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Vorwort

Mit dieser Veroffentlichung werden Antworten auf die Frage gegeben, inwieweit Corporate
Volunteering Aktivitaten von Unternehmen burgerschaftliches Engagement als Teil
nachhaltiger Arbeit starken. Dafir werden die beiden Themenbereiche nachhaltige Arbeit
und burgerschaftliches Engagement zusammengefuhrt und einer theoretischen Analyse
unterzogen. Die Analyse wurde im Rahmen einer Diplomarbeit durchgefihrt, die im
Studiengang Umweltwissenschaften der Universitat Lineburg geschrieben und vom Institut
fir Umweltkommunikation betreut wurde. Mit den Ergebnissen ihrer Erhebung zeigt Frau
Nierling auf, ob durch Corporate Volunteering Programme Hemmnisse flr blrgerschaftliches
Engagement und damit nachhaltiger Arbeit Gberwunden werden kénnen, um daraus
Empfehlungen fiir FérdermalRnahmen abzuleiten. Mit ihren Uberlegungen liefert Frau
Nierling interessante Anknupfungspunkte, wie der Ansatz des Corporate Volunteering

fruchtbar im Sinne nachhaltiger Arbeit weiterentwickelt werden kann.

Jasmin Godemann Lineburg, den 20. Juni 2006
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Zusammenfassung

In der vorliegenden Untersuchung, die einem qualitativen Forschungsdesign folgt, wird der
Frage nachgegangen, inwieweit Corporate Volunteering-Projekte von Unternehmen zur
Starkung blrgerschaftlichen Engagements und damit zu einem Konzept nachhaltiger Arbeit
beitragen kénnen. Im Rahmen der Untersuchung werden vier mogliche
Unterstiitzungsfaktoren von Corporate Volunteering-Programmen flir blrgerschaftliches

Engagement identifiziert. Dies sind:

- der Erwerb von Qualifikationen durch das Engagement

- die Ebnung von Zugangswegen zum Engagement

- die Unterstitzung des Engagements durch Unternehmensressourcen

(Arbeitszeit, Sachmittel, Infrastruktur)

- die Anerkennung des Engagements durch das Unternehmen.
In der Analyse stellt sich die unternehmensweite Anerkennung des burgerschaftlichen
Engagements der Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen als wirksamste Form der Starkung
heraus. Demgegenuber treten andere Unterstitzungspotenziale wie Freistellung von der
Arbeitszeit oder die Bereitstellung von Zugangswegen zum Engagement in den Hintergrund.
Mehr noch: unterstiitzende Mallnahmen des Unternehmens werden nicht nur per se
geschatzt, sondern vielmehr als Anerkennung durch das Unternehmen verstanden und
gewdrdigt. Unternehmen werden als wichtige Akteure zur Férderung nachhaltiger
Arbeitsformen identifiziert, da sie in der Lage sind, durch ihre Anerkennung von Tatigkeiten
inrer Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen wichtige Rahmenbedingungen zu setzen, die die
Umsetzung nachhaltiger Arbeitsformen férdern. Die Anerkennung von Tatigkeiten, als
wichtiges Element der Foérderung alternativer Arbeitsformen identifiziert, kann wichtige

Ansatzpunkte zur weiteren Forschung zu nachhaltiger Arbeit liefern.
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1 Einleitung

Das Thema Arbeit bestimmt aufgrund der hohen Arbeitslosenquote die gegenwartige
politische, sowie die gesellschaftliche und individuelle Diskussion. In dieser Zentralitat wird
das Thema Arbeit zunehmend wichtig flr den Nachhaltigkeitsdiskurs. Neben sozialen
Implikationen gewinnt das Thema Arbeit auch dkologisch zunehmend an Relevanz. In der
Debatte um Nachhaltigkeit und Arbeit wurde das Konzept des ,erweiterten Arbeitsbegriffs’
entwickelt, das Ausgangspunkt der Untersuchung ist. Dieser Arbeitsbegriff greift auf
Diskussionen eines ganzheitlichen Verstandnisses von Arbeit zurlick und fordert eine
Erweiterung des Arbeitsbegriffes hin zur starkeren Beachtung von Tatigkeiten neben der
Erwerbsarbeit. Eine Umsetzung dieses Arbeitsbegriffes hatte positive Okologische und

soziale Implikationen, z.B. auf das Umweltengagement oder auf 6kologische Konsummuster.

Der erweiterte Arbeitsbegriff dient im Folgenden als Rahmenkonzept, innerhalb dessen
Verbindungen und Synergien der Dbeiden Arbeitsformen Erwerbsarbeit und
blrgerschaftliches = Engagement analysiert werden. Dies wird anhand des
Unternehmenskonzeptes Corporate Volunteering' vorgenommen. Corporate Volunteering
stellt eine Schnittstelle zwischen den beiden Arbeitsformen der Erwerbsarbeit und des
blrgerschaftlichen Engagements dar. Durch die institutionelle Einbettung in das
Unternehmensumfeld kdnnen sich Chancen fur die Etablierung von burgerschaftlichem
Engagement im Mix neuer Arbeitsformen ergeben. Diesem Zusammenhang soll im
Folgenden mittels einer qualitativen Studie nachgegangen werden, in deren Rahmen drei
Corporate Volunteering-Projekte untersucht werden. Es wird untersucht, ob Corporate
Volunteering burgerschaftliches Engagement anregt, unterstiitzt oder verstarkt und ob in

dem Zuge Unterstlitzungspotenziale flir nachhaltige Arbeitsformen entstehen.

Hinsichtlich der Verortung der Untersuchung ist anzumerken, dass nicht das bestehende
Erwerbsarbeitssystem in Frage gestellt wird, sondern dass das existente
Normalarbeitsverhaltnis Grundlage der Analyse ist (hierzu Bosch 1998: 35; Hans-Bockler-
Stiftung 2000: 30; Mutz 1998a: 88; die gegenteilige Auffassung vertreten z.B. Gorz 1998;
Rifkin 1995). Dies geschieht mit der Einschréankung, dass das Normalarbeitsverhaltnis
starken Veranderungsprozessen unterworfen ist, wie die aktuellen Flexibilisierungs- und
Entgrenzungsprozesse der Erwerbsarbeit anschaulich zeigen. Trotz der globalen Bedeutung
des Konzeptes der Nachhaltigkeit bezieht sich die vorliegende Untersuchung weitestgehend

auf den deutschen Diskurs.

! Corporate Volunteering bezeichnet verschiedene Formen biirgerschaftlichen Engagements von Unternehmen,
an dem sich Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen der Unternehmen beteiligen (Schubert et al. 2002: 16f.).
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Die Untersuchung gliedert sich in drei Teile: die theoretische Analyse, die empirische
Erhebung und die Zusammenfuhrung der Ergebnisse. Zunachst wird im ersten Teil die
bestehende Literatur zu den Themenbereichen Arbeit und Nachhaltigkeit, blrgerschaftliches
Engagement und Corporate Volunteering in Bezug auf die Fragestellung der Untersuchung
analysiert. Anhand dieses theoretischen Rahmens werden Unterstitzungspotenziale von
Corporate Volunteering abgeleitet, die als Basis fir die qualitative Erhebung dienen. Im
zweiten Teil erfolgt die Darstellung und Auswertung der qualitativen Erhebung, der
problemzentrierte Interviews mit Vertreterinnen und Vertretern der Unternehmen,
Beschaftigten und Non-Profit-Organisationen in drei Corporate Volunteering-Projekten
zugrunde liegen. Im dritten Teil werden die Ergebnisse der qualitativen Erhebung und der
theoretischen Analyse zusammengefihrt und Empfehlungen fir die Ausgestaltung von
Corporate Volunteering hinsichtlich der Férderung bilrgerschaftlichen Engagements und

nachhaltiger Arbeit gegeben.

2 Nachhaltigkeit und Arbeit

2.1 Aktuelle Entwicklungen in der Erwerbsarbeit

Das gegenwartige europdische Verstindnis von Arbeit’ unterscheidet sich wesentlich von
dem friherer Jahrhunderte. Im Griechenland der Antike z.B. galt Arbeit als unwirdig und
wurde den Sklavinnen und Sklaven Uberlassen. Das heutige Verstandnis von Arbeit lasst
sich nach Max Weber auf den Protestantismus und die protestantische Arbeitsethik
zurtckfihren. Die daraus entstandene positive Einstellung gegenlber Arbeit ist auch heute
noch pragend (Grint 1998: 16; Haralambos et al. 2000: 686). In der Gegenwart hat Arbeit,
wie sie in der Industriegesellschaft gepragt wurde, eine wichtige Bedeutung. Sie ist
strukturierendes Element im individuellen Tagesablauf, ,Achse der Lebensfuhrung“ (Beck
1986: 220) und bestimmt das Selbstwertgeflhl der Individuen (Beck 1986: 220; Giddens
1999: 334). Arbeit bestimmt die gesellschaftliche Anerkennung und Integration und ist
demnach von zentraler Bedeutung fur Identitédt und Leben. Dies lasst sich insbesondere an
der Unzufriedenheit Erwerbsloser mit dem Zustand der Erwerbslosigkeit ablesen (Grint 1998:
42; Morgenroth 2003: 18).

Zurzeit pragt die Fortentwicklung der industriellen Produktion Veranderungen in der
Erwerbsarbeit. Die industrielle Produktion wurde mit dem Ziel einer steigenden Produktivitat
weiterentwickelt. Wichtige Meilensteine in diesem Prozess sind der Taylorismus und der

Fordismus. Durch sie entstand die Massenproduktion, in der Arbeitsablaufe genau erfasst

2 Unter den Begriff ,Arbeit werden im Folgenden die bezahlte Arbeit (Erwerbsarbeit) und unbezahlte Arbeit
(informelle Arbeit) subsumiert (Giddens 1999: 335).
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und organisiert wurden. Die Prozesse der Automatisierung und der flexiblen Fertigung®
charakterisieren die weitere Entwicklung, die sich heute in digitalen Produktionstechnologien
wieder findet (Giddens 1999: 337ff.). Gemeinsam ist diesen Entwicklungen, dass fur den
Produktionsprozess immer weniger menschliche Arbeitskraft bendtigt wird. In der
Vergangenheit entstanden neue Arbeitsplatze an anderer Stelle, die europaische Gegenwart
ist vom Phanomen des ,jobless growth® gepragt (Mutz 2001: 146). Zwar verlagern sich Jobs
aus dem Produktionssektor in den Dienstleistungssektor, der inzwischen der
beschaftigungsstarkste Sektor geworden ist (Bosch 1998: 23); die hohe Zahl der
weggefallenen Arbeitsplatze aus den industriellen Rationalisierungen kénnen dadurch jedoch
nicht aufgefangen werden (Mutz 2001: 147). Weiterhin rationalisieren Informations- und
Kommunikationsstrategien Arbeitsablaufe im Produktions- und Dienstleistungssektor
(Schumacher 2003: 46f.) und die Verlagerung von Arbeitsplatzen in Lander mit niedrigeren
Lohnkosten, in Folge der Globalisierung, bedeutet einen Verlust von Arbeitsplatzen in den
traditionellen Industriestaaten (Grint 1998: 314). Zu diesen wirtschaftlichen Entwicklungen
kommen demographische hinzu, denn durch geburtenstarke Jahrgange und die steigende
Frauenerwerbstatigkeit hat die Zahl der Erwerbstatigen zugenommen (Jakob 2001: 169).
Dies legt den Schluss nahe, dass das Angebot an Arbeitsplatzen und die Schaffung von
neuen Beschaftigungsfeldern langfristig nicht ausreichen, um die Nachfrage nach
Erwerbsarbeit zu erfiillen (Schumacher 2003: 55)*.

