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1 Vorwort 

Viele der ehrenamtlich tätigen Menschen in Österreich 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 Österreichischen Berg-

rettungsdienst (ÖBRD), später bei der Feuerwehr (bei der ich bis heute mitarbeite), 

dann kam noch das Rote Kreuz dazu. Aus vielen Gesprächen mit Kameraden habe 

ich wahrgenommen, dass es die unterschiedlichsten Gründe gibt, im Ehrenamt tätig 

zu sein, auch persönliche Nutzenüberlegungen wurden geäußert. Als Unter-

nehmensberater und Mitarbeiter eines international tätigen Konzerns, war ich öfters 

in Personal-Recruiting -Gespräche 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 

Führungskompetenz und Belastbarkeit von Bewerbern unter Extrembedingungen 

einzuschätzen.  

Wir leben in der EU, speziell in Österreich, in einer friedlichen Zeit und wenige 

Kandidaten für Führungsposten können auf militärische Erfahrung verweisen. 

Allerdings haben etwa 25 % der Mitarbeiter der Feuerwehren Österreichs (82.500), 

oder des Roten Kreuzes, im tatsächlichen Einsatz, Führungsqualitäten unter zum 

Teil extremen Bedingungen mehrfach unter Beweis gestellt. Bei einer Bewerbung 

um eine Führungsaufgabe, müsste das doch für einen, solcher Art bewährten Kan-

didaten sprechen und somit einen zivilen Nutzen aus dem Ehrenamt in Feuerwehr 

oder Rotem Kreuz darstellen. 

Ich habe diese Überlegung auf den Führungskräfteseminaren für Höhere 

Feuerwehrführer Österreichs präsentiert und darüber mit erfahrenen Feuerwehr-

offizieren diskutiert. Dass von ihnen meine Überlegungen bestätigt wurden, war 

der Initialimpuls für meine Forschungsfrage, welchen persönlichen Nutzen Mit-

arbeiter der Freiwilligen Feuerwehr und des Roten Kreuzes in Österreich aus ihrer 

ehrenamtlichen Tätigkeit ziehen.  

Die zweitgrößte Freiwilligen- und Blaulichtorganisation Österreichs nach den 

Feuerwehren, ist das Rote Kreuz. Organisatorisch und in den Führungsstrukturen 

bestehen große Ähnlichkeiten zwischen dem Rotem Kreuz und den Österreichi-

schen Feuerwehren. Das Rote Kreuz ist die am ehesten mit den Feuerwehren 

vergleichbare Einsatzorganisation in Österreich. Indem ich die gleichen Fragen wie 

den Feuerwehrmitarbeitern auch den Mitarbeitern des Roten Kreuzes stelle, möchte 

ich überprüfen, ob die Nutzenerwerbsmöglichkeiten für Mitarbeiter der Feuerwehr 

und des Roten Kreuzes ähnlich oder unterschiedlich sind. Weiters soll untersucht 

werden, ob die Mitarbeiter dieser Organisationen das ähnlich oder unterschiedlich 

sehen und wie sie zu diesen Fragen stehen.  

Mit den für diese Arbeit erstellten Messinstrumenten könnten auch Mitarbeiter 

anderer Organisationen befragt werden, um dann aus den breiter gestreuten Ant-
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worten noch allgemeiner gültigere Hinweise auf einen persönlichen Nutzen durch 

das Ehrenamt zu erhalten. 

Ich möchte am Beginn der Arbeit meinen Betreuern der SFU, im Besonderen 

Herrn Professor Guttmann und Frau Dr. Braakmann für Ihre Unterstützung und 

ihre Beratung sowie Herrn Rektor Professor Dr. Pritz für die Motivation, mich für 

diese Forschungsfrage zu entscheiden, danken. 

Danken möchte ich auch meinen Kameraden der Feuerwehr, im Besonderen 

dem Schulleiter der Burgenländischen Landesfeuerwehrschule, Herrn OBR 
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2 Einleitung 

Mit ca. 330.000 Mitgliedern ist die Feuerwehr in Österreich die größte und schlag-

kräftigste Einsatzorganisation im Land. Praktisch jeder 25. Österreicher (4 % der 

österreichischen Bevölkerung) ist freiwilliger und ehrenamtlicher Mitarbeiter der 

Feuerwehr. Die österreichischen 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 Straßennetzes 

(vgl. Ebner, 2008, S. 120-123). 

Bemerkenswert ist, dass fast 99 % der Feuerwehrmitarbeiter ehrenamtlich tätig 

sind, es bestehen nur fünf Berufsfeuerwehren in den größten Landeshauptstädten 

Österreichs. Die Feuerwehrmitarbeiter in Österreich tragen enorme Verantwortung 

für Menschenleben und hohe Sachwerte im Einsatz (vgl. Seidl, 2008, S. 3). Diese 

Arbeit geht der Frage nach, ob und wenn ja, welchen persönlichen Nutzen, die 

freiwilligen und ehrenamtlichen Mitarbeiter der Feuerwehr und des Roten Kreuzes, 

als Gegenwert für viel Zeit, Einsatzbereitschaft und Risikoübernahme, 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 öffentlichen Lebens ist. 

Da das öffentliche Leben in seinem Funktionieren in hohem Maß von der 

Verfügbarkeit freiwilliger und ehrenamtlicher Mitarbeiter der Feuerwehr und deren 

Leistungsbereitschaft abhängig ist (vgl. Seidl, 2008, S. 3), kommt der Motivation 

der bestehenden Mannschaft und der Attraktivität, für die Feuerwehr tätig zu sein, 

für potenzielle zukünftige 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 Österreich sowie rund um den Erdball zusammen-

hält. Die Mitglieder der internationalen Rotkreuzbewegung realisieren diese Idee 

täglich anhand derselben Werte, den sieben Rotkreuz-Grundsätzen: Menschlich-

keit, Unparteilichkeit, Neutralität, Unabhängigkeit, Freiwilligkeit, Einheit, Univer-

salität. Dadurch gelingt es dem Roten Kreuz, das weltweite Hilfe-Netzwerk immer 

stärker werden zu lassen (vgl. Mayer, 2008, S. 5). 

Alljährlich zieht der Rotkreuz-Tätigkeitsbericht eine "Bilanz der Menschlich-

keit". Die so genannten Leistungszahlen belegen, was 55.000 Mitarbeiter des Roten 

Kreuzes, davon 49.000 ehrenamtlich Tätige, für ihre Mitmenschen in Österreich 

geleistet haben. Zum Beispiel waren das im Jahr 2008 über 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 tätigen Mitarbeiter von Feuerwehr und Rotem 

Kreuz bewusst machen und damit auch die Bedeutung, die diese Leistungen für un-

seren Staat und seine Bürger hat. 

Durch die Beantwortung der Forschungsfrage dieser Arbeit möchte der Autor 

die Verantwortungsträger für diese Leistungsbereitschaft in der Zukunft darin fun-

diert unterstützen, für diese Herausforderung genug motivierte Mitarbeiter bereit 

stellen zu können. Indem ein möglicher persönlicher Nutzen, den die Ehrenamt-

lichen aus ihrem Dienst ziehen können, erforscht und benannt wird und den Mitar-

beiten dieser Einsatzorganisationen auch der mögliche Nutzen, den eine repräsen-

tative Anzahl ihrer Kollegen als Gegenwert für ihre Leistungen genannt hat, be-

wusst gemacht wird, soll die Motivation für diesen Dienst gefördert werden. 
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3 Einführung 

3.1  Die Beschränkung der Arbeit auf Österreich 

Die vorliegende Arbeit beschränkt sich auf Österreich, weil die gesellschaftliche und 

soziale Rolle der Freiwilligen Feuerwehr in Österreich, innerhalb Europas und der 

westlichen Welt eine historisch bedingt einmalige ist. Bis zum 16. Jahrhundert hatten 

die jeweiligen Herrscher die Aufgabe der Feuerbekämpfung dem Militär überantwortet 

(Feuerkohorten und ïbataillone) und im Notfall Leibeigene zu diesem Dienst befohlen. 

Mit dem Aufkommen der Zünfte und des Bürgertums sowie der Zunahme urbanen 

Lebens entwickelte sich der Feuerschutz immer mehr zur Aufgabe der Handwerker, 

Bürger und der freien Bauern selbst. Diese wurde von Zünften und zu diesem Zweck 

zusammengeschlossenen Gruppen (Feuerwehrgesellschaften und ïvereine) wahrge-

nommen. Die Gründung der ältesten Freiwilligen Feuerwehren, die in ununter-

brochener Tradition im heutigen Sinn bestehen, liegt bei uns über 150 Jahre zurück. 

(vgl. Ebner, 2008, S. 120) Die politischen Veränderungen in Europa durch den ersten 

Weltkrieg haben auch das Feuerwehrwesen in vielen Staaten maßgeblich verändert. 

Besonders tiefgreifend waren die Veränderungen in den ehemaligen Oststaaten, die bis 

heute praktisch ausschließlich Berufsfeuerwehren kennen. Eine Situation wie in Öster-

reich, wo 99 % der Feuerwehrmitarbeiter freiwillig ehrenamtlich in der Wehr tätig 

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 höheren Berufswehren-

anteil (über 60 % der Einsätze durch Berufswehren) und erweiterte Aufgaben, sind in 

der Bundesrepublik Deutschland anzutreffen. Die Informationen über die Vielfältigkeit 

des Feuerwehrwesens in Europa erhielt der Autor durch persönliche Kontakte mit 

Feuerwehroffizieren aus verschiedenen europäischen Staaten, während der Teilnahme 

an jährlich stattfindenden Vernetzungs- und Fortbildungstreffen der mitteleuropäi-

schen Blaulichtorganisationen, den KIT-Tagen (die jeweils im Herbst an der Univer-

sität Innsbruck, vom Roten Kreuz veranstaltet, stattfinden).  

Um der Besonderheit von 99 % freiwilligen Mitarbeitern bei der Feuerwehr Rech-

nung zu tragen, ist die vorliegende Arbeit ausschließlich auf Österreich beschränkt. 
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3.2 Die Konzentration auf das Feuerwehrwesen 

Die Konzentration auf das Feuerwehrwesen erfolgte, weil im Feuerwehrwesen in 

Österreich, die Freiwilligkeit (99 % ehrenamtliche MA) trotz Risiko, hohem Zeit-

einsatz (Ausbildung/Übung/Einsatz) am intensivsten, mit der längsten Entwick-

lungsgeschichte und der größten 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 Identität 

der Feuerwehren angesehen werden (vgl. Seidl, 2008, S. 3). 

 

 

3.3 Der Vergleich mit dem Roten Kreuz 

Die Ergänzung der Forschung im Feuerwehrwesen durch den Vergleich mit dem 

Roten Kreuz Österreich erfolgte, weil das Rote Kreuz Österreich die zweitgrößte 

auf Freiwilligen-Leistungen aufgebaute Einsatzorganisation in Österreich ist und in 

vielen Bereichen am ehesten mit der Feuerwehr vergleichbare Strukturen aufweist. 

Durch den Vergleich soll überprüft werden, ob die Ergebnisse ausschließlich für 

die Feuerwehr Gültigkeit aufweisen, oder ob ähnliche Ergebnisse auch bei anderen 

Blaulichtorganisationen, im Speziellen beim Roten Kreuz, festgestellt werden 

können. 
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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 Bedürfnisse ausgegangen wird. 

Der Forschungsstand zum Thema wird hauptsächlich durch die Leitarbeiten 

von Badelt, Hollerweger (vgl. Badelt, Hollerweger, 2007) und Rosenbladt (vgl. 

Rosenbladt, 1999) markiert. 

Badelt selbst betont in seinen Arbeiten die ĂNotwendigkeit von Anreizen zur 

Erhaltung der Motivationñ (Badelt, 2007, S. 503-505) und kommt ebenso wie 

Kellner zum Schluss, dass ein persönlicher Nutzen durch ehrenamtliche Tätig-

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 persönlichen Nutzen die Mitarbeiter der Freiwilligen Feuerwehr und des 

Roten Kreuzes in Österreich aus ihrer ehrenamtlichen Tätigkeit ziehen.  

Für die grundsätzliche methodische Orientierung dieser Arbeit wurde eine 

Kombination und Integration qualitativer und quantitativer Analysen nach Philip 

Mayring (vgl. Mayring, 2001, S. 2) gewählt. 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 ĂNutzen Evaluierungsfragebogenñ zur Überprü-

fung der Hypothesen entwickelt (vgl. Mayring, 2001, Abs.21). 

Die Durchführung der Befragung mittels des im ersten Schritt erarbeiteten 

ĂNutzen Evaluierungsfragebogenñ und die Auswertung der retournierten, ausge-

füllten Fragebögen und Speicherung der so gewonnen Daten in Spreadsheets, ist 

der zweite Arbeitsschritt. 

Die Analyse der im zweiten Arbeitsschritt erhaltenen Daten zur Überprüfung 

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 ĂNutzen Evaluierungsfragebogenñ entgegengebracht, da dieser mittels Be-

fragung der Mitarbeiter der Feuerwehr und des Roten Kreuzes zur Beantwortung 

der Forschungsfrage dient. Um das Erhebungsinstrument den geltenden Gütekri-

terien entsprechend zu gestalten, wird es durch drei, sowohl qualitative als auch 

quantitative Voruntersuchungen, generiert.  
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5 Disziplinäre Anbindung 

5.1 Die Definition ehrenamtlicher Tätigkeit 

Als Definition ehrenamtlicher Tätigkeit wird in dieser Arbeit Ăeine Arbeitsleis-

tung, der kein monetªrer Gegenfluss gegen¿berstehtñ (Badelt, 2001, S. 2), die 

also Ăunbezahlt" geleistet wird und deren Ergebnis Konsumentinnen außer-

halb des eigenen Haushalts zufließt, verstanden. Um entsprechend der gewähl-

ten Definition als ehrenamtlich zu gelten, darf für erbrachte Leistungen kein Ent-

gelt in Form von Geld empfangen werden (vgl. Badelt, 2001, S. 2). Badelt weist 

auf ĂGraubereicheñ hin, wenn etwa Aufwandsentschädigungen, Sachgeschenke 

oder ähnliches geleistet werden. 

Ein bedeutender Hinweis in der Studie von Badelt, die das Volumen aller 

ehrenamtlichen Arbeiten in ¥sterreich quantitativ erhebt ist, dass es Ăverschie-

denste Formen nicht monetärer Gegenleistungen wie soziales Ansehen, Ein-

fluss und Anerkennung gibtñ (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 für andere Personen, womit der produktive Charakter 

ehrenamtlicher Arbeit angesprochen wird. Dies schließt nicht aus, dass Ehren-

amtliche aus ihrer Arbeit selbst einen Nutzen ziehen (vgl. Badelt, 2001, S. 2-3). 

Bei der ehrenamtlichen Tätigkeit innerhalb der Feuerwehr und dem Roten 

Kreuz handelt es sich also nach der Klassifizierung von Badelt klar um āehren-

amtliche Arbeitô und der Begriff des āNutzenô wird von ihm im Zusammenhang 

mit āGegenwertô f¿r erbrachte Leistung genannt.  

 

 

5.2 Die Definition des Nutzenbegriffes 

Wenn man sich einer Definition des Nutzenbegriffs nähern möchte, so ist einer der 

Ausgangspunkte dazu, das vom englischen Philosophen und Juristen Jeremy 

Bentham (geb. 15.2.1748 ï gest. 6. 6.1832) wesentlich beeinflusste System des 

Utilitarismus (Utility, englisch = Nutzen, N¿tzlichkeit). ĂDie Natur hat die Men-

schen unter die Regierung zweier souveräner Herrscher gestellt - des Schmerzes 

und der Lustñ (Bentham; zit. n. Höffe, 2008, S. 55 ï 56). Mit diesem Satz beginnt 

das Hauptwerk des Philosophen Jeremy Bentham ¿ber die ĂPrinzipien der Moral 

und der Gesetzgebungñ. Nach Benthams Prinzip der Nützlichkeit sollte der Mensch 

jede Handlung daran messen, ob sie seine Lust steigert, was wiederum die Lust der 

Gesellschaft steigere. Laut Otfried Höffe entwickelte Bentham damit eine Ethik der 

Nützlichkeit, die auf der Grundlage, dass das größte zu erreichende Gut dasjenige 

http://de.wikipedia.org/wiki/Philosoph
http://de.wikipedia.org/wiki/15._Februar
http://de.wikipedia.org/wiki/15._Februar
http://de.wikipedia.org/wiki/15._Februar
http://de.wikipedia.org/wiki/6._Juni
http://de.wikipedia.org/wiki/6._Juni
http://de.wikipedia.org/wiki/6._Juni
http://de.wikipedia.org/wiki/Utilitarismus
http://de.wikipedia.org/wiki/Ethik
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wªre, welches Ădas größtmögliche Glück für die größtmögliche Zahlñ, Ăgreatest 

happiness for the greatest numberñ (Bentham; zit. n. Höffe, 2008, S. 55 ï 56) 

aufbaut. Später schränkte er allerdings dieses Prinzip etwas ein (als Anhänger des 

Empirismus dachte er offenbar praxisnah) und sprach vom Ăgreatest happiness 

principleñ (Bentham; zit. n. Höffe, 2008, S. 55 ï 56).  

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

analytischer Grundlage.  

ĂDas hedonistische Element lässt sich ohne größere Probleme aus dem Utilitaris-

mus herauslösen und durch einen entscheidungstheoretischen Nutzenbegriff 

ersetzen, wenn statt der Begriffe ĂGl¿ckñ oder ĂLustñ andere, nicht-hedonistische 

Begriffe Verwendung finden, wie ĂVorteilñ, ĂGewinnñ oder ĂGutesñ (Höffe, 

2008, S. 57 ï 58).  

Professor Dr. Otfried Höffe ist im deutschsprachigen Raum führender und 

weltweit anerkannter Philosoph, der zu Fragen des Nutzens, der Gesellschaft und 

allen Aspekten dazu publiziert. Der durch seine Anleitungen verstandene Nutzen-

begriff lässt sich gut auf die Situation der Mitarbeiter der Feuerwehr sowie des 

Roten Kreuzes umlegen und ist somit für die Frage der Arbeit hilfreich. Der Nutzen 

für die Opfer von Katastrophen und Unfällen durch die Arbeit der Blaulicht-

mitarbeiter ist offensichtlich, Ihnen wird geholfen, sie werden geschützt, Schaden 

wird begrenzt, Leben werden gerettet. 

Im Sinne von ñder größtmögliche Nutzen für die größtmögliche Zahlñ 

(Bentham; zit. n. Höffe, 2008, S. 56), fragt die Arbeit nach dem Nutzen für die 

Mitarbeiter von Feuerwehr und Rotem Kreuz. 

Die im Wirtschaftssprachgebrauch eingebürgerte Forderung nach āwin ï win 

Situationenô, lässt sich von Hare ableiten (Hare; zit. n. Höffe, 2008, S. 58) und 

provoziert die Frage der Arbeit, was die Mitarbeiter der Feuerwehr und des Roten 

Kreuzes āgewinnenô? ĂSoziales Handeln verbindet somit persönliche und soziale 

Nutzenproduktionñ (Siegrist, 2005, S.62). 

 

 

5.3 Die Theorie der menschlichen Bedürfnisse 

Die Frage nach der Theorie der menschlichen Bedürfnisse, von der in der 

vorliegenden Arbeit ausgegangen werden soll, entwickelt sich bei den Nutzenüber-

legungen aus der Feuerwehr- und Rot-Kreuz-Tätigkeit. Eine Teilfrage lautet: 

Werden durch die Feuerwehr- und Rot-Kreuz-Arbeit menschliche Bedürfnisse der 

Mitarbeiter der Feuerwehr und des Roten Kreuzes befriedigt? Um diese Frage 

systematisch erforschen zu können, ist die Anwendung einer Theorie der mensch-

lichen Bedürfnisse zur Ordnung und Systematisierung dieser Bedürfnisse erforder-

lich. Siegrist stellt fest Ă dass es möglich ist, allgemein gültige menschliche Bedürf-

nisse zu definierenñ (Siegrist, 2005, S. 62-63). Aus verschiedenen Bedürfnissen 

bzw. Bedürfniskategorien könnten erste Hinweise für eine Ordnung von verschie-

http://de.wikipedia.org/wiki/Empirismus
http://de.wikipedia.org/wiki/Richard_Mervyn_Hare
http://de.wikipedia.org/wiki/Otfried_H%C3%B6ffe
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denen Nutzenkategorien ableitbar sein. Eine kategorienbildende Theorie zu den 

menschlichen Bedürfnissen, ist das Modell der Bedürfnispyramide nach Maslow. 

Die Maslowôsche Bed¿rfnispyramide, die mittlerweile schon Einzug in den allge-

meinen Sprachgebrauch gefunden hat, wurde von Maslow 1943 in seinem Werk ĂA 

Theory of Human Motivationñ erstmals veröffentlicht. Maslow war einer der Be-

gr¿nder der ĂHumanistischen Psychologieñ, einer Richtung der Psychologie, die 

nach dem Zweiten Weltkrieg unter Einfluss des existentialistischen europäischen 

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 persönlichkeitstheoretischen Forschung zu stellen. Die Idee dieser 

Forschung bestand darin, den Menschen zwar als biologisch determiniert zu verste-

hen, aber darüber hinaus den Unterschied zu nichtmenschlichen Lebewesen zu 

sehen, nämlich die Fähigkeit bzw. das Bedürfnis zu wertgeladener Selbstver-

wirklichung (vgl. Schürmann, 2007, S. 7).  

