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Motivation im Feuerwehr-Ehrenamt

Kurz zusammengefasst ...

Motivation im Ehrenamt entsteht aus einer stabilen Grundmotivation und wird im Alltag wie ein
sinnbildlicher Akku immer wieder durch Ausbildungserfahrungen, Fiihrung, Anerkennung und
Rahmenbedingungen aufgeladen. Studien zur Freiwilligen Feuerwehr zeigen eine insgesamt
hohe Zufriedenheit, gleichzeitig aber deutliche Hinweise, dass Aus- und Fortbildung ein
zentraler Hebel fiir Bindung ist. Handlungsorientierte Ausbildung kann Motivation nicht aus dem
Nichts erzeugen, aber sie sehr wohl systematisch starken. Der Artikel gibt Impulse, wie
Ausbildende entlang des gesamten feuerwehrtechnischen Werdegangs motivationsforderliche

Ausbildungsangebote gestalten konnen.

Motivation ist mehr als
sich Zeit zu nehmen. Sie
ist die Energiequelle, die
Menschen dazu bringt,
uber Jahre hinweg zu-
verlassig zu uben, sich
fortzubilden, Verantwor-
tung zu Ubernehmen und im Einsatz unter
Belastung zu funktionieren. Freiwilliges En-
gagement in der Feuerwehr ist schlieBlich
nicht nur zeitintensiv, sondern auch gesell-
schaftlich sicherheitsrelevant. Motivation
als Einflussfaktor entscheidet maflgeblich
mit dariiber, ob Ausbildung gelingen kann.
Wer sich innerlich nicht oder nicht mehr
verbunden fiihlt, lernt selektiv, beteiligt sich

Link zur digitalen

Mediathek

weniger, nimmt weniger Verantwortung
wahr und fallt in der Konsequenz, oft durch
einen schleichenden Prozess, schliefllich
aus.

Motivation im Ehrenamt ist keine persoénliche Ei-
genschaft, sondern ein dynamisches Passungs-
verhdltnis zwischen Person, Aufgabe und Orga-
nisation.
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Dieses Passungsverhaltnis zeigt sich ent-
lang einer individuellen personlichen ,Moti-
vationsbiografie”, welche vom ersten Kon-
takt zur Feuerwehr, uber Grundausbildung
und Fachqualifizierungen bis hin zu Fiih-
rungs- und Leitungsaufgaben verlauft und
sich fortentwickelt.

Anhand der Forschungsergebnisse lasst
sich zunachst festhalten, dass das Ehrenamt
in der Freiwilligen Feuerwehr eine hohe
Grundattraktivitat in sich tragt. In einer gro-
Ren Untersuchung zu Freiwilligen Feuer-
wehren in Bayern berichten insgesamt 80 %
der Aktiven, ,sehr zufrieden“ oder ,zufrie-
den” mit ihrem Engagement zu sein. 85 %
wollen so lange wie moglich aktiv bleiben
(Rosenkranz et al., 2025, S. 81, 94 {.). Gleich-
zeitig zeigt die gleiche Studie aber auch klare
Reibungspunkte auf. Fast 7.000 der uber
32.000 befragten Kameradinnen und Kame-
raden nennen konkrete Verbesserungswin-
sche. Neben Birokratieabbau wird ein bes-
serer Zugang zu Aus-, Fort- und Weiterbil-
dung besonders haufig genannt
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(Rosenkranz et al, 2025, S. 96). Ausbildung
ist insofern nicht nur Qualifizierung, son-
dern wird von Aktiven als relevanter Be-
standteil dessen erlebt, was ihr Engagement
attraktiver und aktivierender macht.