Neben der steigenden Arbeitslosigkeit verandert sich die Struktur der Erwerbsarbeit
grundlegend. So genannte Normalarbeitsverhaltnisse, d.h. ~.dauerhafte,
sozialversicherungspflichtige und tariflich gebundene Vollbeschaftigungsverhaltnisse* (Mutz
2001: 148) erodieren und unsichere  Beschaftigungsformen nehmen  zu.
Erwerbsarbeitsverhaltnisse werden flexibilisiert und es findet eine zunehmende
Verschrankung von Erwerbsarbeit und Leben statt, was sich in den Diskursen um
Subjektivierung und Entgrenzung widerspiegelt®. Durch diese Verénderungen bleibt zwar das

Normalarbeitsverhaltnis die dominierende Arbeitsform, die durch das bestehende System

% Unter Taylorismus wird der Ansatz der wissenschaftlichen Betriebsfiihrung von Frederick Winslow Taylor
verstanden, mit dem er industrielle Ablaufe analysierte, um die Effizienz zu steigern. Henry Ford entwickelte
diesen Ansatz weiter und erschloss mit seinen ldeen Massenmarkte unter Einsatz der Massenproduktion
(Giddens 1999: 337f.). Automatisierung bezeichnet den Einsatz von Robotern in der industriellen Produktion
(Giddens 1999: 339). Durch die flexible Fertigung, ein Produktionssystem, das in Japan entstanden ist, ist es im
Gegensatz zur Massenproduktion moglich, auf veranderte Marktentwicklungen zu reagieren (Giddens 1999: 340).

* Eine Analyse der Ursachen der Arbeitsmarktkrise und Strategien zu ihrer 6konomischen Begegnung z.B. durch
gestarkte Nachfrage oder wirtschaftliches Wachstum etc. kann im Rahmen der vorliegenden Untersuchung nicht
vorgenommen werden.

° Eine ausfiihrliche Darstellung der arbeitssoziologischen Debatte kann an dieser Stelle nicht vorgenommen
werden, zur Diskussion um Flexibilisierung Erlinghagen/ Knuth (2004) sowie Hielscher/ Hildebrandt (2000), zur
Debatte um Entgrenzung Kratzer (2003) und zur Diskussion um Subjektivierung Moldaschl/ Vof3 (2003).
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gefestigt wird, doch intern finden vielfaltige Flexibilisierungsprozesse statt, so dass andere

Formen von Arbeit an Bedeutung gewinnen kdnnten (Hans-Bdckler-Stiftung 2000: 30).

2.2 Verortung des Themas Arbeit im Nachhaltigkeitsdiskurs

Der Zusammenhang zwischen Arbeit und Nachhaltigkeit wurde bisher im allgemeinen
Nachhaltigkeitsdiskurs® vernachlassigt und eine systematische Diskussion fand lange Zeit
nicht statt (Hildebrandt 2003: 381; Linne 2003: 409). Die bisherige Trennung der Diskurse
liegt nicht an der fehlenden Verbindung beider Themen. Brandl und Hildebrandt (2002)
vermuten, dass die Grinde darin liegen, dass ,die Umweltbewegung die Definitionsmacht
des Okologischen im &ffentlich-politischen Nachhaltigkeitsdiskurs bedroht sieht* und
skeptisch der ,Uberfrachtung des Konzepts durch weitere soziale Anspriiche® (Brandl/
Hildebrandt 2002: 14) gegenlbersteht. Die Auseinandersetzungen uber Arbeit und
Nachhaltigkeit stehen somit erst am Anfang. Bisher gibt es keine eindeutige Definition von
nachhaltiger Arbeit. Vielmehr ist die Integration von Erfordernissen der Nachhaltigkeit in die
gesellschaftliche Organisation von Arbeit im Prozess. Diskutiert werden Bedingungen und
Folgen nicht-nachhaltiger Arbeits- und Lebensweisen, die durch die Erwerbszentrierung der
modernen Industriegesellschaft sowie Wechselwirkungen zwischen Arbeit und Okologie in
Produktions- und Reproduktionsverfahren gepragt sind (Schnepf et al. 2003). Gegenwartiger
Stand der Diskussion ist, dass nachhaltige Arbeit dadurch gekennzeichnet ist, dass sie
Moglichkeiten fur eine nachhaltige Lebensfuhrung schafft. Dies umfasst eine langfristige
Erhaltung und Vorsorge der Gesundheit; eine Entlohnung, die eine Grundversorgung sowie
eine gesellschaftliche Einbindung Uber die gesamte Lebenszeit gewahrleistet; die Mitarbeit
an Okologisch und sozialvertraglichen Produkten und Dienstleistungen in Unternehmen und
anderen Institutionen; die individuelle Kombination von verschiedenen Arbeitsformen
(Mischarbeit) sowie institutionelle Voraussetzungen fur soziale Innovationen (Hans-Bdockler-
Stiftung 2000: 33).

Die normative Begrindung fir den Einbezug des Themas Arbeit in den

Nachhaltigkeitsdiskurs liefern Minsch et al.:

Das (moralische) Recht auf Arbeit: Die einzelnen in einer modernen Gesellschaft lebenden
Menschen sind nicht nur auf ein existenzsicherndes Mindesteinkommen angewiesen, sondern
zudem auf ein sinnvolles Tatigsein, das die Partizipation an der 6konomischen Entwicklung

miteinschlieBt. Sie schopfen zu einem grofen Teil auch ihre Identitdt aus sinnvoller Arbeit.

® Bei dem Diskurs um eine nachhaltige Entwicklung steht die ,Suche nach Kriterien, Leitlinien und
Umsetzungsstrategien fir eine langfristig und global aufrecht erhaltbare Entwicklung der Menschheit* (Kopfmdiller
et al. 2001: 13) im Mittelpunkt der Uberlegungen. Vertiefend Brandl/ Hildebrandt (2002); Kopfmiiller et al. (2001);
Minsch et al. (1998); Rao (2000); Renn et al. (1999).
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Dies stellt ein elementares Grundbedirfnis aller Menschen dar und ist Element der

Menschenwiirde (Minsch et al. 1998: 20, Hervorhebungen im Original).

Das Thema Arbeit ist ein Querschnittsthema, das integrativ betrachtet werden sollte (DIW et
al. 2000) und bei dem die Einordnung in eine Nachhaltigkeitsdimension nicht gelingen kann,
da vielfaltige Uberschneidungen bestehen. Beispielhaft soll an dieser Stelle auf den
Zusammenhang zwischen geringer Bezahlung und oOkologisch schadlichen Lebensstilen
insbesondere bei prekaren Beschaftigungsverhaltnissen, die Arbeit in Betrieben, deren
Produkte den Zielen der Nachhaltigkeit widersprechen oder schlecht planbare Arbeitszeiten,
die die Durchfuhrung von Eigenarbeit oder burgerschaftichem Engagement erschweren,
hingewiesen werden (Hildebrandt 2003: 381).

Die Themenbereiche Arbeit und Nachhaltigkeit werden grundsétzlich aus zwei Richtungen
diskutiert. Einerseits wird die Diskussion arbeitspolitisch geflhrt. Es wird untersucht, ob sich
durch die wirtschaftliche Ausrichtung am Prinzip der nachhaltigen Entwicklung
Beschaftigungseffekte ergeben, z.B. im Feld der erneuerbaren Energien (BMU 2005; Solid
2004; UBA 1997) oder wie durch Veranderungen in der Arbeitspolitik Arbeitsplatze z.B. im
Umweltbereich wegfallen (NGO-Online 2004). Im Bereich der Beschéaftigungspolitik hat sich
die Einschatzung durchgesetzt, ,dass eine breite umweltbezogene Innovationspolitik
begrenzte, positive Beschaftigungseffekte haben wird® (Hildebrandt 2003: 382). Diese
Diskussion lasst sich unter dem Oberbegriff ,Nachhaltigkeit und Beschaftigung®
zusammenfassen und ist im Zuge der Uberlegungen zur 6kologischen Steuerreform
entstanden (UBA 1997: 122ff.).

Andererseits wird Uber eine andere Organisation von Arbeit nachgedacht, um eine
nachhaltige Lebensfiihrung zu ermoéglichen. Den Ausgangspunkt dieses Diskurses bilden die
Ansatze in Bierter und v. Winterfeld (1998). Dort werden die Debatten um die Zukunft der
Arbeit erstmals mit denen der Umweltdebatte zusammengebracht. Aufgegriffen und
weiterentwickelt werden diese Ansatze durch Brandl/ Hildebrandt (2002) im Rahmen des
Verbundprojektes ,Arbeit und Okologie*’, das sich zum ersten Mal systematisch dem Thema
Nachhaltigkeit und Arbeit widmet. Basierend auf den Uberlegungen von Biesecker (2000)
entwickeln sie das analytische Konzept des erweiterten Arbeitsbegriffes, die Mischarbeit.
Das Konzept ist aus den Uberlegungen zur Kombination verschiedener Arbeitsformen auf
Grundlage der Diskussion um den Wandel der Arbeit entstanden. Bei diesem Konzept
werden aktuelle Entwicklungen der Veranderung der Erwerbsarbeit, sowie die sozialen und

Okologischen Erfordernisse einer nachhaltigen Entwicklung einbezogen und verschiedene

" Dieses Projekt wurde durchgefiihrt vom Deutschen Institut fur Wirtschaftsforschung, vom Wuppertal Institut und
vom Wissenschaftszentrum Berlin fir Sozialforschung und geférdert durch die Hans-Bdckler-Stiftung (DIW et al.
2000).
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Formen der Arbeit wie Erwerbs-, Versorgungs-, Gemeinschafts- und Eigenarbeit kombiniert,
um ein Leitbild nachhaltiger Arbeit zu entwerfen (Brandl/ Hildebrandt 2002: 104; DIW et al.
2000: 193ff.). Es folgt soziologisch den normativen Konzepten fir die Einfihrung eines
erweiterten Verstadndnisses von Arbeit (bspw. Arendt 2002; Gorz 2000; Rifkin 1995).
Mischarbeit
bezeichnet [demnach] die Gleichzeitigkeit unterschiedlicher gesellschaftlicher Arbeiten der
oder des Einzelnen, die Vielfalt der alltaglichen individuellen Kombinationen dieser Arbeiten

und die Veranderung der Kombinationen in biografischer Perspektive (Hildebrandt 2003: 390).

Das Ziel des Konzeptes ist es, nicht nur 6konomische, sondern auch soziokulturelle und
Okologische Leistungen auszutauschen (Hildebrandt 2003: 390). Die vier verschiedenen
Arbeitsformen der Mischarbeit sind in der Praxis nicht exakt voneinander zu trennen. Im
Folgenden werden sie idealtypisch vorgestellt. Unter Erwerbsarbeit versteht man die
Herstellung von Produkten und Dienstleistungen zur Erzielung von Einkommen, also das
herkdbmmliche Verstandnis von Arbeit. Versorgungsarbeit bezeichnet die Pflege und
Betreuung von Personen durch hausliche Arbeiten. Gemeinschaftsarbeit umfasst selbst
gewahlte Formen von Arbeit wie blrgerschaftliches Engagement, bei der fir andere und die
Gesellschaft wichtige Produkte und Leistungen ohne Bezahlung geschaffen werden.
Eigenarbeit beinhaltet Uber die alltagliche Versorgung hinausgehende, selbst bestimmte
Arbeit fur den eigenen Bedarf (Hildebrandt 2003: 390).

