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Zusammenfassung

Diese Untersuchung beschéftigt sich mit den Auswirkungen einer ehrenamtlichen Tétigkeit
auf den Beruf. Als Grundlage dazu dient ein Modell aus der Rollenforschung. Untersucht
wurde, ob das Ehrenamt als Rolle eine bereichernde Wirkung auf den Beruf als Rolle hat. Es
wird angenommen, dass der Transfer zwischen den beiden Rollen durch Ressourcen stattfin-
det, die im Ehrenamt erworben werden und positiv mit der beruflichen Leistung zusammen-
hingen. Als Ressourcen werden in dieser Studie Lernzielorientierung, Teamorientierung,
ehrenamtspezifische Selbstwirksamkeit, ehrenamtspezifischer Selbstwert und Belastbarkeit
angenommen. Die Verbundenheit einer Person zu ihrem Ehrenamt soll die Stirke dieser fiinf
Ressourcen vorhersagen. Die Dauer der ehrenamtlichen Tatigkeit soll den Zusammenhang
zwischen der Verbundenheit zum Ehrenamt und den Ressourcen moderieren. Die Ressourcen
wiederum sollen positiv mit entweder der aufgabenbezogenen oder der kontextuellen Leis-
tung im Beruf zusammenhéangen. Stichprobe fiir diese Untersuchung waren 72 Personen, die
sich in der Kinder- und Jugendarbeit ehrenamtlich engagierten und einer beruflichen
Tatigkeit nachgingen. Die Personen wurden zu zwei Zeitpunkten im Abstand von vier
Wochen tiber ihre ehrenamtliche und berufliche Tétigkeit befragt. Diese Studie konnte
zeigen, dass zwei der Ressourcen, ndmlich Teamorientierung und ehrenamtspezifische
Selbstwirksamkeit, durch die Verbundenheit zum Ehrenamt vorhergesagt werden kdnnen.
Zusammenhinge zwischen den postulierten Ressourcen und der aufgabenbezogenen oder
kontextuellen Leistung im Beruf konnte nicht gezeigt werden. Der moderierende Effekt der
Dauer der ehrenamtlichen Tatigkeit zeigte sich fiir den Zusammenhang zwischen der
Verbundenheit zum Ehrenamt und der Ressource Teamorientierung. Damit liefert diese
Studie erste Ergebnisse fiir das neue Feld der Ehrenamtsforschung und regt zu weiteren

Studien an.



1. Einfithrung

Laut einer Umfrage im Auftrag des Bundesministeriums fiir Familie, Senioren, Frauen und
Jugend von 1999 sind 34% aller Deutschen ehrenamtlich tétig. Viele von ihnen engagieren
sich nicht nur in einem Amt, sondern gehen gleich zwei oder drei ehrenamtlichen Tétigkeiten
nach (Rosenbladt, 1999). Bei so viel freiwillig verrichteter Arbeit stellt sich die Frage, ob dies
Auswirkungen auf andere Lebensbereiche der engagierten Personen hat und warum es sich
lohnen konnte, diese zu untersuchen.

Bisher gab es noch sehr wenig Forschung zu den Konsequenzen eines ehrenamtlichen
Engagements. Es wurde untersucht, welche Auswirkungen eine solche Tétigkeit auf die Per-
son hat, zum Beispiel ihre Gesundheit oder ihre Lebensqualitét, aber der Einfluss auf andere
Lebensbereiche wurde kaum betrachtet (Wilson, 2000).

Mit einer Tétigkeit hingen immer Zeit, korperlicher Einsatz und Aufbringen von
Energie und Wissen zusammen. Auch eine ehrenamtliche Tétigkeit fordert dies von der Per-
son. Diese Ressourcen konnten dann bei anderen Tétigkeiten, denen die Person nachgeht,
fehlen, sodass es durchaus denkbar ist, dass eine ehrenamtliche Tétigkeit auch Einfluss auf
andere Lebensbereiche dieser Person hat.

Ein wichtiger Lebensbereich ist das Berufsleben einer Person. Im Beruf trifft die Per-
son auf bestimmte Leistungsanforderungen hinsichtlich einer Aufgabe, die sie zu erfiillen hat.
Zum Erbringen der Aufgaben - ehrenamtlich oder beruflich - bendtigt die Person Qualifika-
tionen und Ressourcen. Nun stellt sich die Frage, ob diese Ressourcen fiir die verschiedenen
Aufgaben getrennt, geteilt oder summiert genutzt werden. Daher wird sich diese Arbeit damit
befassen, ob es eine Verbindung zwischen Ehrenamt und Beruf gibt, und wie diese aussehen
und sich auswirken konnte.

Abhidngig davon welche Zusammenhinge zwischen einem Ehrenamt und dem Beruf
bestehen, wiirden sich nicht nur Konsequenzen fiir das Ehrenamt ergeben, auch die Arbeits-
welt wire betroffen. Zum Beispiel konnte das Ehrenamt Erfahrungsmoglichkeiten bieten, die
fiir die Qualifikation einer Person fiir bestimmte Arbeitsbereiche von Bedeutung sein konnten.
Diese Qualifikation konnte relevant werden fiir verschiedenste Entscheidungen in der Orga-
nisation. So konnte zum Beispiel beim Vergleich zweier Bewerber auf eine Stelle das ehren-
amtliche Engagement des einen beriicksichtigt werden. Oder Personen mit bestimmten ehren-
amtlichen Erfahrungen, zum Beispiel in Rettungsdiensten, konnten gezielt auf Stellen

platziert werden, die ein hohes Mal} an Sicherheitsdenken erfordern.



Positive Auswirkungen des Ehrenamts auf den Beruf, wiirden das freiwillige Engage-
ment attraktiver machen und moglicherweise mehr Interesse der Bevolkerung an freiwilligen
Tatigkeiten erzeugen. Dies wire zum Beispiel fiir die vielen sozialen Einrichtungen wichtig,
die aufgrund mangelnder finanzieller Mdglichkeiten ihr Hilfsangebot reduzieren miissen. Sie

konnten durch mehr ehrenamtliche Personen ihr Angebot ausweiten und mehr Hilfe leisten.

1.1 Was ist ein Ehrenamt?

Im Forschungsfeld {iber Freiwilligenarbeit gibt es eine Vielzahl verschiedener Definitionen,
was eine ehrenamtliche Tatigkeit ist, und ab wann die Tétigkeit nicht mehr freiwillig oder
ehrenamtlich ist (Wilson, 2000). Ist es nur ehrenamtlich, wenn eine Person keine Entschidi-
gung fiir ihre Leistungen bekommt oder sind Téatigkeiten mit geringen Aufwandsentschadi-
gungen auch noch ehrenamtlich? Muss eine ehrenamtliche Tatigkeit in einer Organisation
stattfinden oder sind freiwillige Tatigkeiten ohne institutionelle Struktur auch ehrenamtlich?
In dieser Diplomarbeit wird eine Definition verwendet, die dem Ehrenamt in Deutschland am
ehesten entspricht. Kiipper und Bierhoff (1999) definieren Freiwilligenarbeit als eine ,,frei-
willige, nicht auf Entgelt ausgerichtete Tétigkeit im Rahmen von Institutionen und Vereini-

gungen* (Kiipper & Bierhoff, 1999, S.218).

1.2 Forschungsstand zu ehrenamtlicher Arbeit
Bisherige Untersuchungen beschiftigten sich vor allem mit Prédiktoren der ehrenamtlichen

Tatigkeit. Es wurde untersucht, welche Personen sich freiwillig engagieren und unter welchen
Bedingungen es zu freiwilligem Engagement kommt (Rosenbladt, 1999).

Zum Beispiel zeigen Personen mit groBem Freundeskreis, hoher kirchlicher Bindung
oder solche, die aus einem Haushalt mit vier oder mehr Personen stammen, mit hoher Wahr-
scheinlichkeit freiwilliges Engagement. Auch hdngen das Bundesland und die GréBe der Ge-
meinde mit der dort vorherrschenden Freiwilligenquote zusammen. So gibt es in Stiddeutsch-
land mehr Ehrenamtliche als im Norden, und in ldndlichen Gegenden mehr Ehrenamtliche als
in den Stiadten (Rosenbladt, 1999).

Aber auch Personenmerkmale wie Geschlecht, Alter und Familienstand gelten als
Determinanten ehrenamtlicher Téatigkeit. Der idealtypische Freiwillige, der alle Personen-
merkmale besitzt, die stark mit ehrenamtlichem Engagement zusammenhéngen, wére
demnach eine verheiratete Frau mittleren Alters aus der Mittelschicht mit hoher Schulbildung

und schulpflichtigen Kindern. AuBBerdem stehen Personlichkeitsmerkmale wie emotionale



Stabilitdt, Selbstvertrauen und Selbstwirksamkeit in positivem Zusammenhang mit ehren-
amtlichen Tétigkeiten (Thoits & Hewitt, 2001).

Nicht nur Personenmerkmale hidngen eng mit Ehrenamtlichkeit zusammen. Es gibt
auch bestimmte Motivationen aus denen Personen sich ehrenamtlich engagieren. Zu den
hiufigsten Motiven, warum sich eine Person ehrenamtlich engagiert, zdhlen unter anderem
einen Ausgleich zum Beruf zu schaffen, die Freizeit zu gestalten, soziale oder politische
Verantwortung tibernehmen zu wollen oder den personlichen Erfahrungsbereich zu erweitern
(Kiipper & Bierhoft, 1999).

Einige neuere Studien untersuchten mogliche Konsequenzen, die sich aus einer
ehrenamtlichen Tatigkeit ergeben. Es wurde untersucht, welche Zusammenhénge zwischen
ehrenamtlicher Arbeit und zum Beispiel Gesundheit oder Wohlbefinden bestehen. In Bezug
auf die korperliche Gesundheit zeigen mehrere Studien, dass vor allem bei dlteren Menschen,
die ehrenamtlich engagiert sind, das Sterberisiko sinkt und die Funktionsfahigkeit sich
verbessert (Wilson, 2000; Thoits & Hewitt, 2001). Was das psychische Wohlbefinden betrifft,
findet man unter ehrenamtlich Tétigen eine hohere mentale Gesundheit. Studien belegen, dass
freiwillig Engagierte eine hohere Lebenszufriedenheit, mehr Selbstvertrauen und weniger
depressive Verstimmungen haben (Wilson, 2000; Thoits & Hewitt, 2001).

Ziel dieser Studie soll es sein, zu untersuchen, ob das Ehrenamt auch mit anderen
Teilen des Lebens zusammenhéngt, ndamlich mit dem Berufsleben einer Person. Es wurde
bisher noch nicht untersucht, ob und wenn ja in welcher Beziehungen eine ehrenamtliche
Tatigkeit zu der berufliche Téatigkeit einer Person steht. Lediglich eine Studie von Ruderman
(2002) gibt Hinweise darauf, dass es einen Zusammenhang geben konnte. In dieser Studie
zeigte sich, dass personliche Erfahrungen in Bereichen au3erhalb des Berufs Ressourcen fiir
berufsbezogene Anforderungen bereitstellen. Weibliche Fiihrungskrifte mit Rollen auBBerhalb
der Arbeitswelt, zum Beispiel in der Familie oder der Gemeinde, zeigten unter anderem
bessere Fiihrungsfihigkeiten als Frauen ohne solche zusétzlichen Rollen (Ruderman, 2002).

Diese Diplomarbeit wird sich mit der Frage beschéftigen, ob eine ehrenamtliche
Tatigkeit Ressourcen generieren kann, und ob solche Ressourcen, wie zum Beispiel der
Selbstwert einer Person oder ihre Belastbarkeit mit der beruflichen Leistung einer Person

zusammen hdngen konnen.



2. Theoretischer Hintergrund

2.1 Rollen

In dieser Diplomarbeit wird die Beziehung zwischen zwei Rollen untersucht. Urspriinglich
stammt der Begriff der Rolle aus der Entwicklungspsychologie und wird beschrieben als Set
von Werten, Motiven und Verhaltensweisen, das einer bestimmten Gruppe von Personen zu-
geordnet wird (Shaffer, 2002).

Die erste Rolle, die ein Mensch in seinem Leben einnimmt, ist seine Geschlechter-
rolle, also die Werte, Motive und Verhaltensweisen, die seinem Geschlecht zugeordnet wer-
den. Im Laufe des Lebens folgen viele verschiedene Gruppen - von der Familie iiber Schul-
klassen bis zur Berufsgruppe - zu denen die Person gehort. Dementsprechend entwickelt sie
auch viele verschiedene Rollen (Shaffer, 2002).

In den letzten 25 Jahren wurde untersucht, wie die Beziehung zwischen zwei Rollen
aussehen konnte. Dabei wurde in erster Linie die Beziehung zwischen Arbeits- und Familien-
rolle erforscht (Zedeck & Mosier,1990). Es wurden unterschiedlichste Theorien aufgestellt,
wie das Verhiltnis zwischen diesen beiden Rollen aussehen konnte. Einen guten Uberblick
dariiber geben Zedeck und Mosier (1990), die mehrere theoretische Modelle {iber das
Verhiéltnis zwischen Arbeit und Familie in einem Artikel gegeniibergestellt haben. Sie be-
schreiben fiinf verschiedene Modelle, die die Beziehung der Rollen Beruf und Familie sehr
unterschiedlich betrachten.

Im Modell ,,Segmentation ist das Verhéltnis zwischen zwei Rollen neutral. Hier werden die
Rollen vollig getrennt und ohne Verbindung gesehen. Hingegen wird im Modell ,,Konflikt*
das Verhiltnis zwischen zwei Rollen als negativ beschrieben. In diesem Modell wird ange-
nommen, dass sich beide Rollen gegenseitig beeintrachtigen und im Konflikt zueinander ste-
hen (Barnett, 1998), sodass eine Person mit zwei oder mehr Rollen nur in einer von ihnen
erfolgreich sein kann, was Misserfolg in allen anderen Rollen bedeutet. Im Gegensatz dazu
stehen Theorien, die die Beziehung zwischen den Rollen positiv sehen. Zum Beispiel das
Modell ,,Ausgleich* beschreibt wie Misserfolge in einer Rolle durch Erfolge in einer anderen
kompensiert werden konnen. Ahnlich ist das Modell ,,Instrumentalitit®. Dieses Modell be-
sagt, dass eine Rolle die andere unterstiitzen kann, indem sie Dinge liefert, die fiir die andere
Rolle bendtigt werden. Einen weniger materiellen Austausch zwischen den Rollen beschreibt
das Modell ,,Spill over*. Hier wird vor allem von affektiven Komponenten wie Stimmung
gesprochen, die von der einen Rolle in die andere hiniiber getragen werden (Zedeck &

Mosier,1990).



Eine der aktuellsten Theorien ist die Theorie der Bereicherung von Greenhaus und
Powell (2006). Sie besagt, dass eine Rolle zur Bereicherung der anderen Rolle beitragen kann

(Greenhaus & Powell, 2006). Diese Theorie wird im nachfolgenden Abschnitt beschrieben.

2.2 Bereicherung durch Ressourcen
Eine theoretische Annahme im Bereich der multiplen Rollen ist, dass sich Rollen nicht gegen-

seitig einschrinken, sondern ergédnzen und sogar verstirken konnen (Rudermann, 2002). Wie
eine solche Verstirkung zwischen zwei Rollen ablaufen konnte, beschreiben Greenhaus und
Powell (2006) in ihrem Modell der ,,Arbeit-Familien-Bereicherung®. Die Grundidee des
Modells ist, dass eine Rolle bestimmte Ressourcen generiert, die auf verschiedenen Wegen
auf andere Rollen iibertragen werden konnen, sodass sie positiv auf die Leistung in der ande-
ren Rolle wirken.

Unter Ressourcen verstehen Greenhaus und Powell (2006) ein Potential, das bei Be-
darf eingesetzt werden kann, um ein Problem zu 16sen oder mit einer herausfordernden Situa-
tion umgehen zu kénnen. Damit meinen die Autoren zum Beispiel eine bestimmte Fertigkeit
oder beispielsweise die kognitiven Fahigkeiten einer Person (Grennhaus & Powell, 2006).

In ithrem Modell beschreiben Greenhaus und Powell (2006) mehrere Wege, wie eine
Rolle zu verbesserter Leistung in einer anderen Rolle beitragen kann. Einer dieser so genann-
ten ,,Wege* zeigt, wie eine Rolle auf direkte Weise auf die Leistung in einer zweiten Rolle
wirken kann. Dieser so genannte instrumentelle Weg stellt eine direkte Verbindung von den
Ressourcen der einen Rolle zur anderen Rolle dar. In dieser ersten Rolle generiert die Person
Ressourcen, die sie dann auch in der zweiten Rolle nutzen kann, und so ihre Leistungen dort
verbessern kann. Das bedeutet, dass der Ressourcenpool, der durch eine Rolle entstanden ist,
nicht ausschlieBlich fiir diese Rolle genutzt werden kann, sondern dass eine Person auf diesen
Pool auch in einer anderen Rolle auf direktem Wege zugreifen kann, und so ihre Leistung in
dieser Rolle gesteigert wird (Greenhaus & Powell, 2006).

Im Falle der ,,Arbeit-Familien-Bereicherung® wiirde das hei3en, dass eine Frau, die in
der Rolle der Mutter die Ressource ,,Planung und Organisation* aufgebaut hat, diese Res-
source auch auf ihre Rolle der Arbeitnehmerin iibertragen und sie dort zur Steigerung ihrer
Leistung nutzen kann. ,,Planung und Organisation* wire nur eine Ressource im Sinne von
Greenhaus und Powell (2006). Die Autoren fassen alle potentiellen Ressourcen in den fiinf
Kategorien Fahigkeiten und Perspektiven, psychologische und physiologische Ressourcen,

soziales Kapital, Flexibilitdt und materielle Ressourcen zusammen. Unter die Kategorie



,Fertigkeiten und Perspektiven® fallen sowohl kognitive und motorische Fahigkeiten, also das
Wissen und die Bewegungsabldufe einer Person, aber auch ihre sozialen Fertigkeiten und die
Problemlosestrategien. Unter diese Ressource féllt auch die Fertigkeit, Situationen aus
anderen Blickwinkeln betrachten zu kénnen, was Greenhaus und Powell (2006) als
Perspektiven bezeichnen. Als psychologische Ressourcen nach Greenhaus und Powell (2006)
gelten zum Beispiel Selbstvertrauen, Selbstwirksamkeit und Optimismus. Als physiologische
Ressource verstehen Greenhaus und Powell (2006) vor allem die korperliche Gesundheit und
physische Fahigkeiten wie Muskelkraft. Eine weitere Ressource ist soziales Kapital. Darunter
verstehen Greenhaus und Powell (2006) die Informationen, die man von anderen erhalt und
gewinnbringend einsetzen kann. Mit Flexibilitdt meinen Greenhaus und Powell (2006) das
Ausmal3, mit dem eine Person selbst entscheiden kann, wann und wo sie welche Rolle ausiibt.
Als letzte Ressourcengruppe nennen Greenhaus und Powell (2006) die materiellen Dinge, wie
Geld oder Geschenke, die eine Rolle mit sich bringt. Darunter fillt sowohl das Gehalt fiir die
Ausiibung eines Berufs, aber auch die Bilder, die Kinder fiir ihre Mutter malen.

Greenhaus und Powell (2006) entwickelten das Modell, um Zusammenhénge
zwischen den Bereichen Arbeit und Familie zu erkldren, und beziehen sich dabei auf die
Rolle einer Person in der Familie und ihrer Rolle am Arbeitsplatz. In dieser Diplomarbeit
wird das Modell von Greenhaus und Powell (2006) aufgegriffen, vor allem ihre Idee des
instrumentellen Weges. Diese grundlegende Idee, dass Ressourcen einer Rolle direkt auf die
Leistung in einer anderen Rolle wirken konnen, wird hier iibertragen auf die beiden Rollen
Ehrenamt und Beruf. Analog zum Modell von Greenhaus und Powell (2006) wird ange-
nommen, dass auch das Ehrenamt als Rolle Ressourcen generieren kann, die dann auf andere
Rollen wirken kénnen. Als zweite Rolle soll hier die berufliche Rolle einer Person betrachtet
werden. Es wird angenommen, dass die Ressourcen des Ehrenamts Effekte auf den Beruf
haben. Folgt man dem Modell von Greenhaus und Powell (2006) erzeugen diese Effekte hohe
Leistung in der zweiten Rolle. Demnach sdhe der Transfer zwischen den Rollen Ehrenamt
und Beruf so aus, dass eine Person durch ihre ehrenamtliche Tatigkeit Ressourcen generiert,

die dann zur Leistungssteigerung in ihrem Beruf fiihren.

2.3 Ressourcen des Ehrenamts
In ihrem Modell sprechen Greenhaus und Powell (2006) davon, dass in einer Rolle Ressour-

cen generiert werden. Nun stellt sich die Frage, ob auch im Ehrenamt Ressourcen generiert

werden konnen. Einen Hinweis darauf liefert eine Befragung von Schwab und Nickolai



(2004), in der sie zwanzig Jugendleiter zu ihren Erfahrungen in der ehrenamtlichen Téatigkeit
interviewten. Diese Jugendleiter berichteten von verschiedenen Kompetenzen und Féahigkei-
ten, die sie durch ihre ehrenamtliche Tatigkeit entwickelt hatten. Darunter die Kompetenzen
Teamfdhigkeit und Selbstbewusstsein, die Hobfoll (2002) als soziale und psychologische
Ressourcen nennt. Demnach konnten im Ehrenamt Ressourcen erzeugt werden. Diese Aussa-
gen geben Anlass das theoretische Modell von Greenhaus und Powell (2006) als Grundlage
fiir die Beziehung zwischen dem Ehrenamt und dem Beruf einer Person zu nehmen und dieses
Modell empirisch zu testen.

