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Einleitung Die folgenden drei Tests werden im ZMiR-Klartext , Tun und Lassen® im Blick
auf lhre Hintergriinde und Einsatzmoglichkeiten genauer beschrieben. Kapi-
‘ tel 4 beschreibt weitere 11 Instrumente.
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1. Risikoeinschdt- Ob ein Team wirklich ausgebrannt ist, kann in der Regel nur mit groer Zu-
zung des Team-  riickhaltung beantwortet werden. Die folgende Tabelle™ kann allerdings ei-
Burnout nen ersten Eindruck vermitteln, ob man der Frage weiter nachgehen sollte.

Risikoeinschdtzung des Team-Burnout Stimmt Stimmt

gar nicht vollstindig
1 5

In unserem Team gibt es haufig Klagen tiber Uberlastung

Oft werden sogar kleine Aufgaben als Uberforderung erlebt

Anstehende Entscheidungen werden oft besprochen, aber selten endgiiltig
getroffen

Die Leistung des Teams hat erheblich nachgelassen

Was wir beschlossen haben, wird oft nicht in die Tat umgesetzt

Wir sprechen lber uns als Team oft negativ und entwertend

Wir sprechen sarkastisch und zynisch tiber unsere Arbeit

Wir wissen meistens ziemlich genau, wer fiir unsere Belastung die Schuld
tragt

Angebotene Hilfeleistungen nehmen wir oft nicht an

In unserem Team herrscht ein gereiztes Klima

Oft zerstreiten wir uns bis zur Sprachlosigkeit

Mit anderen Teams der Institution haben wir oft Auseinandersetzungen

Es fallt uns schwer, Giber unsere Schwierigkeiten sachlich zu sprechen

Summen 1-5

Summen A und B

Auswertung:
Schatzen Sie jede Aussage im Blick auf das Team ein und kreuzen Sie die ent-
sprechende Einschatzung an:
1: Stimmt gar nicht
2: kommt manchmal vor
tQuelle: Jérg Fengler / And- 3: mal so, mal so
rea Sanz (Hg.), Ausgebrannte ) .
Teams. Burnout-Pravention 4: ist haufig der Fall

und Salutogenese. Stuttgart . L
2011 5: stimmt vollstandig



Zahlen Sie anschlieBend fiir jede Spalte 1-5 die Kreuze zusammen und
schreiben Sie das Ergebnis in die Zeile ,,Summen 1-5“ Kontrollieren Sie
vorsichtshalber die Quersumme: sie muss 13 ergeben. Zahlen Sie dann die
Ergebnisse der Spalten 1-3 zusammen und notieren Sie das Ergebnis in der
Zeile ,Summen A und B“ im Kasten A. Verfahren Sie mit der Summe der
Spalten 4 und 5 ebenso und notieren Sie das Ergebnis in Kasten B.
Vergleichen Sie jetzt A und B. Um das Risiko eines Team-Burnout einzuschat-
zen, konnen Sie sich hieran orientieren:

A ist deutlich groRer als B: Kein oder geringes Risiko

A'ist nur 1 kleiner oder groRer als B: mittleres Risiko

A ist deutlich kleiner als B: mehr oder weniger hohes Risiko.

Das Grundmodell nach William Bridges2 2. Charakterindex

Aufbauend auf dem Meyers- flir Organisationen

Orientierung Wahrnehmung

Briggs-Typenindikator (MBTI)
zeigt sich der Charakter einer
Organisation entlang von vier

Extrovertiert Dinglich
vs.

intuitiv

. . . . introvertiert | |
Dimensionen mit jeweils ent-

gegengesetzten Wirkkraften:
Strukturiert

vs. |
flexibel

vs.
fihlend

Umweltbezug Entscheidung)G

Das bedeutet fir die vier Di-

mensionen:
Grundlegende | A1 | Extrovertiert: nach aufRen B1 [ Introvertiert: nimmt Signale
Orientierung gerichtet, reagiert auf Reize von innen auf, bekommt
von aulBen, bekommt Ener- Energie von ihnen und wirkt
gie von auflen in sich zurlickgezogen

h: beschaftigt sich B2 | Intuitiv: beschaftigt sich mit
sachen, richtet Auf- Moglichkeiten, interessiert
amkeit auf Details sich fiir den groRen Uber-

blick
Entscheidung Analytisch: richtet sich nach | B3 | Fiihlend: richtet sich nach
logischen Ablaufen und sozialen Werten und Grund-
Prinzipien satzen

ossen / strukturiert: | A4 | Flexibel: halt sich Optionen
e die Dinge klar ha- offen, mag den Prozess und
cht Geschlossenheit ist misstrauisch, wenn zu
viel definiert wird

Der Fragebogen
Dieser Fragebogen kann auch von Personen ausgefullt werden, die das Kon-
zept des Organisationscharakters nicht kennen. Dies liefert sogar eine bes-

*William Bridges, Der Cha-
rakter von Organisationen.
Gottingen 1998



sere Objektivitat. Grundsatzlich kann der Fragebogen zweifach eingesetzt

werden:

e In kleineren Einheiten konnen z.B. die Mitglieder eines Teams den Frage-
bogen ausfiillen. Nach der Auswertung und der Feststellung des gemein-
samen Ergebnisses konnen die Fragen als Grundlage fiir eine Gruppen-
diskussion dienen, mit der das Ergebnis Uberpruft wird und eventuelle
Anderungsprozesse angedacht werden.

e In grofReren Einheiten empfiehlt es sich, eine genligend groRe Stichprobe
(N>50) zu erheben und deren Ergebnisse dann ggf. im Filhrungsteam zu
diskutieren.

Der Fragebogen wird hier in der liberarbeiteten Version fur Kirchengemein-

den und kirchliche Regionen dargestellt (fiir die originale Version sei auf das

Buch von Bridges verwiesen). Wichtig ist: die Fragen zielen auf den IST-Zu-

stand ab und nicht auf einen zu erreichenden SOLL-Zustand. Beim Ausfullen

soll man sich fiir eine der beiden Seiten entscheiden (eher 1-2 oder eher 3-4)

und nicht lange lUberlegen.

Widmet die Gemeinde ihre Aufmerksamkeit mehr den | Mitglieder Was sie am besten kann

Wiinschen ihrer Mitglieder oder dem, was sie am bes- | 4 5 3 4
ten kann und weil3?

Kann die Gemeinde besser ihre bewahrten Angebote Bewahrtes bereitstellen Neues entwickeln
bereitstellen oder neue planen bzw. kreativ entwickeln? | 4 | 5 3 | 4
Was ist der Gemeine wichtiger: ihr effizientes System System Menschen
oder ihre loyalen Mitarbeitenden? 1 | 5 3 | 4
Arbeitet die Gemeinde auf der Basis einer Konzeption Detaillierte Konzeption Freiraum
mit detaillierten Richtlinien und Ablaufen oder haben 1 5 3 4

die Mitarbeitenden viel Freiraum, in ihrem eigenen Stil
zu arbeiten?

Kénnen die Gemeindeglieder die inneren Ablaufe und Sehr offen Sehr verborgen

Entscheidungsvorgange einigermafen gut verfolgen - | 4 5 3 4
oder laufen Entscheidungsvorgange im Verborgenen ab
und erscheinen im Nachhinein oft seltsam?