Innerhalb der Mischarbeit wird die zentrale Stellung der Erwerbsarbeit® nicht in Frage
gestellt. Der Schwerpunkt liegt in der Entwicklung eines Erganzungsverhaltnisses, wobei die
Erwerbsarbeit zugunsten anderer Tatigkeiten reduziert bzw. an Bedeutung verlieren soll.
Dabei sind die Kombinationen von verschiedenen Arbeitsformen sowohl in alltaglicher als
auch biographischer® Perspektive zu verstehen. Diesem erweiterten Verstandnis von Arbeit
entsprechen Bereich Ubergreifende Mischqualifikationen und
-einkommen (DIW et al. 2000: 198). Das Konzept erweitert den bisherigen Arbeitsbegriff aus
normativer Sicht, indem es sich an Prinzipien der Nachhaltigkeit orientiert und bleibt zugleich
realistisch, da die Wandlungsprozesse durch sozial-6kologische Reformen erreichbar sind
(Littig 2002: 7). Dieses Konzept von nachhaltiger Arbeit dient derzeit als Grundlage fir
weitere Uberlegungen zu Nachhaltigkeit und Arbeit, so z.B. Kopfmdiller et al. (2001: 203ff.).
Der deutsche Diskurs um die Nachhaltigkeit von Arbeit analysiert die gegenwartige
gesellschaftliche Bedeutung von Arbeit und zeigt alternative Moéglichkeiten auf, sowohl mit
Schwerpunkt auf der 6kologischen Veranderung (Lucas/ v. Winterfeld 1998; Scherhorn 1998;
Spangenberg 1998), als auch der sozialen Starkung der Gesellschaft (Beck 1999; Bergmann

8 Die Erwerbsarbeit wiederum hat verschiedene Auspragungsformen, wie das traditionelle
Normalarbeitsverhaltnis, Teilzeitbeschaftigungen, Selbstandigkeit u.a.

® d.h. auf die gesamte Lebensspanne bezogen
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1998; Biesecker 2000; Giarini/ Liedtke 1998; Gorz 1998; Mutz 1998b; Notz 2003; Redler
1998). Im Folgenden werden exemplarisch einige Forschungsarbeiten vorgestellt, die sich

dem Konzept von erweiterter Arbeit angenommen haben.

Baier et al. (2005) sowie Prange und Warsewa (2000) untersuchen Arbeit im Kontext
regionaler Wirtschaftskreislaufe. Wahrend Baier et al. ihren Ausgangspunkt in der
Offenlegung von alltaglichen informellen Austauschbeziehungen und Tatigkeiten in der
Region wahlen und im Rahmen des Subsistenzkonzeptes beleuchten, zeigen Prange und
Warsewa auf, dass Iokale Agenda 21-Prozesse Ausgangspunkt fir lokale
Beschaftigungsforderung sein und/oder zur Normalisierung prekarer oder wenig anerkannter
Beschaftigungsformen beitragen kdnnen. Einen illustrativen Ansatz zur hohen Bedeutung
der regionalen Einbettung von Arbeit zeigen Aichner und Breuf3 (2005) in ihrer Darstellung
des Handwerks im Bregenzer Wald. Ein weiterer Ansatzpunkt des Diskurses um
Nachhaltigkeit und Arbeit ist die Veranderung und Wirkung von Zeitstrukturen. So zeigen die
Beitrage in Hildebrandt (2000a) die Auswirkungen veranderter Arbeitszeitmodelle auf
Nachhaltigkeit auf. Hildebrandt (2000b) analysiert die Wechselwirkungen zwischen der
Arbeitszeitverkiirzung im Rahmen des VW-Modelltarifvertrages’® und nachhaltiger
Lebensflihrung. Er kommt zum Schluss, dass sich keine positiven Auswirkungen feststellen
lassen, fuhrt dies jedoch auf die stadtische Infrastruktur und Besonderheiten von Wolfsburg
zurick (Hildebrandt 2000b: 306ff.). Einen visionaren Ansatz zur Neugestaltung von
Erwerbsarbeitszeiten bietet die ,Halbtagsgesellschaft® von Schaffer und Stahmer (2005). Die
Autoren schlagen vor, die Erwerbsarbeitszeit zu halbieren und die gewonnene Zeit durch
soziales Engagement zu nutzen, mit dem Ziel nachhaltigere Lebensstile der Bevdlkerung zu

fordern.

Die Bedeutung und Rolle von birgerschaftlichem Engagement innerhalb der nachhaltigen

Arbeit beschreibt Biesecker (2002) folgendermal3en:

Zwar tragt birgerschaftliches Engagement durch seine eigene Besonderheit ein Potenzial fur
Nachhaltigkeit in sich [...]. Dieses Potenzial kann sich dauerhaft jedoch nur in Kooperation mit
den anderen Tatigkeiten in der Gesellschaft entwickeln — in Kooperation mit der
Erwerbsarbeit, Versorgungsarbeit, Eigenarbeit und unterstitzt durch die Politik. In einer
nachhaltig lebenden und wirtschaftenden Gesellschaft ist birgerschaftliches Engagement [...]
Teil eines kooperativen Arbeitskonzeptes [...], das insgesamt auf das langfristige Gemeinwonhl
Nachhaltigkeit ausgerichtet ist (Biesecker 2002: 136f.).

Blrgerschaftliches Engagement ist demnach Bestandteil eines nachhaltigen

Arbeitskonzeptes, das einen Beitrag zu einer nachhaltigen Entwicklung leistet. Es kann in

" Dper Tarifvertrag beinhaltete eine kollektive Arbeitszeitverklirzung um 20% mit entsprechender
Einkommensverringerung zur Sicherung von 30.000 Arbeitsplatzen im VW-Werk Wolfsburg (Hildebrandt 2000b:
277).
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Kooperation mit anderen Téatigkeiten wie der Erwerbsarbeit geférdert werden. Diese
Forderung tragt zur Etablierung nachhaltiger Arbeitskonzepte und damit zu einer

nachhaltigen Entwicklung bei.

Aus dem Konzept der Mischarbeit ergeben sich Potenziale fur eine nachhaltige Entwicklung,
hier aufgezeigt fur die soziale Dimension. Durch Umverteilung der einzelnen Arbeitsformen
zwischen den verschiedenen sozialen Gruppen entsteht soziale Gerechtigkeit. Es ergibt sich
ein héheres Niveau von sozialer Sicherheit durch eine gesteigerte Unabhangigkeit vom
Arbeitsmarkt und einem verbesserten Gesundheitsschutz ~ durch kilrzere
Erwerbsarbeitszeiten und Belastungswechsel. Weiterhin erhéht sich der Schutz sozialer
Gemeinschaften durch die Aufwertung von Gemeinschaftsarbeiten (Hildebrandt 2003: 392).
Das Konzept der Mischarbeit, soll im Folgenden als Leitbild nachhaltiger Arbeit dienen das

der Untersuchung zugrunde liegt.

3 Burgerschaftliches Engagement

3.1 Definition und aktuelle Entwicklungen

Birgerschaftliches Engagement gewinnt im politischen und 6&ffentlichen Diskurs zunehmend
an Bedeutung. Dies lasst sich exemplarisch an der Einrichtung und den umfangreichen
Ergebnissen der Enquete-Kommission ,Zukunft des Blrgerschaftlichen Engagements® des
Deutschen Bundestages (Enquete-Kommission 2002), der Einberufung des ,Internationalen
Jahres der Freiwilligen® im Jahr 2001 durch die UN und durch den vom BMFSFJ in Auftrag
gegebenen  Freiwilligensurvey, der die erste bundesweite Bestandsaufnahme

birgerschaftlichen Engagements darstellt, zeigen (Rosenbladt 2001).

Es existiert eine Vielfalt von Begriffen fir die Form von Téatigkeit, die in der vorliegenden
Untersuchung als biirgerschaftliches Engagement bezeichnet wird"'. MaRgeblich ist die
Definition, die die Enquete-Kommission ,Zukunft des Blrgerschaftlichen Engagements®
(2002) entwickelt:

Blrgerschaftliches Engagement ist eine freiwillige, nicht auf das Erzielen eines personlichen
materiellen Gewinns gerichtete, auf das Gemeinwohl hin orientierte, kooperative Tatigkeit. Sie
entfaltet sich in der Regel in Organisationen und Institutionen im o&ffentlichen Raum der
Birgergesellschaft. Selbstorganisation, Selbstermachtigung und Birgerrechte sind die
Fundamente einer Teilhabe und Mitgestaltung der Birgerinnen und Birger an
Entscheidungsprozessen. Birgerschaftliches Engagement schafft Sozialkapital, tragt damit

zur Verbesserung der gesellschaftlichen Wohlfahrt bei und entwickelt sich, da es von

" Wenn in der Literatur abweichende Bezeichnungen fiir birgerschaftliches Engagement verwendet werden, so
ist davon auszugehen, dass sie in dessen Sinne verstanden werden.
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Birgerinnen und Birgern standig aus der Erfahrung ihres Lebensalltags gespeist wird, als
offener gesellschaftlicher Lernprozess. In dieser Qualitat liegt ein Eigensinn, der Uber den
Beitrag zum Zusammenhalt von Gesellschaft und politischem Gemeinwesen hinausgeht
(Enquete-Kommission 2002: 90).

Aktuelle empirische Erhebungen zeigen, dass sich gegenwartig die Struktur
blrgerschaftlichen Engagements verandert, dies wird als ,Strukturwandel birgerschaftlichen
Engagements“ bezeichnet. Dies lasst sich insbesondere bei der Regelmafigkeit des
Engagements ablesen. Dauerhaftes und langfristiges Engagement bildet inzwischen die
Ausnahme und ein haufiger Wechsel der Engagierten und deren Tatigkeiten stellt die Regel
dar (Dathe/ Kistler 2002: 46). Das klassische Ehrenamt, gepragt durch kontinuierliche und
aufopferungsvolle Mitarbeit in Vereinen und Verbanden, weicht einem neuen
Engagementtyp, der ein zeitlich Uberschaubares, hochaktives Engagement in Projekten
verlangt (Dahm et. al. 2002: 181). Die Motive fur das Engagement verandern sich. An die
Stelle von Pflichtgefuhlen und der selbstlosen Ausfuhrung sozialer Aufgaben treten Motive
wie Selbstverwirklichung und persénliche Weiterentwicklung (Heinze/ Strinck 2001: 236).
Engagement soll Freude machen und die eigenen Kompetenzen erweitern (Dahm et. al.
2002: 181). Starre Regeln und Vorgaben in der Auslbung, sowie umfassende
Verpflichtungen und die feste Bindung an bestimmte Aufgaben werden als hinderlich
wahrgenommen. Bevorzugt werden uUberschaubare, informell organisierte Gruppen, in denen
an Aufgaben projektorientiert, d.h. zeitlich und inhaltlich kreativ gestaltbar, gearbeitet werden
kann (Heinze/ Strinck 2001: 236f.). Dies entspricht dem gesellschaftlichen
Entwicklungsprozess der Pluralisierung und Individualisierung (Enquete-Kommission 2002:
109f.). Darlber hinaus gewinnt die ,biographische Passung“ (Heinze/ Striinck 2001: 236),
das Zusammentreffen von Motiv und Gelegenheit zu birgerschaftichem Engagement in
einer bestimmten Lebensphase, an Bedeutung (Heinze/ Strinck 2001: 236). Fur die
traditionellen Organisationen zur Auslibung blrgerschaftlichen Engagements ist es wichtig,
auf diese Trends zu reagieren und neue Wege zu beschreiten. Dahm et al. (2002: 181f.)
empfehlen z.B. eine Ausweitung des Angebots an zeitlich befristeten Projekten, die
Etablierung eines Standards, der die im Engagement gewonnen Kenntnisse und Fahigkeiten
nachweist, die Verbesserung von temporaren Freistellungsmdglichkeiten in der
Erwerbsarbeit und den Aufbau von Unternehmensnetzwerken, die Mitarbeiter und

Mitarbeiterinnen ermuntern sollen, sich starker birgerschaftlich zu engagieren.