Hans Jung erläutert die Theorie Maslows sehr übersichtlich aus Sicht von Moti-

vation und Personalführungsaspekten in seinem Buch ĂPersonalwirtschaftñ (vgl. 

Jung, 2008, S. 384 ï 387). Die unterste und breiteste Stufe nehmen die physio-

logischen Bedürfnisse ein. Darunter werden körperliche Grundbedürfnisse wie Es-

sen, Trinken, Schlafen, Wärme verstanden, die auf Selbsterhaltung ausgerichtet 

sind. Darauf folgt die zweite Stufe, das Sicherheitsbedürfnis. Bei den Sicherheits-

bedürfnissen wird unterschieden zwischen den Bedürfnissen nach Sicherheit vor 

physischen, psychischen und ökonomischen Gefahren. Hiezu zählen Bedürfnisse 

nach Geborgenheit, Ordnung und Sicherheit des Einkommens. Die Bedürfnisse der 

dritten Stufe ĂSoziale Bed¿rfnisseñ, kennzeichnen den Wunsch nach zwischen-

menschlicher Zuwendung und Kontakt zu anderen Menschen, nach Liebe, 

Intimität, Gemeinschaft und Zugehörigkeit zu bestimmten Gruppen. Die vierte 

Stufe sind die ĂAchtungsbedürfnisseñ. Die Bedürfnisse nach Achtung können in 

zwei Gruppen unterteilt werden: nach Selbstachtung aufgrund eigener Leistungen 

und Erfolge, Unabhängigkeit und Macht einerseits und nach Anerkennung und 

Achtung durch andere Menschen andererseits. Die fünfte, letzte und in der Pyra-

mide auch kleinste Stufe wird vom Bedürfnis nach Selbstverwirklichung einge-

nommen. Selbstverwirklichung bezeichnet das Bedürfnis nach bestmöglicher Ent-

faltung der individuellen Anlagen und Selbstentwicklung. Bemerkenswert ist, dass 

sich die menschliche Psyche insofern eng an diese Stufen hält, als das jeweils un-

tere, basalere Bedürfnis befriedigt sein muss, bevor an der Erfüllung des nächst 

höheren gearbeitet werden kann (vgl. Jung, 2008, S. 384 ï 387). 

Siehe zur Maslowóschen Pyramide auch āAbbildung 105: Maslowósche Bedürf-

nispyramide mit den Daten aus der Voruntersuchungô auf Seite 181 im Abschnitt 

Disziplinäre Rückbindung. 

Wenn die vorliegende Arbeit belegen könnte, dass durch die ehrenamtliche 

Tätigkeit für Feuerwehr und Rotes Kreuz, menschliche Bedürfnisse der Mitarbeiter 

von Feuerwehr und Roten Kreuz befriedigt werden und damit belegbarer Nutzen 

für 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 Verfügung 

stellen zu können und Nutzenkategorien für diese Ehrenamtlichen wären belegt und 

benannt. 

 

 

5.4. Die Definition von Motivation 

Laut Dorsch Psychologisches Wörterbuch liefert Motivation Beweggründe, die 

das Handeln eines Menschen bestimmen. Bei der Unterscheidung intrinsische : 

extrinsische Motivation handelt es sich nicht um objektive, sondern um subjektive 

Motivationsunterschiede (vgl. Häcker, Stapf, 2009, S. 491). Als primär 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 hiefür sind der 

angeborene Trieb, etwas zu lernen oder einer befriedigenden Tätigkeit nachzu-

gehen. Geld oder Bewunderung spielen bei der intrinsischen Motivation keine ent-

scheidende Rolle (vgl. Herkner, 1991, S. 357).  

ĂIntrinsisch motivierte Handlungen repräsentieren den Prototyp selbst bestimmten 

Verhaltens. Die intrinsische Motivation erklärt, warum Personen frei von Druck 

und inneren Zwängen nach einer Tätigkeit streben, in der sie engagiert tun 

können, was sie interessiertñ (Deci, 1993, S. 226). 

Bei sekundär oder extrinsisch motivierten Personen wird der Anreiz durch zu-

künftige Belohnung, z.B. Geld, soziale Anerkennung durch Personen im Umfeld 

etc., also von außen kommend, bewirkt. Diese so motivierten Menschen bemühen 

sich ebenso, Bestrafung zu vermeiden (vgl. Herkner, 1991, S. 357). Vor allem von 

pädagogischer Seite wird das intrinsisch motivierte Verhalten im Vergleich zum 

extrinsisch motivierten oft als das Wünschenswertere betont. Begründet wird dies 

u.a. damit, dass intrinsisch motiviertes Verhalten angenehmer ist, als extrinsisch 

motiviertes. Außerdem ist intrinsisch motiviertes Verhalten besonders dauerhaft, es 

bedarf keiner äußeren Anreize, sondern ist Selbstzweck. So lange man eine Tätig-

keit zwanglos und ohne äußere Belohnung durchführt, kann daraus eine positive 

Einstellung zu dieser Tätigkeit geschlossen werden. Sobald aber äußere Belohnun-

gen hinzukommen, ist die Situation weniger eindeutig. Je mehr man das Verhalten 

auf externe Ursachen zurückführt, umso geringer fällt das Gewicht bei den internen 

Ursachen aus. Wenn der Ruf nach Belohnung immer höhere Ausmaße 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 

dafür aber etwas zahlen will (vgl. Herkner, 1991, S. 358). Dieses Phänomen könnte 

den fallweise anzutreffenden Widerstand der Mitarbeiter der Feuerwehr und des 

Roten Kreuzes, sich zu dem Nutzen, der aus der ehrenamtlichen Tätigkeit erwächst 

zu bekennen, erklären. Durch einen während der Tätigkeit vorhandenen, deutlich 

sichtbaren Verstärker, wird die intrinsische Motivation stärker reduziert, als durch 



 27 

einen nicht anwesenden, unauffälligen Verstärker. Unerwartete Belohnungen haben 

im Gegensatz zu erwarteten Belohnungen auf die intrinsische Motivation keine ab-

schwächende Wirkung, da hier die Tätigkeit während ihrer Durchführung nicht mit 

der Belohnung in einem Kontext steht. 

Auch die Art der Verstärker ist von Bedeutung. Beispielsweise können verbale 

Verstärker wie Lob oder Zustimmung (im Gegensatz zu anderen Verstärkern wie 

Geld oder Geschenke) die intrinsische Motivation fördern (vgl. Herkner, 1991, S. 

358). 

Die Tätigkeit der Freiwilligen Feuerwehr und des Roten Kreuz in Österreich 

entspricht den erhobenen Kriterien der Ehrenamtlichkeit und eröffnet Nutzen für 

die Menschen in Österreich, denen sie Hilfeleistungen angedeihen lässt. Inwieweit 

auch für die Mitarbeiter von Feuerwehr und Rotem Kreuz persönlicher Nutzen 

entsteht, den Badelt in seiner Studie zur ehrenamtlichen Arbeiten in Österreich 

2001 bereits andeutet, zu erforschen, habe ich mir mit dieser Arbeit zum Ziel 

gesetzt. Möglichkeiten zur Kategorienbildung von Nutzen, eröffnet die Theorie der 

menschlichen Bedürfnisse nach Maslow. Wenn diese Bedürfnisse entsprechend 

bedient werden, kann daraus das primär intrinsisch motivierte Verhalten zur 

Tätigkeit in Feuerwehr und Rotem Kreuz erklärt werden. 
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6 Forschungsstand 

Bei der Sichtung der Arbeiten zum Thema ,ehrenamtliche Tªtigkeitô wird 

offensichtlich, dass sich die wissenschaftliche Forschung im deutschsprachigen 

Raum primär quantitativ mit dem Ehrenamt beschäftigt. Die meisten Arbeiten erhe-

ben, über alle Einsatzgebiete des Ehrenamtes hinweg, insbesondere die Leistungen 

und die Leistungserbringer im jeweiligen Staat der Studienauftraggeber. 

 

 

6.1 Die Studien zur Wertschöpfung aus dem Ehrenamt 

Einige Arbeiten beschäftigen sich mit Grundsatzfragen und der aus dem Ehrenamt 

erwachsenden Wertschöpfung. Eine besonders den Stand der Non-Profit-Organi-

sationen (NPO) in Österreich abbildende Arbeit, ist das ĂHandbuch der Nonprofit 

Organisationenñ von Badelt, Mayer und Simsa aus 2007. Zielsetzung dieses Wer-

kes ist eine komplette (700 Seiten) Standortbestimmung der NPOôs im deutsch-

sprachigen Raum aus ökonomischer und soziologischer Sicht, wobei die statisti-

schen Erhebungen in die Staaten Deutschland, Schweiz und Österreich unterteilt 

sind. Die Leistungen des Ehrenamts, die Ăals besonderes Phªnomen der NPOôs be-

zeichnet werdenñ (Badelt, 2007. S. 503), sind in dieser Arbeit quantitativ, alle 

NPOôs wurden ¿bergreifend (ohne Differenzierung in einzelne Organisationen) auf 

Arbeitsstundenbasis erhoben. Die Unterteilung erfolgt in Arbeitsgebiete wie: Sport, 

Kunst oder Rettungswesen. Für die vorliegende Arbeit von Bedeutung ist folgender 

Hinweis auf Nutzen als Gegenwert für die geleistete Arbeit der Ehrenamtlichen: 

ĂUnter ehrenamtlicher Arbeit wird eine Arbeitsleistung verstanden, der kein mo-

netärer Gegenfluss gegenübersteht, die also nicht mit Geld bezahlt wird. Gemäß 

dieser Definition muss ehrenamtliche Arbeit nicht aus altruistischen Motiven er-

folgen, sondern es können sehr verschiedenartige Beweggründe einen Menschen 

veranlassen, ehrenamtliche Arbeit zu leistenñ (Badelt,  2007,  S. 503-505). 

Aus Sicht der NPO (in meiner Arbeit der Feuerwehr und des Roten Kreuzes), 

stellt Badelt weiter darā 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 Realität immer 

wieder auf nicht monetäre Art entlohnt (vgl. Badelt, 2007,  S. 503). Badelt betont 

also in seiner Arbeit die ĂNotwendigkeit von Anreizen zur Erhaltung der Motiva-

tionñ (Badelt, 2007, S. 503-505). Durch Erforschung des Nutzens, der den Feuer-
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wehr- und Rot-Kreuz-Mitarbeitern aus ihrer Arbeit erwächst, soll die vorliegen-

de Arbeit die Forderung von Badelt erfüllen helfen. 

 

6.2 Die Studien zum Volumen ehrenamtlicher Tätigkeit 

In der Studie ĂVolumen ehrenamtlicher Arbeit in ¥sterreichñ von Badelt und 

Hollerweger (2001) wurde im Auftrag der Abteilung für Sozialpolitik der 

Wirtschaftsuniversitªt Wien, Ăstatistisch durch Befragung und Hochrechnung von 

Arbeitsstunden und ïwerten, die Ehrenamtliche leisten, das Volumen ehrenamt-

licher Arbeit in ¥sterreich erhoben und analysiertñ (Badelt, Hollerweger, 2001, S. 

4). In dieser Studie wird von Badelt und Hollerweger vor allem die volkswirt-

schaftliche Dimension des Ehrenamtes in ¥sterreich erhoben. ĂEs wurde im Stu-

diendesign auf die Selbstauskünfte der in Frage kommenden Organisationen ver-

zichtet und durch Stichproben Befragungen mittels Fragebogen und durch Hoch-

rechnung das Ergebnis erzieltñ (Badelt, Hollerweger, 2001, S. 4-5).  

Diese Studie zeigt auf, was die ehrenamtlichen Leistungen für die österreichi-

sche Volkswirtschaft bedeuten. Es wird ein wöchentliches Arbeitsvolumen 

Ehrenamtlicher von 16,7 Millionen Stunden (vgl. Badelt, Hollerweger, 2001, S. 

14) errechnet. Und Badelt rechnet weiter: Ădies entspricht einem Arbeitsvolu-

men von 481.491 fiktiven ganztags tätigen Personen, was einer Größenord-

nung von fast 13,2 % der ºsterreichischen Erwerbstªtigen gleichkªmeñ 

(Badelt, Hollerweger, 2001, S. 14). Der Beleg der Bedeutung ehrenamtlicher Tätig-

keit für Wirtschaft, Sicherheit und soziale Wohlfahrt in Österreich wurde von die-

ser Studie erbracht.  

Die so belegte Bedeutung des Ehrenamts rechtfertigt das Ziel dieser Arbeit, das 

Wissen um den Nutzen als Gegenwert für die ehrenamtliche Tätigkeit zu vertiefen. 

 

 

6.3 Die Studien zu Nutzenkategorien des Ehrenamtes 

Auf weitere ĂNutzenkategorien als Gegenwert f¿r ehrenamtliches Engagementñ 

(Kellner, 2001, S. 5-7) weist Kellner in seinem Bericht für den Ring Österreichi-

scher Bildungswerke ¿ber ĂEhrenamt und/oder freiwilliges Engagementñ hin. Er 

führt aus, dass bisher viel zu wenig Aufmerksamkeit den Prozessen des Lernens 

und der Kompetenzentwicklung im freiwilligen Engagement beigemessen wur-

de. So fand der Ring Österreichischer Bildungswerke für ein EU Projekt zur 

Kompetenzentwicklung im freiwilligen Engagement folgende zentrale Lern-

bereiche heraus: inhaltliches Lernen (bezogen auf das Ziel der Aktivitäten, den 

Vereinszweck etc.), soziales und persönliches Lernen, politisches und berufli-

ches Lernen (vgl. Kellner, 2001, S. 5-7).  

Als weitere Motive für freiwilliges Engagement führt Kellner die Ergebnisse 

einer Studie mit dem Titel ĂInnen- und Außenperspektive der Bürgergesell-

schaft in ¥sterreichñ, die das Fessel-Institut 1998 durchführte und die u.a. eini-
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ge interessante Ergebnisse zu den Motiven für freiwilliges Engagement und 

zum persönlichen Nutzen aufweist, an. (Die Studie ist, wie sich der Autor bei 

einem Anruf am 12.1.09 beim Fessel-Institut überzeugen 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 persönlichen Motiven 

dominiert das Statement ĂEtwas für die Gemeinschaft, Gemeinde etc. zu tunñ 

bei 39 % der Engagierten; es folgen, ĂUm Kontakte mit anderen zu habenñ bei 

35 %; ĂEinfach, weil es mich befriedigtñ bei 24 % und ĂUm zu helfenñ bei 

23 % der Engagierten. Interessanterweise dominiert unter ĂPersönliche Befrie-

digung durch bürgerschaftliches Engagementñ ganz klar das Statement, dass es 

ĂMir wirklich Freude machtñ bei 46 % der Engagierten; es folgen ĂIch helfe 

Menschen und gewinne Freundeñ bei 32 %; ĂMeine Lebenserfahrung wird 

erweitertñ bei 26 % und ĂEs befriedigt mich, die Ergebnisse zu sehenñ bei 

23 % der Engagierten (Kellner, 2001, S. 6 ï 7). 

Somit kommen sowohl Badelt und Hollerweger als auch Kellner zum 

Schluss, dass ein persönlicher Nutzen durch ehrenamtliche Tätigkeit vorliegt. 

Für die vorliegende Arbeit bedeutet das eine wichtige Basis und erste vorsich-

tige Bestätigung der erhobenen Hypothese, dass persönlicher Nutzen aus ehren-

amtlicher Tätigkeit 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 ÖBFV) und der Mitwir-

kung des Autors, zur fachlichen Vorbereitung von Referaten, die ebendiese bei den 

Führungsseminaren 2005 des ÖBFV hielten, insgesamt 383 Feuerwehrleute mit 

Hilfe von anonymen Fragebögen befragt. Das Ziel der Befragung war, festzustel-

len, ob die Mitarbeit bei der Feuerwehr im beruflichen Erfolg Vor- 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 gefährdet, beantworten 19 % 

mit eher sicherer, aber immerhin 11 % sehen ihre Feuerwehrtätigkeit als gefährlich 

für ihre Arbeitsplatzsicherheit an.  

Für diese Arbeit bedeutet das, diese Erkenntnisse besonders zu beachten und 

die Auswirkungen der Tätigkeit für die Freiwillige Feuerwehr in der Arbeitswelt, 

jetzt, fünf Jahre später, nochmals genau zu erforschen. 
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6.5 Die Studien zum Freiwilligen Engagement in Deutschland 

Nahezu zeitgleich zu Badelt erhob B. Rosenbladtā das ĂFreiwillige Engagement in 

Deutschlandñ im ĂFreiwilligensurvey 1999ñ. Wie bei Badelt ging es im ĂFreiwil-

ligensurvey 1999ñ darum, das wirtschaftliche und soziologische Phänomen des 

Ehrenamtes über 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 religiö-

ser Bereich 11 %, Berufliche Interessenvertretung 5 %, Umwelt und Naturschutz 

3 %, Politik 5 %, Freiwillige Feuerwehr/Rettungsdienste 4 %, Außerschulische 

Jugend 3 %, Gesundheitsbereich 2 %, Justiz/Kriminalität 2 %, Sonstige 2 % (vgl. 

Rosenbladt,  2001, S. 47).  

Weiters erhob Rosenbladt, was die Ehrenamtlichen von ihrem Engagement erwarten, in 

der Reihenfolge der Häufigkeiten der Nennungen: 1) Dass die Tätigkeit Spaß macht, 2) 

Mit sympathischen Menschen zusammenkommen, 3) Etwas für das Gemeinwohl tun, 

4) Anderen Menschen helfen, 5) Eigene Kenntnisse und Erfahrungen erweitern, 

6) Eigene Verantwortung und Entscheidungsmöglichkeiten haben, 7) Für die Tätig-

keit auch Anerkennung finden, 8) berechtigte eigene Interessen vertreten, 9) Eigene 

Probleme selbst in die Hand nehmen, 10) Dass die Tätigkeit auch für berufliche 

Möglichkeiten nutzt (vgl. Rosenbladt, 2001, S. 113).  

Nach der Nutzen Assoziationsreihe ĂVorteil, Gewinn oder Gutesñ (Höffe, 2008, 

S. 57) belegt hier Rosenbladt Nutzen als Gegenwert für ehrenamtliches 

Engagement in Deutschland über alle Bereiche des Ehrenamtes hinweg.  

 

 

6.6 Die Studien zur Feuerwehr in Süddeutschland 

Prof. Dr. W. Butollo geht im Abschlussbericht seines Forschungsprojektes ĂSekun-

dªre Prªvention im Einsatzwesenñ, bei dem er über 2000 Mitarbeiter der Feuerwehr 

aus Süddeutschland über drei Jahre (Feb. 2003 ï Mai 2006) drei Mal befragt (die 

größte Studie über Feuerwehrmitarbeiter im deutschsprachigen Raum) u.a. der Fra-

ge nach, was Männer und Frauen Ăaus den schönsten Träumen treibt, um gleich 

einen Alptraum zu erlebenñ 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: ĂHelfenñ f¿hrten 84,2 % der Befragten 

an; ĂKameradschaft, Teamgeistñ 69,4 %; ĂSoziales Engagementñ 16,0 %; ĂInter-

esse an Technikñ 11,9 %; ĂVereinslebenñ 11,8 %; ĂFreizeit, Hobbyñ 11,5 %; ĂEr-

höhung des Selbstwertesñ 8,5 %; ĂAusbildung und Wissenserwerbñ 8,0 %; ĂRet-

tenñ 7,6 %; ĂSicherheit gebenñ 6,6 %; ĂTraditionñ 2,7 %; ĂSonstigesñ 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:  

ĂGründe, aus denen heraus nachvollziehbarer wird, warum wir uns im Laufe der 

Untersuchung durch die vielen Kontakte und Gespräche mit Feuerwehrmännern 

immer öfter die Frage gestellt haben, ob Feuerwehrmänner im Durchschnitt nicht 

vielleicht ges¿nder sind als der āRestô der Bevºlkerungñ (Butollo, 2006, S. 9). 
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7 Forschungslücke 

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 Tätigkeit 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 Verständnis, warum diese Werte erbracht wer-

den, leisten.  

Sie verfolgt die bereits vorformulierte Hypothese, dass den Leistungen der 

Ehrenamtlichen ein persönlicher Nutzen für sie gegenüber steht (Butollo 2006, 

Rosenbladt 1999, Badelt und Hollerweger 2001). Sie setzt sich das Ziel, diesen 

Nutzen zu erforschen, um ihn möglichst genau benennen zu können, 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-

öffnung von Nutzen durch Ehrenamt für Mitarbeiter eine der beiden Organisa-

tionen möglicherweise etwas besser macht, wird durch den Vergleich ermöglicht. 

Die Arbeit soll die Lücke schließen, 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 Schließen dieser For-

schungslücke für die Herausforderungen zur Motivation der bestehenden Mann-

schaften Unterstützung 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 Gedankenanstöße, was sie aus ihrem Dienst 

auch für sich selber als Nutzen eröffnen könnten (vgl. Badelt, 2007, S. 503-505). 

