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Christine Dotterweich

2WIR BETEILIGEN UNS."

JWir beteiligen uns.” ist eine Weiterbildungsreihe, die im Rahmen des
Bundesprogramms ,Zusammenhalt durch Teilhabe“ von den Evange-
lischen Akademien in Deutschland e. V. (EAD]) entwickelt und in inzwi-
schen acht Bundeslandern durchgefiihrt wurde. Das Programm ,Zu-
sammenbhalt durch Teilhabe" (ZdT) des Bundesministeriums des Innern
(BMI] férdert in landlichen und strukturschwachen Gegenden Projekte
fur demokratische Teilhabe und gegen Extremismus und setzt dabei an
vor Ort bereits bestehenden Strukturen an. Gezielt werden Vereine und
Initiativen unterstitzt, die regional verankert sind. In diesem Zusam-
menhang hat es sich die dreiteilige Weiterbildungsreihe ,Wir beteiligen
uns.” zur Aufgabe gemacht, die Menschen, die sich in Vereinen und Ini-
tiativen engagieren und flr die Zivilgesellschaft einsetzen, in ihrem En-
gagement zu starken.

Das vorliegende Praxishandbuch ist im Rahmen der zweiten Runde der
Weiterbildungsreihe entstanden. Es greift die Inhalte der Weiterbildung
noch einmal auf und will das dort vermittelte Wissen fur den taglichen
Gebrauch leicht zuganglich machen.

Richtete sich die erste Runde noch gezielt an Projektakteure von ZdT,
wurde die zweite Runde fiir Engagierte unabhangig vom Bundespro-
gramm gedffnet. Insgesamt nahmen ca. 100 freiwillig engagierte Men-
schen in flnf Bundeslandern aus und in Ost- wie Westdeutschland an
der Weiterbildungsreihe teil.

Es war kein leichtes Unterfangen, dem sich Teilnehmenden, aber auch
die Trainerlnnen und die EAD stellten: 100 freiwillig engagierte Men-
schen sollten und wollten gefunden werden, 100 Menschen, die véllig
unterschiedlich engagiert sind und mitgenommen werden wollten. 100
Menschen, die sich auf Themen wie ,Projektmanagement im Ehrenamt®,
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,Demokratie und Ehrenamt®, ,Extremismus®, ,0ffentlichkeitsarbeit®,
,Social Media“und ,Crowdunding® einlassen sollten und mussten. News-
letter wurden mit unserem Angebot bedient, Flyer verschickt, Multiplika-
toren haben sich in Workshops getroffen und das Angebot vordiskutiert,
erganzt und an Engagierte weitergegeben. Und dann trudelten die ers-
ten Anmeldungen ein und manch ein Durchfiihrungsort war bereits ein
Jahrim Vorhinein ausgebucht. Wow! Damit hatten wir nicht gerechnet.
Im Dezember 2013 sind wir mit 20 Personen in Nordrhein-Westfalen
an den Start gegangen, im Februar 2015 endete die Weiterbildung in
Niedersachsen. Insgesamt haben zu diesem Zeitpunkt 96 Personen
teilgenommen.

96 Personen in funf Bundeslandern: Nordrhein-Westfalen, Mecklen-
burg-Vorpommern, Rheinland-Pfalz, Sachsen und Niedersachsen. Die
Bandbreite ihres Engagements ist enorm. Es reicht vom Hospizverein
Gber Kirchengemeinden, Tafeln, Landfrauen, Studentenvereine, Freiwil-
ligenzentren, Selbsthilfeorganisationen, kirchliche Verb&nden bis hin
zu Vorstanden aus verschiedensten Vereinen. Sogar Hauptamtliche, die
Ehrenamtliche betreuen, waren vertreten. Die Gruppen waren so hetero-
gen wie Engagement eben sein kann — und haben sich doch gefunden
und festgestellt, dass ihre Ausgangslagen so verschieden gar nicht sind.
Sie haben sich folgenden Themen und Inhalten gestellt:

Modul 1: Mein Engagement: gedacht, geplant und umgesetzt.
Projektmanagement im Ehrenamt, Mitstreiter gewinnen, Anerkennungs-
kultur leben.

Modul 2: Die Zivilgesellschaft und ich: Beteiligung und Grenzen.
Demokratie und Ehrenamt, demokratische Entscheidungsfindung, Tole-
ranz — Scheintoleranz —Intoleranz, Umgang mit extremistischen Phano-
menen.

Modul 3: Die Offentlichkeitsarbeit und mein Engagement: Sorge dafr,
dass man dartber redet.

Flyercheck, neue Medien, Social Media, Umgang mit der Presse, Crowd-
funding.



Nicht alle Module waren von Anfang an beliebt, Modul 2 wurde nach Aus-
sagen einiger Teilnehmenden ,halt in Kauf genommen®. Im Nachhinein
sollte sich zu unserer grof3en Erleichterung dann doch herausstellen,
dass das ,in Kauf nehmen® sich sehr gelohnt hat, auch wenn auf den
ersten Blick nicht ersichtlich war, welche Rolle ,Demokratie“ im Verein
spielt bzw. spielen kann bzw. spielen sollte (Sie kénnen es im vorliegen-
den Praxishandbuch im entsprechenden Kapitel nachlesen).

Es freut uns, dass bei den Modulen der Weiterbildung fiir jeden und jede
etwas dabei war.

Dass fir jeden und jede etwas dabei war, ist natlrlich auch den Trai-
nerinnen und Trainern zu verdanken: Oliver Reifenhduser von der Be-
ratergruppe Ehrenamt, Susanne Ulrich vom Centrum flir angewandte
Politikwissenschaften und Kerstin Miiller von tausendhochdrei — Biiro
fur positive Kommunikation — haben sich der Herausforderung gestellt,
ihre Themen so zu vermitteln, dass sie der Heterogenitat der Gruppen
gerecht wurden. Die Resonanz der Teilnehmenden bestatigt, dass ihnen
dies gelungen ist und einige stehen weiterhin in Kontakt mit den Trai-
nern, um einzelne Themen zu vertiefen oder in ihren eigenen Vereinen
und Initiativen ein Weiterbildungsangebot einzurichten. An alle Traine-
rinnen und Trainer und externe Referenten einen ganz herzlichen Dank
fur die hervorragende Zusammenarbeit, die Flexibilitdt und die Leich-
tigkeit, mit der auch schwierige oder zunachst sperrig erscheinende
Themen wie beispielsweise die technischen Hilfsmittel beim Projektma-
nagement, die Demokratie und die neuen Medien nahbar gemacht wur-
den —und am Ende sogar Spaf} gemacht haben.

Die Durchfiihrungsorte waren erneut so gewéahlt, dass es sich dort gut
aushalten lief3: historische Gebaude, landliches Ambiente mit viel Ruhe,
gutes Essen und gemditliche Atmospharen fir die Abende in Kaminzim-
mern, Stuben und Klosterkichen. Vielen Dank an die Belegschaft, die
sich so wunderbar um uns gekiimmert hat und immer ansprechbar war,
wenn wir mal wieder etwas Neues oder anders haben wollten.

Dass die Weiterbildungsreihe so gut durchgefihrt werden konnte, liegt
auflerdem an den Helferinnen und Helfern, die im Hintergrund aktiv sind:
Sie stellen die Materialien zusammen, packen fleif3ig Kisten, sorgen da-
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fur, dass die Fotoprotokolle so schnell fertig gestellt werden kénnen,
dass Unterkunft und Verpflegung gebucht sind und dass Reisekosten
und Honorare schnell ankommen. Herzlichen Dank fir die gute und rei-
bungslose Unterstitzung und den Spaf3 an der Arbeit! An dieser Stelle
mdchten wir uns auch ganz herzlich bei den padagogischen Begleite-
rinnen und Begleitern in Nordrhein-Westfalen und Mecklenburg-Vorpom-
mern, die fir die EAD die Gruppen begleitet haben, bedanken. Besser
hatte es nicht laufen kdnnen!

Schlief3lich wollen wir auch der Regiestelle ,Zusammenhalt durch Teilhabe“
ganz herzlich fiir die erneut gute und unterstiitzende Zusammenarbeit
danken! Ohne die Unterstiitzung des Bundesprogramms und die helfen-
den Telefonate mit den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern der Regiestelle
hatte es ,Wir beteiligen uns.” so nicht geben kdnnen. An dieser Stelle auch
ein herzliches Dank fir die Unterstiitzung dabei, wie das Angebot auch
Uber die aktuelle Férderung hinaus sichergestellt werden kann.

Und zu guter Letzt mdchten wir uns bei den Teilnehmerinnen und Teil-
nehmern bedanken: Ihr kanntet euch nicht, habt euch auf 18 — 19 frem-
de Menschen eingelassen, mit ihnen diskutiert, miteinander gearbeitet,
Beispiele aus eurer Praxis berichtet, euch gegenseitig kollegial beraten
und habt den Grundgedanken der Weiterbildung, wertschatzend und an-
erkennend miteinander umzugehen, vom ersten Moment an eingebracht
und mitgetragen. Ohne euch ware die Weiterbildung nicht mit Leben ge-
fillt worden. Ohne euer Engagement ware die Welt weniger bunt. Ohne
euer Engagement wiirde vieles, was anderen gut tut, nicht funktionieren.
Vielen Dank dafir! Ich freue mich, dass ich euch kennen lernen durfte
und hoffe, ihr bleibt weiterhin so aktiv, engagiert und mit Spaf bei der Sa-
che. Wir beteiligen uns.” — das ist nicht nur das Motto der Weiterbildung,
sondern das Motto der Menschen, sich so zahlreich beteiligt haben.



NOTIZEN







WARM UPS

Warm Ups (,Wups") erfiillen in einem Seminar mehrere Funktionen: Sie
dienen als ,Eisbrecher” zwischen den Gruppenteilnehmenden, bringen
Gruppenprozesse in Gang, sie dienen der Auflockerung und Bewegung
und tragen dazu bei, spielerisch den Kopf frei zu bekommen.

Die funf ,Wups®, die sich bei ,Wir beteiligen uns.” besonderer Beliebtheit
erfreuten, méchten wir lhnen hier gerne vostellen. Schnappen Sie sich
ein paar Kollegen und probieren Sie sie selbst aus:

Kategorie: schneller Wachmacher, ,Aha-Effekt*
Teilnehmerzahl: beliebig
Zeit: ca. 2 Minuten

Einleitend sagen Sie der Gruppe, dass sie ihnen erst 10 x das Wort ,Glut*
nachsprechen soll und anschlieflend zwei Fragen beantworten muss.
Dass das Wort ,Glut” insgesamt 15 x wiederholt wird, mussen sie nicht
einleitend sagen:

1. ,Sagen Sie 10 x ganz schnell das Wort Glut;"

2. ,Jetzt das Wort noch funf mal wiederholen;*

3. ,Was trinkt der Vampir?“ Anwort der Gruppe: ,Blut;*
4. ,Wann gehen Sie Gber die Ampel.*

In der Regel wird die 4. Frage mit ,Blut beantwortet.

Die Ubung sorgt fiir Uberraschung, ,Aha-Effekt“ und macht schnell munter.

1 Dirrschmidt, Peter; Brenner Susanne u. a.: Methodensammlung fir Trainerinnen und Trainer.
Bonn, 7. Aufl. 2011 (managerSeminare Verlags GmbH).
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Kategorie: schneller Wachmacher, ,Aha-Effekt”
Teilnehmerzahl: beliebig
Zeit: ca. 2 Minuten

Fordern Sie die Teilnehmenden auf, einmal mit den Handen zu klatschen.
Warten Sie, bis alle geklatscht haben.

Beanstanden Sie das miserable Resultat. Sie mochten, dass die Teilneh-
menden gleichzeitig klatschen, so dass man als Zuhérer einen einzigen
Donnerschlag hort.

Teilen Sie mit, dass sie mitzahlen werden, um die Synchronisation zu ge-
wahrleisten, und zwar: Sie werden auf drei zdhlen und dann ,klatschen®
sagen. Beim Wort ,klatschen® sollen alle gemeinsam klatschen.

Z3hlen Sie nun ,eins, zwei, drei“. Nach der Zahl drei klatschen Sie al-
lerdings selbst in die Hande, ohne ,klatschen® zu sagen. Nachdem die
meisten Teilnehmenden nun ebenfalls geklatscht haben, geben Sie sich
Uberrascht und sagen nun: ,klatschen®.

Fragen Sie die Teilnehmenden, warum sie die Instruktion nicht befolgt
und auf das Wort ,klatschen” gewartet haben. Vermutlich wird jemand
sagen ,Aber Sie haben ja selbst geklatscht.” Als Antwort stellen Sie die
Frage, ob sie sich denn auch von den Klippen stiirzen wiirden, nur weil
Sie es taten.

Kategorie: Entspannung, Action, Koordination
Teilnehmerzahl: mindestens 10
Zeit: ca. 10 Minuten

Fur dieses Spiel wird nicht mehr benétigt als ein Stuhl fir jeden Teil-
nehmer und zwei verschiedenfarbige Kissen. Die Kissen kénnen auch
durch Gummienten (,Entenrennen”) oder Kuscheltiere (z. B. Ratten &
,Rattenrennen”] ersetzt werden. Alle Teilnehmenden sitzen so eng in
einem Stuhlkreis zusammen, dass sich ihre Knie fast berihren. Dann

2 Sivasailam Thiagarajan, Samuel van den Bergh: Interaktive Trainingsmethoden, Wochenschau
Verlag, Schwalbach 2014.



werden die Kissen an zwei sich gegenlbersitzenden Personen verteilt.
Der Spielleiter gibt das Startsignal und nun werden die Kissen immer an
die Gbernéchste (!) Person weitergereicht. Ziel ist es, das es einer Grup-
pe gelingt, das Kissen der anderen einzuholen.

Alternative: Ziel ist es, dass das Kissen wieder bei der Ausgangsperson
landet — und zwar schneller, als das Kissen der gegnerischen Mann-
schaft bei deren Ausgangsperson.

Die Ubung lockert auf, entspannt und sorgt fiir viel Gel4chter.

Kategorie: Koordination, Bewegung
Teilnehmendenzahl: gerade Teilnehmendenzahl, Anzahl egal
Zeit: ca. 10 Minuten

Die Teilnehmenden stehen sich paarweise gegentiber und z&hlen im
Wechsel mehrmals bis drei, also: Person A: ,eins*, Person B: ,zwei*, Per-
son A: ,drei“, Person B: ,eins®, Person A: ,zwei“, Person B: ,drei” usw.

Nach ein paar Runden stoppt der Spielleiter und fordert nun die Paare
auf, anstelle der ,Eins“ zu klatschen. Also: Person A: klatschen, Person B:
Lzwei“, Person A: ,drei“, Person B: klatschen, Person A: ,zwei“, usw.

Erneut unterbricht der Spielleiter nach ein paar Runden und fordert auf,
nun die ,Zwei“ durch ,Aufstampfen mit dem linken FuB“ zu ersetzen. Per-
son A: klatschen, Person B: mit linkem Fuf3 aufstampfen, Person A: ,drei*,
Person B: klatschen, Person A: mit linkem Fuf3 aufstampfen, Person B:
Hdrei“ usw.

