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Zivildienst als gesellschaftspolitisches und individuelles Handlungsfeld

Seit 47 Jahren sichert der Zivildienst als Wehrersatzdienst die Gewis-
sensfreiheit junger Manner, die den Kriegsdienst mit der Waffe verwei-
gern. Der Zivildienst hat sich in dieser Zeit ungeachtet vortibergehend
stark rlcklaufiger Einberufungszahlen zum zahlenmaBig starksten
Pflichtdienst entwickelt, der durch die besondere Verknipfung mit
Elementen der Freiwilligkeit heute immer noch jeden vierten jungen
Mann eines Jahrganges im Prozess seiner Sozialisation maBgeblich
beeinflusst. Der Zivildienst ist damit neben der allgemeinbildenden
Schule, der weiterfihrenden Ausbildung im dualen System und den
Hochschulen zusammen mit dem Wehrdienst ein zentrales Sozialisati-
ons- und Lernfeld junger Manner in Deutschland.

Der besondere Charakter eines staatlichen Pflichtdienstes ergibt
sich durch die verfassungsrechtliche Rickbindung an die Wehrpflicht;
die Aufgaben, Rechte und Pflichten der Zivildienstleistenden sowie der
an der Durchflhrung des Zivildienstes Beteiligten sind daher im Zivil-
dienstgesetz im Einzelnen geregelt, wobei die Regelungen aus Gleich-
behandlungsgriinden weitestgehend den gesetzlichen Regelungen im
Wehrpflichtgesetz entsprechen. Ungeachtet dieser notwendigen staatli-
chen Reglementierung ist dem Zivildienst jedoch ein grundlegendes
freiwilliges Element eingebaut, das ihm sein spezifisches Profil gibt: Fast
alle Zivildienstleistenden (98 %) suchen sich ihre Dienststelle selbst aus;
bei einem Bewerbungsgesprach und/oder einer Hospitation werden Inte-
ressen, Fahigkeiten und Vorkenntnisse des Zivildienstpflichtigen mit den
Erwartungen und Angeboten der Einsatzstelle abgeglichen. Zwischen
Dienststelle und Zivildienstleistenden werden Einsatzbeginn, Einsatzfeld
und Einsatzort frei vereinbart. Dies wird gemeinsam in der Einver-
standniserklarung festgelegt. Der Einverstandniserklarung kommt so-
mit in der aktuellen Praxis nicht nur eine besondere Bedeutung fir den
stechnisch” reibungslosen Beginn und Ablauf des Zivildienstes, sondern
insbesondere auch fur die Zufriedenheit der Zivildienstleistenden und
ihrer Dienststellen zu. Dort, wo der Zivildienst als sog. unmittelbarer
Dienst am Menschen geleistet wird, ist eine solche Einverstéandniserkla-
rung nicht zuletzt auch zum Wohle der betreuten Klientinnen und Klien-
ten unabdingbar.
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Was zeichnet den Zivildienst als besonderes Sozialisations- und
Lernfeld aus?

Die langjahrige und reibungslose Integration des Zivildienstes in
das Feld der Wohlfahrtsverbande und sozialen Dienste im Sinne
einer Public Private Partnership sichert einen hohen Bekannt-
heitsgrad und eine weit reichende Anerkennung seiner Leistun-
gen in der Gesellschaft.

Im Zivildienst werden vielféltige Leistungen fir das Gemeinwohl
erbracht und nachweislich z.B. die Qualitat sozialer und pflegeri-
scher Dienste gesteigert.!

Durch die Ausdifferenzierung und Heterogenitat des dritten Sek-
tors in Deutschland ist auch fur den Pflichtdienst ,Zivildienst* in-
nerhalb der definierten Einsatzfelder eine vielfaltige individuelle
Ausgestaltung mdglich.

Die Beteiligungs- und Entscheidungsméglichkeiten im Rahmen
des Pflichtdienstes werden im bisher stark institutionell-schulisch
gepragten Lebenslauf junger Manner haufig als erste wichtige
und selbstaktiv gestaltete Entscheidung wahrgenommen.

Trotz der vielféltigen VerknUpfungen des Zivildienstes mit so un-
terschiedlichen gesellschaftlichen Handlungsfeldern wie Sozia-
les, Bildung, Umwelt oder Natur ist die ,Arbeitsmarktneutralitat”
ein zentrales Kriterium des Zivildienstes.

Durch die Ausrichtung auf Tatigkeiten im sozialen Bereich und im
Umwelt- und Naturschutz sowie durch die Integration in betriebli-
che Strukturen birgt der Zivildienst vielfaltige Potenziale in Bezug
auf Persdnlichkeitsentwicklung, den Erwerb von Schlisselkom-
petenzen und genderbezogene Lernprozesse.

Neben diesen individuellen Lernprozessen kommt im Zivildienst
auch eine weitere sozialpolitische und zivilgesellschaftliche Funk-
tion zum Tragen: Durch den Pflichtcharakter erhalten eine Viel-
zahl junger Manner, die sich sonst voraussichtlich nicht im sozia-

1 Vgl. BMFSFJ — Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (Hrsg.)
(2002): Zivildienst und Arbeitsmarkt. Berlin, S. 585.
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len Bereich engagiert hatten, die Chance, Erfahrungen in zwi-
schenmenschlichen, existenziellen und Grenzbereichen der Ge-
sellschaft zu machen und persénliche Befriedigung und Aner-
kennung durch eigene Hilfstatigkeit zu erleben. So kann der Zi-
vildienst soziales und zivilgesellschaftliches Engagement initiie-
ren und fungiert nachweislich als zentrale Rekrutierungsinstanz
fOr junge Manner in sozialen Berufen.2

Diese zwei Seiten des Zivildienstes — die politische und rechtliche Ver-
fasstheit eines Pflichtdienstes verbunden mit den eben dargestellten
Elementen von Freiwilligkeit, flexiblen Gestaltungsmadglichkeiten und der
Einbettung in den allgemeinwohlorientierten Sektor — zeichnen das spe-
zifische Profil des Zivildienst aus, welches auch in anderen Landern auf-
merksam wahrgenommen worden ist und wird.