Die Beantwortung der Forschungsfrage könnte weiters einen Beitrag zur Motiva-

tion neuer Mitarbeiter leisten, indem sie darauf verweist, was bereits Tätige selbst, 

als Nutzen nennen. Verantwortungsträger können Schlussfolgerungen für Ausbil-

dung, wertschätzenden Umgang und Motivationspotentiale für 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 können einen Beitrag für die zukünftige Absicherung der 

Arbeit der Freiwilligen Feuerwehren und des Roten Kreuzes leisten, indem sie zur 
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Motivation und emotionalen Stärkung der derzeitigen Mitarbeiter der Feuerwehr 

und des Roten Kreuzes und auch zur Motivation neuer, zukünftiger 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 ï 7).  
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8 Forschungsfrage 

ĂDer unsystematische Charakter des Erkundens und Suchens lässt exploratives 

und heuristisches Vorgehen unwissenschaftlich erscheinen. Tatsächlich werden 

Fragen der Hypothesenerkundung und Theoriefindung überwiegend in den 

vorwissenschaftlichen Bereich des Irrationalen und Intuitiven verwiesenñ (Bortz, 

Döring, 1995, S. 329).  

So entstand auch die Fragestellung dieser Arbeit. 

Der Autor hat als Prokurist in einem internationalen IT Konzern im Bereich 

Geschäftspartner 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 militärischen Einsätzen unter Härtebedingungen erwiesene 

Führungskompetenz einen hohen Wert für die Beurteilung der Qualifikation der 

Kandidaten darstellt.  

Auch die Führungsaufgaben, die ein Mitarbeiter der Feuerwehr oder des Roten 

Kreuzes bei Einsätzen leisten muss, belegen seine Belastbarkeit unter Einsatz-

bedingungen. Offensichtlich verwenden Mitarbeiter der Feuerwehr oder des Roten 

Kreuzes eine derartige Argumentation kaum, um die Entscheidungsträger auf 

diesen Erfahrungsschatz aufmerksam zu machen, da dieser Gedankengang den 

Headhuntern nicht bekannt ist. Wenn dieser argumentativ mögliche 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 ÖBFV weist 2008 330.000 

freiwillige, ehrenamtliche Mitarbeiter aus (vgl. Ebner, 2008, S. 120-123). ĂEhren-

amtliche Arbeit wird in der Realität immer wieder auf nicht monetäre Art ent-

lohntñ (Badelt, 2007. S. 503).  

Der Autor stellt als ein für 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 bestätigen so 

einen klaren Nutzen durch ihren Feuerwehrdienst. Badelt betont in seiner Arbeit 

die ĂNotwendigkeit von Anreizen zur Erhaltung der Motivationñ (Badelt, 2007, 

S. 503-505) und kommt ebenso wie Kellner zum Schluss, dass ein persönlicher 

Nutzen durch ehrenamtliche Tätigkeit vorliegt (vgl. Kellner, 2001, S. 6 ï 7). In 

Weiterführung dieser Überlegungen stellt sich die vorliegende Arbeit der Frage: 

Welchen persönlichen Nutzen ziehen Mitarbeiter der Freiwilligen Feuerwehr und 

des Roten Kreuzes in Österreich aus ihrer ehrenamtlichen Tätigkeit? 
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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 gewählt. Nach 

Mayring lassen sich im Wesentlichen drei Argumente anführen, die es als selbst-

verständlich darstellen, dass der scheinbare Gegensatz qualitativ : quantitativ längst 

überwunden ist.  

1) Die Plädoyers für 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. Dafür zwei 

Beispiele: Oft wird quantitativer Methodologie ein einseitig naturwissenschaftli-

ches Denken unterstellt, welches Mensch und Gesellschaft auf eine nach allgemein 

gültigen Gesetzen funktionierende Maschine reduziert. Dieses Bild hält Mayring 

jedoch für den gegenwärtigen Stand der quantitativen Forschung für überzogen. 

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 Ansätze und Analyse-

methoden quantitativer Forschung außer Acht gelassen. Die Schwächen quanti-

tativer Methodologie werden übertrieben. Andererseits werden die Probleme und 

Schwachpunkte qualitativer Ansätze wenig thematisiert. Dazu gehören 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 Stärken und Schwächen in beiden Ansätzen. 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 schließt Mayring die Forderung an, dem Gegenstand 

und der Fragestellung Priorität gegenüber der Methode zuzubilligen. Erst muss ge-

klärt werden, was untersucht werden soll, dann muss erwogen werden, welche Me-

thoden dafür angemessen sind; eine Position, die auch immer eine Kombination 

qualitativer und quantitativer Methoden zulassen würde. 

3) Letztlich sieht Mayring ein Argument dafür, 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 möglich 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 über 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 prüfen, ob 

Sprachregelung und grundlegende Hypothese der Arbeit Akzeptanz und Verständ-

nis bei den Ehrenamtlichen finden. Die Struktur der Arbeit wird nach der Ă18 ï 

Textbausteinstrukturñ für wissenschaftliche Arbeiten nach Stephenson (vgl. Ste-

phenson, 2009, S. 6) aufgebaut.  

Die Herangehensweise zur Beantwortung der Forschungsfrage wird in drei 

Hauptarbeitsschritte unterteilt. Grundsätzlich soll die Forschungsfrage durch 

Befragung von Mitarbeitern von Feuerwehr und Rotem Kreuz mittels eines ĂNut-

zen-Evaluierungsfragebogenñ und der Analyse der Antworten beantwortet werden 

(quantitatives Vorgehen). Daher kommt der Qualität der Entwicklung des ĂNutzen-

Evaluierungsfragebogenñ entscheidende Bedeutung für das Ergebnis der Arbeit zu. 

 

9.3 Überblick über die Hauptarbeitsschritte 
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Der erste Hauptarbeitsschritt ist die Bildung von Hypothesen auf Basis von 

Voruntersuchungen. Aus den Voruntersuchungsergebnissen wird durch Trian-

gulierung der ĂNutzen-Evaluierungsfragebogenñ entwickelt. Mittels des ĂNutzen-

Evaluierungsfragebogenñ werden im folgenden Arbeitsschritt die Hypothesen 

überprüft. Für 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 unterstützen die Entwicklung von 3. 

Das Ziel ist es, mittels Zusammenführung der Einzelergebnisse aus 1, 2 und 3 

durch Triangulierung, den ĂNutzen-Evaluierungsfragebogenñ zu entwickeln, mit 

dem die Ehrenamtlichen dann befragt werden. 

Der zweite Hauptarbeitsschritt ist die Durchführung der Befragung mittels des 

in Arbeitsschritt Eins erarbeiteten ĂNutzen-Evaluierungsfragebogenñ und die Aus-

wertung der retournierten, ausgefüllten Fragebögen. 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 Überprüfung der Hypothesen, Beantwortung der Forschungsfrage 

und Darstellung der Ergebnisse. Dazu werden die in Spreadsheets gespeicherten 

Daten mittels der computerunterstützten Auswertungsmethode SPSS analysiert und 

die Ergebnisse graphisch und in Zahlen dargestellt. 

 

 

9.4 Die Bildung von Hypothesen 

Dass ehrenamtliche Arbeit in der Realität immer wieder auf nicht monetäre 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 Tätigkeit ziehen, orientieren sich an den Ausführungen von 

Lamnek (1993) und Mayring (2008). Es ist die Bildung von Kategorien des Nut-

zens und detailliert präzise formulierter Hypothesen notwendig, die dann mit eben 

diesem Fragebogen überprüft werden sollen. Um detaillierte und differenzierte Hy-

pothesen bilden zu können, sind Voruntersuchungen der geeignete Weg. So meint 

Philipp Mayring, dass Pilotstudien zu Hauptuntersuchungen ein ausgezeichnetes 

Gebiet für qualitative Analysen sind, den Gegenstandsbereich ganz offen zu erkun-

den, Kategorien und Instrumente für Erhebung und Auswertung zu konstruieren 

und zu überarbeiten, 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 können und Hilfe zur Formulierung der Fragen, sowie 

Struktur, Ordnung und Reihung in den Fragebögen mit Blick auf Hypothesenüber-

prüfung und Auswertbarkeit der Antworten zu bekommen, werden drei, metho-

disch unterschiedliche Voruntersuchungen durchgeführt.  
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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 für eine Spezifizierung dieser Frage 

gesammelt. In dieser Sammelphase sollten zunächst mögliche restriktive Rahmen-

bedingungen unberücksichtigt bleiben. Die Ideen werden schriftlich festgehalten, 

insbesondere in Gruppensituationen ist die Notation auf z.B. Karteikarten sinnvoll, 

um den Planungsprozess und die darin einfließenden unterschiedlichen Interessen 

möglichst transparent zu gestalten. Anschließend 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 erklärt, 

Schreibgerät und Kärtchen werden zur Verfügung gestellt. Die ideale Gruppen-

größe sind 8 ï 20 Teilnehmer. Es wird ein Zeitrahmen festgelegt, nach dem die 

Kärtchen eingesammelt werden.  

Die weitere Vorgangsweise ergibt sich aus der Zielsetzung des Brainstormings 

(vgl. Reich, 2007, S. 7). Für 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 enthält 

ebenfalls erste inhaltliche Hinweise die Forschungsfrage betreffend. 

 

 

9.6 Voruntersuchung durch Gruppendiskussion 

Eine weitere Möglichkeit, Kategorien zur Entwicklung des Fragebogens zu bilden, 

besteht mittels āGruppendiskussionô. Die Gruppendiskussion hat ihren Ursprung in 

den 1950er Jahren in den USA. Dort wurde sie ursprünglich 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 ĂFocus-Groups" rasch Fuß, z.B. 

zur Vorbereitung von Befragungen bzw. Untersuchung von Motivationsstrukturen 

etc. (vgl. Bortz, Döring, 1995, S. 294).  

Die Gruppendiskussion ist eng verwandt mit der Methode der Befragung und 

kann als Ăeine spezifische Form des Gruppeninterviews" (Lamnek, 1995, S. 125) 

gesehen werden; also als ein Gespräch unter ĂLaborbedingungenñ, in dem mehrere 

Personen zu einem Thema, das ein Diskussionsleiter benennt, Auskunft geben. Es 

kann Ăvermittelnde" wie auch Ăermittelnde" Ausprªgungen haben. Im ersten Fall 

dienen Gruppendiskussionen dazu, Gruppen- und somit Aushandlungsprozesse 

aufzudecken, im zweiten Fall interessiert man sich mehr für Informationen als 

inhaltliche Ergebnisse der Diskussion. In der sozialwissenschaftlichen Forschung 

http://qsf.e-learning.imb-uni-augsburg.de/glossary/term/501
http://qsf.e-learning.imb-uni-augsburg.de/glossary/term/500
http://qsf.e-learning.imb-uni-augsburg.de/glossary/term/530
http://qsf.e-learning.imb-uni-augsburg.de/glossary/term/529
http://qsf.e-learning.imb-uni-augsburg.de/glossary/term/502
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handelt es sich in der Regel dabei um Ăermittelnde" Verfahren (vgl. Lamnek, 1995, 

S. 134) und genau dafür wurde sie in dieser Arbeit eingesetzt.  

Folgende typische Ziele können einer Gruppendiskussion zugrunde liegen: 

Meinungen und Einstellungen einzelner Teilnehmer einer Gruppe erheben, die 

Meinung der Gruppe als größere 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 

Problemlösungsprozesse im Zielfeld des Erkenntnisinteresses liegen. Im Grunde 

beginnt die Gruppendiskussion als Methode bereits mit der Auswahl der Teilneh-

mer. Die optimale Gruppengröße liegt zwischen 5 und 12 Teilnehmern. Sie werden 

in der Regel als ĂRealgruppeñ gezielt ausgewählt, können aber auch als künstliche 

Gruppe auftreten (theoretical sampling).  

Zunächst stellen sich Moderator und Teilnehmer vor; anschließend weist der 

Moderator darauf hin, dass die Teilnahme freiwillig ist, die Diskussion aufge-

zeichnet wird und die Ergebnisse anonymisiert werden. Dem folgt die Präsentation 

eines ĂGrundreizesñ, der eine allgemeine Diskussion entfachen soll, wenn nötig 

werden provokante Thesen formuliert. Die Diskussion wird fallweise moderierend 

begleitet und sie wird aufgezeichnet (idealer Weise mit Video). Der Stil des Mode-

rators ist zurückhaltend, also non-direktiv, in manchen Fällen überlässt 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 Ăvermittelnden" 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 möglich zu dokumentieren und offen zu legen 

(vgl. Lamnek, 1995, S. 134ff).  

Die Gruppendiskussionen (qualitatives Vorgehen) für diese Arbeit wurden mit 

sieben Gruppen von Feuerwehrmitarbeitern durchgeführt. Die Gruppengröße 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 Übersichtsblatt (Flipchart) zusammen-

zufassen und im Anschluss an ihre Diskussion in ca. 5-10 Minuten zu präsentieren. 

Dabei wurde das Flipchart fotografiert und die Präsentation auf Video aufgezeich-

net. Durch eine Zusammenschau der Übersichtsblätter und Analyse der transkri-

bierten Videoaufzeichnungen der Präsentation der Gruppenergebnisse können ei-

nerseits Kategorien für die Erstellung des Fragebogens gebildet werden (vgl. Bortz, 

Döring, 1995, S. 294), andererseits Hypothesen gebildet, bzw. erhärtet werden, die 

dann mittels Fragebogen überprüft werden können. 

 

 

http://qsf.e-learning.imb-uni-augsburg.de/glossary/term/501
http://qsf.e-learning.imb-uni-augsburg.de/glossary/term/530
http://qsf.e-learning.imb-uni-augsburg.de/glossary/term/500
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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 für Details der Fragebogenerstellung un-

terstützt werden. Explorative Voruntersuchungen können dazu dienen, inhaltliche 

oder untersuchungstechnische Fragen zu beantworten ï diese Variante wird oft als 

Pretest bezeichnet. Vortests dienen dazu, die Funktionsfähigkeit von Untersu-

chungsgeräten, die Eignung von Untersuchungsmaterial und den reibungslosen Un-

tersuchungsablauf zu prüfen, indem einige Versuchsteilnehmer probeweise einen 

Untersuchungsdurchgang absolvieren oder Vorformen eines Fragebogens ausfüllen 

und beurteilen (vgl. Bortz, Döring, 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) bestätigende Erfahrungen von den Befragten angeführt 

werden. Es kann das als Beleg gewertet werden, dass die Hypothese, die der Arbeit 

zugrunde liegt, verfolgenswert erscheint. Mittels der ĂQualitativen Inhaltsanalyse 

nach Mayringñ können 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 wörtliche 

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 größten Materialbestandteil 

fest, welcher noch in eine Kategorie fällt; - Analyse des Materials: Eigentlicher 

Analysevorgang, bei dem eine oder mehrere der drei verfügbaren Techniken 

angewendet wird; - Interpretation: Um abschließend in Richtung der Hauptfrage-

stellung die einzelnen Fälle zu generalisieren.  

Der Analyseschritt Zusammenfassung ist vergleichbar mit dem Vorgehen beim 

zusammenfassenden Protokoll und der gegenstandsbezogenen Theoriebildung. Ziel 

ist es, Ădass die wesentlichen Inhalte erhalten bleiben, durch Abstraktion ein über-

schaubares Korpus zu schaffen, das immer noch ein Abbild des Grundmaterials 

ist" (Mayring, 2002, S. 115). In einem reduktiven Prozess wird versucht, zu einer 

http://qsf.e-learning.imb-uni-augsburg.de/glossary/term/517
http://qsf.e-learning.imb-uni-augsburg.de/glossary/term/521
http://qsf.e-learning.imb-uni-augsburg.de/glossary/term/493
http://qsf.e-learning.imb-uni-augsburg.de/glossary/term/492
http://qsf.e-learning.imb-uni-augsburg.de/glossary/term/486
http://qsf.e-learning.imb-uni-augsburg.de/glossary/term/554
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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 

möglichst Begriffe aus dem Material verwendet werden. Wenn sich ein Katego-

rienschema herauskristallisiert, so ist in einem zweiten Durchlauf zu überprüfen, ob 

Überlappungen auftreten.  

Schließlich kann anhand der gebildeten Kategorien eine Interpretation vorge-

nommen werden. (vgl. Mayring, 2002, S. 116ff) Die Durchführung der Analyse-

schritte wurde, IT unterstützt, durch das SW-Produkt MAX QDA (Vers.10) durch-

geführt. Kuckartz (2010) empfiehlt diese Vorgehensweise als state of art. Die 

sozialwissenschaftliche Analyse von qualitativen Daten, Text- und Inhaltsanalyse 

lassen sich sehr effektiv mit Unterstützung von Computerprogrammen durchfüh-

ren. Der Einsatz von MAXQDA-Software verspricht Effizienz und Transparenz der 

Analyse. MAX QDA unterstützt 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 Prüfung theoretischer Schlussfolge-

rungen. MAX QDA 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 

ĂNutzen-Evaluierungsfragebogenñ 

Die Triangulation der Ergebnisse der drei unabhängig von einander durchgeführten 

Voruntersuchungsmethoden, ist die Methode, den Fragebogen als Output der drei 

Voruntersuchungen zu erstellen.  

ñPsychology 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 quantitative and 

qualitative approaches has arisen. The recently developed Mixed Methods 

Research (MMR) addresses this debate by aiming to integrate quantitative and 

qualitative approaches.ò (Gelo et al., 2008, S.1).  

Vereinfacht ausgedrückt 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 Verschränkung 

qualitativer und quantitativer  Analyseschritte in einem Prozess, wobei hier die 

http://qsf.e-learning.imb-uni-augsburg.de/glossary/term/517
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Aufgabenstellung, Erstellung des Fragebogens, aus mehreren Blickwinkeln mit 

unterschiedlichen Methoden angegangen wird. (vgl. Mayring, 2001, Abs.25). 

ĂDabei geht es nicht darum, festzustellen, welcher Analyseansatz die richtigeren 

Ergebnisse erbringt, die Resultate sollen sich vielmehr gegenseitig unterstützen, 

der Schnittpunkt der Einzelresultate stellt die Endergebnisse darñ (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 ermöglicht Hypothesen zu bilden, die der Fragebogen über-

prüft, und die Gruppendiskussion verfeinert und überprüft 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 stärkste 

Beachtung findet, und unterscheidet zwischen Triangulierung innerhalb (within-

method) und zwischen (between-method), wie sie hier angewendet wird. Als Be-

gründung für eine Methodenkombination führt er an, dass so die Begrenztheit der 

einzelnen Methoden durch Kombination überwunden 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). 
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9.9 Die Stichprobe zur Befragung mit dem ĂNutzen-Evaluierungs-

fragebogenñ 

Die Durchführung der Befragung mittels des ĂNutzen-Evaluierungsfragebogenñ 

schafft die Datenbasis zur Beantwortung der Forschungsfrage. 

Die Arbeit beschränkt sich, wie im Kapitel 3 begründet, auf Mitarbeiter der 

Feuerwehr und des Roten Kreuzes Österreich.  

Um von diesen ehrenamtlich Tätigen Antworten auf so persönliche Fragen, wie 

die dieser Arbeit, zu bekommen, ist es sehr hilfreich den Besagten persönlich be-

kannt zu sein und ihr Vertrauen zu genießen. 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 für Schulungen im Bereich Persönlichkeitsbildung und 

psychosozialer Kompetenz im Feuerwehrverband Burgenland. Beide Organisatio-

nen sind bundesländerorientiert organisiert. Daher sind die Teilnehmer in den von 

mir gehaltenen Kursen und Fortbildungen aus dem Osten Österreichs, hauptsäch-

lich aus dem Burgenland, aber auch aus Niederösterreich, Wien und der Steier-

mark. Auf österreichweiten Veranstaltungen beider Organisationen kann ich mit 

einzelnen mir bekannten Mitarbeitern aus weiteren Bundesländern die Fragen dis-

kutieren, für eine repräsentative Anzahl ist die Möglichkeit nicht gegeben. Die in 

dieser Studie befragten Mitarbeiter des Roten Kreuzes und der Feuerwehr stammen 

aus praktischen Gründen aus Ostösterreich mit burgenländischer Dominanz. 

Ist über die Verteilung untersuchungsrelevanter Merkmale nichts bekannt, so 

sollte bzw. kann nur eine Zufallsstichprobe gezogen werden (vgl. Bortz, 1999, S. 

85ff.). ĂEine Zufallsstichprobe ist dadurch gekennzeichnet, dass jedes Element der 

Grundgesamtheit die gleiche Chance hat, in die Stichprobe aufgenommen zu 

werden.ñ (Bortz, 1999, S. 86) Dadurch, dass jedes Element der Grundgesamtheit 

mit gleicher Wahrscheinlichkeit in die Stichprobe gelangen kann, ist gewährleistet, 

dass ab einer gewissen Stichprobengröße die Verteilung der Merkmale wahrheits-

gemäß 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 wählen.  

Um diese Forderung zu erfüllen, wurde folgendermaßen vorgegangen: Prak-

tisch jeder aktive Feuerwehr-Mitarbeiter besucht Kurse, Fortbildungen, Übungen, 

Vernetzungstreffen oder hat Organisatorisches in der Landesfeuerwehrschule zu 

tun, wo sich sehr oft auch Gäste aus den Nachbarbundesländern aufhalten. Wenn 

alle Besucher der Landesfeuerwehrschule während eines bestimmten Messzeit-

raums ersucht werden, den Fragebogen auszufüllen, garantiert diese Vorgangswei-

se die Realisierung der Forderung nach Zufallsstichprobe.  

