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ASB Berlin 2030 — Priorisierung
mit konkreten MaBRnahmen
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Herleitung: Von funf Werten zu einer vollstandigen
Organisations-Priorisierung

1. Schritt: Ableitung der Prioritaten aus den funf Werten

Im ersten Arbeitsschritt wurden im Rahmen der Workshops die funf zentralen Werte
des ASB Berlin herausgearbeitet:

Begeisterung & SpaRB — Verantwortung — Hilfsbereitschaft — Gemeinschaft —
Gerechtigkeit

Alle Rickmeldungen aus beiden Workshops wurden anschlieend inhaltlich
verdichtet.

Dabei zeigte sich schnell, dass jeder Wert bestimmte strukturelle oder kulturelle
BedUrfnisse adressiert, die sich Uber alle Gruppen hinweg wiederholten.

So entstand die erste Priorisierung:

e Dort, wo alle finf Werte in die gleiche Richtung zeigten (z. B. Transparenz,
klare Kommunikation), ergaben sich Top-Prioritaten.

« Themen, die von mehreren Werten gleichzeitig gestitzt wurden (z. B.
Austauschformate, Strukturen, Weiterbildung), rickten ebenfalls ganz nach
oben.

o Elemente, bei denen die Zustimmung weniger stark gehauft war, kamen weiter
nach unten.

Diese Logik fuhrte zur ersten Top-10-Liste, die hauptsachlich auf den
Wertediskussionen basierte:

Transparenz, klare Strukturen, Austausch, Weiterbildung, Grenzen,
Beteiligung, faire Entscheidungen, Binnenkultur, Mitteltransparenz,
Begegnung.

Diese Prioritaten spiegelten also vor allem die normative Ebene wider, also das, was
dem ASB wichtig ist und welche Haltung die Organisation pragen soll.

2. Schritt: Integration der sechs Themenwande (World-Café)

Im zweiten Schritt wurden weitere sechs Themenwande tiefgehend ausgewertet:
Vom unsichtbaren Helfer zur sichtbaren Gemeinschaft
Basisdemokratische Mitmach-Organisation starken

Verlasslicher Partner der Stadtgesellschaft

Politische Entwicklungen — Chancen und Risiken

Arbeitgeber- und Ehrenamtsattraktivitat der Zukunft

Was sollten wir weglassen oder beenden?

SOk N =

1
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Diese sechs Tische erweiterten den Blick von der normativen Ebene (Werten) auf die
operative, strukturelle und politische Realitat des ASB.

Dadurch entstand ein viel vollstandigeres Bild dessen, was die Organisation
tatsachlich starken, verandern und absichern muss.

Wesentliche Erkenntnisse aus den sechs Thementischen:

o Es gibt konkrete strukturelle Hemmnisse (Parallelstrukturen, Burokratie, Silo-
Denken).

o Es gibt starke Anforderungen als Arbeitgeber und Ehrenamtsorganisation
(Arbeitsbedingungen, Nachwuchsarbeit, Koordination).

« Der politische Kontext zeigt deutliche Risiken und Chancen, die eine
strategische Reaktion verlangen (Rechtsruck, Kirzungen, Netzwerke,
Lobbying).

e Die Themenwande machten klar, dass Kulturwandel — mehr als alles andere —
dringend notwendig ist.

e Zudem wurden zahlreiche konkrete Mallnahmen aufgelistet, die im
Wertedialog noch nicht sichtbar gewesen waren.

Dadurch verschob sich das Prioritatenbild deutlich:
e Manche ursprungliche Prioritaten wurden verstarkt (z. B. Transparenz,
Beteiligung).
o Einige wurden konkreter und operationalisiert (z. B. Strukturen —
Burokratieabbau, Zentralisierung, Vereinheitlichung).
e Andere wurden durch neue Schwerpunkte erganzt, die aus den
Themenwanden hervorgingen:
Kulturwandel
Arbeitgeber- & Ehrenamtsattraktivitat
politische Resilienz
Ressourcen- & Zukunftssicherung

o O O O

Die Integration aller sechs Tische fuhrte daher zur erweiterten Priorisierung 2.0, die
sowohl:

1. normative Grundlagen (Werte),
2. operative und strukturelle Anforderungen (Themenwande)
3. politische Rahmenbedingungen (Chancen & Risiken)
4. konkrete MaBnahmen und Hebel
zusammenfuhrt.

3. Ergebnis: Priorisierung 2.0 vereint Wertelogik + praxisorientierte
Organisationsthemen

Die neue Priorisierung 2.0 ist kein reines Wertepapier mehr.
Sie ist ein strategisches Handlungsprogramm:

2
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o Werte bestimmen die Richtung )
e Themenwande liefern den konkreten Anderungsbedarf
« Priorisierung 2.0 bringt beides in eine klare, umsetzbare Reihenfolge
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starken (Teamgeist & ‘
gegenseitige Unterstiitzung) )

TOP 9 — Transparenz der
Mittelverwendung

TOP 10 — Gemeinsame Erlebnisse &
Begegnungsflachen schaffen

ASB Berlin 2030 — Priorisierte
Empfehlungen (Top 10)

a Bezug zu Werten: Begeisterung,\‘

Verantwortung, Hilfsbereitschaft,
\Gemeinschaft, Gerechtigkeit /
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Qualifizierung starken