Griindet die Gemeindeleitung ihre Entscheidungen auf | Det. Informationen Gesamtbild

detaillierte Informationen Gber bestimmte Situationen |4 5 3 4
oder auf allgemeine Trends, einem Gesamteindruck
bzw. Vorstellung von dem, was ablauft?

Erwartet die Gemeinde von ihren Mitarbeitenden, dass | Dienstanweisungen Individuelle Talente
sie sich prazise an ihre Dienstanweisungen halten oder | 4 2 3 4

dass sie ihre individuellen Talente voll einbringen?

Wiirden Sie sagen, dass die Gemeindeleitung Wert Schnelligkeit Grindlichkeit
darauf legt, eine Entscheidung schnell zu treffen oder 1 5 3 4

zu einer Sache jeden Blickwinkel in Betracht zu ziehen,
auch wenn das etwas langer dauert?




9 | Werden Entscheidungen ofter getroffen aufgrund von Zahlen Leitbilder
Zahlen und Statistiken oder aufgrund von Leitbildern, 1 5 4
Werten oder Uberzeugungen?

10 | Woran orientiert sich die Gemeinde auf ihren Kurs aktuell Méglichkeit
mehr: am aktuellen Handlungsbedarf in der konkreten | 4 5 4
Situation oder mehr an den Moglichkeiten, die sie in der
Zukunft sieht?

11 | Wie trifft man in der Gemeinde Entscheidungen: mit Kopf Herz
dem Kopf (und einem Schuss Menschlichkeit) oder mit | 4 5 4
dem Herz (und ausgewogenen Informationen)?

12 | Wenn die Gemeindeleitung einen Fehler hat, ist es dann | Zu schnell Zu viele Optionen
der, dass man zu schnell entscheidet, oder dass manzu |4 5 4
viele Optionen zu lange offen halt?

13 | Arbeiten die Gruppen in der Gemeinde ganz selbstver- | Von Anfang an Erst nach einer Weile
standlich und vom Beginn eines Projektes an zusam- 1 5 4
men - oder kommt Zusammenarbeit nur schwer in
Gang, weil erst die unterschiedlichen Positionen geklart
werden miissen?

14 | Wenn man Veranderungen diskutiert, womit verbringt | Schritte Visionen
man mehr Zeit — mit dem Plan, wie man Schritt fiir 1 5 4
Schritt ans Ziel kommt, oder mit der Gesamtschau und
der Uberlegung, wohin das Ganze lauft?

15 | Was wird bei Personalfragen ernster genommen - all- | Prinzipien Umstande
gemeine Prinzipien und Standards oder besondere Um- | 4 5 4
stande und Situationen?

16 | Handeln Leitung und Gruppen 6fter auf Grund von Prioritaten Gelegenheiten
festgelegten Prioritaten oder weil sie Gelegenheitenin | 4 5 4
Ihrem Umfeld entdecken?

17 | Was beeinflusst das Handeln der Gemeinde mehr: die Konkurrenz Identitat
Konkurrenz zu anderen Gemeinden oder ihre eigene 1 5 4
Identitat und ihre strategischen Ziele?

18 | Worin ist die Gemeinde besser: in zuverlassiger Ver- Verwaltung Ideen
waltungsorganisation oder im Entwickeln innovativer | 4 5 4
Ideen??

19 | Was funktioniert Kommunikation in der Gemeinde: Information Gesprache
durch schriftliche Informationsweitergabe oder direkte |4 5 4
Gesprache?

20 | Verlasst sich die Gemeinde eher auf sorgfaltig festge- Festgelegt zufallig
legte Ablaufe oder ist das eher zufallig? 1 5 4

21 | Woran orientiert sich die Gemeindeleitung in ihrem Herausforderung Ressourcen
Kurs normalerweise: an den dufReren Herausforderun- | 4 > 4
gen, vor der sie steht, oder an den interne Ressourcen,
die sie besitzt?

22 | Wiirde man die Gemeindeleitung besser beschreiben Bodenstandig Visionar
als solide und bodenstandig oder als intuitiv und visio- [ 4 5 4
nar?




23 | Wie wiirde man genauer das beschreiben, wonach sich | Verniinftige Grundsatze Sensibel und human
die Gemeindeleitung richten sollte - sollte sie eher ver- | 4 5 4
niinftigen Richtlinien folgen oder sensibel und mensch-
lich handeln?

24 | Hat die Gemeindeleitung in ihren Diskussionen eher Entscheiden Optionen
Tendenz, auf eine Entscheidung zu drangen oder sucht [ 4 5 4
sie normalerweise weitere Optionen?

25 | Ist die Gemeinde offen, dass Mitarbeitende, Mitglieder | Offen Geschlossen
oder sogar die Offentlichkeit Einfluss nehmen kénnen 1 5 4
oder ist sie ein ziemlich in sich geschlossenes System?

26 | Gehort es zu den Grundwerten der Gemeinde, eher Praktisches Kreatives
praktische und zuverlassige Angebote zu machen oder | 4 5 4
eher auRBergewohnliche und kreative Angebote?

27 | Wenn Mitarbeitende davon reden, was ,richtig ist, mei- | Logisch Menschlich
nen sie damit eher das Logische und Verniinftige oder | 4 5 4
eher das Menschliche und Sensible?

28 | Was beschreibt den Stil der Gemeindearbeit besser: Fester Boden Veranderung
»bleib mit beiden Fiiken auf den Boden“ oder ,,im Strom | 4 5 4
der Veranderungen leben®?

29 | Orientiert sich die Gemeinde in ihrer Handlungsstrate- | Bedlrfnisse Fahigkeiten
gie mehr an den Bediirfnissen ihrer Mitgliederundan |4 5 4
der Konkurrenz mit anderen Gemeinden oder eher an
ihren eigenen professionellen Fahigkeiten?

30 | Wenn grol3e Veranderungen angesagt sind, neigt die Schrittweise Ganzheitlich
Gemeinde dazu, sie schrittweise anzugehen oder ganz- | 4 5 4
heitlich als Wandlungsprozess?

31 | Ist die Gemeinde besser beschrieben im Sinne einer Aufgaben Beziehungen
Struktur von aufgabenbezogenen Positionen (wo Bezie- | 4 2 4
hungen eher sekundar sind) oder als ein System, in dem
die Beziehungen fast so wichtig sind wie die Aufgaben?

32 | Wenn Projekte geplant werden, sind sie dann gewohn- | Geplant flexibel
lich eng an einen festen Zeitplan gebunden oder flexi- [ 4 5 4
bel gehalten wie ein Reiseplan, der sich entsprechend
den Umstanden auch andern kann?

33 | Arbeitet die Gemeinde gut zusammen mit anderen Mit anderen arbeiten Alleine arbeiten
Akteuren im Gemeinwesen oder neigt sie dazu, fiir sich | 4 5 4
zu bleiben?

34 | Was schreibt die Gemeinde besser - sich an Altbewahr- | Bewahrt Neu
tes zu halten oder neue Wagnisse einzugehen? 1 | 2 | 4

35 | Was beschreibt den Stil der Leitungspersonen besser — | Kritik Ermutigung
Kritik oder Ermutigung? 1 | 5 | 4

36 | Tendiert die Gemeinde dazu, langfristige Plane zu ma- | Voraus planen Improvisieren

chen oder auf dem Weg zu improvisieren?

