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Freiwilligenarbeit

Bezahlte Freiwilligenarbeit -
ein Widerspruch?

Markus Gmiir/Markus Gmiir

In der Theorie zeichnet sich Freiwilligenarbeit
dadurch aus, dass sie ohne Zwang und ohne
eine entsprechende Bezahlung geleistet wird. In
der Praxis zeigt sich jedoch, dass NPO fiir die
Leistungen der Freiwilligen nicht selten ein
Entgelt zahlen, das zwar deutlich unter markt-
iiblichen Ansitzen liegt, aber in Summe einen
signifikanten Betrag erreichen kann. Die
Motivationsforschung warnt iiberwiegend vor
den negativen Folgen einer Bezahlung fiir die
Leistungsbereitschaft, weil es zu einer Verdran-
gung von intrinsischer durch extrinsische
Motivation kommen kann. Eine Befragung von
284 Freiwilligen in einer Reihe von sozialen
NPO vom Herbst 2010 kommt dagegen

zu differenzierten Schlussfolgerungen.’

Es wiére ein Irrtum zu glauben, dass Freiwilligenar-
beit stets unentgeltlich geleistet werde. Wie die Ver-
einsbefragung des VMI aus dem Jahr 2008 fiir die
Schweiz zeigt, wird in 63 % der Vereine iiber die eh-
renamtliche Vorstandsarbeit hinaus Freiwilligenar-
beit geleistet. So bieten rund 29 % der gemeinniitzi-
gen Vereine fiir ihre Freiwilligen irgendeine Form
der geldwerten Entschadigung. In 5,3 % der Vereine
gibt es ein Honorar auf Stundenbasis oder als Mo-
natspauschale, insbesondere in Sportvereinen und
im Gesundheitswesen.? Dieser Prozentsatz ist umso
hoher, je grosser der betreffende Verein ist, je hoher
die Entschddigung fiir die ehrenamtlichen Lei-
tungsmitglieder ist und je mehr Stunden die Frei-
willigen fiir ihre Organisation leisten.* Im Rahmen
der Befragung zum Freiwilligen-Monitor 2010 ga-
ben 10 % der Freiwilligen an, dass sie eine pauscha-
le Entschddigung erhielten, und ein etwas hoherer
Prozentsatz, dass sie ein Honorar erhielten.* Gemes-
sen am Gesamtumfang der geleisteten Freiwilligen-
arbeit ist der Anteil der bezahlten Leistungen eher
gering, auch wenn bei den Befragungen geringfiigi-

ge Entschadigungen ausgeklammert bleiben oder
Unsicherheiten tber die definitorische Abgrenzung
von Entschddigungen bestehen. Der Anteil ist aber
dennoch so hoch, dass sich die Frage lohnt, unter
welchen Voraussetzungen eine Bezahlung sinnvoll
oder gar notwendig ist.

Die motivationstheoretische
Perspektive
In der Forschung ist inzwischen die Uberzeugung
vorherrschend, dass sich finanzielle Anreize dort
negativ auswirken, wo von einer urspriinglich ho-
hen intrinsischen Motivation auszugehen ist.> Der
innere Antrieb einer Person, eine bestimmte Hand-
lung auszutiben, wird unter bestimmten Bedin-
gungen durch zusidtzliche, von aussen kommende
Anreize vermindert oder gar zerstort. Erklart wird
der Befund damit, dass durch die Anreize das Ge-
fiihl der Selbstbestimmung unterwandert wird, eine
wesentliche Voraussetzung fiir intrinsische Motiva-
tion. Die Person fiihlt sich durch das Versprechen
eines Entgelts — bewusst oder unbewusst - in ihrer
Leistungserbringung kontrolliert und fremdbe-
stimmt und verliert dadurch die Lust an der Tatig-
keit. Sie erbringt dann zwar noch eine Leistung, en-
gagiert sich dann aber nur noch soweit, wie sie die
Gegenleistung als angemessen betrachtet.® Fiir eine
Organisation bedeutet das, dass sie fiir eine Arbeits-
leistung entweder gar nichts oder relativ viel zahlen
muss. Ein geringes Entgelt fiihrt dagegen zu einer
schlechten Leistung. Der Effekt liess sich in mehre-
ren empirischen Untersuchungen insbesondere fiir
attraktive Tatigkeiten bestdtigen, so dass eine kri-
tische Einstellung gegeniiber Entgeltzahlungen bei
freiwillig ausgefiihrten Tatigkeiten inzwischen tiber-
wiegt.”