TOP 5 — Grenzen klar
definieren (Selbstschutz)
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Regelmafige Team- &
Bereichstreffen

Dialogformate &
Feedbackraume

Kultur des
aktiven
Zuhdrens

Bezug zu Werten: Begeisterung,
Verantwortung, Gerechtigkeit

Flhrungskrafteprogramme
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Realistische
Erwartungen
setzen
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Basis-Werte ASB Berlin 2030

Auswertung Werte-Wand ,,Begeisterung & SPAR .......ceeueeeeuereenrereerereesereeserennsesraseesnsssennns 2
Auswertung Werte-Wand ,,Verantwortungsbewusstsein”...............ccccceeeeveencerveensisseennsenns 6
Auswertung Werte-Wand ,,HilfsbereitSCRGft” ..............ccevveereirrvveriirieverisinenesissiennsissssnnnenns 10
Auswertung Werte-Wand ,,GemeinSCRGSft” ...........ccoeeuueereeeniiirieniiiiieeniisssennsssssennsssssennisnns 14
Auswertung Werte-Wand ,,GerechtigKeit”.............ccceuveeirvveriiirivniirneneissnenesissinnsssssssnnnenns 18

In der folgenden Dokumentation wird immer wieder von verschiedenfarbigen
Klebepunkten gesprochen.
Dabei sind die Farben wie folgt zugeordnet:

Punkte: Zustimmung

Rote Punkte: kritischer Hinweis

Punkte: Bereitschaft, personlich mitzumachen
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Auswertung Werte-Wand ,,Begeisterung & SpaB“
1. Zusammenfassung der inhaltlichen Ergebnisse
1.1 Definition des Wertes

Die Gruppe hat Begeisterung & Spal3 als etwas Individuelles und Vielfaltiges
definiert — abhangig von persodnlichen Voraussetzungen. Begeisterung gilt als Basis
fur Entwicklung und Bewegung (,Ohne Begeisterung keine Veranderung®).

Wesentliche Punkte der Definition:
o Begeisterung ist subjektiv, entsteht unterschiedlich.
o Organisation muss ,Grundlagen der Begeisterungsfahigkeit“ schaffen.
o Ohne Begeisterung stagnieren Teams und Projekte.
e Begeisterung ist ein dynamischer Zustand und unterliegt Schwankungen.

(Hinweis aus Voting: ,Individuelle Definition“ bekam 7 roten Punkt, ,Grundlagen
mussen geschaffen sein® 2 rote Punkte — zeigt Diskussionsbedarf hinsichtlich
Machbarkeit und Verantwortung.)

1.2 Verhaltensanker

Die Gruppe nennt eine Reihe von konkreten Verhaltensweisen, um Begeisterung
erlebbar zu machen:

Positive und optimistische Grundeinstellung fordern

Aktives Einbringen & Motivation der Mitglieder

Begeisterung sichtbar machen (Nach aul3en tragen)

Anerkennung der ASB-Werte

Vorbildfunktion der Aktiven und FUhrungskrafte

Gegenseitige Wertschatzung

Akzeptanz von Schwankungen (,Begeisterung ist nicht jeden Tag gleich
stark®)

Votings:
e Grtiner Punkt fur ,aktives Einbringen®
e Griiner Punkt fir ,Schwankungen akzeptieren®

— Beide Aspekte finden Zustimmung und gelten als sinnvoll umsetzbar.
1.3 MaBnahmen / Initiativen

Dies war der Schwerpunkt mit vielen Ideen und besonders starkem Voting.
Top-MaBnahmen (mit Voting-Ergebnissen):

1. Weiterbildungen ermoglichen
o 6 griine Punkte — sehr hohe Zustimmung

2
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— Bildung & Qualifizierung als Hebel fir Begeisterung
2. Stetiger Austausch untereinander
o 8 blaue Punkte — Teilnehmende wollen aktiv mitmachen
— grofter ,Mitmach-Wert“ im gesamten Set
3. Miteinander feiern
o 5 blaue Punkte, 1 griin, 2 rot
— starkes Engagement, aber auch kritische Stimmen (wahrscheinlich
Ressourcen/Verbindlichkeit)
4. Regeln, Grenzen & Rahmen schaffen
o 4 griine Punkte
— klare Strukturen werden als positive Grundlage fiir Begeisterung bewertet
5. Offentlichkeitsarbeit stirken
o 1 blauer Punkt
— einzelne Bereitschaft, sich einzubringen
6. Bereitstellung von Material / Arbeitsmitteln
o 1 blauer Punkt
— bendtigt, aber weniger emotional besetzt
7. Verlassliche, kompetente und nahbare Ansprechpartner
o 1 griiner Punkt
— Zustimmung, aber weniger Beteiligung

1.4 Messbarkeit (KPIs)

Die Gruppe nennt klassische qualitative & quantitative Indikatoren:
Beteiligung (z. B. Teilnahme an Angeboten)
Zufriedenheit (Befragungen, Stimmungsbilder)
Nachfragen (Interesse, Anmeldungen)

Erfolge (Projektstatus, erreichte Ziele)

Feedback (offen, strukturiert, regelmafiig)
Mitgliederentwicklung (Zuwachse, Retention)

— KPls passen sehr gut zu den Zielsetzungen aus dem Workshop-Konzept
(operative Messbarkeit bis 2030) .