Zivildienst als Forschungsgegenstand

Obwohl der Zivildienst gesellschaftspolitisch eine so herausragende
Dimension aufweist, gab es in den letzten Jahren keine Forschungsstu-
die, die das Lernfeld ,Zivildienst” nicht nur auf Reprasentanz bei Zivil-
dienstleistenden hin untersucht, sondern auch das Lernfeld ,Zivildienst®
mit all seinen unterschiedlichen Akteuren — neben den Zivildienstleisten-
den auch Zivildienststellen, Zivildienstschulen, Verwaltungsstellen und
Zivildienstgruppen sowie Regionalbetreuerinnen und Regionalbetreuer
und andere — ins Blickfeld nimmt.

Im Rahmen des bis 2010 geplanten Forschungsprojektes ,Zivildienst als
Sozialisationsinstanz fur junge Manner, welches das erste reprasenta-
tive Forschungsprojekt dieser Bandbreite im Zivildienst darstellt,
werden die Sozialisationsleistungen des Zivildienstes im Detail ermittelt
und Rahmenbedingungen und Gestaltungsparameter herausgearbeitet,
welche diese Sozialisationsleistungen bedingen oder ihre GréBe beein-
flussen.

2 Vgl. Tremel, I./CorneliBen, W. (2008): Mann werden im Zivildienst — ein vernachlassig-
ter Aspekt in der Debatte um den Zivildienst. In: Zeitschrift fir Frauenforschung und
Geschlechterstudien. 26. Jahrgang (2008), Heft 1, S. 30-43.
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2008 wurden schwerpunktmaBig das Lernfeld und dessen verschie-
dene Akteure untersucht. Hierbei spielen zum einen die fixen (juristi-
schen, organisatorischen) Rahmenbedingungen, die das Lernfeld und
die Aufgaben der Beteiligten strukturieren, eine Rolle. Als zentrale Ein-
flussfaktoren wurden weiterhin Interaktionsfelder und flexible Gestal-
tungsparameter, Ressourcen, Interessen und Haltungen der Beteiligten
ermittelt, die innerhalb des vorgegebenen Rahmens die Lernprozesse
pragen. Diese komplexen Faktoren wurden mittels qualitativer Inter-
views mit 36 Expertinnen und Experten aus dem Feld erschlossen.
Die ungewdhnlich groBe Anzahl qualitativer Experteninterviews ergab
sich dabei nicht nur aus der Heterogenitat des Feldes, die Expertenin-
terviews waren mafBgeblich auch Grundlage fur die Entwicklung der Er-
hebungsunterlagen fir die quantitativen Untersuchungen von Zivil-
dienststellen und anderen Akteuren des Feldes, die im Jahr 2009 mit der
reprasentativen Befragung Zivildienstleistender fortgesetzt werden.

Schwerpunkt der quantitativen Untersuchungen waren im Jahr 2008 die
Zivildienststellen. An der teilstandardisierten Fragebogenerhebung
beteiligten sich insgesamt 277 Zivildienststellen, darunter 226 Zivil-
dienststellen mit besetzten Zivildienstplatzen und 51 Zivildienststellen
mit seit Gber einem Jahr nicht besetzten Zivildienstplatzen.

Grundgesamtheit

Nettostichprobe

E)Dza(t)%nzlgég) Bruttostichprobe (Riicklaufquote)
ZDS mit besetzten 15.640 500 226
Platzen (geschichtet) (45,2%)
ZDS mit seit Gber 8.545 250 51
einem Jahr nicht (20,4%)

besetzten Platzen

Tabelle 1: Uberblick liber die Datengrundlage der Fragebogenerhebungen

Mit Hilfe dieser breiten Datenbasis konnte einerseits das Lernfeld und
dessen Gestaltungsparameter qualitativ beschrieben als auch tber mul-
tivariate statistische Analysen quantitative Zusammenhéange zwischen
den Entwicklungen der Zivildienstleistenden und diesen Parametern
herausgearbeitet werden. Im Folgenden werden die qualitativen und
quantitativen Erhebungen aufeinander bezogen. Die quantitativen Er-
gebnisse beziehen sich dabei vor allem auf Zivildienststellen mit besetz-
ten Platzen.

6/24



Zivildienststellen als Lernorte — Ergebnisse der Untersuchung

Die bisherigen Untersuchungen zeigen, dass sich aus Sicht der Zivil-
dienststellen die sozialen, die fachlichen und die Gender-
Kompetenzen der jungen Manner im Zivildienst — trotz seiner begrenz-
ten Dauer von neun Monaten — entwickeln.

Wie die folgenden Darstellungen (Abbildung 1 und Abbildung 2) zeigen,
sind diese Entwicklungen unterschiedlich stark ausgepréagt.

GIB

Entwicklungen der Zivildienstleistenden
wahrend der Dienstzeit |

| groBe Entwicklung B etwas Entwicklung B keine Entwicklung

O eher Rickschritte O weiB nicht
3,2
Fachliche Kenntnisse 38,6 55,0 2,7
0,5
3,2
0,5
1,8
Sensibilitat fir soz_iale Prozesse und 447 378 | 6,9
Beziehungsgestaltung
0,9
Eigeninitiative 30,0 56,4 II 3,2
2,3
Selbstbewusstsein bzw. Selbstvertrauen 43,9 47,5 3,6
Befragung von ZDS, GIB 2008 Alle Angaben in %; N = 214-221 von 226

Abbildung 1: Entwicklungen der ZDL wahrend der Dienstzeit aus Sicht der Zivil-
dienststellen (mit besetzten Platzen) |
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GIB

Entwicklungen der Zivildienstleistenden
wahrend der Dienstzeit Il

B groBe Entwicklung B etwas Entwicklung @ keine Entwicklung

O eher Rickschritte O weiB nicht
4,5
Kritik- u. Konfliktfahigkeit 24,9 56,6 ‘.
0,5
3,6
Teamf&higkeit 44,3 49,3 .
2,7
Geschlechtsspezifisches Rollenbild m 38,3 ‘
,9
Soziales Engagement 30,6 50,2 I