Um Motivation in der Ausbildung sinnvoll
adressieren zu konnen, hilft zunachst eine
pragmatische Unterscheidung in Grund-
und Situationsmotivation. Grundmotivation
beschreibt die eher stabilen, oft mit personli-
chen Werten verbundenen Beweggriinde,
die Menschen uberhaupt zur Feuerwehr
kommen und bei ihr bleiben lassen. Situati-
onsmotivation beschreibt, ob jemand heute
Abend zum Ubungsdienst erscheint und the-
matisch wirklich mit einsteigt. Beides hangt
insofern zusammen, dass Grundmotivation
in Situationen bestatigt oder verletzt wird.

Die Grundmotivation bleibt - aber sie kann durch
Ausbildungserfahrungen verstarkt oder bescha-
digt werden.

Genau hier liegt der reale Einflussbereich der
Ausbildung fiir die Motivation von Einsatz-
kraften. Sie gestaltet Situationen, in denen
Menschen Sinn, Kompetenz und Zugehorig-
keit erleben — oder eben nicht. Ein bewahr-
tes und vergleichsweise leicht verstandli-
ches Modell zur Erklarung dieser Moglich-
keiten stellt die Selbstbestimmungstheorie
dar. Sie beschreibt drei psychologische
Grundbediirfnisse, die Motivation besonders
zuverlassig tragen. Autonomie meint, dass
Menschen mitgestalten konnen und echte
Handlungsspielraume erleben. Kompetenz
heift, splirbar wirksam zu sein und ein Ge-
fihl von ,Ich kann das” zu erleben. Soziale
Eingebundenheit beschreibt Zugehorigkeit
und das Gefiihl, im ,Team" angekommen zu
sein (Ryan & Deci, 2000). Auf die Feuerwehr
angewendet bedeutet dieses Modell, dass
Teilnehmende ihre wahrgenommene Auto-
nomie verlieren, wenn sie im Ubungsdienst
nur Befehlsempfanger sind, ohne zu
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verstehen oder wenn sie keine eigenen Ent-
scheidungsspielraume beim Ausfiihren von
Aufgaben haben. Wer wiederholt unter- oder
Uberfordert, bloRgestellt oder ohne Feedback
gelassen wird, verliert sein personliches
Kompetenzgefiihl. Wer keinen Anschluss
findet, nur die sprichwortliche Nummer ist
oder am Standort als nicht passend angese-
hen wird, verliert sein Gefiihl vonZugehorig-
keit.

Umgekehrt kann Ausbildung genau diese
drei Bedirfnisse aber auch mit naheliegen-
den Mitteln ganz gezielt bedienen. Autono-
mie entsteht zum Beispiel, wenn Ubungs-
szenarien nicht als sich wiederholende
Durchfithrungen nach demselben Schema
angelegt sind, sondern als gelenkte Ent-
scheidungsaufgaben fiir jede einzelne teil-
nehmende Person. Die Fiihrungskraft muss
eine Lage beurteilen, der Angriffstrupp tber
die Durchfiithrung einer Rauchgaskihlung
entscheiden und der Wassertrupp sich bei
der Herstellung der Wasserversorgung im
Trupp koordinieren. Hier wird schon deut-
lich, dass auch kleine Wahlmoglichkeiten
wirken konnen. Kompetenzgefiihl entsteht,
wenn Lernfortschritt sichtbar wird und Leis-
tung fair, konkret und zeitnah riickgemeldet
wird. Das kann uber klare Erfolgskriterien,
gestufte Schwierigkeit und kurze Feedback-
schleifen im Ubungsablauf passieren. Be-
sonders wirksam sind Aufgaben, bei denen
Teilnehmende ihre Wirksamkeit unmittel-
bar erleben konnen, wie etwa beim Vorge-
hen im verrauchten Gebaude, das durch
fachlich richtige Entscheidungen zu einer
schnellen Menschenrettung fiihrt, oder
wenn der Verkehr durch die Entscheidung
des Trupps, Schlauchbriicken sachgerecht
zu verwenden, gefahrlos weiterlauft, ohne
die Wasserversorgung der Einsatzstelle zu
beeintrachtigen. Zugehorigkeit entsteht,
wenn Lernen als echte Gemeinschaftsauf-
gabe organisiert ist. Ein soziales Gefiige und



