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Zusammenfassung

Die meisten Sportveranstaltungen wéren ohne das Engagement freiwilliger Helfer,
sog. Volunteers, nicht mdglich. Dennoch wurde dieses Themenfeld in Europa bis dato
kaum wissenschaftlich untersucht. Das vorliegende Working Paper analysiert daher
Erfolgsfaktoren fir die erfolgreiche Integration und Bindung von Volunteers an ein
Sport-Event. Ausgehend von drei zentralen VVolunteering-Motiven (utilitaristisch, af-
fektiv, normativ) werden entlang des VVolunteering-Prozesses (vor, wahrend und nach
der Veranstaltung) konkrete Erfolgsfaktoren fur eine erfolgreiche Bindung dieser zent-
ralen Unterstitzer an ein Sport Event abgeleitet und in einem eigens dafiir entwickel-
ten Modell dargestellt. Der Beitrag stellt damit eine praktische Unterstutzung fir die
Professionalisierung des Volunteering-Managements bei Veranstaltungen dar und dis-
kutiert mogliche Ansatzpunkte fiir weitere wissenschaftliche Untersuchungen.

Schlagworte: Sport Event, Volunteering, Motivation, Volunteer Management, Event

Management, Snowboarding



1  Einleitung und Problemstellung

Sie zeigen Besuchern den richtigen Weg zum grof3en Ereignis. Sie kontrollieren Si-
cherheitsschranken und VIP-Bereichel. Sie kiimmern sich um teilnehmende Athleten
und unterstlitzen Medienvertreter. Sie sind es, die beim plétzlichen Wetterumschwung
hinauseilen, um das Geldnde zu sichern. Ob Schiler, Studenten, Arbeitslose, Manager
oder Rentner — ohne den Einsatz von Volunteers waren Sportveranstaltungen nicht
mdoglich. Dabei spielt es keine Rolle, ob es das kleine Dorf-Event oder die Olympi-
schen Spiele sind.

Ein Sport-Event lebt von Emotionen, die die Menschen bewegen. Hinter diesen Emo-
tionen steckt eine komplexe und durchaus ressourcenintensive Arbeit. Unzéhlige Auf-
gaben, von der Konzeption tber die Koordination bis hin zur Umsetzung in allen Be-
reichen, sind gefragt. All das kann nur erreicht werden mit einer umfassenden
Organisation und einem starken Team, das hinter dem Event steht. Neben den vielen
bezahlten Mitarbeitern hadngen Sport-Events oft von freiwilligen Mitarbeitern ab, den
sogenannten Volunteers. Ohne sie ware die Durchfiihrung eines Sport-Events oft nicht
mdoglich (Werkmann, 2014, S. 1). Abgesehen von den vielen Aufgaben, die die Vo-
lunteers bewaltigen, sind sie zudem jederzeit fur das Publikum sichtbar und somit ein
Aushéngeschild des Events. Es ist daher wichtig, dass sie als Gemeinschaft ein positi-
ves, motiviertes Bild abgeben und voll und ganz hinter der Veranstaltung und ihrem
,,Spirit* stehen. Das Verhalten der Volunteers beeinflusst das Image des Events. Sie
sind unmittelbare Botschafter gegentiber sémtlichen Stakeholdern sowohl wéhrend als
auch aulerhalb des Geschehens (Doherty, 2009, S. 189).

Das Themenfeld ,Volunteering‘ im européischen Event-Bereich ist derzeit in Europa
noch wenig wissenschaftlich bearbeitet. Forschungen zum Thema Volunteer-Touris-
mus liegen zwar vor, diese stellen aber keinen Teil dieses Beitrags dar (Werkmann,
2014, S. 12). Studien zur freiwilligen Arbeit in der Schweiz liefern statistische Anga-
ben und Daten, handeln jedoch hauptséchlich von informeller Freiwilligkeit oder eh-
renamtlicher Tatigkeit in Vereinen (Samochowiec, Thalmann, & Miller, 2018, S. 42).
Literatur zum Thema Volunteering von Events stammt oft aus der australischen und

amerikanischen Wissenschaft. Vertiefte Forschung gibt es hingegen im Bereich Event-

L VIP steht fiir ,,Very Important Person®.



Management. Darin wird das Thema Volunteering vereinzelt angeschnitten
(Werkmann, 2014, S. 12).

Volunteers sind der Schlussel zum Erfolg eines Sport-Events. Ohne sie wéren viele
Veranstaltungen nicht realisierbar. Daher gilt es, gute Volunteers langfristig an eine
Organisation zu binden (Raffai & Vajnai, 2014, S. 89). Da sich die Beweggriinde flr
einen Volunteer-Einsatz grundlegend von denen fur eine bezahlte Anstellung unter-
scheiden, ist eine wissenschaftliche Bearbeitung des Themas Volunteering in Sport-
Events &ulerst relevant (Van Der Wagen & White, 2015, S. 73). Die richtige Betreu-
ung kann Volunteers langfristig an einen Sport-Event binden und sie so zu positiven

Botschaftern werden lassen (Finger, 2015, S. 61).

2 Volunteering

2.1.1 Definition Volunteering

Volunteering wird als das Erbringen von Arbeitskraft, Wissen, F&higkeiten und Erfah-
rung zugunsten einer Organisation ohne Entlohnung beschrieben (Smith, Baum,
Holmes, & Lockstone-Binney, 2014, S. 3). Der Begriff kann jedoch nicht eindeutig im
deutschen Sprachraum eingeordnet werden. Diverse Autoren sind sich einig, dass es
keine einheitliche Definition dafur gibt. Das bestatigen auch Stadelmann-Steffen, Frei-
tag und Buhlmann (2007). Selbst tibersetzen sie den Begriff mit ,freiwilliges Engage-
ment‘. Relevant ist zudem, dass meist zwischen formeller und informeller Freiwillig-
keit unterschieden wird. Mit dem Begriff der formellen Freiwilligkeit wird die Arbeit
fur einen Verein oder eine Organisation bezeichnet, informelle Freiwilligkeit bezeich-
net wiederum Tatigkeiten auRerhalb derselben (Stadelmann-Steffen, Freitag, &
Buhlmann, 2007, S. 23). Zur informellen unbezahlten Tatigkeit gehdren unter anderem
die Unterstiitzung von Nachbarn oder die Betreuung von Kindern oder Pflegebedrf-
tigen (Bundesamt fiir Statistik (BFS), 2015, S. 3). Das Organisieren von Veranstaltun-
gen oder auch das Mithelfen bei solchen gehort zur Kategorie ,formelle Freiwilligen-
arbeit (Stadelmann-Steffen, Freitag, & Bihlmann, 2007, S. 80).

Zu beachten ist, dass Volunteering nicht automatisch mit altruistischen Beweggriinden
assoziiert werden kann. Die selbstlose Aufopferung zugunsten der Gemeinschaft ist
nicht der ausschlieBliche Grund fiur ein Engagement. Diverse Griinde kdnnen einen
Volunteer-Einsatz erklaren. Somit kann Volunteering auch mit zivilgesellschaftlicher

Partizipation begriindet werden (Samochowiec, Thalmann, & Miller, 2018, S. 10).
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Die Begriffe Volunteer beziehungsweise Volunteering werden im deutschsprachigen
Raum hauptsachlich in Zusammenhang mit Sport-Events genannt. Flr eine Erlaute-
rung sind die Begriffe ,Ehrenamt‘ und ,Freiwilligenarbeit® grundlegend. Das Ehren-
amt weist im Prinzip die gleichen Zuge auf wie das Volunteering, wobei der Begriff
mehrheitlich bei Vereinen und Verbanden gebraucht wird. Relevant bei der Definition
von Ehrenamt sind die Unentgeltlichkeit und die freiwillige Erbringung von Leistung.
Die ehrenamtliche Tatigkeit kann ein Amt in einem Verein oder auch nur die infor-
melle Mitarbeit in Form eines einmaligen Einsatzes sein. Ein solcher Einsatz gehort
nach Werkmann in die Kategorie der Freiwilligenarbeit. Auch hier sind die entschei-
denden Merkmale, dass der Einsatz freiwillig und unentgeltlich ist und fir Drittperso-
nen oder Organisationen erfolgt. Der Unterschied zwischen Ehrenamt und Freiwilli-
genarbeit ergibt sich daraus, wie die unterstiitzende Person zum Amt oder zur
betreffenden Tatigkeit gelangt. Werkmann verweist hier auf die Ernennung oder die
Wahl zu einem Amt als relevantes Unterscheidungsmerkmal. Die Volunteers eines
Sport-Events erfiillen hingegen die Merkmale der Freiwilligenarbeit, insofern ihre Té&-
tigkeit unentgeltlich fur eine Organisation oder im Einsatz fur Dritte erfolgt. Als eine
solche Organisation tritt im Fall eines Sport-Events das Organisationskomitee auf
(Werkmann, 2014, S. 9).