N
w

Berufliche Orientierung
(z.B. Wechsel oder Vertiefung) 179 AR I“

Befragung von ZDS, GIB 2008 Alle Angaben in %; N = 214-221 von 226

-
S

Abbildung 2: Entwicklungen der ZDL wahrend der Dienstzeit aus Sicht der Zivil-
dienststellen (mit besetzten Platzen) Il

Die befragten Zivildienststellen stellen eine deutliche Entwicklung der
sozialen Kompetenzen der Zivildienstleistenden fest. Uber 90 Prozent
der Zivildienststellen konstatieren Entwicklungen bei der Kommunikati-
onsfahigkeit, dem Selbstbewusstsein bzw. Selbstvertrauen und der
Teamfahigkeit der Zivildienstleistenden. AuBerdem beobachten tber 80
Prozent der Zivildienststellen bei ihren Zivildienstleistenden eine Weiter-
entwicklung der Fahigkeiten wie Sensibilitat fir soziale Prozesse und
Beziehungsgestaltung, Eigeninitiative, Kritik- und Konfliktfahigkeit sowie
soziales Engagement. Bei allen genannten Merkmalen sieht etwa die
Halfte der Zivildienststellen Entwicklungen bzw. groBe Entwicklungen
bei den Zivildienstleistenden.
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GIB

Determinanten der Entwicklung sozialer Kompetenzen

Entwicklung sozialer Kompetenzen

hier:

Forderliche Einflussfaktoren Kommunikationsfahigkeit

Sensibilitat fir soziale Prozesse und
Beziehungsgestaltung

Eigeninitiative

Selbstbewusstsein bzw. Selbstvertrauen
ZDS lobt ZDL fiir Entwicklungen Kritik- und Konfliktfahigkeit
Teamfahigkeit

Soziales Engagement

» Bestreben der ZDL, neue Herausforder-
ungen zu meistern, zu lernen bzw. sich
weiterzuentwickeln (am Beginn des ZD)

Fur Auslibung Ubertragener Aufgaben
erscheint Engagement ZDS wichtig

Hinreichend padagogische Kompetenz von

Mitarbeitenden der ZDS, ZD noch starker auf Hinderliche Einflussfaktoren
Sozialisationswirkungen auszurichten . Bestreben der ZDL Aufwand zu
« Fur die Vorbereitung und Begleitung der ZDL vermeiden (am Beginn des ZD)

liegt schriftliches Konzept der ZDS vor - ZDS richtet spezielle

(umfangreiches) Angebot der ZDS oder Lernangebote an den Bedarfen
Tréager zur Férderung sozialer Kompetenzen far Tatigkeiten in der ZDS aus

korrigiertes R2 = 0,444

Abbildung 3: Determinanten der Entwicklung sozialer Kompetenzen

Die Entwicklung von Sozialkompetenz wird dabei in diesem Kontext vor
allem durch folgende Faktoren positiv beeinflusst:3

- durch eine aufgeschlossene, lernorientierte Haltung der Zivil-
dienstleistenden,

- von einer entwickelten Anerkennungskultur in der Zivildienststel-
le,4

- von einem schriftlichen Konzept zum Einsatz der Zivildienstleis-
tenden,®

3 Die statistisch ermittelten Einflussfaktoren erklaren die Entwicklung von Sozialkompe-
tenz zu 44 Prozent (entsprechend dem korrigierten R-Quadrat von 0,444, siehe
Abbildung 3). Analog dazu lieBen sich Einflussfaktoren ermitteln, die die Entwick-
lung fachlicher Kompetenzen zu 25 Prozent (korrigiertes R-Quadrat von 0,256, sie-
he Abbildung 4) und die Entwicklung von Gender-Kompetenzen zu 56 Prozent (kor-
rigiertes R-Quadrat von 0,562, siehe Abbildung 5) erkléren.

4 Eine Darstellung der Anerkennungskultur in den Zivildienststellen bietet Abbildung 9 im
Anhang.

5 Eine Ubersicht tber die Praxis der Anleitung und Begleitung von Zivildienstleistenden
in den Zivildienststellen gibt Abbildung 10 im Anhang.
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- von ausreichenden padagogischen Kompetenzen der Mitarbei-
tenden der Zivildienststellen, um den Zivildienst noch starker auf
Sozialisationswirkungen auszurichten und

- den Lernangeboten der Zivildienststellen oder ihrer Trager zur
Forderung sozialer Kompetenzen.

Die Entwicklung sozialer Kompetenzen wird demgegenlber gebremst,
wenn bei den Zivildienstleistenden zu Beginn der Dienstzeit das Bestre-
ben, Aufwand jeglicher Art méglichst zu vermeiden, tberwiegt.

Fachliche Kompetenzen entwickeln sich aus der Sicht der Zivildienst-
stellen ahnlich stark wie die Sozialkompetenz. Insgesamt stellen 93,6
Prozent der Zivildienststellen bei den Zivildienstleistenden Entwicklun-
gen der fachlichen Kenntnisse fest, darunter sehen 38,6 Prozent der
Zivildienststellen eine groBe Entwicklung der Zivildienstleistenden.

GIB

Determinanten der Entwicklung fachlicher Kompetenzen

Entwicklung fachlicher
Kompetenzen

Forderliche Einflussfaktoren

Bestreben der ZDL, neue Herausforder-
ungen zu meistern, zu lernen bzw. sich HinderhE'her Einflussfaktor
weiterzuentwickeln (am Beginn des ZD)

+ Den Zivildienstleistenden werden
ZDL arbeiten weitgehend in ein kollegiales Team Verantwortungsbereiche
integriert Ubertragen, die ihren
Kompetenzen entsprechen

Tatigkeit im Rettungsdienst
ZDS lobt ZDL fur Entwicklungen

korrigiertes R? = 0,256

Abbildung 4: Determinanten der Entwicklung fachlicher Kompetenzen

Auch die Entwicklung von Fachkompetenz korrespondiert, wie
Abbildung 4 zeigt, stark mit der Anerkennungskultur der Zivildienststelle
und der lernoffenen Haltung der jungen Méanner. Von Einfluss ist eben-
falls die Integration der Zivildienstleistenden in ein weitgehend kollegia-
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les Team. Die Entwicklung von Fachkompetenz ist, nach Einschatzung
der Zivildienststellen, besonders im Bereich des Rettungsdienstes zu
beobachten. Fir die Arbeit der Zivildienststellen ist bemerkenswert, dass
die fachliche Kompetenzentwicklung nur dann mdéglich ist, wenn der
Einsatz der jungen Manner auch in Feldern erfolgt, die zur Weiterent-
wicklung anregen. Orientiert sich die Ubertragung von Verantwortungs-
bereichen an die Zivildienstleistenden ausschlieBlich an deren bereits
vorhandenen Kompetenzen und ist somit keine Entwicklung nétig, wirkt
sich dies eher hinderlich auf die fachliche Entwicklung aus.