1

2

[4

Nach dem Ausfullen werden die angekreuzten Zahlenwerte fiir jede Frage
in der Auswertungstabelle an die entsprechende Stelle neben der Zahl ge-

schrieben. AnschlieRend werden die Zahlen waagerecht addiert, notiert, in




den entsprechenden Typenwert umgewandelt (z.B. 22 und kleiner ist A1, 23
und groRer ist B1) und der Organisationscharakter bestimmt.

Auswertungstabelle

Summe: 22=A1|23=B1

Summe: 22=A3 | 23=B3

Typ 1: A1-A2-A3-A4 Typ 9: B1-A2-A3-A4

Typ 2: A1-A2-B3-A4 Typ 10: B1-A2-B3-A4
Typ 3: A1-B2-A3-A4 Typ 11: B1-B2-A3-A4
Typ 4: A1-B2-B3-A4 Typ 12: B1-B2-B3-A4
Typ 5: A1-B2-B3-B4 Typ 13: B1-B2-B3-B4
Typ 6: A1-B2-A3-B4 Typ 14: B1-B2-A3-B4
Typ 7: A1-A2-A3-B4 Typ 15: B1-A2-A3-B4
Typ 8: A1-A2-B3-B4 Typ 16: B1-A2-B3-B4

Fir eine kurze Charakteristik des entsprechenden Typs vergl. ZMiR:Klartext
»Tun und Lassen®. Fur eine griindliche Information wird das Buch von
Bridges empfohlen.

Einleitung 3. Ersttest Burnout
Die Hintergriinde fiir ein organisationales Burnout werden im ZMiR:Klartext von Gemeinden
»Tun und Lassen in der Region“ beschrieben. und Regionen

Der Fragebogen

Fast | Sel- | Mal so, | Hau-| Fast | unzu-
nie | ten | malso | fig [ immer| tref-
fend

1 | Esist einfach, Projekte liber verschiedene Gruppen oder Ebenen zu
koordinieren.

2 | Bei uns werden Innovationen aktiv vorangetrieben.

3 | Neuigkeiten werden personlich und nicht per E-Mail oder Schrift-
verkehr oder Aushange kommuniziert.

4 | Wir sind stolz darauf, dass wir gemeinsam in der kirchlichen Land-
schaft etwas verandern kénnen.

5 | Kooperationen zwischen verschiedenen Bereichen werden aktiv
gefordert.

6 | Beiuns haben Fehler Konsequenzen und wir nutzen sie, um uns zu
verbessern und zu lernen.

7 | Gesprache uber den Glauben sind an der Tagesordnung.

8 | Bei uns wird sachliche Kritik ausgesprochen und ernsthaft ange-
nommen.




Sel- | Mal so, | Hdu-| Fast | unzu-
Fast | ten | malso | fig |immer | tref-
ne fend
1 2 3 4 5
9 | Die Nutzer unserer Angebote kdnnen stets direkt mit den Verant-
wortlichen sprechen.
10 | Wir wissen alle, dass es auf unser personliches Engagement an-
kommt.
11 | Gemeindeglieder und Mitarbeitende teilen eine gemeinsame Visi-
on, wo sie sich in der Zukunft sehen.
12 | Eigeninitiative unserer Mitarbeitenden wird bei uns geférdert und
belohnt.
13 | Unsere Mitarbeitenden wirken immer kompetent und gut ge-
launt.
14 | Insgesamt ist die Bereitschaft bei uns hoch, sich tiber ein norma-
les MaR hinaus zu engagieren.
15 | Fiir uns ist das gemeinsame Lernen ein wichtiges Ziel in unserer
taglichen Arbeit.
16 | Es gibt bei uns keine Arbeitsbereiche, die sich der gemeinsamen
Vision entziehen.
17 | Unsere Leitungspersonen und -Gremien wissen, wie sie Entschei-
dungen auf der Grundlage der besten Informationen fallen.
18 | Unsere Mitarbeitenden und unsere Mitglieder Verstehen sich als
Teil eines standigen Verbesserungsprozesses
19 | Planungen werden bei uns in glaubwiirdiger Abstimmung mit den
Beteiligten durchgefiihrt.
20 | Wir reagieren schnell und erfolgreich auf Wettbewerb im religio-
sen Markt.
21 | Wir diskutieren auch schwierige Themen, bis wir einen Konsens
erreicht haben.
22 | Unsere gemeinsame Vision erzeugt Energie und Motivation bei
allen Mitarbeitenden.
23 | Verbesserungsvorschlage werden bei uns unkompliziert bespro-
chen und, wo sinnvoll, direkt umgesetzt.
24 | Konstruktive Konkurrenz ist bei uns gewollt und wird gefordert.
25 | Wir konnen uns darauf verlassen, dass unsere Absichten und Vor-
haben auch morgen noch gelten.
26 | Wir denken daran, auch die anderen Ebenen und Einheiten aktiv
zu informieren.
27 | Unsere Mitarbeitenden von ihrer Aufgabe tberzeugt und ihre
Begeisterung wirkt ansteckend.
28 | Wir achten auf uns und helfen uns gegenseitig dabei, unsere Auf-
gaben effizient und effektiv zu erledigen.
29 [ Wir legen hohen Wert auf einen haufigen Kontakt zu moglichst
vielen Mitgliedern.
30 | Wir haben viele Moglichkeiten, in der Stille neue Kraft zu tanken.
31 | Unsere Mitarbeitenden sind fureinander da, auch wenn es mal
schwierig wird.
32 | Wir wissen immer genau, welche neuen Entwicklungen es in der

Kirche und der Gesellschaft gibt.




Sel- | Mal so, | Hdu-| Fast | unzu-

Fast| ten | malso | fig |immer | tref-

ne fend
1 2 3 4 5

33 | Bei uns wissen alle Einheiten, was die anderen tun und was sie
bewegt.

34 | Wir fragen die Nutzer unserer Angebote regelmaRig nach ihrer
Zufriedenheit.

35 | Unsere Mitarbeitenden arbeiten meistens in einem Team.

36 | Bei uns werden Mitglieder und wichtige Kommunikationspartner
in die Strategiefindung mit einbezogen.

37 | Wir pflegen eine ausgepragte Anerkennungskultur.

38 | Die Riickmeldungen unserer Mitglieder und anderer Kommunika-
tionspartner beeinflussen unsere Entscheidungen.

39 | Wir haben die Aufgaben der verschiedenen Ebenen so geregelt,
dass alle etwas davon haben.

40 | Unsere Leitung weiB Uber die kiinftigen Anforderungen fir Kirche
und Gesellschaft genau Bescheid.

41 | Neue finden bei uns schnell ihren Platz.

42 | Die Ziele unserer Arbeit werden mit allen Mitarbeitenden gemein-
sam festgelegt.

43 | Unser Bereich ist sehr bunt und vielfaltig.

44 | Unsere Ziele sind ehrgeizig, aber realistisch.

45 | Die unterschiedlichen Milieus in unserem Bereich sind uns be-
kannt und gelaufig.

46 | In unserer Arbeit wird regelmaRig tiberpriift, ob die Ziele auch
erreicht werden.

47 | Unsere Leitungen vertreten und leben liberzeugend die gemeinsa-
me Vision.