Und schlieBlich wird nach ein paar Runden auch die ,Drei* ersetzt, und
zwar durch Heben des rechten Arms und einem ,Yeah. Also: Person A:
klatschen, Person B: Aufstampfen mit dem linken Fu3, Person A: Heben
des rechten Arms mit einem ,Yeah®, Person B: klatschen, Person A: Auf-
stampfen mit dem linken Fuf3, Person A: Heben des rechten Arms mit
einem ,Yeah".
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Vor allen Dingen gegen Ende der Ubung werden Sie viel Gelachter, viel-
leicht aber auch Gemmure héren, weil es nicht so recht klappen mag.

Die Ubung trainiert die Koordinationsfahigkeit, lockert auf und sorgt fiir
viel Gelachter.

Kategorie: Koordination, Konzentration
Teilnehmerzahl: egal
Zeit: ca. 10 Minuten oder mehr

Benotigt wird eine Klopf-Flache. Diese ist idealerweise ein Tisch, zur Not
setzt man sich auf den Boden und klopft darauf, oder man klopft auf die
Oberschenkel.

Alle Spieler setzen sich rund um einen Tisch und legen die Handflachen
auf den Tisch. Dann legt jeder seine linke Hand Gber die rechte Hand des
Nachbarn. Nun liegen auf der Tischflache also aus Sicht eines Spielers
von links nach rechts: zuerst die eigene linke Hand, dann die rechte
Hand des linken Nachbarn, dann die linke Hand des rechten Nachbarn,
dann die eigene rechte Hand.

Nun beginnt das Spiel: Ein Mitspieler (beliebig — erhoht den Schwierig-
keitsgrad, da auch mehrere gleichzeitig beginnen kénnen) beginnt zu
klopfen, schlagt also einmal mit der Hand auf den Tisch. Dann geht esim
Uhrzeigersinn weiter, die jeweils nachste Hand (!] klopft ebenfalls, und
so weiter. Wichtig ist die Reihenfolge der Hande, nicht die Reihenfolge
der Spieler!

Sind alle Spieler mit den Regeln vertraut, so werden folgende (oder dhn-

liche) Sonderregeln eingefihrt:

e Kilopft ein Spieler doppelt, dann bedeutet dies einen Richtungswechsel.

e Klopft ein Spieler dreifach, so muss der unmittelbar folgende Spieler
einmal aussetzen.

3 http://www.spielewiki.org/wiki/Klopfen



Wer einen Fehler macht, muss die ,Fehlerhand® aus dem Spiel nehmen.

Fehler kdnnen etwa sein:

e mitder falschen Hand zu klopfen,

e garnicht zuklopfen (hierzu hat der Spieler etwa zwei Sekunden Zeit) ,

e Hand zu frith zum Klopfen heben (wenn man nicht an der Reihe ist,
bei einem Uberraschenden Richtungswechsel oder wenn man aus-
setzen muss).

Schwierig wird das Spiel vor allem gegen Ende hin. Sind schon viele
Spieler (oder deren Hande) ausgeschieden, wird es schwieriger, zu Gber-
blicken, wann man selber an die Reihe kommt. Ist man abgelenkt, so
Ubersieht man seinen ,Einsatz“ leicht.
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Oliver Reifenhéuser

MEIN ENGAGEMENT: 03
GEDACHT, GEPLANT UND
UMGESETZT

In Vereinen setzt es sich langsam durch, die Verantwortung fir be-
stimmte Aufgaben zeitlich zu befristen und als Projekt zu organisieren.
So werden z. B. Mitgliederversammlungen als Projekt von einem tem-
pordren Team organisiert, das sich danach wieder auflgst. Mit der Mog-
lichkeit des kurzzeitigen Engagements findet man fiir Projekte deutlich
einfacher Engagierte als flr Aufgaben, die zeitlich nicht befristet sind.

Wie man ein Projekt auf die Beine stellt, wie wichtig das Projektziel ist und
wie man den Projektablauf zeitlich plant, soll Thema der nachfolgenden
Ausfiihrungen sein. Dabei wird es auch darum gehen, welche unterschied-
lichen ,Engagementtypen® es gibt, und wie man mit diesem Wissen die
passenden Mitstreiter fiir sein Projekt gewinnen kann. Schliefllich soll die
Rolle der Projektleitung ndher beleuchtet werden. Sie organisiert, koordi-
niert und motiviert die Ehrenamtlichen bzw. Aktiven und halt sie so ,bei
der Stange®. Eine Méglichkeit, Ehrenamtliche zu motivieren und ihnen An-
erkennung entgegenzubringen, sind regelmaflige Vier-Augengesprache.
In solchen Gesprachen erhalten die Ehrenamtlichen eine Rickmeldung
zu sich und ihrem Engagement, werden aber auch selbst gehért. Das ,ge-
WIEVte Interview" zeigt am Ende dieses Kapitels eine Moglichkeit, solche
Gesprache zu fiihren, gerade wenn etwas Kritisches gesagt werden muss.

Ein Projekt ist eine spezielle Organisationsform, die ideal auf die Be-
dirfnisse und Erwartungen von ehrenamtlich Engagierten eingehen
kann, da innerhalb eines Projekts die Aufgaben, Rollen und Verantwort-
lichkeiten individuell und flexibler gestaltet werden kdnnen als in einer
klassischen von Hauptamtlichen geprédgten Organisation. Hier gibt es
klare Hierarchien und Strukturen und die Ablaufe sind von Effizienz und
Zielerreichung gepragt. Ein Projekt ist zwar meist eng an eine Trageror-
ganisation angebunden, es muss aber nicht zwingend deren Aufbau und
Abl3ufe Gbernehmen. Die Anbindung eines Projektes erfolgt meist tber
eine/n Mitarbeiterln der Trdgerorganisation, der bzw. die als Projektleite-
rIn verantwortlich fir die Umsetzung und Steuerung des Projektes ist.

Auch in Vereinen setzt sich langsam durch, die Verantwortung fur be-
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stimmte Aufgaben zeitlich zu befristen und als Projekt zu organisieren.
So kdnnen z. B. Mitgliederversammlungen als Projekt von einem Team
organisiert werden, das sich nur zu diesem Zweck zusammengefunden
hat und nach Abschluss wieder aufldst. So ist also nicht nur die Bin-
nenwelt von Projekten fiir ehrenamtlich Engagierte attraktiver, sondern
es gibt auch die Mdglichkeit, sich zeitlich befristet zu engagieren. Dies
kommt dem allgemeinen Trend entgegen, dass sich Menschen nicht
mehr ewig an eine Organisation bzw. ein Engagement binden wollen.

Ein Projekt hat laut Definition einen definierten Starttermin und einen
geplanten Endtermin, an dem ein vorher bekanntes Projektziel erreicht
sein soll.* Es handelt sich zudem um ein einmaliges und komplexes Vor-
haben, bei dem der Losungsweg nicht bekannt ist.

Streng genommen erfiillen viele Projekte im gemeinniitzigen Sektor die
oben genannten Kriterien nicht, denn sie sind nicht zeitlich befristet und
es geht nicht darum, zu einem bestimmten Zeitpunkt ein bestimmtes
Projektziel erreicht zu haben. Dennoch hat sich der Begriff Projekt fur
diese Angebote durchgesetzt. Nicht zuletzt, um zu zeigen, dass es sich
um eine temporare Organisation handelt, die wieder aufgeldst werden
kann, wenn die Finanzierung bzw. Férderung endet.

Im Weiteren wollen wir Projekte als temporéare Vorhaben betrachten, die
den Aufbau eines Angebots zum Ziel haben, das nach Erreichen des Pro-
jektziels in ein kontinuierliches Angebot Gberflihrt wird.

Nachfolgendes Bild verdeutlicht, was genau ein Projekt ist.

A
100 Projektziel
%
- Kontinuierliches
Y Angebot
2 & ¢
g O
s Q
$
]
w
Projektstart — Projektende

1 Freese, E. (2000): Grundlagen der Organisation. 8. Auflage, Wiesbaden.



Will man ein neues Projekt in die Welt bringen, braucht man nicht nur
Zeit, Geduld und Begeisterung, sondern man braucht auch eine konkrete
Vorstellung, was am Ende herauskommen soll. Dabei kann man unter-
scheiden in das, was am Ende sichtbar geschaffen wird, z. B. dass eine
Gruppe von Ehrenamtlichen gewonnen wird, die Angebote fiir Bewohner
eines Seniorenpflegeheimes machen, und das, was eigentlich bei den
Nutzern, also den Bewohnern, bewirkt werden soll. Man kann zwischen
dem Realisierungsziel (Aufbau Ehrenamtsgruppe) und dem Wirkungs-
ziel (z. B. Aktivierung der Bewohnerlnnen) unterscheiden und beide
beschreiben.

Um eine konkrete Vorstellung des Projektziels, also dem Realisierungs-
und Wirkziel zu bekommen, eignet sich die Methode der Zielfototgrafie
ganz besonders.

Hierbei stellt man sich vor dem ,inneren Auge® den zukUnftigen Zustand
vor, wie man ihn sich beim bzw. kurz nach Erreichen des Projektziels
wiinscht, z. B. eine Situation nach der Erdffnung der Kleiderkammer oder
den ersten Tag in der neuen Freiwilligenagentur. Dieser Zustand wird als
,Lielfotografie” festgehalten. Das innere Bild wird nun in der Gegenwart
in allen Einzelheiten vor dem innen Auge betrachtet. Hat sich ein genau-
es Bild abgezeichnet, kann man darauf vieles sehen, fiihlen, riechen,
was entscheidend sein kénnte fir die Planung des Projektes und die
Formulierung des eigentlichen Projektziels. Man hat buchstablich eine
Vorstellung davon bekommen, was man erreichen will.

Praxistipp

Die Methode ist besonders geeignet, um in einem Team die unter-
schiedlichen Vorstellungen in einer Gruppe von Menschen trans-
parent zu machen und diese abzugleichen. Man kann auch ein
gemeinsames Zielfoto malen und in dem Raum aufhéngen, in dem
sich das Projektteam regelmafig trifft.
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Manchmal ist eine Vielzahl zeitlich und inhaltlich voneinander abhé&n-
gender Tatigkeiten nétig, um das Projektziel zu erreichen. In anderen
Projekten ist es die Vielzahl von Akteuren, die das Vorhaben schwierig
erscheinen lassen. In jedem Fall ist es bei komplexen Projektvorhaben
sinnvoll, sich vorab einen genauen Zeitplan zu erstellen, in dem das Zu-
sammenspiel der Akteure, also das Wer-macht-was-wann, deutlich wird.
Um das bildlich darzustellen eignet sich das Projektplanungsinstru-
ment von Gantt.? Vor allem lassen sich mit einem Gantt-Projektplan die
Abhangigkeiten zwischen den einzelnen Aufgaben einfach und tber-
sichtlich durch Verkniipfungen mit einem Pfeil darstellen. Nutzt man
zur Erstellung zusatzlich eine passende Planungssoftware, lassen sich
sogar die Auswirkungen bei Terminverzdgerungen sehr einfach simulie-
ren. Fir Projektleiterlnnen terminkritischer, komplexer oder ergebnis-
kritischer Projekte ist diese Planungsmethodik im Zusammenspiel mit
einer entsprechenden Software sehr zu empfehlen.

Nachfolgendes Bild zeigt exemplarisch einen Projektplan, der mit der
Software GanttProject3 erstellt wurde.

Projekt Bearbeiten Ansicht Vorgange Ressource Hilfe

BltEB|OW x| aitva@ |BE|%

= Gantt [ {f) Ressource
Bl 7y
Coinges I~ >—< i oz
soiwa] e | oo || s o oo o o s o s s o [ o oo [ o s o s i o oo B o o o B
= Teiprojekt Ehvenamtiichen Broschire 010811301211 151 64 !
Vertrag mit Autoren abschiessen L1201 B 100
Inhaitsangabe abstimmen 0LB11220811 21 10
Angebote Drer enholen 2.0611050.11 1410
Textentwirfe erstelen 21700 % 8L
Textentwirfe korrgeren Tonmiin @ ®
Korrekiuren enarbeiten painzin 2 0
Textz redgeren 2R @ %
Texte grafisch gestaten G212 14 0
EntwurfOruckehne korrektiresen  20.12.1127.2.11 7 0
Durdkfeigabe ronmen 10
EA Broschire drucken BLRUDLL 2 0 [§]

Die Bildsprache eines Gantt-Projektplans ist denkbar einfach:

Im Zeitplan gibt es Balken, die zeigen, wie lange an einem Vorgang/Auf-
gabe gearbeitet werden muss bevor er/sie abschlossen ist. Hat eine Auf-
gabe also eine Dauer von 4 Wochen, bedeutet das nicht, dass an dieser
Aufgabe 4 Wochen kontinuierlich und zu 100% gearbeitet werden soll,
sondern nur, dass die Aufgabe nach 4 Wochen abgeschlossen ist.

2 Henry Laurence Gantt (1861-1919) US-amerikanischer Maschinenbauingenieur und Unterneh-
mensberater.
3 kostenfreie Planungssoftware GanttProject (ca. 12 MB) auf http://ganttproject.biz/
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Eine Raute kennzeichnet einen Meilenstein innerhalb des Projektes,
also ein Ereignis wie z. B. ein Freigabetermin oder das Ende einer Pro-
jektphase, das eine besondere Bedeutung im Projekt hat. Zudem gibt es
Sammelbalken, die die Dauer einer kompletten Projektphase anzeigen.
Sammelbalken werden in der Software automatisch erstellt.

Die Erstellung eines Gantt-Projektplans erfolgt grundséatzlich in vier auf-
einanderfolgenden Schritten:

1. Schritt:
Alle zur Erreichung des Projektziels notwendigen Aufgaben und
Tatigkeiten werden in der Vorgangstabelle aufgelistet. Dabei ist zu
empfehlen, die Tatigkeiten mit einem aussagekraftigen Verb zu be-
schreiben und nicht nur mit einem Schlagwort. Eine Aufgabe sollte
also nicht nur z. B. ,Flyer*heif3en, sondern ,Flyer grafisch gestalten®.

2. Schritt:
Im Anschluss daran muss abgeschitzt werden, wie lange (in Tagen
bzw. Wochen) man an einer Aufgabe arbeiten muss, bis sie abge-
schlossen ist. Fiir das Beispiel aus Schritt 1 hief3e das, wie viele Tage/
Wochen der/die GrafikerIn braucht, um den Flyer grafisch zu gestalten.

3. Schritt:
Im n&chsten Schritt werden nun die logischen Verknipfungen zwischen
den Aufgaben erstellt. Z. B. kann die Erstellung der Druckfahne erst dann
beginnen, wenn die grafische Gestaltung abgeschlossen ist.

4. Schritt:

Der letzte Schritt im Planungsprozess dient der Anpassung des
nun entstandenen Zeitplans (ldealplan) an die duf3eren zeitlichen
Rahmenbedingungen und Vorgaben. Um die Gesamtdauer eines
Projektes zu verkirzen, kann man nun entweder einzelne Aufga-
ben schneller bearbeiten und den Vorgang damit beschleunigen,
oder man macht Aufgaben parallel, die idealerweise hintereinander
folgen sollten. Durch diese Anpassungen ergibt sich dann ein ,Re-
alplan®. Also ein Plan, der nun realistisch umgesetzt werden kann.
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Praxistipp

Beim Erstellen eines Zeitplans fir ein Projekt sollte darauf geach-
tet werden, den Plan nicht zu Gberfrachten und nicht jede kleinste
Aufgaben aufzunehmen. Lieber bildet man logische Aufgabenpa-
kete ab und beschreibt die Details und Unteraufgaben als Notiz. Je
Ubersichtlicher ein Projektplan bleibt, desto gréfer ist der Nutzen
fir die Projektleitung.