2. Interpretation & Bewertung der Ergebnisse

2.1 Starken der Gruppe
o Sehr konkrete, praxisnahe Malinahmen
o Hohe Aktivierungsbereitschaft (8 blaue Punkte fir Austausch!)
o Fokus auf Kultur & Haltung statt abstrakter Leitbilder
e Breite Zustimmung zu Weiterbildung & Struktursicherheit

2.2 Kritische Punkte
o ,Grundlagen mussen geschaffen sein“ polarisiert leicht
— Unklarheit: Wer schafft die Grundlagen? Wie realistisch ist es?
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o ,Miteinander feiern“ hat zwar hohe Beteiligungsbereitschaft, aber auch zwei
rote Punkte
— moglicherweise Konflikt zwischen Wunsch und Ressourcen / Ernsthaftigkeit / Zeit
. Offentlichkeit & AuBendarstellung scheinen nicht Top-Prioritat
— eher interne Begeisterungsfaktoren stehen im Fokus

2.3 Wichtigstes Signal aus dem Voting
o Begeisterung entsteht durch Austausch.
(Die 8 blauen Punkte sind ein sehr deutlicher Hinweis.)
e Weiterbildung wird als wichtigste strukturelle Rahmenbedingung empfunden.
« Feiern & soziale Momente starken Begeisterung, aber missen gut dosiert
und gut begrindet sein (wegen der roten Punkte).
3. Erste Ableitungen fiir die Dokumentation / das Redaktionsteam
Aus den Ergebnissen lassen sich folgende Kernbotschaften flr das Protokoll ziehen:
Leitbotschaft 1: Begeisterung entsteht durch Begegnung
— Austauschformate, Teamtage, interdisziplinare Treffen sind zentral.
Leitbotschaft 2: Struktur schafft Begeisterungsfahigkeit
— Klare Regeln, klare Ansprechpartner, Arbeitsmittel, Transparenz.
Leitbotschaft 3: Qualifizierung ist der starkste Motivator
— Bildung & Weiterentwicklung erzeugen Stolz, Kompetenz und Zugehdorigkeit.
Leitbotschaft 4: Feiern ja — aber zielgerichtet und ressourcensensibel
— Gemeinsame Erlebnisse sind wichtig, aber nicht inflationar.
Kurzfassung: Wert ,,Begeisterung & SpaR*“
Die Arbeitsgruppe definierte Begeisterung als individuellen, vielfaltigen und fur
Entwicklung unverzichtbaren Faktor. Begeisterung entsteht, wenn positive
Grundhaltungen geférdert, Mitglieder aktiv einbezogen und Wertschatzung sichtbar
gelebt werden.
Als zentrale Malinahmen wurden Weiterbildung (starke Zustimmung, 6 grun),
regelmaniger Austausch (hdchste Aktivierungsbereitschaft, 8 blau) sowie

gemeinsames Feiern (5 blau) benannt. Klare Strukturen, Regeln und zuverlassige
Ansprechpartner werden als wichtige Grundlagen gesehen (4 grin).
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Zur Messung wurden Beteiligung, Zufriedenheit, Feedback, Erfolge und
Mitgliederentwicklung definiert. Die Votings zeigen: Begeisterung entsteht vor allem
durch Begegnung, Qualifizierung und klare Rahmenbedingungen, wahrend Fragen
der individuellen Voraussetzungen eher kritisch gesehen werden.
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Auswertung Werte-Wand ,,Verantwortungsbewusstsein*
1. Zusammenfassung der inhaltlichen Ergebnisse
1.1 Grundverstiandnis & Definition

Verantwortungsbewusstsein wird von der Gruppe als Verantwortung nach auRen
und nach innen verstanden. Zwei Dimensionen pragen das Verstandnis:
1. Nach auBen (,,gesellschaftliche Verantwortung®)
— Verantwortung gegenuber Gesellschaft, Politik, Mitgliedern, Kolleg:innen.
2. Nach innen (,,organisatorische & personliche Verantwortung®)
— Verantwortung fur eigenes Handeln, Rollen, Umsetzung, Regularien, Miteinander.

Der Wert verbindet somit ethische Verantwortung, organisatorische
Professionalitat und personliche Haltung.

