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Gruppenprozesse verstehen,

6.1 VON DER GRUPPE
ZUM TEAM

WAS IST TEAMARBEIT?

Gemeinsam an einer Sache arbeiten macht Sinn und Spaf!
Niemand arbeitet gerne allein, weder im Pfarrgemeinderat
noch anderswo. Gerade in den verschiedenen Gremien und
Gruppen (Vorstandschaften, Arbeitskreise etc.) sollten sich alle
Uber die Wichtigkeit einer guten Zusammenarbeit im Klaren
sein. Allerdings ist die Zusammenarbeit in einer (gewé&hlten)
Arbeitsgruppe nicht immer ganz einfach. Grundlegende Re-
geln helfen hier und sichern den Erfolg der Teamarbeit.

TEAMARBEIT HAT VIELE VORTEILE
UND ERLEICHTERT MANCHES, DENN SIE

— erzeugt ein Gemeinschaftsgefihl, weil alle an einem
Strang ziehen

N

bezieht viele Leute ein, das bedeutet: viele |deen,
mehr Kreativitat

sie spart bei effektiver Arbeitsteilung Zeit
verteilt die Arbeitspakete auf mehrere Schultern
legt die Verantwortung auf mehrere Schultern
bietet Moglichkeit zum Erfahrungsaustausch
bietet Moglichkeit zur gegenseitigen Motivation

N N 2N N2

sie bietet Spal3 an der Arbeit, weil geteiltes Leid
halbes Leid ist und geteilte Freude doppelte Freude!

TEAMARBEIT HAT ABER AUCH EIN PAAR
NACHTEILE, DENN

— eventuell gehen gute Ideen unter, weil fir Entscheidungen
oft Kompromisse nétig sind

— es entstehen grof3e Reibungsverluste, wenn die Teammit-
glieder sich nicht ,griin” sind
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Konflikte losen

WANN IST EINE GRUPPE EIN TEAM?

Die Anzahl der Mitglieder ist abhangig von der Aufgabe;
optimal sind sechs bis elf.
Ein Team sein heif3t:
— Jedes Mitglied bringt seine Fahigkeiten ein, um das Ziel
zu erreichen.
— Teammitglieder helfen und motivieren sich gegenseitig.
Die Team hat eine eigene Identitat, ein “Wir-Gefihl".
Die Kommunikation nach innen und auflen ist festgelegt.
Die Struktur ist aufgaben- und zielorientiert.

NN

Das Team plant und steuert sich selbst; es prift seine
Effektivitat regelmaBig.

N

Esarbeitet selbstbestimmt mit gewisser Entscheidungs-
kompetenz.
(nach Mabey/Caird: Building Team Effectiveness, 1999)




6.2 REGELN IM TEAM

An einer funktionierenden Teamarbeit muss gearbeitet
werden und es mussen gewisse Voraussetzungen erfillt sein:

1// Alle im Team miissen den gleichen Informationsstand
haben, d. h. der Informationsfluss muss klappen. Sonst kann
es geschehen, dass wenige Leute alles in der Hand haben, an-
dere Meinungen aber unterdriickt werden. Das heif3t auch, dass
alle dazu bereit sein missen, Informationen weiterzugeben.

2 // Dazu sind regelméaBige Absprachen nétig. Diese dienen
auch zur Koordinierung der Arbeit.

3// Die Zustandigkeiten fiir bestimmte Aufgaben miissen
klar sein. Allen muss bewusst sein, wofiir er/sie zusténdig
ist. Die Aufgaben sollten nach Interessen und Fahigkeiten der
Leute verteilt werden.

4 // Und... sehr wichtig: Es miissen im Team die Ergebnis-
se festgehalten und die verteilten Aufgaben kontrolliert wer-
den. Hier sind Protokolle sehr nitzlich = Kapitel 11.5.2.

5// Die Aufgaben missen gerecht verteilt werden. Damit
sind zum einen alle an der gemeinsamen Arbeit beteiligt, zum
anderen fihlt sich niemand uberfordert. Unter Umstanden
heiflt das auch, dass verschiedene Personen sich zuriickneh-
men miussen, nicht alles an sich reiBen oder von den anderen
.gebremst” werden missen.