Bezogen auf genderspezifische Entwicklungen sind im Rahmen des
Zivildienstes bei den jungen Mannern vor allem die Offnung tradierter
mannlicher Rollenbilder und die Erweiterung des Berufswahlspektrums
um Berufe und Berufsbilder, in denen Méanner bisher deutlich unterrep-
rasentiert sind, zu erwarten. Flr die Dienststellen ist vor allem der Rek-
rutierungsaspekt von mannlichem Nachwuchs flir soziale und pflegeri-
sche Berufe von Bedeutung. Ansonsten herrscht ein starker Geschlech-
terpragmatismus vor. Aufgrund der Unterjahrigkeit des Dienstes wird die
Mehrzahl der Zivildienstleistenden nicht mehr in intensiven pflegerischen
Beziehungen eingesetzt.6 Dennoch sehen eine Reihe von Experten und
Expertinnen, dass der Zivildienst durch die Integration junger Manner in
den Bereich sozialer Dienste einen Erprobungs- und Anerkennungsraum
fir Beziehungsféahigkeiten und Fulrsorglichkeit 6ffnet, die haufig in der
mannlichen Sozialisation nicht oder nur unzureichend zum Zuge kom-
men. Aufgrund des geschlechterpragmatischen Klimas sind vergleichs-
weise wenige Dienststellen fir diesen Aspekt sensibilisiert. So sehen
32,7 Prozent der Zivildienststellen eine Entwicklung in Bezug auf ge-
schlechtsspezifische Rollenbilder, aber nur 5,6 Prozent von ihnen beo-
bachten eine groBe Entwicklung. 28 Prozent sehen diese Entwicklung
nicht und mehr als ein Drittel der Zivildienststellen (38,3%) wollen oder
kénnen die Entwicklung dieses Kompetenzfeldes nicht beurteilen. Be-
sonders interessant in diesem Zusammenhang wird sein, wie die Zivil-
dienstleistenden selbst ihre Entwicklungen in diesem Bereich einschét-
zen.

6 Eine Darstellung tber Belastungen, denen Zivildienstleistenden aus Sicht der Zivil-
dienststellen ausgesetzt sind, bietet Abbildung 11 im Anhang.
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GIB

Determinanten der Offnung geschlechtspezifischer Rollenbilder

Offnung méannlich
tradierter Rollenbilder

Forderliche Einflussfaktoren

» (umfangreiches) Angebot der ZDS oder

Trager zur Reflexion typischer Frauen- und Hinderliche Eilﬁlussfaktoren
Méannerbilder bzw. Frauen- und Mannerrollen . i
» Anteil der ZDL mit

Bestreben der ZDL, neue Herausforder- Migrationshintergrund
ungen zu meistern, zu lernen bzw. sich in den ZDS
weiterzuentwickeln (am Beginn des ZD)

» Tétigkeit im Krankentransport

ZDL arbeiten weitgehend in ein kollegiales Team

integriert + ZDS richtet spezielle

Lernangebote an den Bedarfen
ZDL werden von Kunden / Klienten sehr fur Tatigkeiten in der ZDS aus
geschatzt und dies ist fiir ZDS auch von Interesse

Fur die Vorbereitung und Begleitung der ZDL
liegt schriftliches Konzept der ZDS vor

korrigiertes R2 = 0,562

Abbildung 5: Determinanten der Offnung geschlechtsspezifischer Rollenbilder

Zwei Einflussfaktoren pragen die Entwicklung der Gender-Kompetenz
aus Sicht der Zivildienststellen besonders: ein umfangreiches Lernange-
bot der Zivildienststellen zur Reflexion von typischen Frauen- und Man-
nerrollen und das Bestreben der Zivildienstleistenden, im Zivildienst
neue Herausforderungen zu meistern, zu lernen und sich weiterzuentwi-
ckeln. Forderlich ist auBerdem die Wertschatzung der Zivildienstleisten-
den durch die Kundinnen und Kunden der Zivildienststellen. Die Ent-
wicklung der Gender-Kompetenzen wird aber auch durch die Existenz
eines schriftlichen Konzeptes fir den Einsatz der Zivildienstleistenden
und die Integration in ein kollegiales Team positiv beeinflusst, wenn sie
mit einer lernoffenen Haltung der Zivildienstleistenden einhergeht. Aller-
dings sind im Rahmen des Zivildienstes auch negative oder hemmende
Faktoren fiir die Weiterentwicklung der Gender-Kompetenz zu beobach-
ten. Die Téatigkeit im Krankentransport/Rettungsdienst tragt mit ihren
spezifischen Anforderungen offensichtlich weniger zur Offnung tradierter
Rollenbilder bei, das kénnte darauf zurtckzufiihren sein, dass es sich
um ein klassisch méannlich konnotiertes Tatigkeitsfeld handelt. Auch in
Zivildienststellen mit einem vergleichsweise héheren Anteil junger Man-
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ner mit Migrationshintergrund ist die Offnung mannlich tradierter Rollen-
bilder erschwert.

Dem o. g. groBen Einfluss von Lernangeboten zur Reflexion typischer
Geschlechterrollen auf die Entwicklung der Gender-Kompetenz steht die
Praxis gegenlber, dass viele Zivildienststellen diese Angebote nur sehr
selten vorhalten.