Die Erhebung wurde im Zeitraum von November 2009 bis Februar 2010 durch-

geführt. In dieser Zeit wurden alle Besucher an der Landesfeuerwehrschule Eisen-

stadt ersucht, den Fragebogen auszufüllen, ein Wunsch, dem nahezu alle Befragten 
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nachgekommen sind. Sinngemäß vergleichbar wurde beim Roten Kreuz vorge-

gangen. 

Eine wesentliche Einflussgröße für repräsentative Befragungen ist die Größe 

der Stichprobe, abhängig von der Größe 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 Qualität der durch eine Stichprobe ermittelten 

Kennwerte und wie stark eine mögliche Abweichung sein kann, erhöht sich mit zu-

nehmender Stichprobengröße, wobei allerdings die Zunahme der Qualität mit stei-

gender Stichprobengröße geringer wird. Immer dann, wenn die Grundgesamtheit 

mindestens 100-mal so groß ist wie die Stichprobe, bringt eine Zunahme der Stich-

probengröße generell nur geringe Qualitätsverbesserungen (vgl. Bortz, 1999, S. 

85ff.). Der Stand an Feuerwehrmitarbeitern im Burgenland beträgt 16.000, beim 

Roten Kreuz sind es 2000. Es wurden für die Feuerwehr 393 Fragebögen ausgefüllt 

und für das Rote Kreuz 56, mit diesen Zahlen sind die Qualitätsvorgaben von Bortz 

erfüllt bzw. übertroffen. 

Bortz und Döring (2006) definieren als Testen u.a. Ăden Vorgang der Durch-

führung einer Untersuchung und jede Untersuchung, sofern sie Stichprobencharak-

ter hatñ (Bortz, Döring, 2006, S. 189). Bortz und Döring (2006) betonen nach-

drücklich die herausragende Bedeutung von Stichproben-Testungen für hypothe-

senüberprüfende Untersuchungen (Bortz, Döring, 2006, S. 396). 

In dieser Arbeit wird in den Fragestellungen keine Frage nach männlichen oder 

weiblichen Mitarbeitern und bei der Auswertung keine Unterscheidung zwischen 

Frauen und Männern getroffen. Die Begründung dafür ist der geringe Anteil von 

Frauen als Mitarbeiter der Feuerwehr von 3 % (vgl. Ebner, 2009, S. 139). Bei einer 

Stichprobengröße von 393 Feuerwehrmitarbeitern, die die Forderung von Bortz 

nach der Mindeststichprobengröße von mindestens 1 % der Grundgesamtheit (vgl. 

Bortz, 1999, S. 85ff.) weit übererfüllt (2 %), wäre die Anzahl der Frauen zu klein, 

um gültige Vergleiche anstellen zu können. 

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, lt. Angaben der Mitarbeiterführung im Landesfeuer-

wehrkommando, nur 3,94 % der Mitarbeiter einen Berufs- oder Akademischen 

Titel führen, also höhere Bildung ausweisen. Bei einer Stichprobengröße von 393 

Feuerwehrmitarbeitern wäre das als eigene Gruppe zu klein, um gültige Vergleiche 

anstellen zu können. 

 

 

9.10 Auswertung und Anwendung statistischer Verfahren 

Nachdem die ausgefüllten Fragebögen vorliegen, werden alle Daten zur Vorberei-

tung für die Datenanalyse in Spreadsheets erfasst. Die Analyse der Daten erfolgt 

IT-unterstützt 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 übersichtlichen Darstellung der Ergebnisse einer Stich-

probenuntersuchung sind die bekannten Verfahren der deskriptiven Statistik wie 

Häufigkeitsverteilungen, Kreuztabellen und Regressionsanalysen geeignet, sie las-

sen sich numerisch durch Häufigkeitstabellen und grafisch durch Balkendiagramme 

darstellen (vgl. Bortz, Döring, 1995, S. 348).  

Um weiters Schlüsse von der Stichprobe auf die untersuchte Population ziehen 

zu können, werden Verfahren der induktiven Statistik oder Inferenzstatistik ange-

wandt. Durch den Chi-Quadrat-Unabhängigkeitstest 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 höchstens eine 5-%ige Chance bestehen darf, dass 

das Ergebnis zufällig zustande gekommen ist. Daher wird ein signifikanter Zusam-

menhang zwischen zwei Variablen dann angenommen, wenn der p-Wert im Zuge 

des Chi-Quadrat-Unabhängigkeitstestes unter dem Wert von 0,05 liegt (vgl. 

Janssen, Laatz, 2007, S. 262).  

Da im Falle der hier verwendeten Stichprobe selten eine ausgewogene 

Stichprobe (annähernd gleiche Verteilung in allen Zellen) aufscheint und dies auf-

grund der Berechnung, die bei einem gängigen Chi-Quadrat-Unabhängigkeitstest 

durchgeführt wird, zu falschen Entscheidungen bezüglich des Zusammenhangs 

zweier Variablen führen kann, wird auf einen exakten Test, das Monte-Carlo-Ver-

fahren, zurückgegriffen. 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 unterstützt 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 überprüft. Liegt die Signifikanz (p-Wert) 

des errechneten T-Wertes unter 0,05, so wird ein realer Unterschied zwischen den 

Mit telwerten statistisch unterstützt. Zur Entscheidung, ob der T-Test unter der An-

nahme gleicher oder ungleicher Varianzen angenommen werden soll, wird ein Le-

vene-Test durchgeführt. Die Interpretation des F-Wertes gibt an, welche Annahme 

über die Varianzen für den T-Test gelten soll (vgl. Janssen, Laatz, 2007, S. 347). 

Die Regressionsanalyse ist ein statistisches Analyseverfahren, dessen Ziel es 

ist, Beziehungen zwischen einer abhängigen und einer oder mehreren unabhängi-

gen Variablen festzustellen. Der Regressionskoeffizient erklärt den Beitrag einer 

unabhängigen Variablen (Regressor) zu der Abhängigen ĂDiese Schªtzgleichung 

erlaubt es, bei vorgegebenen Werten für die erklärenden Variablen, den Schätzwert 

der zu erklªrenden Variablen (Vorhersagewert) zu berechnen.ñ (Janssen, Laatz, 

2007, S. 426). ĂSignifikanz ist die Wahrscheinlichkeit, bei Ablehnung von H0 

(keine Abhªngigkeit) eine irrt¿mliche Entscheidung zu treffen.ñ (Janssen, Laatz, 

2007, S. 426). Man nimmt dann also an, dass die Hypothese richtig ist und eine 

Abhängigkeit besteht. Ist die Signifikanz kleiner als die vorgegebene Irrtumswahr-

scheinlichkeit in Hºhe von Ŭ= 0,05 dann ist auch der Koeffizient signifikant. 

http://de.wikipedia.org/wiki/Statistik
http://de.wikipedia.org/wiki/Abh%C3%A4ngige_Variable
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10 Untersuchung 

10.1 Voruntersuchungen 

Im folgenden Abschnitt werden die Voruntersuchungen methodisch und inhaltlich 

ausführlich und nachvollziehbar dargestellt. Diese Ausführlichkeit kann damit be-

gründet 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 präzi-

sieren. Vereinfacht ausgedrückt 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 selbständig, mit unterschiedlicher Methodik bei jeweils anderen 

Gruppen (samples) durchgeführt wurde. Konzentrischen Kreisen ähnlich, ent-

wickelt sich so von Voruntersuchung zu Voruntersuchung ein Rahmen (Kreis) für 

die Fragestellungen in der Hauptbefragung, die zum Kern des Nutzens, der den 

Feuerwehrleuten und Rot Kreuz Mitarbeitern durch ihr Ehrenamt erwächst, führt. 

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 eröffnet.  

 

 

10.2  Die erste Voruntersuchung durch Brainstorming 

Als Testgruppe steht ein Lehrgang der Landesfeuerwehrschule Eisenstadt mit 

22 Teilnehmern zur Verfügung. Die Lehrgangsteilnehmer wurden nach kurzer Er-

klärung über die Arbeit und der Bitte um Mitarbeit und somit Unterstützung der 

Arbeit aufgefordert, mºglichst spontan Stichworte, Ădie den persönlichen Nutzen, 

der ihnen aus ihrer Tätigkeit für die Freiwillige Feuerwehr erwªchstñ, beschreiben, 

auf vorbereitete Kärtchen zu notieren ï 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 Kärtchen 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-

fließenden unterschiedlichen Interessen möglichst transparent zu gestalten. An-
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schließend wird die Sammlung strukturiert, z.B. in Form einer hierarchischen 

Gliederung (vgl. Weischer, 2007, S. 128-129). Es wurden 95 Kärtchen abgegeben, 

dass entspricht einem Durchschnitt von  4,3 Kärtchen pro Befragtem.  

Eine Beobachtung während der Testung: Obwohl die Erklärung und Auffor-

derung zum Test absichtlich sehr knapp und kurz gehalten wurde, gab es keine Fra-

gen zur Vorgehensweise. Die Stichworte auf den Kärtchen zeigen, dass die Formu-

lierung Ăder persönliche Nutzen, der den Befragten aus ihrer Tätigkeit für die Frei-

willige Feuerwehr erwªchstñ ohne besondere Erklärung, sinngemäß der Fragestel-

lung der Arbeit entsprechend, verstanden und beantwortet wurde. Diese Beobach-

tung konnte generell bei allen Befragungen und Gesprächen mit Mitarbeitern der 

Feuerwehr und des Roten Kreuzes gemacht werden.  

Die Recherche zum Forschungsstand und die vorangegangenen Literatur-

recherche zeigt, dass über Nutzen aus dem Ehrenamt verhältnismäßig wenig ge-

schrieben oder geforscht wird. Bei der Nachfrage in den Organisationen dazu stell-

te sich weiters heraus, dass darüber auch intern wenig gesprochen oder diskutiert 

wird. Trotzdem konnte beobachtet werden, dass es den Testpersonen immer ohne 

Nachfragen klar war, was unter ĂNutzen aus ehrenamtlicher Tªtigkeitñ im Sinn die-

ser Arbeit verstanden wird. Bei der Nachfrage bei den an den Testungen Betei-

ligten, woher die scheinbare Diskrepanz zwischen wenig öffentlicher Diskussion 

zur Sache und offensichtlicher Bewusstheit zum Thema kommt, war der Grundte-

nor der Antworten, dass über Nutzen aus dem Ehrenamt deswegen nicht gespro-

chen wird, weil die Grundannahme besteht, dass wenn man für geleistetes Ehren-

amt einen āGegenwertô bekommt, die Tªtigkeit āehrenamtlichô weniger āWertô ist. 

ĂDas wäre ja sonst Lohnarbeit und nicht Ehrenamtñ (Zitat eines Teilnehmers an 

der Voruntersuchung durch Brainstorming). 

Die Feuerwehren sind eine traditionsorientierte Organisation und es dauert fall-

weise in manchen Bereichen längere Zeit und ausgiebige Diskussion über Funktio-

närsgenerationen hinweg, bis sich Neues durchsetzt und auf breiter Basis akzeptiert 

wird. Als Beispiel dafür sei die Entwicklung der Ausbildung innerhalb der Feuer-

wehr zu einem Curriculum mit akademischer Qualifikationsmöglichkeit für die Ab-

solventen, wie von der SFU bereits vorgeschlagen, angeführt. So ist auch zu erwar-

ten, dass die Bereitschaft über Nutzen aus dem Ehrenamt innerhalb der Feuerwehr 

auf breiter Basis zu diskutieren, eine gewisse Entwicklungszeit benötigt. Diese 

Arbeit soll dafür fundierte Grundlagen schaffen. 
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10.2.1 Zählung und Auswertung der Kärtchen 

Die Zählung und Auswertung der Kärtchen brachte folgendes Ergebnis: 

 

Tabelle 1: Brainstorming: Nutzen: Stichworte und Nennungen 

Genannte Stichworte Anzahl der 

Nennungen 

Sicherheit bzw. Gefühl d. Sicherheit 11 

Nächstenhilfe, Hilfsbereitschaft 7 

Kameradschaft, Teamverhalten 6 

Hilfeleistung (Genugtuung) 6 

Stellung in der Gemeinde/in d. Öffentlichkeit 5 

Wissen 5 

Stellung in der Gemeinde/in d. Öffentlichkeit 4 

Aus- bzw. Weiterbildung 4 

Zeitdimension (schnell, immer, überall zu jeder Zeit) 4 

Equipment (FF Haus, Fahrzeuge, Ausrüstung, 

Mannschaft) 

4 

Freizeitbeschäftigung/-gestaltung 3 

Unterhaltung 3 

Gemeinschaft 3 

professionelle Hilfe 3 

Spaß 2 

Aufmerksamkeit 2 

Lösung von diversen Problemen 2 

Rettung (von persönlichem Hab und Gut, von Leben) 2 

Einsatzbereitschaft Tag und Nacht 2 

Information 2 

Pers. Nutzen/Nutzen für Familie 1 

Sinn 1 

Zugehörigkeit 1 

indirekte Mitsprache (politische Ebene) 1 

Berufliche Perspektiven 1 

mehr Urlaub (theoretisch) 1 

Vorteile bei Polizei 1 

gegenseitige Hilfe (privat) 1 

Ansehen im Beruf 1 

Charakterbildung 1 

positive Mitteilungen 1 

Kommunikation 1 

Schadensminderung, Prävention 1 

Präsenz 1 

Spannung 1 
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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 ĂKªrtchenstatementsñ) die als 

Beispiel für eine Kategorie gelten sollen, als Statement angeführt werden (vgl. 

Mayring, 2008, S. 83). 

 

Die aus den Kärtchen verdichteten Ankerbeispiele sind:  

- Gemeinschaft: Teil einer Gruppe zu sein 

- Ausbildung, die auch privat und beruflich genutzt werden kann 

- Teil einer großen Gemeinschaft: viele Bekanntschaften 

- Dass mein persönlicher Aufwand für die FW mir und meiner Familie 

zurückgegeben wird 

- Alle Tätigkeiten bei der FW machen Sinn 

- Indirekte Mitsprache im Entscheidungsprozess der Gemeinde 

- Freude mit anderen Kameraden, Teamverhalten bzw. Kameradschaft 

- Dank aus der Bevölkerung für geleistete Arbeit 

- Unmögliches möglich machen 

- Sicherheit für Heim und Leben 

- Verein, der die Ortschaft repräsentiert 

- 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 für mehrere Beteiligte) und gesellschaftlichen Nutzen erfolgt.  

 

Diese genannten Nutzenkategorien können weiter in intrinsische Motivation 

(Tätigkeit wird um ihrer Selbst willen ausgeführt) oder extrinsische Motivation 

(Tätigkeiten werden nicht um ihrer selbst Willen, sondern als Mittel zum Zweck 

ausgeführt) unterteilt werden (vgl. dazu Abschnitt 5, Disziplinäre Anbindung). 
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Personenbezogener individueller Nutzen, mit insgesamt 32 Nennungen  

Freizeitbeschäftigung/-gestaltung 

Unterhaltung 

Wissen 

Aus- bzw. Weiterbildung 

pers. Nutzen/Nutzen für Familie 

Sinn 

Stellung in der Gemeinde/in d. Öffentlichkeit 

berufliche Perspektiven 

Aufmerksamkeit 

mehr Urlaub (theoretisch) 

Vorteile bei Polizei 

Ansehen im Beruf 

Charakterbildung 

Spaß 

positive Mitteilungen 

Spannung 

Davon intrinsisch motiviert:16 Nennungen  

Wissen 

Sinn 

Spaß 

Spannung 

Unterhaltung 

Aus- bzw. Weiterbildung 

Charakterbildung 

extrinsisch motiviert: 16 Nennungen 

pers. Nutzen/Nutzen für Familie 

Freizeitbeschäftigung/-gestaltung 

Stellung in der Gemeinde/in d. Öffentlichkeit 

berufliche Perspektiven 

mehr Urlaub (theoretisch) 

Vorteile bei Polizei 

Ansehen im Beruf 

positive Mitteilungen 

Aufmerksamkeit 

Sozialer Nutzen (Nutzen für mehrere Beteiligte), mit insgesamt 19 Nennungen 

Freundschaften 

Kameradschaft, Teamverhalten  

Zugehörigkeit 

Gemeinschaft 

indirekte Mitsprache (politische Ebene) 

gegenseitige Hilfe (privat) 



 52 

Kommunikation 

Davon intrinsisch motiviert: 17 Nennungen:  

Freundschaften 

Kameradschaft, Teamverhalten  

Zugehörigkeit 

Gemeinschaft 

Kommunikation 

extrinsisch motiviert: 2 Nennungen 

indirekte Mitsprache (politische Ebene) 

gegenseitige Hilfe (privat) 

Gesellschaftlicher Nutzen: 44 Nennungen 

Hilfeleistung (Genugtuung) 

Nächstenhilfe, Hilfsbereitschaft 

Sicherheit bzw. Gefühl d. Sicherheit 

Lösung von diversen Problemen 

Zeitdimension (schnell, immer, überall zu jeder Zeit) 

Equipment (FF Haus, Fahrzeuge, Ausrüstung, Mannschaft) 

Rettung (von persönlichem Hab und Gut, von Leben)  

Schadensminderung, Prävention 

professionelle Hilfe 

Einsatzbereitschaft Tag und Nacht 

Information 

Präsenz 

Alle 44 Nennungen repräsentierten intrinsische Motivation 

 

 

30,4%

18,5%

41,8%

Nutzen freiwilliger Tätigkeit bei der Feuerwehr

individueller Nutzen

sozialer Nutzen

gesellschaftlicher Nutzen

Abbildung 2: Nutzen freiwillige Täti gkeit bei der Feuerwehr 

                               - nach Anteilen 
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10.2.3 Ergebnisse des Brainstormings und die Maslowôsche Bed¿rfnispyramide 

Die deduktive Kategoriendefinition bestimmt das Auswertungsinstrument 

durch theoretische Überlegungen 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 Bedürfnissen, ist das 

Modell der Bedürfnispyramide nach Maslow (vgl. Kap. 5. Theoretische Anbin-

dung). Das Maslowósche Modell als Kategorienstruktur für das Material aus dem 

Brainstorming herangezogen, präsentiert das Ergebnis wie folgt:  

 

Tabelle 2: Ergbnisse nach Maslow'scher Bedürfnispyramide 

Bedürfnisse nach Maslow Anzahl der Nennungen 

Selbstverwirklichung 10 

Achtungsbedürfnisse 13 

Soziale Bedürfnisse 15 

Sicherheitsbedürfnis 27 

Physiologische Bedürfnisse 30 

 

Siehe zur Maslowóschen Pyramide auch Abbildung 105: Maslowósche Bedürf-

nispyramide mit den Daten aus der Voruntersuchung, auf Seite 181.  

Dergestalt ist die Grundstruktur der Maslowôschen Bedürfnispyramide auch in 

der Auswertung der Brainstormingkärtchen, an den fünf Maslowôschen Kategorien 

gemessen, erkennbar.   

 

 

10.3 Die zweite Voruntersuchung durch Gruppendiskussion 

Die Analyse des erarbeiteten Material der zweiten Voruntersuchung aus sieben 

Gruppendiskussionen wird durch die ĂQualitative Inhaltsanalyse nach Mayringñ 

vorgenommen. Es wird vor der Durchführung der jeweilige Arbeitsschritt sinn-

gemäß nach Mayring beschrieben (vgl. Mayring, 2008, S. 46ff). 

 

10.3.1 Durchführung der Gruppendisskussionen und begleitende Überlegungen 

1) Festlegung des Materials 

Bei dem zugrunde liegenden Material handelt es sich um transkribierte 

Aufzeichnungen aus Videomitschnitten von 7 Präsentationen der Ergebnisse, die 

aus jeweils einer vorhergehenden Gruppendiskussion (siehe dazu Kap. 9.6.) über 

das Thema: ĂPersönlicher Nutzen aus der Arbeit als freiwilliges Mitglied der 

Feuerwehrñ entstanden sind.  
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Dabei wurden die Diskussionspunkte von den Beteiligten bereits in Überbe-

griffe eingeteilt und auf Flipcharts geschrieben, die als Visualisierung und Leitfa-

den der Präsentationen verwendet wurden. Die Überbegriffe wurden in den Präsen-

tationen näher erläutert und mit Beispielen verdeutlicht. Diese Präsentationen wur-

den im Gesamten verschriftlicht und bilden den Corpus der Analyse. Die Kategorie 

ĂGesellschaftlicher Nutzenñ wurde bei der Hypothesenbildung nicht berücksichtigt, 

da ja der Nutzen für den Mitarbeiter aus dem Ehrenamt untersucht wird und nicht 

wer in der Folge aus der Tätigkeit von Feuerwehr und Roten Kreuz profitiert.  