Ein Ehrenamt zu haben reicht allein nicht aus, um Ressourcen zu entwickeln. In der
vorliegenden Studie wird angenommen, dass der ausschlaggebende Aspekt die Verbundenheit
der Person zu ihrem Ehrenamt ist. Das Konzept der Verbundenheit bezeichnet in dieser Un-
tersuchung die Beziehung zwischen einem Individuum und ihrem Ehrenamt. Meyer und Allan
(1997) unterscheiden drei verschiedene Arten von Verbundenheit. Zum einen gibt es die
emotionale Verbundenheit, die auf positiven Gefiihlen basiert. Als zweiten Aspekt gibt es die
normative Verbundenheit. Hier sind die gesellschaftlichen Normen und Regeln Grund fiir die
Verbundenheit. Als dritte Art der Verbundenheit beschreiben Meyer und Allan (1997) eine
Beziehung, die nur auf Grund der moglichen negativen Konsequenzen einer Trennung be-
steht. In dieser Untersuchung wird nur der emotionale Aspekt der Verbundenheit betrachtet,
also wie stark die positiven Gefiihle einer Person gegeniiber ihrer ehrenamtlichen Tatigkeit
sind.

Wichtig fiir das Generieren von Ressourcen ist demnach, dass sich die Person gerne
mit der Tétigkeit beschiftigt. Etwas, was man schnell, nebenbei oder gezwungenermalien tut,
wird eine Person nicht so stark beeinflussen kdnnen, wie etwas was, sie gerne macht, worauf
sie sich einlésst. Ist eine Person ihrem Ehrenamt emotional stark verbunden, so wird sie diese
Tatigkeit bewusst ausiiben, sich aktiver beteiligen und sich stirker damit auseinandersetzen.
Damit kann alles, was mit der Tatigkeit einhergeht, auf die Person einwirken. Diese enge
Verbundenheit mit der ehrenamtlichen Tétigkeit bietet eine sehr gute Basis, um Ressourcen
zu entwickeln. Somit sollten Personen, die sich dem Ehrenamt stark verbunden fiihlen, stér-
kere Ressourcen entwickeln, als Personen, die eine schwichere Verbundenheit an ihr Ehren-
amt haben. Die Verbundenheit gegeniiber dem Ehrenamt soll also die Auspriagung der Res-

sourcen Vorhersagen.



2.3.1 Perspektiven

Wie schon erwihnt stellen Greenhaus und Powell (2006) in ihrem Modell mehrere Ressour-
cen vor, die durch eine Rolle entstehen konnen. Der Fokus dieser Diplomarbeit richtet sich im
Besonderen auf die psychologischen Ressourcen und die Ressourcen ,,Perspektiven. Von
den fiinf von Greenhaus und Powell (2006) beschriebenen Kategorien der Ressourcen wurden
die beiden Kategorien ,,psychologische Ressourcen* und ,,Perspektiven ausgewdihlt, da sie
von allen Kategorien am wenigsten von der Art der ehrenamtlichen Tétigkeit abhdngen. Zum
Beispiel die Kategorie ,,Fertigkeiten* wire stark an die Aufgaben der ehrenamtlichen Tatig-
keit gebunden, ebenso wie die Kategorie ,,materielle Ressourcen®. Je nachdem welche Auf-
gabe der einzelne Ehrenamtliche ausgeiibt hitte, wiren diese Ressourcen im Ehrenamt von
Bedeutung gewesen oder nicht. Daher wurden mit ,,psychologische Ressourcen® und ,,Per-
spektiven* die Kategorien genommen, von denen angenommen wird, dass sie in jeder ehren-
amtlichen Tétigkeit bedeutsam sind. Im Folgenden soll nun dargestellt werden, wie diese Res-
sourcen durch eine ehrenamtliche Tatigkeit entstehen konnen.

Die Ressourcen, die unter dem Begriff Perspektiven zusammengefasst werden, erldu-
tern Greenhaus und Powell (2006) als Art und Weise, wie man Situationen wahrnimmt und
wie man mit ihnen umgeht. Eine Rolle beeinflusst diesen Umgang mit Situationen. Der Beruf
ist eine Rolle, die dies anschaulich darstellen kann. Aufgrund ihrer beruflichen Rolle entwi-
ckeln Personen eine bestimmte Perspektive, aus der sie Situationen betrachten. Sie achten auf
andere Aspekte einer Situation, als Personen mit anderem Beruf und einer daraus resultieren-
den anderen Perspektive. Nimmt man einen Juristen als Beispiel, so entwickelt er durch seine
Rolle als Anwalt eine bestimmte Betrachtungsweise von Situationen. Er wird Situationen
wahrscheinlich in Form eines juristischen Falls sehen. Beim Kauf eines Blumenstrauf3es ist es
sehr wahrscheinlich, dass er auf Aspekte wie vorschriftsméfige Anzahl und Lange der Blu-
men oder ordnungsgeméaflen Ablauf des Erwerbs achtet. Im Vergleich dazu wird ein Kiinstler
aufgrund seiner Profession Situationen eher aus einer dsthetischen Perspektive betrachten. Er
wird beim Kauf der Blumen mehr auf die farbliche Zusammenstellung und das Arrangement
achten.

Personen, die ehrenamtlich titig sind, werden auch Perspektiven entwickeln, das be-
deutet sie werden Situationen anders betrachten als Personen, die nicht ehrenamtlich tétig
sind. Eine dieser Perspektiven wird eine lernorientierte Betrachtung der Situationen sein. Der
Begriff der Lernorientierung stammt aus der Theorie der Lernmotivation von Dweck (1986).
Er unterscheidet Lernziele von Leistungszielen. Wenn sich Personen Leistungsziele setzen,

wollen sie, dass ihre Leistung und ihre Fahigkeiten bewertet werden. Sie sind dann leistungs-



orientiert. Dagegen steht, wenn sich die Personen Lernziele setzen, der Erwerb von neuen
Féhigkeiten im Vordergrund. Sie sind lernorientiert (Stiensmeier-Pelster, Balke & Schlangen,
1996).

Einen Hinweis darauf, dass Ehrenamtliche lernorientiert sind, liefern die Ergebnisse
mehrerer Befragungen, die zeigen, dass Personen sich ehrenamtlich betétigen, um bestimmte
Fahigkeiten zu trainieren oder sich anzueignen. So sehen in der Studie von Peterson (2004)
Personen eine freiwillige Tatigkeit zum Beispiel als effektiven Weg, um arbeitsrelevante
Féhigkeiten zu entwickeln oder zu verbessern.

In der Studie von Allison, Okun und Dutrigde (2002) wird als dritt haufigstes Motiv
der ehrenamtlichen Arbeit genannt, dass sich Personen weiterentwickeln wollen. Es ist also
anzunehmen, dass eine ehrenamtliche Person besonders auf das Lernen achtet. Es geht dem-
nach nicht darum, besonders schnell viel zu leisten, sondern darum, die Aufgabe zu erlernen
und gut auszufiihren. Das bedeutet, die ehrenamtliche Person achtet weniger darauf die beste
Leistung zu erbringen und verfolgt mehr ihr Ziel, die Aufgabe richtig ausfithren zu kénnen.
Damit richtet sie ihren Blick nicht blo3 auf das Ergebnis ihrer Tétigkeit, sondern primér auf
den Erwerb und das Training ihrer Féhigkeiten, sodass sie ihre Tétigkeit gut ausiiben kann.
Somit entwickeln sie in der Ressourcenkategorie ,,Perspektiven® eine lernzielorientierte Per-
spektive auf Aufgaben. Deutlich wird dies beim Betrachten von ehrenamtlichen Musikern.
Personen, die in einem Musikverein ein Instrument spielen, achten weniger darauf, dass sie
am schnellsten oder lautesten spielen, sondern sie werden sich vor allem darum bemiihen das
Spielen des Instruments zu erlernen und zu trainieren. Sie betrachten die Situation aus einer
lernzielorientierten Perspektive. Diese Ressource bezieht sich nicht nur auf das Ehrenamt,
sondern auch auf Aufgaben aullerhalb des Ehrenamts. Ebenso, wie sich die Musiker in der
Situation im Musikverein auf das Erlernen des Instruments konzentrieren, werden sie sich
auch in anderen Situationen auf das Erlernen der Aufgabe konzentrieren. Die lernzielorien-
tierte Perspektive wird sich auf andere Situationen iibertragen. Somit werden die ehrenamt-
lichen Personen generell lernzielorientiert.

Personen, die eine stiarkere Verbundenheit zu ihrem Ehrenamt haben, werden sich in-
tensiver mit threr Aufgabe auseinander setzen und so eine stirkere Fokussierung haben, die
Aufgabe zu erlernen, als Personen, die nur eine schwache Bindung an ihr Ehrenamt haben
und die ihre Aufgabe nur halbherzig ausfiihren. Beim Beispiel der Musiker bleibend, wiirde
das heillen, dass Musiker, denen ihr Verein viel bedeutet und die sich stark verbunden fiihlen,
werden sich stérker auf das Lernen ihres Instruments konzentrieren und so eine stirkere Lern-

zielorientierung entwickeln, als Musiker, denen der Verein weniger wichtig ist.
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Eine entgegengesetzte Beziehung zwischen Verbundenheit zum Ehrenamt und Lern-
zielorientierung scheint unwahrscheinlich. Eine Person, die sich Lernziele setzt, muss nicht
gleich eine starke Verbundenheit zum ihrem Ehrenamt fiihlen.

In ihrer Studie iiber den Nutzen freiwilliger Weiterbildungsprogramme in Unterneh-
men fand Peterson (2004) heraus, dass es einen Zusammenhang zwischen der Bindung zum
Unternehmen und der freiwilligen Teilnahme an einem Lernprogramm gibt. In der Studie
wurde der Zusammenhang verschiedener organisationaler Malle mit der freiwilligen Teil-
nahme an einem Lernprogramm untersucht. Unter Mitarbeitern eines Unternehmens, die frei-
willig an einem solchen Programm teilgenommen hatten, war die Bindung zum Unternehmen
hoher, als bei Mitarbeitern eines Unternehmens, in dem es kein freiwilliges Programm gab.
Das bedeutet, dass die Personen, die freiwillig etwas Lernen wollten, eine starkere Bindung
an das Unternehmen hatten, als Personen, die nicht freiwillig Lernen wollten. Zu beachten ist,
dass es sich dabei lediglich um einen korrelativen Zusammenhang handelte. Die freiwillige
Teilnahme an einem Lernprogramm konnte die Bindung an das Unternehmen stérken, ebenso
gut wie die Bindung an das Unternehmen die freiwillige Teilnahme an einem Lernprogramm
bedingen konnte. Dieses Ergebnis konnte ein Hinweis sein, dass in einer ehrenamtlichen
Organisation die Verbundenheit zur dieser Organisation und die Lernzielorientierung der

Ehrenamtlichen zusammenhéingen.

Hypothese 1: Je stirker die Verbundenheit einer Person zu ihrem Ehrenamt ist, desto stirker

ist ihre Lernzielorientierung.

Natiirlich spielt auch der Zeitfaktor eine wichtige Rolle. Je linger eine Person ehren-
amtlich tétig ist, desto mehr Moglichkeiten hat sie, sich zu engagieren und dabei Ressourcen
aufzubauen. Selbst eine Person, die sich ihrem Ehrenamt sehr stark verbunden fiihlt, braucht
eine gewisse Zeit, um die Ressourcen zu entwickeln. Und eine Person, die keine Bindung zu
ithrem Ehrenamt hat, kann sehr lange das Ehrenamt innehaben, jedoch fehlt die Basis um
Ressourcen zu entwickeln. Aus diesem Grund sollte die Dauer des ehrenamtlichen Engage-
ments den Zusammenhang zwischen Verbundenheit zum Ehrenamts und den Ressourcen
moderieren. Das bedeutet, wenn zwei Personen eine gleich starke Bindung zu ihrem Ehren-
amt haben, so wird die Person, die schon ldnger das Ehrenamt ausfiihrt, mehr Ressourcen

entwickeln, als die Person, die noch nicht so lange ehrenamtlich tétig ist.
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Hypothese 1a: Die Liange der ehrenamtlichen Tétigkeit moderiert den Zusammenhang zwi-
schen der Verbundenheit einer Person zum Ehrenamt und ihrer Lernzielorientierung. Je langer
eine Person ehrenamtlich tétig ist, desto stirker ist der Zusammenhang zwischen der Verbun-

denheit zum Ehrenamt und der Lernzielorientierung.

Es wird angenommen, dass Ehrenamtliche noch eine zweite Perspektive entwickeln.
Diese zweite Ressource wird eine teamorientierte Perspektive sein. Den Begriff der Team-
orientierung definieren die Autoren Hossiep und Paschen (1998) als das Interesse und die
Bereitschaft, die eigene Position zugunsten der des Teams zuriickzustellen. Ein wichtiger
Bestandteil des Konstrukts ist die Kooperationsbereitschaft einer Person und die Wahr-
nehmung des Teams als mehr als die Summe seiner Einzelteile. Dies bedeutet, dass eine
Teamleistung besser sein kann als die Summe der Einzelleistungen (Hossiep & Paschen,
1998).

Einen Hinweis darauf, dass durch ehrenamtliche Tétigkeiten die Ressource Team-
orientierung entsteht, liefert die Umfrage des Bundesministeriums fiir Familie, Senioren,
Frauen und Jugendliche. Sie berichtet, dass tiber 90% der ehrenamtlichen Aktivitdten in
Deutschland in Vereinen, Parteien oder sonstigen Institutionen statt findet (Rosenbladt, 1999).
Somit findet ehrenamtliche Arbeit vor allem in Gemeinschaften statt. Die Organisation ehren-
amtlicher Aufgaben in Gruppen verlangt von den Personen, miteinander zu arbeiten. Deshalb
ist es wichtig fiir eine ehrenamtliche Person, nicht nur sich selbst zu sehen, sondern sich als
Teil einer Gesamtheit wahrzunehmen. Diese Betrachtungsweise ermdglicht erst das Funktion-
ieren der ehrenamtlichen Aktivitdten im Rahmen einer Institution. Durch diese auf das Team
ausgerichtete Perspektive entwickelt die ehrenamtliche Person im Laufe ihrer Tatigkeit eine
Teamorientierung.

Die Besonderheit an ehrenamtlichen Organisationen ist nun, dass sie nicht bestehen,
um Gewinn zu machen, sondern um die Ausiibung der ehramtlichen Tatigkeit zu sichern. So
ist ein Sportverein dazu da, das Treiben von Sport zu ermdglichen und ein Jugendverband
sichert das Stattfinden von Jugendarbeit. Je stirker die Verbundenheit einer Person zu ihrer
ehrenamtlichen Organisation ist, desto stirker wird sie sich fiir deren Erhalt einsetzen und
desto wichtiger sollte Teamorientierung fiir sie sein, da eine gute Teamarbeit die Basis fiir
eine funktionierende Organisation ist und somit auch das Weiterbestehen der Organisation
sichert. Somit wird angenommen, dass eine Person, die sich ihrer ehrenamtlichen Organisa-
tion stark verbunden fiihlt, mehr Teamorientierung entwickeln sollte, da sie in dieser Weise

den Erhalt der Organisation unterstiitzt. Fiir eine Person, die sich der Organisation weniger



12

verbunden fiihlt, ist auch die Teamarbeit weniger von Bedeutung, sodass sie auch weniger
Teamorientierung entwickelt.

Dass ehrenamtliche Personen eine Teamorientierung wahrend ihrer Tatigkeit entwi-
ckeln, zeigt eine Studie von Perry (2004) iiber den Einsatz von freiwilligen Helfern im Katast-
rophenschutz. Er befragte Berufspolizisten, Berufsfeuerwehrleute und freiwillige Helfer vor
und nach einer Katastrophenschutziibung iiber das Mal}, indem die jeweilige Gruppe als Team
arbeiten konne. In der Befragung vor der Ubung hatten die freiwilligen Helfer, im Vergleich
mit den anderen Gruppen, die geringste Erwartung als Team arbeiten zu konnen. Nach der
Ubung allerdings hatte die Gruppe der freiwilligen Helfer die hochsten Erwartungen wieder
als Team arbeiten zu konnen. Der Anstieg des Teambewusstseins der ehrenamtlichen Helfer
war signifikant. Zudem hatten sie bei der Messung nach der Ubung einen insgesamt hdheren
Wert, als die Gruppe der professionellen Helfer. Diese Ergebnisse konnten bedeuten, dass
wihrend einer ehrenamtlichen Tétigkeit die Teamorientierung starker ansteigt, als bei einer
professionellen Tatigkeit. Dies konnte darauf hinweisen, dass Ehrenamtliche dazu neigen
Teamorientierung zu entwickeln. Somit konnte angenommen werden, dass Ehrenamtliche

auch in anderen Bereichen wihrend einer Tatigkeit Teamorientierung entwickeln.

Hypothese 2: Je stirker die Verbundenheit einer Person zu ihrem Ehrenamt ist, desto stirker

ist ihre Teamorientierung.

Eine Ressource benotigt Zeit, um sich entwickeln zu kdnnen, auch wenn die Verbundenheit
zum Ehrenamt als Pradiktor fiir die Auspriagung der Ressource angenommen wird. Wie bei
der Perspektive Lernorientierung hat auch die Dauer der Tatigkeit einen Effekt. Sie moderiert

den Zusammenhang zwischen der Bindung an das Ehrenamt und der Teamorientierung.

Hypothese 2a: Die Lange der ehrenamtlichen Téatigkeit moderiert den Zusammenhang zwi-
schen der Verbundenheit einer Person an das Ehrenamt und ihrer Teamorientierung. Je ldnger
eine Person ehrenamtlich titig ist, desto stirker ist der Zusammenhang zwischen der Verbun-

denheit zum Ehrenamt und der Teamorientierung.
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2.3.2 Psychologische Ressourcen

Neben den Perspektiven als Ressourcen bietet das Ehrenamt die Moglichkeit, psychologische
Ressourcen zu entwickeln. Darunter fallen die Selbstwirksamkeit und der Selbstwert einer
Person und ihre Belastbarkeit. Diese drei Konstrukte werden zusammenfassend als psycho-
logische Ressourcen bezeichnet (Greenhaus & Powell, 2006).

Greenhaus und Powell (2006) legen dar, dass Personen durch eine Rolle ihre Selbst-
wirksamkeit steigern konnen. Es wird angenommen, dass die Rolle Ehrenamt die Moglichkeit
bietet, Selbstwirksamkeit zu entwickeln.

Unter Selbstwirksamkeit versteht man die Uberzeugung einer Person, ein bestimmtes
Verhalten zeigen zu kdnnen, um ein erwiinschtes Ergebnis zu erreichen (Bandura, 1997).
Selbstwirksamkeit ist laut Bandura (1997) kein sicheres Wissen und auch keine feste Fahig-
keit, die eine Person hat, sondern ein Potential, dass sich erst entwickeln muss (Bandura,
1997). Dieser Glaube an die eigenen Féahigkeiten variiert laut Bandura (1997) je nach Situa-
tion und Aufgabe. Wenn eine Person etwas in einer bestimmten Situation meistert, so heif3t
das nicht, dass sie iiberzeugt ist, dies immer zu meistern, sondern nur in dhnlichen Situa-
tionen. Personen entwickeln situationsspezifische Selbstwirksamkeiten. Das bedeutet, dass
die ehrenamtliche Person eine Selbstwirksamkeit entwickelt, die sich auf Situationen in ihrer
ehrenamtlichen Tétigkeit bezieht.

Bandura (1997) nennt mehrere Wege, wie sich Selbstwirksamkeit aufbauen kann. Der
einfachste ist, dass die Person Erfolg erlebt. Wenn sie eine Aufgabe meistert, so hat sie die
Uberzeugung diese Aufgabe auch in Zukunft zu meistern. Hat eine Person nicht die Méglich-
keit, diese Erfahrung selbst zu machen, so ist ein zweiter Weg zum Aufbau von Selbstwirk-
samkeit, wenn sie sieht, dass einer anderen Person die Aufgabe gelingt. Besitzt diese andere
Person @hnliche Kompetenzen wie die betrachtende Person, so entwickelt sich nur durch
Beobachtung die Uberzeugung, die Aufgabe selbst auch schaffen zu kdnnen. Ein dritter Weg
ist der verbale Einfluss. Bekommt eine Person von ihren Mitmenschen gesagt, dass Sie Erfolg
bei etwas haben wird, so reicht dies aus, um die Person von ihren Fahigkeiten zu iiberzeugen.

Diese drei Quellen der Selbstwirksamkeit konnen in einer ehrenamtlichen Tétigkeit
geboten werden. Zum Beispiel hat eine Person in ihrem Ehrenamt vermehrt die Moglichkeit,
Erfahrungen zu machen und Erfolge zu haben. Zudem sieht sie, wie andere Ehrenamtliche
ihre Aufgaben meistern und kann auch so durch Beobachten Selbstwirksamkeit entwickeln.
AuBerdem kann die ehrenamtliche Person die verbale Uberzeugung anderer Ehrenamtlicher
nutzen, um Selbstwirksamkeit zu entwickeln. Wichtig dabei ist die Bedeutung, die das Ehren-

amt fiir die Person hat. Steht die Person in enger Beziehung zu ithrem Ehrenamt, so wird sie
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sich 6fter damit beschéftigen und so die Anzahl moglicher Erfolge erhdhen, die sie haben
oder beobachten kann. AuBBerdem sind die Erfolge, die sie dort hat, von grof3erer Bedeutung,
als Erfolge in Bereichen zu denen sich die Person wenig verbunden fiihlt. Die Verbundenheit
verstirkt die Bedeutung der Erfolge und somit deren Wirkung auf die Selbstwirksamkeit.
Auch den Meinungen der anderen Ehrenamtlichen wird die Person viel Bedeutung zuordnen,

wenn sie sich dem Ehrenamt stark verbunden fiihlt.

Hypothese 3: Je stiarker die Verbundenheit einer Person zu ihrem Ehrenamt ist, desto hoher ist

ihre Selbstwirksamkeit bezogen auf das Ehrenamt.