1.2 Elemente des Verantwortungsbewusstseins (mit Voting)

A) Verantwortung nach aulen
o Verantwortung fiir Mitglieder, Kolleg:innen und Gesellschaft
(— 2 griine Punkte)
— breite Zustimmung.
« ASB benennt gesellschaftliche Probleme
— unstrittiger Anspruch.
« ASB ist Antwortgeber fur gesellschaftliche Probleme
(— 15 rote Punkte, 1 griiner Punkt)
— sehr deutliche Ablehnung:
Der ASB soll nicht der ,,Lésungsverantwortliche“ fiir alle gesellschaftlichen Probleme
sein.
« Umsetzung gemaR Richtlinien & Regularien prifen
(— 3 griine Punkte)
— hohes Vertrauen in Richtlinien & Prozesse.
e Organe prifen / Kontrollkommissionen
(— 2 griine Punkte, 1 blauer Punkt)
— strukturelle Verantwortlichkeiten werden positiv gesehen.
o Aufgaben suchen, identifizieren, umsetzen
(— 1 blauer Punkt, 4 rote Punkte, 2 griine Punkte)
— kontrovers:
Nicht jede Aufgabe ist automatisch die Verantwortung des ASB; Fokus &
Priorisierung fehlen.
« Aufgaben klar definieren
— Wunsch nach Prazision.
« Commitment zu Regularien
— Verantwortungsbewusstsein wird als verlassliches Regelwerk verstanden.
« Miteinander starken
(— 2 griine Punkte)
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— soziale Verantwortung nach innen.
o Transparenz & Kommunikation
(— 1 griiner Punkt)
— Grundprinzip fairen Verantwortungsumgangs.
« Konkrete Angebote fiir soziale Herausforderungen schaffen (Ehrenamt &
Hauptamt)
(— 2 blaue Punkte, 1 griiner Punkt)
— Bereitschaft zum Engagement ist hoch.
e Mission ausgestalten
(— 1 blauer Punkt, 1 griiner Punkt)
— Verantwortung = Teil des Selbstverstandnisses.
« Gegenseitige Anerkennung
(— 1 blauer Punkt)
— Wertschatzung als Teil verantwortlicher Kultur.

B) Verantwortung nach innen

Hier zeigt sich das starkste Signal des gesamten Wertekomplexes:
e Ins Handeln kommen

(— 10 griine Punkte, 1 blauer Punkt)

— mit Abstand die hochste Zustimmung bei diesem Wert.

— Interpretation:

Verantwortung bedeutet Tun — nicht nur Planen oder Reden.
« Umsetzung von Verantwortung

— Verantwortung ist praktisch, nicht abstrakt.
e Verantwortung in unterschiedlichen Rollen (Hauptamt, Ehrenamt,

Fuhrung, Mitglieder)
(— 2 blaue Punkte, 1 griiner Punkt)
— Rollenbewusstsein wird als Voraussetzung gesehen.

2. Interpretation & Bewertung

2.1 Positive Signale
« Handeln als Kern: Die 10 grinen Punkte zeigen eine klare Haltung:
— Verantwortung = Aktion, Umsetzung, Wirksamkeit.
o Strukturen geben Sicherheit:
Richtlinien, Kontrollkommissionen, klare Prozesse werden geschatzt.
o GroRe Bereitschaft, konkrete Angebote zu entwickeln
(2 blaue Punkte) — der Wert aktiviert stark.
o Positive Grundhaltung gegenuber gesellschaftlicher Verantwortung
(zwei grine Punkte).

2.2 Kritische Punkte
« ,,ASB ist Arbeitgeber fur gesellschaftliche Probleme* erhalt 15 rote
Punkte — massivste Ablehnung im gesamten Workshop.
Interpretation:
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— Unrealistische Erwartung, strukturelle Uberforderung, Auftrag des ASB wird klar
begrenzt.
« Aufgaben suchen & identifizieren erhalt 4 rote Punkte — Differenzierung
fehlt, Gefahr der Uberfrachtung.
e Verantwortung nach auBen ja — aber klar definiert, strukturiert und
realistisch.
2.3 Wichtigste Erkenntnisse
1. Der starkste Wert-Treiber ist Handeln — nicht Theorie.
2. Verantwortung muss klar abgegrenzt sein, insbesondere gegenuber
externen gesellschaftlichen Erwartungen.
3. Regeln & Strukturen schaffen Vertrauen und Sicherheit.
4. Verantwortung ist eine geteilte Aufgabe — kollegial, rollenbezogen,
transparent.
3. Ableitung fiir die Dokumentation
Leitbotschaft 1: Verantwortung heiflt ins Handeln kommen
Zehn grune Punkte unterstreichen dies starker als jeder andere Aspekt.
Leitbotschaft 2: Verantwortung braucht klare Grenzen

Die Ablehnung der Aussage ,ASB ist Antwortgeber fur gesellschaftliche Probleme®
konnte Bedarf an realistischem Selbstbild zeigen.

Leitbotschaft 3: Struktur & Regularien sind tragende Pfeiler
Kontrollkommissionen, Richtlinien, Rollen, Prozesse geben Verlasslichkeit.
Leitbotschaft 4: Verantwortung ist geteilt — nicht zentralisiert

Ehrenamt, Hauptamt, Gremien und Mitglieder tragen gemeinsam Verantwortung.

Leitbotschaft 5: Kommunikation & Transparenz erméglichen verantwortliches
Handeln

Innere Kultur = Voraussetzung fur aulere Glaubwurdigkeit.

4. Kurzfassung fur die Dokumentation

Kurzfassung: Wert ,,Verantwortungsbewusstsein“

Die Gruppe versteht Verantwortungsbewusstsein als Verantwortung nach innen und

aulRen. Besonders stark wurde betont, dass Verantwortung vor allem durch Handeln
entsteht, dieser Aspekt erhielt mit zehn grinen Punkten die hochste Zustimmung.
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Gleichzeitig wurde klar, dass der ASB nicht flr alle gesellschaftlichen Probleme
verantwortlich sein kann; diese Aussage wurde abgelehnt (15 rote Punkte).
Verantwortung braucht klare Strukturen, definierte Aufgaben, Regularien und Rollen.
Kontrollkommissionen, Transparenz und Kommunikation unterstitzen einen
verantwortlichen Umgang. Die Gruppe betont, dass Verantwortung geteilt ist: Haupt-
und Ehrenamt, Mitglieder und FUhrung tragen gemeinsam zur Umsetzung bei.
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Auswertung Werte-Wand ,,Hilfsbereitschaft”
1. Zusammenfassung der inhaltlichen Ergebnisse
1.1 Definition & Grundverstandnis

Hilfsbereitschaft wird von der Gruppe zweidimensional verstanden:

1. Hilfsbereitschaft nach auen
— Reaktion auf gesellschaftliche Herausforderungen, Unterstiutzung von
Bevolkerung, Politik und externen Akteuren.