Nach Aussagen der Zivildienststellen héngt die Kompetenzentwicklung
der jungen Manner im Zivildienst ganz entscheidend von deren Einstel-
lungen, insbesondere von deren Lernhaltung, ab. Die Erfahrungen
der Zivildienststellen sind, dass dann die gréBten Effekte bei der Kompe-
tenzentwicklung zu beobachten sind, wenn die jungen Manner den Zivil-
dienst lernoffen und engagiert antreten und erleben. Die Mehrzahl der
Zivildienstleistenden erflllt nach Einschatzung der Zivildienststellen die-
se Voraussetzung (64,4%), nur 5,5 Prozent der Zivildienststellen teilen
diese positive Einschatzung nicht (30,2% sind unentschieden).

Neben den gesetzlich geregelten Lernangeboten verbringen Zivildienst-
leistende durchschnittlich rund zwei Tage ihrer Dienstzeit in weiteren
LernmaBnahmen. Spezielle Lernangebote, die wie erwéhnt signifikant
positiv auf die Kompetenzentwicklung wirken, setzt dabei weniger als die
Halfte der Zivildienststellen oder ihrer Trager in umfangreichem MaBe
ein, wie die folgende Abbildung zeigt:
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GIB

Spezielle Lernangebote der Dienstellen und ihrer Tréager

B umfangreiches Angebot B geringes Angebot @ kein Angebot

Anwendungswissen fur die Erledigung der

Ubertragenen Aufgaben 42,2 Y
Fachliches Hintergrundwissen zum
Aufgabengebiet 358 a3
Forderung sozialer Kompetenzen (z.B.
Kommunikations- o. Konfliktfahigkeit) 20,7 39,4

Forderung von Kompetenzen, die sich auf
die Person beziehen (z.B. emotionale 16,1 30,7
Stabilitat, Selbststandigkeit)

3,6
Reflexion typischer Frauen- u.

s N 17,9
Mannerbilder bzw. -rollen

Befragung von ZDS, GIB 2008 Alle Angaben in %; N = 195-204 von 226

Abbildung 6: Spezielle Lernangebote der Zivildienststellen (mit besetzten Plat-
zen) und ihrer Trager

Das umfangreichste Lernangebot gibt es zu dem fiir die Erledigung der
Ubertragenen Aufgaben ndétigen Anwendungswissen (42,2%) und zu
fachlichem Hintergrundwissen zum Aufgabengebiet (35,8%). Lernange-
bote zur Férderung sozialer Kompetenzen oder Angebote zur Férderung
von Kompetenzen, die sich auf die Person oder das Selbst beziehen
werden in vergleichsweise geringem AusmaB geboten (20,7% und
16,1%). Am geringsten ist das Lernangebot zur Reflexion typischer
Frauen- und Mannerbilder (3,6%).

In der Mehrheit der Zivildienststellen richten sich die Lernangebote voll
oder Uberwiegend nach dem Bedarf fur Tatigkeiten in der Dienststelle
(76,2%), bei einem Viertel orientiert sich das Angebot voll oder Uberwie-
gend an den Interessen der Zivildienstleistenden (27,7%). Durch die
Befragung der Zivildienstleistenden 2009 wird es mdglich sein, diese
Ergebnisse mit dem konkreten Nachfrageverhalten der Zivildienstleis-
tenden zu vergleichen.

Eine Mdglichkeit, die Lernchancen im Zivildienst weiter zu entwickeln
bzw. zu vergrdBern, wiirden die Zivildienststellen in einer flexiblen Ges-
taltung der Dauer des Zivildienstes und einer entsprechenden gesetz-
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lichen Regelung sehen.” Fir die groBe Mehrzahl der Zivildienststellen
wdre eine gesetzliche Regelung zur freiwilligen Verlangerung des Zivil-
dienstes eine Erleichterung ihrer Arbeit (70,1%).

Einschétzungen von Regionalbetreuerinnen und Regionalbetreuern,
Zivildienstschulen, Verwaltungsstellen und Zivildienstgruppen

Die in den Experteninterviews befragten Regionalbetreuerinnen und
Regionalbetreuer, Vertreterinnen und Vertreter der Zivildienstschulen,
Verwaltungsstellen und Zivildienstgruppen sehen aufgrund ihrer rechtli-
chen Aufgabenzuschnitte die Voraussetzungen und Spielrdume flr die
Gestaltung von Lernprozessen im Zivildienst sehr unterschiedlich.

Die Regionalbetreuer und Regionalbetreuerinnen haben primar eine
ordnende bzw. disziplinarische Aufgabe und Uberwachen die gesetzes-
konforme Umsetzung des Zivildienstes. Mit Blick auf die Gestaltung des
Zivildienstes als Lerndienst Uberprifen sie die Durchfihrung des Ein-
weisungsdienstes und wirken darauf hin, dass die Zivildienstleistenden
in ihren Einsatzstellen angeleitet und begleitet werden. Nach ihrer Ein-
schatzung hangen die positiven Wirkungen des Zivildienstes besonders
von der Organisationskultur und den konkreten Tatigkeiten ab, die die
Zivildienstleistenden verrichten. Durch die Lockerung der Regelungen zu
den zugelassenen Einsatzfeldern hat sich der Aufgabenbereich der Re-
gionalbetreuer und Regionalbetreuerinnen aus ihrer Sicht in den letzten
Jahren tendenziell weg von der alleinigen Kontrolle der Dienststellen hin
zu Vermittlern zwischen Dienststellen und Zivildienstleistenden entwi-
ckelt. Bei der Moderation von Konflikten und bei der Uberwindung von
Krisensituationen erweisen sie sich so als wichtige Schllsselpersonen.

