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Das Wesen dieser Arbeit ist im Vertrauen begrindet. Vertrauen wird hier als Vermittler
verstanden, zwischen einem Selbst und seinem sozialen Umfeld. Vertrauen beginnt mit
dem Vertrauen in sich selbst, vor allem die eigene GlaubwuUrdigkeit betreffend, die sich
aus Charakter und Kompetenzen zusammensetzt. Dies bildet die Basis des
Beziehungsvertrauens, das wesentlich fur jegliche zwischenmenschliche Interaktion ist.
In dieser Arbeit wird die Bedeutung von Vertrauen als Vermittler erforscht und in Kontext
mit der Kultur jeder Zusammenarbeit gesetzt. Eine Vertrauenskultur wird als
grundlegende Haltung produktiver Zusammenarbeit gefunden. Zur Gestaltung der
Rahmenbedingungen einer solchen Vertrauenskultur wird das Sozialkapital
herangezogen. Diese Theorie beinhaltet viele Facetten der Gestaltung von
Zusammenarbeit und bietet sich als Kapitalform in Bereichen ohne monetéren
Austausch — wie etwa einer No-Budget Filmproduktion — an. Beziehungen innerhalb
und auBerhalb des Projektes werden zu Ressourcen der Handlungsermdglichung, und
Vertrauen zum Mittel der Realisierung. Der Untersuchungsgegenstand dieser Arbeit ist
eine bestimmte studentische Filmproduktion, in deren Team unterschiedliche
Naheverhaltnisse zwischen den Mitgliedern existieren. Freundschaften innerhalb und
auBerhalb des Teams haben zu dieser Gruppenkonstellation gefihrt und auch die
Zusammenarbeit gepragt. Das Kernteam dieser studentischen Filmproduktion nahm im
Rahmen einer Projektabschlussreflexion nach dem ,Modell der 4 Dimensionen sozialer
Produktivitat”’, angeleitet durch Frau Mag. Simone Rack, teil. Die Auswertung dieser
Projektkulturanalyse erfolgte durch die Verfasserin und dient unterstUtzend zur
Literaturrecherche. Diese In dieser Arbeit wird anhand dieses studentischen
Filmprojektes, welches zur Wahrung der Anonymitat der Mitglieder nicht genannt wird,
aufgezeigt, wie mit sehr knappen Ressourcen gearbeitet werden muss und Vertrauen
als einzige Wahrung fur die Vollendung des Filmes zahlt.

1 Gucher|Liegler| Neundlinger|Rack (2018) 153



Abstract

The essence of this thesis is trust. Trust acts as an intermediary between one’s self and
one’s social environment. Trust has its beginning in the trusting of one’s self, meaning
one’s trustworthiness and self-trust are built on one’s own credibility. This is built on
character and competence. Therefore, trusting relationships are founded on one’s
trustworthiness in every encounter. The aim of this thesis is to determine how trust
negotiatates relationships to form a cultural environment that fosters cooperation. Trust
embedded into a cultural environment is found to nurture teamwork and facilitate
efficiency. Social capital provides a tool-kit for a general framework that allows a culture
of trust to be established within a team. As no-budget movie productions cannot rely on
deep pockets, social capital is vital to all stages of production- Relationships built on
trust becomes the enabling force. This thesis aims to display how different trust
relationships or the lack there of, influenced a specific team of student moviemakers
during their master film production. Furthermore, the effect of friendship within and
outside of the team and its effect on their team play are discussed. Thetypes of
friendships between the individual members havedetermined this group set-up. The
core team members participated in a joint reflexion of the project according to the
,Modell der 4 Dimensionen sozialer Produktivitat*, lead by Ms. Mag. Simone Rack. A
data analysis is used to back up the findings of the literature discussion this thesis is
based on. For the sake of anonymity neither this master film production nor its
members are named. Ultimately, this thesis displays how trust, in a setting like the
students master film production, is the only capital that counts.

2 Gucher|Liegler|Neundlinger|Rack (2015) 153
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,B8 18t ein komplexer technischer und emotionaler Prozess.
Es ist Kunst. BEs ist Kommerz. Es ist herzzerreiisend, und es
macht Spais. Es ist eine phantastische Art zu leben.“

Lumet, Sidney (82006): 7

Ftiir René
- durch dich wurde unsere Kultur des Vertrauens eriebbar.

Fiir Simone
— dein Rlckhalt bot mir das ndotige Vertrauen in mich selbst.