Teamwork ist insofern ein Balanceakt, bei dem weder das
Thema (das Ziel das erreicht werden soll), das Wir (das Team
als Ganzes) noch das Ich (jedes Teammitglied fir sich) zu kurz
kommen diirfen. Herrscht zwischen diesen drei Dimensionen
ein dynamisches Gleichgewicht, stellt dies die optimale Be-
dingung sowohl fiir die Aufgabenlosung, die Gruppeninter-

aktion als auch fiir die beteiligten Personen dar = siehe auch
Kapitel Il.4

Das heif3t:

— Es sollten regelmafBlige Runden eingeplant werden, um
durch Reflexion und Feedback abzuklaren, wie die Arbeit
und die personliche Zusammenarbeit funktionieren.

— Es ist wichtig, sowohl die inhaltliche Arbeit als auch die
Atmosphare regelmafig zu reflektieren.

— Dabei sollen konstruktive Kritik, aber auch Lob und Aner-
kennung geaufert werden.

— Leitungsfunktionen, z. B. Gesprachsleitung, Hauptverant-
wortlichkeit, sollten gewechselt werden.

— Neue Mitglieder dirfen nicht Gdberrumpelt werden; Zeit
zur Orientierung und Hilfestellung sollte selbstverstand-
lich sein.

— Anregungen und Verbesserungsvorschlage, auch von auflen,
werden ins Team eingespeist.

ANFORDERUNGEN AN JEDES EINZELNE
TEAMMITGLIED

Es braucht

— die Bereitschaft, sich an der Diskussion zu beteiligen und
sich mit dem Thema auseinanderzusetzen

— die Fahigkeit und Bereitschaft, die Standpunkte und Mei-
nungen, aber auch die Empfindungen und Geflihle der an-
deren mindestens zu respektieren und ernst zu nehmen.
Offene Gesprache und gemeinsame Freizeitaktionen kon-
nen dies unterstitzen;

— die Bereitschaft, eigene Empfindungen zu auflern.
Gefuhle der Angst oder Unsicherheit bei einem Thema
sollen mitgeteilt werden, damit eine sachliche Weiterar-
beit nicht blockiert wird;

— die Bereitschaft, die eigene Meinung zu andern und dies
auch zu aufBlern. Eventuell kann durch ein sachliches Ge-
sprach ein anderer Blick auf das Problem/Thema gewon-
nen werden.

— Aber: Eine gute Teamarbeit lebt nicht nur von Kompro-
missen. Falls Sie von lhrer Meinung Uberzeugt sind, ist es
auch wichtig, Stabilitat und Konsequenz zu zeigen, auch
wenn dies nicht der Mehrheit entspricht;

— Und schlieBllich: Jedes Teammitglied muss lernen, sich
selbst und seine Fahigkeiten, seine Motivation fir die Auf-
gabe und die zeitlichen Mdglichkeiten richtig einzuschatzen.
Das bedeutet, auch einmal ,Nein” sagen zu konnen.
[nach: Leitfaden fiir KLJB-Verantwortliche. Landesstelle
der Katholischen Landjugend Bayerns e.V., Miinchen 2011,
www.landjugendshop.de]
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6.3 GRUPPENPROZESSE VERSTEHEN

Wird ein ,Haufen” von Menschen zu einer ,,Gruppe”, einem Team, durchlduft die Gruppe bestimmte Entwicklungsstadien.
Auch ein Pfarrgemeinderat entwickelt sich entsprechend dieser Gruppenphasen. Reflektieren Sie fiir sich doch probeweise
die letzte Amtsperiode. Vielleicht erklart sich die eine oder andere Schwierigkeit im PGR dann von alleine.

Ein oft benutztes Gruppenphasenmodell unterscheidet nach Louis Lowy folgende Phasen:

GRUPPENPHASE

ANFANGS- UND
ORIENTIERUNGS-
PHASE

MACHTKAMPF-
PHASE

VERTRAUENS-
PHASE

DISTANZIERUNGS-
PHASE

ABLOSEPHASE

VERHALTENSMUSTER
IN DER GRUPPE

Distanz
Orientierungsbediirfnis
Kennenlernen

Kampf um Positionen
Sympathie, Antipathie
und Ablehnung

Stabilisierung
Wir-Bewusstsein
Vertrauen

Gruppenidentitat ist
gewachsen
Zusammenhalt
stabile Struktur

Stillstand in den Aktivitaten
Abkapselung Einzelner
.Abbrockeln” der Gruppe

LEITUNGSVERHALTEN

Interesse am Einzelnen zeigen -
dem Bedirfnis nach Schutz und
Distanz nachkommen - jedoch
lenken und die Gruppe nicht
alleine lassen

autoritares Verhalten im Sinne von
Initiative ergreifen — Unterlegene
ermutigen - Stindenbock durch
vermehrte Zuwendung schitzen -
das Finden von Gruppenregeln, die
allen Mitgliedern gerecht werden,
unterstutzen