Die Zivildienstschulen sehen ihre Mdglichkeiten bei der Gestaltung des
Zivildienstes als Lerndienst vor allem in der konkreten inhaltlichen Aus-
gestaltung der Einfihrungslehrgédnge im Rahmen der zentralen Vorga-
ben. Im Verhaltnis zu den Einsatzstellen sehen sie sich in einem gewis-
sen Legitimationskonflikt, da sich die Einsatzstellen als zentrale Lernorte
des Zivildienstes begreifen. Die Zivildienstschulen sind sich auch be-

7 Weitere Aussagen der Zivildienststellen zu einer (noch) starkeren Ausrichtung des
Zivildienstes als Lerndienst fasst Abbildung 12 im Anhang zusammen.
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wusst, dass bei ihnen die Lernmotivation der Zivildienstleistenden durch
die bisher ausschlieBlich dienstlich angeordnete Teilnahme an den
Lehrgéngen nicht vorausgesetzt werden kann. Auf der anderen Seite
bietet jedoch der Lernort Zivildienstschule als dienststellenferne und -
externe Einrichtung die Chance, sich mit den neuartigen Bedingungen
des Dienstes und den vielfaltigen Anforderungen nochmals in der Grup-
pe auseinanderzusetzen und Uber erste Erfahrungen im Dienst freimitig
zu reflektieren. Zudem wird im Kontakt mit anderen Dienstpflichtigen ein
starkeres Bewusstsein fir den Zivildienst entwickelt. Die Kurse zur poli-
tischen Bildung ermdglichen neben den zivildienst- und fachspezifischen
Themen die Diskussion weiterer sozialisationsrelevanter Themen des
jungen Erwachsenenalters aber auch die Diskussion generationeniber-
greifender gesellschaftspolitischer Themen wie das des freiwilligen bar-
gerschaftlichen Engagements in der Zivilgesellschaft.

Die Verwaltungsstellen und Zivildienstgruppen sind insbesondere
mit der Vorbereitung der Einberufungen durch das Bundesamt fir den
Zivildienst und entsprechenden Verwaltungsaufgaben betraut. Ressour-
cen fur die Gestaltung des Zivildienstes als Lerndienst sehen sie im
Rahmen ihrer Tatigkeit im Anerkennungsverfahren von neuen Dienst-
stellen sowie bei der Beratung von Zivildienstleistenden bei der Auswahl
eines Zivildienstplatzes.

Lernfeld-aktive Zivildienststellen — Stand und Potenzial

Die Untersuchungsergebnisse zeigen, dass der Zivildienst jungen Man-
nern vielfaltige Mdglichkeiten des Lernens und der Kompetenzentwick-
lung bietet. Die Zivildienststellen verfolgen dabei verschiedene Verfah-
ren und Strategien der Integration und Partizipation der Zivildienst-
leistenden, setzen in der (fachlichen) Anleitung vielfaltige Akzente
und schaffen Lernphasen und Lernrdume, die den jungen Mannern in
den neun Monaten ihres Zivildienstes durch non-formale, informelle oder
auch abschlussorientierte Lernchancen wichtige Impulse in den Kompe-
tenzentwicklungen geben.

Das Spektrum, das von den Zivildienststellen unterschiedlich akzentuiert
umgesetzt wird, reicht von speziellen Lernangeboten flr die Zivildienst-
leistenden Uber die Entwicklung und Umsetzung einer Anerkennungskul-
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tur in den Zivildienststellen bis zu speziellen Reflexionsangeboten fur die
Zivildienstleistenden.

Im Vorfeld der Untersuchungen in den Zivildienststellen sind in 36 sehr
umfangreichen Experteninterviews mit Akteuren des Zivildienstes aller
Ebenen die inhaltlich differenziert ausgerichteten Kriterien ermittelt wor-
den, anhand derer nach ,,eher Lernfeld-aktiven“ und ,,weniger Lern-
feld-aktiven” Zivildienststellen unterschieden werden kann.

In der folgenden Tabelle 2 werden die Bedingungen der Kriterien, die in
der quantitativen Befragung der Zivildienststellen erhoben wurden, auf-
geflhrt und definiert, wobei jedem der sieben Kriterien ein oder mehrere
Indikatoren im Fragebogen an die Zivildienststellen zugrunde liegt bzw.
liegen:

1 Zu welchen Themen bieten Sie oder Ihr Trdger den Zivildienstleistenden spezielle

Lernangebote?

e Anwendungswissen fiir die Erledigung der tibertragenen Aufgaben,

e Fachliches Hintergrundwissen zum Aufgabengebiet,

e  Fodrderung sozialer Kompetenzen (z.B. Kommunikations- oder Konfliktfahig-
keit),

e Fdrderung von Kompetenzen, die sich auf die Person / das Selbst beziehen
(z.B. emotionale Stabilitat, Selbstandigkeit, Flexibilitat oder Kreativitat),

e Reflexion typischer Frauen- und Mannerbilder bzw. Frauen- und Mannerrollen.

Kriterium 1 ist erfllt, wenn mindestens dreimal ein ,umfangreiches Angebot“ gebo-

ten wird.

2 Wonach richtet sich, welche speziellen Lernangebote Sie den ZDL machen?
Kriterium 2 ist erflillt, wenn Antwort: ,nach den Interessen der Zivildienstleisten-

den”.

3 Welche Merkmale hat die Personalstruktur aus der Perspektive der Zivildienstleis-
tenden?
Kriterium 3 ist erfillt, wenn Antwort: ,weitgehend in ein kollegiales Team integriert”.

4 Was gilt fiir Sie persénlich als Zivildienstbeauftragte oder -beauftragter lhrer Zivil-
dienststelle? Sie verstehen diese Aufgabe...
Kriterium 4 ist erflllt, wenn Antwort: ,lberwiegend als padagogische Tatigkeit®.

5 In wie weit treffen folgende Aussagen zur Anleitung und Begleitung der Zivildienst-

leistenden zu?

e Im Erstgesprach werden die Erwartungen thematisiert, was die Zivildienstleis-
tenden wahrend ihres Dienstes lernen sollen.

e  Fir die Vorbereitung und Begleitung der Zivildienstleistenden liegt ein schriftli-
ches Konzept |hrer Einrichtung vor.

e Die Zivildienstleistenden haben die Mdglichkeit zum Ausprobieren und Entwi-
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ckeln von Projekten oder Problemldsungen in eigener Initiative.

e  Fdir die Zivildienstleistenden gelten enge Vorgaben, was konkret und wie et-
was abzuarbeiten ist.

e Die fachliche Anleitung erfolgt auch durch andere Zivildienstleistende.

e Die fachliche Anleitung erfolgt durch hauptamtlich Beschéaftigte.

e Zivildienstleistende werden ermutigt, Sonderurlaub flr BildungsmaBnahmen
zu beantragen.

e Die Zivildienstleistenden werden im Rahmen des kollegialen Teams begleitet,
welches auf ihre speziellen Bedarfe eingeht.