5



Inhaltsverzeichnis

EidesstattliChe BrKIATUILG ..ottt ettt n et s s aesnananens 1
U Z BB UTLE e e e e et a ettt ea et et et e s et et et et et et ettt et et et et st nne 2
AADGEPACT oottt ettt ettt ettt ettt e et et as ettt s e st et ees et et eaeen st eaes e s et et eanen et et etesnaneeetesnnnns 3
I AL LS VETZEICIITIIS ettt ettt e e s s s s sesasenananeranenaes 6
BTt UTAG ot e e e e ettt ettt ettt ettt ettt ettt ettt ettt ettt nns 8
RelevanZ Und AKGUALITAD ...ttt en e 9
O S T S T AEE: oottt ranans 10
L BLBEUZUITIE ettt ettt ettt ettt ettt s st s n s e neraranans 10
Aufbau der Arbeit UNd METNOAE ... 11
L VB T AT oottt ettt ettt ettt et e et na s nens 14
Lol UTVEPTPAUETL oottt s sttt eseas s s e s ssnsseseanasan s 14
1.2 SEIDSEVETIIALETL c.eieieiececececececectctctet ettt ettt ettt ettt ettt ettt ettt e s s s s 15
1.2.1. Die vier Grundlagen der GlaubwlrdigKeit e 16
L.2.2.  TIIDEETIIAL oottt ettt ettt ettt ettt nnn 17
L83, ADSICIILETL oottt ettt ettt ettt ettt nnn 18
L84, FARNIGKEITETN oottt ettt ae s 20
LR, HPEEDIIISSE (et nnn 21
1.3 PriINIUIVES VETTPAILETL ittt ettt ettt ee s 25
L WEITVETEIAULETL oottt ettt ettt ettt ettt ettt n e es s s s 25
1.5 BeZIENUNESVETTTAUETIL oottt ettt ettt sttt asse s s sesn e s ansnanns 25
LIS YO0 S 6 0 0 =15 0 1 OO 25
1.5.1.1  Vertrauen vs. VEPIPAULNEIT oo 26
1.6.1.2 Vertrauen als Reduktion von KompleXitalh... e 7
152 HAPIITIAIIIL oottt ettt ettt ettt ettt ettt setesenene 29
L.1B. ] VeriraUETISDIAXIS ittt ettt ettt ettt ettt ettt nee 30
1.1.5.2  VertraQUETISKIIIIIA (oot ceee ettt nne 32
1.6 HXKUPS: BT OTIOTIETL ettt ettt ettt en s 33
LG T R s £ 1 131@ T U T 33
1.8.2.  LeIABTISCIIATT .ottt ettt ettt nane 33
L8380, ATTERE ottt ettt ettt ettt ettt nne 34
L.B8.4,  BI DI UILE oottt ettt ettt nnn 34
1.6.56.  Sinnliche WahPrneNI U ... 34
L1.B8.8.  SUITIIIIUILE oottt eesase e eae s e e s e e st et a et et e st et et e se s et et et et et etetetetesesesesenens 34
1.8.7. Disposition | unbewusste GEITINIE ..o 35
1.8.8. Wtnsche | erkennende GEITNLE ..o 35
L.8.9.  BINDATNIE ettt ettt ettt nne 35
1.6.10. Vertrauen: Einstellung vs. B OO i 56
1.8 10 1. BINSUEIIUTLE oottt s s eeennaen
1.6.10.1.1 Allgemein
1.6.10.1.2. Propositionale BINSTeIIUIIE ... 38
1.8.10.1.3.  PrOCINSTELIUTLE oot 38
1.6.10.2. Vertrauen Vs. EINSTELIUILE ..o et 40
L7 HOZIY ettt ettt ettt ettt ettt een et ananan e 41
P 11 OO OO OO OO OO OO OO OO 44
2.1. Herleitung der Arbeitsdefinition P KUILUT e 44
2.2. Exkurs: Habitus — Plerre BOUPAIEU e 47
2.2.1. Soziclogische Strukturkategorien des Habitus ..., 49
R.2.8. KIBISEEIL oottt 50
R.2.8. BOZIALEE FELA ..ottt 51
BB, O T DT OZEEEE o ettt en e b2



2.5 ATDEItSAESTINIITION. FKULTULT oo eeeaes 53

2.4. Arbeltsdefinition VertraleIlS K ULTUT ..ot 53
PR S T = 11 L OO OO 54

B B POUTIASCIIAT oottt ettt enenan 58
5.1, Aristoteles — NikomachisChe BEUINIK .o 58
3.1.1.  Drei Objekte und drei Formen der FreundsChafl ... 59
Bl L L. N ULZEBIN ettt ettt ettt n e sttt e nnnananaetenena 59

T 0 S 51 = USRS 59

3.1.1.3.  VOlIKOMINETIE FTEUILAE ...ttt ne s 60

3.1.8.  Freundschafl ZU S1CH SEIDE T .ot es 62

3.2, WIINEITN SCITIII .ottt sesenenn 63
ATTETY AET FPEUIIASCIIALT .o ovieieeeeeeeeeeeee ettt es 6b

3.3, KUNSUIETIPEUTIASCIIALT ..ottt s e ns 67
S = 1 A VAT 69

A, SOZIALKADITAL ettt ettt ettt 71
A O o 10 1 5 6 (16 [OOSR 145)

Z R G16 11) 0 8 1= 5 0 OO OO 7B

T T 1 15 5= 0 o OO OO 76
A4 BEZIEIUTIEETL oottt ettt s s sanananas 78
441, BeZIENUIIESTYIDEIL ittt en e 78
4.4.2. BezlenUNEGSStIUKIUTETL oot 79
L4353, GESCIIOSSEIIINIEIT oottt 79
4.4.4. Strong|weak ties, triadic closure, structural NOIES. ... 80