Hilfe bei der Klarung von
Beziehungen - Unterstitzung
Einzelner, die benachteiligt sind -
aufpassen, dass nicht ein
Ruckschritt in die zweite Phase
geschieht

die Leitung ist beratend im
Hintergrund, geben Aufgaben
und Verantwortung ab, bringen
ihre Erfahrung und Ideen mit ein

DieLeitung sollte Beziehungen
zu anderen Gruppen fordern,
dem Einzelnen bei der Ablosung
helfen und selbst loslassen
konnen.




6.4 KONFLIKTE GEHOREN
ZUM ALLTAG

Es ist keineswegs ungewodhnlich, dass in Pfarrgemeinde-
raten Schwierigkeiten im Umgang miteinander auftreten. In
der Zusammensetzung eines PGR steckt zwar die Chance,
die Vielfaltigkeit einer Gemeinde widerzuspiegeln und zu
beriicksichtigen, aber sie birgt auch die Gefahr, dass es all-
zu leicht zu Spannungen, Auseinandersetzung und Konflik-
ten kommt. Konflikte gehdren ganz normal zum Gruppenall-
tag. Sie sind nicht zuletzt Folge menschlicher Begrenztheit.

Konfliktbewaltigung muss, wie Lesen und Schreiben, er-
lernt werden. Die Erfahrung zeigt, dass Konfliktklarung ge-
fahrlich ist und oft zur Verscharfung der Gegensatze fiihrt.
Deshalb werden Konflikte oft nicht angegangen. Dann binden
sie aber Energien und wirken wie ein verborgenes Gift in einer
Gruppe. Deshalb ist es auch falsch, einen Konfliktoptimismus
zu verbreiten. Oft macht man die Erfahrung, dass gerade in
kirchlichen Gruppen und Gremien Konflikte nicht zugelassen
und nicht offen ausgetragen werden. Griinde dafir sind unter
anderem Ubertriebene Selbstlosigkeit, ein Ubersteigertes
Harmoniebedirfnis und eine starke Loyalitatsverpflichtung.

6.5 WISSENSWERTES
ZU KONFLIKTEN

FORMEN UND MOTIVE VON KONFLIKTEN

Die Griinde fur Konflikte im Pfarrgemeinderat sind oft sehr

unterschiedlich

— Sachliche Argumente und sachliche Kritik werden schnell
als personlicher Angriff verstanden. Bisweilen kommt es
allerdings vor, dass Kritik tatsachlich als personlicher
Angriff gemeint ist.

- Eine unzureichende Klarung von Zustandigkeiten und
Kompetenzen fiihren zu Kommunikationsstorungen und
Machtstreitigkeiten.

— Unklare oder nicht benannte Ziele, Perspektivlosigkeit
und mangelnde Schwerpunktsetzung fiihren leicht zu
Frust, Unzufriedenheit und Enttauschung.

— Die Durchfiihrung der Pfarrgemeinderatssitzungen er-
scheint mangelhaft, wenig produktiv und nicht zielfiihrend.

Termindruck und die verschiedenen Anforderungen er-
scheinen oft so hoch, dass sich Teams keine Zeit fiir den Aus-
tausch von Erfahrungen, fur gelingende Kommunikation, und
damit auch den Ausdruck von Empfindungen und Gefiihlen
nehmen.

KONFLIKTE ALS KOMMUNIKATIONSPROBLEM

Sehr oft liegt Konflikten eine mangelhafte bzw. falsch ver-
standene Kommunikation zugrunde. Es gilt: ,Man kann nicht
nicht kommunizieren” (Paul Watzlawick), doch ,.80 % der Kom-
munikation gelingt nicht” (Niklas Luhmann). Die vier Seiten
einer Nachricht nach Schulz von Thun zeigen die verschie-
denen Ebenen auf, die bei jeder Kommunikation mitschwingen.
Sie konnen einen Hinweis geben, warum es so schwierig ist,
verstandlich zu kommunizieren.