Bei diesen Studien handelt es sich allerdings fast
ausschliesslich um Experimente mit Schiilern oder
Studierenden, die Aufgaben von kurzer Dauer aus-
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zufiihren hatten. So ist fraglich, ob die Ergebnisse
ohne weiteres auf das typischerweise lingerfristige
Engagement von Freiwilligen aller Altersgruppen
iibertragen werden konnen. Eine zweite Einschrin-
kung ist mit Blick auf den sozialen Kontext zu ma-
chen: Der Verdrangungseffekt zeigt sich vor allem
dann, wenn sich die betreffende Person bei der Auf-
gabenerfiillung unbeobachtet fiihlt. Besteht ande-
rerseits ein erheblicher sozialer Druck, weil die Per-
son sich einer moralischen Leistungserwartung von
Seiten der Kollegen, Klienten oder anderer Personen
ausgesetzt fiihlt, dann wird die Leistung nach Ein-
fihrung eines geringen Entgelts nicht reduziert.®
Zudem liegen die Forschungen zum Teil lingere
Zeit zuriick und schliessen Verdnderungen in den
gesellschaftlichen Wertvorstellungen tiber die letz-
ten Jahrzehnte hinweg aus. Schliesslich ignorieren
die Studien in aller Regel auch die Tatsache, dass
Zufriedenheit und Motivation unteranderem durch
soziale Vergleiche beeinflusst sind: Wenn niemand
fiir die Tatigkeit, die ich ausfiihre, etwas bekommt,
dann kann ich es ohne Motivationsverlust akzeptie-
ren; sobald ich erfahre, dass ein Anderer fiir etwas
bezahlt wird, das ich unentgeltlich leiste, fiihrt das
zu Frustration und Leistungsabfall.’

Eine mindliche Befragung von Vertretern

Schweizer Sozialwerke, die in Vorbereitung zu der
hier vorgestellten Untersuchung durchgefiihrt wur-
de, ergab, dass Freiwilligenleistungen eher im Aus-

Schwerpunkt :

senbereich, d. h. fiir Dienstleistungen den Kunden
gegeniiber, entlohnt wurden, und dies insbesonde-
re dann, wenn die Kunden fiir diese Dienstleistung
bezahlten. Dariiber hinaus wird die Freiwilligenar-
beit aus Organisationssicht eher dann bezahlt,
wenn sie fiir die Organisation ein potenzielles Risi-
ko bedeutet (z. B. Schadensersatz bei Fehlern) und
wenn der Freiheitsgrad in der Ausiibung gering ist
(z. B. bei Prozess- oder Qualitdtsnormen, die einge-
halten werden miissen). Ist die Tdtigkeit hingegen
im Innenbereich der NPO angesiedelt, sind die indi-
viduellen Freiheitsgrade hoch und bietet sie Entfal-
tungsmoglichkeiten fiir intrinsische Motivation, ist
eine Bezahlung eher unwahrscheinlich.'®

Die nachfolgende Untersuchung aus dem Jahr
2010 hat zum Ziel, Erkldrungen zu liefern, warum
freiwillige Arbeitsleistungen gelegentlich entlohnt
werden, obwohl sind im Regelfall (und auch moti-
vationstheoretisch gut begriindet) unentgeltlich
sind. Im Einzelnen geht sie von den folgenden bei-
den Ausgangsiiberlegungen aus:

1. Freiwilligenarbeit wird eher entlohnt, wenn sie
einen ausgeprdgten Verpflichtungscharakter hat
und auf einen ldngeren Zeitraum ausgerichtet ist.

2. Die Erwartungshaltungen der Freiwilligen gegen-
iber einer Bezahlung unterscheiden sich zwi-
schen Mdnnern und Frauen sowie in Abhidngig-
keit von der personlichen finanziellen Situation.