3.2 Fordermaoglichkeiten

Den Grinden und Motiven fur blrgerschaftiches Engagement wie Freude,
Selbstverwirklichung, personliche Weiterentwicklung, Kompetenzerweiterung und Erwerb

von Zusatzqualifikationen, stehen Barrieren entgegen sich zu engagieren. Die wesentlichen
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Hemmnisfaktoren sind fehlende oder mangelhafte Informationen zu Inhalt und maoglichen
Problemen des Engagements, fehlende Initiatoren oder Ansprechpartner fir den Beginn
eines Engagements sowie Zeitmangel (Klages 2001: 319ff.). Zugangswege und
Informationen sowie die verfugbare Zeit sind fur Aufnahme und Beibehaltung des
Engagements entscheidend. Der Zugang zum Engagement wird zu 58% von aullen
angeregt und erfolgt zu 38% auf Eigeninitiative. Von den 58% extern Angeregten kamen
42% durch Ansprache von anderen Engagierten zu dem Engagement, 35% durch die
Hinweise von Freunden und Bekannten und 29% wurden von eigenen Erlebnissen angeregt.
Anstofle und Werbung fir die Aufnahme von Engagement kénnen demnach durchaus
erfolgreich sein (Abt/ Braun 2001: 187ff.). Die Engagementtatigkeiten sind durch eine hohe
Dynamik von Ein- und Austritten gepragt. Entsprechende MaRnahmen sind folglich nicht auf
das Erstengagement begrenzt, sondern es bieten sich vielfaltige Gelegenheiten zur
Motivation von Menschen, die zum Engagement bereit sind (Abt/ Braun 2001: 188). Der

Faktor Zeit als Barriere flir eine Engagementtatigkeit wird besonders haufig thematisiert.

Ein weiterer Baustein der Forderung blrgerschaftlichen Engagements ist die Anerkennung.
In offentlicher Anerkennung wird deutlich, welche Bedeutung dem bilrgerschaftlichen
Engagement zukommt. Zur Anerkennung gehodren verschiedene Formen und Instrumente
wie Ehrungen, die Berichterstattung in den Medien, Freistellungen, Qualifizierungsangebote
und Anerkennung der erworbenen Qualifikationen (Enquete-Kommission 2002: 268ff.).
Anerkennung sollte sich nicht auf einzelne Instrumente beschranken, sondern es sollte eine

Anerkennungskultur entwickelt werden, die

traditionelle und neuere Formen der Wurdigung, Wertschdtzung und Auszeichnung,
Moglichkeiten der Partizipation in Organisationen, Einrichtungen und Diensten, die
Bereitstellung sachlicher, personeller und finanzieller Ressourcen sowie Angebote der

Fortbildung und Qualifizierung (Enquete-Kommission 2002: 276)

umfasst und Wirksamkeit auf gesellschaftlicher Ebene entfaltet, so die Empfehlung der

Enquete-Kommission ,Zukunft des Blirgerschaftlichen Engagements®.

Anreize, die geschaffen werden konnen, um das Engagement zu fordern, sind z.B. die
Ausweitung des Angebots an zeitlich befristeten Projekten und der Nachweis fir
Qualifizierungen im Engagement (Dahm et al. 2002: 181f.), die Verbesserung der
Zugangswege zum Engagement und die Erhéhung der Bekanntheit sowie Regelungen zur
besseren zeitlichen Vereinbarung von Engagement und Beruf. Wichtig ist, durch innovative
Ansatze wie z.B. durch Projekte in Unternehmen (z.B. Corporate Volunteering) oder

Kommunen'? entsprechende MaRnahmen langfristig erfolgreich und effektiv zu gestalten. Sie

12 Bogumil und Vogel (1999) mit einer Zusammenstellung von kommunalen Praxisprojekten zur Férderung
burgerschaftlichen Engagements
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sollten von Non-Profit-Organisationen, Unternehmen und Kommunen bzw. Staat in
Kooperationen initiiert werden'®, um eine hohe &ffentliche Wirksamkeit zu erreichen und zu

einer veranderten gesellschaftlichen Wahrnehmung beizutragen.

4 Corporate Volunteering

4.1 Entstehung und Entwicklung

Corporate Volunteering ist Bestandteil des unternehmensstrategischen Konzeptes des
Corporate Citizenship, bei dem Engagement gezielt in Unternehmensstrategien integriert
und mit wirtschaftlichen Tatigkeiten des Unternehmens verbunden wird (Marsden/ Andriof
1998: 1; Waddock 2004: 9). Corporate Citizenship als Unternehmensstrategie entwickelt sich
seit den 1980er Jahren in den USA (Backhaus-Maul 2004: 24; Enquete-Kommission 2002:
457; Habisch 2003: 42; Matten/ Crane 2005: 166). Dies ist darauf zurlickzufihren, dass in
den USA eine hohe Engagementbereitschaft der Bevodlkerung vorhanden ist und dass
Unternehmen aufgrund der Struktur der amerikanischen Sozialpolitik, die soziales
Engagement hauptsachlich in private Verantwortung legt, schon seit langem das
Gemeinwesen z.B. durch Spenden unterstitzen (Backhaus-Maul 2001: 33; IWD 2000: 6;
Janes 2001: 27). Ausgehend von den USA haben sich Corporate Volunteering-Programme
seit den 1990er Jahren in Europa zunachst in Grofibritannien und den Niederlanden
etabliert. Die Integration von Corporate Volunteering ins Unternehmensmanagement steht in
Deutschland erst am Anfang. In Deutschland existiert eine Spendenkultur wie etwa in den
USA oder GrofRlbritannien nicht (Gribben et al. 2002: 188). Die Unterstitzung des
Gemeinwesens durch Unternehmen wurde zumeist ohne o&ffentliche Aufmerksamkeit
vollzogen (Enquete-Kommission 2002: 469). In den Befunden von Herzig (2006: 56) zeigt
sich, dass der Managementansatz Corporate Volunteering bei 80% der befragten
Unternehmen bekannt ist und von 38% verwendet wird, dies jedoch erst seit ein paar Jahren.
Corporate  Volunteering-Projekte  sind  zumeist  Einzelfadlle; die systematische
Implementierung in die Unternehmensstrategie ist oft nicht vollzogen (BMFSFJ 2002; Herzig
2006: 64).

4.2 Definition und Formen
Corporate Volunteering wird nach Schubert et al. (2002: 16f.) folgendermafien definiert:

Zusammengefasst kann von Corporate Volunteering immer dann gesprochen werden, wenn ein

Unternehmen ein gemeinnitziges Engagement eingeht oder unterstitzt, an dem sich

" Ein Beispiel hierfir ist die Kooperation zwischen dem Unternehmen Ford und der Stadt KéIn (6.2).
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Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter des Unternehmens freiwillig beteiligen, und gegebenenfalls

zusatzlich sachliche und monetare Ressourcen investiert werden (Schubert et al. 2002: 16f.).

Diese Definition umfasst alle Formen des Mitarbeiterengagements im Rahmen von
Corporate Volunteering-Programmen von Unternehmen und deren unterstiitzende
MafRnahmen. Charakteristisch fir Corporate Volunteering ist, dass die Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter der Unternehmen unmittelbar am Engagement beteiligt sind und zumeist vom
Unternehmen Zeit zur Verfugung gestellt bekommen. Materielle Zuwendungen werden im
Folgenden als fakultative Erweiterungen der Engagementprogramme verstanden. Dies
grenzt Sach- oder Geldspenden im Rahmen des Corporate Volunteering von Formen des
Corporate Givings ab. Corporate Giving umfasst Geld- und Sachspenden sowie
kommerzielles Sponsoring (Schubert et al. 2002: 18f.). Es lassen sich daruber hinaus zwei
unterschiedliche Intentionen des Corporate Volunteering festhalten. Zum einen ist das Ziel
der Aktivitdten grundsatzlich geschéaftlich motiviert, wie es bei der Personalentwicklung
auftritt (Dorando/ Schéffmann 2000). Zum anderen ist es der positive Beitrag zum
Gemeinwesen, der die Einrichtung eines Corporate Volunteering-Programms begrindet, bei
dem z.B. fur die Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen Gelegenheiten zum burgerschaftlichen
Engagement geschaffen werden (hierzu Enquete-Kommission 2002). Schubert et al. (2002:
20) verstehen unter der zweiten Form den ,eigentlichen oder [...] ideellen Kern“ (Schubert et
al. 2002: 20) von Corporate Volunteering. Es kann, je nach Zielsetzung des Unternehmens,
verschiedene Auspragungen annehmen wie z.B. Aktionstage, Unterstitzung und
Anerkennung des bereits bestehenden Engagements der Beschaftigten oder auch Einsatze
von Fuhrungskraften, Auszubildenden, Arbeitsgruppen zur personlichen Weiterentwicklung
und Teambildung im Rahmen der Personalentwicklung (Baltrusch 2001, BMFSFJ 2002).

4.3 Bedeutung fiir die beteiligten Gruppen

Am Corporate Volunteering sind drei unterschiedliche Gruppen beteiligt: das Unternehmen,
die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die sich engagieren und die Non-Profit-Organisation, bei
der das Engagement durchgefiihrt wird. Fur alle diese Gruppen hat das Corporate
Volunteering bestimmte Auswirkungen in Form von Kosten und Nutzen. Diese werden im

Folgenden dargestellt.

Durch Corporate Volunteering-Aktivitdten kann sich das Image des Unternehmens
verbessern, sowie seine Akzeptanz und Glaubwurdigkeit steigen (Schoéffmann 2001: 97f.).
Bei standortnahen Projekten kann sich die Bindung der Beschaftigten an das Unternehmen
und das Ansehen in der Region positiv entwickeln (Littmann-Wernli 2002: 33). Als direkte
Folge davon kann die Kunden- bzw. Markenbindung positiv beeinflusst werden (Schéffmann
2001: 98). Dariuber hinaus ergeben sich direkte positive Auswirkungen auf die
Personalentwicklung (Littmann-Wernli 2002: 34ff.; Schoffmann 2001: 99f.). Kosten durch
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Corporate Volunteering entstehen durch die Freistellung der Arbeitskrafte und durch die
Koordination und Kommunikation der Aktivitaten. Nicht zuletzt entstehen Kosten durch die
Nutzung der Unternehmensinfrastruktur sowie durch zusatzliche materielle Unterstitzung
der Projekte (Littmann-Wernli 2002: 37ff.).

Fir die Beschaftigten ergeben sich zum einen persénliche Synergien. Durch Corporate
Volunteering kann ein bestehendes Engagement unterstiitzt oder ein neues initiiert werden,
es koénnen sich soziale Kompetenzen und Erfolgserlebnisse einstellen, die das
Selbstbewusstsein steigern und damit zur persdnlichen Weiterentwicklung beitragen
(Littmann-Wernli 2002: 42f.; Schoéffmann 2001: 101). Zum anderen kénnen sich positive
Effekte fur die berufliche Tatigkeit ergeben, wie die Ausweitung und Fundierung der
fachlichen Fahigkeiten sowie der Erwerb von Schlisselkompetenzen und eine gesteigerte
Motivation im Arbeitsalltag (Littmann-Wernli 2002: 43ff.). Demgegeniber kdnnen auch
Konflikte entstehen. So ist es mdglich, dass sich Beschaftigte, die kein Interesse am
blrgerschaftlichen Engagement zeigen, benachteiligt fihlen. Durch andere auf3erberufliche
Aktivitaten z.B. Familie oder im Rahmen ihrer beruflichen Tatigkeit konnen sie zeitlich voll
ausgelastet sein, sodass keine Zeit fir birgerschaftliches Engagement bleibt und sie ihre

Tatigkeiten vom Unternehmen nicht gentigend gewturdigt sehen (Littmann-Wernli 2002: 45f.).