2) Analyse der Entstehungssituation 

Während zwei Seminaren zum Thema Führungsverhalten an der Landesfeuer-

wehrschule Burgenland wurde folgende, zum Seminarthema passende Übungsauf-

gabe gestellt:  

ĂBildet Untergruppen von 5-7 Teilnehmern (einmal waren es vier, einmal 3 

Untergruppen) und arbeitet in Form von selbst organisierter Diskussion in den 

Übungsräumen 1 ï 4 (3) eine Stunde an der Frage: Welchen persönlichen Nutzen 

ziehet ihr aus eurer freiwilligen und ehrenamtlichen Tätigkeit bei der Feuerwehr. 

Fasst eure Ergebnisse auf ein bis zwei Flipcharts zusammen und präsentiert zu 

zweit im Zeitumfang von 5 ï 10 Minuten die Ergebnisse eurer Gruppe im Plenum. 

Die Prªsentation wird auf DVDôs aufgezeichnet und wissenschaftlich ausgewertet, 

die Ergebnisse werden zur Einsichtnahme in der Feuerwehrschule aufgelegt (Zitat 

meines Arbeitsauftrags). 

Die so entstandenen DVDôs sind das Basismaterial für die Auswertung der 

Gruppendiskussion. 

3) Formale Charakteristika des Materials 

Das Material ist in Form einer DVD vorhanden, die Präsentationen wurden auf-

gezeichnet. Diese Aufzeichnungen wurden transkribiert, etwaige Verhaltensweisen 

wurden aufgrund der vorliegenden inhaltlichen Fragestellung unberücksichtigt 

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 Tätigkeit.  

5) Theoriegeleitete Differenzierung der Fragestellung. 

Gibt es bereits Erfahrungen in diesem Bereich oder sind die Erkenntnisse völlig 

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 Einsatzkräfte selbst unter den Begriffen verstehen, was sie 

damit assoziieren etc. 

6) Analysetechnik und Ablauf 

Die Analyse aller sieben Präsentationen wird in Schritte unterteilt und durch 

Interpretation der Textstellen in ein Kategoriensystem eingeteilt, das während 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 Veränderungen 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 überhaupt ersichtlich zu machen, welche Kategorien 

von den Diskussionsteilnehmern genannt wurden und was darunter verstanden 

wird. 

Es können also drei Grundformen des Interpretierens, als in der Analyse 

berücksichtigt, erwähnt 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 zusätzliches, 

erklärendes Material hinzufügt (auch im Hinblick auf die bereits durchgeführten 

Untersuchungen zum selben Thema mit anderen Methoden) und somit das 

Verständnis erweitert. 

Die Strukturierung, durch die das Material in für die Fragestellung relevante 

Aspekte geteilt und eingeschätzt wird.(vgl. Mayring, 2008, S. 58)  

In der Explikation wurde eine enge Kontextanalyse durchgeführt, d.h. es wur-

den im Material befindliche zusätzliche Textstellen, in denen in ähnlicher oder teil-

weise gleicher Form die Beschreibung für 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 angeführt, die dann im nächsten 

Schritt die Basis der Triangulierung zur Entwicklung des ĂNutzen-

Evaluierungsfragebogenñ bilden. 
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10.3.2 Die Hypothesenbildung aus der Analyse der Gruppendiskussion 

Hauptkategorie ĂPersönlicher individueller Nutzenñ 

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 für 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 können. 

 

Hauptkategorie ĂNutzen in der Gemeinschaftñ (gemeinsame Ziele, Freundschaft, 

Kameradschaft, Gruppenzusammengehörigkeit) 

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 können. 

Kategorie: Kameradschaft 

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

Mitgliedern. 

Kategorie: Gruppenzusammengehörigkeit 

H8:  Mitarbeiter der Feuerwehr erleben sich einer Gemeinschaft zugehörig.  

Kategorie: Informationsaustausch 

H9:  Mitarbeiter der Feuerwehr nehmen den Austausch von Informationen mit 

anderen Mitgliedern wahr. 

Kategorie: körperliche Betätigung 

H10: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben durch ihre Feuerwehrtätigkeit körperliche 

Betätigung. 

Kategorie: Motivation 

H11:   Mitarbeiter der Feuerwehr zeigen sich für die Tätigkeit hoch motiviert.  

Kategorie: Nutzen für 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 

beiträgt, wenn man freiwillig bei der Feuerwehr tätig ist. 

Kategorie: sinnvolle Freizeitbeschäftigung 

H14:  Mitarbeiter der Feuerwehr erleben ihre Tätigkeit als sinnvolle Freizeit-

beschäftigung.  

Kategorie: Spaß 

H15:   Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, Spaß an der Tätigkeit. 

Kategorie: gesellschaftliche Ereignisse 

H16:  Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass bei der Feuerwehr auch gemeinsam   

gefeiert wird. 

 

Hauptkategorie ĂNutzen im Berufslebenñ 

Kategorie: Auftreten in der Öffentlichkeit/Politik 

H17: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie in der Öffentlichkeit 

selbstsicherer auftreten. 

Kategorie: Führung einer Gruppe 

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

führen können.  

Kategorie: Konfliktmanagement 

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

managen. 

Kategorie: Kontakte knüpfen 

H20:  Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie durch die Feuerwehrtätigkeit 

leichter Kontakte knüpfen, die im Beruf nützlich sind. 

Kategorie: Nutzen für die Zukunft 

H21:  Mitarbeiter der Feuerwehr erleben durch ihren Dienst  positive Auswirkungen 

auf die eigene berufliche Zukunft.  

Kategorie: Öffentlichkeitsarbeit 

H22:  Mitarbeiter der Feuerwehr sehen, dass durch ihren Dienst bei der Freiwilligen 

Feuerwehr Öffentlichkeitsarbeit zu leisten ist. 

Kategorie: pädagogische und psychologische Kompetenz 

H23: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass man bei der Freiwilligen Feuerwehr 

pädagogische und psychologische Kompetenz lernen kann.  

Kategorie: Stressresistenz 

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

erlernen. Kategorie: Teamfähigkeit 

H25: Mitarbeiter der Feuerwehr nehmen wahr, dass sie Teamfähigkeit üben 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 für 

berufliche Bewerbungen erlangen.  

Kategorie: Disziplin 

H29: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie durch die Feuerwehrtätigkeit 

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 

ĂPersonenbezogener individueller Nutzenñ 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 Funktionsträger. Die folgenden sechs Fra-

gen sind offen gestellt, um qualitative Auswertungen aus den individuellen Ant-

worten zu ermºglichen. ĂExplorative Voruntersuchungen können dazu dienen, in-

haltliche oder untersuchungstechnische Fragen zu beantworten und den reibungs-

losen Untersuchungsablauf zu prüfen, diese Variante wird oft als Pretest be-

zeichnetñ (Bortz, Döring, 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 möglichst Begriffe aus dem Mate-

rial verwendet werden. Wenn sich ein Kategorienschema herauskristallisiert, so ist 

in einem zweiten Durchlauf zu überprüfen, ob Überlappungen auftreten.  

Schließlich kann anhand der gebildeten Kategorien eine Interpretation vorge-

nommen werden (vgl. Mayring, 2002, S. 116ff). Durch eine ĂQualitative Inhalts-

analyse nach Mayringñ können 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 für die 

Triangulierung zur Erstellung des ĂNutzen-Evaluierungsfragebogenñ.  

Bei der Auswertung des ĂKurzfragebogen mit offenen Fragenñ (Pretest) wird 

die ĂQualitative Inhaltsanalyse nach Mayringñ nach den bereits unter 10.3. zur An-

wendung gekommenen Schritten vorgenommen. 

10.4.1 Erstellung des ĂKurzfragebogens mit offenen Fragenñ als Pretest 

Stufe 1: Festlegung des Materials 

http://qsf.e-learning.imb-uni-augsburg.de/glossary/term/517
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Es wurde ein ĂKurzfragebogen mit offenen Fragenñ (Pretest) mittels Orientie-

rung an der aus dem Brainstorming (erste Vorstudie) erarbeiteten Nutzenkategorie 

ĂPersonenbezogener individueller Nutzenñ 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 

Funktionsträger abfragen und die folgenden sechs Fragen offen gestellt sind, um 

qualitative Auswertungen aus den individuellen Antworten zu ermöglichen. 

Stufe 2: Analyse der Entstehungssituation 

Bei den Überlegungen, wer befragt werden soll, und dem Rahmen, in dem die 

Befragung stattfinden soll, gab es Pro und Kontra für die Durchführung der Befra-

gung innerhalb eines Lehrganges an der Landesfeuerwehrschule. Der Autor ist im 

burgenländischen Feuerwehrwesen durch seine Funktion als Trainer an der Lan-

desfeuerwehrschule und Leitung der feuerwehrinternen Notfallpsychologie (SvE) 

bekannt. Das kann natürlich einerseits positiven Einfluss auf die Bereitschaft, an 

einer Befragung durch Fragebögen 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 Abwägung der Situation wurde entschieden, im Zuge eines Lehrgangs an 

der Landesfeuerwehrschule Eisenstadt (Rhetorik im November 2009), der vom 

Verfasser als Trainer und Lehrgangsleiter geführt wurde, die Teilnehmer zu ersu-

chen, 

Ăeinen kurzen einseitigen Fragebogen zu beantworten, den ich dazu verwenden 

werde, um den persönlichen 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 prägnantesten 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 

Verfügung.ñ (Auftrag durch den Autor)  

Soweit der Auftrag an die Gruppe. Zu der verwendeten Anrede des Ăkamerad-

schaftlichen Duñ soll angemerkt werden, dass es unter den Mitarbeitern der öster-

reichischen Feuerwehr und im Roten Kreuz ¿blich ist, sich mit ĂDuñ anzusprechen. 

Es wäre daher befremdlich und unüblich gewesen, bei der Befragung anders als in 

der Du-Form die Fragen zu formulieren.  

Der Fragebogen wurde von allen 25 Teilnehmern vollständig ausgefüllt und re-

tourniert. Die 25 ausgefüllten Fragebögen sind das Material für die Analyse. Inner-

halb des Rhetorik Lehrgangs lernen und üben die Teilnehmer unter anderem, In-

halte präzise auf das Wesentliche konzentriert zu formulieren und darzustellen. So 

passte dieser Fragebogen auch als Ă¦bungñ thematisch in den Lehrgang, an dem 

Offiziere und Funktionsträger aus dem Burgenland und den benachbarten 

Bundesländern 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 ĂDuñ in der Anrede 

(auch schriftlich) üblich. Es war daher durch den Rahmen und Ort der Befragung 

und die klare Deklarierung des Autors als Feuerwehrmitarbeiter konsequenterweise 

logisch, im Fragebogen auch ĂDuñ als Anrede zu verwenden. Diese Anrede und der 

feuerwehrinterne Rahmen, sowie die Art der Ankündigung über die Befragung 

stärkten das Vertrauen in den diskreten Umgang mit den Antworten und erhöhten 

die Bereitschaft an der Teilnahme. 

Stufe 3: Formale Charakterisierung des Materials 

Das Material liegt in Form von 25 beantworteten Fragebögen 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. 

Den verwendeten 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 nächste Schritt, sich zu fra-

gen, was man daraus heraus interpretieren möchte. 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 könnten (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. Disziplinäre Anbindung, 6. Forschungsstand, 7. Forschungslücke 

und 8. Forschungsfrage angestellten Überlegungen und Analysen erfüllt. 

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 Ăinhaltliche Strukturierungñ. Zuerst wird als Para-

phrase ein ĂAnkerñ extrahiert, daraus generalisiert, um im nächsten 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 übergreifend 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 ï 28 % 

18 Funktionsträger ï 72%  



 62 

bedeutet: Bei dieser Befragung waren unter den Teilnehmern um 8% mehr 

Offiziere, als es dem gerundeten Durchschnitt an Offizieren (20%) in der FFW 

entspricht. 

 

Für 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 ĂAnkerñ extrahiert, daraus generalisiert, um im nächsten 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 

Übernahme einer Aufgabe, die sie so lange als möglich erfüllen 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 nützlich einsetzen können. 

H33:  Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie die bei der Feuerwehr erlernten 

Fertigkeiten in ihrem Beruf nützlich einsetzen können. 

H34: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie das bei der Feuerwehr gewonnene 

Wissen/gewonnene Fertigkeiten bei Bewerbungen für Arbeitsstellen verwenden 

können. 

Frage 7: Welchen Nutzen hast Du aus Deiner Feuerwehrtätigkeit? 

Hypothese zu Frage 7: 

H35; Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie durch den Feuerwehrdienst  

persönlichen Nutzen aus der freiwilligen Tätigkeit ziehen können. 

Frage 8: Was ist Dir bei Deiner Tätigkeit für 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 können und ihnen das wichtig scheint. 
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H38: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie bei der Feuerwehr wichtige Hilfe 

leisten können. 

Frage 9: Hat sich Deine Tätigkeit 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 Tätigkeit auf die Familie/die Ehe. 

H40: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sich im Großen und Ganzen ihre 

freiwillige Tätigkeit auf Familie und Ehe positiv auswirkt. 

H41: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sich die Tätigkeit bei der Feuerwehr 

auf Ihre Persönlichkeitsentwicklung auswirkt. 

H42: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass wenn sie bei der Feuerwehr tätig 

sind, dies sehr viel zur Integration in die Gemeinschaft und Gesellschaft beiträgt. 

 
 

10.5 Zusammenfassung der Voruntersuchungen 

Alle drei Untersuchungen führten folgende Aspekte als besonderen Nutzen der 

freiwilligen Tätigkeit aus ĂBeruflicher, individueller Nutzenñ und ĂGesellschaftli-

cher Nutzenñ.  

 

Die Testung durch Brainstorming hat als erste durchgeführte Untersuchung die 

Richtung wesentlich dadurch beeinflusst, dass physiologische Bedürfnisse mit 

30 Nennungen die größte Kategorie ergaben und in diesem Kontext unter physiolo-

gischen Bedürfnissen das Bedürfnis nach Arbeit und Einkommen (wie die folgen-

den Untersuchungen bestätigt und weiter vertieft haben) zu verstehen ist. Die 

zweitgrößte Kategorie stellt das Sicherheitsbedürfnis 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, bestätigt und detaillier-

ter beschrieben wird). Der qualitativ ausgewertete Kurzfragebogen präzisiert die 

beruflichen Aspekte ebenso, wie noch detaillierter die Gruppendiskussionen. Es ist 

von Wissen und Fertigkeiten die Rede, von Bewerbungen um Arbeitsplätze und 

von Erfahrungen, die im Feuerwehrdienst gesammelt werden, die als Nutzen aus 

der freiwilligen ehrenamtlichen Tätigkeit genannt und anerkannt werden. Dadurch 

leitet sich ein Schwergewicht für die Messung des beruflichen Nutzens ab. 

Der individuelle Nutzen setzt sich aus den Maslowôschen Kategorien Soziale 

Bedürfnisse (15 Nennungen), Achtungsbedürfnisse (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 ĂFreundschaft und Kamerad-
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schaftñ, ĂFamilie und Stellung in der Ortsgemeinschaftñ, ĂAnerkennung und Wert-

schätzungñ, ja sogar ĂAusgleich zur beruflichen Belastung und Selbstverwirk-

lichungñ als Nutzen. Es kommt vor allem bei der Gruppendiskussion die Tätigkeit 

im Ehrenamt als sozusagen zweite Chance heraus, wenn der Erwerbsberuf diese 

Bedürfnisse 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 unberücksichtigt, da die 

Fragestellung der Arbeit den persönlichen Nutzen der Freiwilligen erforscht. Die 

Studie will den Nutzen der freiwilligen Mitarbeiter für sich selbst herausfinden, der 

gesellschaftliche Nutzen wird daher nicht mitberücksichtigt. Die Untersuchung 

eines gesellschaftlichen Nutzens könnte hier weiters nur sehr subjektiv und ein-

seitig abgehandelt werden, da ja nur die Einschätzung der Personen, die den Nutzen 

bringen, berücksichtigt wird, nicht aber in der Bevölkerung erhoben wird, welchen 

Nutzen diese in der Tätigkeit 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 

qualitative Methoden gemischt werden, nicht minder zu bewerten und können als 

eigenständige Ergebnisse angesehen werden. Um jedoch den generellen persönli-

chen Nutzen für eine höhere Zahl von freiwilligen Mitarbeitern der Feuerwehr zu 

erheben und somit generalisierbar zu machen, werden die inhaltlich wichtigsten 

Aspekte herausgegriffen und quantitativ untersucht. Es wird versucht, dadurch eine 

Verallgemeinerung einiger hypothetischer Überlegungen der Ergebnisse aus der 

qualitativen Triangulation zu legitimieren. 

 

 

10.6 Entwicklung des ĂNutzen-Evaluierungsfragebogenñ durch 

Triangulierung der Voruntersuchungsergebnisse 

10.6.1 Die Ergebnisse des Brainstormings 

Nun wird zunächst das Maslowôsche Modell als Kategorienstruktur für das 

Material aus dem Brainstorming herangezogen. Es präsentiert das Ergebnis wie 

folgt:  
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Tabelle 2: Ergebnisse nach Maslowôscher Bed¿rfnispyramide 

Bedürfnisse nach Maslow Anzahl der Nennungen 

Selbstverwirklichung 10 

Achtungsbedürfnisse 13 

Soziale Bedürfnisse 15 

Sicherheitsbedürfnis 27 

Physiologische Bedürfnisse 30 

 

10.6.2 Hypothesen aus den Gruppendiskussionen 

Zur Erstellung des ĂNutzen Evaluierungsfragebogenñ wurden Hypothesen aus 

den Hauptkategorien ĂPersönlicher individueller Nutzenñ, ĂNutzen in der 

Gemeinschaftñ und ĂNutzen im Berufslebenñ der transkribierten Kernaussagen der 

7 Gruppendiskussionen herangezogen.  

Hauptkategorie persönlicher individueller Nutzen 

H1: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben Ansehen und Anerkennung von anderen 

Personen durch ihren Dienst. 

H2: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben Nutzen für ihr Privatleben aus ihrem 

Ehrenamt. 

H3: Mitarbeiter der Feuerwehr nehmen wahr, dass im Feuerwehrdienst besuchte 

Schulungen beruflich und privat von Nutzen sein können. 

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 können. 

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

Mitgliedern. 

H8: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben sich einer Gemeinschaft zugehörig.  

H9: Mitarbeiter der Feuerwehr nehmen den Austausch von Informationen mit 

anderen Mitgliedern wahr. 

H10: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben durch ihre Feuerwehrtätigkeit körperliche 

Betätigung.  

H11: Mitarbeiter der Feuerwehr zeigen sich für die Tätigkeit 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 beiträgt, 

wenn man freiwillig bei der Feuerwehr tätig ist. 
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H14: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben ihre Tätigkeit als sinnvolle 

Freizeitbeschäftigung.  

H15: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, Spaß an der Tätigkeit. 

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 Öffentlichkeit 

selbstsicherer auftreten. 

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

führen können.  

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

managen. 

H20: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie durch die Feuerwehrtätigkeit 

leichter Kontakte knüpfen, die im Beruf nützlich 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 Öffentlichkeitsarbeit zu leisten ist. 

H23: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass man bei der Freiwilligen Feuerwehr 

pädagogische und psychologische Kompetenz lernen kann.  

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

erlernen. 

H25: Mitarbeiter der Feuerwehr nehmen wahr, dass sie Teamfähigkeit üben 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 für 

berufliche Bewerbungen erlangen.  

H29: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie durch die Feuerwehrtätigkeit 

disziplinierter werden. 

 

10.6.3 Die Ergebnisse aus dem Vorfragebogen (Pretest) 

Die Fragen 1 ï 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 

Übernahme einer Aufgabe, die sie so lange als möglich erfüllen wollen. 



 67 

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 nützlich einsetzen können. 

H33: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie die bei der Feuerwehr erlernten 

Fertigkeiten in ihrem Beruf nützlich einsetzen können. 

H34: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie das bei der Feuerwehr gewonnene 

Wissen/gewonnene Fertigkeiten bei Bewerbungen für Arbeitsstellen 

verwenden können. 

Hypothese zu Frage 7: 

H35: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie durch den Feuerwehrdienst  

persönlichen Nutzen aus der freiwilligen Tätigkeit ziehen können. 

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 können und ihnen das wichtig scheint. 

H38: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie bei der Feuerwehr wichtige Hilfe 

leisten können. 

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 Tätigkeit auf die Familie/die Ehe. 

H40: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sich im Großen und Ganzen ihre frei-

willige Tätigkeit auf Familie und Ehe positiv auswirkt. 

H41: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sich die Tätigkeit bei der Feuerwehr 

auf Ihre Persönlichkeitsentwicklung auswirkt. 

H42: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass wenn sie bei der Feuerwehr tätig 

sind, dies sehr viel zur Integration in die Gemeinschaft und Gesellschaft bei-

trägt. 

H43: die Zufriedenheit mit dem gesamten Nutzen der aus dem Dienst erwächst, 

setzt sich aus der Beurteilung der Frage nach der Auswirkung auf das 

Berufsleben und folgenden weiteren Fragen zusammen, bzw. ist von deren 

Beurteilung abhängig: 

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? Erfährst du durch deine 

Mitarbeit in der Feuerwehr Anerkennung und Wertschätzung? 