Trotzdem braucht es Zeit um Erfolge zu sammeln und zu beobachten, oder von and-
eren iiberzeugt zu werden. Daher sollte auch hier die Dauer der ehrenamtlichen Téatigkeit den

Zusammenhang zwischen Bindung an das Ehrenamt und Selbstwirksamkeit moderieren.

Hypothese 3a: Die Lange der ehrenamtlichen Tatigkeit moderiert den Zusammenhang zwi-
schen der Verbundenheit einer Person an das Ehrenamt und ihrer ehrenamtspezifischen
Selbstwirksamkeit. Je ldnger eine Person ehrenamtlich tétig ist, desto stdrker ist der Zusam-

menhang der Verbundenheit zum Ehrenamt mit der ehrenamtspezifischen Selbstwirksamkeit.

Eine zweite psychologische Ressource ist der Selbstwert. Auch diese kann durch eine
ehrenamtliche Tatigkeit erhoht werden. Der Selbstwert ist eine affektive Komponente des
Selbst, die auf positiven und negativen Selbstevaluationen beruht (Brehm, Kassin & Fein,
2002). Bewertet sich eine Person gut, so ist auch ihr Selbstwert positiv. Fallt die Selbst-
evaluation jedoch schlecht aus, so hat dies auch einen negativen Einfluf auf den Selbstwert
der Person, er sinkt. Der Selbstwert ist keine stabile Grof3e, sondern ein Zustand der sich
aufgrund von Erfolgen, Niederlagen oder anderen Lebensereignissen dndert (Heatherton &
Polivy, 1991). Durch positive Lebenserfahrungen kann die Person einen positiven Selbstwert
entwickeln. Dieser Selbstwert kann sich auch nur auf spezifische Lebensbereiche beziehen.
Auch die Erfahrungen im Ehrenamt kdnnen zum Selbstwert einer Person beitragen. Das
Ehrenamt bietet der Person die Mdglichkeit zusétzliche Erfahrungen zu machen und sich o6fter
zu bewerten. Aufgrund dieser Selbstevaluationen kann eine Person einen Selbstwert generie-
ren. Da das Ehrenamt von der Person selbst gewéhlt wurde und so auch ihrer personlichen
Neigung und ihren Fahigkeiten entspricht, ist es wahrscheinlich, dass die Erlebnisse im Eh-

renamt liberwiegend positiv sind. Durch diese positiven Erlebnisse kann die Person positive
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Selbstbewertungen erhalten und baut somit einen positiven Selbstwert auf. Da diese Erleb-
nisse in ihrer ehrenamtlichen Tétigkeit stattfinden, bezieht sich dieser Selbstwert vor allem
auf ihre ehrenamtliche Tatigkeit.

Personen, die eine besonders starke Bindung an ihr Ehrenamt haben, beschéftigen sich
auch ofter damit und haben so mehr Moglichkeiten Erfahrungen zu machen und sich zu be-
werten (Ruderman, 2002). Ein Lebensbereich, dem eine Person besonders verbunden ist, tragt
auch viel zu ihrem Selbstwert bei. Deshalb sollte die Bindung einer Person an ihr Ehrenamt

auch ihren ehrenamtspezifischen Selbstwert vorhersagen konnen.

Hypothese 4: Je stirker die Verbundenheit einer Person zu ihrem Ehrenamt ist, desto hoher ist

ihr positiver Selbstbewert bezogen auf das Ehrenamt.

Jedoch ist zu berticksichtigen, dass auch die Lange der ehrenamtlichen Tétigkeit einen
Einfluss auf die Anzahl der Selbstevaluationen und somit auch auf den Selbstwert haben
kann. Deshalb moderiert die Dauer der ehrenamtlichen Tatigkeit den Zusammenhang zwi-

schen der Bindung an das Ehrenamt und dem ehrenamtspezifischen Selbstwert.

Hypothese 4a: Die Lange der ehrenamtlichen Téatigkeit moderiert den Zusammenhang zwi-
schen der Verbundenheit einer Person an das Ehrenamt und ihrem ehrenamtspezifischen
Selbstwert. Je linger eine Person ehrenamtlich titig ist, desto stirker ist der Zusammenhang

der Verbundenheit zum Ehrenamt mit dem ehrenamtspezifischen Selbstwert.

Zu bedenken ist allerdings, dass in einer Rolle nicht nur positive Erfahrungen gemacht
werden. Natiirlich gibt es in jeder Rolle auch negative Ereignisse. Doch auch sie konnen zur
Entwicklung einer Ressource beitragen. Greenhaus und Powell (2006) nennen eine weitere
psychologische Ressource: die personliche Belastbarkeit. Damit beziehen sie sich auf das
Ressourcenmodel von Kobasa (1979), das Belastbarkeit mit drei Komponenten beschreibt.
Belastbarkeit heiit demnach zum Einen eine gewisse Kontrolle iiber den Wandel des Lebens
zu haben, zweitens Stressoren als Herausforderung und nicht als Bedrohung zu sehen und
drittens sich den Aufgaben des Lebens verbunden zu fiihlen. Diese Komponenten tragen dazu
bei, dass Personen effektiver mit Belastungen umgehen konnen (Kobasa, 1979).

Den Aspekt, dass Stressoren keine Bedrohung darstellen miissen, konnen Personen im
Ehrenamt lernen. Auch hier entstehen Stressoren. Da die Tatigkeit von der Person aber frei-

willig ausgeiibt wird, hat sie die Moglichkeit bei zu starker Belastung, die Tatigkeit ohne
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negative Konsequenzen zu beenden. Anders als bei einer beruflichen Tétigkeit, deren Beendi-
gung negative Konsequenzen fiir die Person hétte, konnen Personen im Ehrenamt ausprobie-
ren, wie sie am besten mit den Belastungen umgehen sollten. Sie konnen testen, wie weit sie
den Stressoren gewachsen sind, und welches der beste Weg ist, mit ihnen fertig zu werden.
Damit ist dem Stressor die bedrohliche Wirkung entzogen. Die ehrenamtlichen Personen kon-
nen lernen, dass Stressoren nicht bedrohend sind, sondern eine Herausforderung darstellen,
die losbar ist. So entwickeln ehrenamtliche Personen eine stirkere Belastbarkeit.

Fiihlen sich ehrenamtliche Personen ihrer Tétigkeit besonders verbunden, so werden
sie intensiveren Kontakt mit der Tatigkeit haben und so auch o6fter diesbeziiglichen Stressoren
ausgesetzt sein. Aullerdem werden sie mehr wagen im Hinblick auf den Umgang mit Stres-
soren, da ihnen das Ehrenamt sehr am Herzen liegt und sie nicht so schnell aufgeben, wie
Personen, die sich der ehrenamtlichen Tétigkeit nicht so verbunden fiihlen. Dadurch werden

Personen mit starker Bindung an ihr Ehrenamt eine hohe Belastbarkeit entwickeln.

Hypothese 5: Je stirker die Verbundenheit einer Person zu ihrem Ehrenamt ist, desto grof3er

ist ithre Belastbarkeit.

Der Zeitfaktor spielt bei der Entwicklung dieser Ressource eine wichtige Rolle. Auch
wenn die Bindung zum Ehrenamt sehr stark ist, miissen sich erst einige belastende Erlebnisse
ereignen, um der Person die Mdglichkeit zu geben, mit diesen Stressoren umzugehen. Daher
wird vermutet, dass die Dauer des Ehrenamts Moderator ist, in der Beziehung zwischen der

Bindung an das Ehrenamt und der Belastbarkeit.

Hypothese 5a: Die Liange der ehrenamtlichen Tétigkeit moderiert den Zusammenhang zwi-
schen der Verbundenheit einer Person an das Ehrenamt und ihrer Belastbarkeit. Je langer eine
Person ehrenamtlich tétig ist, desto starker ist der Zusammenhang der Verbundenheit zum

Ehrenamt mit der Belastbarkeit.

2.4 Auswirkungen auf die Arbeitsleistung
Der zweite Schritt der vorliegenden Arbeit besteht darin, dass die fiinf Ressourcen im

Zusammenhang mit der Arbeitsleistung stehen konnen. Arbeitsleistung kann nach dem An-
satz von Motowidlo und Borman (1993) in die beiden Aspekte Aufgabenleistung und kon-

textuelle Leistung aufgeteilt werden. Aufgabenleistung beinhaltet alle aufgabenspezifischen
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Leistungen. Sie bezieht sich auf die formalen Anforderungen einer Stelle, zum Beispiel die
fachlichen Kompetenzen und das Wissen zur Bearbeitung der Aufgabe. Die kontextuelle
Leistung dagegen beinhaltet alles, was die eigentliche Aufgabe umgibt. Kontextuelle Hand-
lungen sind wichtig, weil sie den sozialen, psychologischen und organisationalen Kontext
formen, der als Katalysator fiir aufgabenbezogene Handlungen und Prozesse dient (Borman &
Motowidlo, 1997). Zu der kontextuellen Leistung gehort laut Borman und Motowidlo (1997)
zum Beispiel, dass man seine Aufgabe nicht einfach nur erledigt, sondern dass man Enthu-
siasmus und Einsatz zeigt, um die Aufgabe auf jeden Fall erfolgreich abzuschliefen. Auch
Kollegen zu helfen oder freiwillig eine Aufgabe zu iibernehmen gehort nach Borman und
Motowidlo (1997) zum Konzept der kontextuellen Leistung.

Wie diese beiden Aspekte der Leistung nun mit den vorangegangenen, im Ehrenamt
erzeugten, fiinf Ressourcen zusammenhingen konnen, wird im folgenden Abschnitt erldutert.
Dabei werden die Zusammenhinge zwischen den Ressourcen und der kontextuellen Leistung

und aufgabenbezogenen Leistung getrennt betrachtet.

2.4.1 Perspektiven und Leistung im Beruf

Es wird angenommen, dass die beiden Perspektiven positiv mit der beruflichen Leistung
zusammenhédngen. Die erste Perspektive Lernzielorientierung soll positiv mit der aufgabenbe-
zogenen Leistung der Person zusammenhéngen.

Personen, die eine zusitzliche Perspektive in ihren Beruf einbringen konnen, erweitern
so den Blickwinkel auf ihre Arbeit. Dies ldsst sie Aufgaben und Probleme auf eine andere Art
und Weise betrachten. Ein anschauliches Beispiel ist die Architektin, die beim Entwurf einer
groBen Glasfassade nicht nur auf Statik und Konstruktion achtet, was ihre ménnlichen Kolle-
gen ebenso titen, sondern aufgrund ihrer zusitzlichen Rolle als Hausfrau auch darauf achtet,
dass die Glasfront gut zugénglich ist und geputzt werden kann.

Ehrenamtliche Personen, die als Perspektive durch ihre ehrenamtliche Tatigkeit eine
Lernzielorientierung entwickelt haben, werden auch in ihrem Beruf darum bemiiht sein, nicht
nur Leistung zu erbringen, sondern auch hier neue Féhigkeiten zu erlernen und bestehende
Féhigkeiten zu trainieren. Dadurch werden sie ihre Arbeit besser ausiiben und ihre Leistung
steigern.

Nach dem theoretischen Modell von Greenhaus und Powell (2006) kann eine Person,
die eine Rolle ausiibt, auf Ressourcen direkt zugreifen, die in einer anderen Rolle generiert

wurden. Eine Person kann also im Beruf auf Ressourcen zugreifen, die sie im Ehrenamt er-
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worben hat. Ist diese Person nun in einer Situation, in der es wichtig ist, sich auf Lernziele zu
konzentrieren, so kann sie sich ihrer Ressource Lernzielorientierung bedienen und so bessere
Leistung zeigen. Nach VandeWalle (2001) fiihrt eine Fokusierung auf Lernziele zu besserer
Erfiillung der Aufgabe. In einer Studie zur Dauerhaftigkeit dieses Effekts konnten
VandeWalle, Cron und Slocum (2001) sogar zeigen, dass sich eine Lernzielorientierung auch
bei mehreren Aufgaben hintereinander positiv auf die Leistung auswirkt. Die Autoren unter-
suchten an Studenten einer Universitét, wie sich die Zielorientierung der Studenten auf eine
Priifung liber den Inhalt einer Vorlesung auswirkte. Zusitzlich untersuchten sie wie sich diese
Zielorientierung auf eine zweite spdtere Priifung liber denselben Inhalt auswirkte. Dabei
konnten sie zeigen, dass sich Lernzielorientierung auch positiv auf die zweite Priifung aus-
wirkt (VandeWalle, Cron & Slocum, 2001). Das bedeutet, dass sich Lernzielorientierung
nicht nur bei der Erfiillung einer einzigen Aufgabe positiv auswirkt, sondern auch bei der Er-
fiillung mehrerer zeitlich versetzter Aufgaben, was zu einer guten allgemeinen Leistung fiihrt.

Deshalb sollte Lernzielorientierung zu besserer aufgabenbezogener Leistung im Beruf fiihren.

Hypothese 6: Die im Ehrenamt erworbene Lernzielorientierung hdngt positiv mit der aufga-

benbezogenen Leistung der Person im Beruf zusammen.

Die zweite Perspektive, die Personen im Ehrenamt entwickeln, ist eine Teamorien-
tierung. Auch diese Ressource kann nach Greenhaus und Powell (2006) bei Bedarf in der
beruflichen Rolle eingesetzt werden, um dort in besserer Leistung zu resultieren. Heutzutage
werden Unternehmen immer dynamischer und verdndern sich immer schneller. Baker, Day
und Salas (2006) nennen in ihrer Studie Teamarbeit als essentielle Komponente um diesem
Wandel gerecht zu werden. Durch Teamarbeit kann auch in sich verdndernden Unternehmen
gute Leistung erbracht werden, was die Zuverldssigkeit des Unternehmens stérkt (Baker, Day
& Salas, 2006).

Eine hohe Auspriagung der Perspektive Teamorientierung zeichnet sich laut Hossiep
und Paschen (1998) durch hohe Kooperationsbereitschaft aus. Die einzelnen Teammitglieder
zeigen Respekt gegeniiber dem Anderen. Die Entscheidungen des Teams werden aktiv unter-
stiitzt. Die Personen helfen sich gegenseitig und vertrauen auf ihre Stirke als Team (Hossiep
& Paschen, 1998). Durch teamorientiertes Verhalten tragt die Person zu einem positiven sozi-
alen Umfeld bei (Hossiep & Paschen, 1998). Dies sind Aspekte, die eine hohe kontextuelle
Leistung ausmachen. Deshalb hiangt die Perspektive Teamorientierung positiv mit der kon-

textuellen Leistung der Person zusammen.
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Hypothese 7: Die im Ehrenamt erworbene Teamorientierung hiangt positiv mit der kontextu-

ellen Leistung der Person im Beruf zusammen.

2.4.2 Psychologische Ressourcen und Leistung im Beruf

Eine hohe Selbstwirksamkeit wirkt sich positiv auf die berufliche Leistung einer Person aus.
Dies zeigten Jugde und Bono (2001) in ihrer Studie tiber den Zusammenhang von Selbsteva-
luationsmaflen und Leistung. Sie beschreiben generalisierte Selbstwirksamkeit als die Fahig-
keit mit Problemen umzugehen, Leistung zu bringen und erfolgreich zu sein. Aber nicht nur
diese generelle Uberzeugung von den eigenen Fihigkeiten verbessert die Leistung. Es gibt
Wege, wie auch spezifische Selbstwirksamkeit mit der beruflichen Leistung zusammen
hingen konnte.

Greenhaus und Powell (2006) beschreiben in ihrem Modell einen Weg, wie durch
einen positiven Affekt Ressourcen der einen Rolle auf die Leistung einer zweiten Rolle wir-
ken konnen. Die ehrenamtbezogene Selbstwirksamkeit hat einen positiven Effekt auf die
Stimmung der Person. Diese Stimmung erleichtert es der Person, sich voll und ganz auf ihre
berufliche Rolle zu konzentrieren. Kognitive Prozesse werden erleichtert, aufgabenbezogenen
und interpersonelle Aktivitdten werden verstirkt. Daraus resultiert eine bessere aufgabenbe-

zogene Leistung im Beruf.

Hypothese 8: Die ehrenamtspezifische Selbstwirksamkeit hdngt positiv mit der aufgabenbe-

zogenen Leistung der Person im Beruf zusammen.

Dass der Selbstwert einer Person die Leistung im Beruf beeinflussen kann, zeigten
Jugde und Bono (2001) in ihrer Studie iiber den Zusammenhang von Selbstevaluationsmal3en
und Leistung. Dabei sprechen Sie jedoch iiber einen generellen Selbstwert. Wie ein spezifi-
scher Selbstwert sich auf die berufliche Leistung auswirken kann, beschreibt Rudermann
(2002). Bei einer Person, die mehrere Rollen innehat, kann sich laut Rudermann (2002) eine
positive Selbstbewertung in einer Rolle auf die Leistung in einer zweiten Rolle auswirken.
Wenn die Person in einer Rolle Erfolg hat und sich positiv bewerten kann, fiihrt dies zu einem
positiven Selbstwert und einem positiven Affekt. Dieser positive Affekt kann eine Motivation
bei der Person auslosen, auch in anderen Rollen Erfolg erleben zu wollen, um dann auch in
der anderen Rolle positive Bewertungen des Selbst machen zu kdnnen, die wiederum einen

positiven Affekt zur Folge hitten. Diese Motivation Erfolg haben zu wollen erh6ht das
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Engagement einer Person in der zweiten Rolle und somit die Leistung in dieser Rolle
(Ruderman, 2002).

Folgt man der Argumentation von Ruderman (2002) kann der positive ehrenamtspezi-
fische Selbstwert eine Motivation ausldsen, die die Person dazu anregt in ihrem Beruf mehr
Anstrengung zu zeigen, um auch dort positive Erfahrungen machen zu kénnen. Diese gestei-
gerte Anstrengung sollte zu besserer aufgabenbezogener Leistung im Beruf fiihren.

Auch Greenhaus und Powell (2006) beschreiben in ihrem Modell einen dhnlichen
Effekt. Sie sagen, dass ein positiver Selbstwert in einer Rolle zu einem positiven Affekt fiihrt.
Diese Stimmung erleichtert es der Person, sich voll auf ihre andere Rolle zu konzentrieren.
Kognitive Prozesse werden erleichtert, aufgabenbezogene und interpersonelle Aktivitdten
werden verstérkt. Daraus resultiert eine bessere Leistung in der zweiten Rolle. Somit fiihrt der
positive ehrenamtspezifische Selbstwert zu einem positiven affektiven Zustand. Dieser
Zustand soll die Arbeit im Beruf erleichtern und zu einer besseren aufgabenbezogenen

Leistung fiithren.

Hypothese 9: Der ehrenamtspezifische Selbstwert hangt positiv mit der aufgabenbezogenen

Leistung der Person im Beruf zusammen.

Eine weitere Ressource, die Personen in ihrem Ehrenamt entwickeln und im Beruf
einsetzen konnen ist die Belastbarkeit. Auch sie kann in beruflichen Situationen genutzt
werden, um die berufliche Leistung verbessern. Wie in Hypothese 5 angenommen, hat die
Person in ihrer ehrenamtlichen Tétigkeit gelernt, dass bestimmt Ereignisse keine Bedrohung
darstellen, sondern als Herausforderung gesehen werden kénnen. Tritt nun im Beruf ein
Ereignis ein, das andere Personen als belastend oder bedrohend sehen wiirden, so kann die
ehrenamtliche Person auf ihre Ressource zuriickgreifen und darin eine Herausforderung
sehen. Nach Kobasa (1979) hingt Belastbarkeit mit der Fahigkeit zusammen, effektiv mit
Stressoren umgehen zu konnen (Kobasa, 1979). Personen die laut Hossiep und Paschen
(1998) belastbar sind, lassen sich durch Stressoren nicht aus der Ruhe bringen. Folglich
sollten sie sich von Stressoren am Arbeitslatz in ihrer Arbeit nicht beeintréchtigen lassen. Aus
diesem Grund wird angenommen, dass die Ressource Belastbarkeit mit der aufgabenbezo-

genen Leistung zusammenhéngt.

Hypothese 10: Die im Ehrenamt erworbene Belastbarkeit hingt positiv mit der aufgabenbe-

zogenen Leistung der Person im Beruf zusammen.
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2.4.3 Das Gesamtmodell
Die vorliegende Arbeit untersucht zwei gro3e Teilbereiche. Zum Einen, wie die Verbunden-

heit zum Ehrenamt mit den fiinf Ressourcen zusammenhangt, zum Anderen, wie diese Res-
sourcen wiederum mit der beruflichen Leistung zusammenhédngen. Diese Annahmen sind
formuliert in 15 Hypothesen. Wie die einzelnen Hypothesen nun zu einem Modell zusam-

mengefasst werden konnen, ist in Abbildung 1 illustriert.

[ EHRENAMT ] [ BERUF ]
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—
H1a-5a
|
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v H6 H7 Leistung
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H3 Selbstwirksamkeit —» Leistung
yyu |
pun v HO9
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| Selbstwert H10
v
HS » Belastbarkeit

Abbildung 1: Graphische Darstellung der Hypothesen als Gesamtmodell.
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2.5. Kontrollvariablen

Aufgabenbezogene Leistung und kontextuelle Leistung werden von sehr vielen verschiedenen
anderen Faktoren beeinflusst. Diese werden als Kontrollvariablen in der Untersuchung
beriicksichtigt.

Von der aufgabenbezogenen Leistung ist bekannt, dass sie unter anderem durch den
Selbstwert, die generelle Selbstwirksamkeit, die interne Kontrolliiberzeugung und emotionale
Stabilitdt der Person vorhergesagt werden kann (Judge & Bono, 2001). Da vor allem die Ver-
anderung der Leistung innerhalb eines bestimmten Zeitraums interessiert, werden nur die ver-
anderlichen Konstrukte Selbstwert und Selbstwirksamkeit in die Kontrolle mit einbezogen.