2. Hilfsbereitschaft nach innen
— Unterstutzung innerhalb der Organisation, zwischen Haupt- und Ehrenamt,
zwischen Teams und Bereichen.

Die Gruppe betont, dass Hilfsbereitschaft strukturgebunden und gleichzeitig
menschlich sein muss: Sie braucht Organisation, aber auch Flexibilitat, Freiwilligkeit
und Empathie.

1.2 Definitionselemente (mit Voting)
o Aktiv auf gesellschaftliche Herausforderungen reagieren
— Grundverstandnis ohne Votingangaben.
e Vernetzung (z. B. bei Anfragen)
(— 2 rote Punkte)
— wahrgenommen als strukturelle Schwachstelle oder Belastung.
o Organisationsstruktur bieten
(— 2 griine Punkte)
— klare Zustimmung: strukturelle Verlasslichkeit unterstitzt Hilfsbereitschaft.
« Niedrigschwellige, freiwillige Angebote
— wichtig fur Zuganglichkeit.
e Individuelle Hilfe
(— 1 blauer Punkt, 2 rote Punkte)
— hilfreich, aber riskant fiir Uberlastung / Abhéngigkeit.
e Unterschiedliche Erwartungshaltungen verschiedener Akteure
(Bevolkerung / Politik / Hauptamt / Ehrenamt)
(— 1 blauer Punkt, 1 griiner Punkt)
— anerkannt, aber komplex.
o Gegenseitige Unterstitzung
(— 8 griine Punkte)
— starkste Zustimmung im gesamten Wert — Kern von Hilfsbereitschaft.
« Kommunikation
— notwendig, damit Hilfe koordinierbar ist.
o Strukturen fur Hilfsangebote schaffen
(— 1 blauer Punkt, 1 griiner Punkt)
o Wertsatz formulieren & transportieren
(— 1 roter Punkt)
— Skepsis gegentber theoretischen Leitbildern ohne Umsetzung.
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« Plattform anbieten
(— 1 griner Punkt, 1 blauer Punkt)
— digitale / organisatorische Infrastruktur gewlnscht.
o Marktplatz fir Angebot & Nachfrage
(— 2 rote Punkte)
— ldee trifft auf Bedenken: Uberforderung, Komplexitat, Datenschutz?
« Sichtbarkeit schaffen
(— 1 blauer Punkt)
o Expertise & Verfiigbarkeit sichtbar machen
— Schnittstelle zwischen Hilfsbereitschaft & Transparenz.
o Finanzielle Entlohnung auch im Ehrenamt
— kontrovers, aber als Bedurfnis benannt.
« Bedarfe erfiillen / Angebot liber das MaRB hinaus
(— 4 rote Punkte, 1 griiner Punkt)
— starker Warnhinweis: Gefahr der Selbstausbeutung.

1.3 Messbarkeit (KPIs)
. Offentliche Anfragen als Indikator

(— 3 rote Punkte)

— stark abgelehnt: dulzere Nachfrage # interne Hilfsbereitschaft.
o Weitere mogliche Indikatoren:

— interne Beteiligung

— Response-Zeiten

— Unterstutzung innerhalb der Teams

— Kapazitatsgrenzen bertcksichtigen

Interpretation: Hilfsbereitschaft I&sst sich nicht rein quantitativ messen, sondern muss
qualitativ betrachtet werden.

2. Interpretation & Bewertung

2.1 Positive Signale
o Gegenseitige Unterstitzung erhalt 8 griine Punkte — hochster Wert.
— Hilfsbereitschaft ist vor allem ein Binnenwert. im Team, untereinander,
organisationsweit.
o Klarer Wunsch nach Struktur, z. B. Plattformen, koordinierenden Angeboten,
klaren Rollen.
o Bereitschaft zur Aktivierung (blauer Punkt) bei Plattform, individuellen Hilfen,
Sichtbarkeit.

2.2 Kritische Punkte
« Vernetzung erhélt 2 rote Punkte — Hinweis auf Uberforderung und
organisatorische Unklarheiten.
e Individuelle Hilfe wird kritisch gesehen (2 rot) — Risiko der
Grenzuberschreitung & Ressourceniberlastung.
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o Marktplatz-ldee (2 rot) und Bedarfe erfiillen ,,liber das MaR hinaus* (4 rot)
— klare Warnung:
— Hilfsbereitschaft darf nicht zur Ausbeutung fuhren.
. Offentliche Anfragen als KPI (3 rot) — ungeeignet, da externe Faktoren
kaum beeinflussbar.