Dient deine Mitarbeit in der Feuerwehr Deiner Selbstverwirklichung? 
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Die Triangulation der Ergebnisse der drei unabhängig von einander durchge-

führten Voruntersuchungsmethoden, ist die Methode, um den Hauptfragebogen zu 

erstellen. Vereinfacht ausgedrückt 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 

Verschränkung qualitativer und quantitativer Analyseschritte in einem Prozess, 

wobei hier die Aufgabenstellung, Erstellung des Fragebogens, aus mehreren Blick-

winkeln mit unterschiedlichen Methoden angegangen wird. Unterstützt wurde 

dieser Arbeitsschritt durch das forschende Beobachten der Gespräche rundherum 

bei den drei Vorstudien.  

Bei diesen, wie bei allen Gesprächen mit Mitarbeitern des Roten Kreuzes und 

der Feuerwehren zum Thema, war der Bereich ĂArbeitsweltñ ein besonders 

dominanter, was in der momentanen gesellschaftlichen Situation und dem medialen 

und politischen Fokus ĂSicherheit des Erwerbseinkommensñ nicht unerwartet zu 

beobachten war. Generell bestätigten die Voruntersuchungen, dass die Feuerwehr-

mitarbeiter einen Nutzen aus ihrer Tätigkeit für ihren Beruf haben. Das ist neben 

expliziten Aussagen dazu daran zu erkennen, dass bei jeder Voruntersuchungs-

methode eine ¦berkategorie mit Begriff ĂBeruflicher Nutzenñ in den Ergebnissen 

gebildet wurde. Es darf daher davon ausgegangen werden, dass dieser Nutzen be-

steht. Diese grundsätzliche Ausgangslage soll durch den ĂNutzen-Evaluierungs-

fragebogenñ tiefer gehend überprüft werden. 

 

10.6.4 Entwicklung der Fragen des ĂNutzen Evaluierungsfragebogenñ zur ¦ber-

prüfung der Hypothesen 

Der Überblick über 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, geführt. Dabei ist bezogen auf die hier folgenden 

Kategorien wichtig zu erwähnen, dass für den Hauptfragebogen nur die Kategorien 

persönlicher, individueller und beruflicher Nutzen verwendet wurden. Die Studie 

will ja den Nutzen der freiwilligen Mitarbeiter für sich selbst herausfinden, der 

gesellschaftliche Nutzen wird daher nicht mitberücksichtigt. Die Untersuchung 

eines gesellschaftlichen Nutzens könnte hier weiters nur sehr subjektiv und 

einseitig abgehandelt werden, da ja nur die Einschätzung der Personen, die den 

Nutzen bringen, berücksichtigt wird, nicht aber in der Bevölkerung erhoben wird, 

welchen Nutzen diese, in der Tätigkeit der Freiwilligen bei der Feuerwehr oder des 

Roten Kreuzes sieht.  

Der Fragebogen beginnt mit personenbezogenen Fragen (Fragen1-3), um zu 

überprüfen, ob Unterschiede in den Antworten nach Dienstalter, Lebensalter und 

Dienstrang bestehen. Darüber hinaus überprüfen die Fragen 1: Dienstalter und 2: 

Lebensalter die Hypothese H30: Mitarbeiter der Feuerwehr sehen ihre Mitarbeit in 
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der Wehr als freiwillige Übernahme einer Aufgabe, die sie so lange als möglich 

erfüllen wollen. 

 

Danach erfolgen die Hauptschwerpunkte: 

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

2) Soziale Kontakte, dazu gehört Freundschaft, Gemeinschaft, Kameradschaft, 

gemeinsame Ziele (Frage 9) 

3) Familie (Frage 10) 

4) individueller Nutzen durch Anerkennung/Wertschätzung, Selbstverwirk-

lichung, Freizeitbeschäftigung (Frage 11 ï 13)  

5) Nutzen insgesamt (Frage 14) 

 

Ad 1) Mit den Fragen 4 ï 8, dem Hauptschwerpunkt ĂArbeitswelt bzw. Arbeit und 

Berufñ werden folgende Hypothesen überprüft: 

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

überprüft. 

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 überprüft.  

Die Frage 5 überprüft die Aussage, die im Pretest und der Gruppendiskussion 

getroffen wurde: ĂDas in der freiwilligen Tätigkeit erlernte Wissen ist für die 

Feuerwehrmitarbeiter in ihrem Beruf von Nutzenñ. 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 nützlich einsetzen können. 

Unter Wissen wird verstanden: 

H3: Mitarbeiter der Feuerwehr nehmen wahr, dass im Feuerwehrdienst besuchte 

Schulungen beruflich und privat von Nutzen sein können. 

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 Öffentlichkeitsarbeit zu leisten ist. 

H23: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass man bei der Freiwilligen Feuerwehr 

pädagogische und psychologische Kompetenz lernen kann.  

Die Frage 6 überprüft 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 nützlich einsetzen können. 
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Unter Fertigkeiten wird verstanden: 

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

führen können.  

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 Teamfähigkeit üben und 

erlernen. 

H29: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie durch die Feuerwehrtätigkeit 

disziplinierter werden. 

Die Frage 7 überprüft die ĂAuswirkungen bei Bewerbungen um einen Ar-

beitsplatzñ als Feuerwehrmitarbeiter.  

Die Frage wurde aus folgenden Hypothesen formuliert: 

H28: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie bei der Feuerwehr Vorteile für 

berufliche Bewerbungen erlangen. 

Weiters aus: 

H1: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben Ansehen und Anerkennung von anderen 

Personen durch ihren Dienst. 

Die Frage 8 überprüft die aktive Erwähnung der Feuerwehrmitarbeit bei 

Neubewerbungen, durch die Feuerwehrmitarbeiter. Wenn es sich bei einer Bewer-

bung um einen neuen Arbeitsplatz positiv auswirkt, die freiwillige Tätigkeit zu er-

wähnen, ergibt sich die Frage, welcher Anteil der Feuerwehr Leute bei einer Be-

werbung überhaupt erwähnt, bei der Feuerwehr tätig 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 für Arbeitsstellen verwenden 

können. 

Weiters aus:  

H35: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie durch den Feuerwehrdienst  per-

sönlichen Nutzen aus der freiwilligen Tätigkeit ziehen können. 

H17: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie in der Öffentlichkeit selbstsiche-

rer auftreten. 

H20: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie durch die Feuerwehrtätigkeit 

leichter Kontakte knüpfen, die im Beruf nützlich sind. 

Ad 2) Die Frage 9 überprüft 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 tätig 

sind, dies sehr viel zur Integration in die Gemeinschaft und Gesellschaft beiträgt. 

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 können. 

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

Mitgliedern. 

H8: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben sich einer Gemeinschaft zugehörig.  

Ad 3) Die Frage 10 überprüft 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 Tätigkeit auf die Familie/die Ehe. 

H40: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sich im Großen und Ganzen ihre 

freiwillige Tätigkeit auf Familie und Ehe positiv auswirkt. 

Ad 4) Mit den Fragen 11 ï 13 werden die Hypothesen zum Hauptschwerpunkt 

ĂIndividueller Nutzen durch Anerkennung/Wertschªtzung, Selbstverwirklichung, 

Freizeitbeschäftigung überprüft. 

Die Frage 11 überprüft die Anerkennung und Wertschätzung 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 für ihr Privatleben aus ihrem Ehren-

amt. 

Die Frage 12 überprüft 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 beiträgt, 

wenn man freiwillig bei der Feuerwehr tätig ist. 

H37: Mitarbeiter der Feuerwehr sehen, dass sie bei der Feuerwehr ihr Wissen an 

andere weitergeben können und ihnen das wichtig scheint. 

H11: Mitarbeiter der Feuerwehr zeigen sich für die Tätigkeit hoch motiviert. 
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H38: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie bei der Feuerwehr wichtige Hilfe 

leisten können. 

Die Frage 13 überprüft, ob das Ehrenamt als Ausgleich für andere Belastungen des 

Alltags dient. 

Die Frage 13 wurde aus folgenden Hypothesen formuliert: 

H10: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben durch ihre Feuerwehrtätigkeit körperliche 

Betätigung.  

H14: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben ihre Tätigkeit als sinnvolle Freizeitbe-

schäftigung.  

H15: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, Spaß an der Tätigkeit. 

H16: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass bei der Feuerwehr auch gemeinsam 

gefeiert wird. 

Ad 5) Die Frage 14 überprüft 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  

persönlichen Nutzen aus der freiwilligen Tätigkeit ziehen können. 

Die H43: die Zufriedenheit mit dem gesamten Nutzen (Frage14) setzt sich aus der 

Beurteilung der Frage nach der Auswirkung auf das Berufsleben und folgenden 

weiteren Fragen zusammen, bzw. ist von deren Beurteilung abhängig: 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? Erfährst du durch deine Mitarbeit in der Feuerwehr 

Anerkennung und Wertschätzung? Dient deine Mitarbeit in der Feuerwehr deiner 

Selbstverwirklichung? Die H43 wird mittels Regressionsanalyse der Antworten 

überprüft.  

 

Es sind alle Hypothesen aus den Voruntersuchungen in den ĂNutzen-Evaluie-

rungsfragebogenñ eingeflossen. 

Der Fragebogen wurde in der Anrede auf ĂFeuerwehrkameradñ bzw. ĂRot 

Kreuz Kameradñ 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 Fragebögen 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 ĂNutzen-Evaluierungsfragebogenñ findet sich im Anhang.  
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10.7 Die Hauptuntersuchung mit dem ĂNutzen-Evaluierungs-

fragebogen 

Die Durchführung der Befragung mittels des ĂNutzen-Evaluierungsfrage-

bogenñ 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 Österreich. 

Der Test dieser Arbeit, der ĂNutzen-Evaluierungsfragebogenñ, verwendet zur 

Überprüfung der in den Voruntersuchungen gebildeten Hypothesen eine Magnitude 

Skalierung, wie sie auch von Bortz und  Döring für Einstellungsforschungen 

angef¿hrt wird. ĂDabei besteht die Aufgabe des Urteilers darin, durch das Zeich-

nen einer Linie die mit einem Einstellungsobjekt verbundene Ausprägung des zu 

skalierenden Materials zu charakterisierenñ (Bortz, Döring, 2006, S. 189). Die 

Angabe einer intuitiven Zuordnung durch einen Strich auf einem vorgegebenen 

Spektrum, erfüllt nach der Beschreibung von Bortz und  Döring eindeutig die 

Anforderungen an eine Magnitude Skala.  

Die daraus gewonnenen Daten sind deshalb sehr gut für die Auswertung geeig-

net, weil sie genau abgemessen werden können 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 ā0ô bis ā100ô umgewandelt. Nach dem Vorliegen der ausgefüllten 

Fragebögen wurden diese Daten zur  Vorbereitung für die Datenanalyse in Spread-

sheets erfasst.  

Warum förderlich und nachteilig als Extrempositionen verwendet wurde, 

erklärt sich aus der eigenen, in der Feuerwehr üblichen Sprache bzw. durch den 

gªngigen ĂFeuerwehr ï Jargonñ, der in der Gruppendiskussion beobachtet wurde. 
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11 Untersuchungsergebnisse 

Es wurden 393 Fragebögen 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 ausgefüllten Fragebögen 

wurden in Excel-Tabellen übertragen und dabei die metrischen (skalierten) Ant-

worten in Dezimalstellengenaue Zahlen übersetzt. 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 gültigen Ant-

worten zur Ermittlung der Prozentwerte verwendet (gültige Antworten pro Frage ist 

100%), die ungültigen Antworten wurden ausgewiesen, aber nicht zur Berechnung 

herangezogen.  

In der vorliegenden Stichprobe wurde für alle Kreuztabellen ein Chi-Quadrat-

Unabhängigkeitstest durchgeführt. 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 durchgeführt, 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 bestätigt werden kann. 

Die Darstellung der Untersuchungsergebnisse erfolgt in den folgenden Abschnit-

ten jeweils in der Reihenfolge der Fragen des ĂNutzen-Evaluierungsfragebogenñ.  

 

 

11.1 Beschreibung der Stichprobe mit soziodemographischen Daten 

Tabelle 3: Soziodemographische Daten 

Größte Gruppe innerhalb 

der Stichprobe Feuerwehr Rotes Kreuz 

Jahre der Mitarbeit 10 - 25 Jahre 10 - 25 Jahre 

Alter Bis 30 Jahre 31 ï 50 Jahre  

Dienstgrad Unteroffizier (3:1) Unteroffizier gleich Offizier (1:1) 

 

Eine genaue Aufschlüsselung 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. 



 75 

In dieser Arbeit wird in den Fragestellungen und bei der Auswertung keine Un-

terscheidung zwischen Frauen und Männern getroffen. Die Begründung dafür 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 können.  

 

 

11.2 Die Ergebnisse der Befragung der Feuerwehrmitarbeiter 

11.2.1 Dauer der Mitarbeit (Erste Frage) 

Tabelle 4: Jahre der Mitarbeit, Feuerwehr 

  

Häufigkeit Prozent Gültige Prozente 

Kumulierte 

Prozente 

Gültig < 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 größte Teil, bereits 10 ï 25 Jahre, nur 8 % über 25 Jahre. Es kann also 

von einem breiten (über 50 %) erfahrenen Mittelbau im Sinne von Dienstalter bei 

der Wehr gesprochen werden.  
 

11.2.2 Lebensalter (Zweite Frage) 

Tabelle 5: Alter, Feuerwehr 

  

Häufigkeit Prozent Gültige Prozente 

Kumulierte 

Prozente 

Gültig bis 30 194 49,4 52,6 52,6 

31 - 50 155 39,4 42,0 94,6 

über 50 20 5,1 5,4 100,0 

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 

Übernahme einer Aufgabe, die sie so lange als möglich erfüllen wollen. 

Aus der Übereinstimmung: frühestes mögliches Eintrittsalter: Dienstalter: Le-

bensalter ist die Hypothese H30 bestätigt. 

 

11.2.3 Dienstgrad (Dritte Frage) 

 

Tabelle 6: Dienstgrad, Feuerwehr 

  

Häufigkeit Prozent 

Gültige 

Prozente 

Kumulierte 

Prozente 

Gültig Unteroffizier (bzw. 

Anwärter) 

258 65,6 77,0 77,0 

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. Anwärter) und 23 % Offiziere.  
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Abbildung 3:  Häufigkeiten Auswirkung auf Berufsleben, Feuerwehr 

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 

  

Häufigkeit Prozent Gültige Prozente 

Kumulierte 

Prozente 

Gültig <= 1,00 2 ,5 ,5 ,5 

1,01 - 2,00 6 1,5 1,6 2,1 

2,01 - 3,00 8 2,0 2,1 4,2 

3,01 - 4,00 9 2,3 2,4 6,6 

4,01 - 5,00 107 27,2 28,2 34,7 

5,01 - 6,00 66 16,8 17,4 52,1 

6,01 - 7,00 46 11,7 12,1 64,2 

7,01 - 8,00 50 12,7 13,2 77,4 

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 393 100,0   
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Abbildung 4: Auswirkung auf das Berufsleben nach Dienstgrad, Feuerwehr 

Abbildung 4: Auswirkung auf das Berufsleben nach Dienstgrad, Feuerwehr 

 

 

Abbildung 5:  Auswirkung auf das Berufsleben nach Alter, Feuerwehr 

Abbildung 5: Auswirkung auf das Berufsleben nach Alter, Feuerwehr 
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Über 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 höherem 

Lebens- und Dienstalter steigt die positive Wirkung auf das Berufsleben, ebenso 

profitieren Offiziere mehr von ihrem Ehrenamt im Berufsleben als Unteroffiziere. 

Die H21 wurde bestätigt.  

 

11.2.5 Die Einsetzbarkeit des im Ehrenamt erworbenen Wissens (Fünfte 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 nützlich einsetzen können. 

Unter Wissen wird verstanden: 

H3:  Mitarbeiter der Feuerwehr nehmen wahr, dass im Feuerwehrdienst besuchte 

Schulungen beruflich und privat von Nutzen sein können. 

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 Öffentlichkeitsarbeit zu leisten ist. 

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

Abbildung 6: Auswirkung auf das Berufsleben nach Jahren der Mitarbeit, Feuerwehr 
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H23:  Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass man bei der Freiwilligen Feuerwehr 

pädagogische und psychologische Kompetenz lernen kann.  

 

Tabelle 8: Wissen im Beruf, Feuerwehr 

  

Häufigkeit Prozent Gültige Prozente 

Kumulierte 

Prozente 

Gültig <= 1,00 35 8,9 9,0 9,0 

1,01 - 2,00 20 5,1 5,1 14,1 

2,01 - 3,00 20 5,1 5,1 19,2 

3,01 - 4,00 20 5,1 5,1 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   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Abbildung 7:  Häufigkeit Wissen im Beruf, Feuerwehr 

Abbildung 7: Häufigkeit Wissen im Beruf, Feuerwehr 
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Abbildung 8:  Wissen im Beruf nach Dienstgrad, Feuerwehr 

Abbildung 8: Wissen im Beruf nach Dienstgrad, Feuerwehr 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Abbildung 9:  Wissen im Beruf nach Alter, Feuerwehr 

Abbildung 9: Wissen im Beruf nach Alter, Feuerwehr 
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Abbildung 10: Wissen im Beruf nach Jahren der Mitarbeit, Feuerwehr 

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

 

Über alle Altersklassen, Dienstalter und Dienstgrade hinweg, können 61,9 % der 

Befragten Ihr im Feuerwehrdienst erworbenes Wissen im Beruf einsetzen, 38,13 % 

der Befragten allerdings nicht. Offiziere und Befragte mit höherem Lebens- und 

Dienstalter bewerten die Möglichkeit im Feuerwehrdienst erworbenes Wissen im 

Beruf einzusetzen besser als Unteroffiziere und jüngere Feuerwehrmitarbeiter. 

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

 

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 nützlich einsetzen können. 

Unter Fertigkeiten wird verstanden: 

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

führen können.  

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 Teamfähigkeit üben und 

erlernen. 

H29: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie durch die Feuerwehrtätigkeit 

disziplinierter werden. 

 

Tabelle 9: Fertigkeiten im Beruf, Feuerwehr 

  

Häufigkeit Prozent Gültige Prozente 

Kumulierte 

Prozente 

Gültig <= 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 44,1 

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 5,4 100,0 

Gesamt 390 99,2 100,0  

Fehlend System 3 ,8   

 Gesamt 393 100,0   

 

 

 

 

 

 

Abbildung 11: Häufigkeiten Fertigkeiten im Beruf, Feuerwehr 

Abbildung 11: Häufigkeiten Fertigkeiten im Beruf, Feuerwehr 
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Abbildung 12: Fertigkeiten im Beruf nach Dienstgrad, Feuerwehr 

Abbildung 13: Fertigkeiten im Beruf nach Dienstgrad, 

Feuerwehr 

 

Abbildung 13: Fertigkeiten im Beruf nach Alter, Feuerwehr 

Abbildung 12 Fertigkeiten im Beruf nach Alter, Feuerwehr 
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Abbildung 14: Fertigkeiten im Beruf nach Jahren der Mitarbeit, Feuerwehr 

Abbildung 14: Fertigkeiten im Beruf nach Jahren der Mitarbeit, Feuerwehr 

 

 

Tabelle 10: Chi-Quadrat-Tests ĂAlterñ und ĂFertigkeiten im Berufñ, Feuerwehr 

 

 

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

  99%-Konfidenzintervall  99%-Konfidenzintervall 

 

Wert df 

Asymptotische 

Signifikanz (2-

seitig) Signifikanz Untergrenze Obergrenze Signifikanz Untergrenze Obergrenze 

Chi-

Quadrat 

nach 

Pearson 

28,630a 18 ,053 ,051b ,046 ,057    

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

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 ĂAlterñ und ĂFertigkeiten im Berufñ gilt als signifi-

kant und ist statistisch unterstützt. 
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Über alle Altersklassen, Dienstalter und Dienstgrade hinweg, können 55,9% 

der Befragten Ihre im Feuerwehrdienst erworbenen Fertigkeiten im Beruf einset-

zen, 44,1% der Befragten allerdings nicht. Offiziere und Feuerwehrmitarbeiter mit 

höherem Lebensalter bewerten die Möglichkeit bei der Wehr erworbene Fertigkei-

ten im Berufsleben einzusetzen signifikant höher als Jüngere. 

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

 

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 für 

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 

  

Häufigkeit Prozent Gültige Prozente 

Kumulierte 

Prozente 

Gültig <= 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   

 



 87 

Abbildung 15: Häufigkeiten Bewerbung neuer Arbeitsplatz,  

                          Feuerwehr 

 

Abbildung 16: Bewerbung neuer Arbeitsplatz nach Dienstgrad, Feuerwehr 
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Abbildung 17: Bewerbung neuer Arbeitsplatz nach Alter, Feuerwehr 

Abbildung 17: Bewerbung neuer Arbeitsplatz nach Alter, Feuerwehr 

 

Abbildung 18: Bewerbung neuer Arbeitsplatz nach Jahren der Mitarbeit, Feuerwehr 

Abbildung 18: Bewerbung neuer Arbeitsplatz nach Jahren der Mitarbeit, Feuerwehr 
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Tabelle 12: Chi-Quadrat-Test ĂJahre der Mitarbeitñ und ĂBewerbung neuer  

                     Arbeitsplatzñ, Feuerwehr 

 

 

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

  99%-Konfidenzintervall  99%-Konfidenzintervall 

 

Wert df 

Asymptotische 

Signifikanz (2-

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 Häufigkeit kleiner 5. Die minimale erwartete Häufigkeit   

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 ĂJahren der Mitarbeitñ und ĂBewerbung neu-

er Arbeitsplatzñ gilt als signifikant und wird statistisch unterstützt. 