Die kontextuelle Leistung wird laut Podsakoff und Kollegen (2000) stark von der
Arbeitszufriedenheit der Person beeinflusst. Daher wird auch dieses Konstrukt als Kontroll-
variable in die Berechnungen integriert. Zudem beeinflusst das Fithrungsverhalten des Vorge-
setzten die kontextuelle Leistung einer Person stark. Vor allem transformationale Fithrung ist
ein guter Pridiktor fiir kontextuelle Leistung eines Mitarbeiters (Podsakoff et al., 2000). Des-
halb wird auch fiir dieses Konstrukt kontrolliert.

Da Ressourcen, die im Ehrenamt erzeugt werden, ein noch ungeniigend erforschter
Bereich sind, sind noch keine validen Kontrollvariablen bekannt. Deshalb werden dafiir nur

demographische Daten genutzt.

3. Methode

3.1 Untersuchungsdesign
Bei dieser Untersuchung wurde als Untersuchungsdesign ein Langsschnitt gewihlt. Die Teil-

nehmer sollten zu zwei Zeitpunkten jeweils einen Fragebogen ausfiillen. Der Abstand zwi-
schen den zwei Zeitpunkten betrug vier Wochen.

Die Fragebdgen waren internetbasiert und konnten von den Personen am PC ausgefiillt
werden. So konnten deutschlandweit Personen teilnehmen. Die Bedienung des Fragebogens
verlangte keine besonderen Vorkenntnisse. Die Daten wurden groftenteils als Selbstein-
schitzung erhoben. Lediglich zur Messung der beruflichen Leistung wurden berufliche

Kollegen der Personen befragt.
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3.2 Stichprobe

Die Rekrutierung der Studienteilnehmer erfolgte iiber verschiedene Ansprechpartner. Dies
waren leitende Mitglieder verschiedener Jugendorganisationen, darunter die ,,Deutsche Pfad-
finderschaft Sankt Georg*, der ,,Christliche Verein Junger Menschen®, die Kolping Jugend
und die Jugendabteilung der ,,Deutschen Lebensrettungsgesellschaft. Diese wurden telefo-
nisch oder per E-Mail kontaktiert. Zudem wurden kirchliche und stadtische Jugendreferenten
telefonisch kontaktiert. Allen Ansprechpartnern wurde eine kurze Beschreibung der Studie
gesendet. Diese ist in Anhang A abgebildet. Die Ansprechpartner gaben die Informationen
iiber die Studie an Einzelpersonen weiter, auf die die Voraussetzungen fiir die Studienteil-
nahme zutrafen. Geographisch gesehen wurden Personen aus Baden-Wiirttemberg, Bayern,
Rheinland-Pfalz, dem Saarland, Hessen, Schleswig-Holstein und Nordrhein-Westphalen
akquiriert. Alle Teilnehmer und Teilnehmerinnen waren in der Kinder- und Jugendarbeit
titig. Diese auf einen ehrenamtlichen Tatigkeitsbereich begrenzte Stichprobe innerhalb des
vielfdltigen Angebots an ehrenamtlichen Tétigkeiten wurde gewahlt, damit die
ehrenamtlichen Tétigkeiten der einzelnen Personen in etwa vergleichbar waren. Damit konnte
eine grofe Varianz an Aufgaben vermieden werden, sodass mdgliche Effekte nicht auf
verschiedenartige Aufgaben zuriickzufiihren sind, sondern eindeutiger interpretiert werden
konnen.

Insgesamt 100 Personen sagten zu, an der Studie teilzunehmen. Alle Personen waren
sowohl berufstétig als auch ehrenamtlich engagiert. Dieses Engagement fand vor allem in
kirchlichem Rahmen statt (68%), zum Teil aber auch in Sport- (6%) und Musikvereinen
(10%) sowie unabhéngigen stidtischen Jugendeinrichtungen (10%).

Von den 100 Personen, die zugesagt hatten, haben zum ersten Messzeitpunkt t1 94
Personen einen Fragebogen beantwortet, zum Zeitpunkt t2 haben noch 72 Personen an der
Studie teilgenommen. Fiir 42 Teilnehmer gab es eine Fremdbewertung durch einen Kollegen
zum Messzeitpunkt t1, zum zweiten Zeitpunkt waren es noch 29 Kollegenbewertungen.

Die Teilnehmer waren durchschnittlich 32,8 Jahre alt. Es nahmen insgesamt 55 Frauen
und 39 Ménner (zu t2 42 Frauen und 30 Minner) aus den unterschiedlichsten Berufsgruppen
teil. Es hatten 29 der Personen eine Fiithrungsposition im Beruf. Im Mittel engagierten sich die
Personen seit 132 Monaten ehrenamtlich und fiihrten ihre Tétigkeit zwischen 1 Stunde und 35

Stunden in der Woche aus.
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3.3 Ablauf der Studie

Nachdem die Teilnehmer sich bereit erklart hatten, an der Studie teilzunehmen, wurde ihnen
per E-Mail eine Instruktion und ein Link zugesandt, mit dem sie zu dem Internetfragebogen
gelangten. Diese sind in Anhang B dargestellt. Alle Teilnehmer erhielten noch eine zweite
E-Mail, die ein Anschreiben, eine Instruktion und einen Link fiir die beruflichen Kollegen
enthielt. Diese ist in Anhang C zu sehen. Diese E-Mail leiteten die Teilnehmer selbststindig
an ein bis drei berufliche Kollegen weiter, die sich bereit erklért hatten, einen kurzen
Fragebogen auszufiillen. Sowohl die ehrenamtlichen Teilnehmer als auch deren Kollegen
hatten eine Woche Zeit, den jeweiligen Fragebogen im Internet zu beantworten.

Nachdem ein Zeitraum von vier Wochen verstrichen war, erhielten die ehrenamtlichen
Teilnehmer wieder eine E-Mail mit einer Instruktion und einem Link, welche in Anhang D
aufgefiihrt ist. Auch die beruflichen Kollegen erhielten nochmals eine Instruktion und einen
Link per E-Mail. Diese kann in Anhang E eingesehen werden. Nachdem auch der zweite Fra-
gebogen ausgefiillt war, war die Teilnahme an der Studie fiir die Personen beendet. Der Fra-
gebogen der ehrenamtlichen Teilnehmer ist in Anhang F dargestellt, der Fragebogen der be-

ruflichen Kollegen kann in Anhang G eingesehen werden.

3.4 Mafie

3.4.1 Erfassung der Ressourcen
Lernzielorientierung. Die Lernzielorientierung der Personen wurde mit dem ins Deut-

sche libersetzten Instrument zur Erfassung der Zielorientierung von VandeWalle (1997) ge-
messen. Von den insgesamt drei Unterskalen des Instruments wurden die 5 Items zur Erfas-
sung von Lernzielorientierung verwendet. Lernzielorientierung wird definiert als Streben nach
Entwicklung der eigenen Kompetenzen, durch Erlernen neuer Fihigkeiten und Fertigkeiten
und Meistern neuer Situationen. Ein Beispiel fiir ein Item ist ,,Ich suche mir gerne anspruchs-
volle Arbeitsaufgaben aus, sodass ich viel lernen kann*. Die Items wurden mit einer Skala
von 1 (trifft gar nicht zu) bis 5 (trifft vollig zu) gemessen. Die Reliabilitét lag bei o = 0.85 zu
tl und a =0.90 zu t2.

Teamorientierung. Zur Messung von ,, Teamorientierung® wurde die entsprechende
Skala aus dem deutschsprachigen Bochumer Inventar zur berufsbezogenen Personlichkeits-
beschreibung von Hossiep und Paschen (1998) verwendet. Unter Teamorientierung verstehen
die Autoren das Interesse und die Bereitschaft die eigene Position zugunsten der Zusammen-

arbeit in einem Team zuriickzunehmen. Die Skala besteht insgesamt aus 11 Items. Ein Bei-
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spielitem ist ,,Wenn ich die Wahl habe, bearbeite ich Aufgaben lieber gemeinsam mit ande-
ren. Alle Items wurden auf einer Skala von 0 (trifft gar nicht zu) bis 6 (trifft vollig zu) abge-
fragt. Die Skala Teamorientierung wies eine Reliabilitét, ermittelt durch Cronbachs Alpha,
von o= 0.79 zu t1 und a = 0.82 zu t2 auf.

Spezifische Selbstwirksamkeit. Die ehrenamtspezifische Selbstwirksamkeit wurde mit
der Kurzform des deutschsprachigen Instruments zur Erfassung arbeitsbezogener Selbstwirk-
samkeit von Schyns und Collani (2002) verwendet. Die Kurzform enthélt acht der 20
Originalitems, darunter das Item ,,Wenn ich bei der Arbeit mit einem Problem konfrontiert
werde, habe ich meist mehrere Ideen, wie ich damit fertig werde*. Mit spezifischer Selbst-
wirksamkeit ist die Uberzeugung gemeint, ein verlangtes Verhalten erfolgreich zu zeigen, um
ein bestimmtes Ergebnis zu erzielen. Die Items wurden auf die ehrenamtliche Arbeit ange-
passt. In diesem Falle wurde aus dem berufbezogenen Item das ehrenamtbezogene Item
,,Wenn ich bei meiner ehrenamtlichen Arbeit mit einem Problem konfrontiert werde, habe ich
meist mehrere Ideen, wie ich damit fertig werde*. Alle Items wurden mit einer Skala von 1
(stimmt {iberhaupt nicht) bis 6 (stimmt vollig) abgefragt. Die Reliabilitdt dieses Instruments
lag bei o= 0.92 zu t1 und a = 0.94 zu t2.

Spezifischer Selbstwert. Der spezifische Selbstwert wurde mit der Skala von Pritchard,
Roth, Jones, Galgay und Watson (1988) gemessen. Als spezifischen Selbstwert sehen die
Autoren eine subjektiv empfundene Wertigkeit der Person fiir die Arbeit an. Die arbeitsbezo-
genen Items, wie zum Beispiel ,, Ich bin wertvoll bei der Arbeit* wurden zu ehrenamtspezifi-
schen Items umformuliert, sodass aus oben genanntem Item ,,Ich bin wertvoll bei der ehren-
amtlichen Arbeit* wurde. Die insgesamt 10 Items wurden auf einer Skala von 1 (stimme ab-
solut nicht zu) bis 5 (stimme vollig zu) bewertet. Die Reliabilitdt betrug zu t1 o= 0.89 und zu
t2 a=0.92.

Belastbarkeit. Die Skala ,,Belastbarkeit* ebenfalls aus dem Bochumer Inventar zur be-
rufsbezogenen Personlichkeitsbeschreibung (Hossiep & Paschen, 1998) wurde hier verwen-
det. Als belastbar gelten laut Hossiep und Paschen (1998) Personen, die sich als robust und
widerstandsfahig erleben, unabhéngig von der korperlichen Fitness und so gut mit belasten-
den Situationen umgehen konnen. Insgesamt enthilt die Skala 13 Items, darunter ,,Auch wenn
ich sehr hart arbeiten muss, bleibe ich gelassen.*. Die Items wurden auf einer Skala von 0
(trifft gar nicht zu) bis 6 (trifft vollig zu), abgefragt. Die Reliabilitdt der Skala Belastbarkeit
wurde, wie bei allen Skalen, mit Cronbachs Alpha ermittelt und lag zu t1 bei o = 0.81 und zu

t2 bei o = 0.84.



26

3.4.2 Erfassung der Arbeitsleistung

Die Arbeitsleistung der Personen im Beruf wurde getrennt als aufgabenbezogene Leistung
und kontextuelle Leistung gemessen. Sie wurde mit Hilfe einer Fremdbewertung durch einen
bis drei berufliche Arbeitskollegen der ehrenamtlichen Teilnehmer ermittelt.

Aufgabenbezogene Leistung. Zur Erhebung der aufgabenbezogenen Leistung wurde
die ins Deutsche iibersetzte Version des Extended Delft Measurement Kit von Roe (1997)
verwendet. Dieses Instrument enthélt neun Items, mit denen gemessen werden kann, ob die
berufliche Leistung einer Person auch den Anforderungen der Organisation entspricht. Eines
dieser Items lautet ,,Im Vergleich zu den Standards erziele ich gewdhnlich gute Ergebnisse
bei meiner Arbeit“. Alle [tems wurden mit einer Skala von 1 (stimmt {iberhaupt nicht) bis 5
(stimmt vollig) abgefragt. Die Reliabilitdt betrug o = 0.81 zu t1 und a = 0.82 zu t2.

Kontextuelle Leistung. Zur Erfassung der kontextuellen Leistung wurde das deutsch-
sprachige Instrument zur Messung von Organizational Citizenship Behaviour (OCB) von
Staufenbiel und Hartz (2000) verwendet. Sie beschreiben OCB als Verhaltensweisen, die iiber
die offiziell geforderte Arbeitsleistung hinausgehen und deren Ausfiihrung oder Unterlassung
im Ermessen der Mitarbeiter liegt. Diese Skala besteht aus insgesamt 20 Items, die sich aus
den vier Teilskalen Unkompliziertheit, Eigeninitiative, Hilfsbereitschaft und Gewissenhaftig-
keit mit jeweils flinf I[tems zusammensetzt. Ein Item aus der Teilskala Unkompliziertheit war
zum Beispiel ,,Der Mitarbeiter neigt dazu, aus einer Miicke einen Elefanten zu
machen““(negativ), ein Item der Teilskala Eigeninitiative lautete ,,Der Mitarbeiter greift die
Initiative, um das Unternehmen vor moglichen Problemen zu bewahren®, ein Item der
Teilskala Hilfsbereitschaft war beispielsweise ,,Der Mitarbeiter hilft anderen, wenn diese mit
der Arbeit liberlastet sind““ und ein Item aus der Teilskala Gewissenhaftigkeit lautete ,,Der
Mitarbeiter kommt immer piinktlich zur Arbeit*. Alle Items wurden auf einer Skala von 1
(trifft iberhaupt nicht zu) bis 7 (trifft voll und ganz zu) bewertet. Da die vier Teilskalen
signifikante Korrelationen untereinander aufwiesen (.44 <r < .87, p <.01), wurden die
Berechnungen mit der Gesamtskala durchgefiihrt. Die Reliabilitdt der Gesamtskala betrug
a=0.87 zu tl und a = 0.88 zu t2.

3.4.3 Erfassung der Verbundenheit zum Ehrenamt

Verbundenheit zum Ehrenamt. Um die Verbundenheit zum Ehrenamt addquat zu operationali-

sieren wurde als Grundlage die deutsche Version des Organizational Commitment Question-
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naires von Maier und Woschee (2002) genommen. Dieses Instrument misst die affektive Bin-
dung an das Unternehmen in dem die befragte Person beschéftigt ist. Mit affektiver Bindung
ist die Identifikation der Person mit den Werten und Zielen des Unternehmens gemeint, wie
auch die Bereitschaft, sich dafiir einzusetzen, und der geringe Wunsch das Unternehmen zu
verlassen.

Diese Aspekte wurden nun durch Umformulierung der Items auf die Organisation
iibertragen, in der die befragten Personen ehrenamtlich titig waren. In den Originalitems wird
ein Bezug zu dem Unternehmen hergestellt, in dem die befragte Person tétig ist. Ein solches
Item lautet zum Beispiel ,,Die Zukunft des Unternehmens liegt mir sehr am Herzen®. In den
auf das Ehrenamt {ibertragenen Items wurde entsprechend ein Bezug zum Ehrenamt herge-
stellt. In der Instruktion wurde der Verein, der Verband oder die Institution in der das Ehren-
amt stattfand als Organisation definiert. In den angepassten Items wurde dann ,,das Unter-
nehmen® durch ,,die Organisation ersetzt. Das bereits erwédhnte Item lautete demnach ,,Die
Zukunft der Organisation liegt mir sehr am Herzen*. Damit sollte die Verbundenheit erhoben
werden, die die befragte Person gegeniiber ihrem Ehrenamt verspiirte. Von den insgesamt 15
Items konnten nur 14 entsprechend umformuliert werden. Fiir das Item ,,Ich habe oft Schwie-
rigkeiten mit der Unternehmenspolitik in Bezug auf wichtige Arbeitnehmerfragen tiberein
zustimmen* konnte kein analoger Bezug auf die ehrenamtliche Organisation gefunden wer-
den. Die verbliebenen 14 Items wurden auf einer Skala von 1(stimmt tiberhaupt nicht zu) bis
5 (stimmt voll und ganz zu) bewertet. Die Reliabilitét fiir diese Skala betrug o = 0.86 zu t1

und zu t2.

3.4.4 Erfassung der Kontrollvariablen

Genereller Selbstwert. Zum Messen des generellen Selbstwerts der Personen wurde
die deutsche Ubersetzung des Instruments von Heatherton und Polivy (1991) verwendet.
Diese Skala besteht aus den drei Subskalen von denen nur die Leistungs- und die Sozialskala
benutzt wurden. Zusammen enthalten die Skalen 14 Items. Ein Beispielitem wére ,,Ich bin
iiberzeugt von meinen Fahigkeiten.* Alle Items werden auf einer Skala von 1 (stimme absolut
nicht zu) bis 5 (stimme vollig zu) eingeschétzt. Um den generellen Charakter der Items zu
bewahren wurde das Item ,,Ich glaube, dass meine beruflichen Fahigkeiten schlechter sind, als
die von anderen.* in der Weise verdndert, dass sich die Fahigkeiten nicht mehr ausschlieBlich

auf den Beruf beziehen. Das angepasste Item lautete ,,Ich glaube, dass meine Fahigkeiten
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schlechter sind, als die von anderen.* Die Reliabilitét der Skala lag bei o = 0.87 zu t1 und
o =0.88 zu t2.

Generelle Selbstwirksamkeit. Die generelle Selbstwirksamkeit wurde mit dem Instru-
ment von Jerusalem und Schwarzer (1999) gemessen. Es enthilt 10 Items iiber die generelle
Uberzeugung von den eigenen Fihigkeiten und dem Glauben, alle Situationen meistern zu
konnen. Ein Beispielitem wére ,,Fiir jedes Problem kann ich eine Losung finden®. Alle Items
wurden auf einer Skala von 1 (stimmt nicht) bis 4 (stimmt genau) bewertet. Die Reliabilitét
mall o =0.85 zu t1 und o =0.90 zu t2.

Arbeitszufriedenheit. Zur Erhebung der Arbeitszufriedenheit wurde das Instrument
von Baillod und Semmer (1994) verwendet. Unter Arbeitszufriedenheit verstehen sie einen
positiven emotionalen Zustand bezogen auf die Arbeit einer Person. Diese Skala besteht aus
den beiden Teilskalen resignierte Arbeitzufriedenheit und aktive Arbeitszufriedenheit. Die
insgesamt sieben Items dieses Instruments wurden auf einer Skala von 1 (praktisch nie) bis 7
(praktisch immer) hinsichtlich der Frage ,,So denke ich...* bewertet. Als Beispielitem fiir die
Teilskala resignierte Arbeitszufriedenheit kann das Item ,,Als Arbeitnehmer kann man wirk-
lich nicht viel erwarten* genannt werden. Ein Item der Teilskala aktive Arbeitszufriedenheit
wire ,,Hoffentlich bleibt meine Arbeitssituation immer so gut wie jetzt“. Die Reliabilitat
dieser Skala betrug a. = 0.80 zu t1 und o = 0.81 zu t2.

Transformationales Fiihrungsverhalten. Das transformationale Fiihrungsverhalten des
Vorgesetzten wurde mit der iiberarbeiteten deutschen Version des Multifactor Leadership
Questionnaire von Felfe und Goihl (2002) gemessen. Ein Vorgesetzter, der sich transforma-
tional verhilt, versteht es seine Mitarbeiter durch Geben von Visionen, individueller Betreu-
ung, Inspiration und intellektueller Stimulation zu herausragenden Leistungen zu fiihren.
Diese Teilskala besteht aus 20 Items und wird auf einer Skala von 1 (nie) bis 5 (regelméBig/
fast immer) bewertet. Ein Item ist beispielsweise ,,Mein Vorgesetzter macht mich stolz dar-
auf, mit thm zu tun zu haben. Die Reliabilitit dieser Skala betrug o = 0.97 zu t1 und eben-

falls = 0.97 zu t2.
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3.5 Statistische Analysen

3.5.1 Statistische Aufbereitung der Daten

Alle Analysen wurden mit dem Programm SPSS 14.0 gerechnet. Es gab 72 Personen, fiir die
Messungen zu beiden Messzeitpunkten vorlagen und einander zugeordnet werden konnten.
Fiir 22 Teilnehmer gab es keine Messungen zu Zeitpunkt t2, sodass sie nicht in den Analysen
beriicksichtigt werden konnten. Diese Gruppe unterschieden sich nicht von den tibrigen Teil-
nehmern. In die Berechnungen zu den Hypothesen 1 bis 5 gingen dementsprechend 72 Daten-
sdtze ein. Von den 42 beruflichen Kollegen, die eine Fremdbewertung durchfiihrten, gaben 13
keine Bewertung zum Messzeitpunkt t2 ab. Demnach lagen fiir 29 Teilnehmer Fremdbewer-
tungen der beruflichen Leistung vor, die beide Messzeitpunkte umfassten und den bewerteten
Personen zugeordnet werden konnten. Zur Uberpriifung der Hypothesen 6 bis 10 konnten
deshalb 29 Datensétze verwendet werden.

In einer ersten Analyse wurden die Daten zur weiteren Berechnung aufbereitet. Nach-
dem alle negativ gepolten Items rekodiert worden sind, konnten die internen Konsistenzen der
einzelnen Skalen berechnet werden. Danach wurde fiir jede Skala folgende deskriptiven
Kennwerte berechnet: das arithmetische Mittel, die Standardabweichung, Maximum- und
Minimumwert. Im nichsten Schritt wurden die Mittelwerte aller Skalen z-transformiert. Einen
ersten Uberblick iiber die Zusammenhiinge zwischen den einzelnen Konstrukten ergab die
Interkorrelation aller Skalen. Die Ergebnisse der Korrelationen sind in der Tabelle in Anhang

H dargestellt.