Dasich Volunteers im Normalfall flir eine Tatigkeit bewerben und ausgewéhlt werden,
ist Volunteering eher der Kategorie der Freiwilligenarbeit zuzuordnen. Auch erfolgt
der Einsatz oft flr eine begrenzte Dauer, und nicht selten Giben auch mehrere Personen
die gleiche Tatigkeit aus, was sich wiederum vom Ehrenamt unterscheidet
(Werkmann, 2014, S. 9). Gerade bei Events sind VVolunteers willkommen, da sie in der
Regel zeitbegrenzt sind und moglicherweise auch nicht regelméfRig stattfinden. Bei
den meisten Events werden die VVolunteers fiir einen klar begrenzten Zeitraum benétigt

und integriert (Smith, Baum, Holmes, & Lockstone-Binney, 2014, S. 3).

2.1.2 Einbindung von Volunteers bei Sport-Events
Volunteering im Sport kann in ein dauerhaftes Engagement, welches wiederum als
Ehrenamt betrachtet wird, oder ein Engagement an einem Sport-Event unterteilt wer-

den (Werkmann, 2014, S. 10). Fur den vorliegenden Beitrag wird Letzteres betrachtet.



Die meisten Events waren in der heutigen Zeit ohne den Einsatz von Volunteers nicht
durchfuhrbar (Van Der Wagen & White, 2015, S. 11). In erster Linie spart ein Veran-
stalter durch den Einsatz von Volunteers erhebliche Kosten. Neben dem 6konomi-
schen Nutzen weisen Volunteers diverse weitere wichtige Eigenschaften auf, die sie
flir einen Event attraktiv machen. Aufgrund ihrer Unabhéngigkeit sind freiwillige Hel-
fer authentische Botschafter. Da Volunteers finanziell unabhangig sind, kénnen sie
objektive und kritische Riickmeldungen geben und so den Organisationsprozess ver-
bessern. Sie sind nahe bei den Besuchern und kénnen so das Image des Events stei-
gern, was langfristig gerade fur wiederkehrende Events von grof3er Relevanz ist. Somit
sind die sozialen Faktoren eines Volunteerings flr einen Sport-Event mindestens
ebenso wichtig, wenn nicht sogar wichtiger als die finanziellen Vorteile (Chelladurai
& Kerwin, 2017, S. 28). Dazu kommt der meist grofRe Enthusiasmus der Volunteers,
der einen positiven Einfluss auf die gesamte Organisation ausiiben kann, und die viel-
faltigen Fahigkeiten, die zusammenkommen (Smith, Baum, Holmes, & Lockstone-
Binney, 2014, S. 1).

2.1.3 Motivation und Motive

Studien haben untersucht, welche Personen eher zum Volunteering bereit sind. Doch
die entsprechenden soziodemographischen Faktoren allein reichen nicht aus. Es gilt,
auch die psychologischen Motivationsgriinde der VVolunteers zu kennen (Chelladurai
& Kerwin, 2017, S. 34).

Die Begriindung, einer bestimmten Téatigkeit nachzugehen, wird generell als Motiva-
tion bezeichnet. Motivation kann in der Stérke variieren. Das Bedirfnis einer Tatigkeit
nachzugehen kann also stark oder schwach vorhanden sein. Auch der Prozess, wie
dieses Bedurfnis entsteht, ist unterschiedlich. (Chelladurai & Kerwin, 2017, S. 125).
Dies erfordert, die Begriffe Motiv/Motive und Motivation zu definieren und voneinan-
der abzugrenzen. Umgangssprachlich werden sie oft im gleichen Sinn genutzt. Motive
erklaren die Grundbedurfnisse des Menschen und somit den Grund, warum Menschen
unterschiedliche Ziele verfolgen. Die typischen Unterscheidungen in der Psychologie
sind Machtmotiv (Einfluss haben), Anschlussmotiv (dazugehoren) und Leistungsmo-
tiv (Ergebnisse erzielen). Die Motivation hingegen wird als Zusammenspiel mehrerer
aktivierter Motive bezeichnet und ist eine aktive Steuerung (Schurmann, 2013, S. 29
f.).



Es wird zudem zwischen intrinsischer und extrinsischer Motivation unterschieden. Die
intrinsische Motivation leitet sich aus den Bedurfnissen von Kompetenz, Selbstbestim-
mung und Zugehorigkeit ab. Von ihr ist die Rede, wenn eine Handlung um ihrer selbst
willen ausgetbt wird. Eine Person empfindet eine Téatigkeit entsprechend interessant
oder attraktiv, so dass keine Motivatoren von auRen notwendig sind (Schurmann,
2013, S. 30 f.). Die Aufgaben sind flr den Betroffenen haufig bedeutsam oder heraus-
fordernd und werden mit Freude Gbernommen (Chelladurai & Kerwin, 2017, S. 129).
Hingegen wird bei der extrinsischen Motivation eine Tatigkeit ausgelibt, um eine be-
stimmte Wirkung oder einen bestimmten Effekt zu erzielen. Mit der Handlung wird
eine bestimmte Verénderung bezweckt. Dazu gehdren materielle Anreize als Beloh-
nungsfaktoren, aber auch Wirkungen, die vermieden werden sollen (Vermeidungsfak-
toren) (Schirmann, 2013, S. 30 f.). Typische Belohnungsfaktoren sind Lohnerhéhun-
gen oder Beférderungen. Die Schwierigkeit bei extrinsischen Motivationsfaktoren ist
v.a. die Berechnung der korrekten Entlohnung (Chelladurai & Kerwin, 2017, S. 129).
Zur Erreichung eines Ziels kann an die intrinsische wie auch an die extrinsische Mo-
tivation appelliert werden. Wichtig ist jedoch, dass die Anerkennung, die an die intrin-
sische Motivation anknipft, hauptsachlich mit der Arbeit selbst und deren Funktionen
zu tun hat. Eine Arbeit den Wiinschen der Helfer anzupassen ist daher schwieriger als
durch extrinsische Anreize diese Arbeit zu belohnen (Chelladurai & Kerwin, 2017, S.
265).

Eine weitere Mdglichkeit Motivationsfaktoren zu typisieren, ist die Einteilung in alt-
ruistische (selbstlos, uneigennitzig) und egoistische (eigene Interessen, direkter oder
indirekter Selbstnutzen) Faktoren (Schirmann, 2013, S. 33). Barron und Rihova be-
ziehen diese Unterscheidung auf den VVolunteering-Bereich, wobei sie den Begriff ,,alt-
ruistisch* mit ,,wertebasiert, intrinsisch* erklaren. Es geht dabei darum, anderen zu
helfen und die Gesellschaft zu unterstiitzen. Die Motivation kann auch einen religiosen
Hintergrund haben. ,,Egoistisch* hingegen verstehen sie als ,,utilitaristisch* oder ma-
teriell. Damit erkléren sie die Beweggriinde, mit dem Volunteering-Einsatz etwas zu
erreichen. Das kann aber auch bedeuten, dass der Volunteer seine Kenntnisse und Fé-
higkeiten durch den Einsatz erweitern mochte, um auf dem Arbeitsmarkt eine bessere
Chance zu haben (Barron & Rihova, 2011, S. 205). Auch das Steigern des eigenen
Selbstwertgefiihls durch den Beitrag zu einer guten Sache gehort zur Kategorie ,ego-
istisch® (Schurmann, 2013, S. 33 f.).