48 | Bei uns gibt es keine Anzeichen fiir Zynismus.

49 | Das operative Handeln unserer Leitungen ist in Ubereinstimmung
mit unserer Vision.

50 | Bei Entscheidungen argumentiert unsere Gemeindeleitung nicht
mit Erinnerungen an die Vergangenheit, sondern Notwendigkei-
ten der Zukunft.

51 | Unser Tagesgeschaft liefe auch dann weiter, wenn unsere Leitung
mal langere Zeit ausfallen wiirde.

52 | Unsere Mitarbeitenden verstehen, was zu tun ist, um langfristig
unsere Ziele zu erreichen.

53 [ Unsere Leitungspersonen werden als Vorbild gesehen und man
arbeitet gerne mit ihnen zusammen.

54 | Unsere Handlungsstrategien wurden auf der Basis einer umfas-
senden Analyse und einer mitreiRenden Vision erarbeitet.

55 | Unsere Flihrungskrafte handeln genauso, wie sie es predigen.

56 | Unter unseren Mitgliedern und Mitarbeitenden gibt es eine weit
verbreitete Ubereinstimmung mit den Zielen.

57 | Wir splren, dass wir genug Handlungsmoglichkeiten haben, um
unsere Aufgaben zu erledigen.

58 | Unsere Selbstbestimmung ist fiir uns ein hohes Gut.

59 | Unsere Mitarbeitenden kennen alle die langfristigen Ziele und die

dazugehorigen Strategien




Sel- | Mal so,

Fast | ten [ malso
nie
1| 2 3

Hau- | Fast | unzu-
fig | immer | tref-
fend

60

Wir wissen, wie man in unserem Bereich Dinge schnell und un-
kompliziert erledigen kann.

61

Bei uns zeigen alle ein ausgepragtes Bewusstsein fuir Aufwand
und Wertigkeit unserer Angebote.

62

Unsere Verwaltung ist bemiiht, uns auch mit ungewdhnlichen
Lésungswegen zu unterstutzen.

63

In letzter Zeit gab es bei uns keinen nennenswerten Wechsel von
Mitarbeitenden.

64

Unsere Mitarbeitenden sind in der Regel selbstverantwortlich fiir
die Gestaltung ihres Arbeitsbereichs

65

Gemeindegliederzahlen und Haushalt entwickeln sich positiv.

66

Der Weg, wie wir die Dinge erledigen, ist sehr flexibel und leicht
zu verandern.

67

Wir haben mehr langfristige Angebote als kurzfristige Projekte.

68

In den letzten Jahren haben wir zunehmend Angebote, deren Wer-
tigkeit hoher als ihr Aufwand ist.

69

Wir fiihlen uns positiv verbunden mit den Absichten der groBeren
Ebene.

70 | Insgesamt sind die Nutzerzahlen unserer Angebote in letzter Zeit
immer gestiegen.
Auswertung
1 Summen:
2
3
4 Summen aus Spalten 5 bis 3:
Summen aus Spalten 3 bis 1
Differenz aus Zeilen 4 und 5
10 20 30 | 40 50 60 70 80 90 100
Kein Risiko Geringes Risiko Akute Gefahrdung Chronifizierung Letaler Zustand
Auswertung:

1. Addieren Sie die Kreuze in den Spalten 1-5 und notieren Sie sie in der Zei-

le 1.

2. Dann notieren Sie die Ziffern in Zeile 3 in umgekehrter Reihenfolge.

3. Addieren Sie die Ziffern der Spalten 5 bis 3 und notieren Sie sie in Zeile 4
und wiederholen Sie das mit der Summe der Spalten 3 bis 1 in Zeile 5.

4. Notieren Sie die Differenz der Ziffern in Zeilen 4 und 5 in Zeile 6.

5. Kreisen Sie den hoheren Wert der Zeilen 4 und 5 ein. Zeigt der Pfeil der
hoheren Zahl nach rechts, dann addieren Sie den Wert aus Zeile 6 zu 50.
Andernfalls subtrahieren Sie den Wert aus Zeile 6 von 50. Markieren Sie
den so gefundenen Wert auf dem Zahlenstrahl in der vorletzten Zeile.
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Sie konnen jetzt in der letzten Zeile das ungefahre Risiko eines Burnout
ablesen.

Dieser Test liegt auch in einer Onlineversion vor, mit der viele Menschen in
der Region schnell und unkompliziert arbeiten konnen. AulRerdem gestattet
die Auswertung des Onlinetests eine griindlichere Analyse tUber insgesamt
14 verschiedene Dimensionen, die eine genauere Auskunft liefern, wo Veran-
derungs- oder Entlastungsprozesse ansetzen konnen.

Der Zugang zum Onlinetest kann einfach mit einer Mail an info@zmir.de
angefordert werden.

4. Weitere Tests
Die Starken-Schwachen-Analyse ermittelt in 9 Dimensionen und insgesamt 1. Starken-Schwache-
40 Items das Ausmal von Starken und Schwachen einer Gemeinde und/oder Analyse
Region und liefert Hinweise fur notwendige Veranderungsprozesse. Die ein-
zelnen Items konnen natirlich je nach Situation angepasst werden.
Bei der Analyse wird fiir jedes Item abgeschatzt, ob es entweder eine Starke
oder eine Schwache darstellt und wie weit sie auf eine Skala von 1-10 aus-
gepragt ist.

Schwiche Starke

Gemeinde- / Regionalanalyse

Vision
Leitbild
Klare Ziele

Strategien

Demografische Entwicklung
Altersstruktur
Finanzielle Entwicklung
Gebaude
Personalkosten

Zuverlassigkeit
Belastbarkeit
Innovative Kraft

Teamfahigkeit

Begeisterungsfahigkeit
Anzahl

Kompetenz

Angebote
Glaube




Hoffnung

Liebe

Offentlichkeitsarbeit

Interne Kommunikation

Transparenz

Vertrauen

Entscheidungsfreude

Durchsetzungskraft

Beteiligungsstarke

Klarheit der Strukturen

Klarheit der Ablaufe

Klarheit der Kompetenzen

Gottesdienst, Musik, Kultur

Seelsorge und Beratung

Diakonie / soz. Verantwortung

Mission und Okumene

Bildung und Erziehung

Leitung und Verwaltung

Vielfalt

Umfang

Reichweite

Die SWOT-Analyse (engl. Akronym fiir Strengths, Weaknesses, Opportu-

2.SWOT-Analyse
Interne Analyse
AS'\\IIZ?YTS'E Stirken (..itrengths) Schwichen (Weakness)

nities und Threats) ist ein Werkzeug

des strategischen Managements von
Organisationen. Sie betrachtet sowohl
eine innere Starken-Schwachen-Analyse

® S = 0O ~ X m

D W< —o S P>

Chancen
(Opportunities)

Risiken
(Threads)

Chancen treffen auf Schwachen

(Strength-Weakness) als auch eine ex-
terne Chancen-Risiko-Analyse (Opportu-
nities-Threats) der Organisation, um da-
raus eine ganzheitliche Strategie fur die
weitere Entwicklung ableiten zu konnen.
Die Starken und Schwachen sind dabei
Starken treffen auf Risiken Risiken treffen auf Schwichen eine relative Grége Und bekom men erst
e (ERRAREE B im Vergleich mit den Konkurrenten Aus-

um Gefahren abzuwenden. um Risiken zu eliminieren. Sagekraft. Dle Dimensionen des MOdEIIS

werden in einer Matrix dargestellt.