3.5.2 Multiple Regressionsanalyse

Die in den Hypothesen angenommenen Zusammenhinge wurden mittels multipler Regres-
sionsanalyse berechnet. Dieses Verfahren verlangt von den Daten vier Voraussetzungen:
z-Transformation, Intervallskalierung der Daten, multivariate Normalverteilung und Homo-
skedastizitit (Bortz, 2005). Dass die Daten in der statistischen Vorbereitung z-transformiert
wurden, wurde bereits erwihnt.

Die Intervallskalierung der Daten ist fast ausschlielich durch die stetig steigenden
Antwortskalen der einzelnen Items gewihrleistet. Ausnahmen bilden hier einige demogra-

phische Daten, wobei Alter, Berufserfahrung oder Dauer des Ehrenamts durch die Erfassung
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in Jahren oder Monaten auf einem metrischen und somit absolutskalierten System beruhen.
Das Geschlecht und mehrere Auswahlfragen haben jedoch nur Nominalskalenniveau. Diese
Variablen gehen in die Regressionsanalyse als konstrastkodierte Indikatorvariablen ein. Diese
Codierung erlaubt es, dass simtliche Informationen der Variable in die Regression mit einge-
hen, ohne die Voraussetzung der Intervallskalierung zu verletzen (Bortz, 2005).

Zur Uberpriifung der Voraussetzung der multivariaten Normalverteilung existiert der-
zeit kein ausgereifter Test (Bortz, 2005). Als Behelfslosung wir eine optische Uberpriifung
der Normalverteilung der Residuen empfohlen. Als Residuum bezeichnet man den Wert, der
die Abweichung eines empirischen Wertes vom vorhergesagten Wert kennzeichnet. Sind die
im Residualplot dargestellten Werte im mittleren X-Bereich verteilt, so weist dies auf einen
normalverteilten Pradiktor hin (Bortz, 2005).

Die Voraussetzung der Homoskedastizitdt kann ebenfalls durch die graphische Dar-
stellung der Residuen tiberpriift werden. Hinter dem Begriff verbirgt sich die Homogenitit der
Restvarianzen, die sich aus den Residuen ergibt. Gibt es zwischen den Residuen also keinen
systematischen Zusammenhang, ist auch diese Voraussetzung gewihrleistet (Bortz, 2005).
Dazu reicht eine optische Uberpriifung des Residualplots aus.

Alle vier Voraussetzungen zur Durchfiihrung einer multiplen Regressionsanalyse wa-
ren fiir den Datensatz dieser Studie erfiillt. Die Intervallskalierung wurde durch Auswahl der
Male sichergestellt, die z-Transformation wurde in der statistischen Vorbereitung durchge-
fiihrt und die Normalverteilung und Homoskedastizitdt wurden optisch durch Sichtung der
Residualplots iiberpriift.

Selbst wenn die Voraussetzungen fiir eine Regressionsanalyse nicht vollstindig gege-
ben wiren, so wiirde dies einer Analyse der Daten nicht im Wege stehen, da laut Bortz
geringfligige Verletzungen der Voraussetzungen zu tolerierbaren Verzerrungen in der interfe-

renzstatistischen Absicherung der Regressionsgleichung fithren (Bortz, 2005).
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4. Ergebnisse

4.1 Verbundenheit als Priidiktor fiir Ressourcen

Ein Ziel dieser Arbeit ist es, zu zeigen, dass in einer ehrenamtlichen Tétigkeit Ressourcen
erworben werden konnen. Als Pradiktor wurde die Verbundenheit zum Ehrenamt angenom-
men. Die Hypothesen 1 bis 5 postulieren einen Zusammenhang zwischen der Verbundenheit

zum Ehrenamt einer Person und fiinf verschiedenen Ressourcen.

4.1.1 Regressionsmodell zum Testen der Hypothesen 1 bis 5

Um nun die in den Hypothesen 1 bis 5 postulierten Zusammenhinge zu testen, wurden meh-
rere Regressionsanalysen durchgefiihrt. Bei einer Regression wird versucht durch mehrere
Préadiktorvariablen eine Kriteriumsvariable vorhersagen zu konnen.

Zuerst wurden die Zusammenhédnge der Verbundenheit zum Ehrenamt mit den Res-
sourcen getestet. Der Ablauf war fiir jede Analyse gleich. Die unabhéngigen, konstant zu
haltenden Variablen waren das Alter und der Ausbildungsgrad der Person von ,.kein Ab-
schluss* bis ,,Diplom oder dhnliches*. Diese Daten gingen im ersten Schritt in die Analyse
ein. Die zweite unabhidngige Variable war der Wert der jeweiligen Ressource aus Mess-
zeitpunkt t1. Diese Daten bildeten den zweiten Schritt der Regressionsgleichung. Pradiktor
war die Starke der Verbundenheit, die im dritten Schritt in die Analyse einging. Abhingige
Variable und damit das Kriterium, das es vorherzusagen galt, war die jeweilige Ressource
zum Messzeitpunkt t2. An der Vorhersage der Lernzielorientierung durch die Verbundenheit
zum Ehrenamt beispielhaft dargestellt wére die Messung der Lernziel-orientierung zu t2 die
abhédngige Variable. Das Alter und der Ausbildungsgrad zu t1 sind im ersten Schritt in die
Analyse eingegangen. Im zweiten Schritt folgte die Messung der Lernzielorientierung zu t1
als Kontrollvariable. Im letzten Schritt ging dann die Messung der Verbundenheit zu t1 als

Pradiktor in die Analyse ein.
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4.1.2 Regressionsmodell zum Testen des Moderators

Der Moderatoreffekt der Dauer der ehrenamtlichen Tétigkeit wurde ebenfalls mittels einer
Regressionsanalyse getestet. Dazu wurde in die Regressionsgleichungen zur Uberpriifung der
Hypothesen 1 bis 5 nach der Eingabe der ehrenamtlichen Verbundenheit als Pradiktor noch
zusitzlich die Dauer des Ehrenamts im vierten Schritt und die Interaktion von Dauer und
Verbundenheit - in Form des Produkts beider Variablen - zum Ehrenamt im fiinften Schritt in

die Gleichung eingegeben.

4.1.3 Ergebnisse zu den Hypothesen 1 bis 5

In Hypothese 1 wird angenommen, je stirker die Bindung einer Person an ihr Ehrenamt ist,
desto starker ist ihre Lernzielorientierung. In Tabelle 1 sind die Ergebnisse der hierarchischen
Regressionsanalyse mit Lernzielorientierung zu t2 als abhéingige Variable zu sehen. Das Mo-
dell in Schritt 1, das die demographischen Kontrollvariablen beinhaltet, wurde nicht signifi-
kant. Das zweite Modell allerdings wurde signifikant (R* =.394, F = 13.64, p <.001) und
unterschied sich signifikant von Modell 1 (A R?=.389, F =40.43, p <.001). Die dort einge-
gebene Kontrollvariable Lernzielorientierung zu t1 kann die Messung zu t2 signifikant vor-
hersagen (f =.637, T=6.36, p <.001). Die nachfolgenden Modelle, die den Priadiktor Ver-
bundenheit zum Ehrenamt enthalten (Schritt 3), die Dauer der ehrenamtlichen Tatigkeit
(Schritt 4) und die Interaktion zwischen Dauer der ehrenamtlichen Tétigkeit und ehrenamt-
licher Verbundenheit (Schritt 5), zeigten keine signifikanten Ergebnisse. Damit unterstiitzen

die Daten die Annahmen aus den Hypothesen 1 und 1a nicht.

Tabelle 1
Regressionsanalyse fiir die Vorhersage von Lernzielorientierung zu t2
Variable R? F A R? F B T

Schritt 1 .005 0.15 .005 0.15

Alter t1 -.019 -0.15

Ausbildung t1 .070 0.54
Schritt 2 394 13.64%** 389  40.43%**

Lernzielorientierung t1 637*FEX 6,36
Schritt 3 396 10.16  .002 0.24

Verbundenheit t1 488 0.49
Schritt 4 399 8.09 .003 0.27

Dauer t1 .055 0.52
Schritt 5 399 6.63 .000 0.02

Verbundenheit t1 x Dauer t1 .014 0.13

Notiz: ***p <.001.
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Hypothese 2 besagt, dass die Stirke der Bindung an das Ehrenamt die Teamorien-
tierung einer Person vorhersagen kann. In Tabelle 2 sind die Ergebnisse der hierarchischen
Regressionsanalyse zur Vorhersage von Teamorientierung zu Messzeitpunkt 2 zu sehen. Das
Modell, dass die demographischen Kontrollvariablen beinhaltet wurde nicht signifikant. Das
zweite Modell und die darin enthaltene zusitzliche Kontrollvariable Teamorientierung zu t1
wurde signifikant (R* = .365, F'=12.10; p <.001) und konnte signifikant zusétzliche Infor-
mationen liefern (A R*=.342, F=33.92, p <.001). Die Teamorientierung zu t1 konnte die
Messung zu t2 signifikant vorhersagen (f = .593, 7= 5.82, p <.001). Modell 3 und die damit
einhergehende Anderung wurden ebenfalls signifikant (R = .448, F = 12.56, p < .001) (A R2 =
.083, F=9.29, p <.01). Die Verbundenheit zum Ehrenamt hingt somit signifikanten mit der
Teamorientierung zu t2 zusammen (f =.319, T=3.05, p <.01). In den nachfolgenden
Schritten der Analyse wurde getestet, ob die Dauer der ehrenamtlichen Tatigkeit Moderator
des zuvor getesteten Zusammenhanges ist. Das vierte Modell wurde signifikant (R* = .448, F
=9.89, p <.001), ebenso wie das Modell 5 (R*>= .483, F =9.33, p <.001). Die darin enthalte-
nen zusétzlichen Informationen wurden ebenfalls signifikant (A R*> = .035, F=4.07, p <.05).
Die Interaktion zwischen ehrenamtlicher Verbundenheit zu t1 und Dauer des Ehrenamts zu t1
klart einen signifikanten Anteil der Varianz der Teamorientierung auf (f =-.209, T =-2.02,

p <.05). Die Daten sprechen fiir die Annahmen aus Hypothese 2. Um sagen zu kénnen ob

Hypothese 2a unterstiitzt wurde, wird die Interaktion nachfolgend genauer betrachtet.

Tabelle 2
Regressionsanalyse fiir die Vorhersage von Teamorientierung t2
Variable R? F A R? F B T

Schritt 1 023 0.75 .023 0.75

Alter t1 .103 0.81

Ausbildung t1 .089 0.70
Schritt 2 365 12.10%** 342 33.92%**

Teamorientierung t1 S593#*% 582
Schritt 3 448 12.56*%* 083 9.29%**

Verbundenheit t1 319%* 3.05
Schritt 4 448 9.89**F* 000 0.00

Dauer tl .000 0.00
Schritt 5 483 933k (35%* 4.07

Verbundenheit t1x Dauer t1 -.209* -2.02

Notiz. ***p<.001; **p<.01; *p <.05.
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Um die Interaktion zwischen der Verbundenheit zum Ehrenamt und der Dauer der
ehrenamtlichen Tétigkeit auf die Teamorientierung graphisch darstellen zu kénnen, wurden,
nach einer Methode aus Cohen, Cohen, West & Aiken (2003) die mathematischen
Gleichungen fiir zwei Regressionsgeraden aufgestellt. Eine Gerade représentiert die Gruppe
von Personen mit langer Dauer der ehrenamtlichen Tétigkeit, die zweite Gerade repriasentiert
die Gruppe der Personen mit kurzer Dauer der ehrenamtlichen Tétigkeit. Die Regressions-

gleichungen hatten die Form:

Y = PBpaer X Dauer + Bpauer xverbundenneit X Dauer x Verbundenheit +

Bverbundenheit X Verbundenheit + Konstante

Die erste Regressionsgerade stellt den Zusammenhang zwischen ehrenamtlicher Ver-
bundenheit und langer Dauer der ehrenamtlichen Tétigkeit dar. Fiir die Dauer der ehrenamt-
lichen Tétigkeit wurde der Mittelwert plus eine Standardabweichung eingesetzt, wobei der
Mittelwert zentriert und damit O war und die Standardabweichung 0.155 betrug. Fiir die Ver-
bundenheit als X-Achsen Auspridgung wurden die Zahlen 1 bis 5 entsprechend der Skalierung
der Items eingesetzt. Somit ergaben sich 5 Y-Werte, die die Regressionsgerade darstellen.

Die zweite Gerade stellt den Zusammenhang zwischen der Verbundenheit zum Ehren-
amt und kurzer Dauer der ehrenamtlichen Tatigkeit dar. Fiir die Dauer der ehrenamtlichen
Tatigkeit wurde hierbei der Mittelwert minus eine Standardabweichung eingesetzt, wobei der
Mittelwert zentriert und damit 0 war. Die Standardabweichung betrug 0.155. Fiir die Ver-
bundenheit als X-Achsen Ausprigung wurden wieder die Zahlen 1 bis 5 entsprechend der
Skalierung der Items eingesetzt. Somit ergaben sich 5 Y-Werte, die die Regressionsgerade
darstellen.

Die graphische Darstellung des Interaktionseffekts zwischen der Dauer der ehrenamt-
lichen Tétigkeit und der Verbundenheit zum Ehrenamt auf die Teamorientierung ist in Abbil-
dung 2 illustriert. Zu sehen ist, dass der Zusammenhang zwischen Verbundenheit zum Ehren-
amt und Teamorientierung positiv ist. Die Stirke der Beziehung - in der Abbildung reprisen-
tiert durch die Steigung der Geraden — hiangt jedoch mit der Dauer der ehrenamtlichen Tatig-
keit zusammen. Fiir Personen mit kurzer Dauer der ehrenamtlichen Tatigkeit ist der Zusam-
menhang zwischen Verbundenheit zum Ehrenamt und Teamorientierung stdrker als fiir Per-
sonen mit langer Dauer der ehrenamtlichen Tatigkeit. Demnach kann die, in Hypothese 2a
postulierte verstirkende Wirkung der Dauer der ehrenamtlichen Tétigkeit nicht gezeigt

werden.
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Abbildung 2: Interaktion zwischen Dauer der ehrenamtlichen Titigkeit und
Verbundenheit zum Ehrenamt zur Vorhersage der Teamorientierung

In Hypothese 3 wird angenommen, dass es einen positiven Zusammenhang von
Verbundenheit zum Ehrenamt und der ehrenamtspezifischen Selbstwirksamkeit einer Person
gibt. In Tabelle 3 sind die Ergebnisse der hierarchischen Regressionsanalyse zur Vorhersage
der ehrenamtspezifischen Selbstwirksamkeit zu Messzeitpunkt 2 und die Analyse der Inter-
aktion von Dauer der ehrenamtliche Tatigkeit und Verbundenheit zum Ehrenamt zu sehen.
Das Modell zu Schritt 1 wurde nicht signifikant. Die demographischen Kontrollvariablen
zeigten keinen signifikanten Zusammenhang mit der ehrenamtspezifische Selbstwirksamkeit
zu t2. Modell 2 allerdings wird signifikant (R? = .726, F = 53.79, p <.001) und unterscheidet
sich signifikant von Modell 1 (A R* =.715; F =159.00, p <.001). Die Messung der ehren-
amtspezifischen Selbstwirksamkeit zu t1 kann die Messung der ehrenamtspezifischen Selbst-
wirksamkeit zu t2 signifikant vorhersagen (5 = .865, T =12.61, p <.001). Auch das dritte
Modell war signifikant (R* = .747, F = 44.22; p <.001). Die darin enthaltene Verbundenheit
zum Ehrenamt zeigte einen signifikanten Effekt auf die ehrenamtspezifische Selbstwirk-
samkeit zu t2 (f =.169, T=2.23, p < .05), zusétzlich zu den vorangegangenen Modellen
(A R*=.021, F=5.00, p <.05). In den nachfolgenden Schritten der Analyse wurde iiber-
priift, ob die Dauer der ehrenamtlichen Tétigkeit den zuvor getesteten Zusammenhang
moderiert. Modell 4 wurde signifikant (R* = .749, F = 35.20, p <.001) ebenso wie Modell 5
(R2=.749, F = 28.85, p < .001). Es konnten allerdings keine signifikanten Anderungen in den
Modellen gezeigt werden. Somit sprechen die Daten nicht fiir Hypothese 3 und Hypothese 3a.
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Tabelle 3
Regressionsanalyse fiir die Vorhersage von ehrenamtspezifischer Selbstwirksamkeit T2
Variable R? F A R? F B T

Schritt 1 011 0.33 011 0.33

Alter t1 -.057 -0.44

Ausbildung t1 -.076 -0.59
Schritt 2 726 53.79%** 715 159.00***

Spezifische
Selbstwirksamkeit t1 86T 12.61
Schritt 3 747 44.22%%* 021 5.00%*

Verbundenbheit t1 .169* 2.23
Schritt 4 749 35.20%** 002 0.53

Dauer tl .051 0.73
Schritt 5 749 .000 0.02

Verbundenheit t1x Dauer t1 28.85%** 011 0.15

Notiz. ***p<.001; *p < .05.

Hypothese 4 postuliert, dass mit steigender Verbundenheit zum Ehrenamt auch der
ehrenamtspezifische Selbstwert einer Person steigt. In Tabelle 4 sind die Ergebnisse der
hierarchischen Regressionsanalyse zur Vorhersage des ehrenamtspezifischen Selbstwerts zu
Messzeitpunkt t2 zu sehen. Im ersten Schritt wurde das Modell nicht signifikant. Von den
demographischen Kontrollvariablen zeigte keine ein signifikantes Ergebnis. Modell 2 hinge-
gen wurde signifikant (R* = .677, F = 42.55; p <.001) und verbesserte signifikant die Vorher-
sage des ehrenamtspezifischen Selbstwerts (A R*>=.590, F = 111.29, p <.001). Der ehren-
amtspezifische Selbstwert zu t1 konnte die Messung zu t2 signifikant vorhersagen (f = .802,
T=10.55, p<.001). Die nachfolgenden Modelle wurden ebenfalls signifikant. Modell 3 mit R?
.680 (F=31.79, p <.001), Modell 4 mit R? = .681 (F' = 25.14, p <.001) und Modell 5 mit R?
.682 (F=20.71, p <.001). Die Verbundenheit zum Ehrenamt zeigte keine signifikanten

Ergebnisse. Auch die anschlieBende Moderatoranalyse lieferte keine signifikanten Ergebnisse.

Dementsprechend unterstiitzen die Daten die Annahmen aus den Hypothesen 4 und 4a nicht.
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Tabelle 4

Regressionsanalyse fiir die Vorhersage von ehrenamtspezifischem Selbstwert zu t2

Variable R? F A R? F B T

Schritt 1 .087 2095 .087 2.95

Alter t1 -222 -1.90

Ausbildung t1 -.155 -1.25
Schritt 2 677  42.55%** 590 111.29%**

Spezifischer Selbstwert t1 802#**% 10.55
Schritt 3 680  31.79%** .003 0.52

Verbundenheit t1 .062 0.72
Schritt 4 681 25.14%** .001 0.22

Dauer t1 .039 0.47
Schritt 5 682 20.71%** .001 0.22

Verbundenheit t1x Dauer t1 .038 0.46

Notiz. ***p <.001.

Hypothese 5 besagt, dass die Belastbarkeit einer Person grofer wird, je starker ihre
Verbundenheit zum Ehrenamt ist. In Tabelle 5 sind die Ergebnisse der hierarchischen Regres-
sionsanalyse zur Vorhersage der Belastbarkeit zu Messzeitpunkt t2 zu sehen. Das im ersten
Schritt getestete Modell wurde nicht signifikant. Die demographischen Kontrollvariablen
zeigten in Schritt 1 keinen signifikanten Effekt auf die Belastbarkeit zu t2. Erst das zweite
Modell wurde signifikant (R*> = .389, F'=13.39; p<.001) und unterschied sich signifikant zu
Modell 1 (A R?>=.376, F =38.79 ,p <.001). Die Belastbarkeit zu t1 konnte die Messung zu t2
signifikant vorhersagen (8 = .614, T = 6.32, p <.001). Alle nachfolgenden Modelle wurden
signifikant. Modell 3 mit R? = .401 (¥ = 10.38, p <.001) enthielt zusitzlich die Verbunden-
heit zum Ehrenamt als Einflussvariable, konnte aber keine signifikanten Ergebnisse zeigen.
Modell 4 wurde mit R* = .404 (F' = 8.28, p <.001) signifikant und Modell 5 mit R*> = .407
(F=6.89,p <.001). In den Schritten 3 bis 5 der Analyse wurde getestet, ob die Dauer der
ehrenamtlichen Tétigkeit den zuvor getesteten Zusammenhang moderiert. Die Ergebnisse

waren nicht signifikant. Somit konnten die Daten die Hypothesen 5 und 5a nicht stiitzen.
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Tabelle 5
Regressionsanalyse fiir die Vorhersage von Belastbarkeit t2
Variable R? F A R? F B T

Schritt 1 013 0.43 .013 0.43

Alter t1 021 0.16

Ausbildung t1 .109 0.85
Schritt 2 389 13.39*** 376 38.79%**

Belastbarkeit t1 O14%%% 623
Schritt 3 401 10.38*** 012 1.22

Verbundenheit t1 120 1.11
Schritt 4 404 8.28*** .003 0.32

Dauer t1 .059 0.56
Schritt 5 407 6.89%** .004 0.36

Verbundenheit t1x Dauer t1 .064 0.60

Notiz. ***p <.001.

4.2 Die Ressourcen als Prddiktoren fiir berufliche Leistung

Der zweite Hypothesenblock beinhaltet die Annahme, dass die erworbenen Ressourcen mit
der Leistung im Beruf zusammenhéngen. In den Hypothesen 6 bis 10 wird angenommen, dass
die Ressourcen, die im Ehrenamt erzeugt wurden, mit Aspekten der beruflichen Leistung

zusammenhédngen.