Die Methodik der Hauptuntersuchung
Die Untersuchung wurde als Befragung nach dem
Schneeball-Prinzip mittels eines Online-Fragebo-
gens im Spdatsommer 2010 durchgefiihrt. Ange-
schrieben wurden Kontaktpersonen in den Ge-
schiftsstellen der Organisation Pro Senectute in der
deutschsprachigen Schweiz. Sie wurden gebeten,
freiwillig Tatige in ihrem Umfeld auf die Befragung
aufmerksam zu machen. Auf diesem Weg wurden
333 Fragebogen ausgefiillt. 49 Fragebdgen wurden
aussortiert, da die Befragten angaben, derzeit keine
freiwillige Tatigkeit auszufithren. Aufgrund der Vor-
gehensweise ist die Reprdsentativitit der Antwor-
tenden als eingeschrankt zu beurteilen. 66 % der
284 Antwortenden waren Frauen; der Altersdurch-
schnitt (Median) lag bei 60 Jahren. Fiir die Grund-
gesamtheit der Freiwilligen in sozialen Organisatio-
nen in der Schweiz kann von einem Frauenanteil
von 64 % und einem mittleren Alter von 54 ausge-
gangen werden.!! Der Teilnehmerkreis aus dem
Umfeld einer Organisation in der Altenhilfe weicht
also, wie zu erwarten, in der Altersstruktur von den
meisten anderen sozialen NPO ab.

Die Untersuchungsergebnisse

Von den Befragten gaben 34 % an, eine finanzielle
Entschiddigung, welche eine blosse Spesenerstattung
uberstieg, erhalten zu haben; weitere 28 % gaben bei
der anschliessenden Detailabfrage Einkinfte an,
verstanden diese aber offensichtlich als Spesener-
stattung. 12 % verneinten explizit eine Entschadi-
gung und weitere 26 % machten dazu keine Anga-
ben. Insgesamt deutet dieses Antwortbild bereits an,
welche methodischen Schwierigkeiten eine realisti-
sche Erfassung von Entgelten fiir Freiwilligenarbeit
mit sich bringt.

Fiir die Berechnung eines mittleren Stundensat-
zes wurde die Summe aller Entschddigungen unab-
hingig von ihrer Form (z. B. Pauschale, Sitzungs-
geld, Stundenlohn) durch die Zahl der insgesamt
aufgewendeten Stunden geteilt. Daraus ergibt sich
flir die Stichprobe ein durchschnittlicher Stunden-
lohn von 8,88 CHEF, der allerdings eine grosse Band-
breite aufweist, wie Abbildung 1 zeigt.

55 % der Befragten gaben an, dass eine Bezahlung
ihrer Freiwilligenarbeit unwichtig sei, 40 % betrach-
ten sie als eine Erganzung mit Taschengeldcharakter
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Abbildung 1: Anzahl Befragte nach Entschadigung pro Freiwilligenstunde
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und 5 % sehen sie als substanzielle Erganzung ihres
Lebensunterhalts an. Auf die Frage, wie sie reagieren
wiirden, wenn die Bezahlung entfiele, geben 38 % an,
dass es fiir sie tiberhaupt nichts dndern wiirde, wih-
rend 27 % ihre Tatigkeit aufgeben wiirden. 6 % ent-
schieden sich fiir die Antwort «Ich mache weiter, aber
wenn ich schon keine Entschddigung mehr bekom-
me, lasse ich mir auch weniger dreinreden, wie ich die
Aufgabe erledige.» und 29 % entschieden sich fiir kei-
ne der vorgegebenen Antworten.

Analysiert man'?, worin sich diejenigen, welche
die Tatigkeit fortsetzen, von denjenigen unterschei-
den, welche sie aufgeben wiirden, falls die Bezahlung
entfiele, zeigen sich folgende Zusammenhédnge:

*+ Jede Erhohung des Entgelts pro Stunde um 1 CHF
erhoht die Wahrscheinlichkeit, dass freiwillig
Mitarbeitende nach Wegfall der Entschddigung
die Organisation verlassen, um geschitzte 4 %.

» Eine Person, die in angespannten finanziellen
Verhdltnissen lebt, wiirde die Tatigkeit mit einer
rund 2,4-fach hoheren Wahrscheinlichkeit aufge-
ben als eine Person, die in einer finanziell ent-
spannten Situation lebt.

Kein Zusammenhang zeigt sich dagegen zwischen
Minnern und Frauen sowie zwischen Freiwilligen
verschiedener Altersgruppen. Ebenfalls unerheblich
ist, wie lange die Tatigkeit bereits ausgeiibt wurde
und welchen Umfang sie pro Jahr hat.

Schwerpunkt :

Dass Freiwilligenleistungen eher dann bezahlt
werden, wenn die Tatigkeit einen ausgepragten Ver-
pflichtungscharakter hat, der in einer hohen Dichte
an Regeln oder Vorgaben zur Ausfithrung der Tatig-
keit zum Ausdruck kommt, zeigte sich in der Befra-
gung sehr deutlich (Tabelle 1): Der Anteil der nicht-
bezahlten Arbeiten geht mit steigender Regel- und
Vorgabendichte zuriick und der mittlere Stunden-
satz steigt an.