Non-Profit-Organisationen sind von ihrer Struktur her auf die Unterstitzung und Mithilfe
blrgerschaftlich Engagierter angewiesen, da ihnen zumeist nur begrenzte Mittel zur
Durchfuhrung ihrer Ziele und Aufgaben zur Verfugung stehen. Im Rahmen des Corporate
Volunteering werden sie von Unternehmen durch die Freistellung ihrer Beschaftigten
unterstitzt. Diese Unterstlitzung kann in Form von praktischen Arbeitsleistungen sowie
durch Wissen und Fahigkeiten, welche die Beschaftigten in ihrer beruflichen Tatigkeit
erworben haben, erfolgen. Die Organisationen koénnen durch die Kooperation mit dem
Unternehmen ihre Bekanntheit steigern und ihren Aktionsradius vergrofern, indem sich
durch die Zusammenarbeit neue Finanzierungsmaoglichkeiten ergeben. Des Weiteren werden
Berlhrungsangste auf beiden Seiten abgebaut, was zu langfristigen Kooperationen fiihren
kann (Littmann-Wernli 2002: 49ff.; Schéffmann 2001: 101f.). Die veranderten Anforderungen
an Organisationen fur Tatigkeiten im Rahmen burgerschaftlichen Engagements (Kap. 3.1)
finden sich auch beim Corporate Volunteering. Die Durchfiihrung von Projekteinsatzen in
Non-Profit-Organisationen im Rahmen eines Corporate Volunteering-Programms von
Unternehmen verlangt strukturierte und befristete Projekte. Dies kann, je nach Art des
Projektes und den Anforderungen des Unternehmens, zu einem hohen
Koordinationsaufwand und zu einer Mehrarbeit fir die Organisationen fiihren, da die
Einsatze insbesondere im sozialen Bereich dartber hinaus vor- und nachbereitet werden
mussen (Littmann-Wernli 2002: 51f.).
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4.4 Grenzen des Corporate Volunteering

Im Hinblick auf eine umfassende Engagementférderung ist auf die Grenzen des Corporate
Volunteering zu verweisen. Kritisch ist anzumerken, dass nur bestimmte Formen des
Engagements gefoérdert werden. Zumeist missen die Projekte, die von den Unternehmen
unterstitzt werden, mit den Unternehmensinteressen korrespondieren. Zwangslaufig kommt
es zu einer thematischen Selektion der geférderten Projekte und Aufgaben. Weiterhin ist
durch einen zu starken Bezug auf die Unterstitzung von Unternehmen keine kontinuierliche
Arbeit in Non-Profit-Organisationen mdglich, da sich Unternehmensstrategie und somit das
Forderungsprogramm kurz- oder mittelfristig verschieben kénnen (Enquete-Kommission
2002: 462). Staatliche Unterstlitzungssysteme kénnen folglich von den Unternehmen nicht
ersetzt werden, die Chance besteht darin, additive Ressourcen bereitzustellen und neue

Formen burgerschaftlichen Engagements zu erproben (Enquete-Kommission 2002: 477).

5 Unterstutzungspotenziale von Corporate Volunteering
fur burgerschaftliches Engagement - theoretische

Annahmen

Corporate Volunteering bietet verschiedene Ansatzpunkte zur Férderung burgerschaftlichen
Engagements. Diese kdnnen zum einen in Bezug auf die neuen Anforderungen, die der
Strukturwandel an das blrgerschaftliche Engagement stellt und zum anderen auf Faktoren,

die die Bereitschaft zu einer Engagementtatigkeit férdern oder hemmen, identifiziert werden.

Qualifikationen: Der Erwerb von Zusatzqualifikationen und die personliche Weiterentwicklung
durch Engagementtatigkeiten ist ein wichtiges Ziel fir die Durchfiihrung von Corporate
Volunteering aus Sicht des Unternehmens und kann gleichzeitig einen Motivationsfaktor fir

die Teilnahme der Beschéftigten darstellen (Kap. 4.3).

Zugangswege: Die ,biographische Passung® (Heinze/ Strinck 2001: 236), d.h. das
Zusammentreffen von Motiv und Gelegenheit in einer bestimmten Lebensphase, gewinnt bei
der Aufnahme eines Engagements zunehmend an Bedeutung. Durch Corporate
Volunteering-Programme kann diese Gelegenheit im Berufsleben initiiert werden. Aus
diesem Anstol3 kann ein Engagement entstehen, das unter Umstanden auch nach

Beendigung des Unternehmensprogramms selbstandig weitergefuhrt wird (Kap. 3.1, 3.2).

Zeitverfiigbarkeit: Der Mangel an und die Einteilung von verfligbarer Zeit werden haufig als
Hemmnisfaktor fur ein Engagement angesehen, doch ist der Faktor Zeit haufig nur ein
Ausdruck der individuellen Prioritdtensetzung (Kap. 3.2). Kennzeichen des Corporate
Volunteering ist, dass den Beschaftigten Arbeitszeit flr die Durchfihrung ihres Engagements

zur Verflgung gestellt wird (Kap. 4.2). Dies kann Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen dazu
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anregen, ein Engagement trotz vermuteter oder bestehender Zeitkonflikte durchzufihren und

spater weiterzufiihren.

Anerkennung: Ein wichtiger Anreiz fur burgerschaftliches Engagement ist die
gesellschaftliche Anerkennung (Kap. 3.2). Neben vielfaltigen Instrumenten der Anerkennung
auf gesellschaftlicher Ebene (Enquete-Kommission 2002: 268ff.), kdnnen besondere Anreize
auf betrieblicher Ebene geschaffen werden. Die Anerkennung des Engagements durch das
Unternehmen kann sich z.B. durch die zur Verfiigung gestellte Arbeitszeit, die Nutzung der

Infrastruktur, persdnliche Ehrungen oder Berichte in der Unternehmenszeitung ausdriicken.

Verdnderung des biirgerschaftlichen Engagements im Zuge des Strukturwandels: Der
Strukturwandel des birgerschaftlichen Engagements ist dadurch gepragt, dass sich Motive
und zeitliche Struktur des Engagements verandern und damit andere Anforderungen an
Durchflihrung und Struktur des Engagements gestellt werden (Kap. 3.1). Vorhaben, die im
Rahmen des Corporate Volunteering durchgefiihrt werden, sind zumeist zeitlich begrenzt
und verlangen eine klare inhaltliche und zeitliche Abgrenzung. Dies entspricht der aktuellen
Entwicklung im Engagement, bei der kontinuierliches Engagement abnimmt und die Arbeit in
Projekten wichtiger wird. Fir Non-Profit-Organisationen bedeutet die Teilnahme an einem
Corporate Volunteering-Programm, dass sie lernen kénnen, sich auf neue Anforderungen,
wie z.B. die Durchfuhrung von Projekten einzustellen (Kap. 4.3). Weiterhin kennzeichnen
veranderte Motive auf Seiten der Engagierten den Strukturwandel. Es treten Motive wie
Selbstverwirklichung und personliche Weiterentwicklung in den Vordergrund (Kap. 3.1). So
kann das Engagement einen Ausgleich zur beruflichen Tatigkeit darstellen und der

Weiterentwicklung aul3erhalb des Berufes dienen.

Durch Corporate Volunteering ergeben sich fir die Unternehmen Synergien, einerseits
hinsichtlich ihres Ansehens und Akzeptanz in der Gesellschaft und andererseits durch die
Weiterentwicklung ihrer Beschaftigten. Die Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen kénnen durch
das Corporate Volunteering an burgerschaftliches Engagement herangefiihrt werden und in
einer bestehenden Engagementtatigkeit unterstiitzt werden. Die Position der Non-Profit-

Organisationen kénnte durch das Corporate Volunteering gestarkt werden (Kap. 4.3).

In dem Leitbild nachhaltiger Arbeit sollen Tatigkeiten jenseits der Erwerbsarbeit an
Bedeutung gewinnen und die Erwerbsarbeit erganzen. Ziel ist es, ein ausgeglichenes

Nebeneinander von unterschiedlichen Tatigkeiten zu erzeugen (Kap. 2.2).

Der Beitrag der Unternehmen zu biirgerschaftlichem Engagement und Nachhaltigkeit:
Biesecker (2002), die im Sinne der Nachhaltigkeit ebenfalls eine gleichwertige Gewichtung
verschiedener Tétigkeit voraussetzt, verlangt die ,Offnung der bestehenden Institutionen fiir
blrgerschaftliches Engagement® (Biesecker 2002: 140), um eine nachhaltige Entwicklung

durch burgerschaftliches Engagement zu férdern. Durch Corporate Volunteering wird
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blrgerschaftliches Engagement mit der Institution Unternehmen verbunden. Folglich kann

eine positive Ruckwirkung erwartet werden.

Stellenwert: Der Stellenwert gesellschaftlicher Beteiligung und die Aufwertung
blrgerschaftlichen Engagements flir den Prozess einer nachhaltigen Entwicklung werden
durch das DIW et al. (2000: 199) bekraftigt. Corporate Volunteering kann eine besondere
Funktion bei der Forderung von birgerschaftlichem Engagement einnehmen, da es aus der
Erwerbsarbeit heraus blrgerschaftliches Engagement als alternative Tatigkeit férdert. Durch
die Einbindung des Engagements in die Werte des Unternehmens konnte
blrgerschaftlichem Engagement ein hoherer Stellenwert zugewiesen werden. Corporate
Volunteering kénnte so zu einer neuen Gewichtung verschiedener Tatigkeiten im Sinne

eines nachhaltigen Arbeitskonzeptes beitragen.

6 Empirische Erhebung

6.1 Forschungsdesign und methodische Vorgehensweise

Die Untersuchung folgt einem qualitativen Forschungsdesign, da der
Untersuchungsgegenstand gegenwartig wenig erforscht ist (zur Methodologie qualitativer
Forschung Flick et al. 2000; Mayring 2002). Als Erhebungsmethode wird das qualitative
Interview in der Variante des problemzentrierten Interviews' gewahlt, das auf Basis eines
Leitfadens geflhrt wird. Der Leitfaden wird nach Analyse des Forschungsgegenstandes
entwickelt und ist offen gestaltet, um auf spontane Fragen, die im Verlauf des Interviews
entstehen, eingehen zu kénnen (Mayring 2002: 66ff.). Der Leitfaden wurde aufbauend auf
den Unterstitzungspotenzialen von Corporate Volunteering, die in Kapitel 5 theoretisch
hergeleitet wurden, entwickelt (Anhang). Die Untersuchungsgruppe setzte sich aus den drei
Perspektiven Unternehmen, Beschaftigte sowie Non-Profit-Organisation aus drei in
Deutschland ansassigen Unternehmen zusammen, die in ihrem Corporate Citizenship-
Programm Corporate Volunteering aufgenommen haben. Fir die drei Perspektiven wurde
der Leitfaden jeweils modifiziert. Insgesamt wurden neun Interviews gefiihrt. Die Corporate
Volunteering-Projekte wurden nach Art der Umsetzung ausgewahlt. Bedingung war, dass
den Beschaftigten Arbeitszeit fir regelmaRiges Engagement in einer Non-Profit-Organisation
zur Verfligung gestellt wird". Vor Durchfiihrung der Interviews wurde ein Pretest
vorgenommen. Sieben der insgesamt neun Interviews wurden personlich gefiihrt. Aus

Termingriinden wurden dariber hinaus ein E-Mail-Interview und ein Telefoninterview

" Der Begriff wurde von Witzel (1982, 1985, zitiert nach Mayring 2002: 62) gepragt.

