen, Sachgeschenke
oder dhnliches geleistet werden.

Ein bedeutender Hinweis in der Studie von Badelt, die das Volumen aller
ehrenamtlichen Arbeiten in Osterreich quantitativ erhebt ist, dass es ,,verschie-
denste Formen nicht monetérer Gegenleistungen wie soziales Ansehen, Ein-
fluss und Anerkennung gibt“ (Badelt, 2001, S. 2-3). Ehrenamtliche Arbeit, so
seine Schlussfolgerung, muss demnach nicht unbedingt aus altruistischen Motiven
erfolgen. Es handelt sich nach der verwendeten Definition bei ehrenamtlicher
Arbeit um Leistungen fir andere Personen, womit der produktive Charakter
ehrenamtlicher Arbeit angesprochen wird. Dies schliet nicht aus, dass Ehren-
amtliche aus ihrer Arbeit selbst einen Nutzen ziehen (vgl. Badelt, 2001, S. 2-3).
Bei der ehrenamtlichen Tatigkeit innerhalb der Feuerwehr und dem Roten
Kreuz handelt es sich also nach der Klassifizierung von Badelt klar um ,ehren-
amtliche Arbeit’ und der Begriff des ,Nutzen’ wird von ihm im Zusammenhang
mit ,Gegenwert’ fiir erbrachte Leistung genannt.

5.2  Die Definition des Nutzenbegriffes

Wenn man sich einer Definition des Nutzenbegriffs néhern mdchte, so ist einer der
Ausgangspunkte dazu, das vom englischen Philosophen und Juristen Jeremy
Bentham (geb. 15.2.1748 — gest. 6. 6.1832) wesentlich beeinflusste System des
Utilitarismus (Utility, englisch = Nutzen, Niitzlichkeit). ,,Die Natur hat die Men-
schen unter die Regierung zweier souveraner Herrscher gestellt - des Schmerzes
und der Lust* (Bentham; zit. n. H6ffe, 2008, S. 55 — 56). Mit diesem Satz beginnt
das Hauptwerk des Philosophen Jeremy Bentham iiber die ,,Prinzipien der Moral
und der Gesetzgebung®. Nach Benthams Prinzip der Ndtzlichkeit sollte der Mensch
jede Handlung daran messen, ob sie seine Lust steigert, was wiederum die Lust der
Gesellschaft steigere. Laut Otfried Hoffe entwickelte Bentham damit eine Ethik der
Nutzlichkeit, die auf der Grundlage, dass das grofite zu erreichende Gut dasjenige
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wire, welches ,,das grofRtmogliche Glick fir die groRtmogliche Zahl*, ,,greatest
happiness for the greatest number* (Bentham; zit. n. Hoffe, 2008, S. 55 — 56)
aufbaut. Spater schrankte er allerdings dieses Prinzip etwas ein (als Anhanger des
Empirismus dachte er offenbar praxisnah) und sprach vom ,,greatest happiness
principle“ (Bentham; zit. n. Hoffe, 2008, S. 55 — 56).

Die Ethik von Richard Mervyn Hare entwirft einen Utilitarismus auf sprach-
analytischer Grundlage.

,Das hedonistische Element lasst sich ohne groRere Probleme aus dem Utilitaris-
mus herauslésen und durch einen entscheidungstheoretischen Nutzenbegriff
ersetzen, wenn statt der Begriffe ,, Gliick* oder ,, Lust* andere, nicht-hedonistische
Begriffe Verwendung finden, wie ,, Vorteil”, ,, Gewinn* oder , Gutes* (HOffe,
2008, S. 57 —58).

Professor Dr. Otfried HoOffe ist im deutschsprachigen Raum fiihrender und
weltweit anerkannter Philosoph, der zu Fragen des Nutzens, der Gesellschaft und
allen Aspekten dazu publiziert. Der durch seine Anleitungen verstandene Nutzen-
begriff lasst sich gut auf die Situation der Mitarbeiter der Feuerwehr sowie des
Roten Kreuzes umlegen und ist somit fiir die Frage der Arbeit hilfreich. Der Nutzen
fir die Opfer von Katastrophen und Unféllen durch die Arbeit der Blaulicht-
mitarbeiter ist offensichtlich, Ihnen wird geholfen, sie werden geschiitzt, Schaden
wird begrenzt, Leben werden gerettet.

Im Sinne von “der groftmogliche Nutzen fur die groRtmogliche Zahl“
(Bentham; zit. n. Hoffe, 2008, S. 56), fragt die Arbeit nach dem Nutzen fiur die
Mitarbeiter von Feuerwehr und Rotem Kreuz.

Die im Wirtschaftssprachgebrauch eingebirgerte Forderung nach ,win — win
Situationen’, l&sst sich von Hare ableiten (Hare; zit. n. Hoffe, 2008, S. 58) und
provoziert die Frage der Arbeit, was die Mitarbeiter der Feuerwehr und des Roten
Kreuzes ,gewinnen’? ,,Soziales Handeln verbindet somit personliche und soziale
Nutzenproduktion (Siegrist, 2005, S.62).

5.3 Die Theorie der menschlichen Bedirfnisse

Die Frage nach der Theorie der menschlichen Bedirfnisse, von der in der
vorliegenden Arbeit ausgegangen werden soll, entwickelt sich bei den Nutzeniiber-
legungen aus der Feuerwehr- und Rot-Kreuz-Tétigkeit. Eine Teilfrage lautet:
Werden durch die Feuerwehr- und Rot-Kreuz-Arbeit menschliche Bedirfnisse der
Mitarbeiter der Feuerwehr und des Roten Kreuzes befriedigt? Um diese Frage
systematisch erforschen zu konnen, ist die Anwendung einer Theorie der mensch-
lichen Bedurfnisse zur Ordnung und Systematisierung dieser Bedirfnisse erforder-
lich. Siegrist stellt fest ,, dass es moglich ist, allgemein giltige menschliche Beddirf-
nisse zu definieren* (Siegrist, 2005, S. 62-63). Aus verschiedenen Bedirfnissen
bzw. Bedirfniskategorien kdnnten erste Hinweise fir eine Ordnung von verschie-
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denen Nutzenkategorien ableitbar sein. Eine kategorienbildende Theorie zu den
menschlichen Bedurfnissen, ist das Modell der Bedurfnispyramide nach Maslow.
Die Maslow’sche Bediirfnispyramide, die mittlerweile schon Einzug in den allge-
meinen Sprachgebrauch gefunden hat, wurde von Maslow 1943 in seinem Werk ,,A
Theory of Human Motivation* erstmals verdffentlicht. Maslow war einer der Be-
griinder der ,,Humanistischen Psychologie“, einer Richtung der Psychologie, die
nach dem Zweiten Weltkrieg unter Einfluss des existentialistischen europdischen
Gedankenguts entstand. Diese Bewegung verstand sich als dritte Kraft neben der
Psychoanalyse und dem Behaviorismus (und damit auch der experimentellen
Psychologie) und versuchte Fragen der Wertorientierung und des Lebenssinns in
den Fokus der personlichkeitstheoretischen Forschung zu stellen. Die ldee dieser
Forschung bestand darin, den Menschen zwar als biologisch determiniert zu verste-
hen, aber dartiber hinaus den Unterschied zu nichtmenschlichen Lebewesen zu
sehen, ndmlich die Fahigkeit bzw. das Bedurfnis zu wertgeladener Selbstver-
wirklichung (vgl. Schirmann, 2007, S. 7).

Hans Jung erldutert die Theorie Maslows sehr tibersichtlich aus Sicht von Moti-
vation und Personalfiihnrungsaspekten in seinem Buch ,,Personalwirtschaft (vgl.
Jung, 2008, S. 384 — 387). Die unterste und breiteste Stufe nehmen die physio-
logischen Bedirfnisse ein. Darunter werden korperliche Grundbedirfnisse wie Es-
sen, Trinken, Schlafen, Wéarme verstanden, die auf Selbsterhaltung ausgerichtet
sind. Darauf folgt die zweite Stufe, das Sicherheitsbedirfnis. Bei den Sicherheits-
bedurfnissen wird unterschieden zwischen den Bedurfnissen nach Sicherheit vor
physischen, psychischen und 6konomischen Gefahren. Hiezu zahlen Bedirfnisse
nach Geborgenheit, Ordnung und Sicherheit des Einkommens. Die Bedurfnisse der
dritten Stufe ,,Soziale Bediirfnisse®, kennzeichnen den Wunsch nach zwischen-
menschlicher Zuwendung und Kontakt zu anderen Menschen, nach Liebe,
Intimitat, Gemeinschaft und Zugehorigkeit zu bestimmten Gruppen. Die vierte
Stufe sind die ,,Achtungsbedirfnisse. Die Bedurfnisse nach Achtung koénnen in
zwei Gruppen unterteilt werden: nach Selbstachtung aufgrund eigener Leistungen
und Erfolge, Unabhangigkeit und Macht einerseits und nach Anerkennung und
Achtung durch andere Menschen andererseits. Die flinfte, letzte und in der Pyra-
mide auch kleinste Stufe wird vom Bedurfnis nach Selbstverwirklichung einge-
nommen. Selbstverwirklichung bezeichnet das Bedirfnis nach bestméglicher Ent-
faltung der individuellen Anlagen und Selbstentwicklung. Bemerkenswert ist, dass
sich die menschliche Psyche insofern eng an diese Stufen halt, als das jeweils un-
tere, basalere Bedirfnis befriedigt sein muss, bevor an der Erfillung des néchst
hoheren gearbeitet werden kann (vgl. Jung, 2008, S. 384 — 387).

Siehe zur Maslow‘schen Pyramide auch ,Abbildung 105: Maslow ‘sche Bedrf-
nispyramide mit den Daten aus der Voruntersuchung’ auf Seite 181 im Abschnitt
Disziplindre Rickbindung.

Wenn die vorliegende Arbeit belegen konnte, dass durch die ehrenamtliche
Tatigkeit fir Feuerwehr und Rotes Kreuz, menschliche Bediirfnisse der Mitarbeiter
von Feuerwehr und Roten Kreuz befriedigt werden und damit belegbarer Nutzen
fur sie geschaffen wird, kann man voller Zuversicht davon ausgehen, damit Anre-
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gungen zur Motivation von Feuerwehr- und Rot-Kreuz-Mitarbeitern zur Verfligung
stellen zu kdnnen und Nutzenkategorien fur diese Ehrenamtlichen waren belegt und
benannt.

5.4. Die Definition von Motivation

Laut Dorsch Psychologisches Worterbuch liefert Motivation Beweggriinde, die
das Handeln eines Menschen bestimmen. Bei der Unterscheidung intrinsische :
extrinsische Motivation handelt es sich nicht um objektive, sondern um subjektive
Motivationsunterschiede (vgl. Hacker, Stapf, 2009, S. 491). Als primér oder in-
trinsisch gilt jene Motivation, die von innen kommt. Der Antrieb kommt aus dem
Interesse oder dem Drang zur Sache an sich zustande. Beispiele hieflir sind der
angeborene Trieb, etwas zu lernen oder einer befriedigenden Tétigkeit nachzu-
gehen. Geld oder Bewunderung spielen bei der intrinsischen Motivation keine ent-
scheidende Rolle (vgl. Herkner, 1991, S. 357).

,Intrinsisch motivierte Handlungen représentieren den Prototyp selbst bestimmten
Verhaltens. Die intrinsische Motivation erklart, warum Personen frei von Druck
und inneren Zwangen nach einer Tatigkeit streben, in der sie engagiert tun
konnen, was sie interessiert” (Deci, 1993, S. 226).

Bei sekundér oder extrinsisch motivierten Personen wird der Anreiz durch zu-
kiinftige Belohnung, z.B. Geld, soziale Anerkennung durch Personen im Umfeld
etc., also von auflen kommend, bewirkt. Diese so motivierten Menschen bemiihen
sich ebenso, Bestrafung zu vermeiden (vgl. Herkner, 1991, S. 357). Vor allem von
padagogischer Seite wird das intrinsisch motivierte Verhalten im Vergleich zum
extrinsisch motivierten oft als das Winschenswertere betont. Begriindet wird dies
u.a. damit, dass intrinsisch motiviertes Verhalten angenehmer ist, als extrinsisch
motiviertes. AuBerdem ist intrinsisch motiviertes Verhalten besonders dauerhaft, es
bedarf keiner &uReren Anreize, sondern ist Selbstzweck. So lange man eine Tétig-
keit zwanglos und ohne &uRere Belohnung durchfiihrt, kann daraus eine positive
Einstellung zu dieser Téatigkeit geschlossen werden. Sobald aber &uRere Belohnun-
gen hinzukommen, ist die Situation weniger eindeutig. Je mehr man das Verhalten
auf externe Ursachen zurlckfuhrt, umso geringer féallt das Gewicht bei den internen
Ursachen aus. Wenn der Ruf nach Belohnung immer héhere Ausmale erreicht,
kann dieser sogar destruktiv wirken. Beispielsweise kann extrinsische Motivation
die bereits vorhandene intrinsische Motivation verringern, so z.B. wenn ein intrin-
sisch Motivierter jemandem unentgeltlich eine Freude machen wollte, dieser ihm
dafiir aber etwas zahlen will (vgl. Herkner, 1991, S. 358). Dieses Phdnomen kénnte
den fallweise anzutreffenden Widerstand der Mitarbeiter der Feuerwehr und des
Roten Kreuzes, sich zu dem Nutzen, der aus der ehrenamtlichen Tatigkeit erwéchst
zu bekennen, erklaren. Durch einen wéhrend der Tatigkeit vorhandenen, deutlich
sichtbaren Verstarker, wird die intrinsische Motivation starker reduziert, als durch

26



einen nicht anwesenden, unauffélligen Verstarker. Unerwartete Belohnungen haben
im Gegensatz zu erwarteten Belohnungen auf die intrinsische Motivation keine ab-
schwéachende Wirkung, da hier die Téatigkeit wahrend ihrer Durchfuhrung nicht mit
der Belohnung in einem Kontext steht.

Auch die Art der Verstérker ist von Bedeutung. Beispielsweise kénnen verbale
Verstarker wie Lob oder Zustimmung (im Gegensatz zu anderen Verstarkern wie
Geld oder Geschenke) die intrinsische Motivation fordern (vgl. Herkner, 1991, S.
358).

Die Tatigkeit der Freiwilligen Feuerwehr und des Roten Kreuz in Osterreich
entspricht den erhobenen Kriterien der Ehrenamtlichkeit und er6ffnet Nutzen fir
die Menschen in Osterreich, denen sie Hilfeleistungen angedeihen lasst. Inwieweit
auch fir die Mitarbeiter von Feuerwehr und Rotem Kreuz personlicher Nutzen
entsteht, den Badelt in seiner Studie zur ehrenamtlichen Arbeiten in Osterreich
2001 bereits andeutet, zu erforschen, habe ich mir mit dieser Arbeit zum Ziel
gesetzt. Mdglichkeiten zur Kategorienbildung von Nutzen, eréffnet die Theorie der
menschlichen Bedurfnisse nach Maslow. Wenn diese Bedirfnisse entsprechend
bedient werden, kann daraus das primér intrinsisch motivierte Verhalten zur
Tatigkeit in Feuerwehr und Rotem Kreuz erklart werden.
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6 Forschungsstand

Bei der Sichtung der Arbeiten zum Thema ,ehrenamtliche Tétigkeit” wird
offensichtlich, dass sich die wissenschaftliche Forschung im deutschsprachigen
Raum primér quantitativ mit dem Ehrenamt beschaftigt. Die meisten Arbeiten erhe-
ben, Gber alle Einsatzgebiete des Ehrenamtes hinweg, insbesondere die Leistungen
und die Leistungserbringer im jeweiligen Staat der Studienauftraggeber.

6.1  Die Studien zur Wertschépfung aus dem Ehrenamt

Einige Arbeiten beschéaftigen sich mit Grundsatzfragen und der aus dem Ehrenamt
erwachsenden Wertschopfung. Eine besonders den Stand der Non-Profit-Organi-
sationen (NPO) in Osterreich abbildende Arbeit, ist das ,,Handbuch der Nonprofit
Organisationen“ von Badelt, Mayer und Simsa aus 2007. Zielsetzung dieses Wer-
kes ist eine komplette (700 Seiten) Standortbestimmung der NPO’s im deutsch-
sprachigen Raum aus 6konomischer und soziologischer Sicht, wobei die statisti-
schen Erhebungen in die Staaten Deutschland, Schweiz und Osterreich unterteilt
sind. Die Leistungen des Ehrenamts, die ,,als besonderes Phdnomen der NPO's be-
zeichnet werden* (Badelt, 2007. S. 503), sind in dieser Arbeit quantitativ, alle
NPO’s wurden tibergreifend (ohne Differenzierung in einzelne Organisationen) auf
Arbeitsstundenbasis erhoben. Die Unterteilung erfolgt in Arbeitsgebiete wie: Sport,
Kunst oder Rettungswesen. Fiir die vorliegende Arbeit von Bedeutung ist folgender
Hinweis auf Nutzen als Gegenwert fir die geleistete Arbeit der Ehrenamtlichen:

,unter ehrenamtlicher Arbeit wird eine Arbeitsleistung verstanden, der kein mo-
netarer Gegenfluss gegenibersteht, die also nicht mit Geld bezahlt wird. GemanR
dieser Definition muss ehrenamtliche Arbeit nicht aus altruistischen Motiven er-
folgen, sondern es kdnnen sehr verschiedenartige Beweggrinde einen Menschen
veranlassen, ehrenamtliche Arbeit zu leisten (Badelt, 2007, S. 503-505).

Aus Sicht der NPO (in meiner Arbeit der Feuerwehr und des Roten Kreuzes),
stellt Badelt weiter dar, ist es notwendig, sich die Verschiedenartigkeit dieser Mo-
tive bewusst zu machen, um die Probleme ehrenamtlicher Mitarbeiter und Mitar-
beiterinnen zu verstehen und Anreize zu setzen, damit sich Menschen in ehren-
amtlicher Arbeit engagieren. Ehrenamtliche Arbeit wird in der Realitdat immer
wieder auf nicht monetére Art entlohnt (vgl. Badelt, 2007, S. 503). Badelt betont
also in seiner Arbeit die ,,Notwendigkeit von Anreizen zur Erhaltung der Motiva-
tion“ (Badelt, 2007, S. 503-505). Durch Erforschung des Nutzens, der den Feuer-
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wehr- und Rot-Kreuz-Mitarbeitern aus ihrer Arbeit erwéchst, soll die vorliegen-
de Arbeit die Forderung von Badelt erfiillen helfen.

6.2  Die Studien zum Volumen ehrenamtlicher Téatigkeit

In der Studie ,,Volumen ehrenamtlicher Arbeit in Osterreich von Badelt und
Hollerweger (2001) wurde im Auftrag der Abteilung fur Sozialpolitik der
Wirtschaftsuniversitit Wien, ,,statistisch durch Befragung und Hochrechnung von
Arbeitsstunden und —werten, die Ehrenamtliche leisten, das Volumen ehrenamt-
licher Arbeit in Osterreich erhoben und analysiert” (Badelt, Hollerweger, 2001, S.
4). In dieser Studie wird von Badelt und Hollerweger vor allem die volkswirt-
schaftliche Dimension des Ehrenamtes in Osterreich erhoben. ,,ES wurde im Stu-
diendesign auf die Selbstauskiinfte der in Frage kommenden Organisationen ver-
zichtet und durch Stichproben Befragungen mittels Fragebogen und durch Hoch-
rechnung das Ergebnis erzielt” (Badelt, Hollerweger, 2001, S. 4-5).

Diese Studie zeigt auf, was die ehrenamtlichen Leistungen flr die Osterreichi-
sche Volkswirtschaft bedeuten. Es wird ein wochentliches Arbeitsvolumen
Ehrenamtlicher von 16,7 Millionen Stunden (vgl. Badelt, Hollerweger, 2001, S.
14) errechnet. Und Badelt rechnet weiter: ,,dies entspricht einem Arbeitsvolu-
men von 481.491 fiktiven ganztags tatigen Personen, was einer GroRenord-
nung von fast 13,2 % der dsterreichischen Erwerbstditigen gleichkdime*
(Badelt, Hollerweger, 2001, S. 14). Der Beleg der Bedeutung ehrenamtlicher Tétig-
keit filr Wirtschaft, Sicherheit und soziale Wohlfahrt in Osterreich wurde von die-
ser Studie erbracht.

Die so belegte Bedeutung des Ehrenamts rechtfertigt das Ziel dieser Arbeit, das
Wissen um den Nutzen als Gegenwert fiir die ehrenamtliche Tatigkeit zu vertiefen.

6.3  Die Studien zu Nutzenkategorien des Ehrenamtes

Auf weitere ,,Nutzenkategorien als Gegenwert fiir ehrenamtliches Engagement "
(Kellner, 2001, S. 5-7) weist Kellner in seinem Bericht fiir den Ring Osterreichi-
scher Bildungswerke iiber ,,Ehrenamt und/oder freiwilliges Engagement™ hin. Er
fuhrt aus, dass bisher viel zu wenig Aufmerksamkeit den Prozessen des Lernens
und der Kompetenzentwicklung im freiwilligen Engagement beigemessen wur-
de. So fand der Ring Osterreichischer Bildungswerke fiir ein EU Projekt zur
Kompetenzentwicklung im freiwilligen Engagement folgende zentrale Lern-
bereiche heraus: inhaltliches Lernen (bezogen auf das Ziel der Aktivitaten, den
Vereinszweck etc.), soziales und persénliches Lernen, politisches und berufli-
ches Lernen (vgl. Kellner, 2001, S. 5-7).

Als weitere Motive fur freiwilliges Engagement fiihrt Kellner die Ergebnisse
einer Studie mit dem Titel ,,Innen- und Aulenperspektive der Biirgergesell-
schaft in Osterreich®, die das Fessel-Institut 1998 durchfiihrte und die u.a. eini-
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ge interessante Ergebnisse zu den Motiven fir freiwilliges Engagement und
zum personlichen Nutzen aufweist, an. (Die Studie ist, wie sich der Autor bei
einem Anruf am 12.1.09 beim Fessel-Institut berzeugen konnte, im Institut
bekannt, aber nicht mehr im Original, sondern nur mehr in einer Ergebniszu-
sammenfassung vorhanden).

Kellner fasst aus dieser Studie zusammen: Bei den personlichen Motiven
dominiert das Statement ,,Etwas flir die Gemeinschaft, Gemeinde etc. zu tun*
bei 39 % der Engagierten; es folgen, ,,Um Kontakte mit anderen zu haben* bei
35 %; ,,Einfach, weil es mich befriedigt bei 24 % und ,,Um zu helfen* bei
23 % der Engagierten. Interessanterweise dominiert unter ,,Personliche Befrie-
digung durch birgerschaftliches Engagement* ganz klar das Statement, dass es
,Mir wirklich Freude macht“ bei 46 % der Engagierten; es folgen ,,Ich helfe
Menschen und gewinne Freunde“ bei 32 %; ,,Meine Lebenserfahrung wird
erweitert” bei 26 % und ,,Es befriedigt mich, die Ergebnisse zu sehen* bei
23 % der Engagierten (Kellner, 2001, S. 6 — 7).

Somit kommen sowohl Badelt und Hollerweger als auch Kellner zum
Schluss, dass ein personlicher Nutzen durch ehrenamtliche Tatigkeit vorliegt.
Far die vorliegende Arbeit bedeutet das eine wichtige Basis und erste vorsich-
tige Bestétigung der erhobenen Hypothese, dass personlicher Nutzen aus ehren-
amtlicher Té&tigkeit entsteht. Diesen Nutzen im Speziellen bei Feuerwehr und
Rotem Kreuz zu erforschen und zu benennen, ist Ziel dieser Arbeit.

6.4  Die Befragung zu beruflichen Auswirkungen des Ehrenamtes

An der Landesfeuerwehrschule Burgenland wurden 2005 unter der Leitung von
Mag. J. Bader (Leiter des Referates Feuerwehrschulen des OBFV) und der Mitwir-
kung des Autors, zur fachlichen VVorbereitung von Referaten, die ebendiese bei den
Fiihrungsseminaren 2005 des OBFV hielten, insgesamt 383 Feuerwehrleute mit
Hilfe von anonymen Fragebdgen befragt. Das Ziel der Befragung war, festzustel-
len, ob die Mitarbeit bei der Feuerwehr im beruflichen Erfolg VVor- oder Nachteile
bringt.

Das Ergebnis zeigt, dass es zu 35 % eher vorteilhaft gesehen wird, bei der
Feuerwehr mitzuarbeiten, zu 11 % aber nachteilig. Die Frage, ob die Mitarbeit bei
der Feuerwehr den Arbeitsplatz sicherer macht oder gefahrdet, beantworten 19 %
mit eher sicherer, aber immerhin 11 % sehen ihre Feuerwehrtétigkeit als geféhrlich
fur ihre Arbeitsplatzsicherheit an.

Fir diese Arbeit bedeutet das, diese Erkenntnisse besonders zu beachten und
die Auswirkungen der Tatigkeit fur die Freiwillige Feuerwehr in der Arbeitswelt,
jetzt, funf Jahre spéter, nochmals genau zu erforschen.
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6.5  Die Studien zum Freiwilligen Engagement in Deutschland

Nahezu zeitgleich zu Badelt erhob B. Rosenbladt, das ,,Freiwillige Engagement in
Deutschland im ,,Freiwilligensurvey 1999«. Wie bei Badelt ging es im ,,Freiwil-
ligensurvey 1999 darum, das wirtschaftliche und soziologische Phédnomen des
Ehrenamtes Uber alle Gebiete der Ehrenamtlichkeit hinweg quantitativ zu erfassen.

Folgende Hauptarbeitsbereiche ehrenamtlichen Engagements wurden dabei
erhoben: Sport und Bewegung 22 %, Freizeit und Geselligkeit 11 %, Kultur und Mu-
sik 10 %, Schule/Kindergarten 12 %, Sozialer Bereich 8 %, Kirchlicher und religio-
ser Bereich 11 %, Berufliche Interessenvertretung 5 %, Umwelt und Naturschutz
3 %, Politik 5%, Freiwillige Feuerwehr/Rettungsdienste 4 %, AuBerschulische
Jugend 3 %, Gesundheitsbereich 2 %, Justiz/Kriminalitat 2 %, Sonstige 2% (vgl.
Rosenbladt, 2001, S. 47).

Weiters erhob Rosenbladt, was die Ehrenamtlichen von ihrem Engagement erwarten, in
der Reihenfolge der Haufigkeiten der Nennungen: 1) Dass die Tatigkeit Spal? macht, 2)
Mit sympathischen Menschen zusammenkommen, 3) Etwas fiir das Gemeinwohl tun,
4) Anderen Menschen helfen, 5) Eigene Kenntnisse und Erfahrungen erweitern,
6) Eigene Verantwortung und Entscheidungsmdglichkeiten haben, 7) Fiir die Tatig-
keit auch Anerkennung finden, 8) berechtigte eigene Interessen vertreten, 9) Eigene
Probleme selbst in die Hand nehmen, 10) Dass die Téatigkeit auch fiir berufliche
Madglichkeiten nutzt (vgl. Rosenbladt, 2001, S. 113).

Nach der Nutzen Assoziationsreihe ,,Vorteil, Gewinn oder Gutes *“ (Hoffe, 2008,
S. 57) belegt hier Rosenbladt Nutzen als Gegenwert fir ehrenamtliches
Engagement in Deutschland tber alle Bereiche des Ehrenamtes hinweg.

6.6 Die Studien zur Feuerwehr in Stiddeutschland

Prof. Dr. W. Butollo geht im Abschlussbericht seines Forschungsprojektes ,,Sekun-
ddre Pravention im Einsatzwesen®, bei dem er tiber 2000 Mitarbeiter der Feuerwehr
aus Suddeutschland tber drei Jahre (Feb. 2003 — Mai 2006) drei Mal befragt (die
grofte Studie tber Feuerwehrmitarbeiter im deutschsprachigen Raum) u.a. der Fra-
ge nach, was Manner und Frauen ,,aus den schénsten Traumen treibt, um gleich
einen Alptraum zu erleben“ und stellt deshalb am Beginn seines Fragebogens die
Frage, warum es gut ist, bei der Freiwilligen Feuerwehr zu sein? (vgl. Butollo,
2006, S. 8).

Das Ergebnis dieser Frage jeweils in % der Personen, die so geantwortet haben,
wobei Mehrfachnennungen moglich waren: ,,Helfen fiihrten 84,2 % der Befragten
an; ,,Kameradschaft, Teamgeist 69,4 %; ,,.Soziales Engagement* 16,0 %; ,,Inter-
esse an Technik* 11,9 %; ,,Vereinsleben* 11,8 %; ,,Freizeit, Hobby* 11,5 %; ,,Er-
hohung des Selbstwertes” 8,5 %; ,,Ausbildung und Wissenserwerb* 8,0 %; ,,Ret-
ten“ 7,6 %; ,,Sicherheit geben* 6,6 %; ,,Tradition* 2,7 %; ,,Sonstiges* 1,8 %; an.
Insgesamt haben bei dieser Frage 2.141 Befragte geantwortet (vgl. Butollo, 2006,
S.9).
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Butollo merkt weiters an:

,,Grinde, aus denen heraus nachvollziehbarer wird, warum wir uns im Laufe der
Untersuchung durch die vielen Kontakte und Gesprache mit Feuerwehrméannern
immer ofter die Frage gestellt haben, ob Feuerwehrmanner im Durchschnitt nicht
vielleicht gesiinder sind als der ,Rest’ der Bevélkerung* (Butollo, 2006, S. 9).
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7 Forschungsliicke

Die Arbeit soll durch Befragung von Mitarbeitern der Feuerwehr und des Roten
Kreuzes erheben, welchen Nutzen, die Mitarbeiter der Feuerwehr und Mitarbeiter
des Roten Kreuzes aus ihrer ehrenamtlichen Tatigkeit als Gegenwert ziehen. Der
Forschungsstand zeigt die hohen Werte in Arbeitsstunden und Kosten, die durch
die Ehrenamtlichen geleistet werden, auf (vgl. Badelt, Hollerweger, 2001, S.19).
Diese Arbeit soll einen Beitrag zum Verstandnis, warum diese Werte erbracht wer-
den, leisten.

Sie verfolgt die bereits vorformulierte Hypothese, dass den Leistungen der
Ehrenamtlichen ein personlicher Nutzen fiir sie gegenuber steht (Butollo 2006,
Rosenbladt 1999, Badelt und Hollerweger 2001). Sie setzt sich das Ziel, diesen
Nutzen zu erforschen, um ihn moglichst genau benennen zu kénnen, zu beschrei-
ben und die Wertigkeiten der unterschiedlichen Nutzenkategorien aus Sicht der
Mitarbeiter der Feuerwehr und des Roten Kreuzes darzustellen. Weiters wird der
erhobene Nutzen der Mitarbeiter der Feuerwehr mit dem mit gleichen Instrumenten
erhobenen Nutzen der Mitarbeiter des Roten Kreuzes, vergleichen. Das Lernen bei-
der Organisationen von einander, durch das Wissen, in welchen Bereichen der Er-
6ffnung von Nutzen durch Ehrenamt fiir Mitarbeiter eine der beiden Organisa-
tionen moglicherweise etwas besser macht, wird durch den Vergleich ermdglicht.

Die Arbeit soll die Licke schlielen, die dadurch besteht, dass zwar die Hypo-
these, dass ehrenamtliche Mitarbeiter in Feuerwehr und Rotem Kreuz sich Nutzen
durch das Ehrenamt erarbeiten, erhoben wurde (Butollo 2006, Rosenbladt 1999,
Badelt und Hollerweger 2001), aber dieser Nutzen bis dato nicht explizit beforscht,
genau benannt, beschrieben und dargestellt wurde.

Die Ergebnisse der vorliegenden Arbeit sollen durch das Schliel3en dieser For-
schungslicke fiir die Herausforderungen zur Motivation der bestehenden Mann-
schaften Unterstlitzung geben. Indem durch diese Arbeit Aussagen der Mitarbeiter
der Feuerwehr und des Roten Kreuzes zum Nutzen, den sie sich durch ihr Ehren-
amt erarbeiten, bekannt gemacht und dokumentiert werden, bekommen Leser die-
ser Arbeit aus diesen Organisationen Gedankenanstofie, was sie aus ihrem Dienst
auch fir sich selber als Nutzen er6ffnen konnten (vgl. Badelt, 2007, S. 503-505).
Die Beantwortung der Forschungsfrage kénnte weiters einen Beitrag zur Motiva-
tion neuer Mitarbeiter leisten, indem sie darauf verweist, was bereits Téatige selbst,
als Nutzen nennen. Verantwortungstrager koénnen Schlussfolgerungen fiir Ausbil-
dung, wertschatzenden Umgang und Motivationspotentiale fir die Mitarbeiter der
Feuerwehr und des Roten Kreuzes ziehen, wenn sie wissen, was von den Mitarbei-
tern der Feuerwehr und des Roten Kreuzes selbst als Nutzen betrachtet wird. Die
Ergebnisse der Arbeit kdnnen einen Beitrag flr die zukinftige Absicherung der
Arbeit der Freiwilligen Feuerwehren und des Roten Kreuzes leisten, indem sie zur
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Motivation und emotionalen Starkung der derzeitigen Mitarbeiter der Feuerwehr
und des Roten Kreuzes und auch zur Motivation neuer, zukinftiger Mitarbeiter
beitragen. Bereits Badelt betonte, ebenso wie Kellner, in seiner Arbeit die Not-
wendigkeit von Anreizen zur Erhaltung der Motivation (vgl. Badelt, 2007, S. 503-
505 und Kellner, 2001, S. 6 — 7).
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8 Forschungsfrage

,Der unsystematische Charakter des Erkundens und Suchens l&asst exploratives
und heuristisches Vorgehen unwissenschaftlich erscheinen. Tatsachlich werden
Fragen der Hypothesenerkundung und Theoriefindung Uberwiegend in den
vorwissenschaftlichen Bereich des Irrationalen und Intuitiven verwiesen* (Bortz,
Ddring, 1995, S. 329).

So entstand auch die Fragestellung dieser Arbeit.

Der Autor hat als Prokurist in einem internationalen IT Konzern im Bereich
Geschaftspartner die Erfahrung gemacht, dass die international agierenden Head-
hunter aus den USA, aber auch der Schweiz oder der BRD, Kandidaten nach
Dienstrang und Einsatzerfahrungen in der Armee befragen. Der Sinn der Frage
liegt darin, dass die bei militdrischen Einsdtzen unter Hartebedingungen erwiesene
Fihrungskompetenz einen hohen Wert fur die Beurteilung der Qualifikation der
Kandidaten darstelit.

Auch die Fuhrungsaufgaben, die ein Mitarbeiter der Feuerwehr oder des Roten
Kreuzes bei Einsatzen leisten muss, belegen seine Belastbarkeit unter Einsatz-
bedingungen. Offensichtlich verwenden Mitarbeiter der Feuerwehr oder des Roten
Kreuzes eine derartige Argumentation kaum, um die Entscheidungstrager auf
diesen Erfahrungsschatz aufmerksam zu machen, da dieser Gedankengang den
Headhuntern nicht bekannt ist. Wenn dieser argumentativ mogliche Nutzen nicht
eingesetzt wird, welcher Nutzen motiviert dann diese beachtliche Gruppe Ehren-
amtlicher, deren Leistungen Badelt 2001 so genau erhoben hat? Badelt errechnet
830.637 Arbeitsstunden pro Woche im Arbeitsbereich der Feuerwehr (Katastro-
phenhilfe) im Jahr 2000 (vgl. Badelt, 2001, S. 15). Der OBFV weist 2008 330.000
freiwillige, ehrenamtliche Mitarbeiter aus (vgl. Ebner, 2008, S. 120-123). ,.Ehren-
amtliche Arbeit wird in der Realitat immer wieder auf nicht monetare Art ent-
lohnt* (Badelt, 2007. S. 503).

Der Autor stellt als ein fur psychosoziale Kompetenz Kurse in der Landesfeuer-
wehrschule Burgenland Verantwortlicher das besondere Interesse der Feuerwehr-
mitarbeiter an diesen Kursen fest. Die Kursteilnehmer berichten immer wieder,
dass ihnen diese Kurse im beruflichen Weiterkommen helfen und bestatigen so
einen klaren Nutzen durch ihren Feuerwehrdienst. Badelt betont in seiner Arbeit
die ,,Notwendigkeit von Anreizen zur Erhaltung der Motivation* (Badelt, 2007,
S. 503-505) und kommt ebenso wie Kellner zum Schluss, dass ein personlicher
Nutzen durch ehrenamtliche Tatigkeit vorliegt (vgl. Kellner, 2001, S. 6 — 7). In
Weiterfiihrung dieser Uberlegungen stellt sich die vorliegende Arbeit der Frage:
Welchen personlichen Nutzen ziehen Mitarbeiter der Freiwilligen Feuerwehr und
des Roten Kreuzes in Osterreich aus ihrer ehrenamtlichen Tatigkeit?
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9 Methodik

9.1 Die Kombination qualitativer und quantitativer Analyse in dieser
Arbeit

Zur methodischen Orientierung dieser Arbeit wurde die Kombination und Integra-
tion qualitativer und quantitativer Analyse nach Philip Mayring gewéhlt. Nach
Mayring lassen sich im Wesentlichen drei Argumente anfiihren, die es als selbst-
verstandlich darstellen, dass der scheinbare Gegensatz qualitativ : quantitativ langst
uberwunden ist.

1) Die Pladoyers fir qualitative Forschung in den letzten Jahren speisen sich
oft aus einer harschen Kritik an quantitativer Methodologie. Dabei wird ein Zerr-
bild entworfen und auf neuere Entwicklungen wenig Bezug genommen. Daflr zwei
Beispiele: Oft wird quantitativer Methodologie ein einseitig naturwissenschaftli-
ches Denken unterstellt, welches Mensch und Gesellschaft auf eine nach allgemein
gultigen Gesetzen funktionierende Maschine reduziert. Dieses Bild héalt Mayring
jedoch fur den gegenwaértigen Stand der quantitativen Forschung fur Uberzogen.
Ein zweiter Vorwurf an quantitative Methodologie besteht darin, dass sie einseitig
statistisch orientiert sei und keine Prozesse untersuche (vgl. Denzin, Lincoln, 1998,
S. 8 nach Mayring, 2001, Abs. 5). Dabei werden moderne Ansétze und Analyse-
methoden quantitativer Forschung auller Acht gelassen. Die Schwéchen quanti-
tativer Methodologie werden Ubertrieben. Andererseits werden die Probleme und
Schwachpunkte qualitativer Ansdtze wenig thematisiert. Dazu gehdren nach Mayr-
ing oft die mangelnde Transparenz und Systematik der qualitativen Verfahrens-
weisen und die Schwierigkeiten bei der Verallgemeinerung der Ergebnisse. Ein kri-
tischer Blick sieht also Starken und Schwéchen in beiden Ansatzen. Daraus folgt,
Analysestrategien differenziert dort einzusetzen, wo sie angemessen sind und damit
auch nach einer Kombination qualitativer und quantitativer Strategien zu suchen
(vgl. Mayring, 2001, Abs. 5).

2) An dieses Argument schlieBt Mayring die Forderung an, dem Gegenstand
und der Fragestellung Prioritat gegentiber der Methode zuzubilligen. Erst muss ge-
klart werden, was untersucht werden soll, dann muss erwogen werden, welche Me-
thoden dafiir angemessen sind; eine Position, die auch immer eine Kombination
qualitativer und quantitativer Methoden zulassen wiirde.

3) Letztlich sieht Mayring ein Argument dafiir, nach Verbindungslinien zu
suchen darin, dass es bisher nicht eindeutig gelungen ist, qualitative und quantita-
tive Analyse definitorisch klar abzugrenzen. Gerade aber, wenn eine eindeutige
Abgrenzung qualitativ versus quantitativ nicht méglich erscheint, sollte man nach
Mayring Verbindungslinien suchen
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Nach Mayring ist also eine Kombination und Integration qualitativer und quan-
titativer Forschung notwendig und sinnvoll (vgl. Mayring, 2001, Abs. 5-7).

9.2  Die Vorbereitungsarbeiten

Am Beginn der Umsetzung von der Idee tber die Fragestellung hin zu einem Vor-
gehenskonzept stand die Vorbereitungsphase, in der das Exposé erarbeitet wurde,
die Literatur und wissenschaftlichen Arbeiten in Hinblick auf Impulse zur Frage-
stellung gesichtet wurden und eine erste Konfrontation von Mitarbeitern der Feuer-
wehr und des Roten Kreuzes mit der Fragestellung erfolgte, um zu prifen, ob
Sprachregelung und grundlegende Hypothese der Arbeit Akzeptanz und Verstand-
nis bei den Ehrenamtlichen finden. Die Struktur der Arbeit wird nach der ,,18 —
Textbausteinstruktur® fr wissenschaftliche Arbeiten nach Stephenson (vgl. Ste-
phenson, 2009, S. 6) aufgebaut.

Die Herangehensweise zur Beantwortung der Forschungsfrage wird in drei
Hauptarbeitsschritte unterteilt. Grundsétzlich soll die Forschungsfrage durch
Befragung von Mitarbeitern von Feuerwehr und Rotem Kreuz mittels eines ,,Nut-
zen-Evaluierungsfragebogen und der Analyse der Antworten beantwortet werden
(quantitatives Vorgehen). Daher kommt der Qualitat der Entwicklung des ,,Nutzen-
Evaluierungsfragebogen entscheidende Bedeutung fur das Ergebnis der Arbeit zu.

9.3  Uberblick tiber die Hauptarbeitsschritte

3.Voruntersuchung
Vorfragebogen

1.Voruntersuchung
Brainstorming

2.Voruntersuchung
Gruppendiskussion

Triangulierung zur
Entwicklung des Nutzen
Evaluierungsfragebogens
'
Befragung

|

Analyse der Ergebnisse
der Befragung

Abbildung 1: Ablauf der Arbeitsschritte der Untersuchung
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Der erste Hauptarbeitsschritt ist die Bildung von Hypothesen auf Basis von
Voruntersuchungen. Aus den Voruntersuchungsergebnissen wird durch Trian-
gulierung der ,,Nutzen-Evaluierungsfragebogen entwickelt. Mittels des ,,Nutzen-
Evaluierungsfragebogen* werden im folgenden Arbeitsschritt die Hypothesen
Uberprift. Fur die Voruntersuchungen kommen folgende drei Methoden zum
Einsatz: 1) Brainstorming (quantitative Methode), 2) Gruppendiskussion (qualita-
tive Methode) und 3) offene Fragen durch einen Vorfragebogen, der qualitativ
ausgewertet wird. Die Ergebnisse aus 1 + 2 unterstiitzen die Entwicklung von 3.
Das Ziel ist es, mittels Zusammenfiihrung der Einzelergebnisse aus 1, 2 und 3
durch Triangulierung, den ,,Nutzen-Evaluierungsfragebogen* zu entwickeln, mit
dem die Ehrenamtlichen dann befragt werden.

Der zweite Hauptarbeitsschritt ist die Durchfiihrung der Befragung mittels des
in Arbeitsschritt Eins erarbeiteten ,,Nutzen-Evaluierungsfragebogen™ und die Aus-
wertung der retournierten, ausgefillten Fragebdgen. Die so gewonnen Daten wer-
den zur Analyse aufbereitet, in dem sie in Spreadsheets abgespeichert werden.

Der dritte Hauptarbeitsschritt ist die Analyse der in Arbeitsschritt Zwei erhal-
tenen Daten zur Uberpriifung der Hypothesen, Beantwortung der Forschungsfrage
und Darstellung der Ergebnisse. Dazu werden die in Spreadsheets gespeicherten
Daten mittels der computerunterstitzten Auswertungsmethode SPSS analysiert und
die Ergebnisse graphisch und in Zahlen dargestellt.

9.4  Die Bildung von Hypothesen

Dass ehrenamtliche Arbeit in der Realitdt immer wieder auf nicht monetére Art
entlohnt wird, konnte als Hypothese mehrfach erhoben werden (vgl. Badelt, 2007,
S. 503). Die Methode zur Erstellung des Fragebogens, der detailliert erhebt, wel-
chen Nutzen genau die ehrenamtlichen Mitarbeiter von Feuerwehr und Roten
Kreuz aus ihrer Tatigkeit ziehen, orientieren sich an den Ausfiihrungen von
Lamnek (1993) und Mayring (2008). Es ist die Bildung von Kategorien des Nut-
zens und detailliert prazise formulierter Hypothesen notwendig, die dann mit eben
diesem Fragebogen tberprift werden sollen. Um detaillierte und differenzierte Hy-
pothesen bilden zu kénnen, sind Voruntersuchungen der geeignete Weg. So meint
Philipp Mayring, dass Pilotstudien zu Hauptuntersuchungen ein ausgezeichnetes
Gebiet fur qualitative Analysen sind, den Gegenstandsbereich ganz offen zu erkun-
den, Kategorien und Instrumente fiir Erhebung und Auswertung zu konstruieren
und zu Uberarbeiten, wobei das ganze Instrumentarium qualitativer Analysen zum
Einsatz kommen kann (vgl. Mayring, 2008, S. 21).

Um Kategorien des Nutzens bilden und Hypothesen eines zu erzielenden
Nutzens entwickeln zu koénnen und Hilfe zur Formulierung der Fragen, sowie
Struktur, Ordnung und Reihung in den Fragebdgen mit Blick auf Hypotheseniiber-
prifung und Auswertbarkeit der Antworten zu bekommen, werden drei, metho-
disch unterschiedliche Voruntersuchungen durchgefiihrt.
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9.5  Voruntersuchung durch Brainstorming

Christoph Weischer beschreibt unter Arbeitstechniken zur Strukturierung des For-
schungsfeldes und zur Spezifizierung von Forschungsfragen Brainstorming als
geeignete Methode (vgl. Weischer, 2007, S. 128). Nach Weischer (2007) handelt es
sich beim Brainstorming um einen zweistufigen Prozess. Ausgehend von einer be-
reits existierenden Fragestellung werden Ideen fir eine Spezifizierung dieser Frage
gesammelt. In dieser Sammelphase sollten zundchst mogliche restriktive Rahmen-
bedingungen unberticksichtigt bleiben. Die Ideen werden schriftlich festgehalten,
insbesondere in Gruppensituationen ist die Notation auf z.B. Karteikarten sinnvoll,
um den Planungsprozess und die darin einflieRenden unterschiedlichen Interessen
mdoglichst transparent zu gestalten. AnschlieBend wird die Sammlung strukturiert,
z.B. in Form einer hierarchischen Gliederung (vgl. Weischer, 2007, S. 128-129).
Reich detailliert die Kartenabfrage so, dass jede Kartenabfrage mit einer eindeuti-
gen Frage an die Gruppe beginnt. Es wird die Methode und Zielsetzung erklart,
Schreibgerdt und Kértchen werden zur Verfugung gestellt. Die ideale Gruppen-
grole sind 8 — 20 Teilnehmer. Es wird ein Zeitrahmen festgelegt, nach dem die
Kértchen eingesammelt werden.

Die weitere VVorgangsweise ergibt sich aus der Zielsetzung des Brainstormings
(vgl. Reich, 2007, S. 7). Fur diese Arbeit liegt als Ergebnis dieser Methode ein von
den Teilnehmern unbeeinflusst erarbeiteter und benannter Nutzen vor, sowie die
Quantifizierung, wie oft bestimmte Nutzen-Komponenten genannt wurden. Das ist
im Sinn von Weischer eine erste Basis zur Bildung von Kategorien und enthélt
ebenfalls erste inhaltliche Hinweise die Forschungsfrage betreffend.

9.6  Voruntersuchung durch Gruppendiskussion

Eine weitere Mdglichkeit, Kategorien zur Entwicklung des Fragebogens zu bilden,
besteht mittels ,Gruppendiskussion’. Die Gruppendiskussion hat ihren Ursprung in
den 1950er Jahren in den USA. Dort wurde sie urspringlich in sozialpsycholo-
gischen Kleingruppenexperimenten eingesetzt bei denen Gruppenprozesse im Vor-
dergrund standen. Diese relativ junge Methode fasste dann - vor allem in der kom-
merziellen Markt- und Meinungsforschung - als ,,Focus-Groups" rasch Fuf3, z.B.
zur Vorbereitung von Befragungen bzw. Untersuchung von Motivationsstrukturen
etc. (vgl. Bortz, Doring, 1995, S. 294).