Menschen gehen sehr unterschiedlich an ihr Engagement heran und un-
terscheiden sich nach ihren Wiinschen, Bedurfnissen und persénlichen
Vorlieben. Mit etwas Selbsterkenntnis und Menschenkenntnis ist es
leichter, gemeinsam den jeweils passenden Rahmen fiir den freiwilligen
Einsatz zu finden und weiterzuentwickeln. Sozialpsychologische Per-
sonlichkeitsmodelle stellen hierfir ein Instrumentarium zur Verfigung.
Der Psychoanalytiker Fritz Riemann* hat ein sehr bekanntes Modell zur
Einschatzung der Personlichkeit entwickelt, das von der niederlandi-
schen Organisation Movisie und im weiteren von der beratergruppe eh-
renamt speziell zur Einschatzung von Ehrenamtlichen und Freiwilligen
entwickelt wurde. In diesem Modell werden Engagierte nach ihren En-
gagementstilen unterschieden.

Je nach Engagementstil bevorzugen Ehrenamtliche bestimmte Heran-
gehensweisen, Arbeitsschwerpunkte und Wege des Kontakts. Zum Bei-
spiel lieben es temperamentvolle Menschen in der Regel, bei Veranstal-
tungen offentlichkeitswirksam mitzuwirken, wohingegen personliche
Beratungsgesprache oft nicht zu ihren Starken gehéren. Deshalb ist es
sinnvoll, bei allen Aufgaben der Projektleitung auch die Personlichkeit
der Engagierten zu kennen und im Projekt zu beriicksichtigen.

Das Konzept der Engagementstile unterstiitzt Sie bei der Gewinnung
und dem passgenauen Einsatz von Freiwilligen. Elemente des Modells
lassen sich auch gut fir Entwicklungsgesprache mit Engagierten nut-
zen. Darlber hinaus ist es hilfreich, sich im Konfliktfall Gber die unter-

4 Fritz Riemann: Grundformen der Angst. Miinchen 1969.



schiedlichen Charaktere im Team, ihre Vorlieben, Ahnlichkeiten und Un-
terschiede Klarheit zu verschaffen.

Das Modell unterscheidet vier Engagementstile. Sie sind gekennzeich-
net einerseits durch das Bedrfnis nach Bestandigkeit oder Wandel und
andererseits durch den Wunsch nach Nahe oder Distanz.

Initiatorinnen sehen ihr freiwilliges Engagement als Herausforderung
und als eine Mdglichkeit, eigene Ideen zu verwirklichen. Sie wollen ihre
Talente einsetzen, Missstande beseitigen und neue Losungswege fin-
den. Die Meinung und Anerkennung anderer ist ihnen weniger wichtig
als das Erreichen selbst gesetzter Ziele. Initatorlnnen sind sehr aktiv
und flihlen sich ihrem eigenen Wertesystem verpflichtet. Sie sind offen
und nehmen gerne Einfluss. Freiwilligenmanagerinnen miissen darauf
achten, Initiatorlnnen die entsprechenden Spielrdume zur Verfigung
stellen, deren Ideenreichtum zu wiirdigen und zu nutzen. Routineaufga-
ben haben fir Initiatorinnen wenig Reiz.

Animateurlnnen mdchten ihr Engagement in persdnlicher und sachlicher
Hinsicht gemeinsam mit anderen gestalten. Kontakt, Anerkennung und
gegenseitige Unterstiitzung sind ihnen besonders wichtig. Sie arbeiten
sehr gerne im Team und kdnnen sich gut auf Neues einstellen. Gemein-
same Planung, Erfahrungsaustausch und Feedback sind firr sie selbstver-
standliche Grundlage der Zusammenarbeit. Animateurlnnen sorgen fiir
gute Stimmung und sind darauf bedacht, dass sich alle beteiligen kénnen.
Freiwilligenmanagerinnen finden in Animateurlnnen Partner auf Augenhd-
he. Sie sind der Organisation gegeniiber loyal, aber wenn es aber hart auf
hart kommt, ist es gut méglich, dass sie ihren eigenen Verein griinden.

Dienstleisterinnen legen Wert auf die Anerkennung durch ihr soziales Um-
feld und suchen in ihrem Engagement nach Stabilitat. Sie finden sich in
den Werten und Zielen der Organisation, fir die sie arbeiten, wieder und
wollen eingebunden sein. Sich um andere zu kiimmern und von anderen
respektiert und anerkannt zu sein, ist ihnen besonders wichtig. Sie sind
sehr zuverldssig und loyal, brauchen aber klare Aufgaben, Ziele und Struk-
turen. Die eindeutige Definition ihrer Aufgaben gibt ihnen die Sicherheit,
die sie fir ihre ehrenamtliche Tatigkeit brauchen. Verdnderungen in der
Organisation miissen gut vermittelt und behutsam eingefiihrt werden.
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Organisatorinnen sind, ebenso wie Dienstleisterinnen, darauf bedacht,
dass alles zuverldssig, systematisch und geordnet zugeht. Sie tragen
aber gerne Verantwortung und kénnen auch gut eine Aufsichtsposition
einnehmen. Sie sind der Organisation gegentiber loyal und achten dar-
auf, dass die vereinbarten Regeln und Grundsatze auch befolgt werden.
Es liegt ihnen, strategische Uberlegungen anzustellen und ein planvol-
les Vorgehen zu gewahrleisten. Sie flihlen sich starker der Aufgabe als
der Organisation verpflichtet. Bei sachlich begriindeten Neuerungen
treffen sie klare Absprachen, die sie auch selbst zuverlassig einhalten.

Kaum ein Freiwilliger wird einen Engagementstil in Reinform verkor-
pern. Wir alle sind Mischtypen und unser Engagementstil andert sich je
nach Lebenssituation, Kontext und im Lauf des Lebens. Zudem ist zu
beachten, dass Freiwillige im Engagement haufig eine Seite von sich
ausleben mochten, die sie bisher in Beruf oder Familie nicht verwirkli-
chen konnten. Freiwilligenmanagerinnen sollten deshalb regelméaBig
das Gesprach mit den Engagierten suchen, und gemeinsam priifen, ob
Aufgaben und Personen weiterhin zueinander passen.

Engagementstile (eigene Darstellung)®

Veranderung
A

Initiatorin Animateurln

Distanz < » Nahe

Organisatorin Dienstleisterln

\
Veranderung

5  inAnlehnung an Riemann 1969.



Praxistipp

Schaffen Sie in Ihrem ehrenamtlichen Projektteam eine Kultur der
Wertschatzung, indem Sie sich alle Uber unterschiedlichen Star-
ken der Einzelnen bewusst werden. Denn nicht jeder muss alles
kdnnen, aber jeder muss wissen, wer was gut kann. Dazu kann
auch das oben beschriebene Modell dienen, das man im Team aus-
probieren kann.

Wenn man Ehrenamtliche oder Freiwillige als Aktive flr sein Projekt
gewinnen mdochte, sollte man zunachst Gberlegen, welche Kompeten-
zen und Talente jemand mitbringen sollte und fiir welche Aufgaben man
jemand sucht. Um dies systematisch zu beschreiben, eignet sich eine
Beschreibung des Engagements in Form eines Aufgabenprofils. Das Auf-
gabenprofil fir ein Ehrenamt ist nicht nur niitzliche Grundlage fir die &f-
fentliche Ausschreibung und Werbung (z. B. durch Presseartikel, Flyer,
Website), sondern auch zur Vorbereitung einer personlichen Ansprache
von potenziellen Ehrenamtlichen sinnvoll (ca. drei Viertel der Engagier-
ten werden Giber personliche Ansprache gewonnen).

In Vereinen kann eine Beschreibung von Aufgabenprofilen helfen, sehr
zeitintensive Aufgaben noch mehr aufzuteilen, z. B. die Aufgaben der
Offentlichkeitsarbeit fiir den gewahlten Pressewart in zuarbeitende Auf-
gaben zu unterteilen wie z. B. den Homepagegestalter oder die Medien-
kontakterin. Eine Auflistung aller Aufgaben verhilft auch dazu, mégli-
cherweise Unnétiges zu streichen oder auszulagern.

Auch greifen manche Vereine dazu, sehr schlecht zu besetzende Vor-
standsdmter mit attraktiven Aufgaben zu bestlicken bzw. mit Privilegi-
en auszustatten, sie also zu ,veredeln“ — z. B. bekommt der Notenwart
freie Karten flir Konzerte oder ist bei Festivitadten mit im Dekorations-
ausschuss.
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Folgende Punkte kdnnte ein Aufgabenprofil fir ein Ehrenamt bzw. ein
freiwilliges Engagement beinhalten:

1. Titel des Engagements (sollte die Zielgruppe ansprechen)

2. LZiel des Engagements

3. Konkrete Aufgaben (und ggf.: was gehdrt explizit nicht in den Auf-
gabenbereich)

4. Schnittstellen zu anderen Aufgaben/Personen

5. Zeitspende brutto (wie viel Zeit nehmen die Aufgaben in Anspruch?
Wie viel Zeit benétige ich noch zusétzlich, z. B. fuir Fortbildung, Team-
besprechung, Vorbereitung etc.?)

6. Fahigkeiten und Fertigkeiten (was muss mindestens fir diese Auf-
gaben mitgebracht werden? Und was wire wiinschenswert?)

Das Aufgabenprofil ist fir Organisatorlnnen von Ehrenamtsarbeit und
Projektleiterinnen niitzlich, um alle Mitmachméglichkeiten beschrei-
ben, voneinander abzugrenzen und anderen vermitteln zu kénnen. Es
nutzt aber auch dem/r Freiwilligen, um seine/ihre Arbeit und Aufgaben
besser zu verstehen und sich gegen Vereinnahmung schitzen zu kon-
nen. Im Erstgesprach kann das Aufgabenprofil die Frage beantworten
helfen, ob man zueinander passt.

Um das Prinzip des Aufgabenprofils in eine Organisation zu bringen, helfen
einheitliche Vorlagen. Eine einmal entwickelte Bandbreite von Aufgaben-
profilen fiir Ehrenamtliche und Freiwillige ist eine kostbare Investition.

Ehrenamtliche fiir ein Engagement in (s)einem Projekt zu gewinnen, ist
meist gar nicht so schwer, wenn die Rahmenbedingungen stimmen und
die zeitliche Belastung des Engagements nicht zu grof} ist.

Anders sieht es bei der Suche nach Ehrenamtlichen fur die Vereinsar-
beit aus, z. B. im Vorstand. Die Klagen Gber die schier unmdgliche Su-
che nach Nachfolgern fiir Gberalterte Vereinsvorstande sind tberall zu
héren. Verkniipft wird dies mit der kaum Uberpriifbaren Feststellung,
dass dies ,friiher besser war*, was wiederum zum Schluss fihrt, die Ver-
einsmitglieder lie3en sich nur noch bedienen und seien nicht bereit, Ver-
antwortung fur den Verein zu bernehmen. Da man andere Menschen



nicht oder nur schwer verandern kann, missen sich wohl oder tbel die
Vereine Uiberlegen, wie man auf die verdnderte Situation reagieren kann.
Fir Vereine gibt es grundsatzlich vier Wege, die zu einer Verbesserung
der Situation fiihren kdnnen.

1.

3.

Die ehrenamtlichen Aufgaben sowohl zeitlich als auch inhaltlich
attraktiver gestalten

Das heif3t v. a. das Vorstandsamt zu ,entstauben® und von unnétigen
Aufgaben zu entlasten. Dazu sollten alle bisherigen Aufgaben auf
den Prifstand, und die verbleibenden werden u. U. anders verteilt.
Vorstande sollten sich im Idealfall auf ihr ,Kernaufgaben® konzent-
rieren kdnnen. Wichtig ist es, die Rolle von der Funktion zu trennen.
Mann sollte z. B. nicht fragen, was die Aufgaben des Vorsitzenden
Max Mdiller sind, sondern was die Aufgaben eines Vorsitzenden sein
sollten und welche Aufgaben Herr Miller dartiber hinaus in anderer
Funktion Gbernommen hat.

Die Qualitat und das Image des Vereins und der Vereinsarbeit bei
den Mitgliedern verbessern

Jeder Vorstand wird von den Vereinsmitgliedern wahrgenommen, ob
er will oder nicht. Das Bild, das die Mitglieder haben, pragt mafigeb-
lich die Lust und Bereitschaft mitzumachen. Auch hier kann der Vor-
stand durch kritische Reflexion herausfinden, wo das Bild attraktiv
ist oder wo nicht, wo die Teamkultur passt und wo nicht. Wichtiger
als fachliche Kompetenz sind fiir Vorstdnde soziale Kompetenzen.
Da diese nicht immer zu den Zugangskriterien flir angehende Vor-
stande zahlen, kann auch fur bereits aktive Vorsténde tGber Mafi3-
nahmen der Personalentwicklung, wie z. B. Coaching, Qualifizierung,
Teamentwicklung etc. nachgedacht werden.

Auswahl und Gewinnung maglicher Ehrenamtlicher professionali-
sieren

Viele trauen sich ein Vorstandsamt nicht zu und wollen angesprochen
werden. Aber auch eine systematische Suche und Ansprache eher ru-
higer Mitglieder kann Erfolg haben. Auf jeden Fall darf die Gewinnung
nicht Uber Druck oder schlechtes Gewissen erfolgen, sondern Gber
ein wertschatzendes und vorsichtiges Herantreten an mdgliche Kan-
didaten. Fur die Gewinnung und Ansprache neuer Vorstande kénnte
auch professionelle Offentlichkeitsarbeit versucht werden.
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4. Die Unterstiitzung, Begleitung und Anerkennung der Ehrenamtli-
chen verbessern
Ehrenamtliche, die sich durch den Verein gut begleitet und aner-
kannt flihlen, werden eine grofiere Bereitschaft haben, ein Engage-
ment mit mehr Verantwortung anzunehmen. Dazu muss im Verein
die Engagement- und Anerkennungskultur passen. Das kann bei der
Gluckwunschkarte zu besonderen Anldssen beginnen und bis zu
regelmafligen Reflexionsgesprachen mit einem fir die Ehrenamtli-
chen zustandigen Ehrenamtsbeauftragten gehen. Allen Mafinahmen
gemeinsam ist die zugrundeliegende Haltung, dass ehrenamtliches
Engagement in einem Verein nicht selbstverstandlich ist, sondern
als etwas Besonderes wahrgenommen und wertgeschatzt wird.

Praxistipp

Nutzen sie als Vorstand einen Klausurtag oder ein gemeinsames
Wochenende, in dem Sie Uber sich und die Zusammenarbeit im
Team reflektieren. Sorgen Sie gemeinsam fir eine gute und wert-
schatzende Kultur im Team. Vielleicht kann lhnen dabei auch ein/e
externer Moderator/in helfen.