'® Eine Vorauswahl wurde auf Basis der Zusammenstellung des BMFSFJ (2002) getroffen. Sie wurde durch eine
Internetrecherche auf den Webseiten der in Frage kommenden Unternehmen konkretisiert.
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erhoben. Die Gesprache wurden auf Tonband aufgezeichnet und vollstéandig transkribiert.

Die Interviews dauerten durchschnittlich etwa 40 Minuten.

Die Auswertung der Untersuchung orientiert sich an der qualitativen Inhaltsanalyse (Mayring
2000, 2002), deren Ziel es ist, die ,Texte systematisch [zu] analysieren, indem sie das
Material schrittweise mit theoriegeleitet am Material entwickelten Kategoriesystemen
bearbeitet (Mayring 2002: 114). Die konkrete Analyse wird auf Basis der induktiven
Kategorienbildung vorgenommen (Mayring 2000: 74ff., Mayring 2002: 115ff.). Die induktive
Kategorienbildung bezeichnet ein Kategorien-Bildungsverfahren, bei dem in einem ersten
Schritt Thema und Abstraktionsniveau der Kategorien theoriegeleitet festgelegt werden und
in einem zweiten Schritt auf Basis des Materials weitere Kategorien definiert werden. Das
Resultat der Auswertung ist ein Set an Kategorien (Anhang), bei dem die Oberkategorien
Qualifikationen, Zugangswege, Unterstiitzung durch Unternehmensressourcen (Zeit),
Anerkennung, Strukturwandel, Verhéltnis von Engagement und Erwerbsarbeit aus den
theoretischen Uberlegungen abgeleitet wurden. Die beiden Oberkategorien Auswirkungen
auf die Unternehmen und Auswirkungen auf die Non-Profit-Organisationen, sowie alle
Unterkategorien ergaben sich aus dem Interviewmaterial. Die Auswertung erfolgte
computergestutzt mit dem Programm MAXqda, das die Kategorisierung des

Interviewmaterials unterstitzt.

6.2 Die untersuchten Projekte

Das Unternehmen The Body Shop International PLC ist in der Kosmetikbranche tatig. Beim
Corporate Volunteering-Programm ,Get active® kénnen sich die Beschaftigten vier Stunden
im Monat im Rahmen einer langfristigen Kooperation fur ein soziales Projekt vor Ort
engagieren. Neben der zur Verfligung gestellten Arbeitszeit werden die Projekte durch Geld-
und Sachmittel unterstitzt (VIS a VIS 2004: 28f.). Eine Partnerorganisation von The Body
Shop ist das Kinderzentrum Weckhoven in Neuss im sozialen Brennpunkt des Stadtteils
Weckhoven. Neben der padagogischen Arbeit ist die Gewahrleistung der gesunden
Erndhrung der Kinder der Kindertagesstatte wichtig. (IV: 12)'®. Die Beschaftigten
unterstitzen einmal wochentlich das Kiichenpersonal bei der Zubereitung von Essen (IV: 42)
und darlber hinaus mit Finanz- und Sachspenden (IV: 26-32). Ein weiteres Projekt, das von
The Body Shop unterstltzt wird, ist das Blauschimmel-Atelier, eine Theatergruppe, bei der
behinderte und nicht-behinderte Menschen gemeinsam Auffiihrungen gestalten. Die
Beschaftigten von The Body Shop schminken die Schauspieler und Schauspielerinnen vor

den Auftritten und sammeln Spenden (I: 3-5).

'® Bei der Zitation der Interviews beziehen sich die rémischen Ziffern auf die Nummerierung, die arabischen
Zahlen bezeichnen den Absatz.
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Die Ford AG ist in den Geschéftsfeldern Automobilproduktion und Finanzdienstleistungen
tatig. Bei dem Programm ,Community-Involvement® kdnnen Beschaftigte fir zwei Tage pro
Jahr fur eine Engagement-Tatigkeit freigestellt werden. Bei der Auswahl der Projekte arbeitet
Ford mit der Stadt Kdln zusammen. Die Beschaftigten engagieren sich in Teams von 5-20
Personen und beenden die Projekte zum Teil in ihrer Freizeit (Agenda 21 NRW o.J.). Eine
Partnerorganisation von Ford ist der Kinderndte e.V. im Koélner Stadtteil Chorweiler, in dem
viele Migranten und Migrantinnen und andere sozial benachteiligte Familien leben. Ziel des
Vereins ist es, Kinder, Jugendliche und deren Eltern durch aufsuchende Sozialarbeit,
Familienberatung und padagogisch-therapeutische Arbeit zu unterstiitzen. Das erste
gemeinsame Projekt war eine Fahrradwerkstatt. Bei diesem Projekt reparierten Ford-

Beschaftigte die Fahrrader von Kindern und Jugendlichen in Chorweiler (V: 9).

Die Henkel KgaA ist in den Geschaftsfeldern Wasch-, Reinigungsmittel, Kosmetik,
Korperpflege, sowie Klebstoffe, Dichtstoffe und Oberflachentechnik tatig. Im Rahmen der
,MIT-Initiative“ werden Beschaftigte mit Sach- und Geldspenden, Beratung oder freigestellter
Arbeitszeit (bis zu flnf Tage pro Jahr) unterstitzt, sich birgerschaftlich zu engagieren. Ein
Unternehmenskomitee entscheidet Uber die Foérderung von Projekten, die von den
Beschaftigten beantragt werden kénnen (Henkel 2003: 4, IX: 13). Zwei Mitarbeiterinnen von
Henkel engagieren sich im Café Gut Drauf, einem regelmaRigen integrativen Treffpunkt fur
korperlich und geistig behinderte Menschen ab 18 Jahren. Das Café Gut Drauf gehort zur

evangelischen Jugend Monheim.

7 Der Beitrag von Corporate Volunteering — empirische

Ergebnisse

Auf Grundlage der Analyse des Interviewmaterials, das anhand des Kategoriensystems
ausgewertet wurde, kann festgestellt werden, dass Corporate Volunteering fir die drei
Akteursgruppen hinsichtlich der Forderung blrgerschaftlichen Engagements

unterschiedliche Potenziale bereithalt, die im Folgenden dargelegt werden.

7.1 Perspektive der Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen

Durch das Angebot und die unternehmensinterne Kommunikation von Corporate
Volunteering-Projekten kann bei Beschaftigten der Beginn eines Engagements angeregt
werden. Ob das Engagement im Privatbereich weitergefihrt wird, hangt einerseits von
individuellen Faktoren wie der Wahrnehmung der eigenen Zeitverfugbarkeit, der
Prioritatensetzung und dem Bedirfnis sich zu engagieren ab. Andererseits beginstigen
bestimmte Formen von Corporate Volunteering die Aufnahme eines Engagements und die

Ubernahme in den Privatbereich. Ob es gelingt, Zugangswege fir den Beginn des
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Engagements zu ebnen, ist von der Struktur des Programms abhangig. In diesem Punkt
unterscheiden sich die untersuchten Corporate Volunteering-Programme stark. Dem
Konzept von Ford gelingt es am ehesten, den Beschaftigten Zugangsmdglichkeiten zu einer

Engagementtatigkeit aufzuzeigen.

Eine weitere wichtige Unterstitzung fir das Engagement der Beschaftigten stellt die
Anerkennung durch die Unternehmen dar. Zur Veranschaulichung dient diesbezlglich eine

Aussage eines Mitarbeiters:

Die erste Aktion mit diesem Roller-Rugby, da haben die die Fahrzeuge gestellt und die
standen auch wirklich alle dahinter, wenn man bedenkt, dass der Roelant de Waard [Vize-
Prasident des FCSD (Ford Customer Service Division) Europe] uns nachher eingeladen hat in
sein Blro, das fanden wir schon toll. Dass er das so anerkennt. Ich meine, der ist auch ein
Mann, der hat nicht viel Zeit, der hat sich dann einfach mal die Zeit genommen, hat uns
eingeladen in sein Blro, da haben wir uns in Ruhe auf eine Tasse Kaffee hingesetzt und er
selber hat sich dann nachher noch Gedanken gemacht, wie kann er das anerkennen und hat
dann so kleine Urkunden entworfen, die hat er uns feierlich Gbergeben, ich fand das eine tolle
Sache, die hangt bei mir auch Uber dem Schreibtisch, da kommen auch viele noch rein und
sagen, ach weil3t du noch, wie wir da gefahren sind, also das fanden sie eine tolle Sache (ll:
57).
Demgegenuber tritt z.B. der Erwerb von Qualifikationen, der nicht explizit als Beweggrund fir
die Durchfuhrung des Engagements genannt wird, in den Hintergrund. Anerkennung fir das
Engagement erfahren die Beschéaftigten erst einmal durch das Corporate Volunteering-
Programm an sich. Die konkrete Inanspruchnahme der Angebote des Corporate
Volunteering-Programms und zusatzliche Formen, die das Engagement unternehmensintern
herausstellen, z.B. durch unternehmensinterne Medien oder Ehrungen, wirken hierbei
unterstitzend. Bereits die alleinige Bereitstellung von Unternehmensressourcen ist férderlich
fir das Engagement und wird als Anerkennung verstanden. Die tatsachliche
Inanspruchnahme der Unternehmensressourcen ist demgegenuiber unwichtiger, da vielfach
seitens der Beschaftigten Hemmungen bestehen, die Unterstiitzung durch das Unternehmen
in Anspruch zu nehmen. Dies ist insbesondere bei der Freistellungszeit zu beobachten und
hat verschiedene Grinde. So kann die zeitliche Auslastung im Job so gestaltet sein, dass
keine Kapazitaten fur eine Freistellung bestehen. Weiterhin kann das Selbstverstandnis der
Beschaftigten, nach dem blrgerschaftliches Engagement als freiwillige Tatigkeit angesehen
wird, durch die kein Nutzen in der Erwerbsarbeit entstehen soll, dem entgegenstehen. Als
Ubergreifendes Motiv dafiir, dass die Freistellung nicht in Anspruch genommen wird, ergibt
sich die Befirchtung, einen schlechten Eindruck im Unternehmen, also bei den Kollegen,

Kolleginnen oder Vorgesetzten, zu erwecken. Eine Mitarbeiterin meint hierzu:
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Ich nehme sie [die freien Tage] nicht in Anspruch, weil ich denke, dass es innerhalb meiner
Abteilung nicht so gut ankommen wirde. Wir haben hier genug zu tun und es ist manchmal
schon schwer, die Urlaubstage zu nehmen. Insofern ist es fir mich in Ordnung, wenn ich

keine Freistellung fur ein oder zwei Tage in Anspruch nehme. Es geht auch so (lll: 65).

Die Unterstltzung der Beschaftigten mit freigestellter Arbeitszeit, die die Unternehmen im
Rahmen des Corporate Volunteering flir buirgerschaftliches Engagement bereitstellen,
scheint im Unternehmen keinen einheitlichen Stellenwert zu haben, wie die Einschatzung

eines Vertreters einer Partnerorganisation illustriert:

Sie Uberlegen sich dreimal, ob sie einen Antrag stellen oder viermal. Und das hat nichts damit
zu tun, dass sie sagen, das ist es mir nicht wert. Es ist die Frage, wie wird das aufgenommen.
Und ich denke, auch ein Unternehmen wie Henkel wird das eine tun, wird das andere nicht
unbedingt unterstitzen. Das kénnen die Mitarbeiter viel besser sagen. Ich erlebe das seit
Jahren, dass die Bereitschaft der Unternehmen Mitarbeiter an dieser Stelle zu unterstitzen,
das Engagement zu unterstitzen, was die Freistellung angeht, nicht gestiegen ist. Im

Gegenteil, es ist gesunken (VI: 40).