Fir die Frage, ob langfristig angelegte Freiwilli-
gentdtigkeiten sich in Umfang und Bezahlung von
kiirzerfristigen Tatigkeiten unterscheiden, wurden
die Befragten in vier etwa gleich grosse Gruppen
unterteilt. Dabei zeigten sich Unterschiede im zeit-
lichen Engagement, wahrend das Ergebnis fiir die
Entschddigungen mehrdeutig ausfiel:

¥ Die erste Gruppe umfasste Personen, welche die
Tatigkeit erst seit zwei Jahren oder weniger austib-
ten. Sie leisteten im Mittel 120 Stunden im Jahr
und erhielten in 89 % der Fille eine Entschadi-
gung von durchschnittlich 10,70 CHE.

¥ Die zweite Gruppen mit Personen von drei bis
finf Jahren Téatigkeit leisteten 145 Stunden, wur-
den zu 84 % und durchschnittlich mit 7,10 CHF
entschadigt.

¥ Gruppe drei bildeten Personen mit sechs bis
10 Jahren Erfahrung. Sie leisteten 175 Stunden,
wurden zu 87 % entlohnt und erhielten durch-
schnittlich 8,20 CHF.

Anteil Unbezahlte Mittlerer

H unklar nein an allen Geklarten Stundenlohn
Aufgaben ohne Regeln/Vorgaben 9 15 3 25% 7,71 CHF
Aufgaben mit wenigen Regeln/Vorgaben 115 44 27 19% 8,40 CHF
Aufgaben mit vielen Regeln/Vorgaben 38 12 4 10% 9,72 CHF
Aufgaben mit sehr vielen Regeln
Regeln/Vorgaben 11 2 0 0% 12,10 CHF
Gesamt: 176 74 34 16% 8,88 CHF

Tabelle 1: Bezahlung nach Struktuierung der Aufgaben
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* In der vierten Gruppe der Personen mit iiber
10-jahriger Tatigkeit wurden im Mittel 205 Stun-
den jahrlich geleistet. Nur 76 % erhielten eine
Entschadigung, jedoch war diese mit 10,20 CHF
wiederum tiberdurchschnittlich.

Auch wenn die Organisationen nur in den seltens-
ten Féllen bewusste Unterschiede in der Honorarge-
staltung je nach Zugehorigkeit machen, ist doch
bemerkenswert, dass sich am Ende Unterschiede
zeigen. Zu berticksichtigen ist dabei, dass keine qua-
litative Entscheidung nach den Tatigkeiten erho-
ben wurde; moglicherweise werden die etwas besser
entlohnten Arbeiten eher ldngerfristig oder dann
nur fiir kurze Zeit ausgeiibt.

Interessanterweise hat die Dauer der Zugehorig-
keit keinen eindeutigen Einfluss darauf, ob die Be-
fragten nach Wegfall einer Entschddigung die Tatig-
keit fortfiihren oder aufgeben wiirden.

Abschliessend wurde gepriift, wie weit die Er-
wartungen an eine Bezahlung streuten und wie sich
allfdllige Unterschiede erkldren liessen. Abbildung 2
zeigt, wie die Untersuchungsteilnehmer auf die Fra-
ge antworteten, wie hoch eine Entschddigung fiir

Freiwilligenarbeit maximal sein diirfte, damit diese
noch als solche bezeichnet werden kénnte (vgl. Ab-
bildung 2).

Der arithmetische Mittelwert liegt bei 18 CHE
der Median'? etwas niedriger bei 15 CHF. Die beiden
Werte sind deutlich hoher als die tatsdchlich ermit-
telte derzeitige Entschddigung von 9 CHF (arithme-
tischer Mittelwert) bzw. 7 CHF (Median). Die derzei-
tige Entschiadigungshohe ist die ausschlaggebende
Erkldrung fiir die Hohe der idealen Entschadigung:
Je mehr eine Person derzeit pro Stunde erhélt, umso
hoher ist auch der Stundensatz, den sie noch als ak-
zeptabel ansieht.!* Dagegen zeigen sich keine Un-
terschiede zwischen Mannern und Frauen oder zwi-
schen verschiedenen Altersgruppen, und auch die
personliche finanzielle Lage ist hier nicht relevant.
Dies konnte ein Hinweis darauf sein, dass die Beur-
teilung einer tatsdchlichen oder moglichen Ent-
schddigung stark durch die Wahl des Vergleichs-
massstabs beeinflusst ist: Diejenigen, welche es als
normal erlebt haben, fiir ihre Freiwilligenarbeit ein
Entgelt zu erhalten, kénnen sich auch ohne wei-
teres eine Erhohung vorstellen, ohne dass sie da-
durch den Freiwilligencharakter ihrer Arbeit gefdhr-
det ansehen.
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Schlussfolgerungen
Die vorliegende Studie zeigt bei allen methodischen