BEZIEHUNG

SELBSTOFFENBARUNG

SENDER EMPFANGER

N
7

DIE UNTERSCHEIDUNG
VON SACH- UND BEZIEHUNGSEBENE

Firden Pfarrgemeinderat gelten auch bestimmte Regeln,
wie sie fur Gruppen typisch sind. Zur Analyse von Gruppen-
prozessen - um z. B. Storungen und Konflikte zu bearbeiten
- ist es sinnvoll, zwischen Sachebene und Beziehungsebene
zu unterscheiden.

SACHEBENE

Der Pfarrgemeinderat ist keine Kuschelgruppe.
Im Vordergrund steht die Sachebene, d. h.

— die Definition von Arbeitszielen

— die Planung und Koordination der Arbeit

— die Durchfiihrung von Vorhaben

— die Auswertung von Ergebnissen

Die Sachebene ist die Ebene, die sichtbar ist und an der die
Gruppe von auflen gemessen wird.

BEZIEHUNGSEBENE

In dem Moment, in dem verschiedene Personen das Gre-
mium Pfarrgemeinderat bilden, sind sie nicht eine Gruppe,
sie werden erst zu einer Gruppe. Die Zusammenarbeit oder
das Zusammensein in der Gruppe setzt eine soziale Dynamik
in Gang: Wiinsche und Befiirchtungen, Gefiihle, Einflussnah-
me werden spirbar; es bilden sich Autoritats-, Beliebtheits-
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und Arbeitsstrukturen sowie Untergrup-
pen und Koalitionen, die dem Einzelnen
Sicherheit geben. Die Beziehungsebene
ist die Tiefendimension einer Gruppe, die
gerade in Arbeitsgruppen eher selten
zur Sprache kommt.
Fur die Analyse von Gruppenprozes-
senist der Vergleich mit einem Eisberg
hilfreich. Weil man bei einem Eisberg nur
1/8 der Eismasse Uber der Wasserober-
flache sieht, konnen die Lage und das

Verhalten” des Berges nur dann ver-
standen werden, wenn man die 7/8 des
Berges, die verborgen sind, mit einbe-
zieht. Auf die Gruppe Ubertragen heifit
das, dass das Verhalten der einzelnen
Mitglieder und der Gruppe als Ganzes
nur dann verstandlich ist, wenn man ne-
ben der Oberflache von Sachthemen die
.unsichtbare” Tiefendimension beriick-
sichtigt. Die Kernkonflikte einer Grup-
pe verstecken sich oft im ganz untersten
Teil des Eisbergs.

6.6 // ELF GRUNDE, AUS
KONFLIKTEN ZU LERNEN

1 // Konflikte machen problembewusst: Die Beteiligten er-
fahren, wo die Brennpunkte liegen, und was sie selbst tun
missen, um sie zu entscharfen.

2 /] Konflikte starken den Willen zur Verdnderung: Sie signa-
lisieren, dass etwas in Zukunft anders laufen muss, z. B.
eine alte Gewohnheit aufgegeben, eine neue Einstellung
angeeignet, neue Fahigkeiten erworben werden missen.

3 /[ Konflikte erzeugen den notwendigen Druck, Probleme
aktiv anzugehen. Ohne diesen Druck fehlt oft die Kraft
und Entscheidung, brisante Themen anzupacken.

4 [/ Konflikte vertiefen zwischenmenschliche Beziehungen:
Die Parteien lernen sich besser verstehen, wissen, was
ihnen wechselseitig wichtig ist, kennen ihre verletzliche
Seite und finden heraus, wie sie unter Druck konstruktiv
zusammenarbeiten kdnnen.

5 // Konflikte festigen den Zusammenhalt: Die in der taglichen
Zusammenarbeit unvermeidlichen Reibereien werden
entdramatisiert und versachlicht.

6 // Konflikte machen das Leben interessanter: Sie durch-
brechen die Routine des Alltags, machen Beziehungen
lebendig, Gesprache lebhaft und spannend.
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7 // Konflikte geben den Anstof3, Fahigkeiten und Kenntnisse
zu vertiefen: Die zunachst schwer verstandlichen An-

sichten der anderen Seite machen neugierig, der Sache
oder dem Thema auf den Grund zu gehen und neue Ein-
sichten zu gewinnen.