Die Gruppendiskussion ist eng verwandt mit der Methode der Befragung und
kann als ,,eine spezifische Form des Gruppeninterviews" (Lamnek, 1995, S. 125)
gesehen werden; also als ein Gesprach unter ,,Laborbedingungen®, in dem mehrere
Personen zu einem Thema, das ein Diskussionsleiter benennt, Auskunft geben. Es
kann ,,vermittelnde" wie auch ,,ermittelnde" Ausprigungen haben. Im ersten Fall
dienen Gruppendiskussionen dazu, Gruppen- und somit Aushandlungsprozesse
aufzudecken, im zweiten Fall interessiert man sich mehr fir Informationen als
inhaltliche Ergebnisse der Diskussion. In der sozialwissenschaftlichen Forschung
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handelt es sich in der Regel dabei um ,,ermittelnde" Verfahren (vgl. Lamnek, 1995,
S. 134) und genau daftir wurde sie in dieser Arbeit eingesetzt.

Folgende typische Ziele kdnnen einer Gruppendiskussion zugrunde liegen:
Meinungen und Einstellungen einzelner Teilnehmer einer Gruppe erheben, die
Meinung der Gruppe als groRere soziale Einheit erheben (Stichwort: informelle
Gruppenmeinung) oder Bewusstseinsstrukturen, die Meinungen und Einstellungen
zugrunde liegen, zu erheben. Zusammenfassend kann man sagen, dass einerseits
Einzel- und Gruppenmeinungen erhoben werden, andererseits Aushandlungs- oder
Problemlésungsprozesse im Zielfeld des Erkenntnisinteresses liegen. Im Grunde
beginnt die Gruppendiskussion als Methode bereits mit der Auswahl der Teilneh-
mer. Die optimale Gruppengrofie liegt zwischen 5 und 12 Teilnehmern. Sie werden
in der Regel als ,,Realgruppe* gezielt ausgewahlt, konnen aber auch als kiinstliche
Gruppe auftreten (theoretical sampling).

Zunachst stellen sich Moderator und Teilnehmer vor; anschlieBend weist der
Moderator darauf hin, dass die Teilnahme freiwillig ist, die Diskussion aufge-
zeichnet wird und die Ergebnisse anonymisiert werden. Dem folgt die Présentation
eines ,,Grundreizes®, der eine allgemeine Diskussion entfachen soll, wenn nétig
werden provokante Thesen formuliert. Die Diskussion wird fallweise moderierend
begleitet und sie wird aufgezeichnet (idealer Weise mit Video). Der Stil des Mode-
rators ist zuriickhaltend, also non-direktiv, in manchen Fallen (berlasst der Diskus-
sionsleiter die Gruppe ihrer Eigendynamik. Die letzte Phase ist die Transkription
und Auswertung der Protokolle.

Die Auswertung kann sich vom jeweiligen Erkenntnisinteresse her unter-
schiedlich gestalten. So empfiehlt es sich, bei einem ,,vermittelnden" Erkenntnis-
interesse statistisch-quantitative Analyseverfahren einzusetzen. Um jedoch die in-
haltlichen Aspekte einer Diskussion herauszuarbeiten (ermittelndes Erkenntnis-
interesse), bieten sich interpretativ-reduktive Analysemethoden an. Generell gilt,
den Analyseprozess so weit wie moglich zu dokumentieren und offen zu legen
(vgl. Lamnek, 1995, S. 134ff).

Die Gruppendiskussionen (qualitatives VVorgehen) fir diese Arbeit wurden mit
sieben Gruppen von Feuerwehrmitarbeitern durchgefiihrt. Die Gruppengrél3e war
jeweils 5-7 Teilnehmer, die ihr Ergebnis jeweils ohne Moderation im Zeitrahmen
von 45 Minuten erarbeitet haben. Jede Gruppe bekam die Aufgabe, das in ihrer
Diskussion erarbeitete Ergebnis auf einem Ubersichtsblatt (Flipchart) zusammen-
zufassen und im Anschluss an ihre Diskussion in ca. 5-10 Minuten zu présentieren.
Dabei wurde das Flipchart fotografiert und die Prasentation auf Video aufgezeich-
net. Durch eine Zusammenschau der Ubersichtsblatter und Analyse der transkri-
bierten Videoaufzeichnungen der Préasentation der Gruppenergebnisse kénnen ei-
nerseits Kategorien fir die Erstellung des Fragebogens gebildet werden (vgl. Bortz,
Doring, 1995, S. 294), andererseits Hypothesen gebildet, bzw. erhdrtet werden, die
dann mittels Fragebogen tberpruft werden kdnnen.
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9.7  Voruntersuchung durch Kurzfragebogen mit offenen Fragen

Auf Basis der aus dem Brainstorming und der Gruppendiskussion erarbeiteten
Nutzenkategorien wird ein Kurzfragebogen (Vortest) mit offenen Fragen erstellt.
Durch Pretesting kann vor allem in Zusammenhang mit den Auswertungstechniken
der Befragung, die Entscheidungsfindung fiir Details der Fragebogenerstellung un-
terstutzt werden. Explorative Voruntersuchungen kénnen dazu dienen, inhaltliche
oder untersuchungstechnische Fragen zu beantworten — diese Variante wird oft als
Pretest bezeichnet. Vortests dienen dazu, die Funktionsfahigkeit von Untersu-
chungsgeraten, die Eignung von Untersuchungsmaterial und den reibungslosen Un-
tersuchungsablauf zu prifen, indem einige Versuchsteilnehmer probeweise einen
Untersuchungsdurchgang absolvieren oder VVorformen eines Fragebogens ausftllen
und beurteilen (vgl. Bortz, Doéring, 1995, S. 331).

Durch einen Pretest mittels Fragebogen wurde bei 25 Kursteilnehmern vorab
erhoben, dass die Fragestellung und Sprachlichkeit dieser Arbeit von den Feuer-
wehrmitarbeitern verstanden und akzeptiert werden und sehr viel Nutzen (im Sinne
der Hypothese der Arbeit) bestatigende Erfahrungen von den Befragten angefihrt
werden. Es kann das als Beleg gewertet werden, dass die Hypothese, die der Arbeit
zugrunde liegt, verfolgenswert erscheint. Mittels der ,,Qualitativen Inhaltsanalyse
nach Mayring™ konnen die offen gestellten Fragen der Voruntersuchung ausge-
wertet und daraus Hypothesen abgeleitet und formuliert werden.

Die einzelnen Stufen der qualitativen Inhaltsanalyse sind (Mayring, 1989 zitiert
nach Lamnek, 1993, S. 217): - Festlegung des Materials: Welches Material wird
analysiert? z.B. nur relevante Interviewabschnitte; - Analyse der Entstehungs-
situation: Wie ist die Situation zu kennzeichnen? z.B. Auflistung anwesender
Personen oder Betrachtung des soziokulturellen Rahmens; - Formale Charakteri-
sierung des Materials: In welcher Form liegt das Material vor? z.B. als wortliche
Transkription; - Richtung der Analyse: Worauf soll sich der Interpretationsfokus
richten? z.B. eher kognitive oder eher emotionale Aspekte betrachten; - Theoriege-
leitete Differenzierung der Fragestellung: Nach welcher Forschungsfrage wird das
Material untersucht?; - Bestimmung der Analysetechnik: Welches Verfahren soll
bei der Materialanalyse eingesetzt werden? z.B. Zusammenfassung, Explikation
oder Strukturierung; - Definition der Analyseeinheit: Welche Kriterien werden bei
der Auswahl und Kategorisierung von Textabschnitten angelegt? Dabei legt die
Kodiereinheit den kleinsten und die Kontexteinheit den grofiten Materialbestandteil
fest, welcher noch in eine Kategorie féllt; - Analyse des Materials: Eigentlicher
Analysevorgang, bei dem eine oder mehrere der drei verfigbaren Techniken
angewendet wird; - Interpretation: Um abschlielend in Richtung der Hauptfrage-
stellung die einzelnen Féalle zu generalisieren.

Der Analyseschritt Zusammenfassung ist vergleichbar mit dem Vorgehen beim
zusammenfassenden Protokoll und der gegenstandsbezogenen Theoriebildung. Ziel
ist es, ,,dass die wesentlichen Inhalte erhalten bleiben, durch Abstraktion ein Uber-
schaubares Korpus zu schaffen, das immer noch ein Abbild des Grundmaterials
ist" (Mayring, 2002, S. 115). In einem reduktiven Prozess wird versucht, zu einer
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induktiven Kategoriebildung, d.h. mit Hilfe des Materials gebildeter Kategorien, zu
gelangen. Vorab jedoch sind deduktiv Selektionskriterien und Analyseziele aus der
Theorie abzuleiten, um das Abstraktionsniveau und die Kategorisierungsdimension
festzulegen. Damit wird das Material zeilenweise durchgearbeitet und entweder be-
reits bestehenden Kategorien zugeordnet, oder es werden neue entwickelt, indem
moglichst Begriffe aus dem Material verwendet werden. Wenn sich ein Katego-
rienschema herauskristallisiert, so ist in einem zweiten Durchlauf zu Gberprifen, ob
Uberlappungen auftreten.

SchlieRlich kann anhand der gebildeten Kategorien eine Interpretation vorge-
nommen werden. (vgl. Mayring, 2002, S. 116ff) Die Durchfiihrung der Analyse-
schritte wurde, IT unterstitzt, durch das SW-Produkt MAXQDA (Vers.10) durch-
gefiihrt. Kuckartz (2010) empfiehlt diese Vorgehensweise als state of art. Die
sozialwissenschaftliche Analyse von qualitativen Daten, Text- und Inhaltsanalyse
lassen sich sehr effektiv mit Unterstiitzung von Computerprogrammen durchfiih-
ren. Der Einsatz von MAXQDA-Software verspricht Effizienz und Transparenz der
Analyse. MAXQDA unterstitzt alle, die mit der qualitativen Analyse von Text-
daten befasst sind, bei der systematischen Auswertung und Interpretation ihrer
Texte, wie auch bei der Herausarbeitung und Prifung theoretischer Schlussfolge-
rungen. MAXQDA wird in vielen Wissenschafts- und Praxisfeldern eingesetzt, u.a.
in der Soziologie, der Politikwissenschaft, der Psychologie, der Erziehungswissen-
schaft, den Gesundheitswissenschaften, der Psychotherapie und in der Sozialpla-
nung (vgl. Kuckartz, 2010, S. 10).

9.8 Die Triangulation der Voruntersuchungen zur Entwicklung des
,,Nutzen-Evaluierungsfragebogen

Die Triangulation der Ergebnisse der drei unabhangig von einander durchgefiihrten
Voruntersuchungsmethoden, ist die Methode, den Fragebogen als Output der drei
Voruntersuchungen zu erstellen.

“Psychology has been a highly quantitative field since its conception as a science.
However, a qualitative approach to psychological research has gained increasing
importance in the last decades, and an enduring debate between guantitative and
qualitative approaches has arisen. The recently developed Mixed Methods
Research (MMR) addresses this debate by aiming to integrate quantitative and
qualitative approaches.” (Gelo et al., 2008, S.1).

Vereinfacht ausgedriickt bezeichnet der Begriff der Triangulation, dass ein For-
schungsgegenstand von mindestens zwei Punkten aus betrachtet wird (vgl. Flick,
2008, S. 11). Das Triangulierungsmodell stellt praktisch ein Verbindungsmodell
qualitativer und quantitativer Analyseschritte dar. Dies bedeutet die Verschrankung
qualitativer und quantitativer Analyseschritte in einem Prozess, wobei hier die
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Aufgabenstellung, Erstellung des Fragebogens, aus mehreren Blickwinkeln mit
unterschiedlichen Methoden angegangen wird. (vgl. Mayring, 2001, Abs.25).

,,Dabei geht es nicht darum, festzustellen, welcher Analyseansatz die richtigeren
Ergebnisse erbringt, die Resultate sollen sich vielmehr gegenseitig unterstitzen,
der Schnittpunkt der Einzelresultate stellt die Endergebnisse dar* (Mayring, 2001,
Abs. 25).

Es wird nicht das Finden der Wahrheit erwartet, sondern ein schrittweise Er-
weitern der Erkenntnis durch gegenseitiges Vergleichen unterschiedlicher Heran-
gehensweisen (vgl. Mayring, 2001, Abs. 25ff). In der vorliegenden Arbeit wird in
der Voruntersuchung durch methodische Triangulation und Datentriangulierung,
der Fragebogen in nachvollziehbaren Schritten entwickelt. So liefert das Brain-
storming Kategorien und Hinweise auf deren Wichtigkeit in der Fragestellung, der
offene Vorfragebogen ermdglicht Hypothesen zu bilden, die der Fragebogen tber-
praft, und die Gruppendiskussion verfeinert und Uberprift mit einem dritten Zu-
gang die Kategorienbildung und Hypothesen. So wird die Erstellung des Fragebo-
gens methodisch trianguliert.

Flick (2008) stellt dazu fest, dass die methodische Triangulation die starkste
Beachtung findet, und unterscheidet zwischen Triangulierung innerhalb (within-
method) und zwischen (between-method), wie sie hier angewendet wird. Als Be-
grindung fir eine Methodenkombination fiihrt er an, dass so die Begrenztheit der
einzelnen Methoden durch Kombination tiberwunden wird (vgl. Flick, 2008, S. 13).
Es werden nach Flick auch die Daten der Vorstudie trianguliert, da zu verschie-
denen Zeitpunkten, an verschiedenen Orten mit verschiedenen Personen gemessen
wurde (vgl. Flick, 2008, S. 13).

43



9.9 Die Stichprobe zur Befragung mit dem , Nutzen-Evaluierungs-
fragebogen

Die Durchfuhrung der Befragung mittels des ,,Nutzen-Evaluierungsfragebogen*
schafft die Datenbasis zur Beantwortung der Forschungsfrage.

Die Arbeit beschrankt sich, wie im Kapitel 3 begriindet, auf Mitarbeiter der
Feuerwehr und des Roten Kreuzes Osterreich.

Um von diesen ehrenamtlich Tétigen Antworten auf so personliche Fragen, wie
die dieser Arbeit, zu bekommen, ist es sehr hilfreich den Besagten personlich be-
kannt zu sein und ihr Vertrauen zu genieRen. Meine Aufgabe in Feuerwehr und Ro-
tem Kreuz ist die jeweilige fachliche Leitung des Bereiches SVE (Stress Verarbei-
tung nach belastenden Ereignissen) in meinem Heimatbundesland Burgenland und
mein Lehrauftrag lautet flr Schulungen im Bereich Personlichkeitsbildung und
psychosozialer Kompetenz im Feuerwehrverband Burgenland. Beide Organisatio-
nen sind bundesléanderorientiert organisiert. Daher sind die Teilnehmer in den von
mir gehaltenen Kursen und Fortbildungen aus dem Osten Osterreichs, hauptsach-
lich aus dem Burgenland, aber auch aus Niedergsterreich, Wien und der Steier-
mark. Auf Osterreichweiten Veranstaltungen beider Organisationen kann ich mit
einzelnen mir bekannten Mitarbeitern aus weiteren Bundesldndern die Fragen dis-
kutieren, fur eine représentative Anzahl ist die Moglichkeit nicht gegeben. Die in
dieser Studie befragten Mitarbeiter des Roten Kreuzes und der Feuerwehr stammen
aus praktischen Griinden aus Ostosterreich mit burgenlédndischer Dominanz.

Ist Uber die Verteilung untersuchungsrelevanter Merkmale nichts bekannt, so
sollte bzw. kann nur eine Zufallsstichprobe gezogen werden (vgl. Bortz, 1999, S.
85ft.). ,,Eine Zufallsstichprobe ist dadurch gekennzeichnet, dass jedes Element der
Grundgesamtheit die gleiche Chance hat, in die Stichprobe aufgenommen zu
werden. “ (Bortz, 1999, S. 86) Dadurch, dass jedes Element der Grundgesamtheit
mit gleicher Wahrscheinlichkeit in die Stichprobe gelangen kann, ist gewahrleistet,
dass ab einer gewissen Stichprobengrolie die Verteilung der Merkmale wahrheits-
gemal abgebildet wird (vgl. Bortz, 1999, S. 85ff.). Als Vorgehensmethode bei der
Auswahl der mittels Fragebogen zu Befragenden ist daher nach Bortz (1999) die
Methode der Zufallsstichprobe zu wéahlen.

Um diese Forderung zu erfillen, wurde folgendermalien vorgegangen: Prak-
tisch jeder aktive Feuerwehr-Mitarbeiter besucht Kurse, Fortbildungen, Ubungen,
Vernetzungstreffen oder hat Organisatorisches in der Landesfeuerwehrschule zu
tun, wo sich sehr oft auch Géste aus den Nachbarbundeslandern aufhalten. Wenn
alle Besucher der Landesfeuerwehrschule wéhrend eines bestimmten Messzeit-
raums ersucht werden, den Fragebogen auszufiillen, garantiert diese VVorgangswei-
se die Realisierung der Forderung nach Zufallsstichprobe.

Die Erhebung wurde im Zeitraum von November 2009 bis Februar 2010 durch-
gefiihrt. In dieser Zeit wurden alle Besucher an der Landesfeuerwehrschule Eisen-
stadt ersucht, den Fragebogen auszufullen, ein Wunsch, dem nahezu alle Befragten
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nachgekommen sind. SinngemaR vergleichbar wurde beim Roten Kreuz vorge-
gangen.

Eine wesentliche EinflussgroRe flr représentative Befragungen ist die GrofRe
der Stichprobe, abhangig von der Grolie der Grundgesamtheit. Als Grundgesamt-
heit bezeichnet man alle prinzipiell zu untersuchenden Einheiten, die ein bestimm-
tes relevantes Merkmal aufweisen, z.B. Mitarbeiter der Feuerwehr oder des Roten
Kreuzes im aktiven Dienst. Die Qualitat der durch eine Stichprobe ermittelten
Kennwerte und wie stark eine mogliche Abweichung sein kann, erhéht sich mit zu-
nehmender Stichprobengréf3e, wobei allerdings die Zunahme der Qualitat mit stei-
gender Stichprobengrélie geringer wird. Immer dann, wenn die Grundgesamtheit
mindestens 100-mal so grof ist wie die Stichprobe, bringt eine Zunahme der Stich-
probengrofle generell nur geringe Qualitatsverbesserungen (vgl. Bortz, 1999, S.
85ff.). Der Stand an Feuerwehrmitarbeitern im Burgenland betragt 16.000, beim
Roten Kreuz sind es 2000. Es wurden fir die Feuerwehr 393 Fragebdgen ausgefullt
und fur das Rote Kreuz 56, mit diesen Zahlen sind die Qualitdtsvorgaben von Bortz
erfllt bzw. Gbertroffen.

Bortz und Doring (2006) definieren als Testen u.a. ,,den Vorgang der Durch-
fihrung einer Untersuchung und jede Untersuchung, sofern sie Stichprobencharak-
ter hat* (Bortz, Doring, 2006, S. 189). Bortz und Doéring (2006) betonen nach-
dricklich die herausragende Bedeutung von Stichproben-Testungen fir hypothe-
senuberprifende Untersuchungen (Bortz, Doring, 2006, S. 396).

In dieser Arbeit wird in den Fragestellungen keine Frage nach mannlichen oder
weiblichen Mitarbeitern und bei der Auswertung keine Unterscheidung zwischen
Frauen und Méannern getroffen. Die Begrindung dafir ist der geringe Anteil von
Frauen als Mitarbeiter der Feuerwehr von 3 % (vgl. Ebner, 2009, S. 139). Bei einer
Stichprobengrolle von 393 Feuerwehrmitarbeitern, die die Forderung von Bortz
nach der Mindeststichprobengrofle von mindestens 1 % der Grundgesamtheit (vgl.
Bortz, 1999, S. 85ff.) weit tbererflllt (2 %), ware die Anzahl der Frauen zu klein,
um giltige Vergleiche anstellen zu kénnen.

In dieser Arbeit wird in den Fragestellungen und bei der Auswertung ebenso
keine Unterscheidung nach dem Bildungsgrad der Befragten getroffen, da z.B. bei
der Feuerwehr im Burgenland, It. Angaben der Mitarbeiterfuhrung im Landesfeuer-
wehrkommando, nur 3,94 % der Mitarbeiter einen Berufs- oder Akademischen
Titel flhren, also hohere Bildung ausweisen. Bei einer Stichprobengrofie von 393
Feuerwehrmitarbeitern ware das als eigene Gruppe zu klein, um gultige Vergleiche
anstellen zu kénnen.

9.10 Auswertung und Anwendung statistischer Verfahren

Nachdem die ausgefullten Fragebdgen vorliegen, werden alle Daten zur Vorberei-
tung flr die Datenanalyse in Spreadsheets erfasst. Die Analyse der Daten erfolgt
IT-unterstitzt durch das wissenschaftliche Analyseprogramm SPSS (Version
17.0.). Die Ergebnisse werden in Form von Tabellen und Grafiken dargestellt. Zur
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zusammenfassenden und ubersichtlichen Darstellung der Ergebnisse einer Stich-
probenuntersuchung sind die bekannten Verfahren der deskriptiven Statistik wie
Haufigkeitsverteilungen, Kreuztabellen und Regressionsanalysen geeignet, sie las-
sen sich numerisch durch Haufigkeitstabellen und grafisch durch Balkendiagramme
darstellen (vgl. Bortz, Doring, 1995, S. 348).

Um weiters Schlisse von der Stichprobe auf die untersuchte Population ziehen
zu konnen, werden Verfahren der induktiven Statistik oder Inferenzstatistik ange-
wandt. Durch den Chi-Quadrat-Unabhangigkeitstest nach Pearson wird der Zusam-
menhang zweier Variablen untersucht. Es wird von einem Konfidenzintervall von
95 % ausgegangen, was ein Signifikanzniveau bzw. einen p-Wert von 0,05 zur
Folge hat. Das bedeutet, dass hdchstens eine 5-%ige Chance bestehen darf, dass
das Ergebnis zufallig zustande gekommen ist. Daher wird ein signifikanter Zusam-
menhang zwischen zwei Variablen dann angenommen, wenn der p-Wert im Zuge
des Chi-Quadrat-Unabhéngigkeitstestes unter dem Wert von 0,05 liegt (vgl.
Janssen, Laatz, 2007, S. 262).

Da im Falle der hier verwendeten Stichprobe selten eine ausgewogene
Stichprobe (ann&hernd gleiche Verteilung in allen Zellen) aufscheint und dies auf-
grund der Berechnung, die bei einem gangigen Chi-Quadrat-Unabhéngigkeitstest
durchgefuhrt wird, zu falschen Entscheidungen beziiglich des Zusammenhangs
zweier Variablen fuhren kann, wird auf einen exakten Test, das Monte-Carlo-Ver-
fahren, zurlickgegriffen. Dadurch kann auch bei ungleicher Verteilung innerhalb
der Zellen eine sehr genaue Signifikanz errechnet werden (vgl. Janssen, Laatz,
2007, S. 797 ff.). Wird ein p-Wert von unter 0,05 festgestellt, so wird der Zusam-
menhang zweier Variablen als statistisch unterstitzt angesehen.

Weiters wird bei dem Vergleich zwischen den Gruppen Feuerwehr und Rotes
Kreuz ein t-Test zum Vergleich von Mittelwerten eingesetzt. Die Unterschiede der
Mittelwerte werden dabei auf Signifikanz tberpruft. Liegt die Signifikanz (p-Wert)
des errechneten T-Wertes unter 0,05, so wird ein realer Unterschied zwischen den
Mittelwerten statistisch unterstiitzt. Zur Entscheidung, ob der T-Test unter der An-
nahme gleicher oder ungleicher Varianzen angenommen werden soll, wird ein Le-
vene-Test durchgefihrt. Die Interpretation des F-Wertes gibt an, welche Annahme
uber die Varianzen fir den T-Test gelten soll (vgl. Janssen, Laatz, 2007, S. 347).

Die Regressionsanalyse ist ein statistisches Analyseverfahren, dessen Ziel es
ist, Beziehungen zwischen einer abhangigen und einer oder mehreren unabhéngi-
gen Variablen festzustellen. Der Regressionskoeffizient erklart den Beitrag einer
unabhdngigen Variablen (Regressor) zu der Abhéngigen ,, Diese Schdtzgleichung
erlaubt es, bei vorgegebenen Werten fiir die erklarenden Variablen, den Schatzwert
der zu erklirenden Variablen (Vorhersagewert) zu berechnen. (Janssen, Laatz,
2007, S. 426). ,,Signifikanz ist die Wahrscheinlichkeit, bei Ablehnung von HO
(keine Abhdngigkeit) eine irrtiimliche Entscheidung zu treffen.* (Janssen, Laatz,
2007, S. 426). Man nimmt dann also an, dass die Hypothese richtig ist und eine
Abhangigkeit besteht. Ist die Signifikanz kleiner als die vorgegebene Irrtumswahr-
scheinlichkeit in Hohe von o= 0,05 dann ist auch der Koeffizient signifikant.
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10  Untersuchung

10.1 Voruntersuchungen

Im folgenden Abschnitt werden die Voruntersuchungen methodisch und inhaltlich
ausfuhrlich und nachvollziehbar dargestellt. Diese Ausfihrlichkeit kann damit be-
grindet werden, dass von Voruntersuchung zu Voruntersuchung, die Erkenntnisse
zur Beantwortung der Forschungsfrage genauer Inhalt und Kontur annehmen, um
sich so bis zur Entwicklung des Hauptfragebogens durch Triangulation zu prazi-
sieren. Vereinfacht ausgedriickt bezeichnet der Begriff der Triangulation, dass ein
Forschungsgegenstand von mindestens zwei Punkten aus betrachtet wird (vgl.
Flick, 2008, S. 11). In dieser Arbeit wird von drei Punkten aus geforscht, wobei je-
de Betrachtung selbstdndig, mit unterschiedlicher Methodik bei jeweils anderen
Gruppen (samples) durchgefiihrt wurde. Konzentrischen Kreisen &hnlich, ent-
wickelt sich so von Voruntersuchung zu Voruntersuchung ein Rahmen (Kreis) fiir
die Fragestellungen in der Hauptbefragung, die zum Kern des Nutzens, der den
Feuerwehrleuten und Rot Kreuz Mitarbeitern durch ihr Ehrenamt erwdchst, fuhrt.
Es wird ein Erkenntnisweg zu den Hauptnutzenkategorien beschritten, der an sich
schon viel Wissen und einen Zugang zur Denkweise von Ehrenamtlichen aus
Feuerwehr und Roten Kreuz er6ffnet.

10.2 Die erste Voruntersuchung durch Brainstorming

Als Testgruppe steht ein Lehrgang der Landesfeuerwehrschule Eisenstadt mit
22 Teilnehmern zur Verfugung. Die Lehrgangsteilnehmer wurden nach kurzer Er-
klarung Uber die Arbeit und der Bitte um Mitarbeit und somit Unterstiitzung der
Arbeit aufgefordert, moglichst spontan Stichworte, ,,die den personlichen Nutzen,
der ihnen aus ihrer Tatigkeit fur die Freiwillige Feuerwehr erwéchst®, beschreiben,
auf vorbereitete Kértchen zu notieren — pro Stichwort eine Karte. Dauer der Befra-
gung maximal 10 Minuten, oder vorzeitige Beendigung, wenn drei Minuten lang
keiner der Teilnehmer eine Karte schreibt (es wurde nach 10 Minuten beendet).
Danach werden die Teilnehmer ersucht, die beschriebenen Kartchen in eine vorbe-
reitete Schachtel zu legen und sie so zu sammeln. Den Teilnehmern wird zugesagt,
dass die fertige Arbeit in der Landesfeuerwehrschule allen Interessierten zur Ein-
sichtnahme aufgelegt wird.

Weischer (2007) empfiehlt die Vorgangsweise dergestalt, dass die Ideen
schriftlich festgehalten werden, wobei insbesondere in Gruppensituationen die No-
tation auf z.B. Karteikarten sinnvoll ist, um den Planungsprozess und die darin ein-
flieRenden unterschiedlichen Interessen mdglichst transparent zu gestalten. An-
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schlielend wird die Sammlung strukturiert, z.B. in Form einer hierarchischen
Gliederung (vgl. Weischer, 2007, S. 128-129). Es wurden 95 Kartchen abgegeben,
dass entspricht einem Durchschnitt von 4,3 Ké&rtchen pro Befragtem.

Eine Beobachtung wahrend der Testung: Obwohl die Erklarung und Auffor-
derung zum Test absichtlich sehr knapp und kurz gehalten wurde, gab es keine Fra-
gen zur VVorgehensweise. Die Stichworte auf den Kéartchen zeigen, dass die Formu-
lierung ,,der personliche Nutzen, der den Befragten aus ihrer Tatigkeit fur die Frei-
willige Feuerwehr erwichst ohne besondere Erklarung, sinngemal der Fragestel-
lung der Arbeit entsprechend, verstanden und beantwortet wurde. Diese Beobach-
tung konnte generell bei allen Befragungen und Gespréachen mit Mitarbeitern der
Feuerwehr und des Roten Kreuzes gemacht werden.

Die Recherche zum Forschungsstand und die vorangegangenen Literatur-
recherche zeigt, dass tber Nutzen aus dem Ehrenamt verhéltnismaRig wenig ge-
schrieben oder geforscht wird. Bei der Nachfrage in den Organisationen dazu stell-
te sich weiters heraus, dass dartiber auch intern wenig gesprochen oder diskutiert
wird. Trotzdem konnte beobachtet werden, dass es den Testpersonen immer ohne
Nachfragen klar war, was unter ,,Nutzen aus ehrenamtlicher Tatigkeit™ im Sinn die-
ser Arbeit verstanden wird. Bei der Nachfrage bei den an den Testungen Betei-
ligten, woher die scheinbare Diskrepanz zwischen wenig 6ffentlicher Diskussion
zur Sache und offensichtlicher Bewusstheit zum Thema kommt, war der Grundte-
nor der Antworten, dass ber Nutzen aus dem Ehrenamt deswegen nicht gespro-
chen wird, weil die Grundannahme besteht, dass wenn man fur geleistetes Ehren-
amt einen ,Gegenwert’ bekommt, die Tatigkeit ,ehrenamtlich’ weniger ,Wert’ ist.
,,Das ware ja sonst Lohnarbeit und nicht Ehrenamt* (Zitat eines Teilnehmers an
der Voruntersuchung durch Brainstorming).

Die Feuerwehren sind eine traditionsorientierte Organisation und es dauert fall-
weise in manchen Bereichen langere Zeit und ausgiebige Diskussion tiber Funktio-
narsgenerationen hinweg, bis sich Neues durchsetzt und auf breiter Basis akzeptiert
wird. Als Beispiel dafiir sei die Entwicklung der Ausbildung innerhalb der Feuer-
wehr zu einem Curriculum mit akademischer Qualifikationsmoglichkeit fur die Ab-
solventen, wie von der SFU bereits vorgeschlagen, angefiihrt. So ist auch zu erwar-
ten, dass die Bereitschaft tiber Nutzen aus dem Ehrenamt innerhalb der Feuerwehr
auf breiter Basis zu diskutieren, eine gewisse Entwicklungszeit benétigt. Diese
Arbeit soll daftir fundierte Grundlagen schaffen.
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10.2.1 Z&hlung und Auswertung der Kartchen

Die Z&hlung und Auswertung der Kartchen brachte folgendes Ergebnis:

Tabelle 1: Brainstorming: Nutzen: Stichworte und Nennungen

Genannte Stichworte Anzahl der
Nennungen
Sicherheit bzw. Gefiihl d. Sicherheit 11

Nachstenhilfe, Hilfsbereitschaft

Kameradschaft, Teamverhalten

Hilfeleistung (Genugtuung)

Stellung in der Gemeinde/in d. Offentlichkeit

Wissen

Stellung in der Gemeinde/in d. Offentlichkeit

Aus- bzw. Weiterbildung

Zeitdimension (schnell, immer, Uberall zu jeder Zeit)

Al lOT|OT|O |O |

Equipment (FF Haus, Fahrzeuge, Ausristung,
Mannschaft)

Freizeitbeschéftigung/-gestaltung

Unterhaltung

Gemeinschaft

professionelle Hilfe

Spal

Aufmerksamkeit

Losung von diversen Problemen

Rettung (von personlichem Hab und Gut, von Leben)

Einsatzbereitschaft Tag und Nacht

Information

Pers. Nutzen/Nutzen fiir Familie

Sinn

Zugehdorigkeit

indirekte Mitsprache (politische Ebene)

Berufliche Perspektiven

mehr Urlaub (theoretisch)

Vorteile bei Polizei

gegenseitige Hilfe (privat)

Ansehen im Beruf

Charakterbildung

positive Mitteilungen

Kommunikation

Schadensminderung, Pravention

Préasenz

RlRr|lRPr|IPr|RPIRPRIPRIRPIPIPIRPIRPRIRIRP[LRINIMINDINDINN W W w|w

Spannung

49



Die induktive Kategoriendefinition leitet die Kategorien direkt vom Material in
einem Verallgemeinerungsprozess ab, ohne sich auf vorher formulierte Theorie-
konzepte zu beziehen (vgl. Mayring, 2008, S. 75).

Durch Strukturierung, die wohl zentralste inhaltsanalytische Technik, wird eine
bestimmte Struktur aus dem Material herausgefiltert. Ankerbeispiele werden derge-
stalt gebildet, dass Textstellen (in diesem Fall ,Kértchenstatements®) die als
Beispiel fir eine Kategorie gelten sollen, als Statement angefuhrt werden (vgl.
Mayring, 2008, S. 83).

Die aus den Kartchen verdichteten Ankerbeispiele sind:
— Gemeinschaft: Teil einer Gruppe zu sein
— Ausbildung, die auch privat und beruflich genutzt werden kann
— Teil einer groRen Gemeinschaft: viele Bekanntschaften
— Dass mein personlicher Aufwand fir die FW mir und meiner Familie
zurlickgegeben wird
— Alle Tatigkeiten bei der FW machen Sinn
— Indirekte Mitsprache im Entscheidungsprozess der Gemeinde
— Freude mit anderen Kameraden, Teamverhalten bzw. Kameradschaft
— Dank aus der Bevolkerung fiir geleistete Arbeit
— Unmdgliches moglich machen
— Sicherheit fir Heim und Leben
— Verein, der die Ortschaft reprasentiert
— FW ist zu jeder Zeit zur Stelle

10.2.2 Zuordnung des Ergebnisses zu Nutzenkategorien

Eine weitere Differenzierung der abgegebenen Nutzen-Nennungen, ist durch die
Unterscheidung in personenbezogenen individuellen Nutzen, sozialen Nutzen (Nut-
zen fiir mehrere Beteiligte) und gesellschaftlichen Nutzen erfolgt.

Diese genannten Nutzenkategorien konnen weiter in intrinsische Motivation
(Tatigkeit wird um ihrer Selbst willen ausgefiihrt) oder extrinsische Motivation
(Tatigkeiten werden nicht um ihrer selbst Willen, sondern als Mittel zum Zweck
ausgefuhrt) unterteilt werden (vgl. dazu Abschnitt 5, Disziplindre Anbindung).
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Personenbezogener individueller Nutzen, mit insgesamt 32 Nennungen
Freizeitbeschaftigung/-gestaltung
Unterhaltung

Wissen

Aus- bzw. Weiterbildung

pers. Nutzen/Nutzen flr Familie

Sinn

Stellung in der Gemeinde/in d. Offentlichkeit
berufliche Perspektiven

Aufmerksamkeit

mehr Urlaub (theoretisch)

Vorteile bei Polizei

Ansehen im Beruf

Charakterbildung

Spaly

positive Mitteilungen

Spannung

Davon intrinsisch motiviert:16 Nennungen
Wissen

Sinn

Spaly

Spannung

Unterhaltung

Aus- bzw. Weiterbildung

Charakterbildung

extrinsisch motiviert: 16 Nennungen

pers. Nutzen/Nutzen fiir Familie
Freizeitbeschaftigung/-gestaltung

Stellung in der Gemeinde/in d. Offentlichkeit
berufliche Perspektiven

mehr Urlaub (theoretisch)

Vorteile bei Polizei

Ansehen im Beruf

positive Mitteilungen

Aufmerksamkeit

Sozialer Nutzen (Nutzen fir mehrere Beteiligte), mit insgesamt 19 Nennungen
Freundschaften

Kameradschaft, Teamverhalten

Zugehorigkeit

Gemeinschaft

indirekte Mitsprache (politische Ebene)

gegenseitige Hilfe (privat)
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Kommunikation

Davon intrinsisch motiviert: 17 Nennungen:
Freundschaften

Kameradschaft, Teamverhalten
Zugehorigkeit

Gemeinschaft

Kommunikation

extrinsisch motiviert: 2 Nennungen
indirekte Mitsprache (politische Ebene)
gegenseitige Hilfe (privat)

Gesellschaftlicher Nutzen: 44 Nennungen

Hilfeleistung (Genugtuung)

Nachstenhilfe, Hilfsbereitschaft

Sicherheit bzw. Gefiihl d. Sicherheit

Losung von diversen Problemen

Zeitdimension (schnell, immer, Gberall zu jeder Zeit)
Equipment (FF Haus, Fahrzeuge, Ausriistung, Mannschaft)
Rettung (von persénlichem Hab und Gut, von Leben)
Schadensminderung, Pravention

professionelle Hilfe

Einsatzbereitschaft Tag und Nacht

Information

Prasenz

Alle 44 Nennungen représentierten intrinsische Motivation

Nutzen freiwilliger Tatigkeit bei der Feuerwehr

30,4%

individueller Nutzen
¥ sozialer Nutzen
gesellschaftlicher Nutzen

Abbildung 2: Nutzen freiwillige Tatigkeit bei der Feuerwehr

- nach Anteilen
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10.2.3 Ergebnisse des Brainstormings und die Maslow’sche Bediirfnispyramide

Die deduktive Kategoriendefinition bestimmt das Auswertungsinstrument
durch theoretische Uberlegungen aus dem bisherigen Forschungsstand. Nach dem
so festgelegten Auswertungsinstrument wird das durch die Untersuchung gewon-
nene Material strukturiert (vgl. Mayring, 2008, S. 74).

Eine Kategorien bildende Theorie zu den menschlichen Bedurfnissen, ist das
Modell der Bedirfnispyramide nach Maslow (vgl. Kap. 5. Theoretische Anbin-
dung). Das Maslow‘sche Modell als Kategorienstruktur fir das Material aus dem
Brainstorming herangezogen, prasentiert das Ergebnis wie folgt:

Tabelle 2: Ergbnisse nach Maslow'scher BedUrfnispyramide

Bedurfnisse nach Maslow Anzahl der Nennungen
Selbstverwirklichung 10
Achtungsbedurfnisse 13
Soziale Bedlrfnisse 15
Sicherheitsbedirfnis 27
Physiologische Bedurfnisse 30

Siehe zur Maslow‘schen Pyramide auch Abbildung 105: Maslow‘sche Beddrf-
nispyramide mit den Daten aus der VVoruntersuchung, auf Seite 181.

Dergestalt ist die Grundstruktur der Maslow’schen Bedirfnispyramide auch in
der Auswertung der Brainstormingkartchen, an den flinf Maslow’schen Kategorien
gemessen, erkennbar.

10.3 Die zweite Voruntersuchung durch Gruppendiskussion

Die Analyse des erarbeiteten Material der zweiten Voruntersuchung aus sieben
Gruppendiskussionen wird durch die ,,Qualitative Inhaltsanalyse nach Mayring*
vorgenommen. Es wird vor der Durchfihrung der jeweilige Arbeitsschritt sinn-
gemal nach Mayring beschrieben (vgl. Mayring, 2008, S. 46ff).

10.3.1 Durchfiihrung der Gruppendisskussionen und begleitende Uberlegungen
1) Festlegung des Materials

Bei dem zugrunde liegenden Material handelt es sich um transkribierte
Aufzeichnungen aus Videomitschnitten von 7 Prasentationen der Ergebnisse, die
aus jeweils einer vorhergehenden Gruppendiskussion (siehe dazu Kap. 9.6.) ber
das Thema: ,,Personlicher Nutzen aus der Arbeit als freiwilliges Mitglied der
Feuerwehr* entstanden sind.
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Dabei wurden die Diskussionspunkte von den Beteiligten bereits in Uberbe-
griffe eingeteilt und auf Flipcharts geschrieben, die als Visualisierung und Leitfa-
den der Prasentationen verwendet wurden. Die Uberbegriffe wurden in den Préasen-
tationen naher erlautert und mit Beispielen verdeutlicht. Diese Prasentationen wur-
den im Gesamten verschriftlicht und bilden den Corpus der Analyse. Die Kategorie
,Gesellschaftlicher Nutzen wurde bei der Hypothesenbildung nicht berticksichtigt,
da ja der Nutzen fur den Mitarbeiter aus dem Ehrenamt untersucht wird und nicht
wer in der Folge aus der Tatigkeit von Feuerwehr und Roten Kreuz profitiert.

2) Analyse der Entstehungssituation

Wahrend zwei Seminaren zum Thema Fihrungsverhalten an der Landesfeuer-
wehrschule Burgenland wurde folgende, zum Seminarthema passende Ubungsauf-
gabe gestelit:

,Bildet Untergruppen von 5-7 Teilnehmern (einmal waren es vier, einmal 3
Untergruppen) und arbeitet in Form von selbst organisierter Diskussion in den
Ubungsraumen 1 — 4 (3) eine Stunde an der Frage: Welchen persénlichen Nutzen
ziehet ihr aus eurer freiwilligen und ehrenamtlichen Tatigkeit bei der Feuerwehr.
Fasst eure Ergebnisse auf ein bis zwei Flipcharts zusammen und prasentiert zu
zweit im Zeitumfang von 5 — 10 Minuten die Ergebnisse eurer Gruppe im Plenum.
Die Prdsentation wird auf DVD’s aufgezeichnet und wissenschaftlich ausgewertet,
die Ergebnisse werden zur Einsichtnahme in der Feuerwehrschule aufgelegt (Zitat
meines Arbeitsauftrags).

Die so entstandenen DVD’s sind das Basismaterial fiir die Auswertung der
Gruppendiskussion.

3) Formale Charakteristika des Materials

Das Material ist in Form einer DVD vorhanden, die Prasentationen wurden auf-
gezeichnet. Diese Aufzeichnungen wurden transkribiert, etwaige Verhaltensweisen
wurden aufgrund der vorliegenden inhaltlichen Fragestellung unberiicksichtigt
gelassen. Die Grundlage der Analyse ist daher ein niedergeschriebener Text.

4) Richtung der Analyse

Die Analyse ist auf die Explikation zur folgenden Fragestellung ausgerichtet:
Welchen Nutzen ziehen Mitglieder der Freiwilligen Feuerwehr aus ihrer Tatigkeit.

5) Theoriegeleitete Differenzierung der Fragestellung.

Gibt es bereits Erfahrungen in diesem Bereich oder sind die Erkenntnisse vollig
neu? Gibt es vielleicht bereits Literatur zum Thema? (Siehe dazu Kap. 6). Man
kann, da es sich in der Folge um eine Triangulation handelt, auf die bereits vorlie-
genden Analysen des Brainstormings und des Kurzfragebogens verweisen. Was
kann die Gruppendiskussion hier noch vertiefen? In der hier eingesetzten Form,
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stellt sie in diesem Kontext eine Art Feinanalyse dar, in der noch genauer herausge-
arbeitet wird, was die Einsatzkrafte selbst unter den Begriffen verstehen, was sie
damit assoziieren etc.

6) Analysetechnik und Ablauf

Die Analyse aller sieben Présentationen wird in Schritte unterteilt und durch
Interpretation der Textstellen in ein Kategoriensystem eingeteilt, das wahrend der
Interpretation in Hinblick auf die Fragestellung entsteht. Dieser Ablauf geschieht in
dem Analyseprogramm MAXQda.

Die den Kategorien zugeordneten Textstellen werden nun als Einzeldokumente
aus dem Programm exportiert, so dass die bis dahin erfolgte Zuordnung zu den
Kategorien nachvollzogen werden kann.

Nun werden die Kategorien erneut aufgearbeitet und Veranderungen der Zu-
ordnung, wo notwendig, vorgenommen. Weiters werden die Kategorien genau
definiert und zueinander abgegrenzt. Es werden Ankerbeispiele zur Verdeutlichung
der Kategorien gezeigt. Ziel ist es, eine feinere Definition der genannten Katego-
rien herauszuarbeiten, sowie berhaupt ersichtlich zu machen, welche Kategorien
von den Diskussionsteilnehmern genannt wurden und was darunter verstanden
wird.

Es konnen also drei Grundformen des Interpretierens, als in der Analyse
bericksichtigt, erwéhnt werden:

Die Zusammenfassung, deren Ziel es ist, Das Material so zu reduzieren, dass
die wesentlichen Inhalte erhalten bleiben und durch Abstraktion einen Korpus
bilden, der immer noch Abbild des Grundmaterials ist.

Die Explikation, die zu den bereits gebildeten Kategorien zusétzliches,
erklarendes Material hinzufugt (auch im Hinblick auf die bereits durchgefiihrten
Untersuchungen zum selben Thema mit anderen Methoden) und somit das
Verstandnis erweitert.

Die Strukturierung, durch die das Material in fur die Fragestellung relevante
Aspekte geteilt und eingeschatzt wird.(vgl. Mayring, 2008, S. 58)

In der Explikation wurde eine enge Kontextanalyse durchgefihrt, d.h. es wur-
den im Material befindliche zusétzliche Textstellen, in denen in &hnlicher oder teil-
weise gleicher Form die Beschreibung fiir eine Kategorie auftritt, hinzugezogen
und zur Explikation der Kategorie auch ihr Kontext hinzugezogen. Diese wurden in
die Definition der Kategorien in der folgenden Strukturierung miteinbezogen (vgl.
Mayring, 2008, S. 79). Diese Analyseschritte sind zur Nachvollziehbarkeit der
Hypothesenbildung im Anhang, Analyse der Gruppendiskussion dokumentiert. Aus
den inhaltlichen Kernaussagen jeder Kategorie wurde wieder eine Hypothese
abgeleitet. In der Folge werden die Hypothesen angefiihrt, die dann im nédchsten
Schritt die Basis der Triangulierung zur Entwicklung des ,Nutzen-
Evaluierungsfragebogen® bilden.
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10.3.2 Die Hypothesenbildung aus der Analyse der Gruppendiskussion
Hauptkategorie ,, Personlicher individueller Nutzen

Kategorie: Ansehen und Anerkennung

H1: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben Ansehen und Anerkennung von anderen
Personen durch ihren Dienst.

Kategorie: Anwendung im Privatleben

H2: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben Nutzen flr ihr Privatleben aus ihrem
Ehrenamt.

Kategorie: (Aus)Bildung

H3: Mitarbeiter der Feuerwehr nehmen wahr, dass im Feuerwehrdienst besuchte
Schulungen beruflich und privat von Nutzen sein kénnen.

Hauptkategorie , Nutzen in der Gemeinschaft (gemeinsame Ziele, Freundschaft,
Kameradschaft, Gruppenzusammengehdrigkeit)

Kategorie: Gemeinschaft und soziale Kontakte

H4: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben durch ihren Dienst Gemeinschaft und
soziale Kontakte.

Kategorie: gemeinsame Ziele

H5: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben das verfolgen von gemeinsamen Zielen
mit den Kameraden.

Kategorie: Freundschaft

H6: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sich aus dem gemeinsamen Dienst
Freundschaften ergeben kénnen.

Kategorie: Kameradschaft

H7: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben eine starke Kameradschaft mit den anderen
Mitgliedern.

Kategorie: Gruppenzusammengehorigkeit

H8: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben sich einer Gemeinschaft zugehdrig.

Kategorie: Informationsaustausch

H9: Mitarbeiter der Feuerwehr nehmen den Austausch von Informationen mit
anderen Mitgliedern wahr.

Kategorie: korperliche Betatigung

H10: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben durch ihre Feuerwehrtatigkeit korperliche

Betatigung.

Kategorie: Motivation

H11: Mitarbeiter der Feuerwehr zeigen sich fur die Tatigkeit hoch motiviert.

Kategorie: Nutzen fir die Familie

H12: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sich ihr Dienst positiv auf das

eigene Familienleben auswirkt.
Kategorie: Selbstverwirklichung
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H13: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass es zur Selbstverwirklichung
beitragt, wenn man freiwillig bei der Feuerwehr tatig ist.

Kategorie: sinnvolle Freizeitbeschaftigung

H14: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben ihre Tatigkeit als sinnvolle Freizeit-
beschéftigung.

Kategorie: Spal

H15:  Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, Spal? an der Tatigkeit.

Kategorie: gesellschaftliche Ereignisse

H16: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass bei der Feuerwehr auch gemeinsam
gefeiert wird.

Hauptkategorie ,, Nutzen im Berufsleben

Kategorie: Auftreten in der Offentlichkeit/Politik

H17: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie in der Offentlichkeit
selbstsicherer auftreten.

Kategorie: Fiihrung einer Gruppe

H18: Mitarbeiter der Feuerwehr sehen, dass sie durch ihren Dienst eine Gruppe
flihren kénnen.