Der Rolle der Projektleitung kommt in Projekten eine besondere Bedeutung
zu. Bei ihr laufen alle Faden zusammen und sie zieht auch die Strippen bei
der Umsetzung. Sie organisiert und koordiniert das Zusammenspiel der
Akteure und sie reagiert, wenn es Stdrungen gibt oder das Erreichen des
Projektziels gefdhrdet ist. Auch wenn die Rolle im Projekt herausragt, geht
es nicht ohne einen partizipativen Fiihrungsstil, bei dem sich alle Betei-
ligten gut informiert, motiviert und ernst genommen fiihlen. Gerade bei
Projekten, die zusammen mit anderen Ehrenamtlichen realisiert werden,
ist ein modernes Flihrungsverstandnis auf Augenhdhe notwendig, damit
diese nicht demotiviert werden. Man muss also als Projektleitung zwi-
schen Planung, Kontrolle und Fiihrung auf der einen Seite und Flexibilitat,
Delegieren und Mitbestimmung auf der anderen Seite immer gut ausba-
lancieren. Das macht die Rolle anspruchsvoll und spannend.



Keine Riickmeldung tiber die gemachte Arbeit zu bekommen heif3t, kei-
ne Wertschatzung zu erhalten und nicht zu wissen, wie die eigene Arbeit
und die eigene Person gesehen werden.

Deshalb ist es notwendig, Freiwilligen und Ehrenamtlichen regelméaig
in Gesprachen (z. B. innerhalb eines Reflexionsgespriches) eine Riick-
meldung zu ihrer Arbeit zu geben. Dies erméglicht weiteres Lernen, eine
bessere Einschatzung von Fahigkeiten und bedeutet Weiterentwicklung
der eigenen Person, von Fahigkeiten und Fertigkeiten.

Das Feedback ,ist eine Gesprachsform, anderen etwas darlber zu sa-
gen, wie ich sie und ihre Arbeit sehe bzw. zu lernen, wie andere mich se-
hen. Feedback besteht daher aus zwei Komponenten, namlich aus dem
Feedback-Geben und dem Feedback-Nehmen." Feedback Geben hat drei
Zielsetzungen:

1. Ich will den anderen darauf aufmerksam machen, wie ich seine/ihre
Arbeit/Verhalten erlebe und was sie/es fir mich bedeutet (im positi-
ven wie im negativen Sinn).

2. lIch will den/die andere/n tber meine Bedirfnisse und Geflhle in-
formieren, damit er/sie weif, wie ich den/die andere/n wahrnehme.

3. Ich will den anderen mitteilen, welche Verdnderungen im Verhalten
mir gegentiber die gemeinsame Zusammenarbeit erleichtern wiirden.

Es geht im Feedback also nicht darum, den/die andere/n zu verandern,
maximal kann ich einen Wunsch formulieren.

Gutes Feedback bezieht sich nicht nur auf positive Verhaltensweisen,
sondern auch auf stérende. Die positiven Wirkungen von Feedback lie-
gen darin, eine Rickmeldung dartiber zu bekommen, wie andere mich
wahrnehmen bzw. eigene stérende Verhaltensweisen zu korrigieren und
die Zusammenarbeit effektiver zu gestalten. Allerdings ist es nicht ein-
fach, Feedback zu geben oder zu nehmen. ,Es kann manchmal wehtun,
peinlich sein, Abwehr ausldsen oder neue Schwierigkeiten heraufbe-
schwdren, da niemand leichten Herzens akzeptiert, in seinem Selbst-
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bild korrigiert zu werden. Auch muss der offene Umgang mit Gefiihlen
— um die es beim Feedback meist geht — haufig erst erlernt werden."
Eine Feedback-Situation ist daher oft schwierig, so dass es glinstig ist,
bestimmte Regeln einzuhalten.

Im Folgenden wird ein Leitfaden dargestellt, der die wichtigsten Regeln
zusammenfasst. Dieser Leitfaden ist unter dem Namen ,das geWIEVte
Feedback® bekannt geworden. Die Buchstaben WIEV stehen fir die vier
Elemente, die ein Feedback beinhalten soll:

W steht flir Wahrnehmung

I steht fur Interpretation

E steht fir Emotion, Empfindung

V steht fur Verhaltenswunsch, Vereinbarung.

Wir wahlen hier als Beispiel eine Situation, in der jemand ein kritisches
Feedback bekommt.

Wahrnehmung der Person/einer Situation = Beschreibung einer konkre-
ten Situation/Beispiel:

Beispiel: Ich habe gesehen, dass Du in dem Gesprach mit Frau Mller
ihrimmer wieder ins Wort gefallen bist und sie fast keinen Satz zu Ende
fihren konnte. Am Ende hat Frau Miller sich gar nicht mehr an der Dis-
kussion beteiligt und sie saf3 mit verschrénkten Armen auf ihrem Stuhl.

Interpretation der Situation/der Person = Darstellung nur meiner Sicht:

Beispiel: Du wolltest, die Argumente von Frau Miller nicht hdren und sie
zum Schweigen bringen.

Empfinden, eigene Geflihle = Ausdruck Arger oder Freude/Ich-Botschaft:

Beispiel: Mir hat Frau Miiller am Ende Leid getan und ich habe mich tber
deine Gespréchsfiihrung geargert.

Vereinbarung, Verhaltenswunsch= wie soll der andere sich meiner Mei-
nung nach verhalten, was kénnen wir vereinbaren:



Beispiel: Ich méchte, dass Du in unserer nachster Teambesprechungen,
andere zu Wort kommen und sie ausreden ldsst. Ich bitte dich beim
nachsten Mal darauf zu achten und dich hier mehr zurickzunehmen.

Die 4 Schritte des geWIEVten Feebacks eignen sich besonders zur Vor-
bereitung auf eine eher unangenehme bzw. kritische Riickmeldung.
Man geht mit dieser Vorbereitung sortiert und sicher ins Gesprach und
erreicht im Endeffekt mehr, als mit einer Kritik, die spontan aus dem
Bauch kommt.

Praxistipp

Achten Sie darauf, dass der/die Feedbacknehmerin in der Lage ist,
die Riickmeldung aufzunehmen. Das heif3t, nehmen Sie sich Zeit, be-
reiten Sie sich vor, achten Sie darauf, dass Sie nicht gestdrt werden.
Auch sollten die Informationen, die Sie geben, verarbeitet werden
konnen. Das heif3t, nicht zu viel Informationen auf einmal und nicht
,2um den heif3en Brei reden®.

Riickmeldung soll so bald wie méglich gegeben werden. Je weiter
die Situation oder das Verhalten in der Vergangenheit liegt, desto
weniger kann er/sie mit Ihrem Feedback etwas anfangen.

Wir hoffen, dass die in diesem Kapitel vorgestellten Handwerkszeuge
allen Engagierten als praktische Hilfestellung bei der Umsetzung ihrer
Projekte dienen. Gleichzeitig sollen die Ausfiihrungen auch eine Ermu-
tigung sein und Sicherheit bieten fir alle, die die ein neues (soziales)
Projekt an den Start bringen wollen. Nur durch die Initiative der vielen
mutigen Engagierten konnten in den vergangenen Jahren zahlreiche in-
teressante, wert- und wirkungsvolle und Mut machende ehrenamtlich
getragene Projekte entstehen. Wir hoffen hier einen bescheidenen Bei-
trag dazu leisten zu kénnen.
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Kostenfreie Planungssoftware GanttProject (ca. 12 MB) auf http://
ganttproject.biz/
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Susanne Ulrich

DIE ZIVILGESELLSCHAFT 04
UND ICH: BETEILIGUNG UND
GRENZEN

Das zweite Modul stellte eine gewisse Herausforderung an die Teilneh-
menden dar: Die Beschaftigung mit ,Demokratie” und was das mit dem
eigenen Engagement zu tun hat sowie die Auseinandersetzung mit
Grenzen der Demokratie und antidemkoratischen Phanomenen machte
nachdenklich, war Gberraschend und zuweilen merk-wirdig. Dieses Ka-
pitel schildert noch einmal praxisnah die ,Vier Schritte demokratischer
Entscheidungsfindung® und zeigt, welche Konsequenzen Toleranz,
Scheintoleranz und Intoleranz haben kénnen.

Die meisten Menschen verbinden mit Demokratie eine Regierungsform
und mit demokratischer Beteiligung die Teilnahme an Wahlen. Im All-
tag benutzen sie den Begriff hochstens in Fallen, bei denen eine Ent-
scheidung méglichst schnell durch eine Abstimmung getroffen werden
soll. Im Verein passiert das einmal im Jahr, wenn nach geltendem Ver-
einsrecht bestimmte Entscheidungen im Rahmen einer Mitgliederver-
sammlung demokratisch getroffen werden missen. Gleich zu Beginn
des Moduls zeigte sich jedoch, dass eine Vielzahl von Begriffen, die die
Teilnehmerinnen und Teilnehmer mit Demokratie in Zusammenhang
bringen, sehr viel mit dem Vereinsleben zu tun haben. Die gruppendy-
namischen Ubungen zeigten auflerdem, dass nicht nur der Inhalt einer
Entscheidung demokratischen Anspriichen standhalten muss, sondern
auch der Prozess. Gemeinsame Entscheidungen fithren dann zu dau-
erhaften Regelungen, wenn sich alle Betroffenen ausreichend beteiligt
fihlen und sowohl das Ergebnis wie auch der Prozess als fair emp-
funden werden. Eine Mdglichkeit, Demokratie als lohnenswert fiir die
Vereinsarbeit zu erleben besteht in der Hinterfragung voreiliger Mehr-
heitsbeschlisse und der Anwendung der ,Vier Schritte demokratischer
Entscheidungsfindung®. Am Beispiel einer ,Aufgabenverteilung im Vor-
feld einer Vereinsveranstaltung” wird diese Vorgehensweise — erganzt
um praktische Tipps — erlautert.



04 DIE ZIVILGESELLSCHAFT UND ICH:
BETEILIGUNG UND GRENZEN

1. Schritt: In der Situation eines Interessenkonflikts zwischen zwei
oder mehreren Parteien wird zunachst geprift, ob sich die verschie-
denen Bedrfnisse tatséchlich widersprechen.

2. Schritt: Falls es sich um einen echten Widerspruch handelt, der zu
einem Konflikt fihrt, kommt die Kreativitat ins Spiel, d. h. es wird
versucht, moglichst viele Annahmen Uber die Situation zu hinterfra-
gen und sie mdglicherweise so zu verandern, dass der Widerspruch
(und damit der Konflikt) aufgehoben wird.

1 Ouelle: Adaption der Ubung ,Die Kunst einen Kiirbis zu teilen” durch die Autorin aus: Bertelsmann
Stiftung (Hrsg.) (2001): Miteinander — Erfahrungen mit Betzavta. Ein Praxishandbuch auf der
Grundlage des Werks ,Miteinander” von Uki Maroshek-Klarman, Adam Institut, Jerusalem, in der
Adaption von Susanne Ulrich, Thomas R. Henschel und Eva Oswald. Praxishandbuch fiir die politi-
sche Bildung. Giitersloh 2001.



3.

4.

Schritt: Nur wenn es sich erweisen sollte, dass eine Veranderung
der Situation unmdglich ist, wird gefragt, ob es méglich ist, die Inter-
essen der Konfliktparteien gleichermaflen einzuschranken und ihre
Rechte gleichermafen zu verwirklichen [Kompromiss].

Schritt: Erst wenn auch dies unmdgglich ist, zum Beispiel bei einem
Ressourcenkonflikt, bei dem die Ressource nicht teilbar ist, geht es
darum sich zu einigen, auf welche Weise eine Entscheidung herbei-
geflihrt werden soll (z. B. durch einen Mehrheitsbeschluss).

Die vier Schritte demokratischer Entscheidungsfindung helfen Gruppen,
gemeinsame Entscheidungen so zu treffen, dass eine méglichst hohe
Zufriedenheit bei allen Beteiligten erzielt werden kann. Das gilt sowohl
fur den Inhalt der Entscheidung, als auch fiir den Prozess der Entschei-
dungsfindung. Das Kirbisbeispiel im Hinterkopf kann dazu beitragen,
dass keine wertvolle Zeit mit der Losung von Konflikten vergeudet wird,
die in Wahrheit gar keine Konflikte sind.

=> Beispiel: £s besteht die Annahme, dass das Ausschenken von Ge-

triinken bei einer Vereinsveranstaltung eine Aufgabe ist, die gerecht
unter allen Mitgliedern aufgeteilt werden muss. Die Prifung der Be-
dirfnisse ergibt jedoch, dass es einige Mitglieder gibt, die genau an
dieser Aufgabe grofien Spaf3 haben. Sie ibernehmen diese Aufgabe
mit Freude gemeinsam und erwarten auch keine Ausgleichsleistung.

Die Prifung der Bediirfnisse und Interessen der Beteiligten kann
zu einer Kultur des Zuhérens und der gegenseitigen Wertschatzung
fihren. Im Gegensatz zu einer Vorschlagskultur, die Beteiligung so
versteht, dass man seinen Unmut Gber einen Vorschlag kundtun
muss Wer ist dagegen? Bitte melden!) oder angehalten wird, einen
besseren Vorschlag zu machen — werden bei diesem Schritt alle von
Anfang an eingeladen, sich zu beteiligen.
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Praxistipp

Die Prufung der Bedirfnisse und Interessen aller Beteiligter kann
anfangs noch als sehr zeitraubend empfunden werden. Das ist vor
allem dann der Fall, wenn die einzelnen das Gefthl haben, sie muss-
ten ihr Interesse ausfiihrlich erldutern und auch rechtfertigen. Laden
sie ihre Vereinsmitglieder ein, sich zunachst das eigene Beddirfnis zu
Uberlegen, auf einen Zettel zu schreiben und auf jedwede Rechtfer-
tigung zu verzichten Das Vorlesen der BedUrfnisse kann den ersten
Schritt sehr straffen. Wenn das Verfahren erst mal bekannt und ein-
gelbtist, kann auf das Aufschreiben verzichtet werden.

2. Sind die Interessenlagen kontrovers, wird der zweite Schritt interes-

sant. Welche Annahmen Uber die Entscheidung und ihre Konsequen-
zen sind im Raum? Sammeln sie diese und laden Sie Ihre Vereinsmit-
glieder ein, diese Annahmen zu hinterfragen indem Sie Uberprifen,
ob das Gegenteil der Annahme nicht auch zutreffen kénnte. Fordern
Sie das kreative Potenzial der Anwesenden heraus und erlauben Sie
— ganz nach Brainstorming Manier — die ausgefallensten Ideen und
Vorschlége. Vielleicht gelingt Ihnen eine Veranderung der Situation
und alle Beteiligten sind mit dieser Entscheidung einverstanden.

=> Beispiel: Alle haben gleichermafen keine Lust auf das Ausschenken von

Getréinken bei der Vereinsveranstaltung. Nun werden Annahmen Uber-
priift: 1. Es gehért sich fir einen Verein, dass die Mitglieder selber hinter
der Theke stehen. 2. Nur den Mitgliedern kann eine Kasse anvertraut
werden. 3. Die Géste sollen sich keinesfalls selbst bedienen miissen. 4.
Die Vereinskasse erlaubt es nicht, dass jemand dafiir bezahlt wird.