Unwiégbarkeiten, dass allzu einfache Thesen {iber
die Konsequenzen einer Entschddigung freiwilliger
Arbeitsleistungen nicht weiterhelfen: Weder ist eine
Bezahlung vollig verzichtbar, noch wirkt sie auf
Freiwilligenarbeit zerstorerisch. Uberhaupt schei-
nen die Ergebnisse zu widerspiegeln, dass die Frei-
willigen insgesamt ein entspannteres Verhiltnis zu
Entschadigungsfragen haben, als es die theoriege-
leitete Forschung erwarten liesse. Die hier prédsen-
tierten Erkldarungsmodelle zeigen einzelne Zusam-
menhinge, aber diese sind doch tberwiegend
erklarungsschwach, weil der grosste Teil der zu er-
klarenden Unterschiede eben unerklirt bleibt. Fest-
halten ldsst sich, dass der Charakter der Tatigkeit —
d. h. hier das Ausmass, in dem sie durch Regeln und
Vorgaben determiniert sind — und vorhandene Ver-
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gleichsmassstdbe am ehesten eine zumindest teil-
weise Entschddigung nahelegen. Dazu passt, dass
eine nachtrdgliche Absenkung oder gar Abschaf-
fung bestehender Entschadigungen problematisch
werden, wenn die Freiwilligen bereits ein gewisses
Entschadigungsniveau gewohnt sind oder wenn sie
sich selbst in einer angespannten finanziellen Situ-
ation befinden. Im letzteren Fall wird ein Entscha-
digungsentzug als besonders abstossend erlebt.
Festzuhalten ist aber auch, dass andere Faktoren,
denen man traditionell eine Bedeutung zuspricht,
sich hier eben nicht (oder vielleicht nicht mehr) als
bedeutsam zeigten: Es gibt kaum Unterschiede zwi-
schen Mdnnern und Frauen, zwischen Kurz- und
Lingerdienenden sowie zwischen Viel- und Wenig-
arbeitern! Machmal sind es gerade die «Nicht-Be-
funde», welche am meisten Anlass zum Nachden-
ken geben.



Fussnoten

1

Der Text beruht auf der vom Erstautor verfassten
und vom Zweitautor betreuten Master Thesis, die
im Rahmen des MBA-Studiums NPO-Manage-
ment an der Universitdt Freiburg (Schweiz) ent-
stand und im Februar 2011 eingereicht wurde.
Quelle: Sonderauswertung der VMI Vereinsstudie
mit Daten aus dem Jahr 2008. Vgl. dazu auch
Helmig et al. 2010.

Vgl. Béarlocher 2010.

Vgl. Stadelmann-Steffen et al. 2010, S. 92-93. Die
beiden Antwortkategorien schliessen sich in die-
ser Befragung nicht gegenseitig aus.

Die ersten Untersuchungen dazu wurden in den
1960er und70er Jahren durchgefiihrt. Vgl. Bem
1967; Deci 1971.

Vgl. Frey/Jegen 2002.

Vgl. Deci et al. 1999; Gneezy/Rustichini 2000.
Eine kritische Kommentierung der Ergebnisse von
Deci et al. findet sich bei Cameron et al. (2001).
Vgl. Festré 2010.

Anzeige

? Vgl. Gmiir 2010.

19Vgl. ausfiihrlicher dazu Gmiir 2011, S. 32-38.

1Vgl. Stadelmann-Steffen 2010.

12 Angewandt wurde das statistische Verfahren der
logistischen Regression, das insgesamt rund 10 %
der Varianz erkldren kann (Nagelkerke R2).

13 Der Median ist das Mass fiir den Mittelwert in ei-
ner Rangreihe. Er bedeutet, dass 50 % der Werte
gleich oder dariiber liegen, wihrend 50 % der
Werte gleich oder niedriger sind.

4 Dabei ist zu berticksichtigen, dass nicht mehr als
10 % der Varianz durch diesen Zusammenhang
erklart werden kann.
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