Kategorie: Konfliktmanagement

H19: Mitarbeiter der Feuerwehr nehmen wabhr, dass sie lernen Konflikte besser zu
managen.

Kategorie: Kontakte knipfen

H20: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie durch die Feuerwehrtéatigkeit
leichter Kontakte knlipfen, die im Beruf nitzlich sind.

Kategorie: Nutzen fur die Zukunft

H21: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben durch ihren Dienst positive Auswirkungen
auf die eigene berufliche Zukunft.

Kategorie: Offentlichkeitsarbeit

H22: Mitarbeiter der Feuerwehr sehen, dass durch ihren Dienst bei der Freiwilligen
Feuerwehr Offentlichkeitsarbeit zu leisten ist.

Kategorie: padagogische und psychologische Kompetenz

H23: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass man bei der Freiwilligen Feuerwehr
padagogische und psychologische Kompetenz lernen kann.

Kategorie: Stressresistenz

H24: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie im Dienst Stressresistenz
erlernen. Kategorie: Teamfahigkeit

H25: Mitarbeiter der Feuerwehr nehmen wahr, dass sie Teamféhigkeit iben und
erlernen.

Kategorie: technisches Know how

H26: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie bei der Feuerwehr technisches
Know how lernen.

Kategorie: Verantwortungsbewusstsein
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H27: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie bei der Feuerwehr ihr
Verantwortungsbewusstsein steigern.

Kategorie: Bewerbungen

H28: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie bei der Feuerwehr Vorteile fir
berufliche Bewerbungen erlangen.

Kategorie: Disziplin

H29: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie durch die Feuerwehrtétigkeit
disziplinierter werden.

10.4 Die dritte Voruntersuchung mittels Kurzfragebogen mit offe-
nen Fragen und qualitativer Auswertung

Unter Orientierung an der aus dem Brainstorming erarbeiteten Nutzenkategorie
»Personenbezogener individueller Nutzen® und den Ergebnissen der Gruppen-
diskussion wird ein Kurzfragebogen (Vortest) mit offenen Fragen erstellt. Der Test
besteht aus neun Fragen.

Die ersten drei Fragen sind zur Person der Befragten wie Dienstalter, Lebensal-
ter und die Unterscheidung Offizier oder Funktionstréger. Die folgenden sechs Fra-
gen sind offen gestellt, um qualitative Auswertungen aus den individuellen Ant-
worten zu ermoglichen. ,,Explorative Voruntersuchungen konnen dazu dienen, in-
haltliche oder untersuchungstechnische Fragen zu beantworten und den reibungs-
losen Untersuchungsablauf zu prufen, diese Variante wird oft als Pretest be-
zeichnet* (Bortz, DOring, 1995, S. 331).

In einem reduktiven Prozess wird versucht, zu einer induktiven Kategorie-
bildung, d.h. mit Hilfe des Materials gebildeter Kategorien, zu gelangen. Dann wird
das Material durchgearbeitet und entweder bereits bestehenden Kategorien zuge-
ordnet, oder es werden neue entwickelt, indem mdoglichst Begriffe aus dem Mate-
rial verwendet werden. Wenn sich ein Kategorienschema herauskristallisiert, so ist
in einem zweiten Durchlauf zu tberpriifen, ob Uberlappungen auftreten.

SchlielRlich kann anhand der gebildeten Kategorien eine Interpretation vorge-
nommen werden (vgl. Mayring, 2002, S. 116ff). Durch eine ,,Qualitative Inhalts-
analyse nach Mayring*“ kdnnen die offen gestellten Fragen der Voruntersuchung
ausgewertet und daraus Hypothesen abgeleitet und formuliert werden (Lamnek,
1993, S. 217). Die so gebildeten Hypothesen bilden dann mit den Ergebnissen aus
dem Brainstorming und denen der Gruppendiskussionen die Ausgangsbasis fur die
Triangulierung zur Erstellung des ,,Nutzen-Evaluierungsfragebogen®.

Bei der Auswertung des ,,Kurzfragebogen mit offenen Fragen* (Pretest) wird
die ,,Qualitative Inhaltsanalyse nach Mayring* nach den bereits unter 10.3. zur An-
wendung gekommenen Schritten vorgenommen.

10.4.1 Erstellung des ,,Kurzfragebogens mit offenen Fragen* als Pretest

Stufe 1: Festlegung des Materials
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Es wurde ein ,,Kurzfragebogen mit offenen Fragen* (Pretest) mittels Orientie-
rung an der aus dem Brainstorming (erste Vorstudie) erarbeiteten Nutzenkategorie
»Personenbezogener individueller Nutzen* und den Erkenntnissen der Gruppendis-
kussion erstellt. Der Test besteht aus neun Fragen, wobei die ersten drei Fragen Da-
ten zur Person wie Dienstalter, Lebensalter und die Unterscheidung Offizier oder
Funktionstrager abfragen und die folgenden sechs Fragen offen gestellt sind, um
qualitative Auswertungen aus den individuellen Antworten zu ermdglichen.

Stufe 2: Analyse der Entstehungssituation

Bei den Uberlegungen, wer befragt werden soll, und dem Rahmen, in dem die
Befragung stattfinden soll, gab es Pro und Kontra fiir die Durchfuhrung der Befra-
gung innerhalb eines Lehrganges an der Landesfeuerwehrschule. Der Autor ist im
burgenlandischen Feuerwehrwesen durch seine Funktion als Trainer an der Lan-
desfeuerwehrschule und Leitung der feuerwehrinternen Notfallpsychologie (SvE)
bekannt. Das kann natlrlich einerseits positiven Einfluss auf die Bereitschaft, an
einer Befragung durch Fragebdgen teilzunehmen, haben, andererseits kann kein
erwarteter Ausgang der Befragung unterstellt werden, da die Fragen offen gestellt
sind und kein bestimmtes Ergebnis als Erwartungshaltung vermutbar ist.

Nach Abwéagung der Situation wurde entschieden, im Zuge eines Lehrgangs an
der Landesfeuerwehrschule Eisenstadt (Rhetorik im November 2009), der vom
Verfasser als Trainer und Lehrgangsleiter gefiihrt wurde, die Teilnehmer zu ersu-
chen,

,einen kurzen einseitigen Fragebogen zu beantworten, den ich dazu verwenden
werde, um den personlichen Nutzen den sich Mitarbeiter der Freiwilligen Feuer-
wehr durch ihr Ehrenamt schaffen, zu erforschen und zu dokumentieren. Ich er-
suche um offene und ehrliche Beantwortung der gestellten Fragen mit den typisch-
sten, markantesten und préagnantesten Antworten, die euch zu den jeweiligen Fra-
gen spontan einfallen. Die Auswertung erfolgt anonym und die Ergebnisse stehen
euch nach Abschluss der Arbeit in der Landesfeuerwehrschule zur Einsicht zur
Verfligung.* (Auftrag durch den Autor)

Soweit der Auftrag an die Gruppe. Zu der verwendeten Anrede des ,.kamerad-
schaftlichen Du* soll angemerkt werden, dass es unter den Mitarbeitern der Oster-
reichischen Feuerwehr und im Roten Kreuz iiblich ist, sich mit ,,Du* anzusprechen.
Es ware daher befremdlich und untblich gewesen, bei der Befragung anders als in
der Du-Form die Fragen zu formulieren.

Der Fragebogen wurde von allen 25 Teilnehmern vollstandig ausgefullt und re-
tourniert. Die 25 ausgefillten Fragebdgen sind das Material fur die Analyse. Inner-
halb des Rhetorik Lehrgangs lernen und ben die Teilnehmer unter anderem, In-
halte préazise auf das Wesentliche konzentriert zu formulieren und darzustellen. So
passte dieser Fragebogen auch als ,,Ubung* thematisch in den Lehrgang, an dem
Offiziere und Funktionstrager aus dem Burgenland und den benachbarten
Bundesléndern teilnehmen. Es erfolgt keinerlei Auswahl der Lehrgangsteilnehmer,
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die Reihe der Anmeldungen bestimmt, wer teilnehmen darf, so ist diesem Sample
an Befragten das Zufallsprinzip zugrunde gelegt.

Innerhalb der Mitarbeiter der Feuerwehr ist das kollegiale ,,Du* in der Anrede
(auch schriftlich) Ublich. Es war daher durch den Rahmen und Ort der Befragung
und die klare Deklarierung des Autors als Feuerwehrmitarbeiter konsequenterweise
logisch, im Fragebogen auch ,,Du‘ als Anrede zu verwenden. Diese Anrede und der
feuerwehrinterne Rahmen, sowie die Art der Ankindigung Uber die Befragung
starkten das Vertrauen in den diskreten Umgang mit den Antworten und erhdhten
die Bereitschaft an der Teilnahme.

Stufe 3: Formale Charakterisierung des Materials

Das Material liegt in Form von 25 beantworteten Fragebdgen vor. Im Fragebo-
gen sind die Fragen 1-3 zu personenbezogenen Daten, die Fragen 4-9 sind offen
gestellt, um qualitativ auswertbare Ergebnisse zu bekommen.

Der verwendete Pretest-Fragebogen, der genau auf eine A4-Seite passt, findet
sich im Anhang.

Stufe 4: Richtung der Analyse

Wenn man das der Analyse zugrunde liegende Material und seine Entstehung
in den ersten drei Schritten beschrieben hat, so ist der néchste Schritt, sich zu fra-
gen, was man daraus heraus interpretieren mochte. In dieser Arbeit soll der Inhalt
(Gegenstand - Kernaussage) der Antworten auf die im Fragebogen gestellten Fra-
gen herausarbeitet und zu Hypothesen verdichtet werden. Emotionale oder kogni-
tive Befindlichkeiten kdnnten (z.B. bei einem Leitfadeninterview) ebenso Ziel der
Analyse sein.

Stufe 5: Theoriegeleitete Differenzierung der Fragestellung

In der vorliegenden Arbeit wird diese Aufgabe und Forderung durch die in den
Abschnitten: 5. Disziplindre Anbindung, 6. Forschungsstand, 7. Forschungsliicke
und 8. Forschungsfrage angestellten Uberlegungen und Analysen erfiillt.

Stufe 6: Bestimmung der Analysetechnik

Die Analysetechnik, die hier zur Anwendung kommt ist die Strukturierung
(nicht aber Zusammenfassung oder Explikation), um Material zu bestimmten
Inhaltsbereichen zu extrahieren und zusammenzufassen, also inhaltlich zu struktu-
rieren. Es kann Material zu bestimmten Inhaltsbereichen extrahiert und zusammen-
gefasst werden, so entsteht die ,,inhaltliche Strukturierung®. Zuerst wird als Para-
phrase ein ,,Anker* extrahiert, daraus generalisiert, um im néchsten Schritt zu redu-
zieren. Das reduzierte Material wird dann in Stufe 9 interpretiert und in der Folge
werden daraus Hypothesen abgeleitet. In einer den Voruntersuchungen folgenden
Befragung wird mittels Skalierung die Dimension des Zutreffens der Hypothesen
abgefragt.
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Stufe 7: Definition der Analyseeinheit

Die Analyseeinheit ist die jeweilige Antwort auf die Fragen 4, 5, 6, 7, 8 und 9,
die wie in Stufe 6 festgelegt, bearbeitet wird.

Stufe 8: Analyse des Materials

Die ersten drei Fragen werden einfach statistisch errechnet und dargestellt, die
Fragen 4-9 werden wie in Stufe 6 festgelegt, analysiert und bearbeitet.

Stufe 9: Die Interpretation

In dieser Stufe der Inhaltsanalyse werden die vorliegenden Ergebnisse in Rich-
tung der Hauptfragestellung (Nutzen) interpretiert. Der Forscher soll die individuel-
len Darstellungen der Einzelantworten tbergreifend generalisieren und so zu einer
Gesamtdarstellung anhand der Kategorien zu gelangen.

10.4.2 Die Auswertung der Antworten des Kurzfragebogens

Alle 25 Antworten finden Sie im Anhang tabellarisch mit dem Originaltext der
Antworten aufgelistet.

Frage 1: Du bist seit wie vielen Jahren Mitarbeiter der Wehr?

Antworten:

max. 33, min. 4,5

Mittelwert (arithmetisch): 16,94

bedeutet: durchschnittlich gerundet sind die Befragten seit 17 Jahre bei der FFW

Frage 2: Dein Alter?

Antworten:

max. 58, min. 21

Mittelwert (arithmetisch): 35,2

bedeutet: durchschnittlich gerundet sind die Befragten 35,2 alt

Aus Frage 1 und 2 ist das Eintrittsalter in die Wehr ableitbar

Antworten:

max. 35, min. 12 (Jugendfeuerwehr)

Mittelwert (arithmetisch): 18,2

bedeutet: durchschnittlich gerundet sind die Befragten im Alter von 18,2 Jahren der
FFW beigetreten

Frage 3: Dein Dienstgrad/Funktion?
Anworten:

7 Offiziere — 28 %

18 Funktionstrager — 72%
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bedeutet: Bei dieser Befragung waren unter den Teilnehmern um 8% mehr
Offiziere, als es dem gerundeten Durchschnitt an Offizieren (20%) in der FFW
entspricht.

Fur die Fragen 4 bis 9 wurden die Entwicklungsschritte von den Antworten der
Befragten bis zur Bildung der Hypothesen im Anhang komplett dargestellt und so
die Hypothesenbildung nachvollziehbar gemacht. Die Analysetechnik ist die
Strukturierung, um Material zu bestimmten Inhaltsbereichen zu extrahieren und
zusammenzufassen, also inhaltlich zu strukturieren. Zuerst wurde als Paraphrase
ein ,,Anker extrahiert, daraus generalisiert, um im n&chsten Schritt zu reduzieren.
Das reduzierte Material wird dann interpretiert und in der Folge wurden daraus
folgende Hypothesen abgeleitet:

Frage 4: Wie lange hast du vor, in der Wehr mitzuarbeiten?

Hypothese Frage 4:

H30: Mitarbeiter der Feuerwehr sehen ihre Mitarbeit in der Wehr als freiwillige
Ubernahme einer Aufgabe, die sie so lange als méglich erfillen wollen.

Frage 5: Warum bist du zur Feuerwehr gegangen?

Hypothese zu Frage 5:

H31: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie bei der Feuerwehr eine starke
soziale Bindung innerhalb ihrer Gemeinschaft erfahren.

Frage 6: Kannst du im Feuerwehrdienst erworbenes Wissen/Fertigkeiten in
Deinem Beruf einsetzen? Wenn ja, welche?

Hypothesen zu Frage 6:

H32: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie das bei der Feuerwehr erlernte
Wissen in ihrem Beruf niitzlich einsetzen kénnen.

H33: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie die bei der Feuerwehr erlernten
Fertigkeiten in ihrem Beruf nitzlich einsetzen kénnen.

H34: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie das bei der Feuerwehr gewonnene
Wissen/gewonnene Fertigkeiten bei Bewerbungen fiir Arbeitsstellen verwenden
konnen.

Frage 7: Welchen Nutzen hast Du aus Deiner Feuerwehrtatigkeit?

Hypothese zu Frage 7:

H35; Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie durch den Feuerwehrdienst
personlichen Nutzen aus der freiwilligen Téatigkeit ziehen kdnnen.

Frage 8: Was ist Dir bei Deiner Tatigkeit fir die Wehr besonders wichtig?
Hypothesen zu Frage 8:

H36: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie bei der Feuerwehr gute
Kameradschaft in ihrer Gemeinschaft erleben und ihnen das besonders wichtig ist.
H37: Mitarbeiter der Feuerwehr sehen, dass sie bei der Feuerwehr ihr Wissen an
andere weitergeben kdnnen und ihnen das wichtig scheint.
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H38: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie bei der Feuerwehr wichtige Hilfe
leisten konnen.

Frage 9: Hat sich Deine Tatigkeit in der Wehr auf Deine Ehe/Dein Familienleben
ausgewirkt? - wenn ja, wie?

Hypothesen zu Frage 9:

H39: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass wenn die Familie/der Ehepartner eine
starke Bindung zur Freiwilligenorganisation oder deren Mitgliedern hat, positive
Auswirkungen der Tatigkeit auf die Familie/die Ehe.

H40: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sich im GroRRen und Ganzen ihre
freiwillige Tatigkeit auf Familie und Ehe positiv auswirkt.

H41. Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sich die Tatigkeit bei der Feuerwehr
auf lhre Personlichkeitsentwicklung auswirkt.

H42: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass wenn sie bei der Feuerwehr tétig
sind, dies sehr viel zur Integration in die Gemeinschaft und Gesellschaft beitragt.

10.5 Zusammenfassung der Voruntersuchungen

Alle drei Untersuchungen fiihrten folgende Aspekte als besonderen Nutzen der
freiwilligen Tatigkeit aus ,,Beruflicher, individueller Nutzen* und ,,Gesellschaftli-
cher Nutzen®.

Die Testung durch Brainstorming hat als erste durchgefiihrte Untersuchung die
Richtung wesentlich dadurch beeinflusst, dass physiologische Bedirfnisse mit
30 Nennungen die grolite Kategorie ergaben und in diesem Kontext unter physiolo-
gischen Bedurfnissen das Bedurfnis nach Arbeit und Einkommen (wie die folgen-
den Untersuchungen bestétigt und weiter vertieft haben) zu verstehen ist. Die
zweitgroRte Kategorie stellt das Sicherheitsbedirfnis mit 27 Nennungen; und auch
diese Kategorie geht weit in die Arbeitswelt hinein: zum Beispiel, wenn ein Ar-
beitsplatz vorhanden ist, diesen zu behalten bzw. bei Arbeitsplatzsuche, die Chan-
cen, einen guten Arbeitsplatz zu bekommen, zu verbessern (was auch in den fol-
genden Untersuchungen, vor allem der Gruppendiskussion, bestatigt und detaillier-
ter beschrieben wird). Der qualitativ ausgewertete Kurzfragebogen prézisiert die
beruflichen Aspekte ebenso, wie noch detaillierter die Gruppendiskussionen. Es ist
von Wissen und Fertigkeiten die Rede, von Bewerbungen um Arbeitsplatze und
von Erfahrungen, die im Feuerwehrdienst gesammelt werden, die als Nutzen aus
der freiwilligen ehrenamtlichen Tatigkeit genannt und anerkannt werden. Dadurch
leitet sich ein Schwergewicht fir die Messung des beruflichen Nutzens ab.

Der individuelle Nutzen setzt sich aus den Maslow’schen Kategorien Soziale
Bedurfnisse (15 Nennungen), Achtungsbedirfnisse (13) und Selbstverwirklichung
(10 Nennung) zusammen. Zusammengefasst ergibt das also 38 Nennungen vs. 57
Nennungen aus dem beruflichen Nutzen). Die Auswertung des Kurzfragebogens,
sowie der Gruppendiskussion gibt den Hinweis auf ,,Freundschaft und Kamerad-
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schaft®, ,,Familie und Stellung in der Ortsgemeinschaft*, ,,Anerkennung und Wert-
schatzung®, ja sogar ,,Ausgleich zur beruflichen Belastung und Selbstverwirk-
lichung als Nutzen. Es kommt vor allem bei der Gruppendiskussion die Téatigkeit
im Ehrenamt als sozusagen zweite Chance heraus, wenn der Erwerbsberuf diese
Bedurfnisse nicht adressiert, sie im freiwilligen Einsatz befriedigt zu bekommen.

Der gesellschaftliche Nutzen kommt immer wieder, vor allem in den qualitati-
ven Auswertungen des Kurzfragebogens und besonders in den Gruppendiskus-
sionen zum Ausdruck, bleibt aber in der weiteren Arbeit unberiicksichtigt, da die
Fragestellung der Arbeit den persénlichen Nutzen der Freiwilligen erforscht. Die
Studie will den Nutzen der freiwilligen Mitarbeiter fiir sich selbst herausfinden, der
gesellschaftliche Nutzen wird daher nicht mitberlcksichtigt. Die Untersuchung
eines gesellschaftlichen Nutzens kénnte hier weiters nur sehr subjektiv und ein-
seitig abgehandelt werden, da ja nur die Einschatzung der Personen, die den Nutzen
bringen, bertcksichtigt wird, nicht aber in der Bevolkerung erhoben wird, welchen
Nutzen diese in der Tétigkeit der Freiwilligen bei Feuerwehr oder Rotem Kreuz
sieht.

Es wurden nicht alle Erkenntnisse und Ergebnisse der drei Voruntersuchungen
zur Entwicklung des Hauptfragebogens herangezogen, sondern nur jene, die den in-
haltlichen Hauptinteressen entsprechen. Die Ergebnisse aus den Voruntersuchun-
gen sind aufgrund des vorliegenden Forschungsdesigns, in dem quantitative und
gualitative Methoden gemischt werden, nicht minder zu bewerten und kénnen als
eigenstandige Ergebnisse angesehen werden. Um jedoch den generellen personli-
chen Nutzen fur eine hohere Zahl von freiwilligen Mitarbeitern der Feuerwehr zu
erheben und somit generalisierbar zu machen, werden die inhaltlich wichtigsten
Aspekte herausgegriffen und gquantitativ untersucht. Es wird versucht, dadurch eine
Verallgemeinerung einiger hypothetischer Uberlegungen der Ergebnisse aus der
qualitativen Triangulation zu legitimieren.

10.6 Entwicklung des ,,Nutzen-Evaluierungsfragebogen* durch
Triangulierung der Voruntersuchungsergebnisse

10.6.1 Die Ergebnisse des Brainstormings

Nun wird zunéchst das Maslow’sche Modell als Kategorienstruktur fir das
Material aus dem Brainstorming herangezogen. Es présentiert das Ergebnis wie
folgt:
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Tabelle 2: Ergebnisse nach Maslow’scher Bediirfnispyramide

Bedurfnisse nach Maslow Anzahl der Nennungen
Selbstverwirklichung 10
Achtungsbediirfnisse 13
Soziale Bedirfnisse 15
Sicherheitsbedirfnis 27
Physiologische Bedurfnisse 30

10.6.2 Hypothesen aus den Gruppendiskussionen

Zur Erstellung des ,,Nutzen Evaluierungsfragebogen wurden Hypothesen aus
den Hauptkategorien ,,Personlicher individueller Nutzen“, ,Nutzen in der
Gemeinschaft und ,,Nutzen im Berufsleben* der transkribierten Kernaussagen der
7 Gruppendiskussionen herangezogen.

Hauptkategorie personlicher individueller Nutzen

H1: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben Ansehen und Anerkennung von anderen
Personen durch ihren Dienst.

H2: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben Nutzen fir ihr Privatleben aus ihrem
Ehrenamt.

H3: Mitarbeiter der Feuerwehr nehmen wahr, dass im Feuerwehrdienst besuchte
Schulungen beruflich und privat von Nutzen sein kdnnen.

Hauptkategorie Nutzen in der Gemeinschaft
H4: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben durch ihren Dienst Gemeinschaft und
soziale Kontakte.
H5: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben das verfolgen von gemeinsamen Zielen mit
den Kameraden.
H6: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sich aus dem gemeinsamen Dienst
Freundschaften ergeben kénnen.
H7: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben eine starke Kameradschaft mit den anderen
Mitgliedern.
H8: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben sich einer Gemeinschaft zugehorig.
H9: Mitarbeiter der Feuerwehr nehmen den Austausch von Informationen mit
anderen Mitgliedern wahr.
H10: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben durch ihre Feuerwehrtatigkeit korperliche
Betatigung.
H11: Mitarbeiter der Feuerwehr zeigen sich fiir die Téatigkeit hoch motiviert.
H12: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sich ihr Dienst positiv auf das eigene
Familienleben auswirkt.
H13: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass es zur Selbstverwirklichung beitragt,
wenn man freiwillig bei der Feuerwehr tétig ist.
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H14: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben ihre Tatigkeit als sinnvolle
Freizeitbeschaftigung.

H15: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, Spal} an der Tétigkeit.

H16: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass bei der Feuerwehr auch gemeinsam
gefeiert wird.

Hauptkategorie Nutzen im Berufsleben

H17: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie in der Offentlichkeit
selbstsicherer auftreten.

H18: Mitarbeiter der Feuerwehr sehen, dass sie durch ihren Dienst eine Gruppe
fihren kénnen.

H19: Mitarbeiter der Feuerwehr nehmen wahr, dass sie lernen Konflikte besser zu
managen.

H20: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie durch die Feuerwehrtétigkeit
leichter Kontakte knlpfen, die im Beruf nitzlich sind.

H21: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben durch ihren Dienst positive Auswirkungen
auf die eigene berufliche Zukunft.

H22: Mitarbeiter der Feuerwehr sehen, dass durch ihren Dienst bei der Freiwilligen
Feuerwehr Offentlichkeitsarbeit zu leisten ist.

H23: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass man bei der Freiwilligen Feuerwehr
padagogische und psychologische Kompetenz lernen kann.

H24: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie im Dienst Stressresistenz
erlernen.

H25: Mitarbeiter der Feuerwehr nehmen wahr, dass sie Teamfahigkeit Gben und
erlernen.

H26: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie bei der Feuerwehr technisches
know how lernen.

H27: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie bei der Feuerwehr ihr
Verantwortungsbewusstsein steigern.

H28: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie bei der Feuerwehr Vorteile fur
berufliche Bewerbungen erlangen.

H29: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie durch die Feuerwehrtétigkeit
disziplinierter werden.

10.6.3 Die Ergebnisse aus dem Vorfragebogen (Pretest)

Die Fragen 1 — 3 waren Fragen zur Person des Befragten (Alter / Dienstalter /
Dienstgrad), in der Folge wurden Hypothesen zu den Antworten 4-9, per Frage
unterteilt, gebildet.

Hypothese Frage 4:
H30: Mitarbeiter der Feuerwehr sehen ihre Mitarbeit in der Wehr als freiwillige
Ubernahme einer Aufgabe, die sie so lange als méglich erfiillen wollen.
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Hypothese zu Frage 5:
H31: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie bei der Feuerwehr eine starke
soziale Bindung innerhalb ihrer Gemeinschaft erfahren.

Hypothesen zu Frage 6:

H32: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie das bei der Feuerwehr erlernte
Wissen in ihrem Beruf niitzlich einsetzen kdnnen.

H33: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie die bei der Feuerwehr erlernten
Fertigkeiten in ihrem Beruf nitzlich einsetzen kénnen.

H34: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie das bei der Feuerwehr gewonnene
Wissen/gewonnene Fertigkeiten bei Bewerbungen fiir Arbeitsstellen
verwenden konnen.

Hypothese zu Frage 7:
H35: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie durch den Feuerwehrdienst
personlichen Nutzen aus der freiwilligen Tatigkeit ziehen kdnnen.

Hypothesen zu Frage 8:

H36: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie bei der Feuerwehr gute Kamerad-
schaft in ihrer Gemeinschaft erleben und ihnen das besonders wichtig ist.
H37. Mitarbeiter der Feuerwehr sehen, dass sie bei der Feuerwehr ihr Wissen an

andere weitergeben kénnen und ihnen das wichtig scheint.
H38: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie bei der Feuerwehr wichtige Hilfe
leisten kénnen.

Hypothesen zu Frage 9:

H39: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass wenn die Familie/der Ehepartner eine
starke Bindung zur Freiwilligenorganisation oder deren Mitgliedern hat, posi-
tive Auswirkungen der Tatigkeit auf die Familie/die Ehe.

H40: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sich im GrofRen und Ganzen ihre frei-
willige Tatigkeit auf Familie und Ehe positiv auswirkt.

H41: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sich die Téatigkeit bei der Feuerwehr
auf lhre Personlichkeitsentwicklung auswirkt.

H42: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass wenn sie bei der Feuerwehr tétig
sind, dies sehr viel zur Integration in die Gemeinschaft und Gesellschaft bei-
tragt.

H43: die Zufriedenheit mit dem gesamten Nutzen der aus dem Dienst erwdchst,
setzt sich aus der Beurteilung der Frage nach der Auswirkung auf das
Berufsleben und folgenden weiteren Fragen zusammen, bzw. ist von deren
Beurteilung abhéngig:

Wie hat sich deine Mitarbeit in der Feuerwehr auf deine sozialen Kontakte,
Freundschaften und Gemeinschaft ausgewirkt? Wie hat sich deine Mitarbeit
in der Feuerwehr auf dein Familienleben ausgewirkt? Erféhrst du durch deine
Mitarbeit in der Feuerwehr Anerkennung und Wertschatzung?

Dient deine Mitarbeit in der Feuerwehr Deiner Selbstverwirklichung?
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Die Triangulation der Ergebnisse der drei unabhangig von einander durchge-
fuhrten Voruntersuchungsmethoden, ist die Methode, um den Hauptfragebogen zu
erstellen. Vereinfacht ausgedriickt bezeichnet der Begriff der Triangulation, dass
ein Forschungsgegenstand von mindestens zwei Punkten aus betrachtet wird. (vgl.
Flick, 2008, S. 11) Das Triangulierungsmodell stellt praktisch ein Verbindungs-
modell, qualitativer und quantitativer Analyseschritte, dar. Dies bedeutet die
Verschrankung qualitativer und quantitativer Analyseschritte in einem Prozess,
wobei hier die Aufgabenstellung, Erstellung des Fragebogens, aus mehreren Blick-
winkeln mit unterschiedlichen Methoden angegangen wird. Unterstiitzt wurde
dieser Arbeitsschritt durch das forschende Beobachten der Gespréche rundherum
bei den drei VVorstudien.

Bei diesen, wie bei allen Gesprachen mit Mitarbeitern des Roten Kreuzes und
der Feuerwehren zum Thema, war der Bereich ,,Arbeitswelt“ ein besonders
dominanter, was in der momentanen gesellschaftlichen Situation und dem medialen
und politischen Fokus ,,Sicherheit des Erwerbseinkommens® nicht unerwartet zu
beobachten war. Generell bestétigten die Voruntersuchungen, dass die Feuerwehr-
mitarbeiter einen Nutzen aus ihrer Tatigkeit fur thren Beruf haben. Das ist neben
expliziten Aussagen dazu daran zu erkennen, dass bei jeder Voruntersuchungs-
methode eine Uberkategorie mit Begriff ,,Beruflicher Nutzen* in den Ergebnissen
gebildet wurde. Es darf daher davon ausgegangen werden, dass dieser Nutzen be-
steht. Diese grundsatzliche Ausgangslage soll durch den ,Nutzen-Evaluierungs-
fragebogen* tiefer gehend Gberpruft werden.

10.6.4 Entwicklung der Fragen des , Nutzen Evaluierungsfragebogen* zur Uber-
prifung der Hypothesen

Der Uberblick tiber die in den Vorstudien entwickelten Hypothesen und die
Zuordnung der Schwerpunktnennungen in Kategorien nach Maslow, haben zur
Bildung von folgenden Fragengruppen, die nach erkennbarer Priorisierung aus den
Vorstudien gereiht wurden, gefiihrt. Dabei ist bezogen auf die hier folgenden
Kategorien wichtig zu erwahnen, dass flr den Hauptfragebogen nur die Kategorien
personlicher, individueller und beruflicher Nutzen verwendet wurden. Die Studie
will ja den Nutzen der freiwilligen Mitarbeiter flir sich selbst herausfinden, der
gesellschaftliche Nutzen wird daher nicht mitberiicksichtigt. Die Untersuchung
eines gesellschaftlichen Nutzens kodnnte hier weiters nur sehr subjektiv und
einseitig abgehandelt werden, da ja nur die Einschatzung der Personen, die den
Nutzen bringen, bertucksichtigt wird, nicht aber in der Bevélkerung erhoben wird,
welchen Nutzen diese, in der Tatigkeit der Freiwilligen bei der Feuerwehr oder des
Roten Kreuzes sieht.

Der Fragebogen beginnt mit personenbezogenen Fragen (Fragenl-3), um zu
Uberprifen, ob Unterschiede in den Antworten nach Dienstalter, Lebensalter und
Dienstrang bestehen. Darlber hinaus tberprifen die Fragen 1: Dienstalter und 2:
Lebensalter die Hypothese H30: Mitarbeiter der Feuerwehr sehen ihre Mitarbeit in

68



der Wehr als freiwillige Ubernahme einer Aufgabe, die sie so lange als mdglich
erfullen wollen.

Danach erfolgen die Hauptschwerpunkte:

1) Arbeitswelt bzw. Arbeit und Beruf (Fragen 4 — 8)

2) Soziale Kontakte, dazu gehort Freundschaft, Gemeinschaft, Kameradschaft,
gemeinsame Ziele (Frage 9)

3) Familie (Frage 10)

4) individueller Nutzen durch Anerkennung/Wertschatzung, Selbstverwirk-
lichung, Freizeitbeschaftigung (Frage 11 — 13)

5) Nutzen insgesamt (Frage 14)

Ad 1) Mit den Fragen 4 — 8, dem Hauptschwerpunkt ,,Arbeitswelt bzw. Arbeit und
Beruf werden folgende Hypothesen tGberprift:

Mit der Frage 4 wird die Auswirkung des Ehrenamts auf das Berufsleben
Uberpruft.

Die Frage 4 wurde aus folgender Hypthese formuliert.

H21: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben durch ihren Dienst positive Auswirkungen
auf die eigene berufliche Zukunft.

Mit der Frage 5 wird die Einsetzbarkeit des erworbenen Wissens Uberpruft.
Die Frage 5 Uberpruft die Aussage, die im Pretest und der Gruppendiskussion
getroffen wurde: ,,Das in der freiwilligen Tatigkeit erlernte Wissen ist fur die
Feuerwehrmitarbeiter in ihrem Beruf von Nutzen“. Durch die Ergebnisse des
Pretests und der Gruppendiskussion wurde ersichtlich, was
von den Ehrenamtlichen selbst darunter verstanden wird.

Die Frage 5 wurde aus folgender Hypothese formuliert:

H32: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie das bei der Feuerwehr erlernte
Wissen in ihrem Beruf niitzlich einsetzen kénnen.

Unter Wissen wird verstanden:

H3: Mitarbeiter der Feuerwehr nehmen wahr, dass im Feuerwehrdienst besuchte
Schulungen beruflich und privat von Nutzen sein kénnen.

H26: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie bei der Feuerwehr technisches
know how lernen.

H22: Mitarbeiter der Feuerwehr sehen, dass durch ihren Dienst bei der Freiwilligen
Feuerwehr Offentlichkeitsarbeit zu leisten ist.

H23: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass man bei der Freiwilligen Feuerwehr
padagogische und psychologische Kompetenz lernen kann.

Die Frage 6 uberprift die Einsetzbarkeit der erworbenen Fertigkeiten. Die Frage
wurde aus folgenden Hypothesen formuliert:

H33: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie die bei der Feuerwehr erlernten
Fertigkeiten in ihrem Beruf nitzlich einsetzen kénnen.
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Unter Fertigkeiten wird verstanden:

H18: Mitarbeiter der Feuerwehr sehen, dass sie durch ihren Dienst eine Gruppe
fihren kénnen.

H27: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie bei der Feuerwehr ihr Verantwor-
tungsbewusstsein steigern.

H19: Mitarbeiter der Feuerwehr nehmen wahr, dass sie lernen Konflikte besser zu
managen.

H24: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie im Dienst Stressresistenz erler-
nen.

H25: Mitarbeiter der Feuerwehr nehmen wahr, dass sie Teamfahigkeit Gben und
erlernen.

H29: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie durch die Feuerwehrtatigkeit
disziplinierter werden.

Die Frage 7 Uberprift die ,,Auswirkungen bei Bewerbungen um einen Ar-
beitsplatz als Feuerwehrmitarbeiter.

Die Frage wurde aus folgenden Hypothesen formuliert:

H28: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie bei der Feuerwehr Vorteile fur
berufliche Bewerbungen erlangen.

Weiters aus:

H1: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben Ansehen und Anerkennung von anderen
Personen durch ihren Dienst.

Die Frage 8 uberpruft die aktive Erwdhnung der Feuerwehrmitarbeit bei
Neubewerbungen, durch die Feuerwehrmitarbeiter. Wenn es sich bei einer Bewer-
bung um einen neuen Arbeitsplatz positiv auswirkt, die freiwillige Tatigkeit zu er-
wahnen, ergibt sich die Frage, welcher Anteil der Feuerwehr Leute bei einer Be-
werbung Gberhaupt erwéhnt, bei der Feuerwehr tétig zu sein.

Die Frage 8 wurde aus folgenden Hypothesen formuliert:

H34: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie das bei der Feuerwehr gewonnene
Wissen/gewonnene Fertigkeiten bei Bewerbungen fiir Arbeitsstellen verwenden
kénnen.

Weiters aus:

H35: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie durch den Feuerwehrdienst per-
sonlichen Nutzen aus der freiwilligen Tatigkeit ziehen kénnen.

H17: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie in der Offentlichkeit selbstsiche-
rer auftreten.

H20: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie durch die Feuerwehrtatigkeit
leichter Kontakte knupfen, die im Beruf nitzlich sind.

Ad 2) Die Frage 9 uberprift die Auswirkung auf die sozialen Kontakte durch den
Dienst.

Die Frage 9 wurde aus folgenden Hypothesen formuliert:

H31: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie bei der Feuerwehr eine starke
soziale Bindung innerhalb ihrer Gemeinschaft erfahren.
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H36: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie bei der Feuerwehr gute
Kameradschaft in ihrer Gemeinschaft erleben und ihnen das besonders wichtig ist.
H42: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass wenn sie bei der Feuerwehr tétig
sind, dies sehr viel zur Integration in die Gemeinschaft und Gesellschaft beitragt.
H4: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben durch ihren Dienst Gemeinschaft und
soziale Kontakte.

H5: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben das verfolgen von gemeinsamen Zielen mit
den Kameraden.

H6: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sich aus dem gemeinsamen Dienst
Freundschaften ergeben kénnen.

H7: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben eine starke Kameradschaft mit den anderen
Mitgliedern.

H8: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben sich einer Gemeinschaft zugehdrig.

Ad 3) Die Frage 10 uberprift die Auswirkungen des Feuerwehrdienstes auf das
Familienleben.

Die Frage 10 wurde aus folgenden Hypothesen formuliert:

H12: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sich ihr Dienst positiv auf das eigene
Familienleben auswirkt.

H39: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass wenn die Familie/der Ehepartner eine
starke Bindung zur Freiwilligenorganisation oder deren Mitgliedern hat, positive
Auswirkungen der Téatigkeit auf die Familie/die Ehe.

H40: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sich im GroRRen und Ganzen ihre
freiwillige Tatigkeit auf Familie und Ehe positiv auswirkt.

Ad 4) Mit den Fragen 11 — 13 werden die Hypothesen zum Hauptschwerpunkt
mIndividueller Nutzen durch Anerkennung/Wertschiatzung, Selbstverwirklichung,
Freizeitbeschaftigung tberprift.

Die Frage 11 tberpruft die Anerkennung und Wertschatzung durch das Ehrenamt.
Die Frage 11 wurde aus folgenden Hypothesen formuliert:

H1: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben Ansehen und Anerkennung von anderen
Personen durch ihren Dienst.

H2: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben Nutzen fir ihr Privatleben aus ihrem Ehren-
amt.

Die Frage 12 uberprift die Auswirkung auf die Selbstverwirklichung durch das
Ehrenamt.

Die Frage 12 wurde aus folgenden Hypothesen formuliert:

H13: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass es zur Selbstverwirklichung beitragt,
wenn man freiwillig bei der Feuerwehr tétig ist.

H37: Mitarbeiter der Feuerwehr sehen, dass sie bei der Feuerwehr ihr Wissen an
andere weitergeben kdnnen und ihnen das wichtig scheint.

H11: Mitarbeiter der Feuerwehr zeigen sich fiir die Tatigkeit hoch motiviert.
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H38: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie bei der Feuerwehr wichtige Hilfe
leisten konnen.

Die Frage 13 uberpruft, ob das Ehrenamt als Ausgleich fir andere Belastungen des
Alltags dient.

Die Frage 13 wurde aus folgenden Hypothesen formuliert:

H10: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben durch ihre Feuerwehrtatigkeit kérperliche
Betatigung.

H14: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben ihre Tatigkeit als sinnvolle Freizeitbe-
schéaftigung.

H15: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, Spal} an der Tatigkeit.

H16: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass bei der Feuerwehr auch gemeinsam
gefeiert wird.

Ad 5) Die Frage 14 (berprift die Gesamtbeurteilung des Nutzens aus dem
Ehrenamt.

Die Frage 14 wurde aus folgenden Hypothesen formuliert

H35: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie durch den Feuerwehrdienst
personlichen Nutzen aus der freiwilligen Tatigkeit ziehen kdnnen.

Die H43: die Zufriedenheit mit dem gesamten Nutzen (Fragel4) setzt sich aus der
Beurteilung der Frage nach der Auswirkung auf das Berufsleben und folgenden
weiteren Fragen zusammen, bzw. ist von deren Beurteilung abh&ngig: Wie hat sich
deine Mitarbeit in der Feuerwehr auf deine sozialen Kontakte, Freundschaften und
Gemeinschaft ausgewirkt? Wie hat sich deine Mitarbeit in der Feuerwehr auf dein
Familienleben ausgewirkt? Erféhrst du durch deine Mitarbeit in der Feuerwehr
Anerkennung und Wertschatzung? Dient deine Mitarbeit in der Feuerwehr deiner
Selbstverwirklichung? Die H43 wird mittels Regressionsanalyse der Antworten
Uberpruft.

Es sind alle Hypothesen aus den Voruntersuchungen in den ,,Nutzen-Evaluie-
rungsfragebogen* eingeflossen.

Der Fragebogen wurde in der Anrede auf ,,Feuerwehrkamerad“ bzw. ,,Rot
Kreuz Kamerad“ und in Feuerwehr bzw. Rotem Kreuz auf die jeweilige zu befra-
gende Gruppe hin, abgestimmt. Der Fragebogen wurde in Form eines beidseitig be-
druckten A4 Blattes erstellt. Alle ausgegebenen Fragebtgen wurden beantwortet,
da in Kursgruppen vom jeweiligen Trainer der Fragebogen ausgeteilt und einge-
sammelt wurde und in solchen Gruppen die Kooperationsbereitschaft sehr hoch ist.
Der ,,Nutzen-Evaluierungsfragebogen* findet sich im Anhang.
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10.7 Die Hauptuntersuchung mit dem , Nutzen-Evaluierungs-
fragebogen

Die Durchfuhrung der Befragung mittels des ,Nutzen-Evaluierungsfrage-
bogen* schafft die Datenbasis zur Beantwortung der Forschungsfrage. Die Befra-
gung erfolgte im Zeitraum November 2009 bis Februar 2010, bei Mitarbeitern der
Feuerwehr und des Roten Kreuzes Osterreich.

Der Test dieser Arbeit, der ,,Nutzen-Evaluierungsfragebogen®, verwendet zur
Uberpriifung der in den Voruntersuchungen gebildeten Hypothesen eine Magnitude
Skalierung, wie sie auch von Bortz und Doring fir Einstellungsforschungen
angefiihrt wird. ,,Dabei besteht die Aufgabe des Urteilers darin, durch das Zeich-
nen einer Linie die mit einem Einstellungsobjekt verbundene Auspragung des zu
skalierenden Materials zu charakterisieren* (Bortz, Doring, 2006, S. 189). Die
Angabe einer intuitiven Zuordnung durch einen Strich auf einem vorgegebenen
Spektrum, erfullt nach der Beschreibung von Bortz und Doring eindeutig die
Anforderungen an eine Magnitude Skala.

Die daraus gewonnenen Daten sind deshalb sehr gut fiir die Auswertung geeig-
net, weil sie genau abgemessen werden konnen und somit die Genauigkeit einer
Beurteilung mit einer einstelligen Kommazahl aufweisen. Bei der Auswertung
wurde die Antwort mit dem Lineal auf der Linie gemessen und in eine numerische
Beurteilung von ,0” bis ,100° umgewandelt. Nach dem Vorliegen der ausgefillten
Fragebodgen wurden diese Daten zur Vorbereitung fur die Datenanalyse in Spread-
sheets erfasst.

Warum forderlich und nachteilig als Extrempositionen verwendet wurde,
erklart sich aus der eigenen, in der Feuerwehr ublichen Sprache bzw. durch den
géangigen ,,Feuerwehr — Jargon®, der in der Gruppendiskussion beobachtet wurde.

73



11  Untersuchungsergebnisse

Es wurden 393 Fragebdgen von Feuerwehrmitarbeitern und 56 von Rotkreuz-
mitarbeitern, die im Zeitraum von November 2009 bis Februar 2010 befragt wur-
den, abgegeben. Die in der Untersuchung ausgewerteten Beurteilungen entsprechen
der Meinung der Befragten in diesem Zeitraum. Die ausgefiillten Fragebtgen
wurden in Excel-Tabellen Ubertragen und dabei die metrischen (skalierten) Ant-
worten in Dezimalstellengenaue Zahlen Ubersetzt. Die Ergebnisse wurden aus den
aufbereiteten Excel-Tabellen mittels SPSS (Version 17.0.) errechnet und tabella-
risch (Kreuztabellen) dargestellt. Es wurden immer nur die jeweils giltigen Ant-
worten zur Ermittlung der Prozentwerte verwendet (gultige Antworten pro Frage ist
100%), die ungultigen Antworten wurden ausgewiesen, aber nicht zur Berechnung
herangezogen.

In der vorliegenden Stichprobe wurde fiir alle Kreuztabellen ein Chi-Quadrat-
Unabhéngigkeitstest durchgefiihrt. Ausgewiesen wurde dieser nur dort, wo ein sig-
nifikantes Ergebnis vorliegt (p-Wert ist kleiner als 0,05). Weiters wurde ein t-Test
nur bei Variablen durchgefiihrt, wo mindestens bei einer Gruppe ein signifikanter
Zusammenhang festgestellt werden konnte. Dies geht von dem Interesse aus, ob
erstens eine Signifikanz im Zusammenhang von Variablen besteht und zweitens ein
realer Unterschied zwischen den Mittelwerten von zwei Gruppen (Feuerwehr und
Rotes Kreuz) bei denselben Variablen bestatigt werden kann.

Die Darstellung der Untersuchungsergebnisse erfolgt in den folgenden Abschnit-
ten jeweils in der Reihenfolge der Fragen des ,,Nutzen-Evaluierungsfragebogen®.

11.1 Beschreibung der Stichprobe mit soziodemographischen Daten

Tabelle 3: Soziodemographische Daten

Groflte Gruppe innerhalb
der Stichprobe Feuerwehr Rotes Kreuz
Jahre der Mitarbeit 10 - 25 Jahre 10 - 25 Jahre
Alter Bis 30 Jahre 31 -50 Jahre
Dienstgrad Unteroffizier (3:1) Unteroffizier gleich Offizier (1:1)

Eine genaue Aufschliisselung der soziodemographischen Daten der befragten
Feuerwehrmitarbeiter befindet sich in den Tabellen 2, 3 und 4., die soziodemogra-
phischen Daten der befragten Mitarbeiter des Roten Kreuzes in den Tabellen 21, 22
und 23.
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In dieser Arbeit wird in den Fragestellungen und bei der Auswertung keine Un-
terscheidung zwischen Frauen und Méannern getroffen. Die Begriindung daftr ist
der geringe Anteil von Frauen als Mitarbeiter der Feuerwehr von 3% (vgl. Ebner,
2009, S. 139) und die damit verbundene zu geringe Datenmenge an erhobenen ge-
schlechtsspezifischen Daten, um Vergleiche anstellen zu kénnen.

11.2 Die Ergebnisse der Befragung der Feuerwehrmitarbeiter

11.2.1 Dauer der Mitarbeit (Erste Frage)

Tabelle 4: Jahre der Mitarbeit, Feuerwehr

Kumulierte
Haufigkeit Prozent Gultige Prozente Prozente

Gultig <10 Jahre 130 33,1 39,0 39,0
10 - 25 Jahre 176 44,8 52,9 91,9
> 25 Jahre 27 6,9 8,1 100,0
Gesamt 333 84,7 100,0

Fehlend System 60 15,3

Gesamt 393 100,0

Die Beantwortung der ersten Frage nach der Dauer der Mitarbeit bei der Frei-
willigen Feuerwehr ergab:
39,6 % der befragten Feuerwehrmitarbeiter sind unter 10 Jahren bei der Wehr,
52,4 % - der grofite Teil, bereits 10 — 25 Jahre, nur 8 % (ber 25 Jahre. Es kann also
von einem breiten (Uber 50 %) erfahrenen Mittelbau im Sinne von Dienstalter bei
der Wehr gesprochen werden.