Praxistipp

Der zweite Schritt erfordert Zeit, damit die Ideen sprudeln kénnen.
Wenn Sie den Eindruck haben, dass diese Zeit aktuell nicht zur
Verfugung steht, wégen Sie ab, ob Sie entweder besser gleich zu
Schritt 3 oder 4 gehen wollen oder den zeitlichen Rahmen durch
Absprachen erweitern, bzw. diesen Schritt auf einen spateren Zeit-
punkt verschieben wollen.



3. Gesetzt den Fall, die Situation Iasst sich nicht verandern oder es
gibt nicht genligend Zeit fir einen kreativen Prozess: jetzt kommt
die Suche nach einem fairen Kompromiss zum Einsatz. Uberlegen
Sie gemeinsam, welche Einschrankungen zumutbar und gerecht
erscheinen. Kénnte gerecht auch bedeuten, dass einzelne oder Un-
tergruppen eher bevorteilt werden, um einen anderen Nachteil aus-
zugleichen?

=> Beispiel: Die Annahme, dass es sich fir diesen Verein gehért, dass
Aufgaben von den Mitgliedern (ibernommen werden, hat sich als
wichtig und von allen anerkannt erwiesen. Die Anwesenheitszeiten
hinter der Theke werden jedoch nicht auf alle Mitglieder gleichmdfig
verteilt. £s wird stattdessen Gberpriift, wer wie lange an der Veran-
staltung teilnehmen kann. Diejenigen, die nur kurz dabei sein kén-
nen, erhalten nur kurze ,Thekenzeiten®, damit sie auch in den Genu3
von ,freier Zeit“ auf der Veranstaltung gelangen kénnen.

Praxistipp

Achten Sie bei der Kompromissfindung darauf, ob Sie selbst oder
andere bereits mit sich selbst einschréankenden Vorschlagen in die
Entscheidungsfindung gehen. Kompromissbereitschaft muss sich
nicht vor sondern im Prozess erweisen. Andernfalls riskieren Sie
eine Unzufriedenheit, die sich womdglich erst bei der Umsetzung
der Entscheidung bemerkbar macht.

4. Es hat sich herausgestellt, dass ein fairer Kompromiss nur sehr
schwer zu bewerkstelligen ist, aber eine Entscheidung muss dennoch
getroffen werden. Bitten Sie lhre Vereinsmitglieder darum, Vorschlage
zu formulieren, die zur Abstimmung kommen sollen. Halten Sie diese
am besten gut visualisiert fur alle fest. Der Vorschlag, der die meisten
Stimmen erhalt, soll dann umgesetzt werden. Klaren Sie nach dem
Mehrheitsbeschluss, ob alle mit der Vorgehensweise einverstanden
waren und verkiinden Sie die Entscheidung. Beachten Sie:

e Einerelative Mehrheit hat, wer mehr Stimmen erhalt als jeder andere
fur sich.

e FEine einfache Mehrheit hat, wer mehr Stimmen erhalt als alle ande-
ren in ihrer Gesamtheit.
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e Eine absolute Mehrheit hat, wer mehr Stimmen erhalt als alle ande-
ren in ihrer Gesamtheit unter Berlicksichtigung der Enthaltungen.

e Eine qualifizierte Mehrheit hat, wer einen vorab festgelegten Anteil
der Stimmen erhalt.

e Jede absolute Mehrheit ist auch eine einfache, jede einfache Mehr-
heit ist auch eine relative.

=> Beispiel: Einige Mitglieder sind mit Aussicht auf Thekendienst so
unzufrieden, dass sie dringend dafiir plddieren, fiir diese Aufgabe
jemanden einzustellen und die Ausgaben dafiir aus der Vereinskas-
se zu nehmen. Andere schlagen vor, dafiir den jugendlichen Nach-
wuchs einzusetzen und mit der Aussicht auf Trinkgeld zu locken.
Die dritte Fraktion findet immer noch, dass diese Aufgabe unter
den Mitgliedern verteilt werden soll. Alle drei Vorschldge kénnen ge-
meinsam zur Abstimmung kommen, das kénnte jedoch den dritten
Vorschlag bevorteilen. Oder: Der dritte (weitreichendste] Vorschlag
wird zundchst abgestimmt. Wenn sich eine Mehrheit dafiir findet,
brauchen die anderen beiden nicht mehr zur Abstimmung kommen.

Praxistipp

Befragen Sie die in der Abstimmung unterlegenen Mitglieder, ob sie
die Entscheidung gut mittragen kdnnen und falls das nicht der Fall
ist, ob sie einen konkreten Wunsch an die Mehrheit haben, der dies
erleichtern kdnnte.

Wie Toleranz im Verein — ganz ohne lastige Appelle hilfreich sein kann

Toleranz ist ein vielgebrauchter und teilweise durchaus abgenutzter
Begriff in Zeiten gesellschaftlicher Unruhe. Appellhaft wird sie beschwo-
ren und gleichzeitig auf ihre Grenzen verwiesen. Die einen verteufeln
sie wegen ihres ,Laisser-faire“-Charakters, die anderen sehen ihren
machtausibenden duldenden Charakter und mochten sie ganz abschaf-

2 Quelle: Adaption der Ubung: Achtung! Das ist Toleranz! Aus: Susanne Ulrich, Achtung (+) Toleranz
- Wege demokratischer Konfliktregelung Giitersloh 2000.



fen. Schon Goethe sagte: ,Toleranz kann nur eine voriibergehende Hal-
tung sein. Sie muss zur Anerkennung fiihren. Dulden heif3t beleidigen.”
Die nachfolgende Definition wurde am Centrum fiir angewandte Politik-
forschung fiir den Praxisgebrauch entwickelt. Sie verdeutlicht, dass wir
im taglichen Miteinander immer wieder neu entscheiden missen, ob der
tolerante Weg fiir uns der angemessenste ist. Fiir eine solche Entschei-
dung ist es besonders hilfreich, die Konsequenzen der Toleranz und
ihrer Alternativen zu kennen. Am Beispiel einer typischen Situation aus
dem Vereinsleben soll dies nachfolgend dargestellt werden.

(Wahmehmung der Umwelt)

blehnung Gle\chg\’]ltlgkell / \nteresse

Toleranzkriterien

¢ / [ ienkontic ]
\ Ko“i\\K
[ aushalten /4
-
il  aus Einsicht gewaltlos allein oder
erdulden gewahren lassen ‘miteinander regeln

Risikoabwagung auf freie Entfaltung

Schein-
toleranz

1. Die Toleranzkriterien

‘ Nutzen- und ‘ “ ~ Anerkennung des Rechts |

Die Erlauterung des Toleranzbegriffs beginnt mit der Wahrnehmung
eines Impulses, d. h. einer Veranderung in der Umwelt. Das kann ein
Gerdusch, ein Geruch, ein Geflhl, ein Geschmack oder etwas sein, das
in mein Sichtfeld gerat und bewusst von mir wahrgenommen wird. Auf
diesen Impuls kann sehr unterschiedlich reagiert werden.

Beispiel: Ich sitze mit meinen Vorstandskolleginnen zusammen. Wir
bereiten die bevorstehende Mitgliederversammlung vor. Die Tir ist ge-
schlossen. Jemand 6ffnet die Tir und tritt ein. Dies ist eine Verdnderung
in meiner Umwelt, die ich wahrnehme.
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Der Impuls kann gleichgiiltig aufgenommen werden, d. h. es erfolgt
keinerlei positive oder negative Reaktion. Er wird wahrgenommen, aber
Ll8st nichts aus®. Der Impuls kann aber auch positiv angenommen wer-
den, im Sinne von Interesse an der wahrgenommenen Verdnderung.
Dies bedeutet eine Bewegung auf die Veranderung hin, um sie naher
kennenzulernen oder zu erforschen. Schliefllich kann auch eine positive
Zustimmung erfolgen, indem der wahrgenommene Impuls persénlich
angenommen und begrifit wird.

Beispiel: Ich stehe der Tatsache, dass jemand, z. B. ein Kellner, den Raum
betreten hat, véllig gleichgliltig gegeniber. Der Reiz wird wahrgenom-
men, bertihrt mich aber weiter nicht, und ich schenke ihm keine weitere
Beachtung. Im Falle des Interesses wiirde ich die soeben eingetretene
Person bitten, ndherzukommen und sie vielleicht fragen, ob ich ihr wei-
terhelfen kann. Der Fall der Zustimmung ist gegeben, wenn es sichz. B.
um jemanden handelt, den ich schon erwartet habe.

In diesen drei Fallen liegt kein Konflikt vor, und die Toleranz wird Gber-
haupt nicht herausgefordert. Viele Menschen bringen Toleranz mit dem
Satz ,Leben und leben lassen!" in Verbindung. Wenn man diesen Satz
so interpretiert, dass man sich dann als tolerant versteht, wenn man
andere so leben l3sst, wie sie wollen, solange sie einen selbst damit
nicht storen, dann wird nach der vorliegenden Toleranzdefinition ein Wi-
derspruch deutlich. Denn in einem solchen Fall handelt es sich schlicht
um Gleichgiltigkeit.

Beispiel: Das Ereignis, dass jemand den Raum betreten hat, fiihrt in die-
sen Féllen nicht dazu, dass ich mich gestért fiihle. Die Frage, ob ich die-
ser Person gegendliber tolerant bin, stellt sich somit erst gar nicht.

Der wahrgenommene Impuls kann jedoch auch als stérend empfunden
werden und zu Ablehnung fiihren, da er nicht den eigenen Erwartungen
an die Wirklichkeit entspricht. Er passt nicht in das eigene Denkmuster
und wird zu etwas Fremdem bzw. zu etwas, das befremdet.

Beispiel: £s kann sein, dass ich ablehnend auf die eintretende Person re-
agiere. Vielleicht, weil sie nicht angeklopft hat. Vielleicht rechne ich auch
damit, dass diese Person uns mit einem schwierigen Anliegen beldsti-
gen will und wir deshalb nicht vorankommen werden.



1.1. DieVoraussetzung

Jetzt wird die Toleranz herausgefordert. Mit anderen Worten: Die Frage
der Toleranz wird nur dann aktuell, wenn ein Konfliktfall, eine Stérung
vorliegt. Nur in einem Konflikt werden eigene Interpretationen der Wirk-
lichkeit, eigene Werte oder Normen mit etwas anderem konfrontiert, ver-
letzt oder treten in Konkurrenz zu diesen.

Ein Konflikt taucht also dann auf, wenn verschiedene Werte, Meinungen
und Weltbilder aufeinander treffen. Etwas, das ich persénlich wertschat-
ze oder an das ich glaube, wird bedroht. Oder unterschiedliche Bedirf-
nisse und Interessen werden als unvereinbar angesehen.

Beispiel: Ich habe einen Konflikt mit der eingetretenen Person, weil ich
ihr Verhalten ablehne. Ich sehe meine Werte und Normen in Fragen der
Héflichkeit und des Respekts verletzt. Oder ich denke, dass mein Bedlirf-
nis, mit der Sitzung voranzukommen, unvereinbar ist mit der Beschdfti-
gung mit dem Anliegen des anderen.

Nachdem das Ausgangskriterium, das Vorhandensein eines Konfliktes,
geklart ist, stellt sich die Frage, wie reagiere ich auf den Konflikt? Hier
gibt es zwei verschiedene Méglichkeiten: Den Konflikt aushalten oder
den Konflikt regeln.

Welche der beiden Vorgehensweisen ich wahle, sagt noch nichts tber die
Toleranz aus. Hierzu misste erst geklart werden, warum ich den Kon-
flikt aushalte und wie ich den Konflikt regele.

1.2. DasVorgehen und die Motivation

Gehen wir zun&chst davon aus, dass der Konflikt ausgehalten wird. Das
kann bedeuten, dass ich mich entscheide, die Stdrung zu dulden oder
zu erdulden oder den anderen einfach gewahren lasse. Nach aufien ist
meine Entscheidung nicht zu unterscheiden. Fiir mich persénlich macht
es jedoch einen grofien Unterschied, denn es liegen diesen drei duB3erlich
ahnlichen Vorgehensweisen vollig verschiedene Motivationen zu Grunde:

e Ich dulde eine Stérung, weil ich mich in einer Position befinde, mich
jederzeit dagegen zur Wehr setzen zu kénnen und den ,Stérenfried”
in seine Schranken zu weisen. Aber im Augenblick erscheint mir das
lastiger oder unangenehmer, als den Konflikt auszuhalten.
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Beispiel: Die Person, die in unsere Sitzung geplatzt ist, ist ein neues Mit-
glied. Ich finde sein Verhalten unangemessen, habe aber keine Lust, das
jetzt zur Sprache zu bringen. Vielleicht werde ich ihm das bei anderer
Gelegenheit vorhalten.

Vielleicht ist die Person, die unangemeldet dazu gestofien ist, auch je-
mand, den ich sehr sympathisch finde. Dann erscheint mir das ,Verge-
hen” plétzlich nicht mehr so schlimm.

e QOder ich erdulde eine Storung, weil ich mich nicht in der Lage sehe,
etwas dagegen zu unternehmen, ohne einen gréferen Schaden da-
vonzutragen.

Beispiel: Die Person, die in unsere Sitzung platzt, ist der Schatzmeister.
Ich finde sein Verhalten zwar nach wie vor unhdflich, aber da ich ihn
nicht verstimmen will, lasse ich mir meine Ablehnung nicht anmerken.
Auch nicht, wenn er mit einem Anliegen an mich herantritt, das ohne
Zweifel nicht in meine Zustdndigkeit fdllt. In dieser Situation will ich mei-
ne eigene Position nicht gefdhrden. Ich erachte es als sinnvoll, hier kein
Risiko einzugehen.

In beiden Féllen, beim Dulden und Erdulden, besteht die Motivation in
einer Nutzen- und Risikoabwagung. Ist mein Nutzen gréfier, wenn ich
mich jetzt nicht mit diesem Konflikt beschaftigen muss (Zeitgewinn]?
Oder ist das Risiko zu grof3, den Konflikt anzusprechen? Drohen weit-
reichende Konsequenzen? Ich (iberlege mir, ob es mir wichtig ist, den
Konflikt zu regeln. Wenn der Nutzen, ihn auszuhalten, grofier ist als das
Risiko, ihn zu regeln, werde ich ihn erdulden.

e Als dritte Moglichkeit bleibt noch das Gewé&hrenlassen. Ich handele
aus Einsicht in das Recht eines jeden, sich nach seinem Gutdiinken
zu verhalten und zu entfalten.

Beispiel: Ich denke mir, dass die Person, die in unsere Sitzung geplatzt
ist, eher zu den impulsiven Menschen gehért. Ich lasse sie gewdhren.
Vielleicht Giberlege ich mir auch, wie ich die Situation komplett verdndern
kann. Etwa indem ich vorschlage, die geplante Pause vorzuziehen.



Neben dem ,Aushalten” des Konfliktes gibt es natirlich auch die Moglich-
keit, den Konflikt zu regeln. Hier spielt neben der Motivation vor allem die
Art und Weise des Vorgehens eine wichtige Rolle: Ich entscheide mich im
ersten Fall, den Konflikt gewaltfrei und auf der Basis der gegenseitigen
Anerkennung zu regeln.