Gefiihl von Zusammenbhalt in Lehrgang oder
Einheit sind hier von tragender Bedeutung.
Aullerdem kann eine aktive Rollenvertei-
lung erfolgen, die Konzepte wie Mentoren-
oder auch Paten-Systeme oder Peer-
Teaching unterstiitzen. Auch Nachbespre-
chungen wirken nur dann gut, wenn sie
nicht zur Fehlerjagd werden, sondern als ge-
meinsames Lernen verstanden werden. Wer
erlebt, dass er im Team gebraucht wird und
dass Fragen erlaubt sind, wird sich eher
langfristig einbinden.

Autonomie, Kompetenzgefiihl und Zugehdrigkeit
sind die Gestaltungsfaktoren, mit denen Ausbil-
dende Motivation zuverldssig unterstiitzen kon-
nen.

Erganzend hilft ein zweites Modell, um typi-
sche Motivlagen im Ehrenamt zu kategori-
sieren. Das Volunteer Functions Inventory
nach Clary et al. (1998) beschreibt, dass En-
gagement verschiedene Funktionen erfiillt.
Diese sind unter anderem Werte und Sinn,
Lernen und Verstehen, soziale Funktionen,
Karriere und Qualifizierung, Schutz des
Selbstwerts sowie Wachstum und Person-
lichkeitsentwicklung (Clary et al, 1998).
Werte konnen im Kontext der Feuerwehr
vereinfacht betrachtet das Helfen im Einsatz
und das Selbstverstandnis der Feuerwehr
als Organisation bezeichnen. Lernen ist in-
haltlich iibersetzt der kontinuierliche Auf-
und Ausbau einer Technik- und Taktikkom-
petenz und wird durch den Wunsch getra-
gen, etwas Neues zu lernen. Soziale Funk-
tion ist das Team und die Kameradschaft,
welche das Fundament der Feuerwehr bil-
den. Karriere und Qualifizierung meint, dass
ehrenamtliches Engagement Kompetenzen
und mitunter auch Nachweise hervorbrin-
gen kann, die im Berufsleben hilfreich sind,
wie etwa Fithrungserfahrung, Kommunika-
tionsstrategien, Stressmanagement oder
technische Grundkenntnisse. Schutz des
Selbstwerts kann inhaltlich bedeuten, tiber
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die Zugehorigkeit und Rolle in der Feuer-
wehr personliche Stabilitat und Sinn zu erle-
ben. Wachstum und Personlichkeitsent-
wicklung zeigen sich, wenn Menschen Ver-
antwortung iibernehmen und dabei person-
lich reifen und sich fortentwickeln. Men-
schen kommen jedoch, was im Verstandnis
dieser Zusammenhange wichtig zu bertick-
sichtigen ist, selten nur wegen eines zentra-
len Motivs zu einem ehrenamtlichen Enga-
gement. Vielmehr ist es haufig eine Kombi-
nation mehrerer Leitmotive. Eine gute Aus-
bildung erkennt diese Vielfalt an und macht
sie anschlussfahig, statt sie zu bewerten.

Was bedeutet das nun entlang der feuer-
wehrtechnischen Biografie? Der Einstieg in
die Feuerwehr gelingt oft iiber soziale An-
stole, wie Familie, Freunde, Bekannte, Ju-
gendfeuerwehr oder eine direkte Ansprache
(Kietzmann et al.,, 2014; Rosenkranz et al.,
2025). Damit startet Motivation meist als Mi-
schung aus Sinn, Zugehorigkeit und dem Er-
lebnis (Kietzmann et al., 2014; Rosenkranz et
al., 2025). In der Grundlagenausbildung ent-
scheidet sich damit aber nicht nur, ob je-
mand fachlich qualifiziert werden kann,
sondern auch, ob sich diese anfangliche Mo-
tivation in stabile Bindung tibersetzt. Das ge-
lingt besonders dann, wenn die Grundlagen-
ausbildung von Anfang an auf die Einbin-
dung der Kameradin oder des Kameraden in
die Organisation Feuerwehr ausgerichtet ist.
Eine klare Orientierung, verlassliche Stan-
dards, sichtbarer Lernfortschritt, sichere
Lernrdume und ein Umgangston, der Fehler
als Lernanlass behandelt, konnen so zu Fak-
toren werden, die iiber ein langfristiges En-
gagement in der Feuerwehr entscheiden.