Chancen nutzen,
um Schwaéchen zu verringern,
um neue Krafte freizusetzen,

um neue Moglichkeiten zu nutzen.

Umwandlungsstrategien

Umwandlungsstrategien Neutralisationsstrategien
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Auch fir die Entwicklung einer Gemeinde oder einer Region kann die SWOT-
Analyse3 als Planungsinstrumentarium eingesetzt werden.

1. Interne Analyse
Die interne Analyse bezieht sich auf Fahigkeiten und Ressourcen, die der Ge-
meinde oder Region zur Verfugung stehen und auf die sie Einfluss hat. Dazu

wird eine Liste relevanter Kriterien erstellt. Als Beispiel:

Schwiche

Gemeinde- / Regionalanalyse

Vision
Leitbild
Klare Ziele

Strategien

Zur Einschatzung, ob ein bestimmtes Kriterium eher und in welchem MaR
als Starke oder als Schwache einzuschatzen ist, wird ein Vergleichspunkt
bendtigt. In Regionalentwicklungsprozessen werden das der oder die Koope-
rationspartner sein. Wenn also die eigene Gemeinde liber eine ausfihrliche
Gemeindeanalyse verflgt, die Nachbargemeinde nur tber eine kurze und
unvollstandige, lage hier fiir die eigene Gemeinde eine Starke im mittleren
Bereich vor. Ist ein bestimmtes Kriterium in allen beteiligten Gemeinden
gleich gut oder schlecht erfiillt, liegt hier weder eine Starke noch eine
Schwache vor. Wenn bestimmte Kriterien sowohl auf eine Starke als auch
auf eine Schwache deuten, miissen diese ausdifferenziert werden (eine alte
Kirche mit schoner Atmosphare kann eine Starke sein, ihre hohen Unterhal-
tungskosten aber eine Schwache).

2. Externe Analyse

Hier werden die Chancen und Risiken beschrieben, die sich aus der Veran-
derung von auferen Bedingungen ergeben, auf die die Gemeinde keinen
unmittelbaren Einfluss hat.

Dazu gehoren die Trends im Bereich Demografie, Altersstruktur, Kirchensteu-
erzuweisungen, Veranderungen im Sozialraum usw.

Im Blick auf Kooperationsprozesse muss die Region in den Blick genommen

werden.
Auch hier wird eine Liste mit relevanten Kriterien erstellt und fir jedes ’ Die SWOT-Analyse wurde
L . . . . . in den 1960er Jahren an der
Kriterium eingeschatzt, ob dies fiir das Handeln und Leben der eigenen Ge- Harvard Business School zur
. . . . T Anwendung in Unterneh-
meinde oder der Region eine Chance oder ein Risiko darstellt. Mit Hilfe der men entwickelt. Siehe dazu

auch den entsprechenden
Artikel unter www.wikipe-
dia.de

13



Schwiche

Skala kann die Bedeutung der Chance oder des Risikos angegeben werden.
Zum Beispiel:

Starke

Kirchensteuerzuweisung

Demografische Entwicklung
Veranderungen im Sozialraum

3. Bearbeitung mit Hilfe der Matrix

Als erstes muss entschieden werden, mit welchen Kriterien der internen und
externen Analyse weitergearbeitet wird. Das werden in der Regel die mit
den hochsten Werten sein.

Diese werden dann in die Matrix unter der jeweiligen Uberschrift eingetra-
gen (Beispiel s.u.)

AnschlieRend werden die eingetragenen Stichworte im Blick auf die unter-
schiedlichen Kombinationsmaoglichkeiten untersucht. Die Felder 1-4 zeigen
die Kombinationsmoglichkeiten und die jeweilige grundsatzliche Strategie-
richtung.

Feld 1 — Starken treffen auf Chancen: Projekte mit hoher Wirksamkeit und
Reichweite

Feld 2 — Chancen treffen aus Schwachen: Projekte, mit denen Schwachen in
Starken verwandelt werden konnen

Feld 3 - Starken treffen auf Risiken: Projekte, mit denen Risiken in Chancen

Interne Analyse

verwandelt werden konnen
Feld 4 - Risiken treffen auf Schwa-

chen: Projekte, mit denen das eige-
ne System geschutzt werden kann

Die verschiedenen Stichpunkte
werden Uber die vier Felder zuei-
nander in Beziehung gesetzt und
uberlegt, welche MaBnahmen und
Projekte sich daraus ergeben konn-

ten. Beispiel s. links.

Umwandlungsstrategien
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SWOT- . .
Stdrken (Strengths) Schwiachen (Weakness)
ANALYSE S1. Gute Gemeindeanalyse W1. Keine Vision
$2. Innovatives Mitarbeitendenteam W2. Desolater Haushalt
Chancen Starken treffen auf Chancen | Chancen treffen auf Schwichen
(Opportunities)
E X X .
01. neue Ideen Aus S2 / O1. kénnte folgen: Aus W1 /01 kénnte folgen:
X werden gebraucht Entwicklung einer Ideenbdrse Zukunftswerkstatt
t
e
r
n
< Ausbaustrategien Umwandlungsstrategien
A Risiken Starken treffen auf Risiken Risiken treffen auf Schwachen
n (Threads) . ;
3 T1. hoher aus S1/T 1 kdnnte fo_lgen.
Gebdudebestand Umnutzungsstrategien

I fir Gebaude
y
S
e

Neutralisationsstrategien



Unterstiitzt den Versuch, die Situation eines Systems, seine Konflikte, Proble- 3. Die Wetterkarte”

me, sein Potential zu beschreiben und zu verstehen.

Zeicheninventar:

Inventar Bedeutung Beispiel

H, h Hoch Hohe Energie, Motivation,
viel Macht, Bedeutung

Tt Tief Niedrige Energie und Moti-
vation, Interesselosigkeit

15° Temperatur (von 0°-30°) Warme, Zusammenhalt

bzw. Kuihle, Beziehungs-
mangel

Nebel Unklare Beziehungen, un-
deutliche Grenzen
Gewitter Konflikte, Aggression, Streit
Wetterfront Konfliktrichtung bzw. Kon-

fliktausdehnung

Windrichtung, Windstarke

Richtung von Einflussbe-
reichen

o'l Regen Kummer, Trauer, Abschied
e
fe
/
Wolken Sich ankiindende Veran-

derungen, Beflirchtungen,
Phantasien

Methode:

1. Vorstellen der Piktogramme anhand eines Plakates. Die Teilnehmenden
schreiben ihren Namen zu dem Bild, das ihrer Ortsbestimmung, Ge-
fuhlslage etc. innerhalb der Gemeinde entspricht. Die konkrete Situation
dahinter wird entweder sofort beim Schreiben oder im anschlieRenden
Gruppengesprach geklart (eignet sich zur Datensammlung innerhalb ei-

nes Subsystems).

2. In Duos oder Triaden wird auf einer Wandzeitung eine ,Wetterkarte® der
Gemeinde gezeichnet, indem die Gemeindegruppen / Veranstaltungen
als Wetter- oder Energiezone dargestellt werden (eignet sich zur Daten-

sammlung mehrere verschiedener Subsysteme).