11.2.2 Lebensalter (Zweite Frage)

Tabelle 5: Alter, Feuerwehr

Kumulierte
Haufigkeit Prozent Gultige Prozente Prozente

Gultig bis 30 194 49,4 52,6 52,6
31-50 155 39,4 42,0 94,6
uber 50 20 51 54 100,0
Gesamt 369 93,9 100,0

Fehlend System 24 6,1

Gesamt 393 100,0
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Die Beantwortung der zweiten Frage nach dem Lebensalter ergab:

Es sind 52,6 % der Befragten bis 30 Jahre alt und weitere 41,7 % zwischen 31
und 50 Jahre.

H30: Mitarbeiter der Feuerwehr sehen ihre Mitarbeit in der Wehr als freiwillige
Ubernahme einer Aufgabe, die sie so lange als moglich erfillen wollen.

Aus der Ubereinstimmung: friihestes mogliches Eintrittsalter: Dienstalter: Le-
bensalter ist die Hypothese H30 bestatigt.

11.2.3 Dienstgrad (Dritte Frage)

Tabelle 6: Dienstgrad, Feuerwehr

Gultige Kumulierte
Héaufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Gultig Unteroffizier (bzw. 258 65,6 77,0 77,0
Anwarter)
Offizier 77 19,6 23,0 100,0
Gesamt 335 85,2 100,0
Fehlend System 58 14,8
Gesamt 393 100,0

Die Beantwortung der dritten Frage nach dem Dienstgrad bei der Freiwilligen
Feuerwehr ergab:
Es sind 77% der Befragten Unteroffiziere (bzw. Anwérter) und 23 % Offiziere.
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11.2.4 Die Auswirkung des Ehrenamts auf das Berufsleben (Vierte Frage)

H21: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben durch ihren Dienst positive Auswirkungen
auf die eigene berufliche Zukunft.

Tabelle 7: Auswirkungen Berufsleben, Feuerwehr

Kumulierte
Haufigkeit Prozent Gultige Prozente Prozente
Giltig <=1,00 2 5 \ 5 5
1,01-2,00 6 15 | 16 | 2,1
2,01 -3,00 8 2,0 | 2,1 | 4,2
3,01 - 4,00 9 23 | 24 | 6,6
4,01 - 5,00 107 27,2 | 28,2 | 34,7
5,01 - 6,00 66 16,8 | 174 | 52,1
6,01 - 7,00 46 11,7 | 12,1 | 64,2
7,01 -8,00 50 12,7 | 13,2 | 774
8,01 - 9,00 43 10,9 | 11,3 | 88,7
9,01+ 43 10,9 | 11,3 | 100,0
Gesamt 380 96,7 | 100,0 |
Fehlend  |System 13 3,3 ‘ ‘

Gesamt 393 1000 | |

30,0 %

20,0 %
=
&
£
=™

10,0 %

k==
00% <::,oo 1,0'1- 2,0'1- 3,0'1- 4,0'1- 5,0'1- 6,0'1- 7,0'1- X,()Il- 9‘(;1+
2,00 3,00 4,00 5,00 6,00 7,00 8,00 9,00

Auswirkung Berufsleben(Klassiert)

Abbildung 3: Haufigkeiten Auswirkung auf Berufsleben, Feuerwehr
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Dienstgrad
_ Unteroffizier (bzw.
30,0% u Anwirter)
I Offizier
20,0%
D
=
E
10,0%
0,0%—

<=1,00 1,01 - 2,01 - 3,01 - 4,01- 5,01- 6,01- 7,01 - 8,01- 9,01+
2,00 3,00 4,00 500 6,00 7,00 8,00 9,00

Auswirkung Berufsleben(Klassiert)

Abbildung 4: Auswirkung auf das Berufsleben nach Dienstgrad, Feuerwehr

Alter
M bis 30
30,0% E31-50
Ciiber 50
20,0%
8
=
g
£
[-»
10,0%
0,0%—

<=1,00 1,01 - 2,01 - 3,01 - 4,01- 501- 6,01- 7,01 - 801- 9,01+
2,00 3,00 3,00

4,00 5,00 6,00 7,00 8,00

Auswirkung Berufsleben(Klassiert)

Abbildung 5: Auswirkung auf das Berufsleben nach Alter, Feuerwehr
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Jahre der Mitarbeit

o0, W < 10 Jahre
40,0% [ 10 - 25 Jahre
> 25 Jahre

30,0%

Prozente
]

20,0%

10,0%

0,0%—
<=1,00 1,01 - 2,01 - 3,01 - 4,01- 5,01- 6,01- 7,01 - 8,01 - 9,01+
2,00 3,00 4,00 5,00 6,00 7,00 8,00 9,00

Auswirkung Berufsleben(Klassiert)

Abbildung 6: Auswirkung auf das Berufsleben nach Jahren der Mitarbeit, Feuerwehr

Uber alle Altersklassen, Dienstalter und Dienstgrade hinweg, wirkt sich die
Mitarbeit bei der Feuerwehr auf 65,3% der Befragten positiv im Berufsleben aus,
allerdings sind auch 34,7% negative Antworten zu verzeichnen. Bei héherem
Lebens- und Dienstalter steigt die positive Wirkung auf das Berufsleben, ebenso
profitieren Offiziere mehr von ihrem Ehrenamt im Berufsleben als Unteroffiziere.

Die H21 wurde bestatigt.

11.2.5 Die Einsetzbarkeit des im Ehrenamt erworbenen Wissens (Fiinfte Frage)

Die Frage 5 wurde aus folgenden Hypothesen formuliert:

H32: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie das bei der Feuerwehr erlernte
Wissen in ihrem Beruf niitzlich einsetzen konnen.

Unter Wissen wird verstanden:

H3: Mitarbeiter der Feuerwehr nehmen wahr, dass im Feuerwehrdienst besuchte
Schulungen beruflich und privat von Nutzen sein kénnen.

H26: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie bei der Feuerwehr technisches
know how lernen.

H22: Mitarbeiter der Feuerwehr sehen, dass durch ihren Dienst bei der Freiwilligen
Feuerwehr Offentlichkeitsarbeit zu leisten ist.
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H23: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass man bei der Freiwilligen Feuerwehr
padagogische und psychologische Kompetenz lernen kann.

Tabelle 8: Wissen im Beruf, Feuerwehr

Kumulierte
Haufigkeit Prozent Gultige Prozente Prozente
Gultig <=1,00 35 8,9 9,0 9,0
1,01-2,00 20 51 51 14,1
2,01 - 3,00 20 51 51 19,2
3,01 - 4,00 20 51 51 24,3
4,01-5,00 54 13,7 13,8 38,1
5,01 - 6,00 54 13,7 13,8 51,9
6,01 - 7,00 62 15,8 15,9 67,8
7,01 - 8,00 55 14,0 14,1 81,8
8,01 - 9,00 32 8,1 8,2 90,0
9,01-10,00 39 9,9 10,0 100,0
Gesamt 391 99,5 100,0
Fehlend System 2 5
Gesamt 393 100,0
20,0 %
15,0 %]
E
E 10,0 %
5,0 %
00% <*1|00 10|1 20|1 ’50|1 40|1 50|1 60|1 70|1 80|1 90|1
2,00 3,00 4,00 5,00 6,00 7,00 8,00 9,00 10,00
Wissen im Beruf(Klassiert)

Abbildung 7: Haufigkeit Wissen im Beruf, Feuerwehr
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Dienstgrad

Unteroffizier (bzw.
20,0% m Anwidrter)
I Offizier
<=1,00 1,01 - 2,01 - 3,01 - 4,01 - 5,01- 6,01 - 7,01 - 8,01 - 9,01-
2,00 3,00 4,00 5,00 6,00 7,00 8,00 9,00 10,00
Wissen im Beruf(Klassiert)
Abbildung 8: Wissen im Beruf nach Dienstgrad, Feuerwehr
Alter
bis 30
40,0% =31f "5
[Oiiber 50
30,0%
e
=
S
E 20,0%
10,0%

<=1,00 1,01 - 2,01 - 3,01 - 4,01- 5,01- 6,01 - 7,01- 8,01- 9,01 -
2,00 3,00 4,00 5,00 6,00 7,00 8,00 9,00 10,00

Wissen im Beruf(Klassiert)

Abbildung 9: Wissen im Beruf nach Alter, Feuerwehr
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Jahre der Mitarbeit

W < 10 Jahre
25,0% [ 10 - 25 Jahre
> 25 Jahre

20,0%

15,0%

Prozente

10,0%

5,0%

0,0%—
<=1,00 1,01 - 2,01- 3,01 - 4,01- 501- 6,01 - 7,01- 8,01- 9,01 -
2,00 3,00 4,00 5,00 6,00 7,00 8,00 9,00 10,00

Wissen im Beruf(Klassiert)

Abbildung 10: Wissen im Beruf nach Jahren der Mitarbeit, Feuerwehr

Uber alle Altersklassen, Dienstalter und Dienstgrade hinweg, konnen 61,9 % der
Befragten Ihr im Feuerwehrdienst erworbenes Wissen im Beruf einsetzen, 38,13 %
der Befragten allerdings nicht. Offiziere und Befragte mit hoherem Lebens- und
Dienstalter bewerten die Mdglichkeit im Feuerwehrdienst erworbenes Wissen im
Beruf einzusetzen besser als Unteroffiziere und jiingere Feuerwehrmitarbeiter.

Die Hypothesen 3, 22, 23, 26 und 32 zur Frage 5 wurden bestéatigt.

11.2.6 Die Einsetzbarkeit der erworbenen Fertigkeiten (Sechste Frage)

Die Frage wurde aus folgenden Hypothesen formuliert:
H33: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie die bei der Feuerwehr erlernten
Fertigkeiten in ihrem Beruf nitzlich einsetzen kénnen.

Unter Fertigkeiten wird verstanden:

H18: Mitarbeiter der Feuerwehr sehen, dass sie durch ihren Dienst eine Gruppe
fUhren kénnen.

H27: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie bei der Feuerwehr ihr Verant-
wortungsbewusstsein steigern.

H19: Mitarbeiter der Feuerwehr nehmen wahr, dass sie lernen Konflikte besser zu
managen.
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H24: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie im Dienst Stressresistenz
erlernen.

H25: Mitarbeiter der Feuerwehr nehmen wahr, dass sie Teamféahigkeit Giben und
erlernen.

H29: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie durch die Feuerwehrtatigkeit
disziplinierter werden.

Tabelle 9: Fertigkeiten im Beruf, Feuerwehr

Kumulierte
Haufigkeit Prozent Gultige Prozente Prozente

Giltig <=1,00 43 10,9 11,0 11,0
1,01-2,00 14 3,6 3,6 14,6
2,01-3,00 24 6,1 6,2 20,8
3,01-4,00 32 8,1 8,2 29,0
4,01 -5,00 59 15,0 15,1 441
5,01 - 6,00 53 13,5 13,6 57,7
6,01 - 7,00 53 13,5 13,6 71,3
7,01-8,00 55 14,0 14,1 85,4
8,01 - 9,00 36 9,2 9,2 94,6
9,01-10,00 21 5,3 54 100,0
Gesamt 390 99,2 100,0

Fehlend System 3 8
Gesamt 393 100,0

20,0 %

15,0 %

Prozent

10,0 %

5,0 %

0,0 % T T T T T T T T T T
<=1,00 1,01- 201- 300- 401- 501- 601- 701- 80l- 9,0I-
2,00 3,00 4,00 5,00 6,00 7,00 8,00 9,00 10,00

Fertigkeiten im Beruf(Klassiert)

Abbildung 11: Haufigkeiten Fertigkeiten im Beruf, Feuerwehr
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Dienstgrad

| Unteroffizier (bzw.
20,0% .Anwéirter)
I Offizier

<=1,00 1,01 - 2,01- 3,01- 4,01- 501- 6,01- 7,01- 801- 9,01-
2,0 3,00 4,00 500 6,00 7,00 800 9,00 10,00

Fertigkeiten im Beruf(Klassiert)

Abbildung 12: Fertigkeiten im Beruf nach Dienstgrad, Feuerwehr

Alter
W bis 30
0/ e —
25,0% [@31-50
[iiber 50
20,0% M

15,0%

Prozente

10,0%

5,0%

0,0%—

<=1,00 1,01 - 2,01 - 3,01- 4,01- 5,01- 6,01 - 7,01- 8,01- 9,01-
2,00 3,00 4,00 5,00 6,00 7,00 8,00 9,00 10,00

Fertigkeiten im Beruf(Klassiert)

Abbildung 13: Fertigkeiten im Beruf nach Alter, Feuerwehr
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Tabelle 10: Chi-Quadrat-Tests ,,Alter* und ,,Fertigkeiten im Beruf*, Feuerwehr

Monte-Carlo-Signifikanz (2-seitig) Monte-Carlo-Signifikanz (1-seitig)

99%-Konfidenzintervall 99%-Konfidenzintervall

Asymptotische
Signifikanz (2-
Wert | df seitig) Signifikanz | Untergrenze | Obergrenze | Signifikanz [ Untergrenze | Obergrenze

Chi-
Quadrat
nach
Pearson

28,630%(18 ,053 ,051° ,046 ,057

a. 10 Zellen (33,3%) haben eine erwartete Haufigkeit kleiner 5. Die minimale erwartete Haufigkeit
ist,71.

b. Basierend auf 10000 Stichprobentabellen mit dem Startwert 92208573.
c. Die standardisierte Statistik ist 2,170.

Der p-Wert ist laut Monte-Carlo-Signifikanz mit 0,05 gleich 0,05. Der Zusammen-
hang zwischen den Variablen ,,Alter* und ,,Fertigkeiten im Beruf* gilt als signifi-
kant und ist statistisch unterstutzt.

Jahre der
Mitarbeit
W < 10 Jahre

10 - 25 Jahre
0> 25 Jahre

25,0%

20,0%

15,0%

Prozente

10,0%

5,0%

0,0%—
<=1,00 1,01 - 2,01 - 3,01- 4,01 - 5,01- 6,01- 7,01 - 801 - 9,01 -
2,00 3,00 4,00 500 6,00 7,00 800 9,00 10,00

Fertigkeiten im Beruf(Klassiert)

Abbildung 14: Fertigkeiten im Beruf nach Jahren der Mitarbeit, Feuerwehr
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Uber alle Altersklassen, Dienstalter und Dienstgrade hinweg, konnen 55,9%
der Befragten lhre im Feuerwehrdienst erworbenen Fertigkeiten im Beruf einset-
zen, 44,1% der Befragten allerdings nicht. Offiziere und Feuerwehrmitarbeiter mit
hoherem Lebensalter bewerten die Moglichkeit bei der Wehr erworbene Fertigkei-
ten im Berufsleben einzusetzen signifikant hoher als Jingere.

Die Hypothesen 18, 19, 24, 25, 27, 29 und 33 zur Frage 6 wurden bestatigt.

11.2.7 Die Auswirkungen bei Bewerbungen um einen Arbeitsplatz (Siebente
Frage)

Die Frage wurde aus folgenden Hypothesen formuliert:

H28: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie bei der Feuerwehr Vorteile fur
berufliche Bewerbungen erlangen.

Weiters aus:

H1: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben Ansehen und Anerkennung von anderen
Personen durch ihren Dienst.

Tabelle 11: Bewerbung neuer Arbeitsplatz, Feuerwehr

Kumulierte
Haufigkeit Prozent Gltige Prozente Prozente

Gultig <=1,00 10 2,5 2,6 2,6
1,01-2,00 7 1,8 1,8 4,5
2,01 - 3,00 14 3,6 3,7 8,2
3,01 - 4,00 25 6,4 6,6 14,8
4,01-5,00 106 27,0 28,0 42,7
5,01 - 6,00 59 15,0 15,6 58,3
6,01 - 7,00 56 14,2 14,8 73,1
7,01 - 8,00 53 13,5 14,0 87,1
8,01 - 9,00 24 6,1 6,3 93,4
9,01-10,00 25 6,4 6,6 100,0
Gesamt 379 96,4 100,0

Fehlend System 14 3,6

Gesamt 393 100,0
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30,0 %

20,0 %
]
: —
A —

10,0 %
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2,00 3,00 4,00 5,00 6,00 7,00 8,00 9,00 10,00

Bewerbung neuer Arbeitsplatz(Klassiert)

Abbildung 15: Haufigkeiten Bewerbung neuer Arbeitsplatz,
Feuerwehr

40,0%

30,0%

Dienstgrad

] Unteroffizier (bzw.
Anwirter)
B Offizier

<=1,00 1,01 - 2,01- 3,01 - 4,01- 5,01- 6,01- 7,01- 8,01- 9,01-
2,00 3,00 4,00 5,00 6,00 7,00 800 9,00 10,00

Bewerbung neuer Arbeitsplatz(Klassiert)

Abbildung 16: Bewerbung neuer Arbeitsplatz nach Dienstgrad, Feuerwehr
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Alter
. [ bis 30
40,0% .3‘15 "0
Jiiber 50
30,0%
=
=
g
,;E_ 20,0%
10,0%
0,0%—
<=1,00 1,01 - 2,01 - 3,01 - 4,01 - 501- 6,01- 7,00- 801- 9,01 -
3,00 3,00 4,00 500 6,00 7,00 £00 900 10,00
Bewerbung neuer Arbeitsplatz(Klassiert)
Abbildung 17: Bewerbung neuer Arbeitsplatz nach Alter, Feuerwehr
Jahre der
Mitarbeit
40,0%
W< 10 Jahre
10 - 25 Jahre
> 25 Jahre
30,0%
£
S
E 20,0%

<=1,00 1,01 - 2,01 - 3,01 - 4,01- 501- 6,01 - 7,01- 8,01- 9,01 -
K ,00 4,00 5,00 6,00 7,00 8,00 9,00 10,00

Bewerbung neuer Arbeitsplatz(Klassiert)

Abbildung 18: Bewerbung neuer Arbeitsplatz nach Jahren der Mitarbeit, Feuerwehr
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Tabelle 12: Chi-Quadrat-Test ,,Jahre der Mitarbeit“ und ,,Bewerbung neuer
Arbeitsplatz*, Feuerwehr

Monte-Carlo-Signifikanz (2-seitig) Monte-Carlo-Signifikanz (1-seitig)

99%-Konfidenzintervall 99%-Konfidenzintervall

Asymptotische
Signifikanz (2-
Wert |df seitig) Signifikanz | Untergrenze | Obergrenze | Signifikanz | Untergrenze | Obergrenze

Chi-
Quadrat
nach
Pearson

29,738a|18 ,040 ,043b ,038 ,048

a. 14 Zellen (46,7%) haben eine erwartete Haufigkeit kleiner 5. Die minimale erwartete Haufigkeit
ist,37.

b. Basierend auf 10000 Stichprobentabellen mit dem Startwert 1573343031.
c. Die standardisierte Statistik ist ,745.

Der p-Wert ist laut Monte-Carlo-Signifikanz mit 0,04 kleiner als 0,05. Der Zu-
sammenhang zwischen den Variablen ,,Jahren der Mitarbeit™ und ,,Bewerbung neu-
er Arbeitsplatz* gilt als signifikant und wird statistisch unterstitzt.

Uber alle Altersklassen, Dienstalter und Dienstgrade hinweg, haben 57,3 % der
Befragten die Erfahrung gemacht, dass es sich forderlich auswirkt, wenn sie sich
um einen neuen Arbeitsplatz bewerben, Mitglied bei der Feuerwehr zu sein. 42,7 %
der Befragten haben diese Erfahrung nicht gemacht. Das Dienstalter wirkt sich auf
diese Frage signifikant aus.

Die Hypothesen 1 und 28 zur Frage 7 wurden bestétigt.

11.2.8 Die aktive Erwéhnung der Feuerwehrmitarbeit bei Neubewerbungen,
durch die Feuerwehrmitarbeiter (Achte Frage)

Die Frage wurde aus folgenden Hypothesen formuliert:

H34: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie das bei der Feuerwehr gewon-
nene Wissen/gewonnene Fertigkeiten bei Bewerbungen fir Arbeitsstellen
verwenden konnen.

Weiters aus:

H35: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie durch den Feuerwehrdienst per-
sOnlichen Nutzen aus der freiwilligen Téatigkeit ziehen kdnnen.

H17: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie in der Offentlichkeit selbstsiche-
rer auftreten.

H20: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie durch die Feuerwehrtétigkeit
leichter Kontakte knupfen, die im Beruf nitzlich sind.
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Tabelle 13: Erwahnung bei Neubewertung, Feuerwehr

Kumulierte
Haufigkeit Prozent Gultige Prozente Prozente
Giltig <=1,00 24 6,1 | 6,3 6,3
1,01- 2,00 12 31 | 31 | 9,4
2,01 -3,00 11 2,8 | 2,9 | 12,3
3,01 - 4,00 17 43 | 45 | 16,8
4,01 - 5,00 52 13,2 | 13,6 | 304
5,01 - 6,00 51 13,0 | 134 | 437
6,01 - 7,00 47 12,0 | 12,3 | 56,0
7,01 -8,00 57 145 | 14,9 | 70,9
8,01 - 9,00 42 10,7 | 11,0 | 81,9
9,01 - 10,00 69 17,6 | 18,1 | 100,0
Gesamt 382 97,2 | 100,0 |
Fehlend  |System 11 2,8 | |

Gesamt 393 100,0 | |

20,0 %

15,0 %
E
E 10,0 %]

5,0 %

0.0% <::00 lOIl- 20‘1» 30‘1- 40‘1- 50‘1- ()0'1- 70‘1- 80‘1- 9‘1»

Erwiahnung bei Neubewerbung(Klassiert)

Abbildung 19: Haufigkeiten Erwéhnung bei Neubewerbung, Feuerwehr
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Erwihnung bei Neubewerbung(Klassiert)
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Anwirter)
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Abbildung 20: Erwahnung bei Neubewerbung nach Dienstgrad, Feuerwehr
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W bis 30
E31-50
iiber 50

Abbildung 21: Erwahnung bei Neubewerbung nach Alter, Feuerwehr
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Tabelle 14: Chi-Quadrat-Test ,,Erwihnung bei Neubewerbung® und ,,Alter,
Feuerwehr
Monte-Carlo-Signifikanz (2-seitig) Monte-Carlo-Signifikanz (1-seitig)
99%-Konfidenzintervall 99%-Konfidenzintervall
Asymptotische
Signifikanz (2-
Wert | df seitig) Signifikanz | Untergrenze | Obergrenze | Signifikanz | Untergrenze | Obergrenze
Chi-
Quadrat 31,812%|18 ,023 ,024° ,020 ,027
nach
Pearson

a. 12 Zellen (40,0%) haben eine erwartete Haufigkeit kleiner 5. Die minimale erwartete Haufigkeit

ist ,50.

b. Basierend auf 10000 Stichprobentabellen mit dem Startwert 1660843777.
C. Die standardisierte Statistik ist -2,172

Der p-Wert betragt laut Monte-Carlo-Signifikanztest 0,024, das ist kleiner als 0,05.
Der Zusammenhang zwischen den Variablen ,,Alter* und ,,Erwdhnung bei Neube-
werbung* ist statistisch bestatigt.

Prozente

30,0%

20,0%

10,0%

<=1,00 1,01 - 2,01 - 3,01 - 4,01- 501- 6,01- 7,01-
2,00 3,00

4,00 5,00

6,00 7,00

8,01- 9,

Jahre der
Mitarbeit
W < 10 Jahre

10 - 25 Jahre
> 25 Jahre

01 -

8,00 9,00 10,00

Erwahnung bei Neubewerbung(Klassiert)

Abbildung 22: Erwahnung bei Neubewerbung nach Dienstgrad, Feuerwehr
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Uber alle Altersklassen, Dienstalter und Dienstgrade hinweg, haben 69,6 % der
Befragten die Erfahrung gemacht, dass es sich forderlich auswirkt, wenn sie sich
um einen neuen Arbeitsplatz bewerben, aktiv zu erwahnen, Mitglied bei der Feuer-
wehr zu sein. Nur 30,4 % der Befragten haben diese Erfahrung nicht gemacht. Bei
dieser Frage ist der Zusammenhang zwischen Lebensalter und dem aktiv erwéhnen
des Feuerwehrdienstes bei einer Neubewerbung statistisch belegt.

Die Hypothesen 17, 20, 34 und 35 der Frage 8 wurden bestétigt.

11.2.9 Die Auswirkung auf die sozialen Kontakte durch den Dienst.

(Neunte Frage)

Die Frage wurde aus folgenden Hypothesen formuliert:

H31:

H36:

H42:

H4:

H5:

H6:

H7:

H8:

Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie bei der Feuerwehr eine starke so-
ziale Bindung innerhalb ihrer Gemeinschaft erfahren.

Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie bei der Feuerwehr gute Kame-
radschaft in ihrer Gemeinschaft erleben und ihnen das besonders wichtig ist.
Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass wenn sie bei der Feuerwehr tatig
sind, dies sehr viel zur Integration in die Gemeinschaft und Gesellschaft bei-
tragt.

Mitarbeiter der Feuerwehr erleben durch ihren Dienst Gemeinschaft und so-
ziale Kontakte.

Mitarbeiter der Feuerwehr erleben das verfolgen von gemeinsamen Zielen
mit den Kameraden.

Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sich aus dem gemeinsamen Dienst
Freundschaften ergeben kénnen.

Mitarbeiter der Feuerwehr erleben eine starke Kameradschaft mit den ande-
ren Mitgliedern.

Mitarbeiter der Feuerwehr erleben sich einer Gemeinschaft zugehorig.
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Tabelle 15: Soziale Kontakte, Freundschaften, Gemeinschaft (Klassiert),

Feuerwehr
Kumulierte
Haufigkeit Prozent Gultige Prozente Prozente
Giltig <=1,00 1 3 3 3
2,01-3,00 2 5 5 8
3,01-4,00 1 3 3 1,0
4,01-5,00 19 4,8 4,9 59
5,01 -6,00 20 51 51 11,1
6,01 - 7,00 42 10,7 10,8 21,9
7,01 - 8,00 86 219 22,1 44,0
8,01-9,00 84 214 21,6 65,6
9,01-10,00 134 34,1 34,4 100,0
Gesamt 389 99,0 100,0
Fehlend System 4 1,0
Gesamt 393 100,0

40,0 %

30,0 %

20,0 %

Prozent

10,0 %

o ——
0,0 % T T T T T T T T T

<=1,00 2,01 -3,003,01 - 4,004,01 - 5,005,01 - 6,006,01 - 7,007,01 - 8,008,01 - 9,00 9,01 -

10,00

soziale Kontakte, Freundschaften, Gemeins chaft(Klassiert)

Abbildung 23: Haufigkeiten soziale Kontakte, Freundschaften,
Gemeinschaft, Feuerwehr
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Dienstgrad
_ Unteroffizier (bzw.
40,0% m Anwirter)
I Offizier
30,0%
2
=
8
E 20,0%
10,0%
0,0%—
<=1,00 1,01 - 2,01 - 3,01 - 4,01- 501- 6,01- 7,01 - 801- 9,01 -
2,00 3,00 4,00 500 600 7,00 800 9,00 10,00
soziale Kontakte, Freundschaften, Gemeinschaft
(Klassiert)

Abbildung 24: Soziale Kontakte, Freundschaften, Gemeinschaft nach Dienstgrad,

Feuerwehr
Alter
50,00/_ — . bis 30
’ [@31-50
[iiber 50
40,0%
[}
T 30,0%
:
a
20,0%
10,0%
0,0%— L

<=1,00 1,01 - 2,01 - 3,01- 4,01 - 501- 6,01- 7,01 - 8,01- 9,01-
,0 3,00 4,00 5,00 6,00 7,00 8,00 9,00 10,00

soziale Kontakte, Freundschaften, Gemeinschaft
(Klassiert)

Abbildung 25: Soziale Kontakte, Freundschaften, Gemeinschaft nach Alter,
Feuerwehr
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Jahre der
Mitarbeit
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10 - 25 Jahre
0> 25 Jahre

40,0%

30,0%

20,0%

10,0%

0,0%-— | ||

T T T T
<=1,00 1,01 - 2,01- 3,01 - 4,01 - 501- 6,01- 7,01- 8,01- 9,01 -
2,00 3,00 4,00 5,00 6,00 7,00 800 9,00 10,00

soziale Kontakte, Freundschaften, Gemeinschaft
(Klassiert)

Abbildung 26: Soziale Kontakte, Freundschaften, Gemeinschaft nach Jahren der
Mitarbeit, Feuerwehr

Uber alle Altersklassen, Dienstalter und Dienstgrade hinweg, hat sich bei
94,1 % der Befragten die Mitarbeit in der Feuerwehr sehr forderlich auf ihre sozia-
len Kontakte, Freundschaften und Gemeinschaft ausgewirkt. 5,9 % der Befragten
gaben an, diese Erfahrung nicht gemacht zu haben. Héheres Lebens- oder Dienst-
alter, oder Offizier zu sein, wirkt sich bei dieser Frage nicht oder nur geringfuigig
aus.

Die Hypothesen 4, 5, 6, 7, 8, 31, 36 und 42 der Frage 9 wurden bestétigt.

11.2.10 Die Auswirkungen des Feuerwehrdienstes auf das Familienleben (Zehnte
Frage)

Die Frage wurde aus folgenden Hypothesen formuliert:

H12: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sich ihr Dienst positiv auf das eigene
Familienleben auswirkt.

H39: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass wenn die Familie/der Ehepartner
eine starke Bindung zur Freiwilligenorganisation oder deren Mitgliedern hat,
positive Auswirkungen der Tatigkeit auf die Familie/die Ehe.

H40: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sich im GrofRen und Ganzen ihre
freiwillige Tatigkeit auf Familie und Ehe positiv auswirkt.
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Tabelle 16: Familienleben, Feuerwehr

Héaufigkeit Prozent Gultige Prozente K::g;:nige
<=1,00 7 18 | 1,8 1,8
1,01-2,00 10 2,5 | 2,6 | 4,4
2,01- 3,00 17 43 | 44 | 8,8
3,01- 4,00 31 79 | 8,0 | 16,8
4,01 - 5,00 86 21,9 | 22,2 | 39,0
Gilltig 5,01 - 6,00 63 16,0 | 16,3 | 55,3
6,01 - 7,00 56 14,2 | 145 | 69,8
7,01 - 8,00 44 11,2 | 11,4 | 81,1
8,01 - 9,00 38 97 | 9,8 | 91,0
9,01 - 10,00 35 89 | 9,0 | 100,0
Gesamt 387 98,5 | 100,0 |
Fehlend  |System 6 15 | |
Gesamt 393 100,0 | |
25,0 %
20,0 %
« 150 %
=
8
£
="
10,0 %
5,0 %
0,0 % T T T T T T T T T
<=1,00 1,01- 2,01 - 3,01 - 4,01 - 5,01 - 6,01 - 7,01 - 8,01 - 9,01 -
2,00 3,00 4,00 5,00 6,00 7,00 8,00 9,00 10,00
Familie nlebe n(Klassiert)

Abbildung 27: Haufigkeiten Familienleben, Feuerwehr
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Dienstgrad
a Unteroffizier (bzw.
25,0% u Anwirter)
[ offizier
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Q
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Abbildung 28: Familienleben nach Dienstgrad, Feuerwehr

Alter
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0/ =i —
25,0% w3150
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20,0% -
D
B 15,0%
S
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2,00 3,00 4,00 500 6,00 7,00 8,00 9,00 10,00

Familienleben(Klassiert)

Abbildung 29: Familienleben nach Alter, Feuerwehr
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Abbildung 30: Familienleben nach Jahren der Mitarbeit, Feuerwehr

Uber alle Altersklassen, Dienstalter und Dienstgrade hinweg, hat sich bei 61%
der Befragten die Mitarbeit in der Feuerwehr forderlich auf ihre Familienleben
ausgewirkt. 39% der Befragten gaben negative Erfahrungen an.

Die Hypothesen 12, 39 und 40 der Frage 10 wurden bestatigt.

11.2.11 Die Anerkennung und Wertschatzung durch das Ehrenamt (Elfte Frage)

Die Frage wurde aus folgenden Hypothesen formuliert:

H1: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben Ansehen und Anerkennung von anderen
Personen durch ihren Dienst.

H2: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben Nutzen fir ihr Privatleben aus ihrem
Ehrenamt.
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Tabelle 17: Anerkennung und Wertschatzung, Feuerwehr

Kumulierte
Héufigkeit Prozent Gultige Prozente Prozente
Gliltig <=1,00 1 3 | 3 3
1,01 - 2,00 5 13 | 1,3 | 1,5
2,01- 3,00 7 18 | 18 | 34
3,01- 4,00 10 2,5 | 2,6 | 5,9
4,01 - 5,00 50 12,7 | 12,9 | 18,8
5,01 - 6,00 52 13,2 | 134 | 322
6,01 - 7,00 68 17,3 | 17,5 | 49,7
7,01 - 8,00 71 18,1 | 18,3 | 68,0
8,01 - 9,00 62 15,8 | 16,0 | 84,0
9,01 - 10,00 62 158 | 16,0 | 100,0
Gesamt 388 98,7 | 100,0 |
Fehlend  |System 5 13 | |
Gesamt 393 100,0 | |
20,0 %
15,0 %]
|
g 10,0 %
En

5,0 %

[

mil

0,0 %

T T
U300 300 400

T T T T
- 201- 301- 401- 501- 6,01- 701-

500 6,00

T T
8,01-  9,01-
7,00 8,00 9,00 10,00

Anerkennung und Wertschétzung(Klassiert)

Abbildung 31: Haufigkeiten Anerkennung und
Wertschatzung, Feuerwehr
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Dienstgrad

= Unteroffizier (bzw.
Anwirter)
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Abbildung 32: Anerkennung und Wertschatzung nach Dienstgrad, Feuerwehr

Tabelle 18: Chi-Quadrat-Test ,,Anerkennung und Wertschéitzung* und
»Dienstgrad*, Feuerwehr

Monte-Carlo-Signifikanz (2-seitig) | Monte-Carlo-Signifikanz (1-seitig)

99%-Konfidenzintervall 99%-Konfidenzintervall
Asymptotische
Signifikanz
Wert [dff (2-seitig) [Signifikanz|Untergrenze|Obergrenze|Signifikanz|Untergrenze|Obergrenze
Chi-Quadrat
nach 17,609° 9 ,040 ,037° ,032 ,042
Pearson

Tabelle 18: Chi Quadrat-Test ,,Anerkennung und Wertschiatzung® und ,,Dienstgrad®, Feuerwehr

a. 6 Zellen (30,0%) haben eine erwartete Haufigkeit kleiner 5. Die minimale erwartete Haufigkeit
ist,23.

b. Basierend auf 10000 Stichprobentabellen mit dem Startwert 1110856691.

c. Die standardisierte Statistik ist 3,107.

Der p-Wert betragt laut Monte-Carlo-Signifikanz 0,037, das ist kleiner als 0,05.

Somit wird ein Zusammenhang zwischen den Variablen ,,Dienstgrad® und
»Anerkennung und Wertschitzung* statistisch bestétigt.
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Abbildung 33: Haufigkeiten Anerkennung und Wertschatzung nach Alter, Feuerwehr
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Abbildung 34: Anerkennung und Wertschatzung nach Jahren der Mitarbeit, Feuerwehr

102




Uber alle Altersklassen, Dienstalter und Dienstgrade hinweg, erfahren 81,2%
der Befragten fir ihre Mitarbeit in der Feuerwehr h&ufig Anerkennung und Wert-
schéatzung. Nur 18,8% der Befragten gaben an, diese Erfahrung nicht gemacht zu
haben. Es wird ein Zusammenhang zwischen den Variablen ,,Dienstgrad® und
,2Anerkennung und Wertschiatzung® statistisch bestdtigt. HOheres Lebens- oder
Dienstalter wirkt sich bei dieser Frage positiv aus, Offiziere bewerten auffallend
positiv.

Die Hypothesen 1 und 2 der Frage 11 wurden bestétigt.

11.2.12 Die Auswirkung auf die Selbstverwirklichung durch das Ehrenamt

(Zwolfte Frage)

Die Frage wurde aus folgenden Hypothesen formuliert:
Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass es zur Selbstverwirklichung beitrégt,
wenn man freiwillig bei der Feuerwehr tétig ist.
Mitarbeiter der Feuerwehr sehen, dass sie bei der Feuerwehr ihr Wissen an
andere weitergeben kdnnen und ihnen das wichtig scheint.
Mitarbeiter der Feuerwehr zeigen sich flr die Tatigkeit hoch motiviert.

Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie bei der Feuerwehr wichtige Hilfe

H13:

H37:

H11:
H38:

leisten kdnnen.

Tabelle 19: Selbstverwirklichung, Feuerwehr

Haufigkeit Prozent Gultige Prozente | Kumulierte Prozente

Gilltig <=1,00 14 3,6 36 3.6
1,01 - 2,00 6 15 16| 5,2
2,01 - 3,00 10 25 26| 7.9|
3,01 - 4,00 11 2 2,9 10,6
4,01 - 5,00 73 18,6 19,0 29,6
5,01 - 6,00 47 12,0 12,2 41,8
6,01 -7,00 57 14,5 148| 56,6
7,01 - 8,00 61 155 158| 72,5
8,01 -9,00 51 13,0, 13,2 85,7
9,01 - 10,00 55 14,0 14,3 100,0
Gesamt 385 98,0 100,0)

Fehlend System 8 2,0‘ ‘
Gesamt 303 100,0 |
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Abbildung 35: Haufigkeiten Selbstverwirklichung, Feuerwehr
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Selbstverwirklichung(Klassiert)

Abbildung 36: Selbstverwirklichung nach Dienstgrad, Feuerwehr
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Abbildung 37: Selbstverwirklichung nach Alter, Feuerwehr

Tabelle 20: Chi-Quadrat-Tests ,,Selbstverwirklichung* und ,,Alter*, Feuerwehr

Monte-Carlo-Signifikanz (2-seitig)

Monte-Carlo-Signifikanz (1-seitig)

99%- 99%-
Konfidenzintervall Konfidenzintervall
Asymptotische
Signifikanz
Wert [df| (2-seitig) |Signifikanz|Untergrenze|Obergrenze|Signifikanz|Untergrenze|Obergrenze

Chi-

Quadrat 1,6 gourl1s| 08 048" 042 053

nach

Pearson

a. 14 Zellen (46,7%) haben eine erwartete Haufigkeit kleiner 5. Die minimale erwartete Haufigkeit

ist ,33.

b. Basierend auf 10000 Stichprobentabellen mit dem Startwert 520973818.

c. Die standardisierte Statistik ist -,403.

Der p-Wert betragt laut Monte-Carlo-Signifikanz 0,048, das ist kleiner als 0,05.

Somit wird ein Zusammenhang zwischen den
»Selbstverwirklichung® statistisch bestatigt.
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Abbildung 38: Selbstverwirklichung nach Jahren der Mitarbeit, Feuerwehr

Uber alle Altersklassen, Dienstalter und Dienstgrade hinweg, hat sich bei 70,4
% der Befragten die Mitarbeit in der Feuerwehr als sehr forderlich fir ihre
Selbstverwirklichung gezeigt. 29,6 % der Befragten gaben an, diese Erfahrung
nicht gemacht zu haben. Es wird ein Zusammenhang zwischen den Variablen
LHAlter und ,,Selbstverwirklichung™ statistisch signifikant bestétigt. HOheres
Lebensalter wirkt sich bei dieser Frage positiv aus.

Die Hypothesen 11, 13, 37 und 38 der Frage 12 wurden bestatigt.

11.2.13 Das Ehrenamt als Ausgleich fur andere Belastungen des Alltags (Drei-
zehnte Frage)

Die Frage wurde aus folgenden Hypothesen formuliert:

H10: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben durch ihre Feuerwehrtatigkeit korperliche
Betatigung.

H14: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben ihre Tatigkeit als sinnvolle
Freizeitbeschaftigung.

H15: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, Spal} an der Tétigkeit.

H16: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass bei der Feuerwehr auch gemeinsam
gefeiert wird.
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Tabelle 21: Ausgleich Alltag, Feuerwehr

Kumulierte
Héufigkeit Prozent Gultige Prozente Prozente
Gultig <=1,00 16 4,1 4,1 4,1
1,01-2,00 9 2,3 2,3 6,4
2,01-3,00 15 3,8 3,8 10,3
3,01-4,00 16 4,1 4,1 14,4
4,01 -5,00 46 11,7 11,8 26,2
5,01 - 6,00 47 12,0 12,1 38,2
6,01 -7,00 52 13,2 13,3 51,5
7,01 - 8,00 77 19,6 19,7 71,3
8,01-9,00 52 13,2 13,3 84,6
9,01 - 10,00 60 15,3 15,4 100,0
Gesamt 390 99,2 100,0
Fehlend  |System 3 8 |
Gesamt 393 100,0 |
20,0 % —
150 % [ ]
. —
g 10,0 %
g
5,0 %]
00 |T00‘ m |] 30 40 S0 60 70l 801 901
300 300 400 S00 600 700 €00 00 1000
Ausgleich Alltag(Klassiert)

Abbildung 39: Haufigkeiten Ausgleich Alltag, Feuerwehr
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Abbildung 40: Ausgleich Alltag nach Dienstgrad, Feuerwehr
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Abbildung 41: Ausgleich Alltag nach Alter, Feuerwehr
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Abbildung 42: Ausgleich Alltag nach Jahren der Mitarbeit, Feuerwehr

Uber alle Altersklassen, Dienstalter und Dienstgrade hinweg, hat sich bei 73,3
% der Befragten die Mitarbeit in der Feuerwehr haufig als Ausgleich fur andere
Belastungen des Alltags erwiesen. 26,2 % der Befragten gaben an, diese Erfahrung
nicht gemacht zu haben. Hoheres Lebens- oder Dienstalter wirkt sich bei dieser
Frage positiv aus.

Die Hypothese 10 wurde mit der Frage 13 bestétigt.

Frage)

Die Frage wurde aus folgender Hypothese formuliert:
H35: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie durch den Feuerwehrdienst per-

11.2.14 Die Gesamtbeurteilung des Nutzens aus dem Ehrenamt. (Vierzehnte

sonlichen Nutzen aus der freiwilligen Tatigkeit ziehen kénnen.
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Tabelle 22: Zufriedenheit mit Nutzen, Feuerwehr

Kumulierte
Héaufigkeit Prozent Gultige Prozente Prozente
Gultig <=1,00 3 8 8 8
1,01-2,00 2 5 5 1.3
2,01 - 3,00 4 1,0 1,0 2,3
3,01-4,00 9 2,3 2,3 4,7
4,01 -5,00 42 10,7 11,0 15,7
5,01 - 6,00 48 12,2 12,5 28,2
6,01 -7,00 59 15,0 15,4 43,6
7,01 - 8,00 92 23,4 24,0 67,6
8,01-9,00 59 15,0 15,4 83,0
9,01 - 10,00 65 16,5 17,0 100,0
Gesamt 383 97,5 100,0
Fehlend  |System 10 2,5 |

Gesamt 393 100,0 |

25,0 %

20,0 %
« 150 %
=
g
£
A

10,0 %

5,0 %

0,0 % T T T T T T T T T T

<=1,00 1,01 - 2,01 - 3,01 - 4,01 - 5,01 - 6,01 - 7,01 - 8,01 - 9,01 -
2,00 3,00 4,00 5,00 6,00 7,00 8,00 9,00 10,00

Zufrie denheit mit Nutze n(Klassiert)

Abbildung 43: Haufigkeiten Zufriedenheit mit Nutzen, Feuerwehr
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Zufriedenheit mit Nutzen(Klassiert)

Abbildung 44: Zufriedenheit mit Nutzen nach Dienstgrad, Feuerwehr
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Abbildung 45: Zufriedenheit mit Nutzen nach Alter, Feuerwehr
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Zufriedenheit mit Nutzen(Klassiert)

Abbildung 46: Zufriedenheit mit Nutzen nach Jahren der Mitarbeit, Feuerwehr

Uber alle Altersklassen, Dienstalter und Dienstgrade hinweg, sind 84,3 % der
Befragten mit dem Nutzen, der ihnen durch ihre Mitarbeit in der Feuerwehr er-
wachst, sehr zufrieden. Nur 15,7 % der Befragten gaben an, mit dem Nutzen, der
ihnen durch ihre Mitarbeit in der Feuerwehr erwéchst, nicht zufrieden zu sein.

Die Hypothese 35 wurde mit der Frage 14 bestétigt.

H43: Die Zufriedenheit mit dem gesamten Nutzen (Fragel4) setzt sich aus der
Beurteilung der Frage nach der Auswirkung auf das Berufsleben und folgenden
weiteren Fragen zusammen bzw. ist von deren Beurteilung abhéngig: Wie hat sich
deine Mitarbeit in der Feuerwehr auf deine sozialen Kontakte, Freundschaften und
Gemeinschaft ausgewirkt? Wie hat sich deine Mitarbeit in der Feuerwehr auf dein
Familienleben ausgewirkt? Erfahrst du durch deine Mitarbeit in der Feuerwehr
Anerkennung und Wertschatzung? Dient deine Mitarbeit in der Feuerwehr deiner
Selbstverwirklichung?

Die H43 wird mittels Regressionsanalyse der Antworten am Ende der Auswer-
tungen Uberpruft.
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11.3. Die Ergebnisse der Befragung der Mitarbeiter des Roten
Kreuzes

Die Befragung der Mitarbeiter des Roten Kreuzes erfolgte auf Basis der glei-
chen Fragen und Hypothesen wie die der Mitarbeiter der Feuerwehr, um in der
Folge einen explorativen Vergleich zu ermdglichen.

11.3.1 Dauer der Mitarbeit (Erste Frage)

Tabelle 23: Jahre der Mitarbeit, Rotes Kreuz

Kumulierte
Héaufigkeit Prozent | Gultige Prozente Prozente
Giiltig <10 Jahre 12 214 | 36,4 36,4
10 - 25 Jahre 18 32,1 | 54,5 | 90,9
> 25 Jahre 3 54 | 9,1 | 100,0
Gesamt 33 58,9 | 100,0 |
Fehlend  |System 23 41,1 | |
Gesamt 56 100,0 | |

36,4 % der befragten Mitarbeiter des Roten Kreuzes sind unter 10 Jahren im
Dienst, 54,4 % - der berwiegende Teil, bereits 10 — 25 Jahre, nur 9,1 % (ber 25
Jahre.

11.3.2 Lebensalter (Zweite Frage)

Tabelle 24: Alter, Rotes Kreuz

Kumulierte
Haufigkeit Prozent Gultige Prozente Prozente

Giltig bis 30 18 32,1 333 333
31-50 27 48,2| 50,0| 83,3
tiber 50 9 16,1 16,7 100,0
Gesamt 54 96,4, 100,0)

Fehlend System 2 3,6 |

Gesamt 56 100,0) |

Es sind 33,3 % der Befragten bis 30 Jahre alt und weitere 50 % zwischen 31
und 50 Jahre. 16,7 % sind Uber 50 Jahre.
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11.3.3 Dienstgrad (Dritte Frage)

Tabelle 25: Dienstgrad, Rotes Kreuz

Gultige Kumulierte
Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Giltig Unteroffizier (bzw. 20 35,7 50,0 50,0
Anwdérter)
Offizier 20 35,7 50,0 100,0
Gesamt 40 71,4 100,0
Fehlend |System 16 28,6
Gesamt 56 100,0

Es sind 50 % der Befragten Unteroffiziere (bzw. Anwaérter) und 50 % Offiziere.