Die beiden Motivationspaare intrinsisch/extrinsisch und altruistisch/egoistisch verhal-
ten sich komplementdr. Eine Motivation von innen kann also gleichzeitig altruistisch
wie auch egoistisch sein. Ebenso kann eine von aufRen hergeleitete Motivation darauf
zielen, anderen zu helfen oder aber sich selbst einen Vorteil zu verschaffen
(Schurmann, 2013, S. 34).

2.1.4 Motivation fur einen Volunteer-Einsatz

Der Arbeitseinsatz der VVolunteers ist ein ausschlaggebender Faktor fiir den Erfolg ei-
nes Sport-Events. Entsprechend ist es notwendig, dass die Volunteers volles Engage-
ment zeigen und sich einbringen (Hallmann & Zehrer, 2017, S. 309). Es gibt diverse
Motivatoren flr Volunteers, die sie dazu bewegen, an Events mitzuhelfen. Zu beachten
ist, dass diese je nach kulturellen Normen, politischem System, wirtschaftlichen Kon-
ditionen und dem Lebensstandard einer Region variieren (Getz, 2012, S. 301). Die
Relevanz, die Motivationen zu kennen und richtig damit umzugehen, fasst die Studie
von Peachey, Lyras, Cohen, Bruening und Cunningham mit einem Satz zusammen:
,(...) volunteers whose initial motivations for volunteering were satisfied continued
to donate time to the event year after year* (Peachey, Lyras, Cohen, Bruening, &
Cunningham, 2014, S. 1052).

Das Setzen materieller Anreize sind ubliche Motivatoren fiir Volunteers. Jedoch sollte
beachtet werden, dass in psychologischer Hinsicht eine Incentivierung? die intrinsi-
sche Motivation eines VVolunteers verringern kann. Betrachtet der Helfer die Incenti-
vierung als Bezahlung, erhdlt sein Einsatz damit einen definierten Wert, was seine
Motivation zum Arbeiten verringern kann. Entsprechend ist es relevant, dass Ge-
schenke und materielle Anreize konkret als Wertschatzung betrachtet werden und
nicht als Marktwert (Samochowiec, Thalmann, & Muller, 2018, S. 31).

Eine Studie aus dem Jahr 1984 teilte die Beweggriinde der VVolunteers in drei Katego-
rien ein: Das ,,Three-mode incentive scheme* erklart die Teilnahme freiwilliger Mit-
arbeiter mit folgenden Kategorien: ,.utilitaristisch®, ,affektiv" und ,,normativ*. Diese
Theorie wurde von Chelladurai und Kerwin aufgegriffen und auf die Gegenwart an-
gewendet (Chelladurai & Kerwin, 2017, S. 34):

Z Incentivierung ist ein materieller Leistungsanreiz, im Volunteering oft in Form von Geschenken.
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Utilitaristische Anreize

Hier handelt es sich um einen typischen egoistischen Motivationsfaktor. Dabei ist der
Volunteer darauf bedacht, von seinem Einsatz zu profitieren und einen Nutzen aus ihm
zu ziehen. Dieser Nutzen kann auch in Erfahrung oder Kontakten bestehen, da sich
dadurch der Marktwert des Volunteers auf dem Personalmarkt erhéht. Chelladurai und
Kerwin verweisen als Beispiel auf Studenten aus der Event-Management-Branche, die
Erfahrung sammeln, aber auch ein Netzwerk bilden mdchten, was sie beides in ihrer
Kariere voranbringen kann. Ein solcher Volunteer hat, was seine Betreuung betrifft,
andere Bedurfnisse als jemand, der einen personlichen Bezug zu den Athleten hat
(Chelladurai & Kerwin, 2017, S. 34 f.). Sein Ziel ist es, sich neue F&higkeiten anzu-
eignen, eine neue Lebensperspektive zu erhalten und sich personlich weiterzuentwi-
ckeln (Heldt & Klerby, 2014, S. 21). Vor Ort erhalten junge Volunteers so die Mdg-
lichkeit, sich positiv und engagiert zu préasentieren und von potenziellen Arbeitgebern
wie Event-Organisatoren oder Sponsoren gesehen zu werden. Gerade fiir Studenten
aus dem Bereich Event-Management empfiehlt es sich, diese Chance zu nutzen
(Bassett & Lomax, 2014, S. 35). Bassett und Lomax erkannten jedoch in ihrer Studie,
dass viele, die sich aus Entwicklungsgriinden fur ein Volunteering entscheiden, die
Arbeit als unterfordernd empfanden. Die Forscher erklarten dies mit der hohen Erwar-

tungshaltung der Volunteers an einen Einsatz (Bassett & Lomax, 2014, S. 45).

Affektive Anreize

Die emotionalen Beziehungen untereinander sind der Anreiz der affektiven Motiva-
tion. Den Volunteers geht es darum, neue Bekanntschaften und Freundschaften zu bil-
den. Sie streben Zugehdrigkeit an und erhoffen sich so eine Art Status (Chelladurai &
Kerwin, 2017, S. 34 f.). Stolz und Prestige sind Teil der Griinde, wieso Volunteers ihre
Zeit in Events investieren. Gerade dieses Gefuhl der Zugehorigkeit hat grofles Ge-
wicht. Das Zusammensein mit Gleichgesinnten und das Kennenlernen von neuen Leu-
ten, die ebenfalls ihre Werte ausdriicken wollen, sind wichtige Motive eines jeden Vo-
lunteers (Hallmann & Zehrer, 2017, S. 309). Johnson zufolge ist es fir Menschen jeden
Alters wichtig, was andere von ihnen denken und dazuzugehdren. Durch die Entste-
hung einer Gemeinschaft kdnnen das Zugehorigkeitsgefiihl und somit auch die Moti-
vation erhéht werden (Johnson, 2015, S. 8) Des Weiteren steigert sich die Begeiste-

rung fir die Arbeit, wenn die Volunteers zusammen mit ihren Freunden helfen konnen.



Wenn sich Freunde zum Volunteering bereiterklaren, sollten sie daher die Arbeit mog-
lichst zusammen ausfiihren kénnen (Finger, 2015, S. 66). Speziell bei kleineren Events
ist das Bilden von Gemeinschaften fur Volunteers wichtig. Es entsteht eine Art Vo-
lunteer-Kultur, in der man die Arbeit gemeinsam angeht. Durch gemeinsames Ver-
trauen und sozialen Zusammenhalt wird die Zugehdrigkeit gestérkt, was zu einer star-
keren Integration in das Event fuhrt (Hallmann & Zehrer, 2017, S. 310).