Über alle Altersklassen, Dienstalter und Dienstgrade hinweg, haben 57,3 % der 

Befragten die Erfahrung gemacht, dass es sich förderlich 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 bestätigt.  

 

11.2.8 Die aktive Erwähnung 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 für Arbeitsstellen 

verwenden können. 

Weiters aus:  

H35:  Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie durch den Feuerwehrdienst  per-

sönlichen Nutzen aus der freiwilligen Tätigkeit ziehen können. 

H17: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie in der Öffentlichkeit selbstsiche-

rer auftreten. 

H20: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie durch die Feuerwehrtätigkeit 

leichter Kontakte knüpfen, die im Beruf nützlich sind. 
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Abbildung 19: Häufigkeiten Erwähnung bei Neubewerbung, Feuerwehr 

Abbildung 19: Häufigkeiten Erwähnung bei Neubewerbung, Feuerwehr 

 

Tabelle 13: Erwähnung bei Neubewertung, Feuerwehr 

  

Häufigkeit Prozent Gültige Prozente 

Kumulierte 

Prozente 

Gültig <= 1,00 24 6,1 6,3 6,3 

1,01 - 2,00 12 3,1 3,1 9,4 

2,01 - 3,00 11 2,8 2,9 12,3 

3,01 - 4,00 17 4,3 4,5 16,8 

4,01 - 5,00 52 13,2 13,6 30,4 

5,01 - 6,00 51 13,0 13,4 43,7 

6,01 - 7,00 47 12,0 12,3 56,0 

7,01 - 8,00 57 14,5 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   
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Abbildung 20: Erwähnung bei Neubewerbung nach Dienstgrad, Feuerwehr 

Abbildung 20: Erwähnung bei Neubewerbung nach Dienstgrad, Feuerwehr 

Abbildung 21: Erwähnung bei Neubewerbung nach Alter, Feuerwehr 

Abbildung 21: Erwähnung bei Neubewerbung nach Alter, Feuerwehr 
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Abbildung 22: Erwähnung bei Neubewerbung nach Dienstgrad, Feuerwehr 

Abbildung 22: Erwähnung bei Neubewerbung nach Dienstgrad, Feuerwehr 

Tabelle 14: Chi-Quadrat-Test ĂErwªhnung bei Neubewerbungñ und ĂAlterñ,  

                     Feuerwehr 

 
 

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

  99%-Konfidenzintervall  99%-Konfidenzintervall 

 

Wert df 

Asymptotische 

Signifikanz (2-

seitig) Signifikanz Untergrenze Obergrenze Signifikanz Untergrenze Obergrenze 

Chi-

Quadrat 

nach 

Pearson 

31,812a 18 ,023 ,024b ,020 ,027    

 

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

ist ,50. 

b. Basierend auf 10000 Stichprobentabellen mit dem Startwert 1660843777. 

c. Die standardisierte Statistik ist -2,172 

 

Der p-Wert beträgt laut Monte-Carlo-Signifikanztest 0,024, das ist kleiner als 0,05. 

Der Zusammenhang zwischen den Variablen ĂAlterñ und ĂErwªhnung bei Neube-

werbungñ ist statistisch bestªtigt. 
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Über alle Altersklassen, Dienstalter und Dienstgrade hinweg, haben 69,6 % der 

Befragten die Erfahrung gemacht, dass es sich förderlich auswirkt, wenn sie sich 

um einen neuen Arbeitsplatz bewerben, aktiv zu erwähnen, 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 erwähnen 

des Feuerwehrdienstes bei einer Neubewerbung statistisch belegt. 

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

 

11.2.9 Die Auswirkung auf die sozialen Kontakte durch den Dienst.  

(Neunte Frage) 

Die Frage wurde aus folgenden Hypothesen formuliert: 

H31: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie bei der Feuerwehr eine starke so-

ziale Bindung innerhalb ihrer Gemeinschaft erfahren. 

H36: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie bei der Feuerwehr gute Kame-

radschaft in ihrer Gemeinschaft erleben und ihnen das besonders wichtig ist. 

H42: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass wenn sie bei der Feuerwehr tätig 

sind, dies sehr viel zur Integration in die Gemeinschaft und Gesellschaft bei-

trägt. 

H4:  Mitarbeiter der Feuerwehr erleben durch ihren Dienst Gemeinschaft und so-

ziale 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 können. 

H7: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben eine starke Kameradschaft mit den ande-

ren Mitgliedern. 

H8: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben sich einer Gemeinschaft zugehörig.  
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Abbildung 23: Häufigkeiten soziale Kontakte, Freundschaften,  

         Gemeinschaft, Feuerwehr 

Abbildung 23: Häufigkeiten soziale Kontakte, Freundschaften, 

Gemeinschaft, Feuerwehr 

 

 

Tabelle 15: Soziale Kontakte, Freundschaften, Gemeinschaft (Klassiert),  

                         Feuerwehr 

  

Häufigkeit Prozent Gültige Prozente 

Kumulierte 

Prozente 

Gültig <= 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 5,9 

5,01 - 6,00 20 5,1 5,1 11,1 

6,01 - 7,00 42 10,7 10,8 21,9 

7,01 - 8,00 86 21,9 22,1 44,0 

8,01 - 9,00 84 21,4 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   
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Abbildung 24: Soziale Kontakte, Freundschaften, Gemeinschaft nach Dienstgrad,  

         Feuerwehr 

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

Feuerwehr 

 

Abbildung 25: Soziale Kontakte, Freundschaften, Gemeinschaft nach Alter,  

                         Feuerwehr 

Abbildung 25: Soziale Kontakte, Freundschaften, Gemeinschaft nach Alter, 

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

            Mitarbeit, Feuerwehr 

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

Mitarbeit, Feuerwehr 

 

 

 

 

Über alle Altersklassen, Dienstalter und Dienstgrade hinweg, hat sich bei  

94,1 % der Befragten die Mitarbeit in der Feuerwehr sehr förderlich auf ihre sozia-

len Kontakte, Freundschaften und Gemeinschaft ausgewirkt. 5,9 % der Befragten 

gaben an, diese Erfahrung nicht gemacht zu haben. Höheres Lebens- oder Dienst-

alter, oder Offizier zu sein, wirkt sich bei dieser Frage nicht oder nur geringfügig 

aus. 

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

 

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 Tätigkeit auf die Familie/die Ehe. 

H40: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sich im Großen und Ganzen ihre 

freiwillige Tätigkeit auf Familie und Ehe positiv auswirkt. 
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Abbildung 27: Häufigkeiten Familienleben, Feuerwehr 

Abbildung 27: Häufigkeiten Familienleben, Feuerwehr 

 

Tabelle 16: Familienleben, Feuerwehr 

  Häufigkeit Prozent Gültige Prozente 
Kumulierte 

Prozente 

Gültig 

<= 1,00 7 1,8 1,8 1,8 

1,01 - 2,00 10 2,5 2,6 4,4 

2,01 - 3,00 17 4,3 4,4 8,8 

3,01 - 4,00 31 7,9 8,0 16,8 

4,01 - 5,00 86 21,9 22,2 39,0 

5,01 - 6,00 63 16,0 16,3 55,3 

6,01 - 7,00 56 14,2 14,5 69,8 

7,01 - 8,00 44 11,2 11,4 81,1 

8,01 - 9,00 38 9,7 9,8 91,0 

9,01 - 10,00 35 8,9 9,0 100,0 

Gesamt 387 98,5 100,0  

Fehlend System 6 1,5   

 Gesamt 393 100,0   
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Abbildung 28: Familienleben nach Dienstgrad, Feuerwehr 

Abbildung 28:  Familienleben nach Dienstgrad, Feuerwehr 

Abbildung 29: Familienleben nach Alter, Feuerwehr 
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Über alle Altersklassen, Dienstalter und Dienstgrade hinweg, hat sich bei 61% 

der Befragten die Mitarbeit in der Feuerwehr förderlich auf ihre Familienleben 

ausgewirkt. 39% der Befragten gaben negative Erfahrungen an. 

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

 

11.2.11 Die Anerkennung und Wertschätzung 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 für ihr Privatleben aus ihrem 

Ehrenamt. 

Abbildung 30: Familienleben nach Jahren der Mitarbeit, Feuerwehr 
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Abbildung 31: Häufigkeiten Anerkennung und  

                         Wertschätzung, Feuerwehr 

 

Tabelle 17: Anerkennung und Wertschätzung, Feuerwehr 

  

Häufigkeit Prozent Gültige Prozente 

Kumulierte 

Prozente 

Gültig <= 1,00 1 ,3 ,3 ,3 

1,01 - 2,00 5 1,3 1,3 1,5 

2,01 - 3,00 7 1,8 1,8 3,4 

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 13,4 32,2 

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 15,8 16,0 100,0 

Gesamt 388 98,7 100,0  

Fehlend System 5 1,3   

 Gesamt 393 100,0   
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Abbildung 32: Anerkennung und Wertschätzung nach Dienstgrad, Feuerwehr 

Abbildung 32: Anerkennung und Wertschätzung nach Dienstgrad, Feuerwehr 

 

Tabelle 18: Chi-Quadrat-Test ĂAnerkennung und Wertschªtzungñ und  

                    ĂDienstgradñ, Feuerwehr 

 

 

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

  99%-Konfidenzintervall  99%-Konfidenzintervall 

 

Wert df 

Asymptotische 

Signifikanz 

(2-seitig) Signifikanz Untergrenze Obergrenze Signifikanz Untergrenze Obergrenze 

Chi-Quadrat 

nach 

Pearson 

17,609a 9 ,040 ,037b ,032 ,042    

Tabelle 18: Chi Quadrat-Test ĂAnerkennung und Wertschªtzungñ und ĂDienstgradñ, Feuerwehr 
 

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

    ist ,23. 

b. Basierend auf 10000 Stichprobentabellen mit dem Startwert 1110856691. 

c. Die standardisierte Statistik ist 3,107. 

 

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

Somit wird ein Zusammenhang zwischen den Variablen ĂDienstgradñ und 

ĂAnerkennung und Wertschªtzungñ statistisch bestªtigt. 
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Abbildung 33: Häufigkeiten Anerkennung und Wertschätzung nach Alter, Feuerwehr 

Abbildung 33: Häufigkeiten Anerkennung und Wertschätzung nach Alter, 

Feuerwehr 

 

Abbildung 34: Anerkennung und Wertschätzung nach Jahren der Mitarbeit, Feuerwehr 

Abbildung 34: Anerkennung und Wertschätzung nach Jahren der Mitarbeit, 

Feuerwehr 
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Über alle Altersklassen, Dienstalter und Dienstgrade hinweg, erfahren 81,2% 

der Befragten für ihre Mitarbeit in der Feuerwehr häufig Anerkennung und Wert-

schätzung. Nur 18,8% der Befragten gaben an, diese Erfahrung nicht gemacht zu 

haben. Es wird ein Zusammenhang zwischen den Variablen ĂDienstgradñ und 

ĂAnerkennung und Wertschªtzungñ statistisch bestªtigt. Höheres Lebens- oder 

Dienstalter wirkt sich bei dieser Frage positiv aus, Offiziere bewerten auffallend 

positiv. 

Die Hypothesen 1 und 2 der Frage 11 wurden bestätigt. 

 

11.2.12 Die Auswirkung auf die Selbstverwirklichung durch das Ehrenamt  

(Zwölfte Frage) 

Die Frage wurde aus folgenden Hypothesen formuliert: 

H13:  Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass es zur Selbstverwirklichung beiträgt, 

wenn man freiwillig bei der Feuerwehr tätig ist. 

H37:  Mitarbeiter der Feuerwehr sehen, dass sie bei der Feuerwehr ihr Wissen an 

andere weitergeben können und ihnen das wichtig scheint. 

H11:  Mitarbeiter der Feuerwehr zeigen sich für die Tätigkeit hoch motiviert. 

H38:  Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie bei der Feuerwehr wichtige Hilfe 

leisten können. 

 

 

Tabelle 19: Selbstverwirklichung, Feuerwehr 

  Häufigkeit Prozent Gültige Prozente Kumulierte Prozente 

Gültig <= 1,00 14 3,6 3,6 3,6 

1,01 - 2,00 6 1,5 1,6 5,2 

2,01 - 3,00 10 2,5 2,6 7,8 

3,01 - 4,00 11 2,8 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 14,8 56,6 

7,01 - 8,00 61 15,5 15,8 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 393 100,0   
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Abbild ung 35: Häufigkeiten Selbstverwirklichung, Feuerwehr 

Abbildung 35:  Häufigkeiten Selbstverwirklichung, Feuerwehr 

Abbildung 36: Selbstverwirklichung nach Dienstgrad, Feuerwehr 

Abbil dung 36: Selbstverwirklichung nach Dienstgrad, Feuerwehr 
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Tabelle 20: Chi-Quadrat-Tests ĂSelbstverwirklichungñ und ĂAlterñ, Feuerwehr 

 

 

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

 

 

99%-

Konfidenzintervall  

99%-

Konfidenzintervall 

 

Wert df 

Asymptotische 

Signifikanz 

(2-seitig) Signifikanz Untergrenze Obergrenze Signifikanz Untergrenze Obergrenze 

Chi-

Quadrat 

nach 

Pearson 

28,994a 18 ,048 ,048b ,042 ,053    

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

ist ,33. 

b. Basierend auf 10000 Stichprobentabellen mit dem Startwert 520973818. 

c. Die standardisierte Statistik ist -,403. 

 

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

Somit wird ein Zusammenhang zwischen den Variablen ĂAlterñ und 

ĂSelbstverwirklichungñ statistisch bestªtigt. 

Abbildung 37: Selbstverwirklichung nach Alter, Feuerwehr 

Abbildung 37: Selbstverwirklichung nach Alter, Feuerwehr 
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Abbildung 38: Selbstverwirklichung nach Jahren der Mitarbeit, Feuerwehr 

Abbildung 38: Selbstverwirklichung nach Jahren der Mitarbeit, Feuerwehr 

 

  

 

Über alle Altersklassen, Dienstalter und Dienstgrade hinweg, hat sich bei  70,4 

% der Befragten die Mitarbeit in der Feuerwehr als sehr förderlich für ihre 

Selbstverwirklichung gezeigt.  29,6 % der Befragten gaben an, diese Erfahrung 

nicht gemacht zu haben. Es wird ein Zusammenhang zwischen den Variablen 

ĂAlterñ und ĂSelbstverwirklichungñ statistisch signifikant bestªtigt. Höheres 

Lebensalter wirkt sich bei dieser Frage positiv aus. 

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

 

 

 

11.2.13 Das Ehrenamt als Ausgleich für andere Belastungen des Alltags (Drei-

zehnte Frage) 

Die Frage wurde aus folgenden Hypothesen formuliert: 

H10: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben durch ihre Feuerwehrtätigkeit körperliche 

Betätigung.  

H14: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben ihre Tätigkeit als sinnvolle 

Freizeitbeschäftigung.  

H15: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, Spaß an der Tätigkeit. 

H16: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass bei der Feuerwehr auch gemeinsam 

gefeiert wird. 
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Abbildung 39: Häufigkeiten Ausgleich Alltag, Feuerwehr 

Abbildung 39: Häufigkeiten Ausgleich Alltag, Feuerwehr 

 

Tabelle 21: Ausgleich Alltag, Feuerwehr 

  

Häufigkeit Prozent Gültige Prozente 

Kumulierte 

Prozente 

Gültig <= 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   
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Abbildung 40: Ausgleich Alltag nach Dienstgrad, Feuerwehr 

Abbildung 40: Ausgleich Alltag nach Dienstgrad, Feuerwehr 

 

Abbildung 41: Ausgleich Alltag nach Alter, Feuerwehr 

Abbildung 41: Ausgleich Alltag nach Alter, Feuerwehr 
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Abbildung 42: Ausgleich Alltag nach Jahren der Mitarbeit, Feuerwehr 

Abbildung 42: Ausgleich Alltag nach Jahren der Mitarbeit, Feuerwehr 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Über alle Altersklassen, Dienstalter und Dienstgrade hinweg, hat sich bei  73,3 

% der Befragten die Mitarbeit in der Feuerwehr häufig als Ausgleich für andere 

Belastungen des Alltags erwiesen. 26,2 % der Befragten gaben an, diese Erfahrung 

nicht gemacht zu haben. Höheres Lebens- oder Dienstalter wirkt sich bei dieser 

Frage positiv aus. 

Die Hypothese 10 wurde mit der Frage 13 bestätigt. 

 

 

11.2.14 Die Gesamtbeurteilung des Nutzens aus dem Ehrenamt. (Vierzehnte 

Frage) 

Die Frage wurde aus folgender Hypothese formuliert: 

H35: Mitarbeiter der Feuerwehr erleben, dass sie durch den Feuerwehrdienst per-

sönlichen Nutzen aus der freiwilligen Tätigkeit ziehen können. 

 



 110 

Abbildung 43: Häufigkeiten Zufriedenheit mit Nutzen, Feuerwehr 

Abbildung 43: Häufigkeiten Zufriedenheit mit Nutzen, Feuerwehr 

Tabelle 22: Zufriedenheit mit Nutzen, Feuerwehr 

  

Häufigkeit Prozent Gültige Prozente 

Kumulierte 

Prozente 

Gültig <= 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   
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Abbildung 44: Zufriedenheit mit Nutzen nach Dienstgrad, Feuerwehr 

Abbildung 44: Zufriedenheit mit Nutzen nach Dienstgrad, Feuerwehr 

Abbildung 45: Zufriedenheit mit Nutzen nach Alter, Feuerwehr 

Abbildung 45: Zufriedenheit mit Nutzen nach Alter, Feuerwehr 
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Abbildung 46: Zufriedenheit mit Nutzen nach Jahren der Mitarbeit, Feuerwehr 

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

 

 

Über alle Altersklassen, Dienstalter und Dienstgrade hinweg, sind  84,3 % der 

Befragten mit dem Nutzen, der ihnen durch ihre Mitarbeit in der Feuerwehr er-

wächst, sehr zufrieden. Nur 15,7 % der Befragten gaben an, mit dem Nutzen, der 

ihnen durch ihre Mitarbeit in der Feuerwehr erwächst, nicht zufrieden zu sein. 

Die Hypothese 35 wurde mit der Frage 14 bestätigt. 

 

H43: Die Zufriedenheit mit dem gesamten Nutzen (Frage14) setzt sich aus der 

Beurteilung der Frage nach der Auswirkung auf das Berufsleben und folgenden 

weiteren Fragen zusammen bzw. ist von deren Beurteilung abhängig: 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? Erfährst du durch deine Mitarbeit in der Feuerwehr 

Anerkennung und Wertschätzung? Dient deine Mitarbeit in der Feuerwehr deiner 

Selbstverwirklichung? 

Die H43 wird mittels Regressionsanalyse der Antworten am Ende der Auswer-

tungen überprüft.  
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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 ermöglichen. 

 

11.3.1 Dauer der Mitarbeit (Erste Frage) 

 

Tabelle 23: Jahre der Mitarbeit, Rotes Kreuz 

  

Häufigkeit Prozent Gültige Prozente 

Kumulierte 

Prozente 

Gültig < 10 Jahre 12 21,4 36,4 36,4 

10 - 25 Jahre 18 32,1 54,5 90,9 

> 25 Jahre 3 5,4 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 überwiegende Teil, bereits 10 ï 25 Jahre, nur 9,1 % über 25 

Jahre.  

 

11.3.2 Lebensalter (Zweite Frage) 

Tabelle 24: Alter, Rotes Kreuz 

  

Häufigkeit Prozent Gültige Prozente 

Kumulierte 

Prozente 

Gültig bis 30 18 32,1 33,3 33,3 

31 - 50 27 48,2 50,0 83,3 

über 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 über 50 Jahre.  
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11.3.3 Dienstgrad (Dritte Frage)  

Tabelle 25: Dienstgrad, Rotes Kreuz 

  

Häufigkeit Prozent 

Gültige 

Prozente 

Kumulierte 

Prozente 

Gültig Unteroffizier (bzw. 

Anwärter) 

20 35,7 50,0 50,0 

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. Anwärter) und 50 % Offiziere.  