Kriterium 5 ist erfillt, wenn Antwort Uberwiegend ,trifft voll zu* oder ,trifft Gberwie-

gend zu“ (bei flinfstufiger Skala Mittelwert aller Bewertungen<2,5).

6 In wie weit treffen folgende Aussagen zur Anerkennung von Leistungen und von

Mitwirkung zu?

e Vorschlage der Zivildienstleistenden zu betrieblichen Abldufen werden be-
ricksichtigt,

e Zivildienstleistende werden fir ihre Entwicklungen gelobt,

e  Entwicklungen der Zivildienstleistenden werden genau beobachtet; ihnen wird
hierzu ein detailliertes Feedback gegeben,

e Es wird darauf geachtet, Zivildienstleistende nicht nur fir kérperlich anstren-
gende, sondern auch sorgende Tatigkeiten oder besonderes soziales Enga-
gement zu loben,

¢ Die Zivildienstleistenden erhalten — auch ohne Antrag (§ 46 Abs. 2 ZDG) — ein
Zeugnis, welches (klnftige) Arbeitgeber qualifiziert und ausfihrlich Gber Kom-
petenzen und Engagement informiert.

Kriterium 6 ist erfillt, wenn Antwort Gberwiegend ,trifft voll zu“ oder ,trifft Gberwie-

gend zu“ (bei flinfstufiger Skala Mittelwert aller Bewertungen<2,5).

7 Wie gehen Ihre Zivildienstleistenden mit den Belastungen des Dienstes um?
Kriterium 7 ist erfdllt, wenn Antwort: ,Die Zivildienstleistenden suchen das Ge-
sprach innerhalb der Dienststelle®.

Tabelle 2: Kriterien der Klassifikation in Lernfeld-aktive ZDS

Fast alle der befragten Zivildienststellen (97,3%) erflllen mindestens ein
Kriterium. Lediglich 2,7 Prozent oder sechs der 226 befragten Zivil-
dienststellen erflllen keines der Kriterien, wie die folgende Abbildung
zeigt.
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GIB

Aktive Gestaltung des Lernfeldes Zivildienststelle

Beurteilungskriterien:
» Mehrere spezielle Lernangebote
* Lernangebote richten sich nach Interessen der ZDL
» Team-Integration der ZDL
» Padagog. Aufgabenverstandnis der ZD-
243 Beauftragten
« Anspruchsvolle Anleitung und Begleitung der ZDL
» Ausgepragte Anerkennungskultur
« Bei ZDL anerkannte Beratungsinstanz

10,6

0 1 2 3 4 5 6 7
Kriterien Kriterium Kriterien Kriterien Kriterien Kriterien Kriterien Kiriterien
erfillt erfilllt erfiillt erfilllt erfillt erfiillt erfillt erfilllt
Befragung von ZDS, GIB 2008 Alle Angaben in %; N = 226

Abbildung 7: Aktive Gestaltung des Lernfeldes Zivildienststelle

Insgesamt kann mehr als die Halfte aller Zivildienststellen (56,6%)
als ,,eher Lernfeld-aktive ZDS* klassifiziert werden, denn sie erfillen
drei und mehr Kriterien und bieten den Zivildienstleistenden damit in der
Praxis des Zivildienstes differenzierte Lernchancen in unterschiedlichen
Kompetenzfeldern. Etwa ein Drittel der Zivildienststellen (35,4%)
kann als ,,stark Lernfeld-aktiv® charakterisiert werden, da sie mindes-
tens vier Kriterien erfillen. Fast jede zehnte Zivildienststelle erfillt sogar
sechs oder sieben Kriterien.

Die Verteilung der einzelnen Kriterien zeigt, dass Kriterien wie z.B.
der Umfang der angebotenen Lernangebote (Kriterium 1) oder die Anlei-
tung der Zivildienstleistenden (Kriterium 5) mit 15,0 bzw. 33,6 Prozent
seltener erfillt werden als die Einordnung der Zivildienstleistenden in ein
kollegiales Team (80,1%) oder eine hohe Anerkennungskultur (66,4%).
Die Interessen der Zivildienstleistenden sind fir das Angebot spezieller
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Lernangebote lediglich flr ein Viertel der Zivildienststellen (23,9%) von
Bedeutung.8

GIB

Aktive Gestaltung des Lernfeldes Zivildienststelle
nach Haufigkeit der Kriterien

Mehrere spezielle Lernangebote (QK 1) |:| 15,0
Lernangebote richten sich nach den Interessen
derzDL(QKk2 L ]=e

Team-Integration der ZDL (QK 3) | 80,1

Padagogisches Aufgabenverstandnis der ZD- |:| 265
Beauftragten (QK 4) >

Anspruchsvolle Anleitung und Begleitung der | |33 6
ZDL (QK 5) ?
Ausgepragte Anerkennungskultur (QK 6) | | 66,1
Bei ZDL anerkannte Beratungsinstanz (QK 7) | |54,0
Befragung von ZDS, GIB 2008 Alle Angaben in %; N = 226

Abbildung 8: Aktive Gestaltung des Lernfeldes Zivildienststelle nach Haufigkeit
der Kriterien

Bemerkenswert ist, dass die Erflllung der Kriterien — oder die bewusste
Gestaltung von Lernchancen in den Zivildienststellen — meist Ausdruck
einer ,,Lernfeld-aktiven* Kultur in den Einsatzstellen ist und nicht der
Aktionismus in einzelnen Aktions- oder Handlungsfeldern. Deutlich wird
dies daran, dass z.B. Zivildienststellen, die das Kriterium 1, ,ein umfang-
reiches Angebot vorhalten® erflllen, u.a. auch in der Anleitung und Be-
gleitung der Zivildienstleistenden sehr aktiv sind (Kriterium 5), eine hohe
Anerkennungskultur etabliert haben (Kriterium 6), sich bei den Lernan-
geboten an den Interessen der ZDL orientieren (Kriterium 2) oder die
Zivildienstleistenden in ein kollegiales Team einbinden (Kriterium 3).