Normative Anreize

Volunteers mit verstarkter normativer Motivation sind Uberzeugt, dass sie durch das
Helfen ihr eigenes Glick und Wohlbefinden steigern kdnnen. Sie stehen grundsatzlich
voll und ganz hinter der Organisation und deren Werten (Chelladurai & Kerwin, 2017,
S. 34 f.). Ein Volunteer-Einsatz fuhlt sich gut fur sie an und kann einen groRen Beitrag
zu einem glucklicheren und zufriedenen Leben leisten. Das Gefiihl, gebraucht zu wer-
den und einen Unterschied zu machen, ist flr die eigene Zufriedenheit von hoher Be-
deutung (Gaviser Leslie, Aaker, & Robin, 2010, S. 11). Forschungsergebnisse zeigen,
dass das ,Subjective Well-Being* (Subjektive Wohlbefinden, im Folgenden SWB ge-
nannt) einen positiven Zusammenhang mit dem Volunteering aufweist. Das SWB be-
schreibt das individuelle subjektive Geflihl von Zufriedenheit und Gluck im Leben.
Menschen, die regelmaRig freiwillige Unterstitzung leisten, sind verhaltnisméaRig
glucklicher als die, die dies nicht tun (Kahneman & Krueger, 2006, S. 11). Das heif3t
nicht, dass ehrenamtliches Arbeiten Menschen automatisch gliicklicher macht, aber es
sind eher die Menschen glucklich, die auch als Volunteer tatig sind. Bestétigt wird
damit die Mdglichkeit, dass ein Volunteer-Einsatz das Wohlbefinden positiv beein-
flusst. Griinde dafur sind einerseits, dass Menschen gerne anderen helfen und dies die
Zufriedenheit von Grund auf steigert. Auf der anderen Seite schiatzen Menschen es,
wenn sie gebraucht werden, und genau diese extrinsische Belohnung gibt ihnen der
Volunteer-Einsatz (Frey, 2008, S. 80). Frey bringt Volunteering aus diesen Griinden
mit seinen zehn Punkten des personlichen Glicks in Zusammenhang. Wer anderen
hilft und gerne freiwillig arbeitet, ist seinen Studien zufolge mit seinem Leben zufrie-
dener (Frey, 2008, S. 151 f.). Abgesehen von dem starken Motiv, helfen zu wollen,
findet sich bei lokal Interessierten auch das Bedirfnis, sich in der Heimat zu integrie-
ren (Heldt & Klerby, 2014, S. 21).
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Diese Haupt-Motivationsfaktoren (utilitaristisch, affektiv, normativ) sind bei den ein-
zelnen Volunteers nicht dauerhaft verankert und unverénderlich. Eine Studie von
Coyne und Coyne zeigt, dass die Motive der Volunteers, die einen Sport-Event das
erste Mal unterstutzen, andere sind als die Motive derjenigen, die bereits seit Jahren
regelmaRig am Event als Helfer teilnehmen (Coyne & Coyne, 2001, S. 208 f.). Wéh-
rend beispielsweise bei neuen Volunteers, die das erste Mal bei einem Event teilneh-
men, egoistische Motivatoren vorherrschen, sind diejenigen, die wiederholt dabei sind,
insbesondere an den sozialen Beziehungen interessiert (Coyne & Coyne, 2001, S.
211).

2.1.5 Besonderheiten der Motivation fUr Sport-Events

Sport-Events unterscheiden sich von anderen Events im Hinblick auf die Motivation
der Volunteers (Barron & Rihova, 2011, S. 206). Gerade bei Sport-Events gibt es eine
starke Gemeinschaft, die hinter der Veranstaltung steht. Anséssige aus der Ortschaft,
die Fans® der Sportart oder des Vereins sowie die Athleten bilden diese Gemeinschaft,
die eine enge Verbindung sowie auch Stolz aufweist. Die Volunteers wollen zu dieser
Gemeinschaft gehdren und engagieren sich daher fur die Veranstaltung (Hallmann &
Zehrer, 2017, S. 308). Bei Sport-Events verliert der altruistische Hintergrund, anderen
zu helfen, an Gewicht und die Leidenschaft fir den Sport gewinnt an Bedeutung
(Peachey, Lyras, Cohen, Bruening, & Cunningham, 2014, S. 1055). Diese Leiden-
schaft ist fur VVolunteers eine grundlegende Basis fir ihren Einsatz.

Sie allein ist jedoch noch keine Erklarung fir einen Volunteer-Einsatz, waren doch
sonst alle Sportliebhaber VVolunteers. Vielmehr ist es wichtig, dass der potenzielle VVo-
lunteer einen Nutzen fur sich aus dem Einsatz ziehen kann (Coyne & Coyne, 2001, S.
209 ff.). Besonders die Millenniumgeneration*, deren Angehdrige als besonders at-
traktive VVolunteers beschrieben werden, lebt den Grundsatz, einen positiven Nutzen
stiften zu wollen. Junge Volunteers sind aber auch deshalb interessant, weil sie sehr
technikaffin sind und entsprechend automatisch tber Social Media Werbung flr das
Volunteering machen. Zudem erhoht ihr junges Alter die Chance, dass sie noch viele

Jahr wiederkommen und mitwirken (Finger, 2015, S. 59).

3 Ein Fan ist ein begeisterter Anhanger.
4 Die Millenniumgeneration ist die um die Jahrtausendwende geborene Generation.
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2.1.6 Betreuung und Management von Volunteers

Das Volunteer-Management ist flr die Personalverantwortlichen eine besondere Her-
ausforderung (Getz, 2012, S. 301). Der grof3e und relevante Unterschied zwischen Vo-
lunteers und bezahltem Personal besteht in der oben diskutierten Motivation. VVolun-
teers haben eine tiefere Bindung an das Event. Auf der anderen Seite zeigt sich aber
auch ein schwacheres Verpflichtungsgefiihl gegeniiber der Organisation. Das kann
dazu flhren, dass sie die Arbeit vorzeitig beenden oder nicht zu Ende fiihren. Bei be-
zahltem Personal wirde dies Konsequenzen haben, fir Volunteers kaum. Es braucht
daher eine standige Kommunikation und den Austausch mit den VVolunteers, um dieses
Risiko zu reduzieren. Nur durch eine konstante und transparente Kommunikation kann
sichergestellt werden, dass die Motivation der VVolunteers bestehen bleibt (Van Der
Wagen & White, 2015, S. 73).

Die Betreuer der Volunteers mussen wissen, was diese dazu motiviert, ihre Zeit zu
opfern und engagiert dabei zu sein. Kennen sie die Absichten und kdnnen sie zuord-
nen, ob utilitaristische, affektive oder normative Motivatoren vorherrschen, ist es
ihnen besser moglich, auf die jeweiligen Bedurfnisse einzugehen. Dies wiederum er-
hoht die Zufriedenheit und den Einsatzwillen der VVolunteers. Bestenfalls wird die Mo-
tivation bereits bei der Rekrutierung ergriindet, um spéter gezielt auf die Bedirfnisse
eingehen zu konnen (Chelladurai & Kerwin, 2017, S. 39).

Besonders junge Volunteers stellen hohe Anspriiche an einen erfiillenden Einsatz.
Ihnen sollte daher Verantwortung bergeben werden. Eine sinngebende Aufgabe ist
besonders fir die Millenniumgeneration wichtig (Finger, 2015, S. 64). Damit sie den
ubertragenen verantwortungsvollen Aufgaben jedoch gerecht werden, miissen Volun-
teers gut geschult werden, da sie nur so ihre Fahigkeiten, ihr Wissen und ihre Erfah-
rung optimal einsetzen und fir das Event einen Mehrwert generieren kénnen (Pavola
& Hannam, 2014, S. 75). Wenn sie sich gut behandelt und zugehérig fiihlen und stolz
sind, Teil des Teams zu sein, werden sie zudem zu positiven Botschaftern. Gerade
jungere Volunteers nutzen Facebook und andere Social-Media-Tools, was zu einer
kostenfreien Werbung fiir das Event und mdglicherweise die Organisation flihren kann
(Finger, 2015, S. 61).
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Das Volunteer-Management sollte in den gesamten Event-Management-Prozess ein-
gebaut werden. Von der Planungsphase Uber die Durchfuihrung bis hin zum Debrie-
fing® und zur Auswertung ist das Volunteering-Management ein Teil des gesamten
Events. Auswertungen auch im Bereich des VVolunteerings kénnen den Erfolg erh6hen.
Dadurch lassen sich Motivatoren verbessern und die Effizienz steigern (Raffai &
Vajnai, 2014, S. 89).