11.3.4 Auswirkung auf das Berufsleben (Vierte Frage)

Tabelle 26: Auswirkung Berufsleben, Rotes Kreuz

Kumulierte
Haufigkeit Prozent Gltige Prozente Prozente
Gilltig 2,01-3,00 1 18 | 1,9 1,9
4,01 - 5,00 7 12,5 | 13,2 | 15,1
5,01 - 6,00 2 36 | 38 | 18,9
6,01 - 7,00 4 71 | 75 | 26,4
7,01 - 8,00 10 17,9 | 18,9 | 45,3
8,01 - 9,00 16 28,6 | 30,2 | 75,5
9,01+ 13 23,2 | 24,5 | 100,0
Gesamt 53 94,6 | 100,0 |
Fehlend System 3 54 \ \
Gesamt 56 100,0 | |

Uber alle Altersklassen, Dienstalter und Dienstgrade hinweg, wirkt sich die
Mitarbeit beim Roten Kreuz auf 81,1 % der Befragten positiv im Berufsleben aus,

nur bei 18.9 % negativ.
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Auswirkung Berufsleben(Klassiert)

Abbildung 47: Haufigkeiten Auswirkung Berufsleben, Rotes Kreuz
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Auswirkung Berufsleben(Klassiert)

Abbildung 48: Auswirkung Berufsleben nach Dienstgrad, Rotes Kreuz
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Abbildung 49: Auswirkung Berufsleben nach Alter, Rotes Kreuz
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Auswirkung Berufsleben(Klassiert)

Abbildung 50: Auswirkung Berufsleben nach Jahren der Mitarbeit, Rotes Kreuz

116




11.3.5 Einsatzmdglichkeit von im Ehrenamt erworbenen Wissen (Flinfte Frage)

Tabelle 27: Wissen im Beruf, Rotes Kreuz

Kumulierte
Haufigkeit Prozent Gultige Prozente Prozente
Giltig <=1,00 1 1,8 1,9 19
3,01 -4,00 1 1,8 1,9 3,7
4,01-5,00 1 1,8 1,9 5,6
6,01 - 7,00 4 7,1 7,4 13,0
7,01 - 8,00 14 25,0 25,9 38,9
8,01 -9,00 16 28,6 29,6 68,5
9,01+ 17 30,4 31,5 100,0
Gesamt 54 96,4 100,0
Fehlend System 2 3,6
Gesamt 56 100,0
40,0 %
30,0 %
=
:
£ 20,0 %
10,0 %
00 | | | | | |
U /0 T T T T T T
<=1,00 3,01 -4,00 4,01-500 6,01-7,00 7,01-8,00 8,01-9,00 9,01+
Wissen im Beruf(Klassiert)

Abbildung 51: Haufigkeiten Wissen im Beruf, Rotes Kreuz
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Abbildung 52: Wissen im Beruf nach Dienstgrad, Rotes Kreuz
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Abbildung 53: Wissen im Beruf nach Alter, Rotes Kreuz
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Abbildung 54: Wissen im Beruf nach Jahren der Mitarbeit, Rotes Kreuz

Uber alle Altersklassen, Dienstalter und Dienstgrade hinweg, kénnen 94,4 %
der Befragten ihr im Rotkreuzdienst erworbenes Wissen im Beruf einsetzen. Fr
nur 5,6 % der Befragten ist ihr im Rotkreuzdienst erworbenes Wissen im Beruf
nicht einsetzbar.
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11.3.6 Einsatzmoglichkeit von im Ehrenamt erworbenen Fertigkeiten (Sechste
Frage)

Tabelle 28: Fertigkeiten im Beruf, Rotes Kreuz

Kumulierte
Haufigkeit Prozent Gultige Prozente Prozente
Gliltig <=1,00 1 18 | 1,9 1,9
2,01 -3,00 3 54 | 56 | 7.4
4,01 - 5,00 2 36 | 37 | 11,1
5,01 - 6,00 4 71 | 74 | 18,5
6,01 - 7,00 5 89 | 9,3 | 27,8
7,01 - 8,00 16 28,6 | 29,6 | 57,4
8,01-9,00 8 143 | 14,8 | 72,2
9,01+ 15 26,8 | 27,8 | 100,0
Gesamt 54 96,4 | 100,0 |
Fehlend  |System 2 36 | |
Gesamt 56 100,0 | |
30,0 %]
20,0 %
s
:
="

10,0 %

—

T T T T T T T T
<=1,00 2,01-3,00 4,01-5,00 5,01-600 6,01-7,00 7,01 -8,00 801-9,00 9,01+
Fertigkeiten im Beruf(Klassiert)

0,0 %

Abbildung 55: Haufigkeiten Fertigkeiten im Beruf, Rotes Kreuz
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Abbildung 56: Fertigkeiten im Beruf nach Dienstgrad, Rotes Kreuz
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Abbildung 57: Fertigkeiten im Beruf nach Alter, Rotes Kreuz
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Abbildung 58: Fertigkeiten im Beruf nach Jahren der Mitarbeit, Rotes Kreuz

Uber alle Altersklassen, Dienstalter und Dienstgrade hinweg, kénnen 88,9%
der Befragten Ihre im Rotkreuzdienst erworbenen Fertigkeiten im Beruf einsetzen.
11,1 % der Befragten allerdings nicht.

11.3.7 Auswirkungen bei Neubewerbungen (Siebente Frage)

Tabelle 29: Bewerbung neuer Arbeitsplatz, Rotes Kreuz

Kumulierte
Haufigkeit Prozent Gltige Prozente Prozente
Giiltig 1,01 - 2,00 1 18 | 1,9 1,9
3,01 - 4,00 1 18 | 19 | 37
4,01- 5,00 5 89 | 93 | 13,0
5,01 - 6,00 5 89 | 9,3 | 22,2
6,01 - 7,00 10 17,9 | 18,5 | 40,7
7,01 - 8,00 9 16,1 | 16,7 | 57,4
8,01 - 9,00 10 17,9 | 185 | 75,9
9,01+ 13 232 | 24,1 | 100,0
Gesamt 54 96,4 | 100,0 |
Fehlend  |System 2 36 | |
Gesamt 56 100,0 | |
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Abbildung 59: Haufigkeiten Bewerbung neuer Arbeitsplatz, Rotes Kreuz
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Abbildung 60: Bewerbung neuer Arbeitsplatz nach Dienstgrad, Rotes Kreuz
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Abbildung 61: Bewerbung neuer Arbeitsplatz nach Alter, Rotes Kreuz
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Abbildung 62: Bewerbung neuer Arbeitsplatz nach Jahren der Mitarbeit,
Rotes Kreuz
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Uber alle Altersklassen, Dienstalter und Dienstgrade hinweg, haben 87 % der
Befragten die Erfahrung gemacht, dass es sich forderlich auswirkt, wenn sie sich
um einen neuen Arbeitsplatz bewerben, Mitarbeiter des Roten Kreuzes zu sein.
13 % der Befragten haben diese Erfahrung nicht gemacht.

11.3.8 Erwahnung des Ehrenamtes bei Neubewerbungen (Achte Frage)

Tabelle 30: Erwahnung bei Neubewerbung, Rotes Kreuz

Kumulierte
Haufigkeit Prozent Gultige Prozente Prozente
Gilltig <=1,00 1 18 | 19 | 1,9
1,01 - 2,00 1 18 | 19 | 38
2,01 -3,00 2 36 | 38 | 7,7
4,01 - 5,00 1 18 | 19 | 9,6
5,01 - 6,00 4 71 | 7.7 | 17,3
6,01 - 7,00 4 7.1 | 7,7 | 25,0
7,01 - 8,00 8 14,3 | 154 | 40,4
8,01 - 9,00 10 17,9 | 19,2 | 59,6
9,01+ 21 37,5 | 40,4 | 100,0
Gesamt 52 92,9 | 100,0 |
Fehlend  |System 4 7.1 | |
Gesamt 56 100,0 | |
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Erwihnung bei Neubewerbung(Klassiert)

Abbildung 63: Haufigkeiten Erwahnung bei Neubewerbung, Rotes Kreuz

125



Dienstgrad

_ Unteroffizier (bzw.
50,0% u Anwirter)
I Offizier

40,0%

30,0%

Prozente

20,0%

10,0%

0,0%— T
<=1,00 1,01 - 2,01- 3,01- 4,01- 501- 6,01- 7,01 - 8,01- 9,01+
2,00 3,00 4,00 500 6,00 7,00 800 9,00

Erwahnung bei Neubewerbung(Klassiert)

Abbildung 64: Erwdhnung bei Neubewerbung nach Dienstgrad, Rotes Kreuz

Tabelle 31: Chi-Quadrat Test ,,Erwihnung bei Neubewerbung“ und ,,Dienst
grad“, Rotes Kreuz

Monte-Carlo-Signifikanz (2-seitig) | Monte-Carlo-Signifikanz (1-seitig)

99%-Konfidenzintervall 99%-Konfidenzintervall

Asymptotische
Signifikanz
Wert [dff (2-seitig) [Signifikanz|Untergrenze|Obergrenze|Signifikanz|Untergrenze|Obergrenze

Chi-Quadrat
|nach Pearson

a. 16 Zellen (88,9%) haben eine erwartete Haufigkeit kleiner 5. Die minimale erwartete Haufigkeit
ist ,50.

b. Basierend auf 10000 Stichprobentabellen mit dem Startwert 605580418.

c. Die standardisierte Statistik ist -,920.

14,171% 8 077 ,029° ,025 ,034

Der p-Wert betragt laut Monte-Carlo-Signifikanz 0,029, das ist kleiner als 0,05.
Daher gilt der Zusammenhang zwischen den Variablen ,Dienstgrad“ und
,BErwihnung bei Neubewerbung* als statistisch unterstiitzt.
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Abbildung 65: Erwédhnung bei Neubewerbung nach Alter, Rotes Kreuz
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Abbildung 66: Erwdhnung bei Neubewerbung nach Jahren der Mitarbeit, Rotes
Kreuz
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Uber alle Altersklassen, Dienstalter und Dienstgrade hinweg, haben 90,4 % der
Befragten die Erfahrung gemacht, dass es sich férderlich auswirkt, wenn sie sich
um einen neuen Arbeitsplatz bewerben, aktiv zu erwéhnen, Mitarbeiter im Roten
Kreuz zu sein. Nur 9,6 % der Befragten haben diese Erfahrung nicht gemacht.
Offizier zu sein, wirkt sich bei dieser Frage signifikant positiv aus.

11.3.9 Die Auswirkungen auf soziale Kontakte (Neunte Frage)

Tabelle 32: Soziale Kontakte, Freundschaften, Gemeinschaft, Rotes Kreuz

Kumulierte
Haufigkeit Prozent Gultige Prozente Prozente
Giltig 5,01 - 6,00 2 36 | 3,7 3,7
6,01 - 7,00 6 10,7 | 11,1 | 14,8
7,01 - 8,00 13 232 | 24,1 | 38,9
8,01 - 9,00 15 26,8 | 27,8 | 66,7
9,01+ 18 32,1 | 333 | 100,0
Gesamt 54 96,4 | 100,0 |
Fehlend  |System 2 36 | |
Gesamt 56 100,0 | |
40,0 %
30,0 %
£
:
£ 20,0 %
10,0 %
0,0 % T T T T T
5,01-6,00 6,01 -7,00 7,01 - 8,00 8,01-9,00 9,01+

soziale Kontakte, Freundschaften, Gemeinschaft(Klassiert)

Abbildung 67: Haufigkeiten soziale Kontakte, Freundschaften, Gemeinschaft,

Rotes Kreuz
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Abbildung 68: Soziale Kontakte, Freundschaften, Gemeinschaft nach Dienstgrad,
Rotes Kreuz
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Abbildung 69: Soziale Kontakte, Freundschaften, Gemeinschaft nach Alter, Rotes

Kreuz
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Abbildung 70: Soziale Kontakte, Freundschaften, Gemeinschaft nach Jahren der
Mitarbeit, Rotes Kreuz

Uber alle Altersklassen, Dienstalter und Dienstgrade hinweg, hat sich bei allen

(100 %) der Befragten die Mitarbeit im Roten Kreuz sehr forderlich auf ihre sozia-
len Kontakte, Freundschaften und Gemeinschaft ausgewirkt.
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11.3.10 Auswirkungen auf das Familienleben (Zehnte Frage)

Tabelle 33: Familienleben, Rotes Kreuz

Kumulierte
Haufigkeit Prozent Gultige Prozente Prozente
Giltig 2,01- 3,00 2 36 | 39 39
3,01 - 4,00 2 36 | 39 | 7.8
4,01 - 5,00 11 19,6 | 21,6 | 29,4
5,01 - 6,00 4 71 | 78 | 37,3
6,01 - 7,00 13 232 | 255 | 62,7
7,01 - 8,00 4 7.1 | 78 | 70,6
8,01 - 9,00 8 14,3 | 15,7 | 86,3
9,01+ 7 125 | 13,7 | 100,0
Gesamt 51 91,1 | 100,0 |
Fehlend  |System 5 89 | |
Gesamt 56 100,0 | |
30,0 %
20,0 %
£
:
10,0 %
0,0 % T T T T T T T T
2,01-3,00 3,01-4,00 4,01-5,00 501-6,00 6,01-7,00 7,01-8,00 8,01-9,00 9,01+
Familienleben(Klassiert)

Abbildung 71: Haufigkeiten Familienleben, Rotes Kreuz
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Abbildung 72: Familienleben nach Dienstgrad, Rotes Kreuz

Tabelle 34: Chi-Quadrat-Test ,Familienleben“ und ,Dienstgrad®“, Rotes

Kreuz
Monte-Carlo-Signifikanz (2-seitig) | Monte-Carlo-Signifikanz (1-seitig)
99%-Konfidenzintervall 99%-Konfidenzintervall
Asymptotische
Signifikanz
Wert [dff (2-seitig) [Signifikanz|Untergrenze|Obergrenze|Signifikanz|Untergrenze|Obergrenze
Chi-Quadrat [15,067%( 7 ,035 ,011° ,008 ,014
Jnach Pearson

a. 14 Zellen (87,5%) haben eine erwartete Haufigkeit kleiner 5. Die minimale erwartete Haufigkeit

ist ,50.

b. Basierend auf 10000 Stichprobentabellen mit dem Startwert 846668601.
c. Die standardisierte Statistik ist -1,231.

Der p-Wert betragt laut Monte-Carlo-Signifikanz 0,01, das ist kleiner als 0,05.
Daher gilt der Zusammenhang zwischen den Variablen ,,Dienstgrad und ,,Fami-
lienleben* als statistisch unterstiitzt.
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Familienleben(Klassiert)
Abbildung 73: Familienleben nach Alter, Rotes Kreuz
Jahre der
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Familienleben(Klassiert)

Abbildung 74: Familienleben nach Jahren der Mitarbeit, Rotes Kreuz
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Uber alle Altersklassen, Dienstalter und Dienstgrade hinweg, hat sich bei
70,6 % der Befragten die Mitarbeit im Roten Kreuz sehr forderlich auf ihre Fami-
lienleben ausgewirkt. 29,4 % der Befragten gaben negative Erfahrungen an. Der
Zusammenhang zwischen den Variablen ,,Dienstgrad* und ,,Familienleben* ist sta-
tistisch signifikant unterstitzt.

11.3.11 Anerkennung und Wertschatzung (Elfte Frage)

Tabelle 35: Anerkennung und Wertschatzung, Rotes Kreuz

Kumulierte
Haufigkeit Prozent Gultige Prozente Prozente

Giltig 2,01 - 3,00 3 54 5,6 5,6
3,01 -4,00 3 54 5,6 11,1
4,01 -5,00 4 7,1 7.4 18,9
5,01 -6,00 5 8,9 9,3 27,8|
6,01 - 7,00 13 23,2 24,1 51,9|
7,01 - 8,00 8 14,3 14,8 66,7,
8,01 -9,00 9 16,1 16,7 83,3
9,01+ 9 16,1 16,7 100,0
Gesamt 54 96,4 100,0

Fehlend  |System 2 3,6 |

Gesamt 56 100,0 |

25,0 %

20,0 %

15,0 %]

Prozent

10,0 %

5,0 %

0,0 %

T T T T T T T
2,01-3,00 3,01-4,00 4,01-5,00 5,01-6,00 601-7,00 7,01-800 801 -9,00

Anerkennung und Wertschiatzung(Klassiert)

T
9,01+

Abbildung 75: Haufigkeiten Anerkennung und Wertschéatzung, Rotes Kreuz
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Abbildung 76: Anerkennung und Wertschatzung nach Dienstgrad, Rotes Kreuz
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2,00 3,00 4,00 5,00 6,00 7,00 8,00 9,00

Anerkennung und Wertschitzung(Klassiert)

Alter

[l bis 30
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Oiiber 50

Abbildung 77: Anerkennung und Wertschatzung nach Alter, Rotes Kreuz
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60,0%

40,0%

Prozente

20,0%

0,0%—
<=1,00 1,01 - 2,01- 3,01- 4,01- 501- 6,01- 7,01- 801- 9,01+
2,00 3,00 ,00 5,00 6,00 7,00 8,00 9,00

Anerkennung und Wertschatzung(Klassiert)

Abbildung 78: Anerkennung und Wertschatzung nach Jahren der Mitarbeit, Rotes
Kreuz

Uber alle Altersklassen, Dienstalter und Dienstgrade hinweg, erfahren 81,5 %
der Befragten fir ihre Mitarbeit im Roten Kreuz haufig Anerkennung und Wert-
schatzung. Nur 18,5 % der Befragten gaben an, diese Erfahrung nicht gemacht zu

haben.
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11.3.12 Selbstverwirklichung (Zwdlfte Frage)

Tabelle 36: Selbstverwirklichung, Rotes Kreuz

Kumulierte
Haufigkeit Prozent Gultige Prozente Prozente
Giltig 2,01 - 3,00 1 18 | 1,9 1,9
3,01 - 4,00 1 18 | 19 | 37
4,01 - 5,00 4 7.1 | 74 | 11,1
5,01 - 6,00 2 36 | 37 | 14,8
6,01 -7,00 7 125 | 13,0 | 27,8
7,01-8,00 10 17,9 | 185 | 46,3
8,01 - 9,00 17 30,4 | 315 | 77,8
9,01+ 12 21,4 | 22,2 | 100,0
Gesamt 54 96,4 | 100,0 |
Fehlend  |System 2 36 | |
Gesamt 56 100,0 | |
40,0 %
30,0 %
g 20,0 %
E
10,0 %
0,0 % lﬁ lﬁ T T T T T T
2,01-3,00 3,01-4,00 4,01 -5,00 501-6,00 6,01-7,00 7,01-8,00 8,01-9,00 9,01+
Selbstverwirklichung(Klassiert)

Abbildung 79: Haufigkeiten Selbstverwirklichung, Rotes Kreuz
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5 5

Selbstverwirklichung(Klassiert)

Abbildung 80: Selbstverwirklichung nach Dienstgrad, Rotes Kreuz
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Abbildung 81: Selbstverwirklichung nach Alter, Rotes Kreuz
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Abbildung 82: Selbstverwirklichung nach Jahren der Mitarbeit, Rotes Kreuz

Uber alle Altersklassen, Dienstalter und Dienstgrade hinweg, hat sich bei
88,9 % der Befragten die Mitarbeit im Roten Kreuz als sehr forderlich fiir ihre
Selbstverwirklichung gezeigt. Nur 11,1 % der Befragten gaben an, diese Erfahrung
nicht gemacht zu haben. Hoheres Lebens- oder Dienstalter oder Dienstgrad wirkt
sich bei dieser Frage positiv aus.
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11.3.13 Ausgleich fur Belastungen (Dreizehnte Frage)

Tabelle 37: Ausgleich Alltag, Rotes Kreuz

Kumulierte
Haufigkeit Prozent Gultige Prozente Prozente
Giltig <=1,00 1 18 | 1,9 1,9
2,01- 3,00 1 18 | 19 | 38
3,01 - 4,00 1 18 | 19 | 5,7
4,01- 5,00 4 71 | 75 | 13,2
5,01 - 6,00 8 143 | 151 | 28,3
6,01 - 7,00 7 12,5 | 13,2 | 41,5
7,01 - 8,00 5 89 | 9,4 | 50,9
8,01 - 9,00 10 17,9 | 18,9 | 69,8
9,01+ 16 28,6 | 30,2 | 100,0
Gesamt 53 94,6 | 100,0 |
Fehlend  |System 3 54 | |
Gesamt 56 100,0 | |

40,0 %

30,0 %

20,0 %

Prozent

10,0 %

0,0 %

Ausgleich Alltag(Klassiert)

T T T T T T T
<=1,00 2,01-3,003,01-4,004,01-5,005,01-6,006,01-7,007,01-28,008,01-9,00 9,01+

Abbildung 83: Haufigkeiten Ausgleich Alltag, Rotes Kreuz
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Abbildung 84: Ausgleich Alltag nach Dienstgrad, Rotes Kreuz
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Abbildung 85: Ausgleich Alltag nach Alter, Rotes Kreuz
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Abbildung 86: Ausgleich Alltag nach Jahren der Mitarbeit, Rotes Kreuz

Uber alle Altersklassen, Dienstalter und Dienstgrade hinweg, hat sich bei
86,8 % der Befragten die Mitarbeit im Roten Kreuz haufig als Ausgleich fiir andere
Belastungen des Alltags erwiesen. 13,2 % der Befragten gaben an, diese Erfahrung

nicht gemacht zu haben.
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11.3.14 Gesamtnutzen (Vierzehnte Frage)

Tabelle 38: Zufriedenheit mit Nutzen, Rotes Kreuz

Kumulierte
Haufigkeit Prozent Gultige Prozente Prozente
Giiltig 1,01 - 2,00 1 18 | 1,9 1,9
4,01 -5,00 1 18 | 19 | 38
5,01 - 6,00 3 54 | 57 | 9,4
6,01 - 7,00 7 12,5 | 13,2 | 22,6
7,01 - 8,00 7 125 | 13,2 | 35,8
8,01 - 9,00 19 339 | 358 | 71,7
9,01+ 15 26,8 | 28,3 | 100,0
Gesamt 53 94,6 | 100,0 |
Fehlend  |System 3 54 | |
Gesamt 56 100,0 | |
40,0 %
30,0 %
=
2
E 20,0 %
10,0 %
0,0 % T T T T T T T
Y 1,01-2,00 4,01-5,00 5,01-6,00 6,01-7,00 7,01-8,00 8,01-9,00 9,01+
Zufrie denheit mit Nutzen(Klassiert)

Abbildung 87: Haufigkeiten Zufriedenheit mit Nutzen, Rotes Kreuz
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Abbildung 88: Zufriedenheit mit Nutzen nach Dienstgrad, Rotes Kreuz
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Abbildung 89: Zufriedenheit mit Nutzen nach Alter, Rotes Kreuz
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Abbildung 90: Zufriedenheit mit Nutzen nach Jahren der Mitarbeit, Rotes Kreuz

Uber alle Altersklassen, Dienstalter und Dienstgrade hinweg, sind 96,2 % der Be-
fragten mit dem Nutzen der ithnen durch ihre Mitarbeit im Roten Kreuz erwachst
sehr zufrieden. Nur 3,8 % der Befragten gaben an, mit dem Nutzen der ihnen durch
ihre Mitarbeit im Roten Kreuz erwdachst, nicht zufrieden zu sein.
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11.4 Vergleich der Ergebnisse von Freiwilliger Feuerwehr und
Rotem Kreuz

11.4.1 Dauer der Mitarbeit (Erste Frage)

Organisation

B Feuerwehr
fys
60,0% [ Rotes Kreuz

Prozente

<10 Jahre 10 - 25 Jahre > 25 Jahre
Jahre der Mitarbeit

Abbildung 91: Jahre der Mitarbeit nach Organisation, Feuerwehr und Rotes Kreuz

Die Mitarbeitsdauer und -verteilung nach Altersgruppen der Befragten zum
Zeitpunkt der Befragung war sehr &hnlich. Es ist fur die Gultigkeit des Vergleichs
zwischen den Antworten der Mitarbeiter von Feuerwehr und Rotem Kreuz unter-
stiitzend, dass annahernd gleich lang in den jeweiligen Organisationen Tatige be-
fragt wurden.
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11.4.2 Lebensalter (Zweite Frage)

60,0%

Prozente

bis 30 31-50 iiber 50
Alter

Organisation

B Feuerwehr
[ Rotes Kreuz

Abbildung 92: Alter nach Organisation, Feuerwehr und Rotes Kreuz

Es zeigt sich bei der Frage nach dem Lebensalter, dass die Mitarbeiter der
Feuerwehr junger sind, als die Mitarbeiter des Roten Kreuzes. Da die Freiwilligen
Mitarbeiter in beiden Organisationen anndhernd gleich lange tatig sind (siehe Ab-
bildung 91), kann das nur am friiheren Eintrittsalter der Feuerwehrmitarbeiter

liegen.
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11.4.3 Dienstgrad (Dritte Frage)

Organisation

[ Feuerwehr
fys
80.0% I Rotes Kreuz

60,0%

Prozente

40,0%

20,0%

Offizier

Unteroffizier (bzw. Anwirter)

Dienstgrad

Abbildung 93: Dienstgrad nach Organisation, Feuerwehr und Rotes Kreuz

Unter den befragten Mitarbeitern des Roten Kreuzes waren unter den Befragten
gleich viele Offiziere wie Unteroffiziere, bei denen der Feuerwehr waren drei
Viertel Unteroffiziere und ein Viertel Offiziere.
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11.4.4 Auswirkung Berufsleben (Vierte Frage)

Organisation

M Feuerwehr
0/ =i
40,0% I Rotes Kreuz
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Prozente
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5,
6,00

Auswirkung Berufsleben(Klassiert)

Abbildung 94: Auswirkung Berufsleben nach Organisationen, Feuerwehr und Rotes
Kreuz

Die Mitarbeiter des Roten Kreuzes sehen die Auswirkungen im Berufsleben zu
81,1 % positiv, wéhrend die Mitarbeiter der Feuerwehr es nur zu 65,3 % positiv

bewerten.

149



11.4.5 Einsetzbarkeit des im Ehrenamt erworbenen Wissens (Funfte Frage)

Organisation

B Feuerwehr

o,
40,0% [ Rotes Kreuz

30,0%

Prozente

20,0%

10,0%

0,0%—
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2,00 3,00 4,00 500 6,00 7,00 8,00 9,00 10,00

Wissen im Beruf(Klassiert)

Abbildung 95: Wissen im Beruf nach Organisationen, Feuerwehr und Rotes Kreuz

Die Mitarbeiter des Roten Kreuzes sehen die Mdoglichkeit, das im Ehrenamt er-
worbene Wissen im Berufsleben einzusetzen, zu 94,4 % positiv, wahrend die Mit-
arbeiter der Feuerwehr es nur zu 61,9 % positiv bewerten.
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11.4.6 Einsetzbarkeit der im Ehrenamt erworbenen Fertigkeiten (Sechste Frage)
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Abbildung 96: Fertigkeiten im Beruf nach Organisationen, Feuerwehr und Rotes Kreuz

Tabelle 39: T-Test ,,Fertigkeiten im Beruf*“, Feuerwehr und Rotes Kreuz

Test bei unabhéngigen Stichproben

Levene-Test der
Varianzgleichheit

T-Test fur die Mittelwertgleichheit

95%
Konfidenzintervall}
der Differenz

Sig.
(2- | Mittlere |Standardfehler
F |Signifikanz| T df |seitig)|Differenz| der Differenz | Untere | Obere
Fertigkeiten im|Varianzen 9,546 ,002 -l 442| ,000 -2,229 368 -2,952| -1,506
Beruf(Klassiert)|sind gleich 6,063
Varianzen -|77,474| ,000] -2,229 ,313| -2,852| -1,606
sind  nicht 7,127
gleich
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Levene-Test: Der F-Wert betragt 9,546, die Signifikanz, also der p-Wert 0,002,
das ist kleiner als 0,05. Folglich gilt nicht gleiche Varianz.

T-Test: Der T-Wert betragt — 7,127, die Zahl der Freiheitsgrade 77,474 und die
Wahrscheinlichkeit dafir, dass dieses Ergebnis unter Annahme von keiner Diffe-
renz der Mittelwerte zustande kommen konnte, 0,000. Dies ist Kkleiner als der
Grenzwert der Signifikanz von 0,05 — es besteht ein realer Unterschied zwischen
den Mittelwerten von Rotem Kreuz und Feuerwehr bei der Variablen , Fertigkeiten
im Beruf™.

Die Mitarbeiter des Roten Kreuzes sehen die Moglichkeit, die im Ehrenamt er-
worbenen Fertigkeiten im Berufsleben einzusetzen, zu 88,9 % positiv, wahrend die
Mitarbeiter der Feuerwehr es nur zu 55,9 % positiv sehen. Dieser signifikante Un-
terschied ist statistisch durch den T-Test unterstiitzt ausgewertet worden.

11.4.7 Auswirkungen Neubewerbung Arbeitsplatz (Siebente Frage)

Organisation

I Feuerwehr

0/ =i
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Bewerbung neuer Arbeitsplatz(Klassiert)

Abbildung 97: Bewerbung neuer Arbeitsplatz nach Organisationen, Feuerwehr und
Rotes Kreuz
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Tabelle 40: T-Test ,,Bewerbung neuer Arbeitsplatz®, Feuerwehr und Rotes

Kreuz
Test bei unabhéangigen Stichproben
Levene-Test der
Varianzgleichheit T-Test fur die Mittelwertgleichheit
95%
Konfidenzintervall}
der Differenz
Sig.
(2- | Mittlere |Standardfehler
F |[Signifikanz| T df |seitig)|Differenz| der Differenz | Untere | Obere
Bewerbung neuer|Varianzen| ,358 ,550 -l 431] ,000] -1,680 294 -2,257)  -1,103]
Arbeitsplatz(Klassiert)|sind 5,722
gleich
Varianzen -|71,921) ,000/ -1,680 277 -2,232) -1,129
sind nicht 6,076
gleich

Levene-Test: Der F-Wert betragt 0,358, die Signifikanz, also der p-Wert 0,55,
das ist groRer als 0,05. Folglich gilt gleiche Varianz.

T-Test: Der T-Wert betragt — 5,722, die Zahl der Freiheitsgrade 431 und die
Wahrscheinlichkeit dafir, dass dieses Ergebnis unter Annahme von keiner Diffe-
renz der Mittelwerte zustande kommen konnte, 0,000. Dies ist kleiner als der p-
Wert von 0,05. Es besteht ein realer Unterschied zwischen den Mittelwerten von
Rotem Kreuz und Feuerwehr bei der Variablen ,,Bewerbung neuer Arbeitsplatz®.

Die Mitarbeiter des Roten Kreuzes sehen die Auswirkungen, wenn sie sich um
einen neuen Arbeitsplatz bewerben, Mitglied beim Roten Kreuz zu sein, zu 87 %
positiv, wahrend die Mitarbeiter der Feuerwehr es nur zu 57,3 % positiv bewerten.
Der signifikante Unterschied ist statistisch durch den T-Test unterstitzt.
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11.4.8 Erwéahnung des Ehrenamtes bei einer Neubewerbung (Achte Frage)
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Abbildung 98: Erwéhnung bei Neubewerbung nach Organisationen, Feuerwehr und

Tabelle 41: T-Test ,,Erwihnung bei Neubewerbung®, Feuerwehr und Rotes

Rotes Kreuz

Kreuz
Test bei unabhéngigen Stichproben
Levene-Test der
Varianzgleichheit T-Test fur die Mittelwertgleichheit
95%
Konfidenzintervallj
der Differenz
Sig.
(2- | Mittlere |Standardfehler
F |[Signifikanz| T df |seitig)| Differenz| der Differenz | Untere | Obere
Erwahnung bei Varianzen| 4,380 ,037 - 432] ,000 -1,547 378 -2,289 -,804
Neubewerbung(Klassiert)|sind 4,094
gleich
Varianzen -|71,184| ,000| -1,547 ,337| -2,218 -,875
sind nicht 4,591
gleich

154



Levene-Test:Der F-Wert betrégt 4,380, die Signifikanz, also der p-Wert 0,37,
das ist kleiner als 0,05. Folglich gilt nicht gleiche Varianz.

T-Test: Der T-Wert betragt — 4,591, die Zahl der Freiheitsgrade 71,184 und die
Wahrscheinlichkeit dafir, dass dieses Ergebnis unter Annahme von keiner Diffe-
renz der Mittelwerte zustande kommen kénnte, 0,000. Dies ist kleiner als der p-
Wert von 0,05. Es besteht ein realer Unterschied zwischen den Mittelwerten von
Rotem Kreuz und Feuerwehr bei der Variablen ,,Erwdahnung bei Neubewerbung*.

Die Mitarbeiter des Roten Kreuzes erwéhnen zu 90,4 % aktiv ihre Mitarbeit
beim Roten Kreuz, wahrend die Mitarbeiter der Feuerwehr es nur zu 69,6 % tun.
Dieser signifikante Unterschied ist statistisch durch den T-Test bestatigt.

11.4.9 Auswirkung auf soziale Kontakte (Neunte Frage)
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soziale Kontakte, Freundschaften, Gemeinschaft
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Abbildung 99: Soziale Kontakte, Freundschaften, Gemeinschaft nach Organisa
tionen, Feuerwehr und Rotes Kreuz

In der Frage nach der Auswirkung ihrer Mitarbeit in der Einsatzorganisation
auf ihre sozialen Kontakte, antworten die Mitarbeiter beider Organisationen &hnlich
positiv. Bei beiden Mitarbeitergruppen hat diese Frage den hdochsten Anteil positi-
ver Antworten: beim Roten Kreuz 100 % und bei der Feuerwehr 94,1 %.
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11.4.10 Auswirkungen auf das Familienleben (Zehnte Frage)

30,0%

20,0%—

Prozente

10,0%

0,0%—

<=1,00 1,01 - 2,01 - 3,01 - 4,01 - 5,01 -
2,00 ,00

3,00

Familienleben(Klassiert)

4,00 5,00

6,01 - 7,01- 8,0
8,00

7,00

9

1- 9,01 -
,00 10,00

Organisation

M Feuerwehr
I Rotes Kreuz

Abbildung 100: Familienleben nach Organisationen, Feuerwehr und Rotes Kreuz

Tabelle 42: T-Test ,,Familienleben*, Feuerwehr und Rotes Kreuz

Test bei unabhéngigen Stichproben

Levene-Test der
Varianzgleichheit

T-Test fur die Mittelwertgleichheit

95%
Konfidenzintervall}
der Differenz

Sig.
(2- | Mittlere |Standardfehler
F |Signifikanz| T df |seitig)|Differenz| der Differenz | Untere | Obere
Familienleben |Varianzen ,953 ,329 -l 436| ,029 -,699 318/ -1,325 -,0744
(Klassiert) sind gleich 2,197
Varianzen -166,530( ,022 -,699 299 -1,296| -,103
sind nicht 2,340
gleich

Levene-Test: Der F-Wert betrégt 0,953, die Signifikanz, also der p-Wert 0,32,
das ist kleiner als 0,05. Folglich gilt nicht gleiche Varianz.
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T-Test: Der T-Wert betragt — 2,197, die Zahl der Freiheitsgrade 436 und die
Wahrscheinlichkeit dafir, dass dieses Ergebnis unter Annahme von keiner Diffe-
renz der Mittelwerte zustande kommen konnte, 0,029. Dies ist kleiner als der p-
Wert von 0,05. Es besteht ein realer Unterschied zwischen den Mittelwerten von
Rotem Kreuz und Feuerwehr bei der Variablen ,,Familienleben®.

In der Frage nach der Auswirkung ihrer Mitarbeit in der Einsatzorganisation
auf ihr Familienleben antworten 61 % der Feuerwehrmitarbeiter: forderlich, wah-
rend beim Roten Kreuz 70,6 % der Befragten die Auswirkung auf ihr Familienle-
ben als forderlich bezeichnen. Dieser Unterschied ist statistisch durch den T-Test
bestatigt.

11.4.11 Anerkennung und Wertschatzung (Elfte Frage)
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Abbildung 101: Anerkennung und Wertschatzung nach Organisationen, Feuerwehr
und Rotes Kreuz

157



Tabelle 43: T-Test ,,Anerkennung und Wertschatzung, Feuerwehr und Rotes

Kreuz
Test bei unabhéangigen Stichproben
Levene-Test der
Varianzgleichheit T-Test fur die Mittelwertgleichheit
95%
Konfidenzintervall}
der Differenz
Sig.
(2- | Mittlere |Standardfehler
F [Signifikanz| T df |seitig)| Differenz| der Differenz | Untere | Obere
Anerkennung und Varianzen| ,021 ,885|,032| 440 ,975 ,009 ,282 -,545 ,563]
Wertschéatzung(Klassiert)|sind
gleich
Varianzen ,031/67,309, ,975 ,009 ,291 -571 ,589
sind nicht
gleich

Levene-Test: Der F-Wert betrégt 0,021, die Signifikanz, also der p-Wert 0,88,
das ist groRer als 0,05. Folglich gilt gleiche Varianz.

T-Test: Der T-Wert betragt 0,032, die Zahl der Freiheitsgrade 440 und die
Wahrscheinlichkeit dafir, dass dieses Ergebnis unter Annahme wvon keiner
Differenz der Mittelwerte zustande kommen konnte, 0,975. Dies ist groler als der
p-Wert von 0,05. Es besteht kein realer, statistisch unterstiitzter Unterschied zwi-
schen den Mittelwerten von Rotem Kreuz und Feuerwehr bei der Variablen ,,Fami-

lienleben®.

Auf die Frage: ,Erfahrst du durch deinen Feuerwehrdienst/deine Mitarbeit beim
Roten Kreuz Anerkennung und Wertschédtzung’, haben die Mitarbeiter der Feuer-
wehr zu 81,2 % positiv geantwortet und die Mitarbeiter des Roten Kreuzes zu
81,5 %. Es besteht kein statistisch unterstltzter Unterschied zwischen den Mittel-

werten von Rotem Kreuz und Feuerwehr.
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11.4.12 Selbstverwirklichung (Zwoélfte Frage)
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Abbildung 102: Selbstverwirklichung nach Organisationen, Feuerwehr und Rotes
Kreuz

Tabelle 44: T-Test ,,Selbstverwirklichung®, Feuerwehr und Rotes Kreuz

Test bei unabhéngigen Stichproben

Levene-Test der
Varianzgleichheit

T-Test fur die Mittelwertgleichheit

Sig.
(2- | Mittlere |Standardfehler

95%

Konfidenzintervall
der Differenz

F |[Signifikanz| T df |seitig)|Differenz| der Differenz | Untere | Obere
Selbstverwirklichung(Klassiert)| Varianzen| 7,710 ,006 - 437| ,000 -1,302 ,323|  -1,937 -,667
sind 4,029
gleich
Varianzen -/82,055| ,000/ -1,302 261 -1,820| -,783]
sind nicht 4,996
gleich
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Levene-Test: Der F-Wert betragt 7,710, die Signifikanz, also der p-Wert 0,006,
das ist kleiner als 0,05. Folglich gilt nicht gleiche Varianz.

T-Test: Der T-Wert betragt 4,996, die Zahl der Freiheitsgrade 82,055 und die
Wahrscheinlichkeit dafir, dass dieses Ergebnis unter Annahme von keiner Diffe-
renz der Mittelwerte zustande kommen konnte, 0,000. Dies ist kleiner als der p-
Wert von 0,05. Es besteht ein realer, statistisch unterstiitzter Unterschied zwischen
den Mittelwerten von Rotem Kreuz und Feuerwehr bei der Variablen ,,Selbstver-
wirklichung®.

In der Frage, ob die Mitarbeit in der Blaulichtorganisation ihrer Selbstverwirk-
lichung dient, haben 70,4 % der Mitarbeiter der Feuerwehr und 88,9 % der Mitar-
beiter des Roten Kreuzes positiv geantwortet. Dieser signifikante Unterschied ist
statistisch bestatigt.

11.4.13 Ausgleich fiir Belastungen (Dreizehnte Frage)
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Abbildung 103: Ausgleich Alltag nach Organisationen, Feuerwehr und Rotes Kreuz

Als Ausgleich fur die Belastungen des Alltags betrachten 73,3 % der Mitarbei-
ter der Feuerwehr ihren Dienst, wahrend das 86,8 % der Mitarbeiter des Roten
Kreuzes so sehen.
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11.4.14 Gesamtnutzen (Vierzehnte Frage)
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Abbildung 104: Zufriedenheit mit Nutzen nach Organisationen, Feuerwehr und
Rotes Kreuz

Mit dem Nutzen, der aus dem Ehrenamt erwdachst, sind 84,3 % der Mitarbeiter
der Feuerwehr zufrieden und 96,2 % der Mitarbeiter des Roten Kreuzes.

11.5 Welche Themen und Fragen beeinflussen die Beurteilung der
Zufriedenheit mit dem Nutzen, der durch die Mitarbeit in
Feuerwehrwesen/Rotem Kreuz erwéachst, am meisten?

Welche Fragen des Nutzenevaluierungsfragebogens beeinflussen das Ergebnis
der Zufriedenheit mit dem gesamten Nutzen (Fragel4), der aus dem Ehrenamt
gezogen wird am starksten?

Hypothese H43: die Zufriedenheit mit dem gesamten Nutzen (Fragel4) setzt
sich aus der Beurteilung der Frage nach der Auswirkung auf das Berufsleben und
folgenden weiteren Fragen zusammen bzw. ist von deren Beurteilung abhéngig:
Wie hat sich deine Mitarbeit in der Feuerwehr auf deine sozialen Kontakte, Freund-

161



schaften und Gemeinschaft ausgewirkt? Wie hat sich deine Mitarbeit in der Feuer-
wehr auf dein Familienleben ausgewirkt? Erfahrst du durch deine Mitarbeit in der
Feuerwehr Anerkennung und Wertschéatzung? Dient deine Mitarbeit in der Feuer-
wehr deiner Selbstverwirklichung?

Tabelle 45: Regression 1: Aufgenommene und entfernte Variablen

Modell Aufgenommene Variablen Entfernte Variablen Methode

1 Selbstverwirklichung(Klassiert), Einschluss
Familienleben(Klassiert),
Auswirkung Berufsleben(Klassiert),
Anerkennung und
Wertschatzung(Klassiert),

soziale Kontakte, Freundschaften,
Gemeinschaft(Klassiert)®

a. Alle gewiinschten Variablen wurden eingegeben.

Tabelle 46: Regression 1: Koeffizienten

Nicht standardisierte Koeffizienten
Schéatzwerte fur
Standardabweichung der

Modell Regressionskoeffizient[Regressionskoeffizienten Sig.

1  (Konstante) 1,042 ,487 ,033
Auswirkung ,155 ,043 ,000]
Berufsleben(Klassiert)
soziale Kontakte, ,464 ,065 ,000]
Freundschaften,

Gemeinschaft(Klassiert)

Familienleben(Klassiert) ,015 ,041 7107
Anerkennung undj ,053 ,050 ,294
Wertschatzung(Klassiert)

Selbstverwirklichung(Klassiert) ,147 ,041 ,000]

a. Abhéngige Variable: Zufriedenheit mit Nutzen(Klassiert)

Die H43 wurde mittels Regressionsanalyse Uberprift. Der Regressionskoeffi-
zient misst den Beitrag einer unabhéngigen Variablen (Regressor) zur Erklarung
der Abhéngigen. ,, Diese Schdtzgleichung erlaubt es, bei vorgegebenen Werten fiir
die beiden erklarenden Variablen, den Schatzwert der zu erklarenden Variablen
(Vorhersagewert) zu berechnen. “ (Janssen, Laatz, 2007, S. 426).
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Bei dieser Frage sind: ,,soziale Kontakte, Freundschaften, Gemeinschaft die
unabhéngige Variable, die den hdchsten Anteil zur Schatzung der abhangigen Va-
riable ,Nutzen’ beitrdgt, da ihr Regressionskoeffizient 0,464 betrégt. In der Bedeu-
tung fiir den gesamten Nutzen gereiht folgen: zweitens das Berufsleben mit Regres-
sionskoeffizient 0,155, gefolgt von drittens Selbstverwirklichung mit Regressions-
koeffizient 0,147, viertens Anerkennung und Wertschatzung mit Regressionskoef-
fizient 0,053 und als Fragengruppe mit der geringsten Einflussnahme das Familien-
leben mit Regressionskoeffizient 0,015.

., Signifikanz ist die Wahrscheinlichkeit, bei Ablehnung von HO (keine Abhan-
gigkeit) eine irrtiimliche Entscheidung zu treffen.  (Janssen, Laatz, 2007, S. 426).
Ist die Signifikanz kleiner als die vorgegebene Irrtumswahrscheinlichkeit in H6he
von o= 0,05 dann ist auch der Koeftizient signifikant. Man nimmt dann also an,
dass die Hypothese richtig ist und eine Abhéngigkeit besteht.

Das bedeutet, dass die Hypothese 43 bestatigt wurde. Es besteht eine Abhéan-
gigkeit der Bewertung des gesamten Nutzens (Nutzenevaluierungsfrage 14) von
den Beurteilungen der Fragen auf: 1) die Auswirkung auf die soziale Kontakte,
Freundschaften, Gemeinschaft ebenso wie 2) die auf das Berufsleben, 3) die Frage
nach Selbstverwirklichung und 4) die Frage nach Anerkennung und Wertschét-
zung. VVon der Frage nach dem Familienleben wird der Gesamtnutzen am gering-
sten beeinflusst.

11.6 Zusammenfassung der Untersuchungsergebnisse

Die Mitarbeiter beider Organisationen bewerten alle Fragen ahnlich, wobei die
Mitarbeiter des Roten Kreuzes alle Fragen positiver bewerten als die Mitarbeiter
der Feuerwehr.

Altere Mitarbeiter beider Organisationen bewerten positiver als jiingere Mitar-
beiter.

Offiziere beider Organisationen bewerten positiver als Unteroffiziere.

Das Dienstalter der Befragten Mitarbeiter beider Organisationen ist nahezu
gleich, die Feuerwehrmitarbeiter sind im Durchschnitt jinger, daraus ist ersichtlich,
dass sie friher in den ehrenamtlichen Dienst treten.

Dass die Mitarbeiter von Feuerwehr und Roten Kreuz personlichen Nutzen aus
threm Ehrenamt ziehen, wird durch die Antworten auf die Fragen des ,,Nutzen-
Evaluierungsfragebogen* deutlich bestatigt.

Die Auswirkung auf die sozialen Kontakte, Freundschaften und Gemeinschaft
wird von den Mitarbeitern beider Organisationen mit der hochsten positiven Be-
wertung dieser Befragung, als groRter Nutzen aus dem Ehrenamt bewertet.

Die Frage nach der Zufriedenheit mit dem Nutzen aus dem Ehrenamt, wurde
von den Mitarbeitern beider Organisationen, mit der zweiten hdochsten Bewertung
beurteilt.
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Die Anerkennung und Wertschatzung, die durch das Ehrenamt erwéchst, wurde
von den Mitarbeitern beider Organisationen mit der am dritten hochsten Bewertung
beurteilt.

Der Nutzen, der durch das Ehrenamt in der Arbeitswelt erwéchst, nimmt die
néchste wichtige Position ein und wird von den Mitarbeitern beider Organisationen
positiv bewertet. Besonders in den Voruntersuchungen nimmt er breiten Raum ein
und flhrt so zu mehreren detaillierten Fragestellungen.
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12  Diskussion

., Data interpretation consists of figuring out what the findings mean, and is part of
the overall effort to make sense of the evidence gathered.” (Gelo et al, 2008).

Dass die Mitarbeiter von Feuerwehr und Rotem Kreuz personlichen Nutzen aus
ihrem Ehrenamt ziehen, wird durch die Antworten auf die Fragen des Nutzen-
Evaluierungsfragebogen bestatigt.

12.1 Diskussion zur Konzeption der Arbeit

12.1.1 Der mogliche Einfluss des Untersuchers auf das Ergebnis der Arbeit

Am Beginn der Arbeit stellte sich die Frage, in wie weit der Autor selbst, als
Mitarbeiter beider Organisationen, bei den Kameraden forschend tatig werden
kann. Besonders stellt sich die Frage, weil der Autor in beiden Organisationen ein
Arbeitsgebiet leitet und im Schulungsbereich als Lehrbeauftragter tatig ist. Den kri-
tischen Aspekten wie fehlende Distanz, Absichtslosigkeit auf ein bestimmtes Er-
gebnis hin oder Unparteilichkeit steht gegentber, dass es Aullenstehende sehr viel
schwerer haben, die zur Forschung notwendigen Kontakte zu finden und die erfor-
derlichen Genehmigungen zu bekommen. Darlber hinaus ist das Insider-Wissen,
die organisationsiibliche Sprache und die Akzeptanz als ,,Einer von uns®, fir die
Arbeit und Forschung mit den Ehrenamtlichen hilfreich, wenn nicht sogar in einem
bestimmten Mal3 notwendig.

Um einen moglichen Einfluss auf die Befragten zu minimieren, wurde der
,,Nutzen-Evaluierungsfragebogen‘ von den Ausbildnern (und nicht vom Verfasser)
der Landesfeuerwehrschule den Lehrgangsteilnehmern und Besuchern der Landes-
feuerwehrschule tberreicht und sie um ihre Beurteilung der Fragen ersucht. Die
Ausbildner achteten auf Anonymitét, verschlossen z.B. die ausgefullten Frage-
bdgen in Kuverts, um das Vertrauen in die Anonymitédt und den diskreten Umgang
mit den Antworten zu stdrken. Es schien wichtig, einen Test fur die Erforschung
des Nutzens aus dem Ehrenamt zu entwickeln, der einerseits genau auf die Situa-
tion, was ehrenamtlich Téatige in Feuerwehr und Rotem Kreuz als Nutzen wahrneh-
men konnten eingeht, und andererseits die Befragung unabhangig (z.B. Erkl&run-
gen vom Autor), durch Mitarbeiter der Landesfeuerwehrschule bzw. dem Roten
Kreuz erméglicht.