2.3 Wichtigste Erkenntnisse
o Hilfsbereitschaft ist kein unbegrenzter Wert, sondern braucht Schutz,
Struktur und klare Grenzen.
e Die Gruppe sieht Hilfsbereitschaft nicht als ,ausufernde Selbstlosigkeit®,
sondern als koordiniertes, nachhaltiges Helfen.
« Rolle der Organisation wird starker betont als die Rolle des Individuums.
3. Ableitung fiir die Dokumentation

Leitbotschaft 1: Hilfsbereitschaft ist ein gemeinschaftlicher Wert, kein
individueller Opferwert

Die 8 grinen Punkte flr gegenseitige Unterstitzung sind das Herzstlck dieses
Wertes.

Leitbotschaft 2: Struktur macht Hilfsbereitschaft moglich
Hilfsbereitschaft braucht Plattformen, Koordination und klare Rollen.
Leitbotschaft 3: Grenzen schiitzen die Hilfenden

Starke Ablehnung gegenuber ,Hilfe Gber das Mal} hinaus® und ,6ffentlichen Anfragen
als KPI“.

Leitbotschaft 4: Hilfsbereitschaft beginnt innen und wirkt nach auBen
Innenleben (Teamkultur) bestimmt die Glaubwurdigkeit nach aufRen.

4. Kurzfassung fiir die Dokumentation

Kurzfassung: Wert ,,Hilfsbereitschaft*

Die Gruppe definiert Hilfsbereitschaft als Hilfe nach innen und aul3en, die auf
Struktur, Kommunikation und gegenseitiger Unterstitzung basiert. Besonders stark
wurde die gegenseitige Unterstutzung hervorgehoben (8 griine Punkte). Gleichzeitig
erkennt die Gruppe Grenzen: Individuelle Hilfe, Vernetzung oder Hilfen ,iber das
Maf hinaus® wurden kritisch bewertet. Hilfsbereitschaft braucht klare Strukturen,

Plattformen und Rahmenbedingungen, um nachhaltig funktionieren zu kénnen.
Quantitative MessgroéRen wie 6ffentliche Anfragen gelten als ungeeignet.
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Hilfsbereitschaft beim ASB Berlin soll koordiniert, respektvoll, realistisch und
gleichzeitig menschenorientiert sein — getragen durch eine klare
Organisationsstruktur und eine starke Binnenkultur.
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Auswertung Werte-Wand ,,Gemeinschaft”
1. Zusammenfassung der inhaltlichen Ergebnisse
1.1 Definition & Grundverstandnis

Die Gruppe beschreibt Gemeinschaft als ein solidarisches, vertrauensvolles und
vielfdltiges Miteinander, das auf Respekt, Integration und Zusammenarbeit basiert.

Zentrale Elemente der Definition:
o Solidarisches Miteinander
(— 2 griine Punkte)
o Respekt
(— 3 griine Punkte)
« Vielfalt wertschatzen
(— 1 blauer + 1 griiner Punkt)
e Integration
(— 1 roter Punkt — Hinweis auf Barrieren oder Schwierigkeiten)
e« Zusammenhalt
e Vertrauen
(— 3 griine Punkte)
e« Zusammenarbeit

Die Definition zeigt: Gemeinschaft wird als positive, tragende Saule des ASB
wahrgenommen, aber es gibt auch Hinweise auf bestehende Integrationsprobleme
(roter Punkt).

1.2 Verhaltensanker

Die Gruppe beschreibt konkrete Verhaltensweisen, die Gemeinschaft im Alltag
spurbar machen:

« Begeistern & andere mitziehen
(— 1 blauer Punkt)
Vernetzen (Beziehungen aktiv pflegen)
Wechselseitiger Austausch (Geben & Nehmen)
Menschen abholen (niedrigschwellige Zugange schaffen)
Mitmachen (aktive Einbindung)
Neugierde wecken (Angebote interessant gestalten)

« Offenheit
(— 2 griine Punkte)

Interpretation:
Gemeinschaft entsteht durch Haltung und durch aktives Zugehen auf andere.
Offenheit und Austausch werden als zentrale Bausteine gesehen.

1.3 MaBnahmen / Initiativen
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Die Gruppe entwickelt mehrere konkrete Mallnahmen, um Gemeinschaft zu starken:

Top-MaBRnahmen & Voting
1. Newsletter

(— 2 griine Punkte)

— Information & Verbindung als Basis gemeinschaftlicher Kultur.
2. Beitrage, Bilder & Einblicke

(— 1 blauer Punkt)

— Wunsch nach Transparenz: ,Zeigt, was wir tun!*
3. Einfaches Mitmachen ermoglichen

(— kein Voting angegeben — dennoch wichtiger kultureller Hebel)
4. Struktur

(— 3 griine Punkte + 1 blauer Punkt)

— zweithdchste Zustimmung insgesamt: gleiche Regeln & Orientierung schaffen.
5. Rahmenbedingungen schaffen

(— 1 blauer Punkt)

— Ressourcen & klare Ablaufe sind wichtig.
6. Transparenz

(— 4 griine Punkte)

— starkste Zustimmung: gemeinschaftliches Vertrauen braucht klare Informationen.
7. Strukturiibergreifende Veranstaltungen

— Gemeinschaft wird besonders dort sichtbar, wo Gruppen gemischt werden.
8. Vielfaltige Themen anbieten

— Vielfalt = Zugange schaffen fur verschiedene Zielgruppen.
9. Einsatz verschiedener Medien

— Gemeinschaft ist multikanal — digital & analog.