3 Langfristige Bindung von Volunteers

3.1 Wiederkehrende Volunteers

Eine langfristige Bindung der Helfer ist ein wichtiger Punkt bei der Organisation von
Volunteers. Bereits bei der Rekrutierung sollte dieser Aspekt berticksichtigt werden.
Nicht nur fiir die Zufriedenheit des Volunteer-Teams und dessen Effizienz haben wie-
derkehrende Helfer einen positiven Einfluss, sondern auch auf die Organisation (Kim
& Bankg, 2012, S. 162 f.):

,»Valuable volunteers are key to the success of any organization, so efforts should

also be made to keep them with the organization as long as possible* (Raffai &

Vajnai, 2014, S. 89).
Das Wiederkehren von Volunteers ist ein Kennzeichen des Erfolgs. Die Vorteile einer
hohen Anzahl wiederkehrender Helfer sind unter anderem Kosteneinsparungen bei der
Selektion, Einstellung und Einarbeitung der Volunteers. Besonders das Wiederkehren
von qualitativ guten Volunteers verringert den Verbrauch organisatorischer Ressour-
cen (Lipp, 2015, S. 85). Die Erfahrung, die die Volunteers mitbringen, gehort zu den
wichtigsten Nutzeneffekten fiir einen Event. Die erfahrenen Volunteers kénnen ihr
Wissen aus vergangenen Events und deren Aufgaben einbringen. Dadurch sind sie
schneller eingearbeitet, bendtigen weniger Training und sparen somit Zeit und Res-
sourcen der Betreuer. Wenn Volunteers wieder eine &hnliche oder gar die gleiche
Funktion tbernehmen, sind sie infolge ihrer Erfahrung sicher in der Ausubung ihrer
Tatigkeiten. Dies gibt ihnen ein hoheres Selbstbewusstsein, womit sie wiederum neue
freiwillige Krafte unterstlitzen kénnen. Volunteers, die wiederholt an Events mithel-

fen, weisen aber auch eine héhere Flexibilitat auf. Sie kdnnen fir kurzfristige Auftrage

5 Debriefing ist die Nachbesprechung.
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eingesetzt werden und sind sich ihrer Verantwortung bewusst und entsprechend zu-
verl&ssig (Smith & Lockstone, 2009, S. 157). Auch fir die zeitintensive Einarbeitung
neuer Volunteers kann ein bestehender, langjéhriger Volunteer eingesetzt werden.
Dies erlaubt dem angestellten Personal, seine Ressourcen anderweitig zu nutzen. Die
Abgabe dieser verantwortungsvollen Aufgabe steigert nicht nur die Effizienz, sondern
signalisiert auch das groRe Vertrauen und die Wertschatzung, die den Volunteers ent-
gegengebracht werden (Steinhorn, 2015, S. 78).

Volunteering kann eine Art Freizeitbeschaftigung sein. Bei Volunteers, die eine tolle
Zeit erlebt haben, ist die Wahrscheinlichkeit hoch, dass sie wiederkommen (Getz,
2012, S. 301) Voraussetzung dafiir ist aber, dass ihre Arbeit geschéatzt wird und sie flr
sich selbst die Téatigkeit als zufriedenstellend betrachten (Monga, 2006, S. 50). Zu be-
denken ist, dass die Opportunitéitskosten® eines Volunteers relativ hoch sind. Mit der
investierten Zeit und seinen Fahigkeiten konnte ein VVolunteer ebenso eine finanziell
entlohnte Tatigkeit austiben oder einer Freizeitaktivitat nachgehen. Die Arbeit der Vo-
lunteers wird nicht mit Geld kompensiert, hier ist vielmehr eine andere Art Vergitung
relevant: Fir sie ist die Zufriedenheit die Entlohnung (Monga, 2006, S. 50).
Schlechtes Management ist ein oft genannter Grund, weshalb Volunteers nicht zu ei-
nem Event zuriickkommen. Wenn es der Organisation jedoch gelingt, eine Kultur zu
schaffen, die den VVolunteers geféllt, ist die Wahrscheinlichkeit, dass diese erneut mit-
helfen, hoch. Es geht dabei darum, ihnen ein Zugehorigkeitsgefuhl zu geben (Lipp,
2015, S. 88 f.). Dies kann mit Ausfligen auBerhalb des Events, Training, symbolischen
Geschenken oder speziellen Event-Einladungen erreicht werden. So l&sst sich die Bin-
dung an den Event und die Organisation starken und die Begeisterung der Volunteers
aufrechterhalten (Raffai & Vajnai, 2014, S. 89).

Fur die langfristige Bindung von Volunteers bedarf es bei sich wiederholenden Sport-
Events besonderer Motivatoren. Im Grundsatz hat die Attraktivitat eines Volunteer-
Einsatzes viel mit der Betreuung zu machen. Einerseits liegt dies in der Hand des Vo-
lunteer-Betreuers, der Ubergeordnet die freiwilligen Helfer koordiniert und betreut.
Anderseits haben aber auch die einzelnen Event-Manager (auch Teamleiter genannt)

einen hohen Einfluss auf das Wohlbefinden der Volunteers. Dabei sind folgende Be-

¢ Opportunitatskosten sind Erlése oder Moglichkeiten, die aufgrund der wahrgenommenen Tatigkeit
wegfallen.
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treuungsansétze fir eine langfristige Bindung relevant: Es geht darum, ein aul3eror-
dentliches Erlebnis zu bieten, eine Gemeinschaft zu bilden, auf die einzelnen Bedurf-
nisse einzugehen und schliellich Wertschatzung entgegenzubringen.

Am Beispiel der Veranstaltung ,,Laax Open*’ und Interviews mit zentralen Stakehol-
dern der Veranstaltung (siehe Gespréachsverzeichnis unter I1.) wurden fir den vorlie-
genden Beitrag zentrale Erfolgsfaktoren fiir das Volunteer-Management herausgear-
beitet.

3.2 Erfolgsfaktoren

e Erlebnis bieten
Die Laax Open ermdglichen ihren VVolunteers bei Bedarf ein VVollzeitprogramm. Dass
die Volunteers rund um die Uhr betreut werden, ist nicht zwingend nétig. Erforderlich
ist hingegen, dass sie die Mdglichkeit haben, ein auRerordentliches Erlebnis zu haben.
Aktivitaten aullerhalb des eigentlichen Einsatzes sind durchaus ein Teil dieses Erleb-
nisses. Der Event an sich ist dazu da, sémtlichen Teilnehmern ein solches Erlebnis zu
ermdoglichen. Als Volunteer wird die Mdglichkeit geboten, bei hohem persénlichem
Interesse hinter die Kulissen zu sehen (Nader). Ein VVolunteer-Einsatz ermdglicht das
,Abwechslung haben vom Alltag™ (Zeller). Seitens der Betreuer braucht es dabei nur
noch wenig Aufwand, das Erlebnis auRergewohnlich zu machen. Dazu gehéren kleine
Gesten, die vom Alltaglichen abweichen; Hug nennt als Beispiel eine Mitfahrgelegen-
heit mit dem Motorschlitten (Hug). Hierzu sind ein gewisses Engagement und ein be-
stimmtes MaR an Kreativitat von den Betreuern erforderlich. Ein Programm rund um
den Arbeitseinsatz fordert die Denkwirdigkeit des Volunteer-Einsatzes. Ein Volun-

teer-Fest tragt beispielsweise neben der Wertschéatzung ebenfalls dazu bei.

e Gemeinschafft schaffen
Eine Volunteer-Kultur mit eigenem Charakter zu schaffen, braucht viel Zeit und Res-
sourcen. Das Geflhl der Zusammengehdrigkeit zu schaffen und so eine Gemeinschaft

" Die Laax Open gehdren europaweit zu den groBten und wichtigsten Freestyle-Snowboard-Wettkdmp-
fen. Seit drei Jahren kommen jéhrlich rund 200 Profiathleten aus der ganzen Welt der Disziplinen Slo-
pestyle und Halfpipe Mitte Januar zu den Laax Open, um sich zu messen und Punkte fiir die WSPL
(World Snowboarding Points List) zu sammeln. Seit 2017 wird der Event durch die FIS (Fédération
Internationale de Ski) sanktioniert. Abgesehen von Snowboarden bietet der Event auf 2.200 Héhenme-
ter auch Musikunterhaltung, Festangebote und Wintersport in der bekannten Schweizer Feriendestina-
tion Flims Laax Falera, welche im Winter unter der Marke Laax gefuihrt wird (Weisse Arena Gruppe,
2018b). Die Laax Open verpflichten jahrlich zwischen 120-150 Volunteers fur insgesamt zehn Tage.
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zu bilden, ist jedoch durch gute Betreuung mdglich. Sport-Events vereinen Menschen

mit der gleichen Leidenschaft. Dieses gemeinsame Interesse verbindet und fuhrt zu

einer Gemeinschaft. Zu dieser Gemeinschaft wollen auch die VVolunteers gehéren und