Beispiel: Ich sehe zwar ein, dass ein unaufgefordertes Dazukommen
fiir manche Menschen véllig natdrlich ist, aber da ich mich dadurch auf
Dauer zu sehr beeintrédchtigt sehe, bringe ich meinen Konflikt sensibel
zur Sprache. Ich erkldre, warum es mir wichtig ist, ungestdrt weiterzu-
arbeiten und bitte die Person, mit ihrem Anliegen bis nach der Sitzung
zu warten. Oder ich Uberlege, ob ich mein Bed(irfnis kinftig mit einem
Schild ,Sitzung — Bitte nicht stéren” zum Ausdruck bringe. Wenn ich an-
erkenne, dass die eingetretene Person sehr impulsiv ist, und wenn ich
versuche, meine Bedlirfnisse nach Ungestdrtheit und Respekt mit den
Bediirfnissen der eintretenden Person zu vereinen, erkenne ich an, dass
wir beide in diesem Konflikt unsere eigene Freiheit leben wollen. Die
Gleichberechtigung der Bed(irfnisse wird so anerkannt.

Eine andere Mdglichkeit, den Konflikt zu regeln, besteht in der Anwen-
dung von Gewalt. Der Gewaltbegriff wird hierbei sehr weit gefasst: Die
Gewaltanwendung kann von einem spontanen Wutausbruch Uber die
Austibung von subtilem oder offenem Zwang und die Abwertung fremder
Meinungen bis hin zu kdrperlicher Gewalt reichen. Die Motivation fir ein
solches Verhalten liegt immer in der vorrangigen Durchsetzung eigener
Interessen. Dabei werden die Werte und Normen anderer abgewertet
und versucht, die eigene Sichtweise als einzig richtige zu behaupten.

Beispiel: In diesem Fall interessiert es mich nicht, was die eintretende
Person denkt oder fiihlt. Mein Interesse, bei der Sitzung nicht gestért
zu werden, hat absoluten Vorrang und muss gegen die andere Person
durchgesetzt werden. Ich wende Gewalt an, indem ich z. B.,,Raus!” briil-
le oder ,Verdammt noch mal! Kann man denn hier nicht einmal in Ruhe
arbeiten?” Oder ich regele den Konflikt sogar, indem ich die betreffende
Person ,hinauskomplementiere®.
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Zusammenfassend kann man sagen:

Wird in einem Konfliktfall zur Durchsetzung eigener Interessen Gewalt
angewendet, liegt ein Fall von INTOLERANZ vor.

Wird in einem Konfliktfall auf der Basis der Anerkennung des gleichen
Rechts auf freie Entfaltung gewaltfrei agiert, handelt es sich um TOLERANZ.

Wenn ich denjenigen, mit dem ich einen Konflikt habe, gewdhren lasse,
oder wenn ich versuche, den Konflikt gewaltfrei zu regeln, erkenne ich
an, dass jeder Mensch das gleiche Recht auf freie Entfaltung hat. Ich hal-
te entweder aus Einsicht die Andersartigkeit aus oder suche nach einer
Lésung, die die Entfaltungsfreiheit des anderen nicht mehr einschrankt
als meine eigene. Nicht nur die eigenen Deutungsmuster, Interpretatio-
nen und damit verbundenen Anspriiche werden zur Geltung gebracht. Es
wird anerkannt, dass auch der andere diese Anspriiche hat.

Wird in einem Konfliktfall die Stérung er- oder geduldet, d. h, liegt die
Motivation fur das gewaltfreie Handeln in einer Nutzen- oder Risikoab-
wagung, so handelt es sich um einen Fall von SCHEINBARER TOLERANZ.
Denn fir Dritte ist dieses Verhalten nicht von ,echter” Toleranz zu unter-
scheiden. Wenn eigener Nutzen oder eigenes Risiko abgewogen werden,
handelt es sich nicht um eine Situation der Gleichberechtigung. Griinde
fur scheinbare Toleranz kdnnen Mangel an Zeit, Gefiihle wie Sympathie
oder Harmoniebediirfnis, aber auch Unter- oder Uberlegenheit in einem
Hierarchieverhaltnis sein. Scheinbare Toleranz ist ,von aufien® nicht als
solche erkennbar, sondern nur in der eigenen Motivation.

Beispiel: Dass mein Verhalten ein scheinbar tolerantes ist, weif3 nur ich
selbst aufgrund meiner Motivation, meine bevorstehende Wiederwahl
als Vorstand nicht zu geféhrden. Ich kann mir (berlegen, nach meiner
Wahl den Konflikt zur Sprache zu bringen. Im Moment ist der Anschein,
dass kein Konflikt vorhanden ist, fir mich die sinnvollste Lésung.

Die Unterscheidung von Toleranz und scheinbarer Toleranz kann jeder
nur flr sich persénlich vornehmen. Denn die Motivation fir ein Verhal-



ten entzieht sich der Uberpriifung durch Dritte. Letztendlich kann nur
ich selbst wissen, weshalb ich mich so und nicht anders verhalte.

Beispiel: Wie ich mich gegeniiber der eingetretenen Person verhalte,
ist fir die Anwesenden erkennbar. Die dahinter stehende Motivation
kann nur vermutet werden. Deshalb kann die eingetretene Person nicht
erkennen, ob ich mich tolerant oder scheinbar tolerant verhalte. Intole-
rantes Verhalten hingegen wird durch den Einsatz von offener Gewalt
deutlich erkennbar. Werden allerdings undurchsichtige Machtmittel (In-
trigen] eingesetzt, ist auch ein intolerantes nicht mehr von tolerantem
oder scheinbar tolerantem Verhalten zu unterscheiden.

Toleranz kombiniert das gewaltlose Vorgehen mit der Anerkennung der
Gleichberechtigung unterschiedlicher Bedlirfnisse. Diese beiden Krite-
rien in Kombination mit dem Vorhandensein eines Konfliktes missen
erflllt sein, wenn von Toleranz die Rede sein soll. Toleranz ist niemals
Jaissez faire“ oder ein Gewé&hrenlassen aus Gleichgiltigkeit. Nach
diesem Verstindnis kann es den toleranten Menschen ,an sich® nicht
geben. Denn in jeder neuen Konfliktsituation muss sich wieder neu er-
weisen, ob die Anerkennung der Gleichberechtigung die Basis fir das
eigene Vorgehen ist.

Fugt man den drei ,Toleranzkriterien® ein weiteres Kriterium hinzu, etwa
das Beddirfnis nach Ausgleich von Ungerechtigkeit, die Barmherzigkeit
oder den notwendigen Schutz eigener und fremder Rechte, dann ist dies
kein Fall von Toleranz mehr, sondern von Solidaritat, Nachstenliebe oder
Zivilcourage. Wann ich den Einsatz von Gewalt fiir gerechtfertigt halte,
um meine oder die Rechte anderer zu schiitzen, muss ich von Fall zu
Fall selbst entscheiden. In einem demokratischen Staat gilt die Verein-
barung, dass das Gewaltmonopol bei den ausfiihrenden Kréften des
Staates liegt, also bei Polizei und Staatsanwaltschaft.

Ob der persénliche Einsatz von Gewalt gerechtfertigt war (Notwehr], wird
nach dem Maf3stab der Verhaltnismafligkeit erst im Nachhinein vor Ge-
richt beurteilt. Als Grundsatz fur Zivilcourage gilt: In Fallen von Intoleranz
ist die Grenze der Toleranz erreicht. Ich kann zwar versuchen, deeskalie-
rend und gewaltfrei meine eigenen oder die Rechte anderer zu wahren,
aber ich kann Intoleranz nicht als gleichberechtigtes Verhalten tolerieren.
Auf den Punkt gebracht bedeutet dies: ,Keine Toleranz der Intoleranz®.
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2. Die Toleranzampel

Das zweite Schaubild zeigt eine ,Toleranzampel, bei der die Farben rot
und gelb die Gefahrenzonen individuellen Verhaltens (Intoleranz und
scheinbare Toleranz) symbolisieren und griin fiir die sichere Alternative
(Toleranz] steht. Es wird auf diese Weise nicht moralisierend auf gutes
oder schlechtes Verhalten hingewiesen, sondern auf die personlichen
Konsequenzen des eigenen Handelns, die die Wahl des jeweils ange-
messenen Verhaltens und damit Orientierung erméglichen soll.

2.1. Konsequenzen der Intoleranz

Die Nachteile von Intoleranz werden vor allem in der Langzeitbetrach-
tung deutlich. Selbst wenn die gewaltsame Durchsetzung eigener Inter-
essen kurzfristig Erfolg und Selbstbestatigung verschafft, hat sie mittel-
bis langfristig negative Folgen. Denn die Reaktion auf Intoleranz kann
in der Eskalation des Konfliktes bestehen: Die Ablehnung der durch die
Intoleranz ,Geschadigten® kann sich in deren Ruckzug duBern. Weitere
Beispiele fuir das Ausldsen einer Gewaltspirale sind der Ausschluss aus
einer Gemeinschaft, Intrigen oder offene Rebellion. Wer Intoleranz zur
Durchsetzung seiner Interessen eingesetzt hat, muss damit rechnen,
dass sich Gewalt letztlich gegen ihn selbst wenden wird.

Beispiel: Wer andere auf unfreundliche Weise aus dem Raum weist, hat
zundchst einmal seine Ruhe und damit kurzfristig Erfolg. Mittel- bis
langfristig fihrt ein solches Verhalten dazu, dass man gemieden wird.
Man erféhrt méglicherweise wichtige Informationen als letzter oder gar
nicht und wird gemieden oder nicht erneut in den Vorstand gewdhlt.

2.2. Konsequenzen der scheinbaren Toleranz

Die Entscheidung zu scheinbar tolerantem Verhalten kann der Einzelne aus
Grunden der Effektivitat oder gebotenen Vorsicht durchaus als angemes-
sen erachten. Scheinbare Toleranz kann dazu dienen, auf die Austragung
eines Konfliktes zu verzichten bzw. diese auf einen spateren, méglicher-
weise glinstigeren Zeitpunkt zu verschieben. In bestimmten Situationen
kann verantwortungsbewusstes Handeln gerade in der Vermeidung der
Austragung des Konfliktes bestehen. Dieser deeskalierende Aspekt der
scheinbaren Toleranz dient der Bewéltigung vieler Alltagskonflikte.
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Im Falle von solcher scheinbarer Toleranz muss sich der Einzelne al-
lerdings immer bewusst sein, dass er auf die dauerhafte Regelung des
Konfliktes verzichtet. Die mdgliche Anstauung von Konfliktpotenzial
kann zu Stresssymptomen und zu einem pldtzlichen Aufbrechen des
Konfliktes in unerwarteter Heftigkeit fiihren. Dies birgt die Gefahr nicht
reflektierter, intoleranter Affekthandlungen in sich. Auflerdem kostet
die Unterdriickung der verspiirten Ablehnung viel Energie. Andererseits
kann die Energie, die ndtig ware, um den Konflikt auszutragen, ander-
weitig eingesetzt werden.

Beispiel: In vielen Alltagssituationen wégen wir ab, ob es sich lohnt, ei-
nen Konflikt zur Sprache zu bringen. Ist die darauf folgende Auseinan-
dersetzung nicht viel anstrengender? Wir verhalten uns scheinbar tole-
rant und lassen uns unsere Ablehnung nicht anmerken. Meistens ist uns
dabei nicht bewusst, welche ,Spdtfolgen® viele unterdriickte Konflikte
haben kénnen. Wir handeln uns ein Magengeschwdir ein oder reagieren
mit unvermuteter und ungewollter Vehemenz und Aggression, wenn uns
dann ,der Kragen wirklich mal platzt”.

2.3. Konsequenzen der Toleranz

Der wesentliche Vorteil der Toleranz besteht in der Chance, einen Konflikt
langfristig partnerschaftlich und deeskalierend zu regeln. Die maxima-
le Einbeziehung der Bedirfnisse des anderen und dessen Beteiligung
garantieren die Dauerhaftigkeit der Regelung und fihren zu gréflerer
Sicherheit und Zufriedenheit auf beiden Seiten.

Das bedeutet zwar, dass Zeit, Energie und Einfiihlungsvermdgen ein-
gesetzt werden missen, doch kann die Auseinandersetzung mit dem
anderen, verbunden mit der notwendigen Kl&rung des eigenen Stand-
punktes, die Méglichkeit der Selbstvergewisserung und der Starkung
der eigenen lIdentitat eréffnen. Darliber hinaus bietet die Beschafti-
gung mit dem anderen die Chance, neue Perspektiven wahrzunehmen
und fir den eigenen Lebensentwurf in Betracht zu ziehen. Die hiermit
verbundene Relativierung des eigenen Standpunktes impliziert die F&-
higkeit und Bereitschaft zur Selbstkritik. Sie erméglicht es, Vielfalt als
Bereicherung zu erleben, und befreit aus dem Dilemma, sich zwischen
wahr und unwahr entscheiden zu missen. Bei einem toleranten Vor-
gehen kann die Energie, die sonst zur Vermeidung oder gewaltsamen
Regelung des Konfliktes eingesetzt wird, fir die gemeinsame ,Rege-



lung” des Konfliktes verwendet werden. Dies bedeutet einen Zugewinn
an Freiheit fur alle am Konflikt Beteiligten, wenn die gemeinsame Re-
gelung zu einer kreativen Verdnderung der Situation fuihrt, die die Be-
dirfnisse aller berticksichtigt. Der Vorteil der Toleranz liegt also in der
Herausforderung der Kreativitat.

Beispiel: Wenn ich der Person, die in unsere Sitzung platzt, freundlich
erkldre, dass ihr unangemeldetes Erscheinen fiir mich ein Zeichen
mangelnden Respektes ist, dann kann es sein, dass sie mir zundchst
mitteilt, dass dies von ihr so nicht gemeint war. Vielleicht ist fir sie
das Anmelden eines solchen Besuchs eine absurde Vorstellung. €ine
solche Sichtweise kénnte mich nachdenklich stimmen, und vielleicht
komme ich selbst zu der Uberzeugung, dass Spontanitét auch ihren
Platz in einem regen Vereinsleben hat. Weil ich aber weiterhin nicht
gerne bei Sitzungen gestdrt werde, bitte ich die Person nur in dringen-
den Féllen wihrend der Sitzung hereinzukommen und biete an, im An-
schluss daran, vielleicht sogar bei einem Getrdnk fiir weitere Anliegen
zur Verfligung zu stehen.

Ob ich meine Bedurfnisse so formulieren kann, dass mein Gegentiber
nicht beleidigt ist, hdngt im Wesentlichen von meinen kommunikativen
Fahigkeiten ab. Kann ich einen Gespréachseinstieg finden, der es dem
anderen erlaubt, sein Gesicht zu wahren? Kann ich eine vertrauensvol-
le Atmosphare schaffen, die eine gemeinsame Regelung des Konfliktes
ermdglicht? Die Bereitschaft und Fahigkeit, einen partnerschaftlichen
Dialog zu fuhren, sind wichtige Voraussetzungen fir ein tolerantes Mit-
einander.