 

11.3.4 Auswirkung auf das Berufsleben (Vierte Frage)  

Tabelle 26: Auswirkung Berufsleben, Rotes Kreuz 

  

Häufigkeit Prozent Gültige Prozente 

Kumulierte 

Prozente 

Gültig 2,01 - 3,00 1 1,8 1,9 1,9 

4,01 - 5,00 7 12,5 13,2 15,1 

5,01 - 6,00 2 3,6 3,8 18,9 

6,01 - 7,00 4 7,1 7,5 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 5,4   

Gesamt 56 100,0   

 

Über 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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Abbildung 47: Häufigkeiten Auswirkung Berufsleben, Rotes Kreuz 

Abbildung 47: Häufigkeiten Auswirkung Berufsleben, Rotes Kreuz 

Abbildung 48: Auswirkung Berufsleben nach Dienstgrad, Rotes Kreuz 

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

Abbildung 49: Auswirkung Berufsleben nach Alter, Rotes Kreuz 

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

Abbildung 50: Auswirkung Berufsleben nach Jahren der Mitarbeit, Rotes Kreuz 
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Abbildung 51: Häufigkeiten Wissen im Beruf, Rotes Kreuz  

Abbildung 51: Häufigkeiten Wissen im Beruf, Rotes Kreuz 

11.3.5 Einsatzmöglichkeit von im Ehrenamt erworbenen Wissen (Fünfte Frage) 

 

Tabelle 27: Wissen im Beruf, Rotes Kreuz 

  

Häufigkeit Prozent Gültige Prozente 

Kumulierte 

Prozente 

Gültig <= 1,00 1 1,8 1,9 1,9 

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   
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Abbildung 52: Wissen im Beruf nach Dienstgrad, Rotes Kreuz 

Abbildung 52: Wissen im Beruf nach Dienstgrad, Rotes Kreuz 

Abbildung 53: Wissen im Beruf nach Alter, Rotes Kreuz 

Abbildung 53: Wissen im Beruf nach Alter, Rotes Kreuz 
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Abbildung 54: Wissen im Beruf nach Jahren der Mitarbeit, Rotes Kreuz 

Abbildung 54: Wissen im Beruf nach Jahren der Mitarbeit, Rotes Kreuz 

 

 

Über alle Altersklassen, Dienstalter und Dienstgrade hinweg, können 94,4 % 

der Befragten ihr im Rotkreuzdienst erworbenes Wissen im Beruf einsetzen. Für 

nur  5,6  % der Befragten ist ihr im Rotkreuzdienst erworbenes Wissen im Beruf 

nicht einsetzbar.  
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Abbildung 55: Häufigkeiten Fertigkeiten im Beruf, Rotes Kreuz 

Abbildung 55: Häufigkeiten Fertigkeiten im Beruf, Rotes Kreuz 

11.3.6 Einsatzmöglichkeit von im Ehrenamt erworbenen Fertigkeiten (Sechste 

Frage) 

 

Tabelle 28: Fertigkeiten im Beruf, Rotes Kreuz 

  

Häufigkeit Prozent Gültige Prozente 

Kumulierte 

Prozente 

Gültig <= 1,00 1 1,8 1,9 1,9 

2,01 - 3,00 3 5,4 5,6 7,4 

4,01 - 5,00 2 3,6 3,7 11,1 

5,01 - 6,00 4 7,1 7,4 18,5 

6,01 - 7,00 5 8,9 9,3 27,8 

7,01 - 8,00 16 28,6 29,6 57,4 

8,01 - 9,00 8 14,3 14,8 72,2 

9,01+ 15 26,8 27,8 100,0 

Gesamt 54 96,4 100,0  

Fehlend System 2 3,6   

Gesamt 56 100,0   
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Abbildung 56: Fertigkeiten im Beruf nach Dienstgrad, Rotes Kreuz 

Abbildung 56: Fertigkeiten im Beruf nach Dienstgrad, Rotes Kreuz 

 

Abbildung 57: Fertigkeiten im Beruf nach Alter, Rotes Kreuz 

Abbildung 57: Fertigkeiten im Beruf nach Alter, Rotes Kreuz 
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Abbildung 58: Fertigkeiten im Beruf nach Jahren der Mitarbeit, Rotes Kreuz 

Abbildung 58:  Fertigkeiten im Beruf nach Jahren der Mitarbeit, Rotes Kreuz 

 

 

Über alle Altersklassen, Dienstalter und Dienstgrade hinweg, können 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 

  

Häufigkeit Prozent Gültige Prozente 

Kumulierte 

Prozente 

Gültig 1,01 - 2,00 1 1,8 1,9 1,9 

3,01 - 4,00 1 1,8 1,9 3,7 

4,01 - 5,00 5 8,9 9,3 13,0 

5,01 - 6,00 5 8,9 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 18,5 75,9 

9,01+ 13 23,2 24,1 100,0 

Gesamt 54 96,4 100,0  

Fehlend System 2 3,6   

Gesamt 56 100,0   



 123 

Abbildung 59: Häufigkeiten Bewerbung neuer Arbeitsplatz, Rotes Kreuz 

Abbildung 59: Häufigkeiten Bewerbung neuer Arbeitsplatz, Rotes Kreuz 

Abbildung 60: Bewerbung neuer Arbeitsplatz nach Dienstgrad, Rotes Kreuz 

Abbildung 60: Bewerbung neuer Arbeitsplatz nach Dienstgrad, Rotes Kreuz 
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Abbildung 61: Bewerbung neuer Arbeitsplatz nach Alter, Rotes Kreuz 

Abbildung 61: Bewerbung neuer Arbeitsplatz nach Alter, Rotes Kreuz 

Abbildung 62: Bewerbung neuer Arbeitsplatz nach Jahren der Mitarbeit,  
                             Rotes Kreuz 

Abbildung 62: Bewerbung neuer Arbeitsplatz nach Jahren der Mitarbeit, Rotes 

Kreuz 
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Abbildung 63: Häufigkeiten Erwähnung bei Neubewerbung, Rotes Kreuz 

Abbildung 63: Häufigkeiten Erwähnung bei Neubewerbung, Rotes Kreuz 

Über alle Altersklassen, Dienstalter und Dienstgrade hinweg, haben 87 % der 

Befragten die Erfahrung gemacht, dass es sich förderlich 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 Erwähnung des Ehrenamtes bei Neubewerbungen (Achte Frage) 

Tabelle 30: Erwähnung bei Neubewerbung, Rotes Kreuz 

  

Häufigkeit Prozent Gültige Prozente 

Kumulierte 

Prozente 

Gültig <= 1,00 1 1,8 1,9 1,9 

1,01 - 2,00 1 1,8 1,9 3,8 

2,01 - 3,00 2 3,6 3,8 7,7 

4,01 - 5,00 1 1,8 1,9 9,6 

5,01 - 6,00 4 7,1 7,7 17,3 

6,01 - 7,00 4 7,1 7,7 25,0 

7,01 - 8,00 8 14,3 15,4 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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Abbildung 64: Erwähnung bei Neubewerbung nach Dienstgrad, Rotes Kreuz 

Abbildung 64:  Erwähnung bei Neubewerbung nach Dienstgrad, Rotes Kreuz 

 

 

 

 

Tabelle 31: Chi-Quadrat Test ĂErwªhnung bei Neubewerbungñ und ĂDienst 

                      gradñ, Rotes Kreuz 

 

 

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

  99%-Konfidenzintervall  99%-Konfidenzintervall 

 

Wert df 

Asymptotische 

Signifikanz 

(2-seitig) Signifikanz Untergrenze Obergrenze Signifikanz Untergrenze Obergrenze 

Chi-Quadrat 

nach Pearson 
14,171a 8 ,077 ,029b ,025 ,034    

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

ist ,50. 

b. Basierend auf 10000 Stichprobentabellen mit dem Startwert 605580418. 

c. Die standardisierte Statistik ist -,920. 

 

Der p-Wert beträgt laut Monte-Carlo-Signifikanz 0,029, das ist kleiner als 0,05. 

Daher gilt der Zusammenhang zwischen den Variablen ĂDienstgradñ und 

ĂErwªhnung bei Neubewerbungñ als statistisch unterst¿tzt. 
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Abbildung 65: Erwähnung bei Neubewerbung nach Alter, Rotes Kreuz  

Abbildung 65: Erwähnung bei Neubewerbung nach Alter, Rotes Kreuz 

Abbildung 66: Erwähnung bei Neubewerbung nach Jahren der Mitarbeit, Rotes  

                            Kreuz 

Abbildung 66: Erwähnung bei Neubewerbung nach Jahren der Mitarbeit, Rotes 

Kreuz 
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Abbildung 67: Häufigkeiten soziale Kontakte, Freundschaften, Gemeinschaft,  

                         Rotes Kreuz 

Abbildung 67: Häufigkeiten soziale Kontakte, Freundschaften, Gemeinschaft, 

Rotes Kreuz 

Über alle Altersklassen, Dienstalter und Dienstgrade hinweg, haben 90,4 % der 

Befragten die Erfahrung gemacht, dass es sich förderlich auswirkt, wenn sie sich 

um einen neuen Arbeitsplatz bewerben, aktiv zu erwähnen, 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 

  

Häufigkeit Prozent Gültige Prozente 

Kumulierte 

Prozente 

Gültig 5,01 - 6,00 2 3,6 3,7 3,7 

6,01 - 7,00 6 10,7 11,1 14,8 

7,01 - 8,00 13 23,2 24,1 38,9 

8,01 - 9,00 15 26,8 27,8 66,7 

9,01+ 18 32,1 33,3 100,0 

Gesamt 54 96,4 100,0  

Fehlend System 2 3,6   

Gesamt 56 100,0   
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Abbildung 68: Soziale Kontakte, Freundschaften, Gemeinschaft nach Dienstgrad,  

                         Rotes Kreuz 

Abbildung 68: Soziale Kontakte, Freundschaften, Gemeinschaft nach Dienstgrad, 

Rotes Kreuz 

Abbildung 69: Soziale Kontakte, Freundschaften, Gemeinschaft nach Alter, Rotes  

                         Kreuz 

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 

Abbildung 70: Soziale Kontakte, Freundschaften, Gemeinschaft nach Jahren der 

Mitarbeit, Rotes Kreuz 

 

 

 

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

(100 %) der Befragten die Mitarbeit im Roten Kreuz sehr förderlich auf ihre sozia-

len Kontakte, Freundschaften und Gemeinschaft ausgewirkt.  
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Abbildung 71: Häufigkeiten Familienleben, Rotes Kreuz 

Abbildung 71: Häufigkeiten Familienleben, Rotes Kreuz 

11.3.10 Auswirkungen auf das Familienleben (Zehnte Frage) 

 

Tabelle 33: Familienleben, Rotes Kreuz 

  

Häufigkeit Prozent Gültige Prozente 

Kumulierte 

Prozente 

Gültig 2,01 - 3,00 2 3,6 3,9 3,9 

3,01 - 4,00 2 3,6 3,9 7,8 

4,01 - 5,00 11 19,6 21,6 29,4 

5,01 - 6,00 4 7,1 7,8 37,3 

6,01 - 7,00 13 23,2 25,5 62,7 

7,01 - 8,00 4 7,1 7,8 70,6 

8,01 - 9,00 8 14,3 15,7 86,3 

9,01+ 7 12,5 13,7 100,0 

Gesamt 51 91,1 100,0  

Fehlend System 5 8,9   

Gesamt 56 100,0   
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Abbildung 72: Familienleben nach Dienstgrad, Rotes Kreuz 

Abbildung 72: Familienleben nach Dienstgrad, Rotes Kreuz 

 

 

 

Tabelle 34: Chi-Quadrat-Test ĂFamilienlebenñ und ĂDienstgradñ, Rotes  

                         Kreuz 

 

 

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

  99%-Konfidenzintervall  99%-Konfidenzintervall 

 

Wert df 

Asymptotische 

Signifikanz 

(2-seitig) Signifikanz Untergrenze Obergrenze Signifikanz Untergrenze Obergrenze 

Chi-Quadrat 

nach Pearson 

15,067a 7 ,035 ,011b ,008 ,014 
   

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

ist ,50. 

b. Basierend auf 10000 Stichprobentabellen mit dem Startwert 846668601. 

c. Die standardisierte Statistik ist -1,231. 

 

Der p-Wert beträgt laut Monte-Carlo-Signifikanz 0,01, das ist kleiner als 0,05. 

Daher gilt der Zusammenhang zwischen den Variablen ĂDienstgradñ und ĂFami-

lienlebenñ als statistisch unterst¿tzt. 
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Abbildung 73: Familienleben nach Alter, Rotes Kreuz  

Abbildung 73: Familienleben nach Alter, Rotes Kreuz 

Abbildung 74: Familienleben nach Jahren der Mitarbeit, Rotes Kreuz 

Abbildung 74: Familienleben nach Jahren der Mitarbeit, Rotes Kreuz 
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Abbildung 75: Häufigkeiten Anerkennung und Wertschätzung, Rotes Kreuz 

Abbildung 75: Häufigkeiten Anerkennung und Wertschätzung, Rotes Kreuz 

Über alle Altersklassen, Dienstalter und Dienstgrade hinweg, hat sich bei 

70,6 % der Befragten die Mitarbeit im Roten Kreuz sehr förderlich auf ihre Fami-

lienleben ausgewirkt. 29,4 % der Befragten gaben negative Erfahrungen an. Der 

Zusammenhang zwischen den Variablen ĂDienstgradñ und ĂFamilienlebenñ ist sta-

tistisch signifikant unterstützt. 

 

11.3.11 Anerkennung und Wertschätzung  (Elfte Frage) 

Tabelle 35: Anerkennung und Wertschätzung, Rotes Kreuz 

  

Häufigkeit Prozent Gültige Prozente 

Kumulierte 

Prozente 

Gültig 2,01 - 3,00 3 5,4 5,6 5,6 

3,01 - 4,00 3 5,4 5,6 11,1 

4,01 - 5,00 4 7,1 7,4 18,5 

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   
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Abbildung 76: Anerkennung und Wertschätzung nach Dienstgrad, Rotes Kreuz 

Abbildung 76: Anerkennung und Wertschätzung nach Dienstgrad, Rotes Kreuz 

Abbildung 77: Anerkennung und Wertschätzung nach Alter, Rotes Kreuz 

Abbildung 77: Anerkennung und Wertschätzung nach Alter, Rotes Kreuz 
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Abbildung 78: Anerkennung und Wertschätzung nach Jahren der Mitarbeit, Rotes  

                          Kreuz 

Abbildung 78: Anerkennung und Wertschätzung nach Jahren der Mitarbeit, Rotes 

Kreuz 

 

 

 

 

Über alle Altersklassen, Dienstalter und Dienstgrade hinweg, erfahren 81,5 % 

der Befragten für ihre Mitarbeit im Roten Kreuz häufig Anerkennung und Wert-

schätzung. Nur 18,5 % der Befragten gaben an, diese Erfahrung nicht gemacht zu 

haben.  
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Abbildung 79: Häufigkeiten Selbstverwirklichung, Rotes Kreuz 

Abbildung 79: Häufigkeiten Selbstverwirklichung, Rotes Kreuz 

11.3.12 Selbstverwirklichung  (Zwölfte Frage) 

 

Tabelle 36: Selbstverwirklichung, Rotes Kreuz 

  

Häufigkeit Prozent Gültige Prozente 

Kumulierte 

Prozente 

Gültig 2,01 - 3,00 1 1,8 1,9 1,9 

3,01 - 4,00 1 1,8 1,9 3,7 

4,01 - 5,00 4 7,1 7,4 11,1 

5,01 - 6,00 2 3,6 3,7 14,8 

6,01 - 7,00 7 12,5 13,0 27,8 

7,01 - 8,00 10 17,9 18,5 46,3 

8,01 - 9,00 17 30,4 31,5 77,8 

9,01+ 12 21,4 22,2 100,0 

Gesamt 54 96,4 100,0  

Fehlend System 2 3,6   

Gesamt 56 100,0   
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Abbildung 80: Selbstverwirklichung nach Dienstgrad, Rotes Kreuz 

Abbildung 80: Selbstverwirklichung nach Dienstgrad, Rotes Kreuz 

Abbildung 81: Selbstverwirklichung nach Alter, Rotes Kreuz 

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

Abbi ldung 82: Selbstverwirklichung nach Jahren der Mitarbeit, Rotes Kreuz 

 

 

Über alle Altersklassen, Dienstalter und Dienstgrade hinweg, hat sich bei 

88,9 % der Befragten die Mitarbeit im Roten Kreuz als sehr förderlich für ihre 

Selbstverwirklichung gezeigt. Nur 11,1 % der Befragten gaben an, diese Erfahrung 

nicht gemacht zu haben. Höheres Lebens- oder Dienstalter oder Dienstgrad wirkt 

sich bei dieser Frage positiv aus. 
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Abbildung 83: Häufigkeiten Ausgleich Alltag, Rotes Kreuz 

Abbildung 83: Häufigkeiten Ausgleich Alltag, Rotes Kreuz 

11.3.13 Ausgleich für Belastungen (Dreizehnte Frage) 

 

Tabelle 37: Ausgleich Alltag, Rotes Kreuz 

  

Häufigkeit Prozent Gültige Prozente 

Kumulierte 

Prozente 

Gültig <= 1,00 1 1,8 1,9 1,9 

2,01 - 3,00 1 1,8 1,9 3,8 

3,01 - 4,00 1 1,8 1,9 5,7 

4,01 - 5,00 4 7,1 7,5 13,2 

5,01 - 6,00 8 14,3 15,1 28,3 

6,01 - 7,00 7 12,5 13,2 41,5 

7,01 - 8,00 5 8,9 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 5,4   

Gesamt 56 100,0   
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Abbildung 84: Ausgleich Alltag nach Dienstgrad, Rotes Kreuz 

Abbildung 84: Ausgleich Alltag nach Dienstgrad, Rotes Kreuz 

Abbildung 85: Ausgleich Alltag nach Alter, Rotes Kreuz 

Abbildung 85: Ausgleich Alltag nach Alter, Rotes Kreuz 
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Abbildung 86: Ausgleich Alltag nach Jahren der Mitarbeit, Rotes Kreuz 

Abbildung 86: Ausgleich Alltag nach Jahren der Mitarbeit, Rotes Kreuz 

 

 

Über alle Altersklassen, Dienstalter und Dienstgrade hinweg, hat sich bei 

86,8 % der Befragten die Mitarbeit im Roten Kreuz häufig als Ausgleich für andere 

Belastungen des Alltags erwiesen. 13,2 % der Befragten gaben an, diese Erfahrung 

nicht gemacht zu haben.  
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Abbildung 87: Häufigkeiten Zufriedenheit mit Nutzen, Rotes Kreuz 

Abbi ldung 87: Häufigkeiten Zufriedenheit mit Nutzen, Rotes Kreuz 

11.3.14 Gesamtnutzen  (Vierzehnte Frage) 

Tabelle 38: Zufriedenheit mit Nutzen, Rotes Kreuz 

  

Häufigkeit Prozent Gültige Prozente 

Kumulierte 

Prozente 

Gültig 1,01 - 2,00 1 1,8 1,9 1,9 

4,01 - 5,00 1 1,8 1,9 3,8 

5,01 - 6,00 3 5,4 5,7 9,4 

6,01 - 7,00 7 12,5 13,2 22,6 

7,01 - 8,00 7 12,5 13,2 35,8 

8,01 - 9,00 19 33,9 35,8 71,7 

9,01+ 15 26,8 28,3 100,0 

Gesamt 53 94,6 100,0  

Fehlend System 3 5,4   

Gesamt 56 100,0   
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Abbildung 88: Zufriedenheit mit Nutzen nach Dienstgrad, Rotes Kreuz 

Abbildung 88: Zufriedenheit mit Nutzen nach Dienstgrad, Rotes Kreuz 

Abbildung 89: Zufriedenheit mit Nutzen nach Alter, Rotes Kreuz 

Abbildung 89: Zufriedenheit mit Nutzen nach Alter, Rotes Kreuz 
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Abbildung 90: Zufriedenheit mit Nutzen nach Jahren der Mitarbeit, Rotes Kreuz 

Abbildung 90: Zufriedenheit mit Nutzen nach Jahren der Mitarbeit, Rotes Kreuz 

 

 

Über alle Altersklassen, Dienstalter und Dienstgrade hinweg, sind 96,2 % der Be-

fragten mit dem Nutzen der ihnen durch ihre Mitarbeit im Roten Kreuz erwächst 

sehr zufrieden. Nur 3,8 % der Befragten gaben an, mit dem Nutzen der ihnen durch 

ihre Mitarbeit im Roten Kreuz erwächst, nicht zufrieden zu sein.  
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Abbildung 91: Jahre der Mitarbeit nach Organisation, Feuerwehr und Rotes Kreuz 

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

11.4 Vergleich der Ergebnisse von Freiwilliger Feuerwehr und 

Rotem Kreuz 

11.4.1 Dauer der Mitarbeit  (Erste Frage) 

 

 

 

 

Die Mitarbeitsdauer und -verteilung nach Altersgruppen der Befragten zum 

Zeitpunkt der Befragung war sehr ähnlich. Es ist für die Gültigkeit des Vergleichs 

zwischen den Antworten der Mitarbeiter von Feuerwehr und Rotem Kreuz unter-

stützend, dass annähernd gleich lang in den jeweiligen Organisationen Tätige be-

fragt wurden. 
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Abbildung 92: Alter nach Organisation, Feuerwehr und Rotes Kreuz 

Abbildung 92: Alter nach Organisation, Feuerwehr und Rotes Kreuz 

11.4.2 Lebensalter  (Zweite Frage) 

 

 

 

 

 

Es zeigt sich bei der Frage nach dem Lebensalter, dass die Mitarbeiter der 

Feuerwehr jünger sind, als die Mitarbeiter des Roten Kreuzes. Da die Freiwilligen 

Mitarbeiter in beiden Organisationen annähernd gleich lange tätig sind (siehe Ab-

bildung 91), kann das nur am früheren Eintrittsalter der Feuerwehrmitarbeiter 

liegen. 