Gleichgesinnte treffen. Das bestétigt auch der affektive Motivationsfaktor. Prestige

und der Stolz, ein Teil von etwas zu sein, sind ein starker Motivationsfaktor, der Gber

das Ereignis hinausgeht und Volunteers langfristig an die Organisation bindet (Murer,

Schrepfer). Gerade ein stabiles, eingespieltes Betreuungsteam kann die VVolunteers ak-

tiv in die Gemeinschaft aufnehmen. Das Gefuhl der Zugehdrigkeit und davon, Teil

von etwas Groflerem zu sein, kann von den Betreuern durch verschiedene Aktivitaten

gestarkt und unterstiitzt werden:

Volunteer-Betreuer: Bei jeder Organisation sollte es eine Ansprechperson ge-
ben, die flr alle Volunteers verantwortlich ist. Bei ihr sollen sich die Volun-
teers aufgehoben und verstanden fuhlen. ,.(...) dass eine Person verantwortlich
ist fir die Volunteers (...,) ist sehr wichtig™ (Esposito). Diese Person ist daftr
zustandig, dass die Volunteers motiviert und zufrieden sind, und vertritt deren
Bedurfnisse in der Organisation (Nader, Schrepfer, Fistarol). Der Volunteer-
Betreuer ist auch fur die Gruppeneinteilung verantwortlich und sollte dabei ein
besonderes Augenmerk auf die passenden Konstellationen haben (Schrepfer).
Nur ein motiviertes und gut funktionierendes Team kann auch effizient funk-
tionieren (Schrepfer).

Madglichkeit fur Team-Building: Um den Teamgeist unter den Volunteers zu
stérken, gibt es verschiedene Aktivitaten. Ein gemeinsames Treffen am Mor-
gen, bei dem alle VVolunteers in einem Raum sind und ihnen die Mdoglichkeit
flir einen Austausch gegeben wird, um gemeinsam in den Tag zu starten, ist
eine davon (Stiehl, Schrepfer). Ein Fest extra fir die VVolunteers ist eine weitere
Teambildungsmalinahme, die zudem die Wertschatzung nochmals verdeutlicht
(Stiehl, Schrepfer, Nader). Dazu gehort auch, den Volunteers die Mdéglichkeit
zu geben, sich als Gemeinschaft zu préasentieren. Da besonders junge Men-
schen Social Media stark nutzen, kann mit ihrer Hilfe ein Zugehdrigkeitsgefihl
gesteigert werden. Moglich ist dies beispielsweise mittels eines Hashtags®, den
die Volunteers fur ihre Fotos vom Event verwenden. Die Nutzung des Hash-

tags und das Teilen von Event-Inhalten verbinden und werben zeitgleich fir

8 Hashtag ist ein Social-Media-Werkzeug, das es ermdglicht, einen Beitrag mit anderen Beitragen zu
verknipfen.
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neue Volunteers. Sofern die Mdglichkeiten gegeben sind, macht es unter Um-
standen sogar Sinn, fur langere Veranstaltungen samtlichen Volunteers eine
gemeinsame Unterkunft anzubieten. Das wiirde eine Gruppen-Dynamik schaf-
fen ,,wie in einem Camp‘ (Nader; Murer). Neben solchen Aktivitéaten ist aber
auch der Umgang der Teamleiter mit den Volunteers wichtig. Ein ,,gemeinsa-
mes Ausklingenlassen des Tages und das ,,Behandeln auf Augenhéhe* stér-
ken den Teamgeist und geben den Helfern das Gefuihl dazuzugehoren (Schre-
pfer, Stiehl, Fistarol).

Organisationsteam: Nicht zuletzt ist die eigene Motivation der Betreuer fur die
Organisation und den Event ein wichtiger Faktor. Wird gemeinsam etwas an-
gegangen, zeigt dies den Volunteers, dass jeder Einzelne gebraucht wird (Mu-
rer, Stiehl). Eine groRe Stabilitdt im Organisationsteam ist ebenfalls notwen-

dig, wenn man Stabilitat im Volunteer-Stamm mdchte (Schrepfer).

e Auf Bedurfnisse eingehen

Es ist relevant, dass die Volunteer-Betreuung die Motivation eines jeden Volunteers

kennt. Kann auf die Bedurfnisse bestmdglich eingegangen werden, steigert dies die

Motivation eines VVolunteers und bestenfalls auch die Bereitschaft, zum Event zuriick-

zukehren. Die Absicht fur ein Volunteering kann beispielsweise bei der Anmeldung

abgefragt werden. Hier kommen die oben erwahnten Anreizkategorien zum Tragen:

Utilitaristische Anreize: Eine Motivation von Volunteers kann sein, vom Ein-
satz zu profitieren. Das Motiv ist in diesem Fall als egoistisch einzustufen. In
diese Kategorie gehoren besonders Studenten, die Erfahrungen im Event-Ma-
nagement sammeln méchten. Das sind jene Menschen, die den ,,Einstieg in das
Sport-Event-Business suchen® (Nader). Diese VVolunteers wiinschen sich einen
vielseitigen Einblick in die Organisation und wollen moglichst viele Erfahrun-
gen sammeln. Wird ihnen im Rahmen verantwortungsvoller Aufgaben die
Welt der Sport-Events gezeigt und kdnnen sie so ihre Fahigkeiten verbessern,
sind sie zufrieden und besonders engagiert (Nader; Stiehl).

Affektive Anreize: Die Volunteers mit verstarkter affektiver Motivation nutzen
den Einsatz, um Gleichgesinnte zu treffen und neue Freundschaften zu schlie-

Ren. Wie bereits geschildert, ist es ihnen besonders wichtig, mit wem sie ins
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Team eingeteilt werden (Esposito). Der Betreuergedanke, stark auf die Team-
bildung zu achten (Schrepfer) ist besonders bei diesen VVolunteers relevant.

Normative Anreize: Volunteers mit dieser Motivation streben durch ihren Ein-
satz an, ihr eigenes Glick und Wohlbefinden zu steigern. Sie flhlen sich eng
mit dem Sport-Event verbunden und sind moglicherweise auch diejenigen, die
am ehesten auch in den weiteren Jahren mitarbeiten wollen. Die eher altruisti-
schen Volunteers benétigen dennoch eine gute Betreuung. Sie kommen zum
Event, um mitzuarbeiten. Das verweist auf organisatorische Anforderungen —
,,eine straffe Organisation ist wichtig* (Nader). Es handelt sich um Volunteers,
die weiter mithelfen, wenn alle anderen dem Event bereits den Riicken gekehrt
haben (Fistarol). Zudem werden sie motiviert, wenn ihnen verantwortungs-
volle Aufgaben Ubertragen werden (Murer, Stiehl). Das Vertrauen, das ihnen
entgegengebracht wird, bestétigt ihnen, dass sie flr die Organisation wichtig
sind (Stiehl). Zwar ist es nicht immer mdglich, auf jedes Bedurfnis einzugehen,
aber bereits die Kenntnisnahme ihrer Bedurfnisse wird von den VVolunteers ge-

schatzt.

e Wertschatzung

Die Wertschatzung ist der wichtigste Bestandteil der VVolunteer-Betreuung. Die Be-

treuer und Organisatoren der Laax Open sowie die befragte Volunteer-Beraterin beto-

nen die Relevanz dieses Aspekts (Esposito, Hug, Murer, Nader, Schrepfer):

Dank zeigen: Das Erbringen von Wertschatzung gegentber den Volunteers
kann in diversen Formen erfolgen, beginnend bei den zustdndigen Betreuern
der einzelnen Volunteers. Es ist notwendig, dass diese ,,personlich den Volun-
teers Danke sagen® (Schrepfer). Die Wertschdtzung muss zwingend von den
Volunteers gespurt und von jedem einzelnen Mitglied der Organisation er-
bracht werden. Eine konkrete Anleitung dafiir gibt es nicht. Die Dankbarkeit
muss ehrlich und intuitiv gezeigt werden (Schrepfer, Esposito, Zeller).