Zur Rolle des Autors als Lehrbeauftragter ist anzumerken, dass von seiner Seite
keine Prifungen, die flr die organisationsinterne Karriere in Feuerwehr oder
Rotem Kreuz wichtig sind, abgenommen werden.
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So erfolgen z.B. die Prifungen im Roten Kreuz unabhéngig von den Ausbild-
nern durch Prifungskommissionen. Die offene Fragestellung der Forschungsfragen
l&sst kaum Spielraum fur Phantasien der Befragten, dass bestimmte Antworten er-
wartet werden oder dass durch bestimmtes Antwortverhalten positiver Eindruck zu
erzielen ist.

Um den Einfluss eigener Annahmen bei der qualitativen Auswertung der Vor-
untersuchungen zu minimieren (z.B. bei den Kategorienbildungen), wurde die Aus-
wertungen mit einer Kollegin aus dem Forschungsbereich des Roten Kreuzes, der
Soziologin Frau Mag. Nadine Sturm, besprochen und ihr Rat und ihre Meinung
dazu eingeholt.

12.1.2 Die Wahl der Untersuchungsinstrumente

Nach der Evaluierung des Standes der Forschung in der Fragestellung nach
dem personlichen Nutzen aus ehrenamtlicher Tétigkeit, entstand die Notwendig-
keit, ein flr diese Fragestellung geeignetes Messinstrument zu entwickeln. In den
gesichteten Studien fanden sich keine VVorgehensmodelle oder Instrumente, um den
personlichen Nutzen, der den Mitarbeitern der Feuerwehr und des Roten Kreuzes
aus ihrem Ehrenamt erwdchst, erheben zu kénnen. Um von dieser Ausgangssitua-
tion aus nach dem Nutzen aus dem Ehrenamt forschen zu kénnen, wurde primér
auf der Analysemethodik von Mayring (2008) aufbauend, die Vorgehensweise
gewadhlt, aus drei Vorstudien durch Triangulierung der Ergebnisse den Hauptfrage-
bogen (,,Nutzen-Evaluierungsfragebogen*) zu entwickeln (vgl. Mayring, 2008).

Die Voruntersuchungen waren erforderlich, um eine hohe Treffsicherheit der
Fragen und Fragengruppen zu erreichen, die den Nutzen fir die ehrenamtlich
Tatigen messen. Eine VVorgangsweise, mittels E-Mail Mitarbeiter der untersuchten
Organisationen um Ihre Meinung zu fragen, héatte eine Verschiebung der befragten
Gruppe zu Gunsten der mit Internet ausgestatteten Mitarbeiter ergeben und damit
die Forderungen nach einer reprasentativen Zufallsstichprobe (vgl. Bortz, 1999, S.
85) nicht erfullt. Besonders bei Mitarbeitern der Feuerwehr ist die Erreichbarkeit
der Mitarbeiter mit E-Mail, laut Aufzeichnungen der Landesfeuerwehrschule, unter
50 %. Aus diesem Grund wurde von dieser Variante Abstand genommen.

In der Feuerwehr haben Befragungen und Erhebungen bei den Mitarbeitern
Tradition und die Akzeptanz und Bereitschaft der Ehrenamtlichen, auf diese Weise
ithre Meinung zu Fragestellungen zu dokumentieren, ist erfahrungsgeman
besonders hoch. Die Unterstiitzung durch die Fachliteratur und die Lehrbuicher von
Bortz, Doring (1995), Lamnek (1993) und Mayring (2008), die dem Orientierung
Suchenden praktische Hilfe angedeihen lassen, hat ebenso wie die Vorlesungen
zum Thema, zu den gewdhlten Instrumenten gefiihrt. SPSS (Version 17.0.) zur
Datenanalyse und Auswertung hat als State of art-Instrumentarium kaum
Alternativen und ist durch die Lehrbucher von Janssen, Laatz (2007) auch fur den
Einsteiger hilfreich dokumentiert.
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12.1.3 Die Stichprobe

Die Vortests und Befragungen mittels Nutzen Evaluierungsfragebogen wurden
in den Ausbildungseinrichtungen des Roten Kreuzes und der Feuerwehr im Bur-
genland durchgefiihrt, wobei die Grundsétze nach Bortz (vgl. Bortz, 1999, S. 85ff.),
mittels Zufallsstichprobe zu testen, eingehalten wurden.

,Ist Uber die Verteilung untersuchungsrelevanter Merkmale nichts bekannt, so
sollte bzw. kann nur eine Zufallsstichprobe gezogen werden** (Bortz, 1999, S. 85).

»Eine Zufallsstichprobe ist dadurch gekennzeichnet, dass jedes Element der
Grundgesamtheit die gleiche Chance hat, in die Stichprobe aufgenommen zu wer-
den* (Bortz, 1999, S. 86).

Dadurch, dass jedes Element der Grundgesamtheit mit gleicher Wahrschein-
lichkeit in die Stichprobe gelangen kann, ist gewahrleistet, dass ab einer gewissen
Stichprobengrolle die Verteilung der Merkmale wahrheitsgemal abgebildet wird
(vgl. Bortz, 1999, S. 85ff.).

Um diese Forderung zu erfiillen, wurde folgende VVorgangsweise gewahlt: jeder
aktive Feuerwehr Mitarbeiter besucht immer wieder einmal einen Kurs, eine Fort-
bildung, Ubung oder ein Vernetzungstreffen oder hat Organisatorisches in der Lan-
desfeuerwehrschule zu erledigen, sehr oft auch Gaste aus den Nachbarbundes-
landern. Wenn daher die Besucher der Landesfeuerwehrschule durch die Mitar-
beiter der Schule ersucht werden, den ,,Nutzen-Evaluierungsfragebogen* zu beant-
worten, garantiert diese Auswahl der Befragten in einem bestimmten Messzeit-
raum, die Realisierung der Forderung nach Zufallsstichprobe. Daher wurden im
Zeitraum 2. November 2009 bis 28. Februar 2010, alle Besucher der Landesfeuer-
wehrschule Eisenstadt, von den Lehrbeauftragten der Schule ersucht, den Fragebo-
gen auszuftllen. Diesem Ersuchen sind alle nachgekommen (der disziplinierte Ar-
beitsstil der Mitarbeiter von Blaulichtorganisationen war dabei hilfreich). In ver-
gleichbarer Form wurde beim Roten Kreuz vorgegangen. Die Kurse an der Landes-
feuerwehrschule sind Fortbildungskurse und keine Grundausbildung, die wird in
den Bezirken gehalten. Wie aus den soziodemographischen Daten der Befragten er-
sichtlich ist, wurde so die Anforderung an eine Zufallstichprobe von Bortz (1999)
erfillt. Eine Befragung in einzelnen Bezirks- oder Ortsorganisationen hétte die
Forderungen an eine Zufallstichprobe (vgl. Bortz, 1999, S. 85ff.) nicht erfullt, da es
organisatorisch nicht moglich gewesen wére, ber 500 Orte zu besuchen, die Un-
tersuchung vorzustellen und zur Mitarbeit zu motivieren, eine Vorauswabhl, die den
Grundsatzen der Zufallstichprobe widersprochen hétte, wére so notwendig ge-
worden.

Im Fragebogen dieser Arbeit wird keine Frage nach ménnlichen oder weibli-
chen Befragten gestellt und daher bei der Auswertung keine Unterscheidung zwi-
schen Frauen und Mannern getroffen, da der geringe Anteil von 3 % Frauen (vgl.
Ebner, 2009, S. 139) als Mitarbeiter der Feuerwehr, bei einer StichprobengrdRe von
393 Feuerwehrmitarbeitern, als Gruppe zu klein wére, um gultige Vergleiche an-
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stellen zu kdnnen. Ebenso wird in den Fragestellungen und bei den Auswertungen
dieser Arbeit keine Unterscheidung nach dem Bildungsgrad der Befragten getrof-
fen, da nur 3,94 % der Mitarbeiter h6here Bildung (einen Berufs- oder Akademi-
schen Titel) ausweisen. Bei einer StichprobengrdRe von 393 Feuerwehrmitarbeitern
waére das als eigene Gruppe zu klein, um giltige Vergleiche anstellen zu kénnen.

12.2 Diskussion zu Erkenntnissen aus der Arbeit

12.2.1 Erkenntnisse aus den Voruntersuchungen

Bereits bei den Voruntersuchungen zur Beantwortung der Fragestellung, wel-
chen personlichen Nutzen Mitarbeiter der Freiwilligen Feuerwehr und des Roten
Kreuzes in Osterreich aus ihrer enrenamtlichen Tatigkeit ziehen, waren bemerkens-
werte Erkenntnisse zu gewinnen.

Bei der Voruntersuchung durch Gruppendiskussionen konnte beobachtet wer-
den, dass ohne Erklarung und Beschreibung des Begriffs ,,Nutzen®, wie er in dieser
Arbeit gemeint und im Abschnitt 5.2. definiert wurde, die Mitarbeiter der Feuer-
wehr, die sich an der Diskussion beteiligt haben, von einem dieser Definition
entsprechenden Verstandnis des Nutzenbegriffes ausgegangen sind. Die im
Wirtschaftssprachgebrauch eingebtiirgerte Forderung nach ,,Win-win-Situationen
provoziert die Frage der Arbeit, was die Feuerwehr- und Rot-Kreuz-Mitarbeiter
,.gewinnen“? ,Soziales Handeln verbindet somit persénliche und soziale Nutzen-
produktion (Siegrist, 2005, S.62).

Die Mitarbeiter der Feuerwehr haben auch sofort und spontan Gedanken,
Beispiele und personliche Erfahrungen in die Diskussion eingebracht, die diese
Beobachtung belegen. Diese Statements sind im Protokoll des Videomitschnitts
dokumentiert und in die Hypothesenbildung einbezogen worden. Bemerkenswert
ist das deswegen, weil in den Lehrbiichern der Feuerwehr und des Roten Kreuzes
ebenso wenig, wie in den organisationsinternen Fachzeitungen Beitrdge Uber
Nutzen aus ehrenamtlicher Téatigkeit zu finden sind und das Thema auch kaum von
den Reprasentanten dieser Organisationen angesprochen wird. Es scheint den Téti-
gen trotzdem klar zu sein, dass und welcher Nutzen als Gegenwert fir ihren Einsatz
zu ,erzielen™ ist. Interessant wére es zu erforschen, warum mit personlichem Nut-
zen aus dem Ehrenamt in den Organisationsleitungen wie mit einem Tabu umge-
gangen wird. In der Gruppendiskussion war zu horen, dass wenn man im Ehrenamt
etwas ,,verdient“, es ja keine Ehrenamtlichkeit mehr ist. Einfach ausgedriickt horte
man: ,,Wenn man etwas dafiir bekommt, ist es ja keine Sache der Ehre mehr . Be-
sonders die Aussagen zur Notwendigkeit von Anreizen zur Erhaltung der Motiva-
tion (vgl. Badelt, 2007, S. 503-505 und Kellner, 2001, S. 6 — 7) betonen, dass es
,verschiedenste Formen nicht monetérer Gegenleistungen, wie soziales An-
sehen, Einfluss, Anerkennung, gibt*“ (Badelt, 2001, S. 2-3). Dieser scheinbare
Widerspruch koénnte durch die Ergebnisse dieser Arbeit aufgeldst werden. Die
Arbeit konnte einen Umdenkprozess bei den meinungsbildenden Personlichkei-
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ten beider Organisationen einleiten und die Diskussion Uber den Nutzen aus
dem Ehrenamt in beiden Organisationen stimulieren.

Die Bedeutung des Ehrenamtes fir soziale Kontakte ebenso wie flr die Ar-
beitswelt sind Ergebnisse der Hauptbefragung, die sich bereits in der Gruppendis-
kussion und im Brainstorming der VVoruntersuchung abgezeichnet haben.

12.2.2 Erkenntnisse aus der Hauptuntersuchung

Die Bedeutung der sozialen Kontakte, Freundschaften und Gemeinschaft hat
sich bereits in den Voruntersuchungen angekiindigt. Die Frage 5 des Pretests: ,,\Wa-
rum bist du zur Feuerwehr gegangen?* wurde auf Grund der Betonung des sozialen
Nutzens im Brainstorming gestellt. Die Auswertung der Frage 5 des Pretests hat
mit anderen Hypothesen zur Kategorie Gemeinschaft, zu folgender Frage gefihrt:
,,Wie hat sich deine Mitarbeit in der Feuerwehr/Rotem Kreuz auf deine sozialen
Kontakte, Freundschaften und Gemeinschaft ausgewirkt?*“. Die Antworten waren
bei den Mitarbeitern der Feuerwehr zu 94,1 % positiv, bei den Mitarbeitern des
Roten Kreuzes zu 100 % positiv. Die Hypothesen im Zusammenhang mit sozialen
Kontakten, Freundschaften und Gemeinschaft wurden bestétigt.

Die positive Auswirkung des Ehrenamtes auf die sozialen Kontakte,
Freundschaften und Gemeinschaft der Mitarbeiter von Feuerwehr und des Roten
Kreuzes ist der von den Befragten am hochsten beurteilte Nutzen. Diese hohe
Wertschétzung des Ehrenamtes und seine Auswirkungen auf die sozialen Kontakte,
Freundschaften und Gemeinschaft durch die Mitarbeiter von Feuerwehr und des
Roten Kreuzes wird durch zahlreiche Beobachtung im sozialen Leben bestatigt.
Wenn in Osterreich, mit seinen von Wien abgesehenen landlichen und kleinstadti-
schen Strukturen, eine gesellschaftlich bedeutende Veranstaltung stattfindet, sei es
von Feten bis hin zu Begrabnissen, sind als besonderer Ausdruck von Feierlichkeit,
Abordnungen der Feuerwehr und des Roten Kreuzes anwesend und geben der Ver-
anstaltung einen wirdigen Rahmen. Die fiihrenden Représentanten dieser Organi-
sationen werden als Ehrengdste besonders begriiit. Es mag ein Detail sein, trotz-
dem zeigt es die Wertschatzung, die Mitarbeiter des Roten Kreuzes und der Feuer-
wehr in der Offentlichkeit genieBen. Diese Wertschatzung unterstiitzt den Rang in
der (hauptséchlich l&andlichen) Gesellschaft, den die Mitarbeiter des Roten Kreuzes
und der Feuerwehr auf Grund ihres Ehrenamtes einnehmen konnen.

Ein weiterer Erklarungsversuch der hohen Bewertung sozialer Kontakte als
Nutzen des Ehrenamtes kénnte im neuzeitlichen gesellschaftlichen Phdanomen der
Vereinzelung und Isolierung vieler Menschen liegen, der das Ehrenamt eine L6-
sungsmaoglichkeit gegeniber stellt. Es scheint daraus eine Bestatigung der groRRen
,.Sehnsucht* der Menschen nach Gemeinschaft ableitbar zu sein.

Bemerkenswert scheint auch, dass die Bedeutung der sozialen Kontakte durch-
géngig in allen drei Voruntersuchungen und im ,,Nutzen Evaluierungsfragebogen*
besonders hoch bewertet wurde. Die gegenseitige Validierung der Ergebnisse, un-
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terstreicht die inhaltlich hohe Bedeutung dieser Frage fiir den Nutzen aus dem
Ehrenamt.

12.2.3 Die Bedeutung von Fragen aus der Arbeitswelt

Dass der Themen- und Fragenbereich um die Arbeitswelt ebenfalls von zentra-
ler Bedeutung fir die Bewertung des Nutzens, der durch das Ehrenamt erwéchst,
sein wird, hat sich ebenfalls bereits in den Voruntersuchungen gezeigt und er hat
besonders in den Gruppendiskussionen breiten Raum eingenommen. Die Hypo-
thesen H28, H32 und H33 sind aus dem Pretest entstanden. Die Hypothesen H18,
H19, H24, H25, H27 und H29 stammen aus den Gruppendiskussionen. Der Fokus
der in den Voruntersuchungen Befragten auf die Auswirkungen des Ehrenamtes auf
ihr Berufsleben, hat zu den Detaillierungsfragen nach dem Nutzen im Bereich des
Berufslebens 4, 5, 6, 7 und 8 im ,,Nutzen Evaluierungsfragebogen* gefihrt. Die
Antworten von Feuerwehr Mitarbeitern auf diese Fragenkategorie sind ebenso po-
sitiv wie die der Mitarbeiter des Roten Kreuzes. So sehen 65 % Feuerwehrmit-
arbeiter und 81 % der Mitarbeiter des Roten Kreuzes die Auswirkungen ihres Eh-
renamtes auf ihr Berufsleben positiv, wobei &ltere Mitarbeiter und Offiziere hohere
Zufriedenheitswerte angeben als Jiingere und Unteroffiziere. Bei Neubewerbungen
das Ehrenamt zu erwéhnen bewerten 69 % der Feuerwehrmitarbeiter und 90 % der
Mitarbeiter des Roten Kreuzes positiv, wobei dltere Mitarbeiter und Offiziere
signifikant hohere Zufriedenheitswerte angeben als Jingere und Unteroffiziere.
Wirden Feuerwehrmitarbeiter ihre Erfahrungen aus dem Ehrenamt bei Neubewer-
bungen aktiver erwéhnen, kénnte daraus wahrscheinlich auch héherer Nutzen er-
wachsen. Warum Mitarbeiter des Roten Kreuz zufriedener sind als Mitarbeiter der
Feuerwehr, warum &ltere Ehrenamtliche und Offiziere zufriedener sind und héhere
Bewertungen abgeben, stelle ich in der Folge zur Diskussion.

12.2.4 Ho6here Nutzen Werte beim Roten Kreuz im Vergleich zur Feuerwehr

Welche Erklarungen gibt es flr die in allen Fragen, besonders aber bei den Fra-
gen die Arbeitswelt betreffend, hthere Bewertung durch die Mitarbeiter des Roten
Kreuzes im Vergleich zu den Mitarbeitern der Feuerwehr?

Dass der Themen- und Fragenbereich um die Arbeitswelt von zentraler Bedeu-
tung fur die Bewertung des Nutzens, der durch das Ehrenamt erwéchst, sein wird,
zeigte sich von den Voruntersuchungen bis zum ,,Nutzen-Evaluierungsfragebogen*
durchgéngig. Eine mdgliche Interpretation der héheren Bewertungen auf die Fra-
gen durch die Mitarbeiter des Roten Kreuzes, konnte durch die Fokussierung auf
soziale und medizinische Hilfsleistungen in Aus- und Fortbildung des Roten Kreu-
zes zurtick zu fihren sein, die dann in sozial und medizinisch orientierten Berufen
der ehrenamtlichen Mitarbeiter des Roten Kreuzes sehr gut angewendet werden
kann und so sehr fachlich orientierten Nutzen fur die Mitarbeiter des Roten Kreu-
zes begrindet. Der Feuerwehrdienst ist wesentlich breiter in seinen Anforderungen
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und daher auch in der Ausbildung. So reicht der Aufgabenbereich vom technischen
Einsatz im StraRenverkehr bis zu Einsatzen in Fabriken ebenso wie von Brandein-
satzen in komplexen Anlagen bis zu Zimmerbranden. Entsprechend vielseitig ist
die Aus- und Fortbildung die das Einsatzgeschehen bis zur Bedienung und War-
tung von Hightech-Gerdten umfasst. Dem entsprechend ist die nutzvolle Anwen-
dung des im Ehrenamt erworbenen Wissens in den Zivilberufen der Feuerwehrmit-
arbeiter sehr viel schwieriger.

Wenn die Nutzung des in der Einsatzorganisation erworbenen Wissens (Fra-
ge 5) und der Erworbenen Fertigkeiten (Frage 6) im Zivilberuf, wie in den Antwor-
ten ersichtlich, von den Mitarbeitern des Roten Kreuzes um gut 30 % hoher be-
wertet wird als von den Mitarbeitern der Feuerwehr, ist eine Auswirkung auf die
gesamte Zufriedenheit wahrscheinlich und mit der 12 % hoéheren Bewertung der
Mitarbeiter des Roten Kreuzes auch bestatigt. Diese positivere Grundstimmung der
Mitarbeiter des Roten Kreuzes strahlt wahrscheinlich auf alle Fragen aus.

Das Rote Kreuz Osterreich hat Gber 5.600 Mitarbeiter hauptberuflich im
Dienst, das entspricht ca. 10 % der Gesamtmitarbeiterzahl. Im &sterreichischen
Feuerwehrwesen sind nur ca. 2 % der Feuerwehrmitarbeiter hauptberuflich tatig.
Ehrenamtliche Mitarbeiter des Roten Kreuzes haben also ungleich héhere Chancen,
aus ihrem Ehrenamt einmal ihren Beruf zu machen. Die meisten hauptberuflich t&-
tigen Mitarbeiter des Roten Kreuzes waren vor ihrer Anstellung ehrenamtlich im
Roten Kreuz tétig. Die Mdglichkeit, aus dem Ehrenamt den ,Brotberuf” zu erlan-
gen, wirkt sich auf die Zufriedenheit mit dem Nutzen des Ehrenamtes im Arbeits-
leben der Mitarbeiter des Roten Kreuzes sicher positiv aus. Das Rote Kreuz setzt
diese beruflichen Mdglichkeiten in der organisationsinternen Information und Mo-
tivation ihrer Mitarbeiter ein. Es werden die organisationsinternen beruflichen
Mdoglichkeiten im Roten Kreuz bei Schulungen sehr ausfuhrlich dargestellt und
auch die Mdoglichkeiten das in den Ausbildungen des Roten Kreuzes vermittelte
Wissen in sozialmedizinischen Berufen einzusetzen, kennen die Mitarbeiter des
Roten Kreuzes sehr genau. VVon den motivierenden Mdglichkeiten, den Nutzen des
in Kursen der Feuerwehr erworbenen Wissens in Zivilberufen einzusetzen, wird in
den Lehrgéngen der Feuerwehr deutlich weniger gesprochen. Daher wird empfoh-
len diese Motivationsmdglichkeit auch in der Feuerwehr vermehrt einzusetzen.

Eine weitere mogliche Erklarung, warum die Mitarbeiten des Roten Kreuzes
bessere Bewertungen als die Mitarbeiter der Feuerwehr geben, zeigt sich bei der
Frage nach dem Vergleich des Lebensalters. Die Mitarbeiter der Feuerwehr sind
deutlich junger als die Mitarbeiter des Roten Kreuzes (Uber 50 % der Feuerwehr-
mitarbeiter sind unter 30 Jahre alt, beim Roten Kreuz nur 32 %). Da die Freiwilli-
gen Mitarbeiter in beiden Organisationen annahernd gleich lange tétig sind (tber
50 %, 10-25 Jahre), kann das nur an viel friherem Eintrittsalter der Feuerwehrmit-
arbeiter liegen. Es wurde in beiden Organisationen bei mehreren Fragen mittels
Chi-Quadrat-Test nach Pearson Uberprift und festgestellt, dass im Allgemeinen al-
tere Mitarbeiter signifikant besser beurteilen als jlingere Mitarbeiter. Offensichtlich
kann man mit mehr Lebenserfahrung auch mehr Wissen aus dem Ehrenamt im Zi-
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vilberuf einsetzen und auch die anderen Nutzenkategorien mit héherer Wert-
schatzung und Zufriedenheit annehmen und dann auch entsprechend bewerten.

Die Mitarbeiter des Roten Kreuzes erwéhnen zu 90,4 % sehr aktiv ihre Mitar-
beit beim Roten Kreuz, wenn sie sich um einen neuen Arbeitsplatz bewerben
(Frage 8), wéhrend die Mitarbeiter der Feuerwehr es nur zu 69,6 % tun. Besonders
der Anteil an sehr positiven Bewertungen ist bei dieser Frage bei den Rot-Kreuz-
Mitarbeitern hoch. Nur was aktiv positiv dargestellt und als ,,Vorteil*“ der eigenen
Person ,,verkauft wird, findet bei der Beurteilung der Bewerbung auch Berick-
sichtigung. Da die Mitarbeiter des Roten Kreuzes dies sehr proaktiv tun, haben sie
wahrscheinlich auch mehr Erfolg damit und sind dadurch zufriedener. Als Trainer
in beiden Organisationen konnte der Autor beobachten, dass die Anzahl der Aka-
demiker und Studenten im Roten Kreuz hoher ist, als bei der Feuerwehr. Beide Or-
ganisationen weisen keine Zahlen uber ein Akademikerverhdltnis bei ihren Mitar-
beitern aus. Daher kann nur auf diese Beobachtung gestiitzt vermutet werden, dass
Akademiker und Studenten ihr erworbenes Wissen und Zusatzqualifikationen
besser vermarkten kdnnen als Nichtakademiker und das dies einen Teil des Unter-
schiedes zwischen Feuerwehr und Roten Kreuz Bewertungen begriindet. Bei weiter
fihrenden Studien die Unterscheidung in Akademiker : Nichtakademiker bei den
Fragen zu beriicksichtigen, kann in diesem Detail hilfreich sein und zu mehr Klar-
heit verhelfen.

Mitarbeiter der Feuerwehr bewerten bei entsprechender Uberzeugung grund-
satzlich &hnlich positiv wie Mitarbeiter des Roten Kreuzes. Bei der Beurteilung der
Frage ,,Erfahrst du durch deinen Feuerwehrdienst/deine Mitarbeit beim Roten
Kreuz Anerkennung und Wertschatzung®, haben die Mitarbeiter der Feuerwehr zu
81,2 % positiv geantwortet und die Mitarbeiter des Roten Kreuzes zu 81,5 %.
Ebenso herrscht in der Frage nach der Auswirkung ihrer Mitarbeit in der Einsatz-
organisation auf ihre sozialen Kontakte, eine weitere bemerkenswerte Ubereinstim-
mung zwischen den Mitarbeitern beider Organisationen: beim Roten Kreuz 100 %
und bei der Feuerwehr 94,1 % positive Bewertungen!

Gerade weil es in manchen Fragen so weitgehende Ubereinstimmung gibt, kon-
nen aus den Fragen, wo die Antworten deutlich unterschiedlich sind, Hinweise auf
Motivations- und Entwicklungspotential in der Feuerwehr abgeleitet werden. Es
kénnte durch weiter flhrende Arbeiten erforscht werden, worin der Unterschied in
der Bewertung begriindet ist. Nach dem Prinzip der best practices konnten die
Organisationen von einander dort lernen, wo eine Organisation etwas besser macht.
Im Einsatzfall funktioniert die Zusammenarbeit sehr gut. Diese gute Zusammenar-
beit auch auf Ausbildung und Motivation auszuweiten macht, wenn es gut begriin-
det werden kann, sicher Sinn und wird die Zustimmung der Verantwortungstrager
finden.
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12.2.5 HOhere Nutzen Werte bei alteren Mitarbeitern und Offizieren im Roten
Kreuz und der Feuerwehr

Bei der Zusammenfassungsfrage nach der Zufriedenheit mit dem Nutzen, der
aus dem Ehrenamt erwéchst, antworten 84,3 % der Mitarbeiter der Feuerwehr
zufrieden und sogar 96,2 % der Mitarbeiter des Roten Kreuzes sind damit zufrie-
den. In beiden Organisationen ist diese Frage mit den zweit hochsten Anteil positi-
ver Antworten bewertet worden. Es sind also in beiden Organisationen die gleichen
Fragen fur jeweils ersten und zweiten Platz mit dem groRten Nutzen bewertet wor-
den und beide mit einer sehr &hnlich hohen Bewertung. Bei allen Antworten auf die
Fragen des ,,Nutzen-Evaluierungsfragebogens® sind die Antworten der Feuerwehr-
mitarbeiter den Antworten der Mitarbeiter des Roten Kreuzes ahnlich. Die Mitar-
beiter des Roten Kreuzes bewerten alle Fragen positiver als die Feuerwehrmitar-
beiter. Bei beiden Organisationen féllt auf, dass altere Mitarbeiter hoher positiv
werten als jlingere Mitarbeiter und Offiziere ebenfalls besser bewerten als Unterof-
fiziere. Es wurde in beiden Organisationen bei diesen Fragen mittels Chi-Quadrat-
Test nach Pearson der Zusammenhang zwischen dem Alter und den Zufriedenheits-
werten der Befragten tberprift und als signifikant bestatigt. Diese Arbeit bestatigt
die grundsatzliche Ahnlichkeit der Ansichten (ber den Nutzen aus dem Ehrenamt
der Mitarbeiter beider Organisationen. Warum é&ltere Mitarbeiter der Feuerwehr
und des Roten Kreuzes mit dem Nutzen im Bereich des Berufslebens zufriedener
sind als Jiingere, konnte darin begrundet sein, dass langerer Dienst in beiden Orga-
nisationen auch zumeist mit mehr Ausbildung und Einsatzerfahrung einhergeht.
Langere Berufserfahrung und Berufspraxis bieten auch groRere Mdoglichkeiten,
Nutzen aus dem Ehrenamt im Berufsleben bereits erfahren und erlebt zu haben.

Warum Offiziere mit dem Nutzen aus dem Ehrenamt zufriedener sind als Un-
teroffiziere und Unteroffiziers-Aspiranten kann ebenso daran liegen, dass durch die
fir die Offiziersfunktion héhere, langere und in den Themen breitere Ausbildung
auch bessere Chancen er6ffnet, dass erworbene Wissen im Zivilberuf ebenso wie in
anderen Herausforderungen des Lebens Nutzen stiftend einzusetzen.

12.2.6 Anerkennung und Wertschatzung aus dem Ehrenamt

Auf die Frage: ,,Erfahrst du durch deinen Feuerwehrdienst/deine Mitarbeit
beim Roten Kreuz Anerkennung und Wertschédtzung®, haben tbereinstimmend die
Mitarbeiter der Feuerwehr zu 81,2 % positiv geantwortet und die Mitarbeiter des
Roten Kreuzes zu 81,5 % positiv. Es gelingt offensichtlich den Verantwortungs-
tragern beider Organisation innerhalb ihrer Gemeinschaft die Leistungen der Mit-
arbeiter zu wurdigen und ihre Mitarbeiter so zu motivieren. Die Wertschatzung des
Ehrenamtes beider Organisationen in der Offentlichkeit ist hoch und tragt zur guten
Bewertung bei. So hat beispielsweise der Bundesfeuerwehrverband gemeinsam mit
der Wirtschaftskammer die Auszeichnung ,,Feuerwehrfreundlichster Betrieb des
Jahres* geschaffen, den Feuerwehrmitarbeiter wéhlen und die Auszeichnung 6f-
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fentlich vornehmen, dabei werden auch verdiente Feuerwehrmitarbeiter ausge-
zeichnet. Landesverdienstorden sind eine beliebte und tibliche Form, verdiente Mit-
arbeiter beider Organisationen 6ffentlich zu wirdigen. Auch Feuerwehrmitarbeiter
bewerten offensichtlich Positives genauso akzentuiert wie Mitarbeiter des Roten
Kreuzes (in vielen anderen Fragen werten Mitarbeiter der Feuerwehr niedriger als
die Mitarbeiter des Roten Kreuz). Die positive Beantwortung dieser Frage durch
Mitarbeiter beider Organisationen zeigt, dass eine entsprechende Bemiihung der
Verantwortungstréager der Organisationen um Anerkennung und Wertschatzung ih-
rer Mitarbeiter, von diesen auch wahrgenommen und positiv beurteilt wird.

12.2.7 Ehrenamtlicher Dienst als Ausgleich fur die Belastungen des Alltags

Als Ausgleich fir die Belastungen des Alltags betrachten 73,3 % der Mitarbei-
ter der Feuerwehr ihren Dienst, wahrend das 86,8 % der Mitarbeiter des Roten
Kreuzes so sehen. Ausgleich in diesem Zusammenhang kann aus eigener Beobach-
tung des Verfassers in zwei unterschiedlichen Mdglichkeiten interpretiert werden:

Ein im Berufsleben bemihter, aber aus welchen Griinden immer weniger er-
folgreicher Mann, kann z.B. in der Feuerwehr Tétigkeit seine ,,zweite Chance*
sehen und bekommen. Durch seine Bemiihung bekommt er Fortbildungen, bewahrt
sich bei Einsdtzen, wird in héhere Funktionen berufen und kann im Ehrenamt das
leben, was ihm im Berufsleben offensichtlich verwehrt ist. Er Gbernimmt Verant-
wortung, Fihrungsaufgaben und kann sich am Erfolg freuen und aufbauen. Er be-
kommt eine Karrierechance. So betrachtet kann sein Erfolg im Ehrenamt ein Aus-
gleich zu seinem ,,Brotberuf und dessen Belastungen sein.

Eine weitere Ausgleichsmaglichkeit eroffnet sich dem Berufstétigen, der in sei-
nem Beruf beispielsweise standig am Computer sitzend tatig ist. In der Feuerwehr
und im Roten Kreuz muss er in Ausbildung, Ubung und Einsatz korperlich tatig
sein. Fir Leistungsprufungen muss auch die korperliche Fitness trainiert und ge-
steigert werden, um ambitiose Ziele zu erreichen. Durch diese Anforderungen er-
lebt dieser Mitarbeiter ebenfalls Ausgleich zu seinem Beruf.

12.3  Aus den Untersuchungsergebnissen abgeleitete Empfehlungen
fur die Feuerwehr

Nur 61,9 % der Feuerwehrmitarbeiter geben an, ihr im Feuerwehrdienst erwor-
benes Wissen im Beruf einsetzen zu kdnnen, die Mitarbeiter des Roten Kreuzes
kdnnen es zu 94,4 %. Bei den Fertigkeiten geben nur 55,9 % der Feuerwehrmitar-
beiter an, diese im Berufsleben einsetzen zu kénnen, beim Roten Kreuz hingegen
sind es 88,9 %. In der vorangegangenen Diskussion wurde versucht, Erklarungs-
modelle fur diese Differenz anzubieten. Ein Teil des Unterschiedes in der Beurtei-
lung zwischen Mitarbeitern des Roten Kreuzes und der Feuerwehr kann darin be-
grindet sein, dass in der Ausbildung auch auf Mdéglichkeiten das vermittelte Fach-
wissen in Zivilberufen einzusetzen, hingewiesen wird. Daher wird empfohlen, in
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den Lehrgangen der Feuerwehrschulen bei Wissensgebieten, die auch im Berufsle-
ben einsetzbar sind, auf diese Einsetzbarkeit hinzuweisen. Als Beispiel soll das
Wissen um ,,Gefdhrliche Stoffe*, Brand- und Unfallverhiitung, Funktechnik, Fiih-
rungsverhalten, Rhetorik und dhnliche Gebiete angeflihrt werden. Kursbestétigun-
gen, die auch die vermittelten Lerninhalte beschreiben, kdnnten es erleichtern, am
bestehenden Arbeitsplatz auf, in der Feuerwehr erworbene Zusatzqualifikationen
hinzuweisen und bei Neubewerbungen um einen Arbeitsplatz die erworbenen Qua-
lifikationen ersichtlich zu machen. Durch diese MalRnahmen kdnnte hoherer Nutzen
fur die Feuerwehrmitarbeiter aus ihrer Feuerwehrfortbildung fir ihr Berufsleben er-
Offnet werden.

Auf die Frage, welche Auswirkungen es bei einer Bewerbung um einen neuen
Arbeitsplatz hat, Mitglied bei der Feuerwehr zu sein, geben bei der Feuerwehr
57,3 % der Mitarbeiter positive Auswirkungen an, bei Roten Kreuz sind es hinge-
gen 87 %. Es erwéhnen aber auch nur 69,6 % der Mitarbeiter der Feuerwehr bei
einer Neubewerbung aktiv, bei der Feuerwehr tatig zu sein, wahrend es beim Roten
Kreuz 90,4 % der Mitarbeiter aktiv tun. Wenn Fiihrungspersonlichkeiten der Feuer-
wehr bei passenden Gelegenheiten auf den moglichen Nutzen, bei Bewerbungen
auf das Wissen und die Fertigkeiten, die im Ehrenamt erworben wurden, hinzuwei-
sen, konnen sie damit Feuerwehrmitarbeiter dazu ermutigen, diese Chance auch
einzusetzen. Erfolgsberichte bei Veranstaltungen wie bei der Wahl des ,,Feuer-
wehrfreundlichsten Betrieb des Jahres™ kénnen das Bewusstsein fiir den Wert der
erworbenen Kenntnisse und Fahigkeiten weiter steigern. Durch gezielte Offentlich-
keitsarbeit sollte die Kompetenz der Mitarbeiter der Feuerwehren der Fachwelt be-
wusst gemacht werden. Die Auszeichnung ,,Feuerwehrfreundlichster Betrieb des
Jahres* die von der Wirtschaftskammer und dem Bundesfeuerwehrverband jahrlich
vergeben wird, ware eine gute Gelegenheit dazu.

Das Bewusstsein fiir einen bestimmten Aspekt des Feuerwehrdienstes, z.B. den
des personlichen Nutzen aus dem Dienst, entwickelt sich langsam. Indem in den
Druckwerken der Feuerwehr ber den durch das Ehrenamt erzielbaren Nutzen
durch Erfolgsgeschichten berichtet wird, kann ein Beitrag zu dieser Bewusstseins-
entwicklung geleistet werden. Durch gute Kooperation mit den Printmedien und
proaktive Offentlichkeitsarbeit, sind solche success stories auch in nicht Feuerwehr
spezifischen Publikationen platzierbar. So kann das Bewusstsein innerhalb und
auflerhalb der Feuerwehr fur diesen Nutzen geweckt werden.

Bei der Werbung zur Mitarbeit in der Feuerwehr kann der Hinweis auf den in
dieser Arbeit erforschten und belegten Nutzen, der aus dem Ehrenamt erzielbar ist,
das Interesse potentieller zukunftiger Mitarbeiter wecken bzw. verstarken. So kann
das Wissen um den Nutzen aus dem Ehrenamt einen Beitrag zur Absicherung des
Nachwuchses in der Feuerwehr leisten. Es wird sicher junge Feuerwehr Mitarbeiter
oder Aspiranten interessieren, was langjéhrige Kollegen tber diesen Aspekt des
Ehrenamtes berichten.

Bei den Vorarbeiten zu dieser Arbeit ist schon bei der Stichprobenanalyse auf-
gefallen, dass nur 3 % Frauen in den Feuerwehren tatig sind. Die traditionell ge-
nannten Grinde flr den geringen Frauenanteil sind nicht mehr aufrecht zu halten.
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So waren beispielsweise bisher die Griinde fur den geringen Anteil an weiblichen
Mitarbeitern bei der Feuerwehr die enormen korperlichen Belastungen und Anfor-
derungen an die Korperkrafte, die fur viele Tatigkeiten in der Feuerwehr erforder-
lich sind. Durch den Fortschritt der Technik im Feuerwehrwesen kommen in Zu-
kunft leichtere Gerdte und Unterstiitzung durch bessere Technologien wie z.B.
Tankléschfahrzeuge (beim Einsatz von Tankl6schfahrzeugen missen schwere
Pumpen nicht mehr getragen werden) zum Einsatz, die es Frauen leichter ermogli-
chen, in der Feuerwehr tétig zu sein. Dem sollte Rechnung getragen werden, indem
vermehrt Frauen zum Dienst in der Feuerwehr motiviert und eingeladen werden.
Der Trend, dass vermehrt Frauen in den Feuerwehrdienst eintreten, ist erfreulicher
Weise bereits in l&ndlichen Gemeinden zu beobachten. Die steigenden Zahlen von
tber 10 % Médchen bei der Feuerwehrjugend (10 — 16-jahrige) erhoéht die Chance,
dass der Frauenanteil in der Feuerwehr in Zukunft deutlich ansteigt. Wenn die An-
zahl der Frauen im Feuerwehrdienst steigt, ist es auch angemessen, zu untersuchen,
wie Frauen den Nutzen aus dem Ehrenamt beurteilen.

12.4  Aus den Untersuchungsergebnissen abgeleitete Empfehlungen
fur das Rote Kreuz

Wie aus der Abbildung 92 ersichtlich, ist das Durchschnittsalter der Mitarbeiter
des Roten Kreuzes um ca. 10 Jahre hoher, als das bei der Feuerwehr. Bei der Feuer-
wehr sind tber 20 % mehr unter 30-J&hrige tatig als beim Roten Kreuz. Gerade die
Sorge um den Arbeitsplatz, das Finden eines guten Arbeitsplatzes ist ein dominan-
tes Thema bei den unter 30-Jahrigen. Indem die sehr positiven Aussagen der akti-
ven Mitarbeiter des Roten Kreuzes uber die sehr forderlichen Auswirkungen des
ehrenamtlichen Dienstes beim Roten Kreuz auf das Berufsleben, den potentiell an
einer Mitarbeit im Roten Kreuz Interessierten bekannt gemacht werden, kann das
Interesse dieser Kandidaten sicher gesteigert werden und sie konnen vermehrt zur
Mitarbeit im Roten Kreuz motiviert werden.

Gerade aus den Kreisen von Zivildienern rekrutiert das Rote Kreuz viele
Nachwuchsmitarbeiter fiur das Ehrenamt. Zivildienern, denen die durch diese
Arbeit dokumentierten positiven Erfahrungen der bereits im Ehrenamt Tatigen, in
ihrer Grundausbildung bekannt und zugangig gemacht werden, kénnten so eine po-
sitive Motivation, zur tber den Zivildienst hinaus reichenden Mitarbeit bekommen.

96,2 % der Mitarbeiter des Roten Kreuzes sind mit dem Nutzen, den sie aus ih-
rer ehrenamtlichen Leistung ziehen, zufrieden. Es ist sicher eine Herausforderung
fur die Verantwortungstrager im Roten Kreuz, diese Zufriedenheit auf hohem Ni-
veau zu erhalten. In Rot-Kreuz-internen und neutralen Printmedien immer wieder
in geeigneter Weise auf den in dieser Arbeit festgestellten Nutzen hinzuweisen und
in success stories dartiber zu berichten, kann einen Beitrag zur Erhaltung und Absi-
cherung dieser Zufriedenheit leisten.
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Psychische Belastungen sind im Dienst im Roten Kreuz eine héaufig zu erleben-
de Herausforderung. Das Wissen, warum man diesen Dienst leistet, hilft bei der
Bewaltigung dieser Herausforderung und stellt die heilsame Balance zwischen
geben und nehmen dar.

13 Einschrankung der Giiltigkeit

Es liegt an den limitierten Ressourcen einer einzelnen forschenden Person, dass
dem Forschungsumfang Grenzen gesetzt sind. In der vorliegenden Arbeiten sind
die Grenzen zum Einen das geographische Einzugsgebiet, in dem die Arbeit
durchgefuhrt wurde zum Anderen, dass nur Mitarbeiter der beiden Organisationen,
mit den meisten ehrenamtlich freiwillig tatigen Mitarbeitern befragt wurden,
obwohl das Ehrenamt in sehr vielen Organisationen eine entscheidende Rolle
spielt.

Zur Einschrankung auf den Osten Osterreichs ist zu sagen, dass in den Feuer-
wehr Landesorganisationen, ebenso wie im Roten Kreuz, die Zusammenarbeit
Bundesléander Grenzen uberschreitend, regionsbezogen tblich ist und sehr gefor-
dert wird. Fur die Studie ausgenommen war, am Thema der Untersuchung gelegen,
die Berufsfeuerwehr Wien, die nur in den &ul3ersten Randbezirken Wiens, von frei-
willigen Wehren unterstitzt wird. Im Stden des Burgenlandes gilt die Zusammen-
arbeit fur die angrenzenden Bezirksorganisationen der Steiermark, im mittleren und
nordlichen Burgenland mit den angrenzenden Bezirken Niederésterreichs. Es wur-
den die Untersuchung der Feuerwehrmitarbeiter in der Landesfeuerwehrschule
Burgenland in Eisenstadt durchgefiihrt, die Befragungen der Mitarbeiter des Roten
Kreuzes in der Landeszentrale, ebenfalls in Eisenstadt. Es wurde also die Meinung
der Mitarbeiter der beiden Organisationen aus dem Osten Osterreichs zum Thema
erforscht, daher ist die Giiltigkeit der Ergebnisse auf diesen Raum beschrankt. Ge-
sprache mit Mitarbeitern beider Organisationen aus Oberosterreich und Kérnten ha-
ben gezeigt, dass die Ansichten und Antworten der Befragten sehr ahnlich sind, die
Anzahl der Gesprache war aber zahlenmdaRig zu gering, um ein vergleichbar fun-
diertes Ergebnis wie im Osten erheben zu kdnnen, bzw. handelte es sich dabei um
keine systematische Datenerhebung. Eine vergleichbare Erhebung in den anderen
Regionen Osterreichs ware daher ein weiterer, vertiefender Forschungsschritt, der
Osterreichweit gulltige Ergebnisse erarbeiten konnte.

Die Einschrankung auf Feuerwehr und Rotes Kreuz erfolgte, weil diese beiden
Organisationen, wie schon in der Einleitung dargestellt, mit weitem Abstand Uber
die grofite Anzahl freiwillig ehrenamtlich tatiger Mitarbeiter verfligen. Daher sind
die Ergebnisse dieser Arbeit nur fur diese beiden Organisationen giltig. Auch in
den &hnlich gelagerten Hilfsorganisationen wie z.B. beim Arbeiter Samariter Bund
hort man bei gemeinsamen Ubungen und informellen Kontakten Ahnliches iber
den Nutzen aus dem Ehrenamt, allerdings erfolgte eine fundierte Forschung in die-
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sen Organisationen innerhalb dieser Arbeit nicht und schrénkt daher die Gultigkeit
der Ergebnisse auf Feuerwehr und Rotes Kreuz ein.

Die Einschrankung durch den Befragungszeitraum ist durch das Design der
Studie gegeben. Derzeit ist gesellschaftspolitisch natlrlich die Auswirkung der
Wirtschaftskrise der letzten Jahre und die damit verbundene Sorge um Einkommen
und Arbeitsplatz ein dominantes Thema. Uberpriifungen mit Ergebnissen eines ver-
gleichbaren Studiendesigns in groReren Zeitabstanden konnte erforschen, welchen
Einfluss aktuelle Themen auf die Bewertung des Nutzens der freiwilligen Téatigkeit
durch die Ehrenamtlichen haben. Diesen Aspekt beachtend, sind die Ergebnisse vor
dem Hintergrund der gesellschaftlichen Situation der Zeit, in der die Studie durch-
geflihrt wurde, zu bewerten.

RegelmaRige Vergleiche mit Ergebnissen eines ahnlichen Studiendesigns, in
z.B. Zehnjahresabstanden, waren interessant, um zu sehen, ob und wenn ja welcher
Teil des Nutzens, von den aktuellen gesellschaftlichen Themen eines Messzeit-
punktes beeinflusst wird.

Die Einschrankung, dass in dieser Arbeit die Aussagen von Frauen und Man-
nern nicht unterschieden und getrennt ausgewertet wurden. In den Abschnitten 9.9
und 12.1 wurde diese Einschrankung begriindet, allerdings ist der Trend, dass
vermehrt Frauen in den Feuerwehrdienst eintreten, vor allem in landlichen
Gemeinden zu beobachten. Die steigenden Zahlen von dber 10 % Méadchen bei der
Feuerwehrjugend (10 — 16-Jahrige) erhoht die Chance, dass der Frauenanteil in der
Feuerwehr in Zukunft ansteigt. Bisher waren die Griinde fiir den geringen Anteil an
weiblichen Mitarbeitern bei der Feuerwehr die enormen korperlichen Belastungen
und Anforderungen an die Korperkréfte, die fur viele Tatigkeiten in der Feuerwehr
erforderlich sind. Durch den Fortschritt der Technik im Feuerwehrwesen sind in
Zukunft leichtere Gerate und Unterstuitzung durch bessere Technologien wie z.B.
Tankldschfahrzeuge im Einsatz, die es Frauen leichter erméglichen, in der Feuer-
wehr tatig zu sein. Wenn die Anzahl der Frauen im Feuerwehrdienst steigt, ist es
auch angemessen, zu untersuchen, wie Frauen den Nutzen aus dem Ehrenamt
beurteilen.