Gerade in der Grundausbildung entstehen
noch zu oft typische und vollkommen ver-
meidbare Motivationsbriiche. Uberforde-
rung ohne Unterstiitzung, Unterforderung
durch Zuschauen, Drills ohne Sinnbezug
oder ein Klima, in dem Fragen als Schwache
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gelten, sollten Relikte vergangener Zeiten
sein. Zu oft wird aber auch heute noch vo-
rausgesetzt, dass Lernende in Lehrgangen
die angestrebte Qualifikation eigentlich be-
reits durch Jugendfeuerwehr und Standort-
ausbildung erreicht haben, statt sich der
zentralen Aufgabe der Kompetenzentwick-
lung als Ausbilderin oder Ausbilder bewusst
zu sein und diese anzunehmen, was in der
Konsequenz zu ebendiesen Relikten fiihrt. In
handlungsorientierten Settings kann und
sollte man hier sehr bewusst gegensteuern.
Szenarien sind so zu konzipieren, dass sie
zur Zielgruppe passen. Aufgaben sind so zu
verteilen, dass jede lernende Person aktiv
handelt. Reflexion ist so anzulegen, dass
Lernfortschritt sichtbar wird. Entscheidend
ist dabei die innere Logik, nicht den Stoff
durchzuziehen, sondern Kompetenzent-
wicklung zu ermoglichen. Werbeispiels-
weise Schlauche kuppelt, sollte nicht nur die
Handgriffe reproduzieren, sondern muss
auch verstehen , warum genau diese Hand-
griffe unter Zeitdruck und Stress sicher
funktionieren miissen. Idealerweise ge-
winnt die Person die Erkenntnis in einer
Ubung, um den Einsatzbezug plausibel zu
machen.

Ausbildung wirkt doppelt: Sie qualifiziert fiir den
Einsatz und ist zugleich Anerkennung und Bin-
dung.

Mit zunehmender Dienstzeit verandert sich
Motivation haufig; sie ist weder in Begriin-
dung noch in Auspragung eine Konstante
und sollte so auch nicht verstanden werden.
Viele bleiben, weil sie sich als Teil der Ge-
meinschaft erleben, weil sie Wirksamkeit
spiren und weil die Feuerwehr als Lebens-
welt Bedeutung hat. Gleichzeitig kommen
aber neue oder veranderte Belastungen
hinzu. Beruf, Familie, Pflege von Angehori-
gen und knappe Zeit konnen sich zu hinder-
lichen Umstanden entwickeln. Studien
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zeigen deutlich, dass Vereinbarkeit mit Be-
ruf und familidren Verpflichtungen ein zu-
nehmend relevanter Faktor wird. Je mehr
Lebensrealitaten kollidieren und in Ein-
klang gebracht werden miissen, desto star-
ker braucht es individuelle, flexible und
wertschatzende Losungen fiir die betreffen-
den Kameradinnen und Kameraden (Rosen-
kranz et al., 2025). Fiir die Ausbildungspla-
nung ergibt sich daraus, dass Ubungsdienste
nicht immer langer werden miissen, aber sie
als notwendigerweise sinnvoll und gut
strukturiert erlebt werden und einen hohen
Anteil sinnvoll genutzter Lernzeit enthalten
miussen. Dies reduziert zeitliche Belastun-
gen und geht mit der aufgewendeten Zeit der
Einsatzkrafte wertschatzend um. Dazu ge-
horen auch eine realistische Zeitplanung
und eine Kultur, in der Absagen nicht mora-
lisch sanktioniert werden, sondern als Le-
bensrealitat ernst genommen werden.