8 // Konflikte fordern Kreativitat: Die Beteiligten erfahren,
dass ein Problem oder eine Situation ganz verschieden
gesehen und bewertet werden kann. Einmal einen anderen
Blickwinkel, namlich den der Gegenseite anzunehmen,
vertieft das Problemverstandnis und erhoht die Chance,
eine neue kreative Losung zu finden.

9 // Konflikte lassen uns selbst und andere besser kennen
lernen: Im Konflikt erfahren wir, was uns argert, verletzt,
zu schaffen macht, was uns wichtig ist und wie wir reagie-
ren, wenn andere mit uns z.B. konkurrieren oder uns be-
hindern.

10 // Konflikte fihren zu besseren Entscheidungen: Mei-
nungsverschiedenheiten und Kontroversen zwingen dazu,
eine Entscheidung sorgfaltig zu durchdenken, widerspriich-
liche Alternativen durchzuspielen und sich erst dann fur
eine Losung zu entscheiden.

11 // Konflikte férdern die Personlichkeitsentwicklung: Um
einen Konflikt konstruktiv zu bewaltigen, muss eine Par-
tei ihre egozentrische Sichtweise iberwinden und sich in
die andere Seite hineinversetzen. Das stiftet ein hoheres
Maf3 an gemeinsamer Bewusstheit und moralischer Ver-
antwortung.



6.7 TIPPS ZUR KONFLIKT-
LOSUNG

Es gilt die Grundregel: Storungen haben Vorrang. Es
zeugt von der Reife eines Gremiums, wenn die Mitglieder be-
reit sind, Konflikte offen anzusprechen. Konflikte lassen sic :
umso leichter bearbeiten, je friher sie bearbeitet werder
Die Bearbeitung kann nur gelingen, wenn die Bereitscha
dazu vorhanden ist. Konflikte - so ist oft zu horen - soll"
sachlich gelost werden. Das stimmt. Jedoch sind Emotio
das Thema des Konfliktes und zugleich die wichtigste /
triebskraft, sie zu bearbeiten. Im Konflikt geht es den Bet
ligten um Wichtiges. Wer sich einsetzt, klammert seine ‘
fiuhle nicht aus.

1// BEGLEITUNG UND MODERATION
BEI KONFLIKTEN

Zur Konfliktbearbeitung ist eine gute Moderation hilfreic )
die alle Beteiligten mit einbezieht, das Gesprach strukturie
auf Offenheit und Fairness achtet sowie Ergebnisse sichel
Da oft alle Mitglieder einer Gruppe Anteil an einem Konfl
haben, ist es ratsam, eine externe neutrale Person als ;
derator*in einzuschalten. Die Hinzuziehung eines/r Aule
stehenden ist kein Versagenseingestandnis, sondern
Zeichen von Kompetenz und Qualitat des Gremiums.

Zu den Aufgaben des Diézesanrates gehort es, die Ar-
beit der Dekanats- und Pfarrgemeinderate zu fordern, dies
heif3t auch in Konfliktfallen seine Vermittlung und Bera-
tung anzubieten, wie dies u.a. auchinder Pfarrgemeinde-
ratssatzung im § 15 vorgesehen ist. Wenden Sie sich i
Konfliktfallen daher friihzeitig an Ihre*n jeweilige*n R
gionalgeschaftsfihrer*innen.

Im Erzbischoflichen Ordinariat gibt es dariber hin
Maglichkeiten der Begleitung durch die Gemeindeberat
und die Arbeitsgemeinschaft Supervision. Auch die Re
nalteams konnen Sie bei Konflikten kontaktieren.
- Kapitel 11.10.2

Wichtig ist allerdings, dass der PGR friihzeitig die Situ-
ation erkennt und Hilfe in Anspruch nimmt. Allzu schnell
ist es dazu zu spat.

2 // DAS HAVARD-KONZEPT:
MENSCHEN UND PROBLEME TRENNEN

Menschen und Probleme zusammen 0

sehen, aber getrennt behandeln:

Sorgen Sie fur eine konstruktive Gesprachs-
atmosphare. Dazu gehoren: Ich-Botschaften:
Ich denke, fiihle, meine ...; Trennen von Be-
obachten und Interpretieren: Ich sehe ..., Ich
meine dazu ...; Bereit sein, den Blickwinkel
des anderen, seine Sichtweise einmal einzu-
nehmen.