Verantwortung ubergeben: Eine weitere Art der Wertschatzung ist das Ver-
trauen, das sich darin zeigt, dass Verantwortung tbergeben wird. Dies wird
auch an den Laax Open mit Erfolg gelebt (Nader, Schrepfer), sei es durch die
Einarbeitung neuer Volunteers (Fistarol) oder mittels anderer wichtiger Auf-
gaben. Dieses Vertrauen wird von den Volunteers geschétzt (Husler, Stiehl).

Der Dank soll aber nicht nur von den Betreuern kommen, sondern vom ganzen
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Management. Dies kann mittels einer Rede an einem eigens geschaffenen Vo-
lunteer-Fest geschehen (Nader, Schrepfer).

- Kireative Incentivierung: Der extrinsische Motivationsfaktor von Geschenken
ist ebenfalls in die Kategorie Wertschatzung und Danksagung einzuordnen.
Zwar sind solche Incentivierungen seit Langerem eine Notwendigkeit und ge-
hdren zum Volunteer-Einsatz ebenso dazu wie eine ausreichende Verpflegung
(Nader, Esposito). Dennoch wird es von den Volunteers als ein zusatzliches
Dankeschon erachtet und nicht als Bestandteil des Einsatzes (Hug, Esposito,
Fistarol). Dafur ist es jedoch essenziell, dass die Sachgiiter qualitativ hochwer-
tig sind (Cindy, Stiehl). Kooperationen mit Sponsoren oder Partnern sind hier

von Vorteil.

3.3 Volunteer-Prozess

Die Betreuung der VVolunteers ist ein Prozess, der einen Kreislauf bildet. Die einzelnen
Prozessschritte decken mit ihren Kontaktpunkten zu den VVolunteers immer wieder ei-
nen der vorgenannten Betreuungsansétze ab ( , Gemeinschaft schaffen
und auf Bedirfnisse eingehen). In jedem einzelnen Prozessschritt soll der vierte Be-
treuungsansatz, die \Wertschatzung, eingebracht werden. Der wiederholende Prozess
kann eingeteilt werden in den Zeitraum vor, wahrend und nach dem Event, jedoch sind
die Ubergange flieRend (Abb. 1).
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Abbildung 1: Typischer Volunteer-Prozess (eigene Darstellung)

Die einzelnen konkreten Aktivitaten, die aus der vorliegenden Untersuchung abgelei-
tet wurden, kdnnen wie folgt beschrieben werden:
e Vor dem Event
Aufgaben definieren®
Eine klare Strategie schafft ein strukturiertes und straffes VVolunteer-Management.
Es ist relevant, die Aufgaben der VVolunteers vor dem Event zu definieren und erst
anschlieBend die entsprechenden Volunteers zu rekrutieren (Esposito). So kdnnen
uberschissige Reserven oder knappe Ressourcen vermieden werden, was wiederum

auf die Motivation der teilnehmenden Volunteers abfarbt.

Stammliste erstellen (Gemeinschaft schaffen)
Die Kontaktdaten samtlicher VVolunteers der bisherigen Events werden gesammelt
(Schrepfer). Aufgrund des Zugehorigkeitsgefiihls sowie als eine Art Wertschatzung

werden diese als Erstes wieder angeschrieben.

Erlebnis bewerben (Erlebnis bieten)

° Dieser Prozessschritt ist kein Kontaktpunkt zwischen Volunteer und Veranstalter.
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AnschlieBend beginnt das offizielle Anwerben fur neue Volunteers. Dabei soll be-
sonders auf das bevorstehende Erlebnis aufmerksam gemacht werden — einschlieR3-
lich des moglichen Event-Programms, das neben dem Einsatz besucht werden kann.

Bedirfnisse einschatzen (Auf Bedurfnisse eingehen)
Der erste Kontakt hilft dem Volunteer-Management, die Bedirfnisse der VVolunteers
einzuschéatzen. Dies unterstltzt bei der optimalen Einteilung. Die Beweggriinde

konnen auch mittels Anmeldeformularen erfragt werden.

Bewusste Einteilung (Auf Bedurfnisse eingehen)

Die Einsatzeinteilung soll, wenn maglich, den Bedurfnissen der VVolunteers ange-
passt sein. Dies fordert die Motivation und Zufriedenheit wahrend des Einsatzes.
Bei den Laax Open ist die Mindestanzahl drei Einsatztage. Viele kommen jedoch
langer. Aus Effizienzgriinden kann es Sinn machen, den Einsatzort moglichst wenig

zu wechseln (Murer).

e Wahrend des Events

Kommunikation (Erlebnis bieten)

Spétestens drei Wochen vor dem Event sollen die Einsatzplane mit den notwendigen
Informationen kommuniziert werden (Esposito). ,,Sie miissen wissen wann, wie, wo
und was. Wo sie wann mit welcher Ausriistung sein sollen* (Murer). Auch wéhrend
des Events sollen die VVolunteers stets iber die ndchsten Schritte informiert sein und
klare Angaben zu ihren Aufgaben erhalten (Nader). Eine stdndige Kommunikation
ist notwendig, um die VVolunteers motiviert zu halten. Die Kommunikation ist abge-
sehen von den vermittelten Informationen auch ein Werkzeug, das die Vorfreude

auf das bevorstehende Ereignis weckt.

Team-Building (Gemeinschaft schaffen)

Bereits bei der Gruppeneinteilung muss bewusst darauf geachtet werden, wer mit
wem eingeteilt wird. Damit sich eine Gruppendynamik entwickeln kann, soll diese
Einteilung auch eine gewisse Stabilitat erhalten (Schrepfer). Uber die verschiedenen
Event-Tage kdnnen kleinere oder auch gréRRere Veranstaltungen speziell fur die Vo-

lunteers das Gruppengefuhl starken. Dazu kdnnen Aufwarmiibungen am Morgen
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genutzt werden (Schrepfer); auch eine eigene Staff-Party fir VVolunteers ist denkbar
(Schrepfer). Es ist wichtig, den VVolunteers die Méglichkeit zu geben, neue Volun-

teers kennenzulernen und als Team zu agieren.

Erfullende Einsatze (Erlebnis bieten)

Fur die Arbeitseinsétze ist es notwendig, dass klare Aufgaben verteilt werden (His-
ler, Stiehl). Die Betreuung soll aktiv gestaltet werden (Murer). Leerzeiten sind zu
vermeiden; ist dies nicht mdglich, sollten sie bewusst mit einer Wertschatzungsmal-
nahme angefullt werden (beispielsweise eine Kaffeepause oder bei den Laax Open
eine freie Fahrt mit dem Snowboard oder den Ski). Damit der Einsatz ein auf3erge-
wohnliches Erlebnis wird, brauchen die Volunteers eine sinnvolle Aufgabe. Verant-

wortung zu Ubergeben kann eine Lésung sein.

e Nach dem Event
Danke sagen (Gemeinschaft schaffen)
Zwar ist dieser Prozessschritt auch wéhrend des Events stets angebracht, nach dem
Event ist er jedoch unabdingbar. Eine Danksagung kann wie bei den Laax Open eine
Mail sein, die moglicherweise Bilder des Events beinhaltet (Murer) oder man wéhlt
eine andere Art der Danksagung. Eine schone Geste ist das Zustellen eines Volun-
teer-Zertifikates (Stiehl). Dies wirde womaoglich aber hauptsachlich die utilitaris-

tisch gesteuerten Volunteers ansprechen.

Feedback einholen (Auf Bedurfnisse eingehen)

Fur eine langfristige Volunteer-Strategie macht es Sinn, die freiwilligen Helfer nach
dem Event um ein Feedback zu bitten (Murer). Dieser Schritt kann jedoch auch
wahrend des Events informell und personlich durchgefiihrt werden. Situativ macht
es auch Sinn, den Volunteers ein Feedback zurtickzugeben. Einerseits kann dies eine
positive Rickmeldung in Form von Wertschatzung sein, andererseits kdnnen aber
auch Verbesserungsvorschldge fur beide Seiten hilfreich sein (Esposito). Ein stan-
diger Austausch zeigt die Bedlrfnisse auf und kann so Prozess und Management

verbessern, was wiederum zur erhéhten Motivation der VVolunteers beitrégt.
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Debriefing'®

Zum Debriefing eines Events gehort zwingend auch eine kritische Priifung des Vo-
lunteer-Managements. Durch Auswertungen kann in Zukunft die Motivation der
Volunteers verbessert und die Effizienz der Arbeitsleistung gesteigert werden. Auch
Esposito nutzt ein Debriefing, um moégliche Fehleinteilungen in den Folgejahren zu

vermeiden (Esposito).