4.2.1 Regressionsmodelle fiir Hypothese 6 bis 10

Die Regressionsanalysen zur Uberpriifung der Zusammenhiinge der Ressourcen mit der
beruflichen Leistung der Person laut Hypothesen 6 bis 10 wurden wie folgt durchgefiihrt.
Aufgrund der sehr kleinen Stichprobengrofe wurde auf den strengen Test mit der Messung
der beruflichen Leistung zu t1 als Kontrollvariable verzichtet. Auch auf die Antezedenten
wurde verzichtet. Somit gingen drei Kontrollvariablen in die Analyse ein. Im ersten Schritt
gingen die Berufserfahrung und die Fiihrungsposition als unabhidngige Variablen in die Ana-
lyse ein. Im zweiten Schritt folgte bereits die jeweilige Ressource als Pradiktor. An Hypo-
these 6 beispielhaft dargestellt wére die aufgabenbezogene Leistung zu t2 die abhédngige Vari-
able. Als demographische Kontrollvariablen gingen im ersten Schritt die Berufserfahrung und
Fiihrungsposition der Person zu t1 in die Berechnungen ein. In Schritt 2 wiirde die Messung

der Lernzielorientierung zu t1 als Pradiktor folgen.
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4.2.2 Ergebnisse zu den Hypothesen 6 bis 10

Hypothese 6 postuliert einen positiven Zusammenhang zwischen der Ressource Lernziel-
orientierung und der aufgabenbezogenen Leistung im Beruf. In Tabelle 6 sind die Ergebnisse
der hierarchischen Regressionsanalyse zur Vorhersage der aufgabenbezogenen Leistung zu
Messzeitpunkt 2 zu sehen. Da weder Modell 1 signifikant wurde (R*>=.014, F=0.19,p <1),
noch Modell 2 (R* =.040, F'=0.35, p < 1), zeigten sich keine unterstiitzenden Ergebnisse.
Die Daten sprechen also nicht fiir Hypothese 6.

Tabelle 6
Regressionsanalyse fiir die Vorhersage von aufgabenbezogener Leistung t2
Variable R? F AR? F B T
Schritt 1 014 0.19 .014 0.19
Berufserfahrung t1 -.041 -0.17
Fiihrungsposition t1 138 0.58
Schritt 2 .040  0.35 .026 0.67
Lernzielorientierung t1 161 0.82

Notiz. *p <.05.

In Hypothese 7 wird ein positiver Zusammenhang zwischen der Ressource Team-
orientierung und der kontextuellen Leistung im Beruf angenommen. In Tabelle 7 sind die
Ergebnisse der hierarchischen Regressionsanalyse zur Vorhersage der kontextuellen Leistung
zu Messzeitpunkt 2 zu sehen. Da Modell 1 nicht signifikant wurde (R*= .00, F=0.00,p <1),
ebenso wie Modell 2 (R*=.019, F=0.16, p < 1), sprechen die Ergebnisse nicht fiir die

Annahmen aus Hypothese 7.

Tabelle 7
Regressionsanalyse fiir die Vorhersage von kontextueller Leitung zu t2
Variable R? F A R? F B T
Schritt 1 .000 0.00 .000  0.01
Berufserfahrung t1 -.003  -0.01
Fiihrungsposition t1 -.012  -0.05
Schritt 2 .019 0.16 019  0.49
Teamorientierung t1 .140 0.70

Notiz.* p <.05.

Hypothese 8 postuliert einen positiven Zusammenhang zwischen der Ressource ehren-
amtspezifischer Selbstwert und der aufgabenbezogenen Leistung im Beruf. In Tabelle 8 sind

die Ergebnisse der hierarchischen Regressionsanalyse zur Vorhersage der aufgabenbezogenen
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Leistung zu Messzeitpunkt 2 zu sehen. Diese Analyse zeigte keine signifikanten Ergebnisse.
Da beide Modelle nicht signifikant wurden mit (R* = .014, F'=0.19, p <1) fiir Modell 1 und
(R?=.019, F=0.16, p < 1) fiir Modell 2, ergaben sich keine stiitzenden Ergebnisse.

Tabelle 8
Regressionsanalyse fiir die Vorhersage von aufgabenbezogener Leistung zu t1
Variable R? F AR? F B T

Schritt 1 014 0.19 014 0.19

Berufserfahrung t1 -.041 -0.17

Fithrungsposition t1 138 0.58
Schritt 2 .019 0.16 .005 0.12

Spezifischer Selbstwert t1 -.069 -0.35

Notiz.*p <.05.

In Hypothese 9 wird ein positiver Zusammenhang zwischen der Ressource ehrenamt-
spezifische Selbstwirksamkeit und der aufgabenbezogenen Leistung im Beruf angenommen.
In Tabelle 9 sind die Ergebnisse der hierarchischen Regressionsanalyse zur Vorhersage der
aufgabenbezogenen Leistung zu Messzeitpunkt 2 zu sehen. In dieser Regressionsanalyse er-
gaben sich keine signifikanten Ergebnisse. Mit (R* = .014, F'=0.19, p < 1) fiir Modell 1 und
(R?=.014, F=0.12, p < 1) fiir Modell 2 wurden beide Modelle nicht signifikant. Daher spre-

chen die Ergebnisse nicht fiir die Annahmen aus Hypothese 9.

Tabelle 9
Regressionsanalyse fiir die Vorhersage von aufgabenbezogener Leitung t2
Variable R? F AR? F B T

Schritt 1 014 0.19 .014 0.19

Berufserfahrung t1 -.041 -0.17

Fiihrungsposition t1 138 0.58
Schritt 2 014 0.12 .000 0.00

Spezifische Selbstwirksamkeit t1 -.003 -0.02

Notiz. *p <.05.

In Hypothese 10 wird ein positiver Zusammenhang zwischen der Ressource Belast-
barkeit und der aufgabenbezogenen Leistung im Beruf postuliert. In Tabelle 10 sind die Er-
gebnisse der hierarchischen Regressionsanalyse zur Vorhersage der aufgabenbezogenen

Leistung zu Messzeitpunkt 2 zu sehen. Da Modell 1 nicht signifikant wurde
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(R?=.014, F=0.19, p < 1) und Modell 2 auch nicht (R*=.017, F = 0.15, p < 1), zeigten sich

keine Ergebnisse, die die Annahmen aus Hypothese 10 untermauern konnten.

Tabelle 10
Regressionsanalyse fiir die Vorhersage von aufgabenbezogene Leistung zu t2
Variable R? F AR? F B T

Schritt 1 014 0.19 014 0.19

Berufserfahrung t1 -.041 -0.17

Fiihrungsposition t1 138 0.58
Schritt 2 017 0.15 .003 0.08

Belastbarkeit t1 .058 0.28

Notiz. *p <.05.

4.3 Weitere Analysen

In den oben dargestellten Analysen konnte der in Hypothese 2 angenommene Zusammenhang
zwischen ehrenamtlicher Verbundenheit und Teamorientierung gezeigt werden. Die Verbun-
denheit zum Ehrenamt kann also wie vermutet die Teamorientierung einer Person vorhersa-
gen. Zudem zeigte sich die in Hypothese 2a angenommene Interaktion zwischen der Dauer
der ehrenamtlichen Tatigkeit und der ehrenamtlichen Verbundenheit auf die Teamorien-
tierung. In der Beziehung zwischen der Verbundenheit zum Ehrenamt und der Teamorien-
tierung hat die Dauer der ehrenamtlichen Tatigkeit also einen moderierenden Effekt, wenn
auch nicht der Art wie in Hypothese 2a angenommen. Auch die Annahme aus Hypothese 3
konnte gezeigt werden. Die Verbundenheit zum Ehrenamt einer Person ist Pradiktor fiir ihre
ehrenamtspezifische Selbstwirksamkeit. Fiir die tibrigen Hypothesen konnte keine empirische
Bestitigung gefunden werden. Dies konnte mehrere Ursachen haben.

Zum Beispiel konnten fiir die Stichprobengrofle von 72 Teilnehmern zu viele Variab-
len in die Berechnungen einbezogen worden sein. Dadurch wéren eventuell vorhandene
Effekte zu schwach, um signifikant zu werden. Um die Stichprobengrof3e als Ursache auszu-
schlieen, wurden die Analysen zu Hypothese 1 bis 5 nochmals mit weniger Kontrollvariab-
len gerechnet. Dabei wurde auf die Messung der jeweiligen Ressource zu t1 als Kontrollvari-
able verzichtet. Die Analysen zur Vorhersage von Belastbarkeit und Lernzielorientierung
wurden auch mit diesen Berechnungen nicht signifikant. Die entsprechenden tabellarischen
Darstellungen der hierarchischen Regressionen sind in Anhang I aufgefiihrt. Aber fiir den

ehrenamtspezifischen Selbstwert zeigte sich ein signifikantes Ergebnis. Der in Hypothese 4
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postulierte positive Zusammenhang zwischen der Verbundenheit zum Ehrenamt und dem
ehrenamtspezifischen Selbstwert konnte gezeigt werden. In Tabelle 11 ist das Ergebnis der
hierarchischen Regressionsanalyse zu sehen.

Das erste Modell wurde nicht signifikant. Erst das zweite Modell wurde signifikant (R?
=.178, F=4.41; p <.01) und verbesserte signifikant die Vorhersage des ehrenamtspezifi-
schen Selbstwerts zu t2 (A R*=.091; F = 6.97, p <.001). Der in diesem Modell enthaltene
Pradiktor Verbundenheit zeigte einen signifikanten Effekt auf den ehrenamtspezifischen
Selbstwert zu t2 (f = .336;7 = 2.61, p <.01). Auch das nachfolgende dritte Modell wurde
signifikant (R? = .246, F'=4.90; p < .05) und konnte sich um einen signifikanten Teil verbes-
sern (A R*=.068; F' =5.44 p <.05). Die Dauer der ehrenamtlichen Tatigkeit war somit signi-
fikanter Pradiktor des ehrenamtspezifischen Selbstwerts (8 = .277, T =2.33, p <.05). Das
nachfolgende vierte Modell wurde ebenfalls signifikant mit R*> = .270 (F = 3.55, p <.01),
zeigte jedoch keine signifikante Verdnderung zu Modell 3.

In dieser Analyse zeigte sich, dass die Verbundenheit zum Ehrenamt ein signifikanter
Préadiktor fiir den ehrenamtspezifischen Selbstwert ist, mit der Einschrankung, dass die Be-
rechnungen weniger streng durchgefiihrt wurden und auf die Messung des ehrenamtspezifi-
schen Selbstwerts zu t1 als Kontrolle verzichtet wurde. AuBBerdem zeigte sich, dass die Dauer
der ehrenamtlichen Tatigkeit zusitzlich zur Verbundenheit noch Varianz des ehrenamtspezifi-
schen Selbstwerts erkldaren kann. Eine moderierende Wirkung der Dauer der ehrenamtlichen

Tatigkeit zeigte sich allerdings nicht.

Tabelle 11
Regressionsanalyse fiir die Vorhersage von ehrenamtspezifischem Selbstwert t2
Variable R? F A R? F B T

Schritt 1 087 2.95 .087 2.95

Alter t1 -.222 -1.80

Ausbildung t1 -.155 -1.25
Schritt 2 178 4.41**% 091 6.79%*

Verbundenheit t1 336%* 2.61
Schritt 3 246 4.90** .068 5.44*

Dauer t1 277* 2.33
Schritt 4 270  4.38%* .024 1.94

Verbundenheit t1x Dauer tl -.165 -1.39

Notiz. **p<,01; *p <.05.

Die Dauer der ehrenamtlichen Tétigkeit als Moderator konnte lediglich fiir den Zu-
sammenhang zwischen Verbundenheit zum Ehrenamt und Teamorientierung gezeigt werden.

In der Beziehungen zwischen der Verbundenheit zum Ehrenamt und den restlichen Ressour-
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cen scheint die Dauer der ehrenamtlichen Téatigkeit kein Moderator zu sein. Ein Grund fiir
diese Ergebnisse konnte sein, dass der Test der Moderatorhypothesen erst im letzten Schritt in
die Analysen einging. Dadurch miisste die Interaktion der Verbundenheit zum Ehrenamt mit
der Dauer der ehrenamtlichen Tétigkeit eine signifikant bessere Vorhersage der jeweiligen
Ressource machen kdnnen als alle bisher einbezogenen Variablen. Auch hier konnte die ge-
ringe Stichprobengrofle Grund dafiir sein, dass die eventuell vorhandenen Effekte im letzten
Schritt der Analyse nicht signifikant werden. Daher wurde die Moderatoranalyse separat
durchgefiihrt. Fiir die Ressource Teamorientierung wurde die Berechnung nicht durchgefiihrt,
da sich hierfiir schon eine signifikante Interaktion der Verbundenheit zum Ehrenamt mit der
Dauer der ehrenamtlichen Tatigkeit gezeigt hat. Ebenso wurde die Berechnung fiir den ehren-
amtspezifischen Selbstwert nicht durchgefiihrt, da sich hier die Verbundenheit zum Ehrenamt
und die Dauer der ehrenamtlichen Tatigkeit schon als signifikante Priadiktoren gezeigt haben,
auch wenn die Interaktion nicht signifikant wurde. Abhéingige Variablen waren also die Res-
sourcen Lernzielorientierung, ehrenamtspezifische Selbstwirksamkeit und Belastbarkeit. In
die Berechnungen ging im ersten Schritt die Verbundenheit zum Ehrenamt ein. Danach wurde
im zweiten Schritt die Dauer der ehrenamtlichen Tétigkeit in die Analyse eingegeben. Im
dritten Schritt folgte die Interaktion aus Dauer der ehrenamtlichen Tétigkeit und Verbunden-
heit zum Ehrenamt in Form des Produkts der beiden Maf3e. Die Darstellungen der Regres-
sionsanalysen zur Vorhersage der Lernzielorientierung und Belastbarkeit sind in Anhang J zu
sehen.

In diesen Analysen zeigte sich fiir keine der Ressourcen ein Moderatoreffekt, jedoch
konnte die Dauer der ehrenamtlichen Tétigkeit bei der ehrenamtspezifischen Selbstwirksam-
keit zusétzlich zur ehrenamtlichen Verbundenheit Varianz der Ressource zu t2 erkldren. Das
Modell wurde signifikant (R* = .095, F'=7.28; p< .01) und verbesserte sich statistisch bedeut-
sam (A R?=.095, F =7.28, p <.0l). In Tabelle 12 ist zu sehen, dass die ehrenamtliche Ver-
bundenheit einen signifikanten Effekt auf den ehrenamtspezifischen Selbstwert zu t2 hat
(B =.309; T=2.70, p <.001). Das zweite Modell mit der Dauer der ehrenamtlichen Tatigkeit
als zusitzlichem Priadiktor wurde ebenfalls signifikant (R* = .134, FF=5.29 ; p <.01) und
unterschied sich signifikant von den vorhergegangenen Modellen (A R?> =.039, F = 3.08,

p <.05). Die darin enthaltene Dauer der ehrenamtlichen Tatigkeit zeigte einen signifikanten
Effekt auf den ehrenamtspezifischen Selbstwert (5 =.198; T = 1.76, p < .05). Das Modell mit
der Interaktion der beiden Pridiktoren wurde ebenfalls signifikant mit /' = 3.89 (R* = .148,

p <.05). Somit zeigte die Dauer der ehrenamtlichen Tatigkeit zwar keinen moderierenden

Effekt auf den Zusammenhang zwischen Verbundenheit zum Ehrenamt und ehrenamt-
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spezifischer Selbstwirksamkeit, kann aber als Pradiktor zusétzliche Varianz der

ehrenamtspezifischen Selbstwirksamkeit erklaren.

Tabelle 12
Regressionsanalyse fiir die Vorhersage von ehrenamtspezifischer Selbstwirksamkeit zu t2
Variable R? F AR? F B T

Schritt 1 .095 7.28%%* .095 7.28%*

Verbundenheit t1 309%* 2,70
Schritt 2 134 5.29%* .039 3.08*

Dauer t1 198*  1.76
Schritt 3 .148 3.89* 014 1.09

Verbundenheit t1 x Dauer t1 -119  1.60

Notiz. *p < .05, **p <.01

Fiir die Hypothesen 6 bis 10 konnte keine empirische Bestitigung gefunden werden,
obwohl die Messungen der aufgabenbezogenen oder kontextuellen Leistung zu t1 als Kon-
trollvariable nicht mit in die Berechnungen einbezogen wurden. Damit wére die geringe

Stichprobengrdfle in den Analysen beriicksichtigt worden.

Eine Ursache fiir die nicht signifikanten Ergebnisse der Vorhersage von aufgabenbe-
zogener Leistung durch den ehrenamtspezifischen Selbstwert und die ehrenamtspezifische
Selbstwirksamkeit konnte sein, dass ein der Schritt von diesen ehrenamtspezifischen Ressour-
cen auf die beruflichen Leistung zu groB ist. Dieser Zusammenhang schlie3t mdgliche klei-
nere Zwischenschritte mit ein, wie zum Beispiel die Wirkung der ehrenamtspezifischen Res-
sourcen auf die allgemeinen Priadiktoren aufgabenbezogener Leistung. Daher wurde mittels
Regressionsanalysen iiberpriift, ob ehrenamtspezifische Selbstwirksamkeit und ehrenamt-
spezifischer Selbstwert mit der generellen Selbstwert oder die generelle Selbstwirksamkeit als
Pridiktoren der aufgabenbezogenen Leistung zusammenhingen. Dabei zeigte sich, dass der
ehrenamtspezifische Selbstwert kein signifikanter Priadiktor fiir generelle Selbstwirksamkeit
zu t2 oder generellen Selbstwert zu t2 ist. Auch die ehrenamtspezifische Selbstwirksamkeit
zeigte keinen signifikanten Zusammenhang mit dem generellen Selbstwert zu t2. Die entspre-
chenden Regressionstabellen sind in Anhang K dargestellt. Allerdings zeigte sich, dass die
ehrenamtspezifische Selbstwirksamkeit signifikante mit der generelle Selbstwirksamkeit zu-
sammenhdngt (f = .478; T=4.59, p <.001). Die Ergebnisse der Regression sind in Tabelle 13
dargestellt. Das Modell wurde signifikant mit R* = .229 (F =21.06, p <.001) und unterschied
sich signifikant (A R* = .229; F'=21.06, p<.001) von 0. Dieses Ergebnis bedeutet, dass durch
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die ehrenamtspezifische Selbstwirksamkeit einer Person, deren generelle Selbstwirksamkeit

vorhergesagt werden kann.

Tabelle 13
Regressionsanalyse fiir die Vorhersage von genereller Selbstwirksamkeit t2
Variable R? F AR? F B T
Schritt 1 229 21.06%** 229  21.06%**
Spezifische Selbstwirksamkeit t1 A478*%** 459

Notiz. ***p <.001.

5. Diskussion

In der vorliegenden Arbeit wurde der Zusammenhang zwischen einer ehrenamtlichen Tétig-
keit und einer beruflichen Tatigkeit untersucht. Grundlage fiir die Untersuchung war das Mo-
dell von Greenhaus und Powell (2006), das darstellt wie zwei Rollen sich gegenseitig berei-
chern konnen. Dies geschieht unter anderem durch Ressourcen, die in einer Rolle aufgebaut
und in der anderen zur Verbesserung der Leistung genutzt werden konnen.

Dieses Prinzip wurde {ibertragen auf die Rollen Ehrenamt und Beruf. Es wurden fiinf
verschiedene Ressourcen postuliert, die im Ehrenamt erzeugt werden und dann auch im Beruf
genutzt werden konnen, um dort zu einer besseren Leistung zu fithren. Als Pradiktor wurde
die Verbundenheit angenommen. Sie sollte die Stirke der entstandenen Ressourcen vorhersa-
gen konnen. Die Verbundenheit zum Ehrenamt sollte positive mit den Ressourcen Team-
orientierung, Lernzielorientierung und Belastbarkeit zusammenhéngen, sowie mit den Res-
sourcen ehrenamtspezifischer Selbstwert und ehrenamtspezifische Selbstwirksamkeit. Es
wurde zusétzlich angenommen, dass dieser Zusammenhang durch die Dauer der ehrenamt-
lichen Tatigkeit moderiert wird. Je linger die ehrenamtliche Téatigkeit besteht, desto starker
sollte der Zusammenhang zwischen der Verbundenheit zum Ehrenamt und den Ressourcen
sein.