Birgerschaftliches Engagement wird als freiwillige Aufgabe wahrgenommen, die in den
Freizeitbereich gehdrt. Die Freistellung wird folglich nur dann in Anspruch genommen, wenn
es von Unternehmensseite dementsprechend organisiert ist wie z.B. bei Ford oder The Body
Shop. Wenn die Beschaftigten aktiv die Freistellung beantragen mussen, wie es bei Henkel
der Fall ist, so treten weit mehr Hemmschwellen auf und oft nehmen sie die Zeit, die ihnen
fur das Engagement eigentlich zur Verfugung steht, nicht in Anspruch. Zu vermuten ist, dass
dort, wo zur Beantragung Eigeninitiative der Beschaftigten gefragt ist und die
Inanspruchnahme innerhalb des Unternehmens auffallt, andere Unternehmenswerte wie z.B.
Leistungsorientierung in den Vordergrund treten. Dies wurde erklaren, warum Geld- und
Sachmittel eher in Anspruch genommen werden und oft informell das Corporate
Volunteering begleiten. Die Bereitstellung von Geld- und Sachmitteln kann daher eine
sinnvolle Erganzung der zeitlichen Unterstitzung darstellen. Des Weiteren erfolgt die
Unterstltzung durch Geld- und Sachmittel bei den Unternehmen Ford und The Body Shop,

bei denen es nicht institutionalisiert ist, bereits informell.

7.2 Perspektive der Non-Profit-Organisationen

Die Kooperation mit Unternehmen und die Entwicklung von Projekten kann eine gute
Voraussetzung flr Non-Profit-Organisationen sein, den aktuellen Entwicklungen im
Engagement zu begegnen. Sie konnen lernen, sich auf die Anforderungen, die der
Strukturwandel an sie stellt, einzustellen und im Rahmen des Corporate Volunteering zeitlich
und thematisch begrenzte Projekte durchzufiihren. Das Ausmal} dieses Lernprozesses ist

von der Struktur des Corporate Volunteering-Programmes abhangig. So verlangen die
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Programme von The Body Shop und Ford ein solches Angebot seitens der Non-Profit-
Organisation und férdern dementsprechende Lernprozesse. Da Henkel bereits bestehendes
Engagement unterstutzt, werden eher traditionelle Strukturen, die eine kontinuierliche
Engagementtatigkeit erfordern, geférdert. Fir Non-Profit-Organisationen ergeben sich
Chancen, da sie durch das Corporate Volunteering zusatzliche personelle und materielle
Unterstitzung erfahren. Sie nutzen einerseits die Fahigkeiten, die die Mitarbeiter und
Mitarbeiterinnen in die Projekte einbringen. Weiterhin erfahren sie durch die Kooperation mit
dem Unternehmen eine Wertschatzung ihrer Arbeit und kénnen durch die Zusammenarbeit
mit dem Unternehmen ihre Bekanntheit erhéhen. Sie sind sich jedoch stets bewusst, dass
durch die Mitarbeit in den Projekten Qualifikationen wie Verantwortungsibernahme und
Teamfahigkeit entstehen, durch die wiederum das Unternehmen einen Nutzen hat. Die
Zusammenarbeit zwischen Unternehmen und Non-Profit-Organisationen ist davon gepragt,
dass die Unternehmen die Rahmenbedingungen fiir die Kooperation setzen. Projekte
werden nur dann unterstitzt, wenn sie in das Unternehmenskonzept passen und das

Unternehmen bestimmt, zu welchem Zeitpunkt und in welcher Hohe die Férderung erfolgt.

7.3 Perspektive der Unternehmen

Far die Unternehmen ergeben sich vielfaltige Vorteile, die unabhangig von der Struktur des
Corporate Volunteering-Programms sind. So ist der Erwerb von Qualifikationen und die
Weiterbildung der Beschaftigten sowie die Beférderung der gesellschaftlichen Legitimation
durch die direkte Zusammenarbeit mit lokalen am Gemeinwohl orientierten Initiativen aus
Sicht der Unternehmen ein wichtiger Grund, ein Corporate Volunteering-Programm
durchzufiihren. Entscheidend ist, dass sie in der Lage sind, die Rahmenbedingungen fiir das
Corporate Volunteering nach ihren Vorstellungen zu gestalten und die Aktivitaten
gegebenenfalls begrenzen zu kdénnen. So ist allen Unternehmen gemein, dass die
Freistellung nur dann gewahrt wird, wenn dem keine Unternehmensbelange
entgegenstehen. Je nach Ausgestaltung des Corporate Volunteering-Programms ergeben
sich Unterschiede hinsichtlich der Wirkung. Dies soll exemplarisch an einem Vergleich der

drei Corporate Volunteering-Programme hinsichtlich der Zugangswege aufgezeigt werden.

Das Corporate Volunteering-Programm von Henkel ist darauf ausgerichtet, bereits
bestehendes privates Engagement der Beschaftigten zu unterstitzen. Der Zugang zum
Engagement kann nur dann initiert werden, wenn Uber das Corporate Volunteering-
Programm und entsprechende Projekte unternehmensintern kommuniziert wird und die
Beschaftigten sich davon angesprochen fiihlen, selbst bei den beteiligten Organisationen
nachzufragen und ein Engagement zu beginnen. Bei Ford sollen die Beschaftigten durch die
aktive Teilnahme an Projekten an Non-Profit-Organisationen herangefuhrt und zur weiteren

Mitarbeit bewegt werden. Da die Projekte zumeist nach ein oder zwei Tagen beendet sind,
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wird ein Einblick gewahrt, der nicht mit weitergehenden Verpflichtungen verbunden ist. Die
Beschéaftigten lernen relevante Ansprechpartner und Ansprechpartnerinnen in  den
Organisationen kennen und wissen bereits, auf welche Art der Tatigkeit sie sich einlassen
wlrden. Ziel des Corporate Volunteering-Programms von The Body Shop ist es nicht, das
Engagement im Privatbereich zu férdern. Vielmehr ist die Struktur des Programms so
angelegt, dass ein kontinuierliches Engagement der Beschaftigten gemeinsam mit Kollegen
und Kolleginnen im Rahmen der Berufstatigkeit entsteht. Der Zugang zum Engagement im
Rahmen der Berufstatigkeit fallt folglich leicht. Zwar wird das Engagement in manchen Fallen
Uber die zur Verfliigung gestellte Arbeitszeit hinaus weitergefiihrt, die zusatzliche Aufnahme
bzw. Weiterfihrung des Engagements im Privatbereich wird dabei nicht begtnstigt. Durch
die kontinuierliche Tatigkeit entsteht der Eindruck, dass man bereits engagiert ist, so dass
ein weiteres privates Engagement nicht mehr notwendig ist oder im Rahmen der eigenen

Zeitressourcen nicht zusatzlich zu dem bereits Bestehenden zu realisieren ist.

7.4 Der Beitrag zu einem Konzept nachhaltiger Arbeit

Ein Vergleich von Erwerbsarbeit und Engagement fallt zunachst allen Beteiligten schwer.
Werden sie dennoch gegeneinander gewichtet, so ist die Erwerbsarbeit bei allen drei
Akteursgruppen weiterhin dominant. Die Beschaftigten begriinden dies dadurch, dass die
Erwerbsarbeit zeitlich einen Grofteil ihres Alltags einnimmt und sie finanziell von ihr

abhangig sind. Ein Mitarbeiter bemerkt dazu:

Ich bin jetzt 25 Jahre bei Ford, da steht der Beruf schon an oberster Stelle. Ich sage immer:
erst kommt der Beruf, dann kommt die Familie, bzw. Beruf und Familie, das gehdrt bei mir
unter einen Hut und dann kommt halt der Rest. Das heilt also privates Engagement und
Hobbys (lI: 68).

Das Engagement ist eine erganzende Tatigkeit, die einen Ausgleich in der Freizeit bieten
kann. Die Beschaftigten sehen dabei in der direkten Verbindung mit dem Unternehmen
keinen Nachteil. In der praktischen Umsetzung legen sie ihre Prioritdten bewusst in die
Erwerbsarbeit. Dies zeigt sich in der zdgerlichen Nutzung der Freistellungszeiten oder
Unternehmensmittel. Der Eindruck, dass durch Tatigkeiten des bulrgerschaftlichen
Engagements Vorteile im Rahmen der Erwerbsarbeit generiert werden, soll vermieden
werden. Daher werden Unterstitzungsangebote, die nicht explizit vom Unternehmen zur
Verflgung gestellt werden, von den Beschaftigten nur zégerlich in Anspruch genommen. Auf
Seiten der Unternehmen wird dieser Anspruch geteilt. Die Belange des Unternehmens
stehen gegentber den Verpflichtungen, die im Corporate Volunteering entstehen, an erster
Stelle. Im Zentrum eines nachhaltigen Arbeitskonzepts steht die Kombination verschiedener
Tatigkeiten. Im Rahmen des Corporate Volunteerings entsteht zwar ein solches

Nebeneinander von Téatigkeiten, indem das burgerschaftliche Engagement institutionell in der
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Erwerbsarbeit verankert wird. Die Gewichtung der beiden Tatigkeiten bleibt aber im
traditionellen Verhaltnis haften. Werden beide zueinander in Beziehung gesetzt, so ist das
Engagement eine Erganzung zur Erwerbsarbeit, die nach den Erfordernissen und
Anspriichen der Erwerbsarbeit, ausgerichtet wird. Damit bleibt die Erwerbsarbeit
dominierend. Die starke Abgrenzung der beiden Téatigkeiten zeigt sich insbesondere darin,
dass bestehende Mdglichkeiten zur Vereinbarung von Engagement und Erwerbsarbeit von

den Beschaftigten nicht ausgenutzt werden.

7.5 Zwischenfazit

Hinsichtlich von Tatigkeitskombinationen eines Konzepts nachhaltiger Arbeit ergibt sich,
dass burgerschaftliches Engagement durch das Corporate Volunteering teilweise direkt
gefordert wird, wohingegen in anderen Fallen Unterstitzungspotenziale indirekt wirken. Das
Engagement der Beschaftigten wird insbesondere durch Anerkennung durch das
Unternehmen geférdert, zu der auch die Unterstlitzung durch Unternehmensressourcen
zahlt. Die tatsachliche Inanspruchnahme der Ressourcen tritt demgegeniber in den
Hintergrund. Die Non-Profit-Organisationen ziehen zwar einen Nutzen aus der Kooperation
mit dem Unternehmen, das Verhaltnis ist jedoch unausgeglichen, so dass bei der
Zusammenarbeit nur wenig Gestaltungsfreiheit besteht und eine Verlasslichkeit nicht
gewahrleistet wird. Die Unternehmen stellen durch das Corporate Volunteering
Unterstutzungsmoglichkeiten fur das Engagement bereit. Damit diese die gewunschte
Wirkung zeigen, sollten sie mit anderen Werten des Unternehmens kompatibel sein und
einen festen Platz zugeordnet bekommen. Dies wirde es den Beschaftigten erleichtern, die
Ressourcen eigenverantwortlich in Anspruch zu nehmen, ohne dafir an anderer Stelle
Nachteile zu erwarten. Bei bestimmten Aspekten von Corporate Volunteering-Programmen
wie der Anerkennung des Engagements der Beschaftigten und der Unterstitzung der Non-
Profit-Organisationen bestehen bereits umgesetzte Forderstrategien flr birgerschaftliches
Engagement. Weitere Potenziale wie der Aufbau von Zugangsmdglichkeiten zum
Engagement oder die Unterstlitzung durch Zeit, Sach- und Geldspenden kdnnten weiter
ausgebaut werden. Es bestehen folglich Potenziale zur Férderung burgerschaftlichen
Engagements, so dass ein nachhaltiges Arbeitskonzept indirekt unterstiitzt wird. Die direkte
Forderung eines solchen Arbeitskonzeptes, das sich durch eine Neugewichtung von
Tatigkeiten neben der Erwerbsarbeit, initiiert durch das Corporate Volunteering, ausdriicken

wdurde, ist bisher nicht zu erkennen.
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8 Anregungen fur die Weiterentwicklung von Corporate
Volunteering im Sinne eines Konzepts nachhaltiger
Arbeit

8.1 Anregungen fiur die Ausgestaltung von Corporate Volunteering

Die Unternehmen erwarten durch das Corporate Volunteering im Hinblick auf die
Qualifizierung ihrer Beschaftigten einen konkreten Nutzen. Dies ist den Beschaftigten
zumeist nicht bewusst, fur sie stehen andere Motive fur das Corporate Volunteering im
Vordergrund. Des Weiteren nehmen sie ihre Freistellungszeiten nur zégerlich in Anspruch.
Von Unternehmensseite kdnnte der Aspekt der Qualifizierung mehr herausgestellt werden,
z.B. indem das Corporate Volunteering mit einer WeiterbildungsmaRnahme gleichgestellt
wirde. Damit wirde die Bedeutung von Corporate Volunteering innerhalb des
Unternehmens deutlicher werden und dementsprechend einen hdéheren Stellenwert
bekommen. Die Arbeitszeit, die die Unternehmen zur Verfligung stellen, kdnnte so leichter in
Anspruch genommen werden. Daritber hinaus koénnte die Unterstlitzung durch die
Unternehmensinfrastruktur oder -ressourcen erweitert werden, da diese Nutzung den

Beschaftigten leichter fallt und die Non-Profit-Organisationen direkt fordert.