1.4 Messbarkeit (KPIs)

Die Gruppe definiert mehrere Wege, Gemeinschaft messbar zu machen:
e Umfragen (Stimmungsbilder, Zufriedenheit)
o Ziele definieren & verfolgen
« Mitgliederzahlen

(— 5 rote Punkte)

— starker Widerspruch: Mitgliederzahl # sinnvolle MessgroRRe fir Gemeinschaft.
« Wie viele bringen sich ein?

(— 2 griine Punkte)

— Engagement-Level als sinnvoller Indikator.
o Gastezahlen bei Veranstaltungen

(— 17 rote Punkte)

— klar abgelehnt: Besucherzahlen sagen nichts iber Gemeinschaft aus.

Interpretation:

Die Gruppe lehnt rein quantitative Messgré3en ab und bevorzugt Indikatoren mit
qualitativer Aussagekraft.
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2. Interpretation & Bewertung

2.1 Positive Signale

o Gemeinschaft wird breit und mehrdimensional verstanden (Respekt,
Zusammenhalt, Vertrauen, Vielfalt).

e Transparenz und Struktur gelten als starkste Hebel (4 griin / 3 grin + 1
blau).

« Hohe Bereitschaft, sich aktiv einzubringen (blauer Punkt bei Begeistern,
Blauer Punkt bei Beitragen/Bildern).

« Offenheit wird als zentrale Haltung klar bestatigt (2 griine Punkte).

2.2 Kritische Punkte
« Integration erhalt einen roten Punkt — Hinweis auf Barrieren, fehlende
Einbindung oder Inklusionsthemen.
o Mitgliederzahlen und Gastezahlen werden massiv abgelehnt als
Messgrofien (5 rot, 17 rot).
— Quantitative KPIs werden als nicht geeignet empfunden.
o Gemeinschaft scheint weniger ein strukturelles als ein kulturelles Thema zu
sein.

2.3 Wichtigste Erkenntnisse
« Gemeinschaft entsteht nicht durch GroRRe, sondern durch Qualitat von
Beziehungen.
o Transparenz & Struktur spielen eine tragende Rolle.
« Viele Teilnehmende sind bereit, aktiv mitzuwirken — der Wert aktiviert starker
als ,Begeisterung” oder ,,Gerechtigkeit.
3. Ableitung fiir die weitere Dokumentation
Leitbotschaft 1: Gemeinschaft ist gelebte Verbindung

Beziehungen, Austausch und Offenheit — nicht Formalien — stiften das Gefihl von
Zusammengehorigkeit.

Leitbotschaft 2: Transparenz schafft Vertrauen

Der hochste zustimmende Wert (4 grin) zeigt: Menschen wollen Einblick, Klarheit
und Nachvollziehbarkeit.

Leitbotschaft 3: Struktur erleichtert Teilhabe

Orientierung, klare Prozesse und einfache Zugange bilden das Fundament fur
Gemeinschaft.

Leitbotschaft 4: Gemeinschaft lasst sich nicht liber Zahlen messen
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Ablehnung von Gastezahlen und Mitgliederzahlen als KPIs zeigt: Gemeinsinn ist ein
soziales, kein numerisches Phanomen.

4. Kurzfassung fur die Dokumentation
Kurzfassung: Wert ,,Gemeinschaft“

Die Gruppe versteht Gemeinschaft als solidarisches, respektvolles und
vertrauensvolles Miteinander. Vielfalt, Offenheit und wechselseitiger Austausch
werden als zentrale Haltungen benannt. Gemeinschaft braucht transparente
Informationen, klare Strukturen und niedrigschwellige Zugange; diese Aspekte
erhielten die héchste Zustimmung. Als Malinahmen wurden u. a. Newsletter,
Einblicke in die Arbeit, strukturtibergreifende Veranstaltungen und vielfaltige Themen
vorgeschlagen.

Quantitative Kennzahlen wie Mitglieder- oder Gastezahlen wurden deutlich
abgelehnt. Stattdessen eignen sich qualitative Indikatoren wie Engagement bei
Veranstaltungen, Umfragen oder Zielerreichung. Gemeinschaft entsteht im ASB
Berlin nicht durch GroRRe, sondern durch Beziehung, Austausch und Transparenz.
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Auswertung Werte-Wand ,,Gerechtigkeit*
1. Zusammenfassung der inhaltlichen Ergebnisse
1.1 Definition & Grundverstandnis

Die Gruppe hat Gerechtigkeit als komplexen, vielschichtigen und nicht rein
juristisch definierbaren Wert beschrieben.