Die fiinf Ressourcen sollten im weiteren Verlauf positiv mit der beruflichen Leistung
zusammenhdngen. Dabei wurde unterschieden zwischen kontextueller Leistung und aufga-
benbezogener Leistung. Die Ressource Teamorientierung sollte auf die kontextuelle Leistung
wirken. Die vier Ressourcen Lernzielorientierung, ehrenamtspezifische Selbstwirksamkeit,

ehrenamtspezifischer Selbstwert und Belastbarkeit sollten auf die aufgabenbezogene Leistung
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wirken. Es wurde also ein positiver Zusammenhang zwischen der Ressource Teamorien-
tierung und der kontextuellen Leistung im Beruf angenommen, sowie jeweils ein positiver
Zusammenhang zwischen Lernzielorientierung, ehrenamtspezifischer Selbstwirksamkeit,
ehrenamtspezifischem Selbstwert, Belastbarkeit und aufgabenbezogener Leistung im Beruf.
Insgesamt zeigten sich zwischen der Verbundenheit und den Ressourcen mehrere
signifikante Ergebnisse. Der postulierte lineare Zusammenhang von Verbundenheit und
Teamorientierung konnte gezeigt werden. Je stirker die Verbundenheit zum Ehrenamt ist,
desto stirker ist auch die Teamorientierung. Auch die Dauer der ehrenamtlichen Tatigkeit als
Moderator des Zusammenhangs zwischen Verbundenheit zum Ehrenamt und Teamorien-
tierung konnte gezeigt werden, allerdings entgegen der angenommenen Richtung. Je ldnger
eine Person ehrenamtlich tétig ist, desto schwécher wird die Beziehung zwischen Verbunden-
heit zum Ehrenamt und Teamorientierung, anstatt stirker, wie es in der Hypothese angenom-
men wurde. Auch der angenommene positive Zusammenhang zwischen Verbundenheit und
ehrenamtspezifischer Selbstwirksamkeit konnte gezeigt werden. Je stirker die Verbundenheit
zum Ehrenamt ist, desto stirker ist auch die ehrenamtspezifische Selbstwirksamkeit. Die Da-
ten unterstiitzen die postulierten Zusammenhénge zwischen den Ressourcen und der aufga-
benbezogenen Leistung nicht. Die Ressourcen Lernzielorientierung, ehrenamtspezifische
Selbstwirksamkeit, ehrenamtspezifischer Selbstwert und Belastbarkeit hidngen nicht positiv
mit der aufgabenbezogenen Leistung im Beruf zusammen. Ebenso konnte der angenommenen
Zusammenhang zwischen der Ressource Teamorientierung und der kontextuellen Leistung im
Beruf nicht gezeigt werden. Auch diese Ressource hingt nicht positiv mit der kontextuellen

Leistung im Beruf zusammen.

5.1 Diskussion der Ergebnisse

5.1.1 Verbundenheit zum Ehrenamt als Pridiktor fiir Ressourcen

In diesem Abschnitt soll diskutiert werden, wie die Beziehungen zwischen der Verbundenheit
zum Ehrenamt und den einzelnen Ressourcen aussehen konnen. Zuerst werden die Ressour-
cen Teamorientierung und ehrenamtspezifische Selbstwirksamkeit genauer betrachtet, da sich
empirisch gezeigt hat, dass die Verbundenheit zum Ehrenamt diese beiden Ressourcen vor-
hersagen kann. Danach werden mdgliche Ursachen diskutiert, warum die Verbundenheit zum

Ehrenamt die Ressourcen Lernzielorientierung, ehrenamtspezifischer Selbstwert und Belast-
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barkeit nicht wie angenommen vorhersagen konnte. Abschliefend folgen einige Anmerkun-
gen, warum die Verbundenheit unabhingig von den einzelnen Ressourcen in dieser Studie
keine Zusammenhénge zeigte.

Die Ergebnisse der Studie zeigen, dass die Teamorientierung einer Person durch ihre
Verbundenheit zum Ehrenamt vorhergesagt wird. Je starker sich eine Person ihrem Ehrenamt
verbunden fiihlt, desto hoher ist ihre Teamorientierung vier Wochen spéter. Dies konnte daher
kommen, dass mit der Verbundenheit zum Ehrenamt auch die Verbundenheit zu dem Team,
in dem das Ehrenamt stattfindet, steigt. Und je stirker die Verbundenheit mit dem Team ist,
desto mehr wird die Person auf ihre ehrenamtlichen Kollegen achten und sich teamorientierter
verhalten.

Die Verbundenheit zum Ehrenamt héngt auch positiv mit der ehrenamtspezifischen
Selbstwirksamkeit zusammen. Personen, die sich ihrem Ehrenamt stark verbunden fiihlen,
haben fiir diese Tatigkeit eine hohere Selbstwirksamkeit als Ehrenamtliche, die sich ihrem
Ehrenamt weniger verbunden fithlen. Man kann also sagen, dass Personen, denen ihr Ehren-
amt wichtig ist, sich in diesem Bereich mehr zutrauen. Sie vertrauen ihren Féhigkeiten im
Ehrenamt und glauben an den Erfolg ihres Engagements. Allerdings sollte ausgeschlossen
werden, dass Personen mit hoher Verbundenheit zum Ehrenamt generell eine hohe Selbst-
wirksamkeit empfinden und diese die ehrenamtspezifische Selbstwirksamkeit bedingt. Dies
kann in dieser Studie durch die korrelativen Zusammenhénge der beiden Mal3e {iberpriift wer-
den. Die Messungen der genereller Selbstwirksamkeit und der ehrenamtlichen Verbundenheit
korrelierten nicht signifikant.

Mit den Ressourcen Lernzielorientierung, ehrenamtspezifischer Selbstwert und Be-
lastbarkeit scheint die Verbundenheit zum Ehrenamt nicht im Zusammenhang zu stehen. Dies
konnte vor allem an der Wesensart der Ressourcen liegen. Damit ist gemeint, wie sich die
Ressource im Kontext verhélt und wie sie mit anderen Aspekten zusammenhingt. Zum Bei-
spiel ist Lernzielorientierung eine Ressource die nicht nur von der Motivation etwas lernen zu
wollen abhéngt, sondern auch von der Aufgabe, die es zu erledigen gilt. Um sich ein Lernziel
setzen zu koénnen, muss auch die Moglichkeit zum Lernen gegeben sein. Wenn nun die Perso-
nen in ihrem Ehrenamt Aufgaben haben, bei denen es nichts Neues zu lernen gibt, konnen
sich die Personen auch keine Lernziele setzen und damit keine Lernzielorientierung entwi-
ckeln. Die Aufgaben, denen die Teilnehmer dieser Studie im Ehrenamt nachgehen, sind im
Anhang aufgefiihrt. Meistgenannte Aufgabe war die Betreuung, Beaufsichtigung oder Ani-
mation von Kindern. Inwieweit diese Aufgaben fiir die Studienteilnehmer neu waren, ist

allerdings nicht bekannt.
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Dass die Verbundenheit zum Ehrenamt mit dem ehrenamtspezifischen Selbstwert
nicht zusammenhingt, konnte daran liegen, dass der Selbstwert ein Zustand ist, der sich auf-
grund von Erfolgen, Niederlagen oder anderen Lebensereignissen édndert (Heatherton &
Polivy, 1991). Somit sollte ein Pradiktor fiir den Selbstwert mit solchen Ereignissen verkniipft
sein. Die Verbundenheit zum Ehrenamt ist insofern damit verkniipft, dass Personen, die sich
dem Ehrenamt verbunden fiihlen, intensiver daran teilnehmen und so mehr oder bedeutsamere
Erfolge, Niederlagen oder andere selbstwertbildende Erfahrungen machen, als Personen, die
sich dem Ehrenamt nicht verbunden fiihlen. Jedoch treten solche Ereignisse im Ehrenamt
unabhéngig davon auf, wie verbunden sich man dem Ehrenamt fiihlt. Eine Person kann sich
threm Ehrenamt noch so verbunden fiihlen, solange sie keinen Erfolg erlebt, wird die Ver-
bundenheit zum Ehrenamt nicht mit dem ehrenamtspezifischen Selbstwert zusammenhingen.
Somit sollte in zukiinftigen Studien die Anzahl von Erfolgen oder Misserfolgen im Ehrenamt
als Moderator fiir den Zusammenhang zwischen Verbundenheit zum Ehrenamt und ehrenamt-
spezifischem Selbstwert beriicksichtigt werden.

Dass die Verbundenheit nicht mit der Ressource Belastbarkeit zusammenhéngt, konnte
daran liegen, dass Belastbarkeit eine Eigenschaft ist, die nur in belastenden Situationen zum
Tragen kommt. Vielleicht ist das Ehrenamt als Freizeitaktivitét nicht die geeignete Rolle um
sich diese Ressource anzueignen. Zum Grof3teil konnte dies aber auch von der ehrenamtlichen
Tatigkeit an sich abhidngen. So haben die Teilnehmer dieser Studie sich ausschlieBlich mit
Kindern beschéftigt, was eventuell als weniger belastend wahrgenommen wird als andere
ehrenamtliche Tatigkeiten, wie zum Beispiel die Arbeit mit Behinderten.

Nun gibt es auch andere potentielle Griinde, warum die Verbundenheit zum Ehrenamt
keine Zusammenhénge zeigt, die auf alle Ressourcen zutreffend sind. Beispielsweise konnte
das Zeitintervall von vier Wochen zu kurz gewesen sein, um Ressourcen aufbauen zu konnen.

Des Weiteren konnten die Ressourcen bereits so stark ausgepréigt sein, dass eine wei-
tere Steigerung nicht mehr moglich, beziehungsweise nicht messbar ist. Diese Vermutung
wird durch die Mittelwerte einiger Ressourcen unterstiitzt. Zum Beispiel der ehrenamtspezifi-
sche Selbstwert weist einen Mittelwert von 4,3 auf, bei einer Antwortskala von 1 bis 5. Die
ehrenamtspezifische Selbstwirksamkeit weist einen Mittelwert von 4,8 auf, bei einer Antwort-
skala von 1 bis 6. Die Mittelwerte der restlichen Ressourcen liegen im mittleren Bereich der
Antwortskalen. Eine Erklarung fiir die schwache Zunahme der Ressourcen konnte ein expo-
nentielles Wachstum der Ressourcen sein. Dies wiirde bedeuten, dass ab einer gewissen
Stirke die Ressourcen immer weniger Zuwachs in der Ausprigung aufweisen. Vor allem die

Ergebnisse zum Zusammenhang zwischen der Verbundenheit zum Ehrenamt und dem ehren-
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amtspezifischem Selbstwert bestirken diese Annahme. Wie in den weiteren Analysen gezeigt
werden konnte, wirkt sich die Verbundenheit zum Ehrenamt erst auf den ehrenamtspezifi-
schen Selbstwert aus, wenn die Messung des ehrenamtspezifischen Selbstwerts zu t1 als
Kontrollvariable nicht mehr in die Berechungen einbezogen wird. Somit wird der Zusammen-
hang der Verbundenheit zum Ehrenamt mit dem ehrenamtspezifischen Selbstwert zu einem
vier Wochen spéteren Zeitpunkt betrachtet, ohne den schon bestehenden ehrenamtspezifi-
schen Selbstwert zu berticksichtigen. Dass sich die Verbundenheit auf den ehrenamtspezifi-
schen Selbstwert auswirkt ohne den schon bestehenden ehrenamtspezifischen Selbstwert zu
beriicksichtigen, aber die Beziehung nicht besteht, wenn der schon bestehende ehrenamtspezi-
fische Selbstwert mit in die Berechnungen einbezogen wird, ist ein Hinweis darauf, dass sich
der ehrenamtspezifische Selbstwert nur wenig verindert und bei strenger Uberpriifung der
Hypothese kein signifikantes Ergebnis gefunden werden kann.

In diesen Interpretationen ist allerdings zu beriicksichtigen, dass zumindest die nicht
ehrenamtspezifischen Ressourcen - Lernzielorientierung, Teamorientierung und Belastbarkeit
- nicht ausschlieBlich aus der ehrenamtlichen Tatigkeit heraus entstehen konnen. Es kann
nicht ausgeschlossen werden, dass sich die Personen auch in anderen Lebensbereichen eine
Lernziel- oder Teamorientierung aneignen, oder durch Ereignisse auflerhalb des Ehrenamts
belastbarer werden. Lediglich fiir die ehrenamtbezogenen Ressourcen spezifischer Selbstwert
und spezifische Selbstwirksamkeit kann man eindeutig sagen, dass sie ausschlieBlich auf die
ehrenamtliche Tatigkeit zuriickzufiihren sind, da diese Ressourcen durch ehrenamtbezogene
Fragen erhoben wurden. Trotzdem konnte gezeigt werden, dass die Ressource Team-
orientierung signifikant in linearer Beziehung zur Verbundenheit zum Ehrenamt steht. Also
sollte zumindest ein gewisser Anteil der Teamorientierung im Ehrenamt erzeugt werden.
Wichtig ist dies bei den nachfolgenden Interpretationen iiber die Vorhersagekraft der Res-

sourcen auf die berufliche Leistung.

5.1.2 Dauer der ehrenamtlichen Tétigkeit als Moderator

Fiir die Beziehung zwischen der Verbundenheit zum Ehrenamt und den fiinf Ressourcen
wurde angenommen, dass sie von der Dauer der ehrenamtlichen Téatigkeit moderiert wird. Je
langer eine Person ehrenamtlich titig ist, desto stirker sollte der Zusammenhang zwischen
Verbundenheit zum Ehrenamt und der jeweiligen Ressource sein. Nachfolgend wird

beschrieben, wie die gezeigte Moderation des Zusammenhangs von Verbundenheit zum
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Ehrenamt mit der Teamorientierung durch die Dauer der ehrenamtlichen Tétigkeit aussieht
und was eine solche Moderation bedeuten konnte.

Dass die Dauer der ehrenamtlichen Tatigkeit eine moderierende Wirkung besitzt,
zeigte sich bei der Ressource Teamorientierung. Es konnte gezeigt werden, dass die Inter-
aktion zwischen Verbundenheit zum Ehrenamt und Dauer der ehrenamtlichen Téatigkeit mehr
Varianz der Teamorientierung erkliren kann als beide Konstrukte einzeln. Dies konnte bei
den anderen Ressourcen nicht gezeigt werden. Auffillig ist, dass die Interaktion der beiden
Variablen eine negative Auspriagung besitzt. Das bedeutet, je ldnger eine Person ehrenamtlich
tatig ist, desto schwécher wird der Zusammenhang zwischen ihrer Verbundenheit zum Ehren-
amt und ihrer Teamorientierung. Somit wiirde die Dauer der ehrenamtlichen Tatigkeit die
Entwicklung der Ressource Teamorientierung nicht wie angenommen unterstiitzen, sondern
sie behindern. Eine mogliche Interpretation wére, dass bei Personen, die erst kurz ehrenamt-
lich tdtig sind, die Verbundenheit zum Ehrenamt stirker mit der Teamorientierung zusam-
menhingt, weil die Personen noch enthusiastisch sind und sich mehr um das Ehrenamt und
die darin tatigen Personen bemiihen. Wahrend Personen, die schon ldnger ehrenamtlich tétig
sind, sich dem Ehrenamt noch verbunden fiihlen, jedoch keine besondere Anstrengung mehr
zeigen, da die ehrenamtliche Tatigkeit zur Routine geworden ist und die ehrenamtlichen Kol-
legen eventuell schon zum festen Freundeskreis gehoren. Gegeniiber Personen zu denen ein
freundschaftliches Verhéltnis besteht, kann man sich anders verhalten als gegeniiber Team-
mitgliedern. Aus diesem Grund brauchen Personen, die schon lange ehrenamtlich tétig sind,
keine Teamorientierung mehr, da sich mdglicherweise das Team zu einer Clique entwickelt
hat.

Weitere interessante Ergebnisse liefern die Analysen, in denen der Moderatoreffekt
separat berechnet wurde. Hier konnte gezeigt werden, dass bei den ehrenamtspezifischen Res-
sourcen Selbstwert und Selbstwirksamkeit die Dauer der ehrenamtlichen Tétigkeit noch zu-
sitzlich zur Verbundenheit zum Ehrenamt Varianz der Ressourcen erkldren kann, die Interak-
tion jedoch nicht. Dies bedeutet, dass die Dauer der ehrenamtlichen Tatigkeit zusitzlich zur
Verbundenheit zum Ehrenamt noch Varianz der ehrenamtspezifischen Ressourcen erkldren
kann, jedoch die Interaktion der beiden Prédiktoren kann keine zusétzliche Aufklérung lie-
fern. Somit kann kein moderierender Zusammenhang gezeigt werden. Die Ergebnisse konnen
so interpretiert werden, dass die Dauer ein zusétzlicher Pradiktor fiir diese beiden Ressourcen
ist, unabhéngig von der Verbundenheit zum Ehrenamt. Um die Dauer der ehrenamtlichen
Tatigkeit als Moderator wirklich ausschlieen zu konnen, sind allerdings weitergehende

Untersuchungen nétig.
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5.1.3 Ressourcen als Pridiktoren fiir berufliche Leistung

Dieser Abschnitt beschéftigt sich mit der Beziehung der Ressourcen zur aufgabenbezogenen
und kontextuellen Leistung im Beruf. Fiir die Ressource Teamorientierung wurde ein
Zusammenhang mit der kontextuellen Leistung angenommen. Fiir die Ressourcen Lernziel-
orientierung, ehrenamtspezifischer Selbstwert, ehrenamtspezifische Selbstwirksamkeit und
Belastbarkeit wurde ein Zusammenhang mit der aufgabenbezogenen Leistung angenommen.
Die Analysen zu den Effekten der Ressourcen auf die beiden Aspekte der beruflichen Leis-
tung zeigten keinen der postulierten Zusammenhénge. Im nachfolgenden Abschnitt werden
mogliche Ursachen fiir diese Ergebnisse diskutiert. Dabei werden zuerst drei Ursachen
genannt, die auf jeden der fiinf postulierten Zusammenhénge zutreffen. AnschlieBend wird
jeder Zusammenhang einzeln betrachtet, angefangen mit der Beziehung zwischen Team-
orientierung und kontextueller Leistung, gefolgt von den Zusammenhéngen der vier {ibrigen
Ressourcen mit der aufgabenbezogenen Leistung.

Bevor die Ursachen diskutiert werden, soll an dieser Stelle angemerkt werden, dass die
Trennung zwischen kontextueller und aufgabenbezogener Leistung in dieser Untersuchung
theoretisch angenommen, aber faktoranalytisch nicht liberpriift wurde. Auf Grund der gerin-
gen Stichprobengrofle war eine solche Analyse nicht moglich. Die hoch signifikante Korrela-
tion von .65 ( p <.001) der beiden Variablen zeigt jedoch, dass die beiden Aspekte der beruf-
lichen Leistung in dieser Untersuchung stark zusammenhéingen.

Die erste mogliche Ursache fiir das Fehlen signifikanter Ergebnisse konnte in der
geringen Grofe der Stichprobe liegen, die mit 29 Fillen keine addquaten Analysen zulie$3. In
die Analysen konnten lediglich zwei Kontrollvariablen und ein Pradiktor aufgenommen wer-
den, um der Stichprobe gerecht zu werden. Nach der Methode zur Berechnung der optimalen
Stichprobe laut Bortz (2005) wéren 33 Datensétze notig, um mit den durchgefiihrten Analy-
sen einen starken Effekt nach Cohen (1988) zeigen zu kdnnen.

Des Weiteren konnte die Kontrolle fiir Antezedenten der beruflichen Leistung und fiir
die berufliche Leistung zu Messzeitpunkt t1 nicht durchgefiihrt werden, sodass eventuelle
Ergebnisse nicht eindeutig interpretiert hitten werden konnen. Selbst wenn eine der Ressour-
cen als Préadiktor fiir berufliche Leistung signifikant geworden wiére, so hitte man nicht aus-
schlieBen konnen, dass diese Ressource tatsdchlich in direktem Zusammenhang mit der ent-
sprechenden beruflichen Leistung steht. Die Ressource konnte stark mit einem Antezedenten
der beruflichen Leistung zusammenhéngen, sodass das Ergebnis auf diesen Zusammenhang

zuriickzufiihren wére und nicht alleinig auf die Ressource. Wenn zum Beispiel ein signifi-
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kanter Zusammenhang zwischen Teamorientierung und kontextueller Leistung bestanden
hitte, so héitte diese Beziehung nicht eindeutig der Teamorientierung der Person zugeschrie-
ben werden konnen, da diese zum Beispiel mit einer hohen Arbeitszufriedenheit zusammen-
hingen konnte und diese die Beziehung zur kontextuellen Leistung bildet und nicht die
Teamorientierung.

Ein zweiter Grund fiir die Ergebnisse konnte sein, dass die berufliche Leistung von so
vielen Faktoren beeinflusst wird, dass die Einfliisse der Ressourcen zu gering sind, um statis-
tisch belegt werden zu koénnen. Judge und Bono (2001) nennen in ihrer Metaanalyse schon
vier Selbstevaluationsmalle, die aufgabenbezogene Leistung vorhersagen kdnnen. Zu diesen
kommen noch weitere Maf3e wie die kognitiven und physischen Fahigkeiten einer Person, ihr
aufgabenbezogenes Wissen und verschiedene Personlichkeitseigenschaften, die ebenfalls Pra-
dikoren der aufgabenbezogenen Leistung sind (Borman, Hanson & Hedge, 1997). Auch die
kontextuelle Leistung wird von vielen Faktoren beeinflusst. In einer Metaanalyse fanden
Podsakoff und Kollegen (2000) iiber 40 signifikante Pradiktoren fiir kontextuelle Leistung im
Beruf. Darunter mehrere Personen- und Aufgabencharakteristiken, verschiedene Aspekte des
Unternehmens und Merkmale des Fiihrungsverhaltens. Angesichts dieser Mannigfaltigkeit an
bereits empirisch gezeigten Pradiktoren wird deutlich, wie schwer es sein muss, die Zusam-
menhénge der fiinf Ressourcen mit der aufgabenbezogenen oder kontextuellen Leistung empi-
risch zu belegen.

Eine dritte Erkldrung, warum sich keine signifikanten Ergebnisse bei der Analyse der
Hypothesen 6 bis 10 zeigten, wire die Entstehung der Ressourcen. Man darf nicht automat-
isch davon ausgehen, dass der im Ehrenamt erzeugte Anteil der Ressource alleinig den Effekt
auf die berufliche Leistung erzeugt. Da es sich bei Teamorientierung, Lernzielorientierung
und Belastbarkeit um eher allgemeine Ressourcen handelt — im Gegensatz zu den ehrenamt-
spezifischen Ressourcen Selbstwert und Selbstwirksamkeit — besteht die Moglichkeit, dass
auch andere Lebensbereiche zu dieser Ressource beitragen und der Effekt auf die berufliche
Leistung nicht eindeutig zuordenbar ist.