Durch  Corporate  Volunteering-Programme ist es prinzipiell ~mdglich, eine
Engagementtatigkeit auch im Privatbereich anzustoRen. Je nach Struktur des Corporate
Volunteering-Programms wird der Zugang jedoch begunstigt oder erschwert. Férderlich ware
es, wenn durch das Unternehmen der Kontakt mit einer Non-Profit-Organisation hergestellt
oder unternehmensintern Uber Mdglichkeiten des Engagements kommuniziert wirde, wie

z.B. durch Ausstellungen tber erfolgreiche Corporate Volunteering-Projekte.

Da die Anerkennung des Engagements das wichtigste Unterstlitzungspotenzial im Rahmen
von Corporate Volunteering bietet, ware hier im Besonderen anzusetzen. So kdnnten die
Unternehmen das Spektrum an Anerkennungsinstrumenten institutionalisieren und
erweitern. Dies kdnnte so ausgestaltet werden, dass burgerschaftliches Engagement ein
berufliches Qualifizierungsmerkmal wéare oder persdnliche Ehrungen durch Personen aus
der Flihrungsebene regelmafig stattfinden wirden. Auf gesellschaftlicher Ebene gibt es ein
reiches Instrumentarium, das daflir zur Verfiigung steht und auf Unternehmen Ubertragbar

ware (Enquete-Kommission 2002: 268ff.).

Insgesamt ist es auf Unternehmensebene sinnvoll, die Ziele, die mit dem Corporate
Volunteering erreicht werden sollen, genau festzulegen und das Corporate Volunteering-

Programm danach auszurichten. Fir eine Weiterentwicklung der Corporate Volunteering-
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Programme auf Unternehmensebene ware eine Vernetzung der Unternehmen untereinander

sehr forderlich, um einen Erfahrungsaustausch zu erméglichen.

Die Strukturen der Corporate Volunteering-Programme von Ford und The Body Shop
erfordern das Angebot von konkreten Projekten. Dies ermdéglicht den Organisationen, sich
auf die Anforderungen des Strukturwandels einzustellen. Des Weiteren kénnen sich durch
den Verbund mit Unternehmen zusatzliche Finanzierungsmdglichkeiten ergeben. Die
Forderung durch die Unternehmen ist zwar nicht kontinuierlich und abhangig von den
Interessen der Unternehmen, sie kann die Arbeit von Non-Profit-Organisationen dennoch
unterstitzen, wenn diese Rahmenbedingungen bei allen Beteiligten deutlich sind. Insgesamt
ware ein Verhaltnis, das starker auf gegenseitigem Geben und Nehmen beruht,

winschenswert.

8.2 Anregungen fur den Diskurs um nachhaltige Arbeit

Fur eine Weiterentwicklung des Diskurses um nachhaltige Arbeit ist es wichtig, Unternehmen
starker einzubeziehen. Sie kénnen einen wertvollen Beitrag zu der Neukombination von
Arbeit leisten, indem sie alternative Tatigkeiten neben der Erwerbsarbeit starker anerkennen
und damit gesellschaftlich Einfluss nehmen. So kénnte blrgerschaftliches Engagement oder
Versorgungsarbeit als Qualifizierungsmerkmal fir ein Erwerbsverhaltnis angesehen werden.
Im Rahmen von Corporate Volunteering kénnen sie eine Gleichgewichtung der Tatigkeiten
bereits dadurch fordern, dass die Unterstitzungspotenziale, die bereits bereitgestellt werden,
selbstverstandlicher von den Beschaftigten genutzt werden konnen. Dazu musste das
blrgerschaftliche Engagement innerhalb des Unternehmens einen héheren Stellenwert
bekommen und nicht untergeordnet zu anderen impliziten Unternehmenswerten stehen.
Wirden sich Unternehmen als gesellschaftliche Institutionen derartig fiir birgerschaftliches
Engagement 6ffnen, so kénnten sie im Sinne von Biesecker (2002: 140) einen wichtigen

Beitrag zu einer nachhaltigen Entwicklung leisten.

8.3 Weiterer Forschungsbedarf

Untersuchungen zu Corporate Volunteering aus der Perspektive der Unternehmen sind
bereits vielfach durchgefiihrt worden. Demgegeniber fehlen weitergehende Untersuchungen
aus der Sicht der Beschaftigten und der Non-Profit-Organisationen. Insbesondere fehlen
quantitative Erhebungen, die Ausmall und Wirkung des Corporate Volunteering erfassen.
Von Interesse ware z.B. die Frage, wie viele der Beschaftigten Corporate Volunteering als
Anregung flr ein weiterfihrendes Engagement im Privatbereich sehen und es tatsachlich
weiterfiihren. Eine weitere Untersuchung konnte sich mit der Fragestellung beschaftigen,
welche Engagementbereiche vornehmlich durch das Corporate Volunteering unterstitzt

werden und ob Potenziale bestehen, Agenda 21-Projekte als birgerschaftliches
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Engagement fur eine nachhaltige Entwicklung in Corporate Volunteering-Programme zu
integrieren. Im Rahmen des Konzepts nachhaltiger Arbeit konnten sich weitergehende
Forschungsprojekte mit Foérderpotenzialen anderer Tatigkeitskombinationen, wie z.B.

Erwerbsarbeit und Versorgungsarbeit beschaftigen.

8.4 Ideales Corporate Volunteering-Programm

Die drei Corporate Volunteering-Programme der Unternehmen sind in ihrer Struktur und den
Forderpotenzialen fiir blrgerschaftliches Engagement sehr verschieden. Jedes Programm
bietet spezifische Foérderoptionen fir birgerschaftliches Engagement. Wirden die jeweils
besten Ansatze in einem Programm miteinander verbunden, ware dies dem Engagement
forderlich. So ist fir den Ansto3 des Engagements das Programm von Ford am Besten
geeignet, da es seinen Beschaftigten Begegnungen und Eindricke in Non-Profit-
Organisationen gewahrt. Es weist aber Mangel hinsichtlich der weiteren Unterstlitzung der
Engagierten auf. Hier sollten Aspekte des Corporate Volunteering-Programms von Henkel
einbezogen werden, bei dem auf Antrag der Beschaftigten bestehendes Engagement durch
materielle und zeitliche Ressourcen unterstitzt wird. Weiterhin kénnte der Stellenwert und
die Einbindung in die Unternehmensstruktur bei den Programmen von Henkel und Ford
durch Anregungen aus dem Programm von The Body Shop dahingehend erweitert werden,
dass das Corporate Volunteering starker in den Unternehmenswerten verankert wird, ohne
dass die Fdrderung individuellen Engagements eingeschrankt wird. Die einzelnen
Bestandteile der verschiedenen Corporate Volunteering-Programme wurden hinsichtlich des
Zugangs zum Engagement, der weiterfUhrenden Unterstitzung und der Einbindung in

Unternehmenswerte ein nahezu ideales Corporate Volunteering-Programm ergeben.

Flgt man diese das Engagement férdernde Komponenten in ein Corporate Volunteering-
Programm zusammen und kombiniert sie mit den in dieser Untersuchung aufgezeigten
Empfehlungen wie der Institutionalisierung neuer Anerkennungsformen, dem
gleichberechtigten Einbezug von Non-Profit-Organisationen und der Zuweisung eines
hoheren Stellenwertes innerhalb des Unternehmens, so kann birgerschaftliches

Engagement durch Corporate Volunteering effektiv gestarkt werden.

Unternehmen koénnen wichtige Rahmenbedingungen fir die Umsetzung nachhaltiger
Arbeitskonzepte setzen, indem sie alternative Tatigkeiten neben der Erwerbsarbeit starker
anerkennen, z.B. als Qualifizierungsmerkmal fur die Erwerbsarbeit. Durch das Corporate
Volunteering gibt es fir die Tatigkeit des birgerschaftlichen Engagements bereits viel
versprechende Ansatze. Werden diese konsequent umgesetzt und im Sinne einer Férderung
blrgerschaftlichen Engagements weiterentwickelt, kbnnen sie einen bedeutenden Beitrag flr
die Etablierung von burgerschaftlichem Engagement als Tatigkeit neben der Erwerbsarbeit

und damit fr den Diskurs um eine nachhaltige Entwicklung leisten.
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10 Anhang

10.1 Leitfaden

Interviewphase

Themenbereiche

Einleitung

Durchfiihrung und Ausgestaltung der Corporate Volunteering-Projekte

Hauptteil

Einschatzungen zu den Bereichen

Zugangswege

Zeit

Anerkennung

Vereinbarkeit von Engagement und Beruf
Qualifizierung

Stellenwert von biirgerschaftlichem Engagement in Relation zur
Erwerbsarbeit

Stellungnahme zu einer Aussage zu nachhaltiger Arbeit

Ausblick und
Ruckblick

Zusammenfassende Einschatzungen:

Zukunft des Corporate Volunteering-Programms
Wiinsche fiir die Zukunft

offene Punkte

Uberblick tiber Themenbereiche des verwendeten Leitfadens (eigene Darstellung)
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10.2 Kategoriensystem

Quallifikationen
Erwerb von Qualifikationen
Nutzen fir Non-Profit-Organisationen
Zugangswege
der Mitarbeiter(innen)
Zunahme der Engagierten in den Non-Profit-Organisationen
Unternehmensziele
Unterstitzung durch Unternehmensressourcen
Zeit
Unternehmen
Ausgestaltung
Motive
Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen
Inanspruchnahme der Freistellung
Bewertung der Freistellung
Non-Profit-Organisationen
Wirkung der Freistellung
Geld- und Sachspenden
Anerkennung
fur Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen
durch das Unternehmen
durch die Engagementtatigkeit an sich
fir Non-Profit-Organisationen
fur Unternehmen
Verhaltnis von Engagement und Erwerbsarbeit
individuelle Gewichtung
Ausgleich
Gewichtung des Unternehmens
Stellenabbau
Auswirkungen auf die Non-Profit-Organisationen
positiv
negativ
Auswirkungen auf die Unternehmen
Image
Qualifikation der Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen

Beitrag zum Gemeinwesen
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Veranderungen des blirgerschaftlichen Engagements im Zuge des Strukturwandels
Tradition
Strukturwandel
Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen

Non-Profit-Organisationen