*Quelle unbekannt. Fiir Hin-
weise bin ich dankbar.
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4. Die Klimakarten5

*Quelle unbekannt. Fiir Hin-
weise bin ich dankbar.

Ziel:

Personliche Eindriicke und Erfahrungen in der Gemeinde / Region bewusst
machen und kommunizieren, ohne unterschiedliche Wahrnehmungen glatt
zu bugeln.

Ablauf:

1. Zunachst wird geklart, welche Gruppen, Veranstaltungen, Projekte auf
welcher Ebene Uberpruft werden sollen.

2. Dann wird ein Arbeitsblattes nach folgendem Muster hergestellt:

Gruppe / Aktion Stabilitat Entwicklung
Gottesdienst

Frauenhilfe

Dabei kdnnen die einzelnen Items mit Farben beschrieben werden:

Warme Stabilitat Entwicklung

neutral

wenig veranderbar

veranderbar

3. AnschlieBend wird eine , Klimakarte“ hergestellt, auf der obige Gruppen
etc. eingezeichnet sind mit den Felder ,Warme*, ,Stabilitat®, ,Entwick-
lung®

Methode:

Der bearbeitenden Gruppe wird das Ziel der Ubung beschrieben: jede/r soll
moglichst unbeeinflusst ihren/seinen personlichen Eindruck von der Ge-
meinde beschreiben.

Jede Gruppe / Aktion wird mit Hilde des Arbeitsblattes bewertet nach:

1. Warme. Wie warm oder kalt erleben Sie die Veranstaltung?

2. Stabilitat. Wie stabil und wenig veranderbar empfinden Sie die Veranstal-
tung (vom Verhalten der beteiligten Personen, vom Ritual, von den Nor-
men her) bzw. wie instabil und veranderbar?

3. Wie wirkt sich die Veranstaltung auf Sie personlich aus? Fordert sie lhre
personliche Entwicklung oder hemmt es sie? (Es muss vorher geklart wer-
den, worauf sich personliche Entwicklung bezieht)

Jedes Mitglied bekommt einen Arbeitsbogen und Farbstifte und bearbeitet

jede Gruppe / Veranstaltung.
Danach besprechen je drei Teilnehmerlnnen ihren Arbeitsbogen.
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Im Plenum Ubertragt jede Teilnehmerin ihren Arbeitsbogen auf die Klima-
karte.

AnschlieBend kann ein erstes Gesprach uber das Klima, seine Ursachen und
Veranderungsmoglichkeiten stattfinden.

7 Dimensionen beschreiben das Klima der Gemeinde. Setzen Sie jeweils bei
jeder Dimension zwei Markierungen:

Machen Sie ein Kreuz bei der Zahl, die den Ist-Zustand beschreibt und einen
Kreis um die Zahl, die dem Sollzustand entspricht.

1. Konformitat

Das Gefuihl, dass es viele von auBen auferlegte Zwange gibt; das MaR an Re-
geln, Prozeduren, Prinzipien und Praktiken, denen sich die Gemeindeglieder
anzupassen haben, anstatt in der Lage zu sein, ihre Arbeit nach eigener Be-

urteilung zu tun.

5. Gemeindeklima6

¢ Quelle unbekannt. Fiir Hin-
weise bin ich dankbar.

Sehr abhdngig

Sehr selbstbestimmt

1 | 2 | 3 | a4 | s 6 | 7 |

9 10

2. Verantwortlichkeit
Gemeindeglieder / Mitarbeitende erhalten personliche Verantwortung, um

ihren Anteil an der Erreichung der Gemeindeziele zu verwirklichen. AusmaR,
in dem sich einzelne frei fuhlen, Entscheidungen zu treffen und Probleme zu
|6sen, ohne jeden Schritt absprechen zu missen.

Wenig Verantwortung

Hohe personliche Verantwortung

1 | 2 | 6 | 7 | 8 9 10

3. Standards

Das Gewicht, das auf gute Arbeit und Ergebnisse gelegt wird, steht in Bezie-

hung zu den Zielen der Gemeinde, die den Gemeindegliedern / Mitarbeiten-

den bekannt sind:

Standards niedrig Hohe Standards

v | o2 ] s | 4 | s 6 | 7 | 9 10

4. Anerkennung

Gemeindeglieder / Mitarbeitende werden anerkannt und bestatigt fur gute
Arbeit; sie werden weder ignoriert noch bestraft, wenn Fehler passieren.

Viel Kritik Hohe Anerkennung
(I T T R s | 7 | 9 10
5. Transparenz
Das Gefuihl unter Gemeindegliedern / Mitarbeitenden, dass Angelegenhei-
ten gut organisiert und Ziele klar definiert sind, anstatt ungeordnet, un-
durchschaubar und chaotisch:
Chaotisch Klare Ziele
v | o2 ] s | 4 | s 6 | 7 | 9 10
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6. Warme und Unterstiitzung

Das Geflihl, dass Freundlichkeit eine Norm der Gemeinde ist, dass Gemein-
deglieder / Mitarbeitende einander vertrauen und einander Unterstutzun-
gen anbieten; das Geflihl guter Beziehungen in der Gemeinde:

Kalte

Warme

| 4 | s 6 | 7 | & | 9 | 10

7. Leitung

Die Bereitschaft der Gemeindeglieder / Mitarbeitenden, Leitung und Fuh-
rung durch qualifizierte Personen zu akzeptieren. Wenn Fiihrung notwendig
ist, ubernehmen Einzelne diese Rolle und werden anerkannt fir gute Leis-
tungen. Leistung basiert auf Sachkenntnis. Die Gemeinde / einzelne Bezirke
werden nicht durch ein oder zwei Einzelpersonen dominiert.

Dominanz Einzelner

Anerkennung qualifizierter Leitung

1 2

| 4 | s 6 | 7 | 8 | 9 10

6. Organisationsge-
sundheits-Check

Das Merkmal ist bei uns zutreffend:

(Aus: Beraten mit Kontakt. Eva Renate Schmidt u. Hans Georg Berg, Handbuch fir
Gemeinde- und Organisationsberatung. Offenbach/M 1995)

10 Items - ein sehr schneller Test auf das Risiko eines organisationalen
Burnouts.

Auswertung: Addieren Sie die Kreuzchen fiir jede Spalte und notieren Sie die
Ergebnisse unter Summen 1. Dann addieren Sie die Summen der Spalten 1
und 2 sowie die Summen der Spalten 3 und 4 und notieren Sie die Ergebnis-
se unter Summen 2. Vergleichen Sie: Wenn die Summe der Spalten 3 und 4
groflRer ist als die Summe der Spalten 1 und 2, dann hat lhre Organisation ein
Problem mit lhrer Gesundheit!

1

véllig

2

einge-

3
kaum

4
gar nicht

schrankt

1. Die Ziele sind klar, von allen akzeptiert und realisierbar

2. Die Macht ist so verteilt, dass alle Betroffenen an Entscheidungen
und Problemlésungen angemessen beteiligt sind.

3. Das Potential der Mitarbeitenden wird so genutzt, dass die Erwar-
tungen an die Einzelnen, die persénlichen Bediirfnisse der Einzelnen
und die Interessen des Systems berticksichtigt werden.