Die Einschrankung, dass in dieser Arbeit die Aussagen von Mitarbeitern mit
unterschiedlichem Bildungsniveau nicht unterschieden und getrennt ausgewertet
wurden. In den Abschnitten 9.9 und 12.1 wurde auch diese Einschrankung begriin-
det. Mit dem Ansteigen des allgemeinen Bildungsniveaus ist zu erwarten, dass der
Anteil hoéher gebildeter Mitarbeiter auch in der Feuerwehr steigt. Der Trend wird
dadurch begunstigt, dass in der modernen Feuerwehrtechnik immer mehr Maschi-
nen und Gerate die mit neuster Hochtechnologie ausgestattet sind, zum Einsatz
kommen und einerseits die reine ,,Schwerarbeit* im Feuerwehrdienst abnimmt und
andererseits die Anforderung an die Bedienung der Geréte steigt, was eine interes-
sante Herausforderung an die Mannschaft der Zukunft darstellt und die Attraktivitat
des Feuerwehrdienstes fiir z.B. technisch hoher gebildete junge Mitarbeiter erhéht.
Wenn die Anzahl der hoher gebildeten Mitarbeiter im Feuerwehrdienst steigt, ist es
auch angemessen, zu untersuchen, wie sie den Nutzen aus dem Ehrenamt beur-
teilen.
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14 Disziplindre Riickbindung

Einer der Ausgangspunkte der Arbeit ist die Studie von Badelt, die das Vo-
lumen aller ehrenamtlichen Arbeiten in Osterreich quantitativ erhebt. Badelt stellt
fest, dass es ,,verschiedenste Formen nicht monetérer Gegenleistungen wie soziales
Ansehen, Einfluss, Anerkennung,”“ (Badelt, 2001, S. 2-3) gibt. Ehrenamtliche
Arbeit, so seine Schlussfolgerung, muss demnach nicht unbedingt aus altruistischen
Motiven erfolgen, es handelt sich nach der verwendeten Definition bei ehrenamt-
licher Arbeit um Leistungen fiir andere Personen, womit der produktive Charakter
ehrenamtlicher Arbeit angesprochen wird. Dies schlief3t nicht aus, dass Ehrenamtli-
che aus ihrer Arbeit selbst einen Nutzen ziehen (vgl. Badelt, 2001, S. 2-3). Das und
welchen Nutzen Ehrenamtliche aus ihrem Dienst ziehen, wurde durch die vorlie-
gende Arbeit belegt. Bei der ehrenamtlichen Tatigkeit innerhalb der Feuerwehr und
dem Roten Kreuz handelt es sich also nach der Klassifizierung von Badelt klar um
,ehrenamtliche Arbeit” und der Begriff des ,,Nutzen* wird von ihm im Zusammen-
hang mit ,,Gegenwert“ flr erbrachte Leistung genannt. Badelt hat schon in der Ein-
leitung zu seiner Studie ein Ergebnis dieser Arbeit vorweg umrissen: die von den
Mitarbeitern beider untersuchten Einsatzorganisationen als wichtigster Nutzen ge-
nannte Frage nach der Auswirkung ihrer Mitarbeit in der Einsatzorganisation auf
ihre sozialen Kontakte, brachte eine bemerkenswerte Ubereinstimmung zwischen
den Mitarbeitern beider Organisationen. Bei beiden Mitarbeitergruppen hat diese
Frage den hochsten Anteil positiver Antworten bekommen. Beim Roten Kreuz
100 % positive Antworten und bei der Feuerwehr 94,1 % positive Beurteilungen.

Die Definition des Nutzenbegriffes laut Otfried H6ffe von Bentham abgeleitet,
die eine Ethik der Nutzlichkeit, die auf der Grundlage, dass das groiite zu errei-
chende Gut dasjenige wire, welches ,,das groRtmaogliche Glick fir die groRtmogli-
che Zahl“, ,,greatest happiness for the greatest number (Bentham,; zit. n. Hoffe,
2008, S. 55 — 56) ist fir die Uberlegungen dieser Arbeit ein guter Ausgangspunkt.
Noch genauer fiir die Nutzen Situation der Ehrenamtlichen passend fiihrt Hoffe
weiter aus: ,,.Das hedonistische Element l&sst sich ohne grofiere Probleme aus dem
Utilitarismus herauslésen und durch einen entscheidungstheoretischen Nutzenbegriff
ersetzen, wenn statt der Begriffe ,, Gliick* oder ,, Lust* andere, nicht-hedonistische Be-
griffe Verwendung finden, wie , Vorteil, ,Gewinn ‘ oder ,Gutes * (HOffe, 2008, S. 57-58).

Im Sinne von ,,der grofitmogliche Nutzen fir die groRtmdgliche Zahl* (Bentham;
zit. n. Hoffe, 2008, S. 56), fragt die Arbeit nach dem Nutzen fir die Mitarbeiter von
Feuerwehr und Rotem Kreuz um die im Wirtschaftssprachgebrauch eingebrgerte
Forderung nach ,,Win-win-Situationen®, von Hare abgeleitet (Hare; zit. n. Hoffe,
2008, S. 58), auf die Frage hin zu untersuchen, was die Feuerwehr- und Rot-Kreuz-
Mitarbeiter ,,gewinnen“? Das Statement von Siegrist: ,,Soziales Handeln verbindet
somit personliche und soziale Nutzenproduktion (Siegrist, 2005, S.62) wird durch
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die Arbeit bestatigt. Es sind 84,3 % der Mitarbeiter der Feuerwehr und 96,2 % der
Mitarbeiter des Roten Kreuzes mit dem Nutzen der aus dem Ehrenamt erwdchst zu-
frieden. Diese Zufriedenheit mit dem Nutzen aus dem Ehrenamt (Nutzenevaluie-
rungsfrage 14) stammt von positiven Beurteilungen der Auswirkung auf die soziale
Kontakte, Freundschaften, Gemeinschaft ebenso wie auf das Berufsleben, die
Selbstverwirklichung und die Anerkennung und Wertschétzung.

Siegrist stellt weiters fest ,,das es moglich ist, allgemein gultige menschliche
Bedurfnisse zu definieren (Siegrist, 2005, S. 62-63). Werden menschliche Bedurf-
nisse durch eine Tétigkeit befriedigt, so kann von einem Nutzen aus dieser Tatig-
keit gesprochen werden - im Sinne dieser Arbeit von Nutzen aus dem Ehrenamt.

Eine Kategorien bildende Theorie zu den menschlichen Bedurfnissen, an der
sich eine der Vorstudien innerhalb dieser Arbeit orientiert hat, ist das Modell der
,Bediirfnispyramide” nach Maslow (Details dazu im Abschnitt 5.3. ,,Die Theorie
der menschlichen Bediirfnisse*). Die unterste und breiteste Stufe nehmen die
,Physiologischen Bediirfnisse” ein. Darunter werden kdrperliche Grundbedirfnis-
se, die auf Selbsterhaltung ausgerichtet sind, verstanden ein. Darauf folgt die zwei-
te Stufe, das ,,Sicherheitsbedirfnis®. Die Bediirfnisse der dritten Stufe ,,Soziale Be-
diirfnisse*, kennzeichnen den Wunsch nach zwischenmenschlicher Zuwendung und
Kontakt zu anderen Menschen. Die vierte Stufe sind die ,,Achtungsbedirfnisse*.
Die Bedirfnisse nach Achtung koénnen in zwei Gruppen unterteilt werden: nach
Selbstachtung aufgrund eigener Leistungen und Erfolge und nach Anerkennung
und Achtung durch andere Menschen andererseits. Die flinfte, letzte und in der
Pyramide auch kleinste Stufe wird vom ,,Bedirfnis nach Selbstverwirklichung™
eingenommen (vgl. Jung, 2008, S. 384-387). Die vorliegende Arbeit belegt, dass
durch die ehrenamtliche Tatigkeit fiir Feuerwehr und Rotes Kreuz, die Bedurfnisse
der Mitarbeiter von Feuerwehr und Rotem Kreuz befriedigt werden und damit be-
legbarer Nutzen fur sie geschaffen wird. Gerade die Reihenfolge und Hierarchie
der menschlichen Bedurfnisse nach Maslow findet man in den Ergebnissen der vor-
liegenden Arbeit wieder. In der Voruntersuchung durch Brainstorming hat die Aus-
zahlung der Nutzennennungen diese Pyramide abgebildet.

Das Maslow’sche Modell als Kategorienstruktur fiir die Auswertung des Mate-
rials aus dem Brainstorming, prasentiert das Ergebnis wie folgt:
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Selbstverwirklichung.10

Achtungsbedurfnisse...13

Soziale Bedirfnisse......... 15

Sicherheitsbedtrfnis............. 27

Physiologische Bedurfnisse.......c.......... 30

Abbildung 105: Maslow’sche Bediirfnispyramide mit den
Daten aus der VVoruntersuchung

Die Voruntersuchung durch Brainstorming hat auch Hinweise zur Motivations-
lage des Ehrenamtes gebracht. Besonders bei der Unterscheidung intrinsische : ex-
trinsische Motivation handelt es sich nicht um objektive, sondern um subjektive
Motivationsunterschiede (vgl. Hacker, Stapf, 2009, S. 491), die aber wichtige Hin-
weise auf die Situation der Ehrenamtlichen gegeben haben. Die im ,,Nutzen-Eva-
luierungsfragebogen‘ am hdchsten beurteilte Frage nach den sozialen Kontakten ist
mit einem Verhéltnis von 17:2 intrinsisch : extrinsisch motiviert beim Brain-
storming bewertet worden und hat 18,5 % aller Antworten bekommen, also auch in
dieser Betrachtungsweise eine der hochsten Beurteilungen. Der Schluss, dass so
positiv beurteilt wurde, weil der intrinsische Anteil an Motivation so hoch war,
scheint zuldssig. Der Antrieb kommt aus dem Interesse oder dem Drang zur Sache
an sich zustande. Beispiele hierfir sind der angeborene Trieb, etwas zu lernen oder
einer befriedigenden Téatigkeit nachzugehen. Geld oder Bewunderung spielen beli
der intrinsischen Motivation keine entscheidende Rolle (vgl. Herkner, 1991,
S. 357).

LIntrinsisch motivierte Handlungen représentieren den Prototyp selbst bestimmten
Verhaltens. Die intrinsische Motivation erklart, warum Personen frei von Druck
und inneren Zwangen nach einer Tatigkeit streben, in der sie engagiert tun
konnen, was sie interessiert (Deci, 1993, S. 226).

AuBerdem ist intrinsisch motiviertes Verhalten besonders dauerhaft, es bedarf
keiner &ulleren Anreize, sondern ist Selbstzweck. So lange man eine Tétigkeit
zwanglos und ohne &ullere Belohnung durchfiihrt, kann daraus eine positive Ein-
stellung zu dieser Tétigkeit geschlossen werden. Von bereits lange im Dienst ste-
henden Mitarbeitern von Feuerwehr und Rotem Kreuz wurden die Fragen hoher
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und besser als bei erst kurz Dienst versehenden Befragten beurteilt was die
Dauerhaftigkeit ihrer Motivation belegt und ebenso wieder auf einen hohen Anteil
intrinsischer Motivation schlieRen lasst.
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15 Resumee

Mit ca. 330.000 Mitgliedern ist die Feuerwehr in Osterreich die groRte und am
schnellsten auf die verschiedenen Notlagen der Bevolkerung reagierende Einsatz-
organisation im Land. Praktisch jeder 25. Osterreicher (4% der Gsterreichischen
Bevolkerung) ist freiwilliger und ehrenamtlicher Mitarbeiter der Feuerwehr. Die
Osterreichischen Freiwilligen Feuerwehren sind aus dem heimischen Wirtschafts-
und Sozialleben nicht wegzudenken. Sie retten Menschen und erhalten hohe Werte
und Infrastrukturen (vgl. Ebner, 2008, S. 120-123). Bemerkenswert ist dabei, dass
fast 99 % der Feuerwehrmitarbeiter in Osterreich ehrenamtlich tatig sind, es be-
stehen nur fiunf Berufsfeuerwehren in Landeshauptstadten Osterreichs (vgl. Seidl,
2008, S. 3).

Alljahrlich zieht der Rot-Kreuz-Téatigkeitsbericht eine ,,Bilanz der Menschlich-
keit“. Die so genannten Leistungszahlen belegen, was 57.000 Rotkreuz-Mitarbeiter,
davon 48.689 ehrenamtlich Tatige, fir ihre Mitmenschen in Osterreich geleistet
haben. Zum Beispiel waren das im Jahr 2008 uber zehn Millionen freiwillig und
unentgeltlich erledigte Arbeitsstunden, 2,7 Millionen Einsatzfahrten, 455.854 abge-
nommene Blutspenden oder 130.885 von Pflegediensten betreute Patienten (vgl.
Mayer, 2008, S. 5).

Ohne die Leistungen dieser beiden auf Freiwilligenarbeit aufgebauten Organi-
sationen, waére die Sicherheit und Lebensqualitidt in unserem Land nicht gegeben
und mussten diese Leistungen wirtschaftlich kalkuliert bezahlt werden, waren sie
bei Weitem nicht in der derzeit gebotenen Qualitat finanzierbar.

Die Forschungsfrage dieser Arbeit berihrt also einen Kernbereich der Lebens-
qualitdt in unserem Staat und sogar einen Teil der Identitat seiner Birger. Ent-
sprechend wichtig ist die Erhaltung dieser Leistung, die auf den ehrenamtlichen
Beitrag der Mitarbeiter der Feuerwehr und des Roten Kreuzes aufgebaut ist, ohne
den sie nicht moglich waére.

Eine entsprechende Bedeutung kommt daher der Erhaltung der Motivation der
ehrenamtlichen Mitarbeiter dieser Organisationen zu und wie Badelt feststellt,
gibt es ,,verschiedenste Formen nicht monetarer Gegenleistungen wie sozia-
les Ansehen, Einfluss, Anerkennung,* (Badelt, 2001, S. 2-3), die so, wie diese
Arbeit belegt, einen Nutzen aus dem Ehrenamt und damit einen wesentlichen
Anteil zur Motivation, diesen Dienst zu tun, darstellen.

Indem die vorliegende Arbeit den Nutzen, den die Mitarbeiter von
Feuerwehr und Rotem Kreuz durch ihre ehrenamtlichen Leistungen in diesen
Organisationen als ,,Gegenleistung®“ ziehen, erforscht, benennt, bewertet und
nach der Bedeutung fur die Ehrenamtlichen gereiht hat, stellt sie den Verant-
wortungstragern in diesen Organisationen und den Verantwortungstragern in
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der Verwaltung und Politik eine Basis zur Erhaltung, Absicherung und Ausbau
der Motivation der Mitarbeiter der Feuerwehr und des Roten Kreuzes zur Ver-
figung. Der Einsatz der Ergebnisse und Erkenntnisse dieser Arbeit kann die
Verantwortungstrager dabei unterstiitzen, den Nachwuchs fur diese wichtigen
Organisationen sicher zu stellen und den Weiterbestand dieser Leistungen auf
einem hohen Niveau abzusichern.

Um die Motivation fur diese ehrenamtlich erbrachten Leistungen fur die
Zukunft abzusichern, bedarf es innerhalb der auf Freiwilligenarbeit aufgebau-
ten Organisationen, Schulung und Bewusstheit fiir die Mdglichkeit, Nutzen aus
dem Ehrenamt zu ziehen. Durch gezielte Offentlichkeitsarbeit kann das Be-
wusstsein und Wissen um Qualifikationen, welche die Mitarbeiter der Feuer-
wehr und des Roten Kreuzes durch den ehrenamtlichen Dienst erworben haben,
bei den Entscheidungstragern, entwickelt werden.

Es ist wichtig die Kameradschaft und das 6ffentliche Ansehen der Mitarbei-
ter der Feuerwehr und des Roten Kreuzes zu férdern und wertzuschétzen und es
ist weiters wichtig, diese Leistungen immer wieder 6ffentlich zu wirdigen, was
den Ehrenamtlichen hilft, in ihren Familien Verstandnis fir ihren Einsatz zu
finden.

Ich werde mich daher bemihen, die Erkenntnisse dieser Arbeit bei den
Entscheidungstragern bekannt zu machen und weiterfihrende Forschungen an-
zuregen und zu unterstitzen.
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16  Ausblick

Es sind durch die vorliegende Arbeit neue Erkenntnisse gewonnen worden,
aber ebenso neue Fragen entstanden, die in Folge formulieren werden.

Die vorliegende Arbeit ist auf den Osten Osterreichs eingeschrankt, es ware in-
teressant, wie die Mitarbeiter von Feuerwehr und Rotem Kreuz aus dem Westen
Osterreichs diese Fragen beantworten und es wire weiters interessant, die Ergeb-
nisse zwischen West- und Ostosterreich zu vergleichen, um die Aussagen der Ar-
beit auf eine das ganze Bundesgebiet umfassende Basis zu stellen.

Dabei eine Unterscheidung in Antworten von Akademikern und Nichtakademi-
kern unter den Befragten vorzunehmen, kann weiter fiihrende Uberlegungen unter-
stutzen.

Es gibt zahlreiche andere Einsatzorganisationen, die einen wesentlichen Teil
ihrer Mitarbeiter aus ehrenamtlich Téatigen rekrutieren. Diese ehrenamtlich Tatigen
ebenso zu befragen und Gemeinsamkeiten und mdogliche Unterschiede herauszu-
arbeiten wire besonders auf das ,,EU Jahr der Ehrenamtlichkeit 2011 hin, loh-
nend.

Ein staateniibergreifender Vergleich innerhalo der EU wére ein mogliches
Zusammenarbeitsprojekt mit anderen Universitaten.

Die Mitarbeiter der Feuerwehr erwahnen bei Bewerbungen um einen Arbeits-
platz ihr Ehrenamt und die dabei erworbenen Ressourcen um 20,8 % weniger als
Mitarbeiter des Roten Kreuzes und sind daher um 29,3 % weniger optimistisch,
dass ihr Ehrenamt bei Neubewerbungen um einen Arbeitsplatz hilfreich ist. Es wur-
den im Abschnitt 12.2. Empfehlungen, diesen Unterschied zu verringern ausgear-
beitet, um auch Mitarbeitern der Feuerwehr zu ermdglichen, mehr von ihren, im
Ehrenamt erworbenen Fahigkeiten im Berufsalltag zu profitieren. Eine weiterfiih-
rende Studie mit Vergleichsgruppen (eine Gruppe bei der die Empfehlungen umge-
setzt wurden und die Vergleichsgruppe ohne weitere Malinahmen) koénnte Gberpri-
fen, wie weit eine Umsetzung dieser Empfehlungen, die Bewerbungssituation von
Feuerwehrmitarbeitern verbessert.

Ebenso kénnte beim Roten Kreuz untersucht werden, ob das Informieren von
Zivildienern tber den durch ehrenamtliche Mitarbeit zu erzielenden Nutzen die An-
zahl der Zivildiener, die weiter beim Roten Kreuz als Ehrenamtliche mitarbeiten,
erhoht.

Die Arbeit konnte eine grundsatzliche Diskussionsbasis in den untersuchten
Organisationen sein, sich zum zu erzielenden Nutzen klarer zu bekennen und ihn
weiter auszubauen, wobei das Bekenntnis, der Austausch dartber und die Bewusst-
machung der Mdglichkeiten wahrscheinlich bereits einen positiven Effekt haben
kdnnen.
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Fir die Umfrage ,,Reader's Digest European Trusted Brands 2008 wurden
25.000 Menschen in 15 europaischen Staaten (1.000 davon in Osterreich) nach Be-
rufen gefragt, denen sie ,,sehr hohes* oder ,,ziemlich hohes* Vertrauen entgegen-
bringen. 97 von 100 Osterreichern bringen dabei Feuerwehrleuten groRes Vertrau-
en entgegen. Die Feuerwehrmitarbeiter genieRen damit auf Platz eins in Osterreich
das hochste Vertrauen bei der Bevolkerung in Osterreich. Dieses Vertrauen auch in
Nutzen in den Zivilberufen fir die Mitarbeiter der Feuerwehr und des Roten Kreu-
zes umzusetzen, kann durch die Empfehlungen dieser Arbeit aus Abschnitt 12.3.
und 12.4. versucht werden. Es ist empfehlenswert, die Umsetzung der Empfeh-
lungen aus dieser Arbeit durch Kontrollstudien zu begleiten, um so zu utberprifen,
ob die empfohlenen MalRnahmen effizient sind, und um die Malinahmen selbst lau-
fend weiter entwickeln und verbessern zu kénnen.

Der Anteil der Frauen im Feuerwehrdienst steigt langsam und sollte nach einer
Empfehlung der vorliegenden Arbeit weiter gefordert und erhoht werden. In der
Folge zu erforschen, was Frauen als Nutzen aus ihrem Ehrenamt ziehen und den
dann so belegten Nutzen der Frauen als weitere Motivationshilfe, den Frauenanteil
in der Wehr zu steigern, einzusetzen, empfiehlt sich als weiterfiihrende Aufgabe.
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17 Nachwort

Grolies Freude empfinde ich am Ende der Arbeit, tber die Moglichkeiten, die
sich durch diese Arbeit erdffnet haben, den Menschen weiter und besser zu dienen,
ganz im Sinne von ,der grofitmogliche Nutzen fur die groRtmogliche Zahl*
(Bentham; zit. n. Hoffe, 2008, S. 56), bzw. durch ,,Win-win-Situationen*, von Hare
abgeleitet (Hare; zit. n. Hoffe, 2008, S. 56). Es konnen die Mitarbeiter der Feuer-
wehr und des Roten Kreuzes durch Weiterentwicklung des Nutzens aus ihrem Eh-
renamt ebenso profitieren wie die Menschen, die die Hilfe dieser Einsatzorganisa-
tionen benotigen, wenn im Bedarfsfall eine gentigende Anzahl motivierter und gut
ausgebildeter Helfer bereit steht, um nétige Hilfe zu leisten.

Woriber ich mich freue ist, dass ich die Impulse und Hilfen zur Erstellung die-
ser Arbeit erhalten habe und sie annehmen und umsetzen konnte. Es waren dies vor
allem:

die Ermunterung und Motivation durch Herrn Rektor Professor Pritz, zum
Thema dieser Arbeit

- die Hilfestellungen und Hinweise von Herrn Professor Giselher Guttmann,
bei dieser Arbeit vor allem fiir die Vorstudien und Fragebogenerstellung,
sowie seine Unterstiitzung wahrend meiner gesamten Studienzeit, hat er
doch alle drei Arbeiten von mir betreut und gefordert

- die Empfehlungen und Beratungen von Frau Dr. Diana Braakmann wéhrend
der gesamten Arbeit an der Dissertation, vor allem die methodischen
Schritte der Arbeit betreffend

- die Unterstlitzung meiner Rot-Kreuz-Kameradin Frau Mag. Nadine Sturm
bei den EDV Analysen und Auswertungen

- Herr Dir. i. R. Franz Wallisch, seine Beratung wahrend meiner gesamten
Studienzeit

- Herzlichen Dank allen namentlich genannten aber auch allen Anderen, wie
meinen Kollegen vom Doktorandenseminar in der SFU, den Feuerwehr-
kameraden und den Rot-Kreuz-Kameraden fir ihre Hilfe und Unter-
stutzung!

In den vorangegangenen Abschnitten 12, 15 und 16 habe ich zu den Um-
setzungsmaoglichkeiten der Ergebnisse dieser Arbeit, in Form einer Weiterentwick-
lung und Steigerung des Nutzens aus dem Ehrenamt, konkrete Empfehlungen abge-
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leitet. Zum Abschluss dieser Arbeit mdchte ich eine weit reichende, sehr hohen
Nutzen stiftende Moglichkeit aufzeigen, zu der durch Herrn Rektor Professor
Dr. Pritz, Herrn Dekan Professor Giselher Guttmann und mich bereits Vorarbeiten
geleistet wurden:

Die Ausbildung in der Feuerwehr und dem Roten Kreuz erfolgt in auf Themen
konzentrierten Blocken. Beispielsweise technische Kurse wie Funk, Atemschutz,
Maschinen, geféhrliche Stoffe usw. aber auch taktische Kurse wie die Ausbildung
zum Gruppenkommandant, Zugskommandant, Einsatzleiter, Ortsfeuerwehr Kom-
mandant usw. Diese Ausbildungsstruktur ist gut dazu geeignet, Curricula tber
mehrere Semester daraus zu entwickeln. Durch Zusammenarbeitsmodelle mit
Universitaten, wie z.B. der SFU und den Landesfeuerwehrschulen koénnten so
Curricula zum Erwerb einer akademischen Qualifikation fliir Feuerwehrmitarbeiter
entwickelt werden. Diese Qualifikationsmdoglichkeit wiirde fur Mitarbeiter der
Feuerwehr oder sinngemaR &hnlich fir Mitarbeiter des Roten Kreuzes einen wei-
teren hohen Nutzen aus ihrem Ehrenamt bedeuten und einen starken Motivator fir
die ehrenamtliche Arbeit in diesen Organisationen darstellen.

Wenn diese Arbeit einen AnstoR und Impuls zur Umsetzung dieses Konzeptes
geben kann, wére es ein besonders wertvoller Beitrag zum Thema dieser Arbeit,
welchen persénlichen Nutzen Mitarbeiter der Freiwilligen Feuerwehr und des
Roten Kreuzes in Osterreich aus ihrer ehrenamtlichen Tatigkeit ziehen.
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Anhang

Anhang 1:  Der flr die zweite Voruntersuchung verwendete Kurz-
fragebogen mit offenen Fragen

Lieber Feuerwehrkamerad,

ich ersuche Dich, mir die an Dich anbei gestellten Fragen mdglichst spontan,
ehrlich, kreativ und umfassend zu beantworten. Die Befragung erfolgt anonym
und ich werde die Antworten im Rahmen meiner Dissertation, die ich auch
Deinem Feuerwehrverband zur Verfiigung stelle, auswerten. Die Arbeit soll
mehr Wissen Uber die Motivation und Nutzung der Fertigkeiten aus dem
Feuerwehrdienst sicherstellen und diese Erkenntnisse auch in die Ausbildung
mit einflieRen lassen.

Fragen:

Du bist seit wie vielen Jahren Mitarbeiter der Wehr? :............

Dein Alter? :........

Dein Dienstgrad/Funktion? :.................

Wie lange hast Du vor, in der Wehr mitzuarbeiten? :.....................
Warum bist Du zur Feuerwehr gegangen?

Kannst Du im Feuerwehrdienst erworbenes Wissen/Fertigkeiten in Deinem
Beruf einsetzen? — wenn ja, welche ?

Hat sich Deine Tatigkeit in der Wehr, auf Deine Ehe/Dein Familienleben
ausgewirkt? — wenn ja, wie?

Ich danke Dir fir die Beantwortung meiner Fragen.
Mit kameradschaftlichem Gruf3
HBI Mag. Peter Stippl
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Anhang 2:

Die Antworten auf den VVoruntersuchunsfragebogen:

Kannst du im
Feuerwehrdienst
Du bist seit erworbenes Hat sich Deine Tatigkeit
wie vielen Wissen/Fertigkeiten in in der Wehr auf Deine
Jahren Wie lange hast du vor, Deinem Beruf Welchen Nutzen hast |Was ist Dir bei Deiner |Ehe/Dein Familienleben
Mitarbeiter |Dein  |Dein in der Wehr Warum bist du zur einsetzen?Wenn ja, Du aus Deiner Tatigkeit fir die Wehr |ausgewirkt? - wenn ja,
Nr. |der Wehr? |Alter? [Dienstgrad/Funktion? |mitzuarbeiten? Feuerwehr gegangen? |welche? Feuerwehrtatigkeit? [besonders wichtig?  |wie?
Der Allgemeinheit zu
so lange es mein Aus der Uberzeugung, |Im Bereich dienen, unsere Arbeit
Gesundheitszustand Gutes am Néchsten zu |Gefahrenerkennung und |eine breitere der breiten Masse ein besseres Einbinden
8 34|Offizier zuldsst tun -vermeidung Allgemeinbildung darzubringen in die Dorfgesellschaft
Familie, GroRvater,
Vater, Tradition,
Kameradschaft, Miteinander kdnnen - |Man muss ofters zu
Zusammengehdrigkeits |zuhdren kénnen, Leben - Leben lassen, |Hause fir sein "Hobby"
"gefihl", jemanden zu |Probleme ansprechen - gemeinsam als "Team" |werben um Verstandnis
28 44 |Funktionstrager Bis zur Pension helfen uneigenniitzig  |gemeinsam Iosen was erreichen zu finden.
Gemeinsames
Auftreten, Helfen
Freundschatft, wenn Not ammann  |gemeinsames Auftreten,
32 49|Offizier bis Pension Gemeinnitzigkeit Teamgeist Ansehen ist. Kameradschaft
Sohn ist auch bei der
Kameradschaft und  |Feuerwehr, Arbeiten
31 58| Offizier solange ich kann um zu helfen und retten |Wissen zu tbermitteln  |keine Ehrlichkeit bei Festen
mit meinen
Ich arbeite in der Kameraden
Gemeinde und so kann (Gespréche fihren zu |immer da zu sein und
ich jederzeit den konnen, Menschen  [mein Wissen Nein, meine Frau und
um anderen Menschen |Feuerwehrdienst helfen zu kdnnen, weitergeben zu meine Kinder
22 38|Funktionstrager so lange ich kann zu helfen ausiben Kurse zu besuchen  [kdnnen akzeptieren es.
Aufnahme in die
Damals aus Gemeinschaft: Meine
"Gruppenzwang", heute|Nein/Ja. Ja weil man im |Hilfe der Bevélkerung
aus Uberzeugung Alltag das erworbene  [anbieten und als gutes [Zusammengehdrigkeit |Anerkennung bei
so lange es Familie und |etwas bewirken zu Wissen fiir Zivilcourage |Beispiel fir andere  [und Wissen an andere |Freunden und deren
9 30|Funktionstrager Gesundheit zuldsst. kénnen einsetzen kann. vorangehen. weitergeben Familien




Kannst du im
Feuerwehrdienst

Du bist seit erworbenes Hat sich Deine Tatigkeit|
wie vielen Wissen/Fertigkeiten in in der Wehr auf Deine
Jahren Wie lange hast du vor, Deinem Beruf Welchen Nutzen hast |Was ist Dir bei Deiner |Ehe/Dein Familienleben
Mitarbeiter [Dein |Dein in der Wehr Warum bist du zur einsetzen?Wenn ja, Du aus Deiner Tatigkeit fur die Wehr [ausgewirkt? - wenn ja,
Nr. |der Wehr? |Alter? [Dienstgrad/Funktion? |mitzuarbeiten? Feuerwehr gegangen? |welche? Feuerwehrtétigkeit? [besonders wichtig? wie?
Ausbildung neuer
Mitglieder/Hilfeleistung|Positive Auswirkung,
An dieser Stelle wurde technisches Wissen, Umgang mit anderen  (fur mehr sozialer Kontakt
ein Kreuz gezeichnet: allgemeines Wissen, Menschen auch Bevolkerung/eigene  |mit restlicher
7 41/2 37|Funktionstrager folglich: bis zum Tode |soziales Engagement  |Fihrungsqualitdten beruflich erforderlich [Weiterbildung Ortsbevélkerung
An dieser Stelle wurde
ein Kreuz gezeichnet:  |um Mitmenschen Hilfe Selten, Abwesenheit
8 33 50| Funktionstrager folglich: bis zum Tode [zukommen zu lassen  |Brandschutz Menschenkenntnis Kameradschaft von der Familie
Freundeskreis und
Kameradschatftliche
Hilfe (Hausbau...),
Technisches Wissen, Kompetenz im Spaf, Kameradschatft,
Pumpen, Armaturen,  |Brandschutz, Gemeinsames Familie ist integriert,
aus Spal3, Gefahrgut-Wissen, Verhalten bei Erreichen von Zielen, |andererseits
Jugendtrainingsbahn Soziale Komponente, |Gefahrstoffe Unfalle |Leuten zu helfen Spannungen bei
9 26 38| Funktionstrager bis 65 und langer nahe dem Elternhaus  |Personalfiihrung etc. (kompetente Hilfe) Zeitknappheit
keinen direkten oder |Kameradschaftspflege
Kameradschatft, Generell das Fihren sichtbaren, aber doch |, Erhaltung von
einfach um von Menschen - hilft ~ |das Gefiihl etwas fir |Werten in der
Mitmenschen, die in  |auch bei die Allgemeinheit zu  [Gesellschatft,
keine zeitliche Not geraten sind, Personaleinteilungen in |tun - besonders fir | Traditionen
10 20 37| Offizier Begrenzung beizustehen der Firma unsere Jugend weiterfuhren nein
Vorbild fir Junge, fur
Der OFK hat gefragt, andere
Wettkampftruppe, kameradschaftlich da
Freunde, Mehr Respekt, zu sein, gute Gerate  [Bei Familie hélt es das
Kameradschaft, zu Kommunikation, Wissen um und Ausriistung FUR und WIDER die
11 23 52| Offizier ? Helfen Umgehen mit anderen  |Offentlichkeitsarbeit  |wichtig Waage
Teamfahigkeit, Grof3en Bereich an Bin seit Jugend dabei
Kameradschatft, Kommunikation, Bildungsmdglichkeiten|Verantwortung und es ist schon
So lange es das Alter [Interesse um anderen [Fachwissen, , Hobby, Freude an [Ubernehmen, etwas  [selbstverstandlich, ist
12 13 25|Funktionstrager zulésst zu helfen, Hobby Stressbewaltigung der Tétigkeit bewegen kénnen mittlerweile Alltag.
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Kannst du im

Feuerwehrdienst
Du bist seit erworbenes Hat sich Deine Téatigkeit
wie vielen Wissen/Fertigkeiten in in der Wehr auf Deine
Jahren Wie lange hast du vor, Deinem Beruf Welchen Nutzen hast |Was ist Dir bei Deiner |[Ehe/Dein Familienleben
Mitarbeiter |[Dein Dein in der Wehr Warum bist du zur einsetzen?Wenn ja, Du aus Deiner Tatigkeit fur die Wehr |ausgewirkt? - wenn ja,
Nr. der Wehr? [Alter? |Dienstgrad/Funktion? |mitzuarbeiten? Feuerwehr gegangen? [welche? Feuerwehrtatigkeit? besonders wichtig? wie?
Ansehen, neue Gleichberechtigung
Freunde, aller bzw.
Hilfsbereitschaft, Gleichbehandlung =
Geréatschaften, jmd. Gesprachsbasis, dadurch, dass ich mit
einen Wunsch zu Kameraden mein 16 dazuging und mit
durch richtige erfullen (krankes Kind|Wissen weitergeben Erwachsenen zu tun
Ausbildung rasche Hilfe [wollte mal in die Luft, |um schlagkréftig zu hatte, wurde ich reifer
Kameradschaft, am Naéachsten, soziale mit TB32 aufgefahren, |bleiben/werden im bzw. lernte soziale
bis es geistig’lkorperlich | Technik, Freunde, Kompetenz, Kind wurde schnell Einsatz, Kompetenzen besser
13 5 21 |Funktionstrager nicht mehr geht anderen zu helfen Fuhrungsstile gesund) Hilfsbereitschaft kennen.
Fuhrung bzw.
Zusammenarbeit von Freizeit wird nicht zu

Vater war dabei, mehreren Personen Leute kennen lernen, Hause verbracht

Freundeskreis ging bzw. Gruppen mit Kurse/Seminare die sondern bei derr FW,

auch dazu, Fahrzeuge [unterschiedlicher auch fur den Beruf Zusammenhalt, bzw. die Frau soll auch

14 15 32| Funktionstrager bis ca. 60 Jahre und technische Gerate |Bildung bzw. Wissen interessant sind. Verlasslichkeit noch mithelfen.
Wissen an Jugendliche [ Tochter ist auch bei der
moglichst lange, bis Interesse, Freundschaften, weitergeben, Wehr, Gemeinschaft,
15 24 36| Funktionstréager Reservist (?) Freundschaft, Spa Teamfahigkeit Anerkennung Kameradschaftspflege [Zusammenhalt
Erfahrungsaustausch
zwischen den
Kameraden,
Berufswelt
Feuerwehr, man
erlernt Tatigkeiten in
teilvweise = Lehrgang- der Feuerwehr zu Die Bereitschaft
Dienst an der Technische denen man sonst anderer, das gleiche
Offentlichkeit, Dienst Hilfeleistung, Fuhrung, |keine VVerbindung Ziel zu verfolgen, weniger Zeit fur die
16 19 33| Funktionstrager solange es moglich ist _|an der Gemeinschaft Motivation aufbauen kann Teamfahigkeit Familie
Ansehen, die aller 1. |genau, gewissenhaft,
Frau im Ort, ehrlich, dass ich mich
Ansprechpartner fur |wohlfuhle, ebenso

Gemeinschaft, die Jugend, gute meine Kameraden,

Ansehen, Dienst am Brandschutz, Werbung fur die dass sie jemanden als |Jein, mehr unterwegs
solange ich nachsten, Offentlichkeitsarbeit, Wehr, neue Kamerad haben, zu als friher durch Posten
gesundkeitlich Kameradschaft, Fluchtwege, Gestaltung |Mitglieder (auch dem sie gehen kénnen |auf Abschnitts- und

17 11 25| Offizier kann/darf Interesse, Gaudi von Plakaten Frauen und Jugend) (Problemen, z.B.) Bezirksebene
samtliche

aus Interesse und weil Ausbildungen haben Nein, da wie gesagt,

ich aus einer mir im Berufsleben seit Generationen die
so lange es korperlich  |Feuerwehrfamilie Ja, Einsatzbereitschaft, |\VVorteile gegenuber Die Hilfe und der Feuerwehr zu meiner

18 12 27|Funktionstrager maglich ist stamme Belastbarkeit anderen verschafft Dienst am Néchsten Familie gehdrt
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Kannst du im
Feuerwehrdienst

Du bist seit erworbenes Hat sich Deine Tatigkeit
wie vielen Wissen/Fertigkeiten in in der Wehr auf Deine
Jahren Wie lange hast du vor, Deinem Beruf Welchen Nutzen hast [Was ist Dir bei Deiner |Ehe/Dein Familienleben
Mitarbeiter [Dein [Dein in der Wehr Warum bist du zur einsetzen?Wenn ja, Du aus Deiner Tatigkeit fur die Wehr [ausgewirkt? - wenn ja,
Nr. |der Wehr? |Alter? |Dienstgrad/Funktion? |mitzuarbeiten? Feuerwehr gegangen? |welche? Feuerwehrtatigkeit? |besonders wichtig? wie?
Ansehen im Ort,
Kompetenz
19 18 42 |Offizier Pension Interesse ja - Fuhrungserfahrung |(Fihrungserfahrung) [Kameradschaft nein
Die Arbeit mit den
Jugendlichen, damit
die Freizeit der
so lange ich Gemeinschatft in der Anerkennung, das Jugendlichen sinnvoll
gesundheitlich in der FW-Jugend, sinnvolle [Das Fuhren einer Wissen etwas gutes  [genutzt wird, Wissen |weniger Zeit fur den
20 7 21 |Funktionstrager Lage bin Freizeitgestaltung Gruppe gemacht zu haben. vermitteln Partner
neue Freunde, Gutes Fachwissen,
Kursbesuche - Jugendliche sind sehr
Weiterbildung, sensibel bez. Liicken,
manche kostenlose  |eigener FF ist Teil der Familie,
Freundschaft, Hilfsdienste beidiv.  [Entscheidungsrahmen, [immer wieder
Wissensdurst, Konfliktbewaltigung, Problemen im Hilfe durch andere, Diskussionsbedarf -
21 13 48|Funktionstréger bis 65 Hilfsbereitschaft Teamarbeit privaten Bereich auch von aussen positiv wie negativ
Leute/Kameraden zu
fuhren, die Sicherheitstechnisch viel
Genugtuung etwas genauer,
Verkehrsregler, sinnvolles oder (?) Wissen zu vermitteln, |Verantwortungsbewuss
weil viele meiner Gruppen- getan zu haben, aber auch zu erlernen, [tsein, die Leute sehen in
Freunde dazugegangen | Zugsfahigkeiten, Ansehen in der Kommunikativ mir zum Teil eine
22 13 25|Funktionstrager weiss nicht sind Technisches Gemeinde - FF zwischen alt und jung |Vertrauensperson
Immer, so lange die Brandschutz, Technik, |Zusammenhalt,
23 11 23|Funktionstrager Gesundheit es zu lasst |Lust Hilfsbereit Jugend-Ausbildung Nein
ja, Umgang mit
Kollegen, Fuhrung, Ansehen,
Motivation, technische |Weiterbildung, Nicht wirklich, da es
Angelegenheiten, Mitglied eines Teams [Wissen sammelnund [mein einziges
bis Reserve aktive, Faszination seit meiner |Brandschutzbeauftragte |einer Gruppe, vermitteln, Menschen |zeitaufwendiges Hobby
24 15 26 [Funktionstrager dann unterstitzend Kindheit r Freizeitbeschéftigung [in Notlagen zu helfen |ist wird es akzeptiert
Anerkennung,
25 11 29|Funktionstrager ? Sinnvolles tun technisches Wissen Bewunderung Sinn - Freundschaften |kaum
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Anhang

3:

Die Analyse der Antworten auf den VVoruntersuchunsfragebogen

FRAGE und
Fragebogen- Anzahl der
Nummer Paraphrase (Anker) Generalisierung Reduktion Nennungen|Interpretation der Ergebnisse
Wie lange
hast du vor,
in der Wehr
mitzuarbeiten
5
Die Mitglieder der FFW fihlen
sich mit ihrer Tatigkeit und der
Organisation der FFW sehr
verbunden und haben daher
Ein Ausstieg aus der Wehr ist keinen Ausstiegsgrund genannt,
nicht aufgrund der Tatigkeit der in der Sache an und fir sich
selbst (intrinsisch) sondern begriindet ware z.B. wére das
aufgrund anderer Faktoren "bis die Tatigkeit mich zu
1[so lange es mein Gesundheitszustand zulasst Gesundheitszustand moglich (extrinsisch): langweilen beginnt"
- Gesundheitszustand (ldsst
2|bis zur Pension bis Pension es nicht mehr zu) 6
- Pensionsalter erreicht (mit
Berufsausstieg gehen auch
3|bis Pension bis Pension andere Tatigkeiten zu Ende) (5
Vielmehr wurde die langfristige
Perspektive dieser Tatigkeit
- andere personliche Griinde betont, was auf die
verhindern weitere Zufriedenheit der Mitglieder
4|solange ich kann personliche Mdglichkeit Betatigung 3 schlieBen I&sst.
5[so lange ich kann personliche Mdglichkeit - Familie 1
6|so lange es Familie und Gesundheit zuldsst. Familie und Gesundheitszustand
Die Dauer der Téatigkeit wird
abgesehen von genannten
An dieser Stelle wurde ein Kreuz gezeichnet: folglich: bis Ausstiegsgriinden als
7|zum Tode bis zum Tode unbegrenzt angesehen. 10
Mdgliche Ausstiegsgriinde sind
eigene schwindenden
korperlichen Méglichkeiten, das
An dieser Stelle wurde ein Kreuz gezeichnet: folglich: bis Erreichen eines bestimmten
8|zum Tode bis zum Tode Alters oder familidre Griinde.
keine zeitliche Begrenzung (Pensionsalter wird nicht als
9|bis 65 und ldnger Einschréankung gesehen
10]keine zeitliche Begrenzung keine zeitliche Begrenzung
11)? weiB3 es nicht
12|So lange es das Alter zuldsst das Alter
13|bis es geistig/kérperlich nicht mehr geht Gesundheitszustand
14(bis ca. 60 Jahre bis Pension
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15|mdglichst lange, bis Reservist (?) keine zeitliche Begrenzung
16[solange es mdglich ist keine zeitliche Begrenzung
17|solange ich gesundkeitlich kann/darf Gesundheitszustand

18[so lange es kérperlich mdglich ist Gesundheitszustand
19[Pension bis Pension

20|so lange ich gesundheitlich in der Lage bin Gesundheitszustand
21|bis 65 bis Pension

22|weiss nicht weil es nicht

23|Immer, so lange die Gesundheit es zu ldsst Gesundheitszustand

24

bis Reserve aktive, dann unterstiitzend

keine zeitliche Begrenzung

25(? wei es nicht
Warum bist Folgende Griinde wurden als [Haufigkeit
du zur Beweggriinde fir die der Die genannten Beweggriinde
Feuerwehr Tatigkeit bei der Feuerwehr [Nennungen|teilen sich in folgende
gegangen? genannt: : Uberkategorien:
- soziale Bindungen
(Kameradschaft, Freundschaft,
1]|Aus der Uberzeugung, Gutes am Nachsten zu tun Hilfeleistung - Hilfeleistung 9|Gemeinschaft)
- Ideologie und Hintergrund der
Familie, GroBvater, Vater, Tradition, Kameradschaft, Tatigkeit (Hilfeleistung, Rettung,
Zusammengehorigkeits"gefuhl", jemanden zu helfen familidre Tradition, Kameradschaft, Gemeinschaft, Gemeinnitzigkeit, soziales
2|uneigennitzig Gemeinnutzigkeit - familidre Tradition 2|Engagement)
- Fertigkeiten (Technik,
3|Freundschaft, Gemeinnitzigkeit Freundschaft, Gemeinnitzigkeit - Kameradschaft 5|Handwerk)
- intrinsische Motivatoren (Sinn,
4|um zu helfen und retten Hilfeleistung, Rettung - Gemeinschaft 3|SpaB, Uberzeugung, Interesse)
- extrinsische Motivatoren
5/um anderen Menschen zu helfen Hilfeleistung - Freundschaft 8|(Ansehen, Freizeitgestaltung)
Damals aus "Gruppenzwang", heute aus Uberzeugung - familidre Hintergriinde (familidre
6|etwas bewirken zu kénnen Freundschaft, Uberzeugung etwas zu bewirken - Gemeinnutzigkeit 3|Tradition, Kindheitstraum)
7|soziales Engagement soziales Engagement - Rettung 1
8lum Mitmenschen Hilfe zukommen zu lassen Hilfeleistung - Uberzeugung 1
Wahrend die Hilfeleistung an sich
den meistgenannten Grund
darstellt, sind gleich in Folge
Kameradschaft, Freundschaft
und Gemeinschaft gereiht, was
auf eine starke soziale
Komponente der
9|aus SpaB, Jugendtrainingsbahn nahe dem Elternhaus SpaB - soziales Engagement 1|Freiwilligenarbeit hindeutet.
Kameradschaft, einfach um Mitmenschen, die in Not
10|geraten sind, beizustehen Kameradschaft, Hilfeleistung - SpaB 4
Die Beweggriinde werden in
unterschiedlichen Kombinationen
Der OFK hat gefragt, Wettkampftruppe, Freunde, genannt. Sehr selten gibt es nur
11|Kameradschaft, zu Helfen SpaB, Freundschaft, Kameradschaft, Hilfeleistung - Freizeitgestaltung 2|einen Beweggrund.
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12[(Kameradschaft, Interesse um anderen zu helfen, Hobby |Kameradschaft, Hilfeleistung, Freizeitgestaltung - Technik 2
13[Kameradschaft, Technik, Freunde, anderen zu helfen Kameradschaft, Technik, Freundschaft, Hilfeleistung - Handwerk 1
Vater war dabei, Freundeskreis ging auch dazu,
14[Fahrzeuge und technische Gerdte familidre Tradition, Freundschaft, Technik, Handwerk - Interesse 4
15[Interesse, Freundschaft, Spaf3 Interesse, Freundschaft, SpaB - Ansehen 1
16|Dienst an der Offentlichkeit, Dienst an der Gemeinschaft |Gemeinniitzigkeit - Kindheitstraum 1
Gemeinschaft, Ansehen, Dienst am nédchsten,
17|Kameradschaft, Interesse, Gaudi Gemeinschaft, Ansehen, Hilfeleistung - Sinn 1
aus Interesse und weil ich aus einer Feuerwehrfamilie
18|stamme Interesse, familidre Tradition
19(Interesse Interesse
Gemeinschaft in der FW-Jugend, sinnvolle
20(Freizeitgestaltung Gemeinschaft, Freizeitgestaltung
21|Freundschaft, Wissensdurst, Hilfsbereitschaft Freundschaft, Interesse, Hilfeleistung
22|weil viele meiner Freunde dazugegangen sind Freundschaft
23|Lust SpaB
24|Faszination seit meiner Kindheit Kindheitstraum
25|Sinnvolles tun Sinn
Kannst du im
Feuerwehrdie
nst
erworbenes
Wissen/Fertig
keiten in
Deinem Beruf Haufigkeit [Im Beruf werden die erlernten
einsetzen?We Im Beruf nitzlich sind diese |der Fahigkeiten eingesetzt, unterteilt
nn ja, im Feuerwehrdienst erlernten [Nennungen|werden kénnen sie in soft skills
welche? Fahigkeiten: : und hard facts:
- Gefahrenerkennung u. -
1)Im Bereich Gefahrenerkennung und -vermeidung Gefahrenerkennung und -vermeidung vermeidung 1
soft skills: soziale Kompetenz,
Teamfahigkeit, Integration im
Beruf, Zivilcourage,
Kommunikation,
Stressbewaltigung, Motivation,
Einsatzbereitschaft,
Belastbarkeit,
2|zuhéren kdnnen, Probleme ansprechen - gemeinsam l6sen |soziale Kompetenz - soziale Kompetenz 4 Konflikkmanagement
3[Teamgeist Teamfdhigkeit - Teamfahigkeit 6
hard facts: Wissenstransfer,
technisches Wissen,
Fachwissen, Personalfiihrung,
Brandschutz, Ausbildung zur
Hilfeleistung,
4|Wissen zu Ubermitteln Wissenstransfer - Wissenstransfer 1 Offentlichkeitsarbeit
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Ich arbeite in der Gemeinde und so kann ich jederzeit den

5|Feuerwehrdienst ausiiben Integration im Beruf - Integration im Beruf 1
Besonders ausgepragt sind die
Nein/Ja. Ja weil man im Alltag das erworbene Wissen fiir Einsatzmdglichkeiten von
6|Zivilcourage einsetzen kann. Zivilcourage - Zivilcourage 1 Personalfiihrung
technisches Wissen, allgemeines Wissen,
7|Fihrungsqualitdten technisches Wissen, Fachwissen, Personalfiihrung - technisches Wissen 6
8[Brandschutz Brandschutz - Fachwissen 2
Technisches Wissen, Pumpen, Armaturen, Gefahrgut- technisches Wissen, Wissen iber Gefahrengut, soziale
9|Wissen, Soziale Komponente, Personalfiihrung Kompetenz, Personalfiihrung - Personalfiihrung 8
Generell das Fiihren von Menschen - hilft auch bei
10|Personaleinteilungen in der Firma Personalfiihrung - Brandschutz 4
11|Kommunikation, Umgehen mit anderen Kommunikation, soziale Kompetenz - Kommunikation 2
Teamfahigkeit, Kommunikation, Fachwissen, Teamfahigkeit, Kommunikation, Fachwissen,
12|Stressbewaéltigung Stressbewaltigung - Stressbewaltigung 1
durch richtige Ausbildung rasche Hilfe am Nachsten, Ausbildung zur Hilfeleistung, soziale Kompetenz,
13|soziale Kompetenz, Fiihrungsstile Personalfiihrung - Ausbildung zur Hilfeleistung |1
Flihrung bzw. Zusammenarbeit von mehreren Personen
14|bzw. Gruppen mit unterschiedlicher Bildung bzw. Wissen |Personalfilhrung, Teamféhigkeit - Motivation 2
15|Teamfahigkeit Teamfahigkeit - Offentlichkeitsarbeit 1
teilweise = Lehrgang-Technische Hilfeleistung, Fiihrung,
16[Motivation technisches Wissen, Personalfiihrung, Motivation - Einsatzbereitschaft 1
Brandschutz, Offentlichkeitsarbeit, Fluchtwege,
17|Gestaltung von Plakaten Brandschutz, Offentlichkeitsarbeit - Belastbarkeit 1
18|Ja, Einsatzbereitschaft, Belastbarkeit Einsatzbereitschaft, Belastbarkeit - Konflikkmanagement 1
19]ja - Flihrungserfahrung Personalfiihrung
20|Das Fihren einer Gruppe Personalfiihrung
21|Konfliktbewéltigung, Teamarbeit Konfliktmanagement, Teamfahigkeit
22(Verkehrsregler, Gruppen-Zugsfahigkeiten, Technisches technisches Wissen, Teamfahigkeit
23|Brandschutz, Technik, ... Brandschutz, technisches Wissen
ja, Umgang mit Kollegen, Fiihrung, Motivation, technische [Teamféhigkeit, Personalfiihrung, Motivation, technisches
24[Angelegenheiten, Brandschutzbeauftragter Wissen, Brandschutz
25|technisches Wissen technisches Wissen
Welchen
Nutzen hast Haufigkeit
Du aus Deiner| der Persénlicher Nutzen lasst sich
Feuerwehrtét Persdnlicher Nutzen duBert  |Nennungen|ebenfalls in unterschiedliche
igkeit? sich in diesen Komponenten: Dimensionen teilen:
soziale Dimension: Ansehen,
Kameradschaft, Menschen helfen
zu kdnnen, Integration in die
Gemeinschaft, Vorbildwirkung,
1]eine breitere Allgemeinbildung Allgemeinbildung - Aligemeinbildung 1 Freundschaft, Respekt, Kontakte
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2 - Ansehen
3|Ansehen Ansehen - Kameradschaft
4|keine kein Nutzen - Menschen helfen zu kénnen

mit meinen Kameraden Gesprache fuhren zu kdnnen,
Menschen helfen zu kdnnen, Kurse zu besuchen

Kameradschaft, Menschen helfen zu kénnen,
Weiterbildung

- Weiterbildung

Aufnahme in die Gemeinschaft: Meine Hilfe der
Bevolkerung anbieten und als gutes Beispiel fir andere
vorangehen.