Alljahrlicher Kontakt (Gemeinschaft schaffen)

Fur die langfristige Bindung von Volunteers empfiehlt es sich, diese auch nach dem
Event zu kontaktieren. Die emotionale Verbindung soll das ganze Jahr aufrecht-
erhalten werden (Esposito). Dies gibt den Volunteers noch einmal das Gefihl der
Zugehorigkeit, welches das Kernelement der Bindung ist. Auch die VVolunteers blei-
ben in der Regel untereinander in Kontakt (Fistarol). Weihnachtsgril3e bieten eine
Maoglichkeit (Esposito).

Wertschatzung

Die Wertschéatzung muss wahrend des gesamten Prozesses an jedem Kontaktpunkt
gespurt werden (Murer). Sie ist der Kern der Volunteer-Betreuung. Die Betreuer
mussen die Volunteers aktiv erfahren lassen, dass der Event ohne sie nicht stattfin-

den konnte (Murer).

Um den Wechsel von einem einmaligen Beitrag an einem Event zu einem ehrenamt-
lichen Mitwirken zu schaffen, empfiehlt Esposito, ein spezifisches Konzept zu erstel-
len. Nicht zuletzt sollte darin auch definiert werden, wie die Volunteers sich entwi-
ckeln konnen (Esposito). Das Konzept sollte auf den drei Motivationspunkten
( , Gemeinschaft schaffen und auf Bedrfnisse eingehen) basieren und
diese mit dem Event eigenen Kern und den Zielen des Events als Grundlage fir die
Volunteer-Motivation vereinen. Ein solches Konzept kann dazu beitragen, VVolunteers
langfristig an ein Event zu binden (Esposito). Um die drei Motivationspunkte sowie
die Wertschatzung bestandig in diesem Prozess zu beriicksichtigen, muss es langfristig

ausgerichtet sein.

10 Dieser Prozessschritt ist kein Kontaktpunkt zwischen Volunteer und Veranstalter.
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Zusammenfassend ergibt sich damit folgendes integriertes Betreuungsmodell fur das

Volunteer-Management:

Volunteer-Prozess

Wertschitzung

Kern des
Events

Gemeinschaft
fordern

Abbildung 2: Zusammenfassung der Ergebnisse in einem integrierten VVolunteer-Betreuungsmodell
(eigene Darstellung)

3.4 Handlungsempfehlung fiir Sport-Event-Veranstalter

Die Ergebnisse dieses Beitrags zeigen, dass flr ein erfolgreiches VVolunteer-Manage-
ment ein iterativer Prozess erforderlich ist. Ein Sport-Event-Veranstalter, der seine At-
traktivitat fir Volunteers steigern mdchte, um die bestehenden freiwilligen Helfer
langfristig an sich zu binden, kann sich an der folgenden Handlungsempfehlung ori-
entieren:

Es sollte ein spezielles VVolunteer-Konzept erstellt werden, das Giber mehrere Jahre hin-
weg greift. Umfassen sollte es die wesentlichen sechs Elemente eines jeden Konzepts:

Analyse, Ziel, Strategie, Verantwortlichkeiten, Mainahmen und Erfolgskontrolle.

Analyse: Die Analyse liefert die Ausgangslage. Sie dient dazu, das ei-

gene Event detailliert auszuarbeiten und dessen Konkurrenz
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Ziel:

Strategie:

Verantwortlichkeiten:

Malnahmen:

Kommunikation:

besser zu verstehen. Informationen zum Volunteer-Wesen
der Branche und der Region sollten in diesem Teil ebenfalls
abgedeckt werden.

Das Ziel des Volunteer-Konzeptes sollte nach dem
SMART-Konzept definiert werden. Die langfristige Bin-
dung von Volunteers sowie die Bildung einer entsprechen-
den Kultur oder eines positiven Volunteer-Images kann als
Ausgangslage fur die Zieldefinition dienen.

Die Strategie definiert eine langfristige Vorgehensweise, mit
der ausgehend vom jetzigen Zustand die gewtnschten Ziele
erreicht werden. Die Betreuungsansétze, die in dieser Arbeit
erforscht wurden, bilden die Basis der Strategie: Es gilt,

« den Volunteers ein Erlebnis zu bieten,

» eine Volunteer-Gemeinschaft zu schaffen,

» auf die Bedurfnisse der VVolunteers einzugehen und

«  Wertschétzung zu zeigen.

Bei den Verantwortlichkeiten wird definiert, wer fur die Be-
treuung der Volunteers zustandig ist und sie einteilt. Diese
Person ist als Ansprechperson fiir das Wohlergehen der Vo-
lunteers verantwortlich. Dieser Betreuer sollte zudem im Or-
ganisationskomitees des Sport-Events vertreten sein.

Die Volunteer-Betreuung ist ein sich wiederholender Pro-
zess, der einen ganzjéhrigen Kontakt zu den Volunteers be-
deutet. Jeder Prozessschritt basiert auf einem der drei Betreu-
ungsansatze (Erlebnis bieten, Gemeinschaft schaffen und auf
Bedurfnisse eingehen) und setzt voraus, dass tbergeordnet
stets Wertschéatzung entgegengebracht wird.

Hier ist zu definieren, welche Informationen die Volunteers
erhalten sollen und mit welcher Tonalitit zu ihnen gespro-
chen wird. Die Volunteers benétigen klare Auftrdge und In-
formationen, um ihre Tatigkeit zufriedenstellend ausiiben zu

kdnnen. Welche Informationen zu welchem Zeitpunkt Gber

1 SMART bedeutet, dass die Ziele spezifisch, messbar, erreichbar, relevant und zeitlich definiert sein

mussen.
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welche Kandle ubermittelt werden, ist in einem Konzept zu
definieren. Um die Motivation der VVolunteers auf einem ho-
hen Niveau zu halten, ist eine transparente, ehrliche und mo-
tivierende Kommunikation erforderlich.

Erfolgskontrolle: Das Feedback der VVolunteers und das Debriefing nach einem
Event sind Teil des VVolunteering-Konzepts. Sie erlauben es,
den Erfolg der VVolunteer-Betreuung zu kontrollieren. Eine in
regelmaRigen Abstdnden durchgefiihrte Standortanalyse
uberprift, ob die langfristig gesetzten Ziele erreicht worden

sind.

4 Schlussfolgerungen und Ausblick

Das Forschungsfeld VVolunteering fr Sport-Events hat besonders in Europa noch Po-
tenzial. So ware es aufschlussreich, die Unterschiede des Event-Volunteerings in un-
terschiedlichen L&ndern oder Branchen zu untersuchen.

Die wissenschaftliche Forschung im Themenfeld VVolunteering kdnnte daruber hinaus
in dem Sinne weiter ausgebaut werden, dass auch die Motivatoren fiir kleinere Events
mit kurzen Volunteer-Einséatzen evaluiert werden. Eine zu Uberpriifende Hypothese
konnte hier sein, dass eine selbst organisierte VVolunteer-Community die Motivation
flr Kurzeinsatze fordert. Dafur spricht der Betreuungsansatz, der darauf zielt, eine Ge-
meinschaft zu schaffen. Dabei wiirde der Event-Veranstalter die Betreuung jedoch
weitgehend an die Volunteer-Community abgeben. Fir eine solche Umstrukturierung
des Volunteerings bedarf es einer eingehenden Forschung und der Erarbeitung eines
soliden Konzepts.

Fur die Event-Forschung wére zudem das Thema ,Botschafter eines Events® weiter
auszubauen. Hier konnte evaluiert werden, wie beispielsweise Athleten zu Botschaf-
tern werden. Abzugrenzen ware dies von einem Markenbotschafter im Sinne des

Sponsorings
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