Zentrale Aussagen:
« Recht ist nicht gleich Gerechtigkeit.
o Gerechtigkeit braucht Vielfalt (— 3 griine Punkte).
« Zusammenhalt & gegenseitige Akzeptanz als Basis
(— 5 griine Punkte, 2 rote Punkte — hohes Commitment, aber mit
Spannungsfeldern).
e Menschlichkeit & Empathie gehdren zwingend dazu.
o Transparente Mittelverwendung auf allen Ebenen
(— 4 griine Punkte).
e Mehrheit # Gerechtigkeit
(— Hinweis auf Minderheitenschutz).
« Einhalten gemeinsamer Spielregeln
(— 1 griiner Punkt).
« Klare Strukturen & nachvollziehbare Prozesse
(— 1 griiner Punkt).
o Keine Willkur, fairer Umgang
(— 4 griine, 3 blaue Punkte — hoher Wille zur aktiven Mitgestaltung!).
e Auseinanderzugehen & Losungen suchen
(— 2 griine Punkte).
« Kommunikation ist ein Grundpfeiler von Gerechtigkeit.
« Individuelles Empfinden spielt eine Rolle (Gerechtigkeit # objektiv).
« Basisdemokratisches Vorgehen wurde positiv bewertet.
e ,Jeder hat die gleichen Chancen*
— 13 rote Punkte, 2 griine Punkte
Die deutliche Mehrzahl lehnt diesen Satz ab.
Interpretation:
Im ASB Berlin existieren in der Realitét ungleiche Chancen / Strukturen — der Satz
wirkt unrealistisch oder sogar ungerecht.

1.2 MaBnahmen / Initiativen
Die Gruppe hat konkrete MalRnahmen zur Umsetzung von Gerechtigkeit benannt:

Top-MaBnahmen mit Voting:

1. Entscheidungen transparent machen
(— 2 griine Punkte)
— Transparenz als zentraler Hebel.
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2. Willkur abschaffen
(— 1 griiner Punkt)
— Wunsch nach nachvollziehbaren, fairen Prozessen.
3. Konflikte haben sich reduziert
(— 3 rote Punkte)
— hohe Skepsis: ,Wir sind noch nicht so weit.”
4. Gemeinschaft vor Eigeninteresse stellen
(— 2 griine Punkte)
— Solidaritatsprinzip.
5. Alle haben den gleichen Informationsstand
(— 4 blaue Punkte)
— starkstes Mitmachsignal: Informationsgerechtigkeit motiviert viele.
6. Gesprachsbereitschaft fordern
(— 3 blaue Punkte)
— Austausch als Kern gerechtigkeitsstiftender Kultur.
7. Gerechtigkeit lasst sich nicht immer pauschalisieren
— Anerkennung der Komplexitat eines fairen Miteinanders.

2. Interpretation & Bewertung

2.1 Positive Signale
« Akzeptanz & Fairness geniel3en hohe Zustimmung.
« Informationsgerechtigkeit wird als machbar und attraktiv wahrgenommen (4
blau).
o Transparenz wird als Schllssel zur Gerechtigkeit gesehen.
o Fairer Umgang hat sowohl Zustimmung (4 grin) als auch
Aktivierungsbereitschaft (3 blau).

2.2 Kritische Punkte
o Der Satz ,Jeder hat die gleichen Chancen®erhalt 13 rote Stimmen — das
deutlichste Signal im gesamten Workshop bisher.
— Wahrnehmung: Es gibt strukturelle Unterschiede, ungleiche
Zugangsmaoglichkeiten, fehlende Ressourcen oder Machtgefalle.
e Der Bereich ,Konflikte haben sich reduziert® erhalt 3 rote Punkte
— Wahrgenommene Realitat: Gerechtigkeit ist noch nicht erreicht.
o Gegenseitige Akzeptanz bekommt neben starker Zustimmung auch 2 rote
Punkte
— Hinweis auf bestehende Konfliktlinien oder gruppeninterne Spannungen.

3. Ableitung fiir die weitere Dokumentation
Leitbotschaft 1: Gerechtigkeit braucht Transparenz
Nachvollziehbare Entscheidungen, klare Regeln, faire Prozesse und der gleiche

Informationsstand sind der starkste gemeinsame Nenner.
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Leitbotschaft 2: Gerechtigkeit ist kein Zustand, sondern eine Haltung

Empathie, Akzeptanz, Menschlichkeit und Kommunikation werden als unverzichtbare
Verhaltensanker benannt.

Leitbotschaft 3: Gerechtigkeit ist komplex — und nicht fur alle gleich

Die starke Ablehnung des Satzes ,Jeder hat die gleichen Chancen® weist auf reale
Barrieren hin, die identifiziert und bearbeitet werden sollten.

Leitbotschaft 4: Gerechtigkeit entsteht durch Beziehung & Austausch

Gesprachsbereitschaft, Aufeinander-Zugehen und Fairness werden als aktive
Elemente gesehen — nicht als abstrakte Prinzipien.

4. Kurzfassung fiir die Dokumentation
Kurzfassung: Wert ,,Gerechtigkeit*

Die Gruppe versteht Gerechtigkeit nicht als rechtliche, sondern als menschliche und
organisatorische Qualitat. Gerechtigkeit bedeutet Vielfalt, gegenseitige Akzeptanz,
transparente Mittelverwendung und fairen Umgang. Strukturen mussen
nachvollziehbar, Entscheidungen transparent und Prozesse frei von Willklr sein.
Die Voting-Ergebnisse zeigen: Informationsgerechtigkeit und fairer Umgang
motivieren viele zur aktiven Beteiligung. Gleichzeitig wird anerkannt, dass nicht alle
im ASB die gleichen Chancen haben. Dieser Punkt wurde am starksten kritisch
bewertet (13 rote Punkte). Gerechtigkeit wird als anspruchsvoller Wert gesehen, der
Beziehung, Empathie und Kommunikation erfordert.
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