Integration in Gemeinschaft, Vorbildwirkung, Menschen
helfen zu kénnen

- Integration in Gemeinschaft

Umgang mit anderen Menschen auch beruflich erforderlich

Menschenkenntnis

- Vorbildwirkung

Menschenkenntnis

Menschenkenntnis

- Menschenkenntnis

Freundeskreis und Kameradschaftliche Hilfe (Hausbau...),
Kompetenz im Brandschutz, Verhalten bei Gefahrstoffe
Unfalle etc.

Freundschaft, private Hilfeleistungen,
Kompetenzsteigerung

- Freundschaft

10

keinen direkten oder sichtbaren, aber doch das Gefuhl
etwas fur die Allgemeinheit zu tun - besonders flr unsere
Jugend

positives Gefluhl

- private Hilfeleistungen

Mehr Respekt, Wissen um Offentlichkeitsarbeit

Respekt, know how Offentlichkeitsarbeit

- Kompetenzsteigerung

12

GroBen Bereich an Bildungsmdéglichkeiten, Hobby, Freude
an der Tatigkeit

Weiterbildung, Freizeitgestaltung, SpafB3

- positives Gefuhl

13

Ansehen, neue Freunde, Hilfsbereitschaft, Geratschaften,
jmd. einen Wunsch zu erfillen (krankes Kind wollte mal in
die Luft, mit TB32 aufgefahren, Kind wurde schnell
gesund)

Ansehen, Freundschaft, Menschen helfen zu kénnen

- Respekt

14

Leute kennen lernen, Kurse/Seminare die auch fur den
Beruf interessant sind.

Kontakte, Weiterbildung

- know how
Offentlichkeitsarbeit

15

Freundschaften, Anerkennung

Freundschaft, Anerkennung

- Freizeitgestaltung

Erfahrungsaustausch zwischen den Kameraden,
Berufswelt Feuerwehr, man erlernt Tatigkeiten in der
Feuerwehr zu denen man sonst keine Verbindung

16[aufbauen kann Kameradschaft, Weiterbildung - SpaB
Ansehen, die aller 1. Frau im Ort, Ansprechpartner fiur die
Jugend, gute Werbung flr die Wehr, neue Mitglieder

17[{(auch Frauen und Jugend) Ansehen, Kontakte, Vorbildwirkung - Kontakte
samtliche Ausbildungen haben mir im Berufsleben Vorteile

18[gegeniber anderen verschafft Weiterbildung - Anerkennung

200




Es lasst sich z.B. vermuten, dass
nur hilfsbereite Menschen die
Tatigkeit bei der FFW ausfihren,
bzw. dass sie aus ihrer
Hilfestellung auch einen

19|Ansehen im Ort, Kompetenz (Fiihrungserfahrung) Ansehen, Kompetenzsteigerung - Zusammenhalt 1 persdnlichen Nutzen ziehen.
Anerkennung, das Wissen etwas gutes gemacht zu
20[haben. Anerkennung, positives Gefihl
neue Freunde, Kursbesuche - Weiterbildung, manche
kostenlose Hilfsdienste bei div. Problemen im privaten
21[Bereich Freundschaft, Weiterbildung, private Hilfeleistungen
Leute/Kameraden zu fihren, die Genugtuung etwas
sinnvolles oder (?) getan zu haben, Ansehen in der
22|Gemeinde - FF Kompetenzsteigerung, positives Gefiihl, Ansehen
23|Zusammenhalt, Hilfsbereit Zusammenhalt, Menschen helfen zu kénnen
Ansehen, Weiterbildung, Mitglied eines Teams einer Ansehen, Weiterbildung, Integration in Gemeinschaft,
24|Gruppe, Freizeitbeschaftigung Freizeitgestaltung
25|Anerkennung, Bewunderung Anerkennung
Was ist Dir
bei Deiner
Tatigkeit flr
die Wehr Besonders wichtige Faktoren Am Wichtigsten (6-8
besonders fur die Tatigkeit bei der Wehr Nennungen): Kameradschaft,
wichtig? sind: Wissenstransfer und Hilfeleistung
Die Kameradschaft gilt als eine
Der Allgemeinheit zu dienen, unsere Arbeit der breiten der wichtigsten Faktoren fur die
1[Masse darzubringen Dienst an Allgemeinheit - Dienst an der Allgemeinheit |1 Tatigkeit.
Das Wissen soll weitergegeben
und erhalten werden
Miteinander kdnnen - Leben - Leben lassen, gemeinsam (Wissenstransfer soll
2|als "Team" was erreichen Gemeinschaft, Teamféhigkeit - Gemeinschaft 4 stattfinden)
3|Gemeinsames Auftreten, Helfen wenn Not am mann ist. Gemeinschaft, Hilfeleistung - Teamfahigkeit 2
4|Kameradschaft und Ehrlichkeit Kameradschaft, Ehrlichkeit - Hilfeleistung 6
Die Hilfeleistung ist einer der
wichtigsten Faktoren der
5|immer da zu sein und mein Wissen weitergeben zu kdnnen |Einsatzbereitschaft, Wissenstransfer - Kameradschaft 8 Tatigkeit.
6/Zusammengehdorigkeit und Wissen an andere weitergeben |Gemeinschaft, Wissenstransfer - Ehrlichkeit 2
Ausbildung neuer Mitglieder/Hilfeleistung fur
7|Bevélkerung/eigene Weiterbildung Rekrutierung, Hilfeleistung, Weiterbildung - Einsatzbereitschaft 1
Weitere wichtige Faktoren fir
die Téatigkeit sind (2-4
8|Kameradschaft Kameradschaft - Wissenstransfer 8 Nennungen):
Gemeinschaft, Teamfahigkeit,
Ehrlichkeit, gemeinsames Ziel,
SpaB, Kameradschaft, Gemeinsames Erreichen von Zielen, |SpaB, Kameradschaft, gemeinsames Ziel, Gemeinschaft, Verlasslichkeit, Arbeit mit
9|Leuten zu helfen (kompetente Hilfe) Hilfeleistung - Rekrutierung 1 Jugendlichen
Kameradschaftspflege, Erhaltung von Werten in der
10|Gesellschaft, Traditionen weiterfiihren Kameradschaft, Traditionen - Weiterbildung 1
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11

Vorbild fir Junge, fir andere kameradschaftlich da zu
sein, gute Gerate und Ausristung wichtig

Vorbildwirkung, Kameradschaft, Technik und Handwerk

- Spali3

12

Verantwortung tbernehmen, etwas bewegen kdnnen

Verantwortungsbewusstsein, (Mit)wirkung

- gemeinsames Ziel

13

Gleichberechtigung aller bzw. Gleichbehandlung =
Gesprachsbasis, Kameraden mein Wissen weitergeben um
schlagkraftig zu bleiben/werden im Einsatz,
Hilfsbereitschaft

Gleichberechtigung, Wissenstransfer, Kompetenz,
Hilfeleistung

- Tradition

14

Zusammenhalt, Verlasslichkeit

Zusammenhalt, Verlasslichkeit

- Vorbildwirkung

15

Wissen an Jugendliche weitergeben,
Kameradschaftspflege

Wissenstransfer, Kameradschaft

Technik und Handwerk

16

Die Bereitschaft anderer, das gleiche Ziel zu verfolgen,
Teamfahigkeit

gemeinsames Ziel, Teamfahigkeit

Verantwortungsbewusstsein

17

genau, gewissenhaft, ehrlich, dass ich mich wohlfihle,
ebenso meine Kameraden, dass sie jemanden als Kamerad
haben, zu dem sie gehen kénnen (Problemen, z.B.)

Verlasslichkeit, Ehrlichkeit, Kameradschaft

- (Mit)wirkung

18

Die Hilfe und der Dienst am Nachsten

Hilfeleistung

- Gleichberechtigung

19

Kameradschaft

Kameradschaft

- Kompetenz

20

Die Arbeit mit den Jugendlichen, damit die Freizeit der
Jugendlichen sinnvoll genutzt wird, Wissen vermitteln

Arbeit mit Jugendlichen, Wissenstransfer

- Zusammenhalt

21

Gutes Fachwissen, Jugendliche sind sehr sensibel bez.
Licken, eigener Entscheidungsrahmen, Hilfe durch
andere, auch von aussen

Wissenstransfer, Entscheidungsfreiheit, Hilfeleistung

- Verlasslichkeit

22

Wissen zu vermitteln, aber auch zu erlernen,
Kommunikativ zwischen alt und jung

Wissenstransfer, Kommunikation

- Arbeit mit Jugendlichen

23|Jugend-Ausbildung Arbeit mit Jugendlichen - Entscheidungsfreiheit
Wissen sammeln und vermitteln, Menschen in Notlagen zu

24|helfen Wissenstransfer, Hilfeleistung - Sinn

25|Sinn - Freundschaften Sinn, Freundschaft - Freundschaft

Hat sich
Deine
Tatigkeit in

der Wehr auf

Deine
Ehe/Dein

Familienleben
ausgewirkt? -
wenn ja, wie?

Folgende positive
Auswirkungen auf Ehe und
Familienleben werden
erkannt:

1

ein besseres Einbinden in die Dorfgesellschaft

integration in Dorfgesellschaft
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Man muss o6fters zu Hause flr sein "Hobby" werben um

- Zusammenarbeit mit

2|Verstandnis zu finden. Rechtfertigung ist notwendig Familienmitgliedern
3|gemeinsames Auftreten, Kameradschaft Gemeinschaft, Kameradschaft - Akzeptanz

4|Sohn ist auch bei der Feuerwehr, Arbeiten bei Festen Zusammenarbeit mit Familienmitgliedern - Anerkennung

5|Nein, meine Frau und meine Kinder akzeptieren es. Akzeptanz - FF ist Teil der Familie
6|Anerkennung bei Freunden und deren Familien Anerkennung

Positive Auswirkung, mehr sozialer Kontakt mit restlicher
Ortsbevdlkerung

erhohter sozialer Kontakt

Folgende negative
Auswirkungen auf Ehe und
Familienleben werden
erkannt:

Selten, Abwesenheit von der Familie

Abwesenheit von Familie

- Zeitknappheit

Familie ist integriert, andererseits Spannungen bei

9|Zeitknappheit Zeitknappheit - Abwesenheit von Familie
- Rechtfertigung ist

10|nein nein notwendig

11|Bei Familie hélt es das FUR und WIDER die Waage far und wider

12

Bin seit Jugend dabei und es ist schon selbstverstandlich,
ist mittlerweile Alltag.

selbstverstandlich

fir und wider

13

dadurch, dass ich mit 16 dazuging und mit Erwachsenen
zu tun hatte, wurde ich reifer bzw. lernte soziale
Kompetenzen besser kennen.

Reife, soziale Kompetenz

folgende weitere
Auswirkungen wurden
erkannt:

14

Freizeit wird nicht zu Hause verbracht sondern bei derr
FW, bzw. die Frau soll auch noch mithelfen.

Freizeitgestaltung

- Integration in
Dorfgesellschaft

15

Tochter ist auch bei der Wehr, Gemeinschaft,
Zusammenhalt

Zusammenarbeit mit Familienmitgliedern, Gemeinschaft,
Zusammenhalt

Kameradschaft

16

weniger Zeit fur die Familie

Zeitknappheit

erhéhter sozialer Kontakt

17

Jein, mehr unterwegs als friher durch Posten auf
Abschnitts- und Bezirksebene

mehr unterwegs

- Reife

18

Nein, da wie gesagt, seit Generationen die Feuerwehr zu
meiner Familie gehoért

keine Auswirkung da Teil der Familie

- soziale Kompetenz

19

nein

nein

Freundschaft
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20

weniger Zeit fur den Partner

Zeitknappheit

- Gemeinschaft

21

FF ist Teil der Familie, immer wieder Diskussionsbedarf -

positiv wie negativ

fur und wider, FF als Teil der Familie

- Zusammenhalt

22

Sicherheitstechnisch viel genauer,
Verantwortungsbewusstsein, die Leute sehen in mir zum

Teil eine Vertrauensperson

erhdhtes Sicherheitsbewusstsein,
Verantwortungsbewusstsein, Vertrauensperson

- erhdhtes
Sicherheitsbewusstsein

23

Nein

nein

Verantwortungsbewusstsein

24

Nicht wirklich, da es mein einziges zeitaufwendiges Hobby

ist wird es akzeptiert

nein, Akzeptanz

- Vertrauensperson

25

kaum

kaum

Fir andere hat die Tatigkeit
kaum/keine Auswirkungen
und wird als
selbstverstandlich erlebt.
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Anhang 4:

Analyse der Gruppendiskussion

HAUPTKATEGORIE:

persOnlicher individueller Nutzen

ABGRENZUNG bzw.
DEFINITION von

ANZAHL DER

ggf. Uberkategorie |KATEGORIE ANKERBEISPIEL Kodierregeln NENNUNGEN
Ansehen in der
Offentlichkeit. Offentlichkeit
kann sein Dorf- oder
Ortsgemeinschatft,
Bewdlkerung generell. Nicht
Wir haben Einfluss auf das Dorfleben, wir sind selbst immer gemeint ist persoénliche
prasent, das gilt dann fur das Thema Offentlichkeitsarbeit oder Anerkennung von Freunden
Ansehen in der Offentlichkeit naturlich nicht nur fur Politiker, oder nahestehenden
Ansehen und Anerkennung sondern auch fur jeden einzelnen. Man ist selber bekannt, man ist Personen. 9
Textstellen, in denen explizit
der Nutzen zu Hause oder
eine durch die Feuerwehr
angeregte Verhaltensweise
im Privatleben
angesprochen wurde. Das
wie ich damals zu der Feuerwehr dazu gegangen bin, ich habe bis |Spektrum ist weit, reicht von
jetzt, also bis dato damals keinen Feuerloscher zu hause gehabt. Ausbildung, uber
Und einfach wie ich gesagt habe, kochen, Feuerwehr, da kanns Sicherheitsbewusstsein
brennen, man muss sich einen Feuerldscher anschaffen. Zum uber Umgang mit anderen
Anwendung im Privatleben Gluck h Menschen bis hi 8
Schulungen, die bei der
Feuerwehr angeboten
werden und die sowohl privat
als auch beruflich nutzlich
sein konnen. Schulungen
Schulung ist in beiden Themen angesiedelt, also jetzt in Beruf und [gehen von Rhetorik
Privat. Wie wir vorher auch von einigen schon gehort haben, dass Seminaren bis zu Wissen
man viele Schulungen beruflicher Natur und privater Natur auch uber Gefahrengut oder den
(Aus)Bildung verwenden kann, und da bietet eben die Feuerwehrschule Ausbi Staplerfahrerfuhrerschein. 7
11 (nur
allgemeine
Definition von Gemeinschaft |Aussagen,
als Uberkategorie zu den die nicht in
Von der Gemeinschaft her, bei der Feuerwehr lernt man Leute Unterkategorien Unterkategori
Unterkategorien: gemeinsames Ziel, kennen, man lernt neue Freunde kennen, du hast eine Freundschatft, en
Freundschaft, Kameradschatft, Kameradschaft und gehst gern zu der Feuerwehr (Gruppe 2 Kameradschaft und eingeordnet
Gemeinschaft Gruppenzusammengehorigkeit Prasentation 3, Abschnitt 6) gemeinsame Ziele. wurden)
gemeinsam als Gruppe in
der Feuerwehr, als
Gemeinschaft (siehe
Kategorie) an Zielen zu
arbeiten und diese zu
das wichtigste und was jetzt alle Punkte eigentlich betrifft, ist, dass |erreichen, etwas zu
wir alle etwas bewegen wollen. Alleine kbnnen wir das oft nicht bewegen. (damit verbunden
bewegen aber in der Gruppe haben wir oft die Starke und die ist auch Teamfahigkeit -
gemeinsames Ziel Moglichkeit, wirklich etwas zu bewegen. siehe Kategorie) 3
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ich habe viele neue Freunde gefunden, von verschiedenen
Gesellschaftsschichten, und verschiedenen Altersschichten, mit
denen ich velleicht sonst gar nicht zusammengekommen

Bekanntschaften, die zu
personlichen
Freundschaften wurden,
Freundschaftsnetzwerke,
Menschen, die sich
gegenseitig helfen.
Schichten- und

Freundschaft ware.(Gruppe 1 Prasentation 3, Abschnitt 14) Altersubergreifend.
Kameradschatt ist die
Verbundenheit von Personen
in einer Organisation, ihre
gleichen Werte, Ziele und
Zielvorstellungen, ihre Art,
ihre Einstellung,
Zusammenhalt,
Kameradschaft( und wir haben extra dazu geschrieben, Zusammenarbeit und
Freundschatft, weil Kameradschatt vielleicht ab und zu bei gewissen [gesellschattliches
Leuten missverstanden werden kann von friherer Zeit, deswegen Beisammensein.
auch Freundschatft.) Ich glaube, es ist ganz wichtig, fur einen Funktioniert nach starkeren
Kameradschaft selber, we Regeln als

Gruppenzusammengehdrigkeit

Wir haben in der Feuerwehr immer ein Wir-Gefiihl, wir haben immer
eine Gruppenzusammengehdrigkeit, wir haben eine Kameradschaft
in der Feuerwehr.(Gruppe 1, Prasentation 3, Abschnitt 14)

Wir-Gefuhl, stark verbunden
mit der Kategorie
gemeinsame Ziele

Improvisationsfahigkeit

Weiters, der nachste Punkt den wir haben: Starken der
Improvisationsfahigkeit. Das heif3t, man muss im Einsatz sehr sehr
oft improvisieren. Es passieren Sachen, die nicht vorhersehbar
sind. Ob’s jetzt im freien Gelande ein Unfall ist, das ein LKW
umfallt,

Die Fahigkeit, Moéglichkeiten
einer Lésung fur ein Problem
zu finden, wenn keine
offensichtlichen Hilfsmittel
vorhanden sind.

Informationsaustausch

Ich habe auch einen Informationsaustausch einen Informationsfluss
innerhalb von Generationen, das heif3t, ich spreche genauso mit
dem 50, 60 jahrigen, oder auch mit dem 16 jahrigen in der
Feuerwehr. Tate ich wahrscheinlich im Privatleben sonst nicht.
(Grup

durch die Gemeinschaft und
Bekanntschaft der Mitglieder
werden Informationen
fachlicher und personlicher
Art ausgetauscht, auch mit
Personen, zu denen man
sonst eher wenig Zugang
hatte.

kdrperliche Betéatigung

Da wir, oder viele von uns, irgendwelche Burotatigkeiten veruben,
sind wir wahrscheinlich in der Bewegungstéatigkeit, also im
Sportwesen usw., ziemlich eingeschrankt, und hier bietet auch die
Feuerwehr mit den Bewerben die Méglichkeit dass man sich
Kkdrperl

Sport, Training fur
Wettkampfe, deutet auf die
Bedeutung von koérperlicher
Fitness in der Feuerwehr
hin.
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Motivation

Ganz ein wichtiger Punkt ist fir mich Motivation. Man geht mit
einem guten Gewissen zur Ubung, zum Einsatz, dafiir wird das
alles gelibt und gestéarkt und Motivation des anderen, dazu
anregen, ,komm, mach mit“, das ist eine ganz eine gute Sache,
das funktion

Eigenmotivation, persénliche
Einstellung zur Sache,
Motivation durch und von
anderen.

Nutzen fiir die Familie

Und man kann das glaube ich im weitesten Sinne vielleicht sogar in
die Familie einbringen. Fir Kinder — was gebe ich meinem Kind
mit, aus solchen Kursen. Wie verhalt man sich, wie will ich dass
mein Kind in der Offentlichkeit mit anderen redet. Weil es fa

Weitreichende Auswirkung
von Tatigkeiten/Schulungen
in der Feuerwehr auf die
Familie

personliche Einstellung

Dann was aber dann auch noch dazu kommt ist das positive
Denken. Positives Denken ist natirlich in dieser Situation ganz
wichtig. Warum? Man geht ja nicht zu Einsatzfeldern mit negativem
Denken. Na klar. Man denkt sich einfach ,nicht so arg, das schaut
nu

positives oder negatives
Denken beeinflusst die
Handlung der Einsatzkrafte

Selbstwertrauen, Selbstbewusstsein,
Selbstwertgefiihl,
Selbstverwirklichung

Selbst starkt uns das natiirlich auch das eigene Ego. Das heil3t,
wenn ich etwas erreicht hab, meine Ziele erfullt hab dann bin ich
natirlich auch selbst wieder mit mir im Reinen und sag ich hab das
geleistet. Das baut mich auch selber wieder auf.(Gruppe 1,

Bestatigung fiir das eigene
Selbst (durch andere), bis
hin zur Selbstverwirklichung
z.B. Verwirklichung eigener
Ambitionen, Ideen, Ziele
(durch eigenes
Engagement).

sinnwolle Freizeitbeschaftigung

Das ist dann im Privaten genauso wie im Beruflichen, man fiihlt
sich einfach gut weil man weil3, man macht eine gute Arbeit mit
den Jugendlichen, die haben eine sinnwlle Freizeitgestaltung.
(Gruppe 1 Prasentation 2, Abschnitt 15)

sinnvolle
Freizeitbeschétftigung der
Einsatzkréafte selbst sowie
derer, die sie motivieren
(z.B. Jugendliche), sich mit
der gleichen Tatigkeit zu
beschaftigen wie sie selbst.

Spal}

Es hat ein jeder, der seine Ziele setzt, hat eine Freude damit was
er macht. Und das ist eben der Punkt. (Gruppe 2 Prasentation 3,
Abschnitt 5)

Freude, Spald

gesellschaftliche Ereignisse

Weiters haben wir auch einen gewissen Grad an Geselligkeit in der
Feuerwehr, das heil3t wir arbeiten gemeinsam, wir bewaltigen eine
Situation gemeinsam, da gehdrt nattrlich auch dazu, wir feiern
gemeinsam. Wir haben danach unsere Abschlussessen, wir sprech

innerhalb der Feuerwehr, es
wird gemeinsam gefeiert.
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HAUPTKATEGORIE:

beruflicher Nutzen

ABGRENZUNG bzw.

DEFINITION von ANZAHL DER
ggf. Uberkategorie |[KATEGORIE ANKERBEISPIEL Kodierregeln NENNUNGEN
durch das in der
Feuerwehrschule erlernte
kénnen die Einsatzkrafte in
...da muss man auch ein bisschen erzéhlen kénnen, einfach locker [der Offentlichkeit sicher
reden, die Nervositat ablegen, sich vielleicht ein bisschen auftreten. In der Politik
prasentieren in der Offentlichkeit. Wenn man in der Politik oder was |kénnen sie sich betétigen
Auttreten in der Offentlichkeit/Politik |mitmischt ist das sicher auch kein Fehler, wenn man dort zeig und sich richtig verhalten. 1
Fuhrungen von Teams: es ist eine friihe Schule, wenn ein junger  |Verantwortlich sein,
Mann aus der Jugend herauskommt, seine Grundkurse macht, und |Entscheidungen treffen,
dann eingesetzt wird als Gruppenkommandant oder mitunter hat er {Handlungen einer Gruppe
Fiihrung einer Gruppe bereits die Moglichkeit zu filhren, zu trainieren, bevor er noch eig  |lenken 4
mit Konflikten umgehen
Da leider nicht alles so reibungslos immer funktioniert, zum Wir- lernen, sie l6sen kénnen,
Gefiihl gehért naturlich auch das Konfliktmanagement. Wir haben |lernen mit anderen
Reibereien innerhalb der Gruppe oder Unklarheiten, Menschen Kompromisse zu
Unstimmigkeiten, die wir zu I6sen lermen. Das betrifft uns natirlich |schlieen und sie zu
Konfliktmanagement nicht n respektieren. 1
Und eine ganz eine wichtige Sache in Bezug auf berufliche
Tatigkeit ist auch Kontakte knipfen, vertiefen. In der Menschen kennen lernen,
Feuerwehrtétigkeit lernt man auf Ortsebene und auch lberregional |die der Person ein
Leute kennen auf Wettkdmpfen, die einem mitunter beruflich nutzen|beruflicher Nutzen sein
Kontakte kniipfen kénnen. Ebe kénnen. 2
vor allem in Bezug auf
jugendliche Mitglieder, die
Da es sich immer wieder in der Feuerwehr selbst um sich durch Kurse oder
Gruppenarbeiten handelt, oder auf regionaler Ebene gesehen die Funktionen ein Wissen und
Abschnitte, die wir in Gruppen fassen, haben wir immer wieder die [K6nnen erarbeiten, dass
Méglichkeit eine Gruppe zu leiten, zu filhren, uns selber wieder ihnen fir ihre berufliche
Nutzen fiir die Zukuntt unterzuordn Zukunft viel nutzen kann. 2
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Offentlichkeitsarbeit

Als Feuerwehrmitglied steht man nattrlich immer irgendwie in der
Offentlichkeit. Wir haben Einfluss auf das Dorfleben, wir sind selbst
immer prasent, das gilt dann fur das Thema Offentlichkeitsarbeit
oder Ansehen in der Offentlichkeit natiirlich nicht nur

Medien, die z.B. bei
Einsatzen wvorhanden sind,
Einfluss der Einsatzkrafte
bzw. der Organisation in der
Dorf- oder
Ortsgemeinschaft, Einfluss
auf die Gesellschaft durch
die Tatigkeit

padagogische und psychologische

Kompetenz

Also in Bezug auf Schulungen, sei es jetzt als passiver Nutzer der
Schulung, oder dass man selber trainiert, als Vortragender selbst,

dass man eben Schulungen selber abhalt. (Gruppe 2, Prasentation
3, Abschnitt 10)

padagogisch: auf
Schulungen, Trainings
bezogen, die man selbst
halt; psychologisch:
Umgang mit schmerzhaften
Erfahrungen bei Einsétzen,
Seelsorge

Stressresistenz

Entscheidungen unter Stress: sind gro3e Herausforderungen, weil,
wenn wir einschreiten ist sofort einen Handlung erforderlich.
Entscheidungskompetenz. Das heif3t klarer Weise, man muss
wissen, man muss die Kompetenz haben auch Entscheidungen zu
treffen und

unter Zeitdruck
Entscheidungen mit schwer
wiegenden Folgen (positiv
oder negativ) zu treffen und
auch zu wissen, dass man
sich dafiur rechtfertigen
muss.

Teamfahigkeit

Was ein ganz wichtiger Punkt ist, alleine sind wir oft schwach,
gemeinsam kénnen wir etwas erreichen, das ist das Teamwork.
Alle Feuerwehreinséatze basieren eben auf Teamwork. Gemeinsam
konnen wir das und das erreichen. (Gruppe 1, Prasentation 3,
Abschnitt

Fahigkeit,
Zusammenarbeiten zu
kdnnen, sich Aufgaben
aufteilen zu kénnen und
gemeinsam in der Gruppe
ein Ziel zu erreichen

technisches Know How

Der Staplerfahrerfuhrerschein, LKW, oder Maschinist oder
Gefahrengut, kann man an und fur sich beruflich sehr gut nutzen
und auch brauchen. (Gruppe 2, Prasentation 3, Abschnitt 9)

in der Feuerwehr erlernte
technische Fahigkeiten aller
Art

Verantwortungsbewusstsein

Ein jeder einzelne muss naturlich auch Verantwortung tragen
kodnnen, Verantwortung zeigen, und Verantwortung selbst
ubernehmen. Fur z.B. die Gruppentatigkeiten, fur die
Warttatigkeiten, jeder ist fur einen bestimmten Bereich
verantwortlich. (Gruppe 1, Pras

Verantwortung tragen
kdnnen fur einen eigenen
Bereich, mit zur Verfugung
gestelltem Equipment
verantwortungswoll umgehen

Der nédchste Punkt ist Verbesserung von Karrierechancen. Wenn
man z.B. bei Bewerbungsschreiben hineinschreiben kann, man ist
bei der Feuerwehr, man ist in einer Fuhrungs-, ob jetzt
Kommandant, Stellvertreter oder Verwalter, schaut’s sicher besser

Bewerbungen fur berufliche
Positionen, inkludiert auch

Bewerbungen aus als w Vorstellungsgespréche.
Disziplin, eben als Uniformtrager sollte man schon ein gewisses
Disziplinverhalten mit sich bringen, und das naturlich auch sich unter Kontrolle haben,
ausstrahlen gegeniber anderen. (Gruppe 1, Prasentation 1, sich an gewisse Regeln
Disziplin Abschnitt 14) halten
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HAUPTKATEGORIE:

gesellschaftlicher Nutzen

ABGRENZUNG bzw.

DEFINITION von ANZAHL DER
gof. Uberkategorie |KATEGORIE ANKERBEISPIEL Kodierregeln NENNUNGEN
Nattirlich, Punkt 1, wir wollen helfen. Wir wollen lernen, wie hilft Pravention, Hilfe fur andere,
man wirklich, wie hilft man richtig. Wie verhalten wir uns in einer Néachstenhilfe, effizient
Notsituation, das muss jetzt nicht unbedingt sein wenn irgendwer |helfen, weil man es gelernt
Hillfeleistung Fremder einen Unfall hat oder so, das kann natiirlich a hat und richtig kann. 6
Sicherheitsbewusstsein ist fiir uns eigentlich auch ganz wichtig,
weil das Sicherheitsbewusstsein lehrt uns fiirs Leben. Wenn man  |Sicherheitsbewusstsein,
z.B. zu einer Tagung erfahrt, was es heil3t einmal 18 Tonnen Sicherheitsgefiihl an die
herunterzubremsen, bzw. mit Kréften umzugehen, mit einem C- Bewdlkerung vermitteln,
Sicherheit Rohr, ei Sicherheitsdenken 4
Ein weiterer Punkt ist die Brauchtumspflege. Wir haben z.B. ein  |alte Riten und Brauche
Osterfeuer oder den Feuerwehrball, man ist einfach Teil der durchfiihren und
Gemeinschatt, Teil der ganzen Gemeinde.(Gruppe 1, Prasentation |weiterfiihren, weitergeben an
Tradition und Brauchtumspflege 3, Abschnitt 23) nachste Generationen 1
Arbeit mit Jugendlichen,
Wenn ich dann personlich wei3, dass ich diesen Jugendlichen sich vorbildlich Verhalten
helfe, geht’s ja mir auch besser. Und wenn man denen noch zuhért |und das weitergeben,
und auch einen Respekt entgegen bringt, stérkt ja das mein Motivation und sinnvolle
Selbstvertrauen. Und da sehe ich den Zugang fiir das Thema Freizeitbeschéftigung fiir
Vorbildwirkung fur Jugendliche Vorbildwirkun Jugendliche anregen. 4
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Anhang 5:  Der ,,Nutzen-Evaluierungsfragebogen

Lieber Feuerwehrkamerad, ich mochte den méglichen Nutzen, den
Mitarbeiter der freiwilligen Feuerwehren Osterreichs aus ihrer ehrenamtlichen
Tatigkeit ziehen kénnen, im Rahmen meiner Dissertation erforschen und wissen-
schaftlich dokumentieren. Die Ergebnisse und die dabei gewonnen Erkenntnisse werde
ich auch Deinem Feuerwehrverband zur Verfugung stellen und unter anderem, auch in
die Ausbildung mit einflieBen lassen. Ich ersuche Dich, mir die anbei gestellten Fragen
moglichst spontan und ehrlich zu beantworten, indem Du auf dem Balken unter der
jeweiligen Frage einen Strich dort setzt, wo Dir die Antwort zwischen den beiden
extremen Antwortpositionen zutreffend scheint.

Beispiel: I
sehr nachteilig ! I I sehr forderlich

Die Befragung erfolgt anonym und ich werde die Antworten nur im Rahmen meiner
Dissertation auswerten.

Fragen — bitte Zutreffendes anzeichnen:

Seit wie vielen Jahren bis Du bei der Wehr?: unter 10 Jahren, 10-25 Jahre, (iber 25
Jahre

Dein Alter? : bis 30 31-50 tiber 50

Dein Dienstgrad? : Unteroffizier (bzw Anwarter) Offizier

Wie wirkt sich fir Dich Deine Mitarbeit bei der Feuerwehr in Deinem

Berufsleben aus?
sehr nachteilig ! I sehr forderlich

Bitte beschreibe die Auswirkungen Deiner Feuerwehrmitarbeit in Deinem Berufsleben
mit ein paar Worten:

Kannst Du im Feuerwehrdienst erworbenes Wissen in Deinem Beruf einsetzen?
gar nicht ! ! sehr haufig

Kannst Du im Feuerwehrdienst erworbene Fertigkeiten in Deinem Beruf

einsetzen?
gar nicht ! ! sehr héufig

Bitte auf der Rickseite weiter machen



Welche Auswirkungen hat es , Deiner Erfahrung nach, wenn Du Dich um einen

neuen Arbeitsplatz bewirbst, Mitglied bei der Feuerwehr zu sein?
sehr nachteilig ! ! sehr forderlich

In welcher Weise erwahnst Du bei einer Neubewerbung um einen Arbeitsplatz,
dass Du Feuerwehrmitarbeiter bist?
gar nicht ! ! sehr aktiv

Wie hat sich Deine Mitarbeit in der Feuerwehr auf Deine sozialen Kontakte,

Freundschaften und Gemeinschaft ausgewirkt?
sehr nachteilig ! I sehr forderlich

Wie hat sich Deine Mitarbeit in der Feuerwehr auf Dein Familienleben
ausgewirkt?
sehr nachteilig ! ! sehr forderlich

Erfahrst Du durch Deinen Feuerwehrdienst Anerkennung und Wertschatzung?
gar nicht ! ! sehr haufig

Dient Deine Mitarbeit in der Feuerwehr Deiner Selbstverwirklichung?
gar nicht ! ! Sehr

Ist Dein Feuerwehrdienst fir Dich Ausgleich flr andere Belastungen des Alltags?
gar nicht ! ! sehr haufig

Bist Du mit Dem Nutzen, der Dir durch Deine Mitarbeit im Feuerwehrwesen
erwachst zufrieden?
gar nicht ! ! Sehr

Ich danke Dir flir die Beantwortung meiner Fragen.
Mit kameradschaftlichem Gruf3
HBI Mag. Peter Stippl
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Name: Mag. Peter Stippl
Geb. Datum: 19.03.1952
Adresse: A-2443 Loretto, Hauptstr.5
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Uber den Autor und seine Stellung in der Feuerwehr

Ich wurde am 19.3.1952 geboren. Pflichtschulbesuch, erlernen des Berufs des
Werkzeugmachers, Wehrdienst, danach Eintritt in die IBM Osterreich, wo ich 30
Jahre tatig war und von Technik Uber Vertrieb bis Marketing in verschiedenen
Aufgabengebieten tatig war, zuletzt als Prokurist im Bereich Geschéftspartner.

Seit meiner Lehrzeit laufend Fortbildungen: HTL, Marketing & Vertrieb,
Qualifikationen als Unternehmensberater, eingetragener Mediator, Supervisor im
OAGG, Graduierung zum Psychotherapeuten (Psychodrama) 1995.

Freiberuflich als Wirtschaftstrainer, Psychotherapeut, Unternehmensberater uns
Supervisor tatig.

Ehrenamtlicher Funktionar der Wirtschaftskammer Osterreich FV Unternehmens-
beratung (Aufgaben dabei: Grindung und Aufbau der Expertgroup e-business und
Arbeitskreis Mediation).

Von 1969 bis 1985 Mitarbeiter im Bergrettungsdienst. Seit 1984 Mitarbeiter der
Freiwilligen Feuerwehr im Burgenland. Seit 1993 OAGG Mitglied, seit 1997
Funktiondr des Bgld Landesverbandes f. Psychotherapie — Vorsitzender; seit 2001
Leiter des Notfallspsychologischen Dienstes SVE des Burgenlandischen Landes-
feuerwehrverbandes, seit 2008 Fachlicher Leiter SVE beim Roten Kreuz Bgld;
Leiter der Krisenintervention Burgenland. Bakkalaureus der Psychotherapiewissen-
schaft im Juli 2006; Mag. der Psychotherapiewissenschaft im Juli 2008 — beides an
der SFU Wien.

Innerhalb der Feuerwehr Lehrgangsleiter und Lehrbeauftragter fur die SVE Ausbil-
dung und alle psychosozialen Kompetenzkurse, im Roten Kreuz fir KI und SvE.
Lehrtatigkeit in zahlreichen Organisationen: u.a. Wirtschaftskammer, Incite, WIFI,
Hernstein, Telefonseelsorge, Lebens- u. Sozialarbeiter Ausbildung, kirchlichen
Bildungseinrichtungen zahlreichen Wirtschaftsunternehmen.

Vortragstatigkeit WKO, Volksb. Bgld.,, OBVP, KIT Kongress Uni Innsbruck,
OBFV, ORF u.a.

Publikationen: laufend in christlichen Monatsschriften

Blcher:

Psychosoziale Kompetenzen in der Feuerwehreinsatzleitung, 2008, VDM Verlag
Saarbriicken;

Reduktion PTBS bei Feuerwehrmitarbeitern, 2008, VDM Verlag Saarbriicken

GroRes Hobby: Bergsport von Berg-, Kletter- bis Schitour.
Wohnhaus und Praxis in Loretto/Burgenland

Homepage: www.stippl.info
E-mail: peter@stippl.info
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Abstract

Wesentliche Aufgaben des Staates, wie das Rettungswesen oder die Feuerwehr,
werden in Osterreich von primar auf Freiwilligenarbeit aufgebauten Organisationen
wahrgenommen.

Mit ca. 330.000 Mitgliedern (4% der Osterreichischen Bevolkerung), davon fast
99% ehrenamtlich tatigen, ist die Feuerwehr in Osterreich die groRte
Einsatzorganisation im Land. Die 6sterreichischen Freiwilligen Feuerwehren retten
Menschen und erhalten Werte und Infrastrukturen wie z.B. die Benutzbarkeit des
Strallennetzes.

Die Leistungszahlen belegen, was 55.000 Mitarbeiter des Roten Kreuzes,
davon 49.000 ehrenamtlich tatige, fir ihre Mitmenschen in Osterreich leisten. Zum
Beispiel waren das im Jahr 2008 tber zehn Millionen freiwillig und unentgeltlich
erledigte Arbeitsstunden, 2,7 Millionen Einsatzfahrten, 455.854 abgenommene
Blutspenden oder 130.885 pflegedienstlich betreute Patienten.

Der Nutzen den die Birger unseres Landes durch diese ehrenamtlichen
Tatigkeiten bekommen ist so belegt. Diese Arbeit geht der Frage nach, ob und
wenn ja, welchen personlichen Nutzen, die freiwilligen und ehrenamtlichen
Mitarbeiter der Feuerwehr und des Roten Kreuzes, als Gegenwert fir viel Zeit,
Einsatzbereitschaft und Risikolbernahme, ziehen. In der Literatur des Roten
Kreuzes und der Feuerwehr war keine Antwort auf diese Frage zu finden, der auch
kaum Gegenstand von wissenschaftlichen Arbeiten oder Diskussionen des
offentlichen Lebens ist.

Die Vorgehensweise zur Beantwortung der Forschungsfrage unterteilt der
Autor in drei Hauptarbeitsschritte: die Planungs- & Orientierungsphase in der die
Literatur und wissenschaftlichen Arbeiten in Hinblick auf Impulse zur Frage-
stellung gesichtet wird, drei Voruntersuchungen - Brainstorming, Gruppen-
diskussion und Pretest durchgefiihrt werden und Hypothesen auf Basis dieser
Voruntersuchungen gebildet werden. Durch Triangulierung der Voruntersuchungs-
ergebnisse wird der ,Nutzen Evaluierungsfragebogen’ zur Uberpriifung der
Hypothesen entwickelt. Die Durchfihrung der Befragung mittels des im ersten
Schritt erarbeiteten ,Nutzen Evaluierungsfragebogen’ und die Auswertung der re-
tournierten, ausgefillten Frageb6gen und Speicherung der so gewonnen Daten ist
der zweite Arbeitsschritt. Die Analyse der im zweiten Arbeitsschritt erhaltenen
Daten zur Uberpriifung der Hypothesen, Beantwortung der Forschungsfrage und
die Darstellung und Diskussion der Ergebnisse, ist der dritte Arbeitsschritt.

In den Vor- und Hauptuntersuchungen wurden durch Zufallsstichprobe 540
Mitarbeitern der Feuerwehr und des Roten Kreuzes befragt.

Das die Mitarbeiter von Feuerwehr und Roten Kreuz personlichen Nutzen aus
ihrem Ehrenamt ziehen, wird durch die Antworten auf die Fragen des Nutzen
Evaluierungsfragebogen deutlich bestétigt. Die Mitarbeiter beider Organisationen
bewerten alle Fragen &hnlich, wobei die Mitarbeiter des Roten Kreuzes alle Fragen
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positiver bewerten als die Mitarbeiter der Feuerwehr. Die positive Auswirkung des
Ehrenamtes auf die sozialen Kontakte, Freundschaften und Gemeinschaft wird von
den Mitarbeitern beider Organisationen als groéfter Nutzen aus dem Ehrenamt
bewertet. Der Nutzen, der durch das Ehrenamt in der Arbeitswelt erwdchst, nimmt
eine wichtige Position ein und wird von den Mitarbeitern beider Organisationen
positiv bewertet. Besonders in den VVoruntersuchungen nimmt er breiten Raum ein
und flhrt so zu mehreren detaillierten Fragestellungen.

Gerade im Bereich der Berufstatigkeit zeigt die Arbeit beachtliche
Steigerungsmoglichkeiten des Nutzens, den die Freiwilligen aus dem Ehrenamt
erwerben konnen, auf. Die Sicherung des Nachwuchses fiir beide Organisationen in
Zeiten, in denen es schwerer wird, Menschen fiir ehrenamtliche Tétigkeiten zu
gewinnen, wird durch den durch die vorliegende Arbeit belegbaren Nutzen aus dem
Ehrenamt, fundiert unterstutzt.

Schlisselwdrter: Ehrenamt, Nutzen, Feuerwehr, Rotes Kreuz, Freiwilligen-
arbeit, Nutzen Evaluierungsfragebogen
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Abstract

In Austria, the organizations which carry out the work in important fields of
public concern, as there are the emergency medical service and the fire brigade, are
largely based on voluntary work.

The fire brigade with its approx. 330000 members (i.e. 4 per cent of the
Austrian population), out of which 99 per cent work on an honorary basis, is the
largest emergency organization of the country. The Austrian Volontary
Firebrigades save human lives and preserve commodity values and public infra-
structures like e.g. the road system.

The figures of performance of the Red Cross Austria show impressively the
accomplishments of the 55.000 members of staff, of whom 49.000 work on an
honorary basis. In the year 2008 the number of working hours carried out
voluntarily and without remuneration reached more than ten millions, the number
of ambulance missions 2.7 millions, the number of collected blood donations
455.854, and the number of persons being professionally cared for 130.885.

These numbers show the great utility the Austrian population enjoys by these
honorary services. The present research work, however, shall put light to the
question, if in turn, the voluntary and honorary staff members of the Austrian
Voluntary Firebrigade and Red Cross draw personal utilities out of their readiness
to serve and to take risks; and if this is so, which are these utilities. There could not
be found answers to this question in the publications by and about the two
organizations. Hardly ever this question was a subject of neither scientific studies
nor public discussion.

The present research work was subdivided into three main steps: planning &
orientation, starting with a look through literature and scientific studies, in order to
obtain additional impulses for the research work, advancing various hypotheses by
three pre-researches: brainstorming, group discussions and a pretest; and finally
elaborating a questionnaire, the “Utility-Evaluation-Questionnaire”, by triang-
ulation of the pre-results for a further survey to test the hypotheses. In the second
main step the survey was carried out by handing out the “Utility-Evaluation-
Questionnaire” to volunteers of either organization, collecting the filled in
questionnaires, and data compilation. In the third main step the data were analyzed,
the hypotheses were tested, the question of the research work was answered, and
the results were presented and discussed.

For the pretest and the main test, the random sample consisted of 540
volunteers of the Firebrigade and the Red Cross.

The answers in the “Utility-Evaluation-Questionnaire” confirm clearly that the
volunteers draw personal utilities from their honorary work. The values attributed
to the questions by the volunteers of either organization were similar, those of the
volunteers at the Red Cross’ were even more positive. The positive impact on
social contacts, friendships and community was seen as most important personal
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utility gained from the honorary offices. The utility arising in the world of
employment plays an important role and is valued positively by the volunteers of
either organization. It bulked large in the pre-research phase and hence lead to a
number of detailed questions.

The present research work shows the potentials to further increase the utility of
the honorary work in the field of employment. It also assists the ambitions of the
two organizations in their recruiting efforts in times when it is more difficult to win
new volunteers for the honorary work.

Keywords: honorary work, honorary office, utility, fire brigade, Red Cross,
voluntary work, Utility-Evaluation-Questionnaire
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