Eine demokratische und pluralistische Gesellschaft lebt von der Beteili-
gung ihrer Biirger und Biirgerinnen. Zivilgesellschaftliches Engagement
und die Bereitschaft sich ehrenamtlich zu betatigen, sind daher wichtige
Bestandteile eines friedlichen Zusammenlebens in einer von Vielfalt und
Unterschieden gepragten Welt. Je mehr Menschen sich in der Lage sehen,
Konflikte als Chancen fir ein tolerantes Miteinander zu nutzen und Ent-
scheidungen auf konstruktive und demokratische Weise gemeinsam zu
treffen, desto sicherer und freier kdnnen sich alle bewegen und entfalten.
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Kerstin Mdiller

DIE OFFENTLICHKEITSARBEIT
UND MEIN ENGAGEMENT

,Jue Gutes und rede dartber!” — Diese Floskel kennen wir alle und so richtig
zutreffend ist sie nur selten. Es tun doch so viele Menschen jeden Tag so viel
Gutes und es wird so viel dariiber gesprochen. In Vereinen, Organisationen,
Initiativen, Projekten, Gemeinden und Gruppierungen, auf Webseiten, Blogs,
facebook-Seiten, Newslettern, in Mitgliederzeitschriften und auf Aushangen.
Uberall wird gesprochen und geworben. Es ist also eher die Frage, wie wir
uns in diesem Getummel abheben und iber unsere eigene Idee, unser eige-
nes Projekt, unsere eigene Vision und unser eigenes Engagement kreativer
und lauter sprechen als alle Anderen. Aber wie? Indem wir authentischer,
naher, zielgruppengerechter, kreativer, unkonventioneller, zeitgeméaBer und
emotionaler kommunizieren, als wir es vielleicht bisher getan haben.

Klingt kompliziert? Ist es nicht. Wir miissen nur einfach wieder lernen,
Geschichten zu erzahlen. Mit leuchtenden Augen. Und von den wirklich
spannenden Aspekten unseres Projektes.

Im Folgenden gebe ich ein paar Tipps zu drei wichtigen Saulen unserer
kommunikativen Arbeit:

* Gute Flyer, Schlechte Flyer: Jede Botschaft braucht den passenden
Look!

e Die Presse fiir sich gewinnen: Wer in der Zeitung stehen will, muss
Besonders sein!

e Spenden war gestern: Heute entscheidet die Crowd!

Praxistipp

Einen Input zum Thema ,Kommunikation in der Offentlichkeitsar-
beit“ gibt es als Prezi auf: http://bit.ly/16dhHmq.

Ubrigens: Prezi ist eine kostenlose Online-Software zur Erstel-
lung moderner Prasentationen direkt im Netz und eine visuell ab-
wechslungsreiche Mdglichkeit, das eigene Projekt vorzustellen!
Trauen Sie sich und probieren Sie es mal aus. Auf YouTube gibt es
zahlreiche Video-Erklarungen fir Einsteiger, z. B. das Video ,Erste
Schritte mit Prezi.
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Es gibt ein Szenario, das wahrscheinlich viele von uns kennen: Wir ha-
ben ein tolles Projekt konzipiert und wollen damit nun ,nach draufen®
gehen. Wir brauchen einen Flyer, ein Plakat oder eine Postkarte zum
Werben. Aber wie? Mit Word? Mit PDF? Und welches Foto aus dem Ar-
chiv eignet sich? Kénnen wir mal etwas frecher sein oder winkt das der
Vorstand eh ab? Sind wir mal ehrlich: Die meisten so entstehenden Flyer
sind am Ende eher unkreativ, plump und nicht wirklich professionell.
Das kann aber auch anders gehen!

Starke Bilder schaffen Identifikation

Viel zu oft entscheiden wir uns im Rahmen unserer Offentlichkeitsarbeit
fur Fotos aus dem eigenen Archiv. Wir zeigen Menschen von hinten und
der Seite, bilden ein Geb3ude oder einen Tisch ab und machen uns keine
grofien Gedanken darlber, dass es Bilder sind, die uns in den ersten ein
bis zwei Sekunden dazu veranlassen, etwas ansprechend oder nicht an-
sprechend zu finden. Daher gilt:

e Zeigen Sie Bilder von Menschen statt von Sachen!

e Wecken Sie mit einem Bild Emotionen statt Fakten abzubilden!

* Suchen Sie jedes Bild bewusst aus!

e Entscheiden Sie sich fiir qualitatsvolle Bilder statt Schnappschisse!

Haben wir ein gutes — nein, tolles! — Bild gefunden, kommt der nachste
Schritt: Die Bildbearbeitung. Manchmal braucht ein Foto einfach noch
einen Schliff, damit es perfekt zu unserem Werbemittel passt. Eine Ein-
farbung in schwarz/weif3 oder sepia, ein Zuschnitt auf einen Aspekt des
Bildes, ein Slogan im Bild, ein Rahmen um das Bild herum oder ein be-
sonderer Effekt, damit das Bild aussieht wie vor 10, 20, 30, 40 Jahren.
Der Kreativitat sind keine Grenzen gesetzt und dank des Internets sind
auch uns keine Grenzen mehr gesetzt. Es gibt viele Internetseiten, Tools
und Apps, mit denen wir Fotos ganz leicht bearbeiten kdnnen — auch
ohne Profi-Programme wie Adobe Photoshop oder das kostenlose Gimp.
Bilder brauchen also unsere volle Aufmerksamkeit. Nicht nur bei der
Auswahl. Auch und besonders bei der Frage, wie es am besten aussieht,
damit es aussagt und transportiert, was uns am Herzen liegt.



Praxistipp

Wann ist ein Bild ein gutes Bild? Wenn es z. B. einen interessanten
Bildausschnitt hat und nicht alle Objekte und Personen zentriert im
Bild sind, sondern im ,Goldenen Schnitt* fotografiert wurde.

Professionelle Bilder finden Sie z. B. hier:

www.pixelio.de

€ine Bilderdatenbank, in der Amateurfotografen unter Nennung ih-
res Namens ihre Fotos kostenlos zur Verfiigung stellen. Registrie-
rung erforderlich.

www.pixabay.com

€ine Bildersuchmaschine, die frei verfiigbare Bilder aus dem Netz
sucht und sammelt. Alle Fotos stehen unter der Public Domain /
Creative Commons und kénnen z. T. auch ohne Namensnennung
kostenfrei genutzt werden. Keine Registrierung nétig.

www.fotolia.de

€ine Bilderdatenbank von Profi-Fotografen, speziell fir Werbung und
PR gedacht. Hier gibt es zu glnstigen Preisen [ca. ein bis finf Euro
pro Bild) qualitativ sehr hochwertige Bilder inkl. Lizenz- und Nut-
zungsrechte. Registrierung und Erwerb von Credits per Kreditkarte
erforderlich.

Fotos online und ohne Profi-Programm bearbeiten, z. B. hier:

www.pixir.com/express

Kostenlose Web-App zur schnellen und einfachen Bildbearbeitung
einzelner Fotos oder Bilder-Collagen. Ob Rahmen, Text, Effekte oder
Overlays — PixIr kann alles und das ohne Installation. €inziger Ha-
ken: Das Tool ist komplett auf Englisch — aber auch sehr intuitiv und
daher auch ohne Sprachkenntnisse schnell zu verstehen. Keine Re-
gistrierung nétig. Download der bearbeiteten Datei als .jpg méglich.
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Wwww.canva.com

Kostenlose Web-App zur schnellen und sehr einfachen Bearbeitung
aller gdngiger Werbemittel wie facebook-Banner, twitter-Profilbild,
Poster, Postkarte, Header, Web-Banner, Foto. Zur Auswahl stehen
Hunderte stylischer und moderner Designs, Text und Farbvorlagen.
€infach Texte dndern und eigene Bilder hochladen und schon ist der
Look schon mal modern. Registrierung nétig. Download der fertigen
Produkte als .jpg oder .pdf. Sprache: Englisch.

www.photoshop.com/tools

Fir alle, die mit géngigen [Profi-] Fotobearbeitungsprogrammen
vertraut sind, aber kein Budget fiir ein eigenes haben, hat Adobe
Photoshop mittlerweile eine kostenlose Online-Web-App bereitge-
stellt. Hat alle wichtigen konventionellen Funktionen der Bildbear-
beitung. Keine Registrierung nétig, auf deutsch, Download der geén-
derten Bilddatei in zahlreichen Formaten auf den eigenen Rechner.

Professionelles Design & Druck ohne eigenen Designer:

www.easyprint.de

Ableger der Online-Druckerei print24. Das Web-Tool ,Freedesigner”
erlaubt das Online-Erstellen eines eigenen Produktes wie Postkarte,
Flyer, Briefbogen oder Poster. Die kreativen Méglichkeiten sind stark
begrenzt, fiir simple Werbemittel mit Foto und Slogan / einfachem
Text / Farbflichen aber vollkommen ausreichend. Anschliefsender
Auftrag zum Druck méglich. Kosten pro 10.000 Postkarten zwischen
60.- und 90.- Euro.

Freeware-Programm ,Scribus”

Seit Jahren ein etabliertes Open-Source Publikations-Programm
zum Erstellen von Heften, Broschiiren, Zeitungen. Erfordert Einarbei-
tung: www.wiki.scribus.net

Oft glauben wir, dass wir oder unser Projekt erst richtig bekannt wird,
wenn die Presse Uber uns berichtet. Trennen Sie sich von diesem Gedan-
ken. Im Zeitalter von Social Media spielen Zeitungen, Nachrichten oder



Werbeblatter eine andere Rolle als noch vor 10 Jahren. Heute schaffen
es Projekte, ausschliefilich tber facebook oder gelungene Plakate be-
kannt zu werden — die Presse berichtet erst dann, wenn das Projekt
schon bekannt ist.

Es gibt also zwei Wege der Pressearbeit:

1. Wenn ein Projekt das, was es tut, selbstbewusst tiber Postkarten,
Flyer und auch die Mund-zu-Mund-Propaganda bewirbt, erfdhrt die
Presse manchmal tber sechs Ecken alleine davon. Das ist das Bes-
te, was lhnen passieren kann. Dann haben Sie in der Kommunikati-
onsarbeit alles richtig gemacht und auf ,natirlichem”Wege wichtige
Pressekontakte geknupft. Pflegen Sie diese und informieren Sie die-
se Uber neue spannende Projekte!

2. Wenn Sie es auf dem klassischen Weg versuchen mdchten, dann
filtern Sie ihre Aktivitdten danach, welche méglichst konkret und
fir eine allgemeine Offentlichkeit interessant sind. Spiren Sie nach,
was der Aufhanger Ihrer Geschichte ist, was das Besondere daran
ist, ob es sich an ein aktuelles politisches oder gesellschaftliches
Thema anknipfen Idsst und mit welchen Bildern Sie diese Geschich-
te verknuipfen. Wenn wir das alles wissen, machen wir uns an einen
Pressetext. Der ist strukturiert, konkret, kurz, prdgnant und dient
als Grundlage fur ein personliches Telefonat mit dem Redakteur, den
Sie gerne ,anzapfen“ mochten.

Tipp # 1: Logischer Aufbau nach den W-Fragen

Alles Wichtige (Wer, Was, Wann, Wo, Warum, Mit Wem, Wie) kommt in
den ersten Absatz, erst dann folgen die Hintergriinde und Zitate und erst
im letzten Abschnitt gibt es weiterfiihrende Informationen.

Tipp # 2: Verben, Verben, Verben

Texte werden spannender, wenn wir sie gut lesen kdnnen, weil sie gut
und knapp geschrieben sind. Viele Verben wirken aktiv und férdern den
einfachen Lesefluss.
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Tipp # 3: Hauptsachen in Hauptsatzen
Es gibt kaum etwas langweiligeres als lange Satze. Fassen Sie die wich-
tigen Informationen in Hauptsatze. Punkte statt Kommas.

Tipp # 4: Adjektive zur Verstarkung

Mit einer Pressemitteilung wollen wir Aufmerksamkeit erreichen. Das
geht leichter, wenn wir hier und da etwas Ubertreiben oder Situationen
beschreiben. Nutzen Sie Adjektive daftir. Beispiel: War eine Spendenakti-
on gelungen? Oder war es vielleicht die erfolgreichste und bestbesuchte
Spendenaktion, die ihr Verein je hatte?

Tipp # 5: Keine unndtigen Fremdwarter

,Ziel unserer Ferienfahrt ist die Forderung der Partizipation von bil-
dungsfernen Jugendlichen.” Besser so schreiben: ,Die Ferienfreizeiten
unseres Vereins richten sich an Kinder aus allen Familien. Auch und be-
sonders an die, die sich einen Urlaub sonst kaum oder gar nicht leisten
kénnen.”

Tipp # 6: Keine geschwollene Sprache

,Hierzulande gab es jingst mehrfache Vorfalle mit fremdenfeindlicher
Intention, die die Blrger zutiefst betroffen machen.” Nein, lieber so:
,Dass es in der letzten Zeit immer wieder zu fremdenfeindlichen Aktio-
nen kommt, betrifft die Blrger sehr.”

Tipp # 7: Metaphern

Bildliche Sprache weckt Emotionen und wirkt konkret. Gut dosiert, be-
leben sie einen Text — dann ,zieht er sich nicht wie ein Kaugummi, son-
dern bleibt frisch und gut.

Tipp # 8: Synonyme gegen Langeweile

Wenn ich andauernd schreibe, wie wichtig es ist, Texte zu schreiben, die
gut geschrieben einfach besser sind, dann langweilt das. Wenn ich aber
ein Handout verfasse, in dem es um das Schreiben von Print-Artikeln
geht, dann klingt das abwechslungsreicher.

Tipp # 9: In der Kiirze liegt die Kraft
Das versteht sich von selbst. Punkt.



Tipp # 10: Interessante Uberschrift

Hatten Sie bis hier gelesen, wenn das die Uberschrift gewesen wére:
,Warum es besser ist, bestimmte Dinge beim Schreiben von Pressemit-
teilungen und anderen Texten zu beachten®?

Kommunikation fir ein Projekt zu betreiben bedeutet nicht nur, Men-
schen Uber etwas zu informieren. Kommunikation bedeutet auch, Be-
geisterung zu schaffen und moglichst viele Menschen an die Idee des
Projektes zu binden. Wenn es dabei um Geld geht, stand bisher immer
die Kultur des Spendens im Vordergrund. ,Wir brauchen einen neuen Bus
als Transportmittel hie3 es. Und dann kam das Spendenkonto und die
Spendendose und der Spendenruf zu Weihnachten. Vielleicht kamen so
ein paar Tausend Euro zusammen. Fir den Bus hat es nicht gereicht.
Aber irgendwas anderes wurde davon gemacht. Als Spender wurde man
daruber in der Regel nicht informiert und der nachste Spendenaufruf hat
dann schon irgendwie genervt. Richtige Identifikation geht so also nicht.

Das hat sich in den vergangenen Jahren schlagartig geandert. ,Crowd-
funding” lautet der Begriff, der die Spendenlandschaft ordentlich
aufmischt und einen perfekten Nahrboden fiir alle Kommunikations-
beauftragten bereitet. Ubersetzt steht der neue Trend fir die ,Schwarm-
finanzierung® — ein konkretes Gegenkonzept zum allgemeinen Spen-
den, bei dem jeder mitfinanzieren kann und das Projekt erst realisiert
wird, wenn die Finanzierung erfolgreich ist.