Auf die Interessen konzentrieren,
nicht auf die Positionen:
Menschen beziehen Positionen, fiir die sie sich
aufgrund bestimmter Interessen, innerer Be-
dirfnisse und Notwendigkeiten entscheiden.
Es ist wichtig, sich genau auf diese Motivation
im Hintergrund zu konzentrieren, um Gemein-
samkeiten hinter den unterschiedlichen Po-
sitionen entdecken zu konnen.

Entscheidungsmoglichkeiten zu
beiderseitigem Vorteil entwickeln:
Nehmen Sie Abschied von einem ,Entweder-
Oder”. Entwickeln Sie Alternativen zu den
vorhandenen Positionen. Finden Sie Maoglich-
keiten, die die unterschiedlichen Interessen
bericksichtigen.

Auf Anwendung objektiver Kriterien
bestehen:

Die Vereinbarung muss objektiven Kriterien
entsprechen z. B. Richtlinien, Gesetzestexten,
Qualitatsmerkmalen.

Uberpriifen Sie: Welche MaBstébe setzen wir
uns?

@

©

89



3 // KLEINER ERSTE-HILFE-KASTEN
IM KONFLIKTFALL

Verweis: s. Kap. 10.1. Ansprechpartner im Beratungsbedarf

Acht Leitfragen zur Konfliktbearbeitung

1 // Worum geht es in dem Konflikt wirklich?

2 // Worlber wird in diesem Konflikt geredet?

3 // Wer ist an dem Konflikt beteiligt? - Direkt, indirekt?

4 [/ Wer entscheidet letztendlich tber die Losung?

5 // Wer verspricht sich welchen Nutzen aus dem Konflikt
und wer hat Interesse daran, den Konflikt zu beenden?

6 // Wie ist der Konflikt entstanden?

7 // In welcher Entwicklungsphase befindet sich der Konflikt?

8 // Welche Konsequenzen ergeben sich daraus fiir die
Bearbeitungsstrategie?

Acht Empfehlungen fiir das konkrete Verhalten

in Konfliktsituationen

1// Lassen Sie den/die andere*n ausreden, auch wenn er/
sie Kritik an lhnen Ubt - horen Sie zu!

2 /[ Wenn sich Ihr*e Konfliktpartner*in hinter ,man”- und
.wir‘-Formulierungen versteckt, fragen Sie ihn/sie
nach seinen/ihren Gefihlen.

3 // Uberpriifen Sie, was der/die andere in lhnen auslést.
Welche Gefiihle steigen in Thnen hoch? Sie kdnnen sie
ihrem Gegendber in der Ich-Form mitteilen.

4 /[ Halten Sie Pausen aus, ohne gleich zum Gegenschlag
auszuholen.

5 // Es gibt Konflikte, die nicht sofort gelost werden kénnen.
Lassen Sie Konflikte auch einmal stehen. Eine Denkpause,
eine Nacht darlber schlafen, kann heilsam sein.

6 // Wenn Sie feststellen, dass Sie im Unrecht sind, stehen
Sie dazu und kommen Sie dem/der anderen entgegen.

7 // Bleiben Sie konzentriert beim Thema und dehnen Sie
einen Konflikt nicht ins Uferlose aus. Vermeiden Sie
eine Generaldebatte.

8 // Schauen Sie auf die méglichen gemeinsamen Interessen
und arbeiten Sie auf einen Kompromiss hin.
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EINRICHTUNGEN
DER ERZDIOZESE
NUTZEN

Neun Empfehlungen, wenn ich selbst verargert bin

1// Sage .ich” statt ,man”

2 // Spreche von dir selbst und bringe deine Erfahrungen
und Ideen ein.

3 // Achte auf deine Kérpersprache und auf die der anderen.

4 [/ Bemiihe dich, richtig zuzuhéren, was der andere sagt.

5 // Interpretiere nicht das Verhalten anderer.

6 // Sei bereit, den anderen ernst zu nehmen, auch dann,
wenn du anderer Meinung bist.

7 // Beriicksichtige deine Gefiihle. Gib ihnen klar und
angemessen Ausdruck.

8 // Sage, was du wirklich sagen willst, und nicht das, was
andere maglicherweise von dir erwarten. Sei du selbst.