Desgleichen geht in den Zivildienststellen mit einer aktiven Anleitung
und Begleitung der Zivildienstleistenden (Kriterium 5) u.a. einher: eine

8 Mehrfachnennungen waren mdglich.
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hohe Anerkennungskultur (Kriterium 6), ein umfangreiches Lernangebot
(Kriterium 1), das sich an den Interessen der Zivildienstleistenden orien-
tiert (Kriterium 2) und wo die Zivildienstbeauftragten ihre Aufgabe (ne-
ben den gesetzlich geregelten Elementen) auch als padagogische ver-
stehen (Kriterium 4).

Kennzeichnend fir diese Lernfeld-aktive Kultur in den Einsatzstellen ist
auch, dass eine hohe Anerkennungskultur (Kriterium 6), ein umfangrei-
ches Lernangebot (Kriterium 1) und eine aktive Anleitung und Begleitung
der Zivildienstleistenden (Kriterium 5) dazu fuhrt, dass die Zivildienstleis-
tenden in den Einsatzstellen selbst aktiv werden, wenn sie Gesprachs-
bedarf haben und das Gesprach in den Dienststellen suchen.

Ausblick

In der Fortfiihrung des Forschungsprojektes mussen die vorliegen-
den Befunde zur Gestaltung von Lernchancen und die Entwicklung von
Kompetenzen aus der Sicht der unterschiedlichen Akteure und Instituti-
onen des Zivildienstes durch die Untersuchung der tatsachlich erlebten
Lernchancen und Kompetenzentwicklungen bei den Zivildienstleisten-
den erganzt werden. Im Mittelpunkt des Forschungsprojektes ,Zivildienst
als Sozialisationsinstanz fir junge Manner” steht deshalb fir das Jahr
2009 die reprasentative Befragung der Zivildienstleistenden.
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Tabellenanhang

GIB

Die Anerkennungskultur in den Zivildienststellen

m trifft voll zu | trifft Gberwiegend zu @ trifft teils zu
Die Zivildienstleistenden ... O trifft wenig zu O trifft nicht zu
1,8
...sind in Feiern u. Veranstaltungen der 745 aa
Mitarbeitenden integriert ’ 5, 1.4
Den ZDL werden Verantwortungsbereiche
Ubertragen, die ihren Kompetenzen 38,9 37,6 HI 1,8
entsprechen
0,9
...werden fiir ihre Entwicklungen gelobt 48,4 371 |I 0,9
Die Entwicklungen der ZDL werden genau
beobachtet; ihnen wird hierzu ein detailliertes 21,3 35,7 m. 4,1

Feedback gegeben
...erhalten durch Kunden bzw. Klienten ein

deutliches Feedback fiir ihre Arbeit oder ihr 231 39,4 mm
Verhalten

...erhalten auch ohne Antrag ein Zeugnis, das
(kiinftige) Arbeitgeber qualifiziert u. ausfihrlich 31,4 20,5
Uber Kompetenzen u. Engagement informiert

Befragung von ZDS, GIB 2008 Alle Angaben in %; N=220-223 von 226

Abbildung 9: Die Anerkennungskultur in den Zivildienststellen (mit besetzten
Platzen)
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GIB

Aussagen zur Anleitung u. Begleitung von ZDL

m trifft voll zu B trifft Gberwiegend zu @ trifft teils zu
O trifft wenig zu O trifft nicht zu

Im Erstgesprach werden die Erwartungen
Dienstes lernen sollen

Fir die Vorbereitung u. Begleitung der 284 206
ZDL liegt ein schriftliches Konzept vor ’ ’

Die ZDL haben die Méglichkeit zum
Ausprobieren u. Entwickeln von Projekten 236 | 14,5 |

oder Problemldsungen in eigener Initiative

Fir die ZDL gelten enge Vorgaben, was 13 428 mm
konkret u. wie etwas abzuarbeiten ist

Die fachliche Anleitung erfolgt auch

o N 4,1 7,7 18, 40,
durch andere Zivildienstleistende g2 | 0.5 |
1,3
Die fachliche Anleitung erfolgt durch I
N st 7, 28,7
hauptamtliche Beschaftigte 57,8 S
0,4
Befragung von ZDS, GIB 2008 Alle Angaben in %; N = 216-223 von 226

Abbildung 10: Aussagen der Zivildienststellen (mit besetzten Platzen) zur Anlei-
tung und Begleitung von Zivildienstleistenden

GIB

Belastungen fiir die Zivildienstleistenden

W intensiv B deutlich Bteils Okaum O nicht

Kérperlich harte Arbeit  RER:¥ 33,3 | 9,6 |
Hygienische Grenzsituationen — SAER:Y4 33,0 | 21,1 |
Konfrontation mit kérperlicher Nahe m
bei der Pflege 13,8 | 36,2 |
2,8
Sexuelle Offerten/Ubergriffe 13,8 | 82,9 |
0,5
Erleben von menschlichem Leiden 11,0 26,0 m 18,7

oo X0 27 ] 405 |
Personalmangel / Stress RN K] 27,4 | 19,5

Befragung von ZDS, GIB 2008 Alle Angaben in %; N = 215-219 von 226

Abbildung 11: Belastungen fir die Zivildienstleistenden aus Sicht der Zivil-
dienststellen (mit besetzten Platzen)
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GIB

Intensivere Férderung von Zivildienstleistenden

Der Einsatz von ZDL wére fir die
Dienststelle dann weniger attraktiv

Die Interessen der Kunden u. Klienten
erlauben es nicht, die ZDL anders zu
beschéftigen (z.B. hohere Verantwortung,
andere Aufgaben)

Den Mitarbeitenden fehlt Zeit fir einen
noch férderlicheren Umgang mit ZDL

Den Mitarbeitenden fehlt padagogisches
Wissen fur einen noch forderlicheren
Umgang mit den ZDL

W trifft voll zu
O trifft wenig zu

51 107

6,2 21,8

10,7 26,0

3,7 14,5

B trifft Uberwiegend zu @ trifft teils zu
O trifft nicht zu
28,8 34,4
24,2 23,2
15,3 12,6
224 29,0

Befragung von ZDS, GIB 2008

Alle Angaben in %; N = 211-215 von 226

Abbildung 12: Intensivere Fdrderung von Zivildienstleistenden aus Sicht der
Zivildienststellen (mit besetzten Platzen)
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