4. Die Kommunikation ist intern (auch von oben nach unten) und
extern ungestort und effektiv

5. Das System hat eine einigermafen klare Identitat. Die Mitglieder
kénnen sich mit ihm identifizieren.

6. Die Atmosphare ist gut, man findet Befriedigung und Anerken-
nung.

7. Es gibt eine Bereitschaft zu Veranderungen, zu Neuerungen, Ent-
wicklungen, Differenzierungen.
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8. Das System ist autonom, muss also nicht einfach Zwangen gehor-
chen, sondern kann nach eigenen Zielen und Motivationen handeln.

9. Das System hat die Fahigkeit zur Anpassung, es reagiert auf Veran-
derungen im Umfeld sachgemaR.

10. Das System ist fahig, Probleme zu 16sen, Konflikte auszutragen
und aus ihnen zu lernen.

Summen 1:

Summen 2:

Die KOSA-Matrix dient dazu, die Veranderungsfahigkeit eines Systems her- 7. Die Kosa-Matrix
auszufinden. Sie eignet sich deshalb weniger fir kleine Gruppen, weil erst

viele einzelne Statements eine Aussage R

uber das gesamte System zulassen. Die Ma- o Katt
trix kann bei groBen Veranstaltungen oder y
uber einen langeren Zeitraum an einem Ort
eingesetzt werden, der von vielen Beteilig-

ten besucht wird. —
Bitten Sie die Betroffenen, das System ein- @ fane noch?
zuschatzen im Blick auf die Koordinaten RS
Kraft / Schwache und Orientierung / Aus-
sichtslosigkeit. Die Mitte stellt den Null-

punkt zwischen den Polen dar, die Rander

Wir wissen, wozu!
| Wir wissen, wohin
Wir wissen, wie!

u é\_f\O

\

pussichtslosigigjy
=2
2

Bunjoy

die jeweils maximale Ausformung. Jede/r o ouopms

Das schaffen wir nie!
p i

kann einen Klebepunkt in einen der Quad-

© Chr. Ebert

ranten setzen.

Wichtig ist bei der Verwendung dieser Methode, dass die Fahigkeiten und
Moglichkeiten des Systems abgefragt werden und nicht die Fahigkeiten und
Moglichkeiten einzelner Glieder des Systems.

Wir wollen es!
Wir kénnen es!

7 Kraft
A== R
Ein Beispiel: Ein System, das auf der einen
Seite zwar weil3, wo es hinwill, auf der ande- ’
ren Seite aber nicht tber die entsprechenden °
Ressourcen verflgt, wirde in etwa durch 2/ o \o
Was soll s | [ [ ] o
. . . [ [ J =3 , !
dieses Bild angezeigt: i é}; 1) Wir wissen, wonin
Hat.doch' | 18/ Wir wissen, wie!
alles keinen Sinn! | 9| PS I'5/
@ o o ¢ /g
\ ® 4 / /
L /
Yy
—_OUoemios -

Das schaffen wir nie!
- i

© Chr. Ebert
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8. Der Perspektiven-  Der Perspektivenwechsel basiert auf der Kreativitatsmethode der ,Sechs
wechsel Denkhiite” von Edward de Bono, lasst sich aber auch als Analysetool in Situ-
ationen einsetzen, in denen widerspruchliche Einstellungen, Argumente und
Gefuhle gegenuiber Entscheidungen, Projekten oder Zielen eine Entwicklung
blockieren. Es hilft damit der Wahrnehmung eines systemischen Zustandes
und der Losung von Blockaden.

Die Perspektiven anhand von sechs Farben:

Weil3: Fakten | Symbolisiert neutrale Informationen und Fakten, Gberpriifba-
re Informationen, aber auch Hypothesen ohne emotionale Beteiligung

Rot: Emotionen | Symbolisiert Emotionen und nicht
rationale Aspekte des Denkens. Rot meint Gefiihle
und Bewertungen wie Zweifel, Begeisterung, Zorn...
Schwarz: Vorsicht | Die schwarze Perspektive ist kri-

Fakten

objektiv,
neutral,
analytisch

. tisch, hier stehen vor allem Gefahren, Hindernisse,
Emotionen

Metaebene subjektiv,
Wertungen Gelb: Optimismus | Der Gegenspieler der schwarzen

Perspektive. Steht fiir konstruktives und optimisti-
sches Denken. Hier sind potentielle Vorteile, Mog-
lichkeiten und Chancen gemeint.
Kreativitit Vorsicht Griin: Kreativitat | Steht fiir Energie und Kreativitat.
innovativ, p;isssiikz:zi;;h Hier werden neue Ideen entwickelt, neue Lésungen
und Zugangsweisen
Blau: Meta-Ebene | Die Ebene des Moderators und

des gesamten Systems nach Ende des Tools

Risiken und Probleme im Vordergrund.

Lésungen

Probleme

1. Schritt

Das Entscheidungsproblem bzw. die ambivalente
Haltung gegenliber einem Ziel oder Projekt wird beschrieben und in eine
positive Aussage umformuliert.

2. bis 6. Schritt

Die Gruppe begibt sich gemeinsam nacheinander in die verschiedenen Per-
spektiven und findet im Blick auf die in 1. formulierte Aussage Argumente
der jeweiligen Perspektive. Diese werden auf entsprechend farbigen Karten
festgehalten. Ein Moderator achtet darauf, dass die jeweilige Perspektive
stringent durchgehalten wird.

7. Schritt

’Die,Six thinking Hats" Alle begeben sich in die blaue Perspektive und tiberprifen das Gesamtbild.
wurden von Edward de Bono . .

1986 vorgestellt. Vergl. den  Hier konnen folgende Fragen gestellt werden:

entsprechen Artikel unter . o .

www. wikipedia.de e Wer flhlte sich in welcher Perspektive am wohlsten / am unwohlsten?
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e Wer ware gern wo stehen geblieben?
* Gibt es neue Einsichten durch den Perspektivenwechsel?
e Was kann akzeptiert werden, was auch nicht?

Betrachten Sie Ihr System als Haus, bestehend aus Fundament, Keller, Erdge- 9. Das Systemhaus8
schof3, Obergeschold und Dachboden. Zu jeder Ebene gehéren verschiedene
Systemanteile.

Fundament
Was tragt das System? Wie gut ist es verankert? Wie stabil der Untergrund?
Keller pachboren
Der Keller ist das Gedachtnis des Systems. Welche Ge-
schichten und Erzahlungen liegen hier? Welche Konflikte? Obergeschof
Welche Leichen sind vergraben worden?

ErdgeschoB

ErdgeschoRR
Hier ist der Raum des Lebens und Arbeitens. Wer gehort
hierher? Was geschieht hier? J H H |_| H H L

Keller

Fundament

Obergescho
Hier ist die Ebene von Entscheidung und Leitung. Was wird hier getan und
von wem?

Dachboden
Ganz oben versammeln sich Werte, Uberzeugungen, Regeln und Normen.

Tragen Sie zuerst gemeinsam zusammen, was auf welche Ebene gehort.

Dann stellen Sie sich Fragen und erganzen das Bild entsprechend:

 Beschreiben Sie die Ubergange zwischen den Ebenen. Welche gibt es
(welche auch nicht)? Sind sie frei zuganglich oder versteckt? Diirfen Sie
von jedem benutzt werden oder werden sie kontrolliert? Wer benutzt sie
und wer nicht? Wer ist mit welchen Ebenen vertraut?

e Betrachten Sie Ihr Haus von aulRen. Welche Turen gibt es? Wer darf rein
und wer bestimmt das? Welche Fenster sind da? Was kann man durch die
Fenster sehen?