Nach diesen allgemeinen Argumenten werden nun die einzelnen Zusammenhénge
zwischen den Ressourcen und dem jeweiligen Aspekt der beruflichen Leistung betrachtet. Die
erste Ressource, deren Beziehung zur kontextuellen Leistung nicht gezeigt werden konnte, ist
die Teamorientierung. Hossiep und Paschen (1998) sagen, dass Teamorientierung ein Pra-
diktor fiir gute berufliche Leistung ist, da sie Teil der sozialen Kompetenzen einer Person ist.
Demnach miisste sie den kontextuellen Aspekt der Leistung im Beruf vorhersagen. Jedoch

scheinen sie unter beruflicher Leistung nicht die alltdgliche Leistung im Beruf zu meinen,
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sondern eher den generellen Erfolg im Beruf. Dies wird deutlich, wenn man sich die Mal3e
zur Bestimmung der Kriteriumsvaliditdt von Hossiep und Paschens Instrument betrachtet. Sie
nehmen unter anderem die hierarchische Position oder das berufliche Entgelt als Kriterium
(Sarges & Wottawa, 2004). Dies sind jedoch Ergebnisse, die sich erst nach langerer Zeit ein-
stellen. So konnte eine moglich Ursache der nicht unterstiitzen Hypothese sein, dass Team-
orientierung kein Pradiktor fiir kurzfristige berufliche Leistung ist, wie sie in dieser Arbeit
erhoben wurde, sondern eher Vorhersagen liber den ldngerfristigen Erfolg treffen kann.

Daneben gibt es viele weitere Aspekte in Bezug auf Teams, die mit der kontextuellen
Leistung zusammenhingen konnten. Zum Beispiel konnte der entscheidende Faktor nicht die
Teamorientierung, sondern die Kommunikation im Team sein, die einen erheblichen Einfluss
auf die kontextuelle Leistung hat. Viele Modelle, die sich mit Kommunikation in Teams und
deren Leistung beschéftigen, bestitigen das. Zum Beispiel die Untersuchung von Tschan
(2002), die zeigen konnte, dass nur eine bestimmte Form von Kommunikation in Teams zu
besserer Leistung fiihrte.

Eine weitere Ursache fiir dieses Ergebnis konnte sein, dass einige der Teilnehmer
nicht im Team arbeiten. Zwar sind die Berufe der Teilnehmer bekannt, diese liefern jedoch
keinen Hinweis auf die Art der beruflichen Aufgaben und das Arbeitsumfeld. Daher kann
nicht ausgeschlossen werden, dass die befragten Personen gar nicht in einem Team arbeiteten.

Der zweite Zusammenhang, der diskutiert werden soll, ist der zwischen der Lernziel-
orientierung und der aufgabenbezogenen Leistung. Die Ressource Lernzielorientierung kann
laut VandeWalle (2001) zu besserer aufgabenbezogener Leistung fithren. Auch die Studie von
Winters und Latham (1996) zeigt, dass Lernziele zu besserer aufgabenbezogener Leistung
fiihren konnen. Allerdings spezifizieren die Autoren zwischen den Aufgaben, die die Perso-
nen zu l6sen haben. So konnten sie zeigen, dass bei komplexen Aufgaben Lernziele zu hohe-
rer Leistung fiihrten als Leistungsziele, wihrend bei einfachen Aufgaben Leistungsziele zu
besserer Leistung fithren (Winters & Latham, 1996). Darin konnte eine Ursache fiir die nicht
signifikanten Ergebnisse der Lernzielorientierung als Pradiktor fiir aufgabenbezogene Leis-
tung liegen. Die Teilnehmer der vorliegenden Studie waren alle in den unterschiedlichsten
Berufen titig. Allerdings ist {iber die einzelnen Aufgaben, die die Personen in ihrem Beruf zu
erfiillen hatten, nichts bekannt. Deshalb kann nur spekuliert werden, dass die meisten wenig
komplexe Aufgaben erfiillten, sodass Lernzielorientierung keinen Zusammenhang mit der
aufgabenbezogenen Leistung zeigte.

Weitere Ressourcen, deren Zusammenhinge mit aufgabenbezogener Leistung nicht

gezeigt werde konnten, sind die ehrenamtspezifische Selbstwirksamkeit und der ehrenamt-
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spezifische Selbstwert. Dass generelle Selbstwirksamkeit und genereller Selbstwert als Préa-
diktoren fiir aufgabenbezogene Leistung gelten, hat die Metaanalyse von Judge & Bono
(2001) belegt. Aber dass der Selbstwert und die Selbstwirksamkeit, die sich auf einen be-
stimmten Aufgabenbereich wie das Ehrenamt beziehen, auch mit einem anderen Bereich wie
dem Beruf zusammenhédngen sollen, wurde bisher nicht untersucht. Diese Studie konnte diese
Annahme nicht stiitzen. Trotzdem konnte in den weiterfiihrenden Analysen gezeigt werden,
dass die ehrenamtspezifische Selbstwirksamkeit mit der generellen Selbstwirksamkeit zu-
sammenhéngt. Somit hingt die Ressource zwar nicht mit der beruflichen Leistung, aber mit
deren Priadiktor zusammen. Es bleibt jedoch noch zu kldren, ob es sich bei der ehrenamtspezi-
fischen Selbstwirksamkeit und der generellen Selbstwirksamkeit um zwei trennbare Kon-
strukte handelt. Fiir die Beziehung zwischen spezifischem und generellem Selbstwert konnten
keine analogen Ergebnisse gezeigt werden.

Die letzte Ressource, die keinen Zusammenhang mit der aufgabenbezogenen Leistung
aufweist, ist die Belastbarkeit. Dies konnte daran liegen, dass es eigentlich ein Pradiktor fiir
den Erfolg im Beruf und nicht fiir die kurzfristige berufliche Leistung ist (Hossiep & Paschen,
1998). In dieser Studie wurde die Leistung der Personen in einem Zeitraum von vier Wochen
gemessen. Diese muss nicht reprisentativ fiir die langerfristige Leistung der Person sein, be-
ziehungsweise fiir den Erfolg im Beruf. Hossiep und Paschen messen den Erfolg im Beruf
durch die Hohe des Entgelts oder der hierarchischen Position (Sarges & Wottawa, 2004). Dies
sind Fixpunkte in der beruflichen Laufbahn einer Person. Davon zu unterscheiden ist die kon-
stante Leistung, die die betreffende Person Tag fiir Tag erbringt. Es wére moglich, dass Be-
lastbarkeit ein Konstrukt ist, das eher eine ldngerfristige Prognose iiber den kumulierten be-
ruflichen Erfolg geben kann, als dass es eine kurzfristige Vorhersage der momentanen beruf-
lichen Leistung erbringt. SchlieBlich wire die konstante berufliche Leistung nur in belasten-
den Situationen von der individuellen Belastbarkeit abhidngig. Somit wére Belastbarkeit nur
bei chronisch belastender Arbeitsumgebung ein guter Pradiktor fiir die berufliche Leistung,

aber nicht in Situationen, die fiir die betreffende Person nicht belastbar wére.

5.2 Stirken und Schwiichen der Studie

In diesem Abschnitt werden zum einen die Schwichen dieser Studie genannt, aber auch die
Stirken der Studie sollen hervorgehoben werden. Als erster Punkt werden die Analysen, mit

denen die Hypothesen getestet wurden, genauer diskutiert. In den durchgefiihrten Regres-
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sionsanalysen wurden die jeweiligen abhingigen Variablen durch die Messung der gleichen
Variable zu t1 kontrolliert. Dieses strenge Kriterium kann bei Variablen, die sich iiber den
Zeitraum nicht wesentlich verdndern, dazu fiihren, dass die Ergebnisse nicht signifikant wer-
den. Dass die vorliegenden abhéngigen Variablen recht stabil sind, kann in der Interkorrela-
tionstabelle in Anhang H abgelesen werden. Alle Variablen zu t1 korrelieren hoch signifikant
mit der Messung zu t2. Wie man aus den Regressionstabellen sehen kann, erklaren die Mes-
sungen zu t1 schon sehr viel Varianz der entsprechenden abhdngigen Variable, sodass es sehr
schwer ist, im letzten Schritt noch zusétzliche Varianz durch einen Pradiktor aufkldren zu
konnen. Eine mogliche Erkldrung ist die Zeitspanne zwischen den zwei Messzeitpunkten. Um
Veridnderungen in den Ressourcen erfassen zu konnen, muss die Person die Moglichkeit
haben, diese aufzubauen. Der Zeitraum der vier Wochen muss noch zusétzlich eingegrenzt
werden, da die Ressourcen von der ehrenamtlichen Tétigkeit abhidngen sollen und diese nur
wenige Stunden pro Woche stattfand. Des Weiteren sollte die Zusammenhénge der Ressour-
cen mit der beruflichen Leistung untersucht werden. Auch diese Messungen wiesen sich als
sehr stabil auf. Daher ist anzunehmen, dass vier Wochen ein zu geringer Zeitraum ist, um
Verdnderungen in der beruflichen Leistung zu messen.

Eine weitere Schwéche betrifft das Design der Untersuchung. Die durchgefiihrte
Untersuchung war in zwei Teile aufgegliedert. Der erste Teil untersuchte den Zusammenhang
zwischen der Verbundenheit zum Ehrenamt und den fiinf Ressourcen. Der zweite Teil unter-
suchte die Zusammenhénge zwischen den Ressourcen und der beruflichen Leistung. Um das
Modell als Ganzes testen zu konnen, wire eine ungeteilte Analyse der Daten notig gewesen.
Das Gesamtmodell hétte so ausgesehen, dass ein Zusammenhang zwischen der Verbunden-
heit zum Ehrenamt und der beruflichen Leistung bestanden hitte. Dieser wére mediiert wor-
den durch jeweils eine der fiinf Ressourcen, sodass nur bei vorhandener Ressource ein
Zusammenhang zwischen der Verbundenheit zum Ehrenamt und dem Beruf entstanden wiére.
Eine solche Studie hitte als Langsschnitt mit drei Messzeitpunkten durchgefiihrt werden miis-
sen. Die Verbundenheit zum Ehrenamt sollte zu t1 erhoben werden konnen, die Messung der
Ressourcen kdnnte zu t2 erfolgen und die berufliche Leistung sollte zu t3 bewertet werden.
Im Fall dieser fiktiven Studie hétte eine durch die Ressourcen mediierte Regression der Ver-
bundenheit zum Ehrenamt auf die berufliche Leistung gerechnet werden miissen. Dies hitte
fiir die Analyse eine Regressionsgleichung mit sehr vielen Variablen bedeutet. Aufgrund der
erwarteten Stichprobengrofle war dies allerdings nicht realisierbar, sodass im Vorfeld die

Studie schon mit zwei Messzeitpunkten und als zweiteilige Regression geplant wurde.
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Eine eindeutige Schwiche der Untersuchung stellt die Stichprobengrofle der Kolle-
genbefragung dar. In die Berechnungen gingen lediglich 29 Datensitze ein. Berechnet man
die optimale Stichprobengrof3e fiir eine Untersuchung nach Bortz (2005) so sollten bei Analy-
sen mit drei eingehenden Variablen mindestens 74 Datensdtze vorhanden sein, um einen
mittleren Effekt nach Cohen (1998) zeigen zu konnen. Die Stichprobengrof3e der ehrenamt-
lichen Teilnehmer lag bei 72 Personen, was zwar eine kleine, jedoch ausreichende Stichpro-
bengrofe war, um einen mittleren bis starken Effekt nach Cohen (1988) zeigen zu konnen.

Unter den Schwichen der Studie ist auch die Messung zweier Ressourcen mit dem
Bochumer Inventar zur berufsbezogenen Personlichkeit anzumerken. Die Ressourcen Team-
orientierung und Belastbarkeit wurden mit Skalen aus diesem Personlichkeitsinventar erho-
ben. Zu der Skala Teamorientierung bemerken die Autoren Hossiep und Paschen (1997), dass
sie auch zur situationalen Messung des Konstrukts genutzt werden kann und nicht ausschliel3-
lich zur Erhebung einer Personlichkeitseigenschaft entwickelt wurde (Hossiep & Paschen,
1997). Die Belastbarkeit ist jedoch als Personlichkeitseigenschaft zu sehen. Zwar wurde die
allgemeine Instruktion auf einen vierwdchigen Zeitraum spezifiziert. Trotzdem scheint diese
Skala kein geeignetes Instrument zur Messung situationaler Belastbarkeit zu sein. Allerdings
sind auch andere Instrumente zur Erhebung von Belastbarkeit nicht zur situationalen Messung
konstruiert, sodass mit der Skala aus dem Bochumer Inventar zur berufsbezogenen Person-
lichkeit eines der best moglichen Instrumente genutzt wurde.

Die vorliegende Studie weist jedoch auch erwidhnenswerte Starken auf. Hierzu ist vor
allem das Design als Langsschnittstudie hervorzuheben. Dadurch wurde nicht nur die Analyse
von Verdanderungen iiber die Zeit hinweg mdglich. Die Messung zu zwei Zeitpunkten erlaubte
des Weiteren eine strenge Uberpriifung der Hypothesen durch hierarchische Regressions-
analysen. Dadurch steigt die Aussagekraft der Ergebnisse. Zwar kann man nicht von Kausa-
litat sprechen, jedoch erlaubt die Kontrolle der Variablen zu Messzeitpunkt t1 eine zeitliche
Interpretation, sodass bei den Ressourcen von einer Entwicklung gesprochen werden kann.

Auch die als Fremdeinschidtzung durchgefiihrte Messung der beruflichen Leistung
verbessert die Qualitét der Ergebnisse. Eine Fremdeinschidtzung verbessert das Giitekriterium
der Validitit, indem sie die Wahrscheinlichkeit erhoht, dass tatsdchlich die berufliche Leis-
tung gemessen wurde. Dadurch, dass die Bewertung der Leistung nicht von der Person selbst
vorgenommen wurde, sondern von einer — mehr oder weniger — unabhéngigen zweiten Per-
son, steigt die Validitdt der Messung.

Als inhaltliche Stérke ist vor allem die Neuartigkeit dieser Studie zu erwihnen. Die

bisherige Forschung iiber ehrenamtliche Arbeit hat sich kaum mit Konsequenzen dieses En-



57

gagements beschiftigt. So kann diese Studie weitere Ergebnisse liefern, die diesen Bereich
erginzen. Doch besonders neu ist die Verkniipfung mit der beruflichen Arbeit. Ehrenamtliche
und berufliche Arbeit in einer Studie zu verbinden, ist ein vollig neuer Weg, den die vorlie-
gende Diplomarbeit geht.

Auch der Gedanke, ein Modell aus dem Bereich der Vereinbarkeit von Beruf und
Familie als Grundlage fiir die Beziehung anderer Rollen zu nehmen, ist als Starke dieser Stu-
die zu erwihnen. Dies konnte ein Ansatz sein, die Modelle, die sich mit den Rollen Beruf und
Familie beschéftigen, allgemeiner zu sehen und auch fiir weitere Rollenforschung in anderen

Bereichen zu nutzen.

5.3 Ausblick

5.3.1 Weiterfithrende Forschung

Die Ergebnisse dieser Studie geben Anlass dazu, die Zusammenhinge einer ehrenamtlichen
Tatigkeit mit dem Beruf genauer zu untersuchen. Zwar sind die Ergebnisse dieser Studie nicht
sehr aussagekriftig, jedoch liefern sie erste empirische Zusammenhénge, die nun in weiter-
fiihrenden Studien genauer betrachtet werden sollten.

In der vorliegenden Studie wurden fiinf Ressourcen untersucht — Lernzielorientierung,
Teamorientierung, ehrenamtspezifische Selbstwirksamkeit, ehrenamtspezifischer Selbstwert
und Belastbarkeit. Es konnte gezeigt werden, dass Teamorientierung und ehrenamtspezifische
Selbstwirksamkeit von der Verbundenheit zum Ehrenamt abhidngen. Nachfolgenden Studien
ist es nun iiberlassen, nach weiteren moglichen Ressourcen zu suchen. Zu iiberlegen wiére, ob
spezifischere Ressourcen bezogen auf die Stichprobe oder die ehrenamtlichen Aufgaben sinn-
voller wéren. Zum Beispiel hitten sich die Ressourcen bei der Stichprobe aus der Kinder- und
Jugendarbeit auf die Tatigkeit der Kinderbetreuung beziehen kénnen, sodass mogliche Res-
sourcen Empathie, Durchsetzungsvermogen oder Kreativitit gewesen wiren. Bei einer Stich-
probe von ehrenamtlichen Rettungshelfern hingegen kdnnten Belastbarkeit oder Spontanitét
bessere Ressourcen sein.

Es zeigte sich, dass Teamorientierung durch die Verbundenheit zum Ehrenamt vorher-
gesagt werden kann. Weiterfithrende Studien konnten sich nun damit beschiftigen, ob weitere
Aspekte des Ehrenamts fiir die Entwicklung von Ressourcen wichtig sind. Zum Beispiel

konnte man tliberlegen, ob sich nur emotionale Aspekte - wie die Verbundenheit zum Ehren-



58

amt - als Priadiktoren eignen oder ob andere Aspekte, wie zum Beispiel der strukturelle Auf-
bau der ehrenamtlichen Organisation oder der Handlungsspielraum bei der ehrenamtlichen
Tatigkeit auch Pradiktoren fiir Ressourcen sein konnen.

Genauere Betrachtung bedarf auch die Beziehung zwischen der Dauer der ehrenamt-
lichen Tatigkeit und der Verbundenheit zum Ehrenamt. Zwar konnte eine moderierende Wir-
kung der Dauer der ehrenamtlichen Téatigkeit gezeigt werden, jedoch lassen diese Ergebnisse
Raum fiir viele Spekulationen. Gezeigt wurde, dass die Dauer der ehrenamtlichen Tétigkeit
negativer Moderator des Zusammenhangs zwischen Verbundenheit zum Ehrenamt und
Teamorientierung ist. Ob bei Personen, die immer ldnger ehrenamtlich titig sind, die Verbun-
denheit sinkt, sich dndert oder einfach keine Zusammenhang mehr mit Teamorientierung
besteht, miisste in detaillierteren Studien zu diesem Thema untersucht werden.

Des Weiteren gilt es, die Beziehung zwischen Ehrenamt und Beruf genauer zu
betrachten. Eine Beziehung zwischen den Ressourcen und der beruflichen Leistung konnte
diese Studie nicht unterstiitzen. Die hierarchischen Regressionsanalysen ergaben keine signi-
fikanten Ergebnisse und auch die Korrelationen der Messungen wurden nicht signifikant. Ob
dies nur an der geringen StichprobengrofBe lag, oder auch mit einer groBBeren Stichprobe kein
signifikanter Zusammenhang bestehen wiirde, konnen kiinftige Studien kldren. Weiterrei-
chende Studien kdnnten sich zusitzlich damit beschiftigen, wie die Beziehung zwischen den
ehrenamtbezogenen Ressourcen und der beruflichen Leistung aussehen konnte. So konnte
diese Studie im Ansatz zeigen, dass es einen tendenziellen Zusammenhang zwischen ehren-
amtspezifischer Selbstwirksamkeit und genereller Selbstwirksamkeit als Priadiktor fiir aufga-
benbezogene Leistung im Beruf gibt.

Nicht nur die Leistung im Beruf ist ein interessanter Forschungsbereich. Vielleicht
hingen Ressourcen des Ehrenamts auch mit anderen Aspekten des Berufslebens zusammen.
Da Teamorientierung eine Ressource ist, die in signifikanten Zusammenhang mit dem Ehren-
amt steht, wire eine interessante Moglichkeit sich die Kommunikation im Beruf zu betrach-
ten. Vielleicht wirkt sich die Teamorientierung weniger auf die Leistung, als auf die Kom-
munikation mit Kollegen aus. Entsprechend konnte die Ressource Belastbarkeit nicht mit der

Leistung im Beruf, sondern dem Wohlbefinden bei der Arbeit zusammenhangen.

5.3.2 Praktische Anwendbarkeit

Diese Studie ist eine der wenigen, die sich mit anderen Konsequenzen des Ehrenamts als
Wohlbefinden oder Gesundheit beschiftigt und eine der ersten, die sich mit der Beziehung

zwischen einem Ehrenamt und dem Beruf beschiftigt. Daher sollten die empirischen Ergeb-
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nisse erst von weiteren Studien gestiitzt werden, bevor sie Anwendung in der Praxis finden.
Trotzdem werden in diesem Abschnitt einige Ideen formuliert, wie diese Anwendungen aus-
sehen konnten.

So kann zum Beispiel die Verbundenheit zum Ehrenamt die Teamorientierung einer
Person vorhersagen. Somit konnte in Berufen, die eine hohe Teamorientierung verlangen, das
Ehrenamt beziehungsweise die Einstellung der Person gegeniiber ihrem Ehrenamt als Ent-
scheidungskriterium fiir die Eignung einer Person genutzt werden. Anhand des Kriteriums der
Ehrenamtlichkeit kdnnten Personen als geeignet fiir eine Position mit Teamorientierung
beurteilt werden.

Auch fiir Ehrenamtliche konnte diese Studie praktische Anregungen liefern. So zeigt
sich, dass die Verbundenheit zu einer ehrenamtlichen Tétigkeit wichtig fiir das Entwickeln
von Ressourcen ist. Demnach wiirde eine ehrenamtliche Tétigkeit positive Konsequenzen in
Form von Ressourcen fiir eine Person haben, wenn sie sich threm Ehrenamt verbunden fiihlt.
Personen, die sich entscheiden, sich ehrenamtlich zu engagieren, konnten diese Ergebnisse als
Entscheidungsgrundlage nutzen, welches Ehrenamt sie zukiinftig ausiiben mochten.

Am Ende festzuhalten ist auf jeden Fall, dass diese Studie nicht nur Anregungen fiir
weiterfiihrende Forschung liefert, sondern auch erste Ergebnisse aufweisen kann, die weitere
Erkenntnisse iiber das Ehrenamt und seine Konsequenzen liefern. Zwar ist noch vieles uner-
forscht, doch ein kleiner Beitrag zur Erschlieung dieses grolen Forschungsfelds wurde durch

diese Diplomarbeit geleistet.
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