Spatestens mit der Ubernahme von Fiih-
rungs- und Ausbilderrollen verschiebt sich
die Motivlage zunehmend. Verantwortung,
Gestaltung und Weitergabe treten starker in
den Vordergrund. Gleichzeitig steigt der Zeit-
aufwand deutlich. Fihrungskrafte in der
Feuerwehr nennen im Durchschnitt einen
erheblich hoheren wochentlichen Zeitauf-
wand als Aktive ohne Fiihrungsfunktion
(Rosenkranz et al., 2025).

Fiir Fihrungskrafte ist Zeit besonders im Ehren-
amt die knappste Ressource. Ausbildung muss
deshalb wirksam und geplant sein und gleichzei-
tig respektvoll mit Lebensrealitdten umgehen.

Aus Sicht von Fihrungskraften kann Aus-
bildung auf zwei Ebenen betrachtet werden:
Einerseits als Werkzeug, um eigene Fiih-
rungsverantwortung sicher erfiillen und den
Dienst in der eigenen Feuerwehr gestalten
zu konnen, und andererseits als Ausdruck
von Wertschatzung. Wenn Gruppen- oder
Zugfihrende eine passgenaue, hochwertige



Fortbildung erhalten, erleben sie dies durch-
aus auch als Anerkennung und Investition
in die eigene Person und Tatigkeit. Motiva-
tion ist eng an reale Handlungsfahigkeit ge-
koppelt. Anders als in vielen Vereinskontex-
ten steht in der Gefahrenabwehr eine exis-
tenzielle Aufgabe hinter der Tatigkeit. Das
erklart auch, warum Motive wie ,anderen
helfen”, ,sinnvolle Tatigkeit", ,Spal an der
Tatigkeit” und ,Gemeinschaft” im Bevolke-
rungsschutz wiederholt als relevant be-
schrieben werden (Kietzmann et al., 2014, S.
5). Werden Erwartungen durch lange Warte-
zeiten, schlechte Didaktik, passende Pas-
sung, geringe Ubungsbeteiligung oder eine
Gestaltung als Pflichtprogramm nicht be-
friedigt, fihrt das dazu, das Kompetenzent-
wicklung gebremst wird.e Vor allem ent-
steht Frust, der sich auf die Bindung an die
Organisation auswirken und diese sogar be-
enden kann. Unter dieser Betrachtung ist es
auch kein Zufall, dass in der bayerischen
Studie ein verbesserter Zugang zu Aus-, Fort-
und Weiterbildung unter den haufigsten
Verbesserungsvorschlagen genannt wird
(Rosenkranz et al., 2025, S. 96).

Damit wird Ausbildung zu einem strategi-
schen Motivationsinstrument im Sinne der
Gestaltung verlasslicher Bedingungen. Ver-
antwortliche sollten die Bindung zu Einsatz-
kraften durch systematische Einbindung,
Entwicklung und Anerkennung starken
(Wenzel et al., 2012). In der Ausbildungspra-
xis in der Feuerwehr lasst sich dieser Ansatz
auf drei einfache Leitfragen herunterbre-
chen, die in jeder Lernsituation mitschwin-
gen konnen:

Sinn: Verstehen die Teilnehmenden, wofiir sie et-
was lernen? Kompetenz: Erleben die Teilnehmen-
den, dass sie es lernen kénnen? Zugehdrigkeit:
Erleben die Teilnehmenden, dass sie dazugehd-
ren?
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Wenn diese Fragen in der Ausbildung posi-
tiv beantwortet werden, steigt die Wahr-
scheinlichkeit, dass die Grundmotivation
stabil bleibt, auch wenn der Alltag stressig
ist. Was bedeutet das nun aber konkret fiir
handlungs- und kompetenzorientierte Aus-
bildung entlang des gesamten Werdegangs
einer Einsatzkraft? Lernen sollte als voll-
standige Handlung gestaltet werden, damit
Motivation nicht an kleinen Teilstliicken
und Drills zerschellt. Wer nur Einzelgriffe
trainiert, erlebt weniger Sinn und weniger
Kompetenztransfer. Wer dagegen plant,
durchfiihrt, Gberprift und reflektiert, erlebt
Wirksamkeit und Verantwortung. Zudem ist
Reflexion kein Luxus, sondern Motivations-
pflege. Sie macht Lernfortschritt sichtbar,
wiirdigt Leistungen und schafft psychologi-
sche Sicherheit. Ausbildung braucht dariiber
hinaus eine klare Progression. Erfolge fir
den Einstieq, steigende Herausforderungen
und differenziertes Feedback iiber den ge-
samten Werdegang hinweg wirken entwi-
ckelnd. Soziale Lernformen sind indes nicht
nur methodische Variationen, sondern be-
dienen das Zugehorigkeitsbediirfnis direkt.

Anerkennung durch Ausbildung wird oft-
mals in ihrer Bedeutung unterschatzt. Aner-
kennung ist mehr als nur eine Urkunde oder
ein Ehrenzeichen, sondern zeigt sich im All-
tag. Eine hochwertige, gut vorbereitete Aus-
bildung ist eine Form von Anerkennung, die
klar signalisiert: ,Deine Zeit ist uns etwas
wert, und wir investieren in deine Hand-
lungsfahigkeit.”

Erganzend zeigt eine Sonderauswertung
zum Engagement junger Menschen, dass
Qualifizierung und Kompetenzgewinne fiir
junge Engagierte eine besondere Rolle spie-
len (Kausmann et al., 2017). Wer Nachwuchs
also binden will, sollte Lernwege sichtbar
machen, Lernfortschritt transparent ma-
chen und Entwicklungsmoglichkeiten friih
greifbar gestalten. Fiir die nachwachsenden
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Generationen, die in den kommenden Jah-
ren auch verstarkt in die Feuerwehren hin-
einwachsen werden, kommt hinzu, dass sie
in einer stark digitalisierten Medienumge-
bung sozialisiert werden und deshalb hohe
Erwartungen an visuelle, interaktive und
personalisierte Lern- und Kommunikations-
formate stellen (Beule & Zauner, 2022). Das
bedeutet nicht, dass alles digital werden
muss, wohl aber, dass digitale Elemente wie
Micro-Learnings, kurze Videos, Online-Vor-
bereitungen und digitale Checklisten als
Briicke dienen konnen, um knappe Prasenz-
zeiten effizienter zu nutzen und Motivation
uber die Woche hinweg zu stutzen. Dass ge-
rade Frauen und Berufstatige in der Feuer-
wehr mehr digitale Angebote in der Qualifi-
zierung als wichtiges Potenzial sehen, passt
inhaltlich ebenfalls dazu (Rosenkranz et al.,
2025).

Gute Ausbildung bedeutet auch, den jeweiligen
Bediirfnissen der Lernenden gerecht zu werden.

Am Ende lauft Motivation in der Feuerwehr
auf die einfache, aber anspruchsvolle Kern-
aufgabe hinaus, dass Menschen eine sinn-
volle Aufgabe wirksam und sicher ausfiih-
ren, sich dabei als Teil eines Teams erleben
und in ihrer Lebensrealitat respektiert wer-
den wollen. Ausbildung ist der Ort, an dem
diese Erfahrung entstehen oder scheitern
kann. Wer Ausbildung handlungs- und
kompetenzorientiert gestaltet, arbeitet damit
nicht nur an der Einsatzfahigkeit, sondern
unmittelbar an der Bindung der Menschen.
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