* Untersuchen Sie ihr Haus auf klimatische Gesichtspunkte. Wo ist es
warm, wo kalt? Welche Art Heizung gibt es? Wie und wo wird fuir Frisch-
luft gesorgt?

e Beschreiben Sie das Haus unter funktionalen Gesichtspunkten. Wozu ist ¥ Nach: Heinrich Fallner /

Michael Pohl, Coaching mit

es da? Welche Aufgabe hat es? Was leistet es, was nicht? System. Die Kunst nachhal-
tiger Beratung. Wiesbaden
2005, 116ff
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10. Organigramm

e Erfinden Sie weitere Fragen und beachten Sie immer: in diesem Haus
steht alles mit allem in Verbindung. Alles bedingt einander.

Sie kdnnen mit Hilfe eines Organigramms Zusammenhange zwischen den
Teilen eines Systems abbilden und nach Beziehungen, Verantwortlichkeiten,
Kommunikation, Ablaufen etc. fragen.

. : Beschreiben Sie in einem ersten
Leitungsgremium Legende

Angebot 1

Angebot 2

Aufgabe 1

Gruppe 1 Aufgabe 2

Gruppe 2

Projekt 1

Projekt 2

11. Pegelmessung

Beraten I Schritt zusammengehdrende
Begleiten Gruppen von Gremien, Men-

Leiten

schen und Aufgaben (Beispiel
s.u.) und fertigen Sie jeweils
farbige Karten an. Auf einem

Wahlen

Unterstitzen

Team 2

groflen Metaplanpapier legen
Sie die Karten aus. Uberlegen
Sie, nach welchen Zusammen-

hangen Sie fragen wollen und
stellen Sie diese mit unter-
schiedlichen Farben zwischen
den einzelnen Karten dar. Auf diese Weise erkennen Sie Verdichtungen und
blinde Flecke.

Bestimmte Eigenschaften eines Systems oder einer Organisation kdnnen
schnell mit Hilfe einer ,Pegelmessung® sichtbar gemacht werden. Das kann
auch mit kleinen Gruppen durchgefiihrt werden - allerdings wird die Aussa-
gekraft bei groBeren Gruppen deutlicher.

Die zu untersuchende Eigenschaft muss in mehrere Merkmale differenziert

werden konnen. Im Beispiel auf Seite 23 wurde die Kooperationsfahigkeit ei-

ner Region entlang den Merkmalen ,Freiwilligkeit,,Gegenseitigkeit®, ,Hoff-
nung”, ,gemeinsame ldentitat®, ,Unterschiedlichkeit” und , Konkurrenz*
untersucht. Die Schritte des Verfahrens:

1. Der Merkmale werden der Gruppe vorgestellt und erlautert.

2. Die Gruppenmitglieder schatzen fur sich in Einzelarbeit ein, wie sehr das
jeweilige Merkmal auf einer Skala von 1 = ,nicht vorhanden® bis 10 =
»sehr gut ausgepragt” einzuordnen ist und notieren die entsprechenden
Zahlen.

3. Fur jedes Merkmal werden die notierten Zahlen abgerufen, addiert und
durch die Anzahl der Gruppenmitglieder geteilt. Dabei sollten auch die
jeweils hochsten und niedrigsten Nennungen fir jedes Merkmal festge-
halten werden.

4. Aus diesen Mittelwerten kénnen dann Pegelstande wie im Beispiel Seite
23 auf eine Flipchart gezeichnet werden.
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5. Anhand dieser Grafik konnen Vergleiche angestellt werden:

e Was ist am besten, was am wenigsten ausgepragt?

e Warum ist das so?

e Wo differieren die Einschatzungen fur ein Merkmal sehr stark, wo nicht?

e Welche Konsequenzen kénnen
gezogen werden?

Berechnung und Darstellung 2 259

. . g— a 2,05
vor allem bei groReren Gruppen o ( \ ( ) L
werden durch eine Exceltabelle

erleichtert, die die ,Pegelstande” 6 s

automatisch berechnet und au- ] -
Rerdem die Varianz der Antwor- (’”}
ten optisch durch unterschiedlich ~ *

groBe Kreise darstellt (s. Beispiel ,

rechts) . Die Tabelle wird auf An-
forderung an info@zmir.de gern
per Mail verschickt. 1

Freiwilligkeit itigkeil H gem. |dentitét Unterschiedlichkeit Konkurrenz.

. Aufwand und Wert in Balance Weitere ZMiR-
o und Wer Aufwand und Wert gemeindlicher oder regionale An- Werkzeuge flir die

In balance

gebote werden ermittelt und in ein Verhaltnis gesetzt.  Region
Entscheidungen zur Veranderung von Angeboten wer-
den unterstitzt.

Der regionale Fingerabdruck
Ein Fragebogen, um die wichtigsten regionalen Eigen-
schaften zu erheben und auszuwerten.

Kreativitat freisetzen
DasWerkzeug stellt zahlreiche Modelle fur unterschied-
liche Einsatzmoglichkeiten vor.
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Fiir die Kontaktauf-
nahme

Dortmund 2013

Dieses Heft steht zum
Downlaod bereit unter
www.zmir.de/down-
load/4184/

EKD-Zentrum

flir Mission in der Region
Olpe 35

44135 Dortmund

Tel. 0231 5409 34
info@zmir.de
www.zmir.de

Ein Reformzentrum

Stirken messen in der Region

Regionale Kooperationen haben selten vollig gleiche
Kooperationspartner. Wohin Ungleichheiten fiihren
konnen und wie sie erkannt werden konnen, beschreibt
dies Werkzeug.

Sterken messen
in der Region

Qualitdt in der Region
twickel \

Qualitat in der Region entwickeln

Das Werkzeug bietet eine Einflhrung in das Verstand-
nis von Qualitat im kirchlichen und regionalen Kontext
und den Umgang damit.

DieVison i die Region e Die Vision fiir die Region
Ein Workshop zur Entwicklung einer regionalen Vision

und eines regionalen Leitbilds

Das Handbuch

Christhard Ebert / Hans-Hermann Pom-
pe (Hrsg.): Handbuch Kirche und Regio-
nalentwicklung. Region — Kooperation
- Mission. KiA Bd. 11, Leipzig 2014.
5285.29,80 €

Handbuch
Kirche und
Regionalentwicklung

EKD-Zentrum fiir Mission in der Region
Olpe 35

44135 Dortmund

Tel 0231540934

info@zmir.de

www.zmir.de

Evangelische Kirche in Deutschland

Spendenkonto 660 000 / IBAN DEO5 5206 0410 0000 6600 00
Evangelische Bank, BLZ 520 604 10 / BIC GENODEF1EK1
Arbeitsobjekt: 200 40 40 101

Der Dienst des ZMiR wird durch die gemeinsame Umlage innerhalb der EKD

fermbglicht. Erstattete Kosten sowie Spenden verwenden wir zur Unterstut-
der EKD kircHE Im AUFBRUCH @

zung innovativer Projekte in strukturschwachen Regionen.
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