Praxisbeispiel:

Der Berliner Bichertisch e. V. hatte im Winter 2013/2014 die Idee, einen
zweiten Biicherladen zu eréffnen. Uber facebook wurden alle Fans des
Projektes gefragt, welchen Bezirk sie sich wiinschen. ,Friedrichshain und
NeukdlIn“ wurden ermittelt und schlief3lich einigten sich die Projektverant-
wortlichen auf Friedrichshain. Als n&chstes wurde kalkuliert: 20.000 Euro
kostet es mindestens, einen neuen Buchladen zu eréffnen. Miete, Renovie-
rung, Mobiliar, Betriebskosten — das Geld muss zusammenkommen, um
die Idee umzusetzen. Als néchstes konzipierte der Berliner Biichertisch
eine Crowdfunding Aktion auf startnext — Deutschlands grof3ter Crowdfun-
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ding-Plattform. Jeder, der 5 Euro dazugibt, wiirde ein Dankeschdn bekom-
men, fir 10 Euro gabe es eine Postkarte, fir 20 Euro einen Biichergutschein
fir den neuen Laden und fir 500 Euro eine Einladung zur Vor-Erdffnung
mit dem Team. 6 Wochen haben sich die Projektverantwortlichen fir die
Finanzierungsphase gegeben — und am Ende hatten sie tiber 21.000 Euro
zusammen. Im Sommer 2014 wurde der neue Biicherladen in Friedrichs-
hain erdffnet. Hatten Sie das Geld nicht zusammenbekommen, hétte jeder
Mitfinanzierer sein Geld zurlickbekommen. Das Projekt ware gescheitert
und das Geld hatte nicht fir irgendetwas anderes benutzt werden kdnnen.

1. Crowdfunding-Projekte brauchen das passende Design
Bei einem Crowdfunding-Projekt geht es darum, ein konkretes Projekt
zudesignen, es zu kalkulieren und ein eindeutig definiertes Ziel zu errei-
chen. Schauen Sie sich z. B. auf startnext um und informieren Sie sich,
wie andere, vielleicht dhnliche Projekte, vorgehen, wie sie kalkuliert und
,designed” sind. Und dann stellen Sie sich unbedingt die Fragen:

e Ist mein Projekt mit seinem Ziel so attraktiv, dass es gentigend Men-
schen ansprechen wird?

e Wirde ich das Projekt selbst unterstiitzen und wenn ja, warum?

e Welche ,Pramien” sind angemessen und verlockend und machen
eine Unterstiitzung des Projektes besonders attraktiv?

Praxistipp

Crowdfunding basiert auf der Idee von ,Geben und Nehmen®. Pro-
jektstarter, die selber schon einmal ein anderes Projekt geférdert
haben, sind in der Regel erfolgreicher. Sie haben das Prinzip des
Crowdfunding verstanden.

2. Crowdfunding braucht die passenden Menschen
Suchen Sie unter den Plattformen diejenige heraus, in die sich lhr
Projekt am besten einfligt, die am besten zu lhnen passt und wo Sie
die Menschen finden, die zu lhrem Projekt passen. Stellen Sie ein
Crowdfunding-Projekt unbedingt nur auf einer einzigen Plattform



ein. Denn es geht darum, dass die Gruppe gemeinsam erlebt, wie
das Ziel erreicht wird. Und das geht nicht, wenn Sie das Projekt Gber
mehrere Plattformen “verteilen”.

Praxistipp:

Etablierte Crowdfunding-Plattformen sind z. B.:
www.startnext.de

www.visionbakery.com

www.respekt.net

3. Crowdfunding mit authentischer Selbst-Prasentation
,Schwarmfinanzierung® funktioniert nur, wenn die User die Projekt-
idee schnell verstehen und in kurzen, einfachen Worten weiterer-
zahlen kénnen.

In einem kleinen Film sollte das Projekt vorgestellt werden. Videos
sind unterhaltsamer als ein langer Text. Sie vermitteln Gefihle und
ein Bild davon, was bei dem Projekt herauskommen soll.
Projektstarter miissen das Vertrauen der User gewinnen. Das gelingt
nur, indem sie offenbaren, wer sie sind. Dazu z&hlt auch, vor die Ka-
mera zu treten und zu erzahlen, wer man ist und was einen antreibt.
Das erste, was die Plattform-Besucher in der Ubersicht aller Ange-
bote von einem Projekt sehen, ist das Titelbild. Die Bildsprache sollte
sich Uber die gesamte Projektprasentation durchziehen und auf kei-
nen Fall willkirlich sein. Bilder haben eine wesentlich gréf3ere emo-
tionale Anziehungskraft als jeder Text.

Crowdfunding lebt vom Gemeinschaftserlebnis

Crowdfunding basiert auf der Idee des Mitmachens und spricht Men-
schen an, die beteiligt oder zumindest informiert sein wollen und
die wissen mdchten, was mit ihrem Geld passiert und ob das Projekt
lauft, wie geplant. Oberste Prioritdt hat daher die offene und trans-
parente Kommunikation dariiber, wofir das Geld gebraucht wird und
warum die Zielsumme gerechtfertigt ist. Machen Sie klar, was pas-
siert, wenn das Geld zusammengekommen ist und was die nachs-
ten Schritte sind. Erzeugen Sie positive Erwartung. Es ist ein “Wir
machen es gemeinsam” und nicht ein “Wir als Organisation machen
das und ihr diirft bitte spenden”.
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5. Crowdfunding ist ein Geben und Nehmen

Jeder Unterstiitzer bekommt als Gegenleistung sogenannte ,Danke-
schdns® von unterschiedlichem Wert: Ein Poster fur finf Euro, eine
DVD fir zehn Euro, eine Jacke fir 20 Euro, ein Buch fur 30 Euro, eine
Einladung zur Eréffnungsgala fiir 50 Euro, eine namentliche Nennung
auf der Webseite fiir 100 Euro, eine Mitreise an einen Projektort fir
500 Euro ... Bieten Sie eine Uberschaubare Anzahl von Dankeschons
an und achten Sie darauf, dass sie nicht Uberteuert sind und am Na-

men klar verstandlich ist, worum es bei dem Dankeschdn geht.

6. Crowdfunding braucht Vorlaufzeit

Eine erfolgreiche Crowdfunding-Kampagne beginnt immer bei den
treuesten Unterstltzern — bei der Familie, den eigenen Freunden,
Kollegen und Facebook-Fans. Wenn sie Ihr Projekt férdern, werden
es nach und nach auch Leute tun, die man bis dato noch nicht kennt.
Die ersten Unterstitzer sollten daher schon vor dem &ffentlichen
Start gewonnen sein, damit das Projekt bei 8ffentlichen Kommuni-

kationsbeginn nicht bei null Euro steht.

7. Crowdfunding braucht fortlaufende Kommunikation

Ganz egal, ob es Erfolge gibt oder auch Riickschldge: Die Menge, die
sich flir das Projekt interessiert, méchte teilhaben und spiren, dass
auf der anderen Seite des Computers Menschen sitzen — und kei-
ne Verwaltungsapparate. Je personlicher man das Projekt vorstellt
und darlber berichtet, desto eher findet sich die Crowd in der Idee

wieder.

8. Crowdfunding ist ein gemeinsames Erfolgserlebnis

Wer ein Crowdfunding-Projekt mit seinem Geld unterstiitzt hat, hat
sich an einer “Investment-Gruppe” beteiligt. Und er mdochte feiern,
wenn das Projekt erfolgreich war. Warum die Beteiligten nicht auf
eine kleine Feier einladen? Wenn das nicht geht, was kdnnte dann
symbolisch ein guter Abschluss sein? Denken Sie sich etwas aus,
damit am Ende ein wirklich gutes Gefiihl von “Wir haben es zusam-

men geschafft!” entsteht.



Ein Praxisbeispiel aus ,Zusammenhalt durch Teilhabe*“

Das Jugendkulturzentrum ,Schloss Bréllin e. V.“ aus Mecklenburg-Vor-
pommern hat 2014 die Idee des Crowdfunding aufgegriffen und analog
umgesetzt: Fir die Kiiche, in der Kulturbegeisterte zusammensitzen
und essen, brauchten sie dringend neue Stiihle. Im einem kurzen Video
hat der Koch persdnlich &ffentlich im Hilfe gerufen und die alten, kaput-
ten Stlihle gezeigt. Es sollten neue Stiihle im Gesamtwert von ca. 2.500
Euro her. Es folgte eine Rund-Email mit kurzem Text und dem Video, ein
Beitrag auf der Webseite und ein Sonder-Newsletter, in dem es hiefi:
Jeder, der zwischen fiinf und 50 Euro gibt, wird am 12. Dezember 2014
zum Ganse-Essen auf den neuen Stiihlen in Bréllin eingeladen. Das Pro-
jekt war erfolgreich. Das Weihnachtsessen hat stattgefunden, die neuen
Stuhle konnten angeschafft werden und alle, die mitfinanziert haben,
werden sich lange mit dem Schloss Brollin identifizieren, da ihnen nun
symbolisch ein Stuhl gehért.

JTue Gutes und rede darliber” — kommen wir noch einmal zu unserer all-
seits bekannten Floskel. Ich wiirde sie nun, nach diesen Einblicken in
verschiedene Aspekte der Kommunikationsarbeit, gerne verédndern und
das daraus machen: ,Was auch immer du Gutes tust, tue es mit Leiden-
schaft und andere werden es spiiren®. Denn wenn der Look des Flyers
und das Bild auf der Webseite passen, der Redakteur als Freund und
Partner gesehen wird und nicht als Dienstleister, dann ist es auch mdg-
lich, dass viele Menschen Lust haben, Teil des Projektes zu werden und
dafiir sogar in die Tasche greifen. Denn wir haben es geschafft, ihnen
unsere Geschichte so zu erzédhlen, dass sie sich mit ihr identifizieren.

Was auch immer Sie ausprobieren:

Lassen Sie mich gerne wissen, ob dieser Beitrag hier eine konkrete In-
spiration flr Sie war. Ich freue mich auf mutige Entwiirfe und Geschich-
ten, die endlich gehdrt werden wollen.

k.mueller@tausendhoch3.de
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ZUM ABSCHLUSS:
KRIMINALGESCHICHTEN

Nicht nur Warm Ups sorgten bei ,Wir beteiligen uns.” fir Auflockerung
und Spaf3. Auch das Ldsen von Kriminalfallen erfreute sich bei den
Teilnehmenden grofer Beliebtheit. Daher mdchten wir lhnen auch hier
einige vorstellen und anmerken, dass inbesondere Félle, die mit dem
Schwierigkeitsgrad ,schwer deklariert sind, sehr schnell gelést wurden.
Das Umgekehrte gilt allerdings auch — ,leichte Falle zu I6sen, dauerte
ein Weilchen.

Diese und weitere Kriminalfalle finden Sie unter:
http://www.sn.schule.de/~sud/methodenkompendium/module/an-
satz2/3 2 23.htm

Anfang

Herr Meier fahrt morgens mit der U-Bahn zur Arbeit, betritt die Halle ei-
nes Wolkenkratzers und fahrt mit dem Lift ins 23. Stockwerk. Sein Biro
liegt allerdings in der 35. Etage. Den Rest geht er zu FuB3. Er macht das
aber nicht, um fit zu bleiben oder weil er etwa ein begeisterter Treppen-
steiger ware. Am Abend fahrt er mit dem Lift wieder nach unten — dies-
mal allerdings direkt vom 35. Stockwerk aus. Nur bei Regen fahrt er
gleich direkt vom Erdgeschoss in den 35. Stock.

Die Losung

Warum steigt Herr Meier immer schon im 23. Stock aus? Hat er etwa eine
Geliebte im 24. Stock oder funktioniert der Fahrstuhl nur bei Regen?! Die
Losung ist so einfach wie verbliffend, nur wird es schon einige Zeit dau-
ern, bis man darauf kommt, dass Herr Meier so klein ist, dass er nicht
an den Fahrstuhlknopf des 35. Stocks kommt — abwarts natdrlich kein
Problem. Nur bei Regen hat er eben einen Schirm dabei, mit dem er den
hoch gelegenen Knopf erreicht.

Schwierigkeitsgrad
einfach
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Anfang
Herr Meier hat auf einem Schiff angeheuert. Als sie von einer grofieren
Fahrt zuriickkehren und in Kistenndhe kommen, machen sie einen
grausamen Fund: eine herrenlose Jacht, um sie herum mehrere Wasser-
leichen.

Die Losung

Welches hdllische Verbrechen mag hier wohl passiert sein?! Nun ... gar
keines. Die Leute auf dem Boot waren zu einer Party hinausgefahren.
Dort ging es irgendwann so wild zu, dass die komplette Schar in das
Wasser sprang, um sich abzukiihlen und miteinander herumzutoben.
Nur hatten sie einen schweren Fehler gemacht: Keiner von ihnen hat-
te daran gedacht, eine Strickleiter oder etwas Ahnliches auszuwerfen.
Nun waren also alle im Wasser, die Wand der Jacht zu hoch, um sie zu
erklimmen und das rettende Ufer war vom Schiff aus noch nicht einmal
zu sehen. Die Partygéste ertranken qualvoll.

Schwierigkeitsgrad
leicht

Anfang
Mitten in einem Wald liegt ein Mann im Gummianzug mit Sauerstofffla-
sche auf dem Ricken und Schwimmflossen an den Fuf3en. Er ist tot.

Die Losung

Es gab einen gréfleren Waldbrand, zu dessen Bekd&mpfung Ldsch-
flugzeuge eingesetzt wurden. Diese Flugzeuge schopften mit grofien
Wasserkibeln Wasser aus einem nahe gelegen See, dabei haben sie
versehentlich einen Taucher mit ,abgeschopft” und Gber dem Wald aus-
geschuttet. Er starb durch den Aufprall.

Schwierigkeitsgrad
schwer



Anfang
In einem Raum aus Metall liegen drei tote Manner um einen Tisch. Auf
dem Tisch liegen Spielkarten und eine Pistole.

Die Losung

Zunichst sollte man die Ratenden herausfinden lassen, in was fur ei-
nem Raum sich die Mdnner befinden und woran sie gestorben sind. Zwei
von ihnen sind namlich erschossen worden, der dritte ist erstickt. Der
Raum ist ein U-Boot. Und, schon erraten? Das U-Boot wurde beschadigt
und konnte nicht mehr auftauchen. Die Manner setzten einen Notruf
ab und warteten, aber irgendwann stellten sie fest, dass der Sauerstoff
knapp wird. Um die Uberlebenschancen (zumindest fiir einen von ih-
nen) zu erhghen, beschlossen sie, auszuspielen, wer sich erschieflen
muss. Leider hat es der Dritte dann doch nicht mehr geschafft und die
Rettungsmannschaft stand bestimmt vor einem dhnlichen Ratsel wie
die Mitspieler.

Schwierigkeitsgrad
mittel

Anfang
Ein Mann steht (!) in einer Telefonzelle und ist tot.

Die Losung

Okay, diese Story ist noch ein bisschen weiter hergeholt als die anderen:
Neben dem Mann steht eine Angelrute, in einer Tasche auf dem Boden
ist ein grofler Karpfen. Er wollte seinen Freund anrufen und ihm erz&h-
len, was er fur einen grof3en Fang gemacht hat, dabei hat er die Gesten
etwas Ubertrieben und hat mit den Handen die seitlichen Glasscheiben
zerschlagen und sich die Pulsadern aufgeschnitten.

Schwierigkeitsgrad
leicht
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