4.5, Physisches Kapital vs. Humankapital vs. Sozialkapital.....eeeicccean 82
4.6. Faktoren zur Schaffung, Aufrechterhaltung, ZerstOrUnNS....cooiceeeiierereiererans 84
4.6.1. Verpflichtung V. BrWartUILEET 0. e 84
4.8.2. BEINDEAAEAIIESE oottt ettt esenenens 86
4.8.3.  SOZIALIE NOTTIIEIL .oeivieiieeeeeeeeeeeee ettt ettt s s enenens 90
L84, RETIIEXIVITAL oottt ettt ettt s e et s enenens 94
A.8.5.  STATAOIILY oottt bttt b ettt 95
8.8, AULNEIITIZITED oottt ettt ettt 96

LT OZID ettt ettt ettt ettt eeeaeneae s 97

ST 016 ) A L] R0 1= [0 T OO OO OORRRRRORPRO 98
Literatur- und QUELlENVETZEICIITIIS ..ot eaeaas 102
OMTIEGUEILETL ettt ettt et e et s s s s s s s s s s s s s s s s s snesenesanenanans 104
AATNVATLIE ettt ettt ettt ettt ettt et et n et et st n s r s r s ran s eananaeae 108
SModell der 4 Dimensionen sozialer PPOAUKTIVITAL ..o 1086
AAUUIDEUL 1ottt ettt ettt ettt ettt ettt n et seaenens 105
DITNETISIONY KULTUT oot ae s s s esensnaranes 106

DI enSION INTETAKIIONL ...ttt s e e e s naeaesesesen s s enenaranens 110
DImMenSiON MOUIVATIOIL oottt ettt bbbttt b bt seas s b b etssesn s s esesens 113
DTN eI SI0TY SUTUKIUT .ottt s et s e s sasaesesesanes s ensnaranes 117



Einleitung

Auf der Suche nach meinem Masterthesis-Thema stellte ich mir immer wieder die
Frage, wie wir besser, effizienter, schneller oder lustvoller im Team zusammenarbeiten
hatten konnen. Zu Beginn meines Studiums wusste ich, dass ich als Bakkalaurea der
Publizistik- und Kommunikationswissenschaften bei weitem weniger praktische
Erfahrung zum Film-Studium mitbringe, als jene Studierenden, die bereits an der
Fachhochschule Salzburg abgeschlossen hatten. Mir war auch klar, dass es als
Teilzeitarbeitende neben einem Vollzeitstudium eine groBe  Herausforderung sein
wulrde. Somit gab es viele Faktoren, die gegen mich sprachen. Trotzdem habe ich mich
davon nicht beirren lassen. Ich kam nach Salzburg und machte mich nach und nach mit
Land und Leuten vertraut. Wieso ist dies fur diese Arbeit wichtig? Nun, da die Antwort
auf die erste Frage zu meinem anfanglichen Thema ,Verbundenheit* sich nach und
nach in eine ganz bestimmte Richtung herauskristallisierte: Vertrauen. Es brauchte
Selbstvertrauen mich zu bewerben, meinen Lebensmittelpunkt zu verschieben und alles
auf meinen Traum, Filmemacherin zu werden, zu setzen. Damals hab ich mir dabei nicht
viel gedacht, denn ich finde relativ leicht Anschluss, hatte nur Regie fuhren bei meinem
Abschlussprojekt im Kopf und wollte davor alles lernen, was ich dazu brauche. Vieles
kann man aus Bulchern lernen, jedoch ist es auch beim Film wie in vielen anderen
Bereichen unseres Lebens so, dass man erst in der Praxis wirklich erkennt was in der
Theorie moglicherweise gemeint war und lert damit im Tun. Dadurch wurde das
Masterabschlussprojekt zur Feuerprobe.

Ein Team zu finden war ebenso einfach wie schwer, da man sich einander vertraut wird
und Uber Werte und |deen redet. Steht das Team erst mal, gilt es, das Vertrauen durch
Gesprache und Aktivitadten miteinander zu vertiefen und im Weiteren gemeinsame
Vereinbarungen fur die Zusammenarbeit zu schaffen. Das ergibt sich teilweise von
selbst, jedoch muss dies klar formuliert werden, damit alle wissen, was sie erwarten
konnen und welche Erwartungen von vornherein enttduscht werden mussen. In der
Phase der Storyentwicklung waren wir zu viert und auch da war oft das finden einer
gemeinsamen Sprache eine Herausforderung. Mit etwas Hilfe von auBen schafften wir
jedoch auch diese Hurde und kamen in einen gemeinsamen Arbeitsrhythmus. Wir
konnten uns darauf verlassen, dass jeder seinen Teil beitrug und durch das wachsende
Vertrauen zueinander, wurde auch die Kommunikation einfacher und schneller. Dann
kam der Punkt, an dem die Produktion hinzu kam und unsere Gruppe sich vergréBerte.
Dies brachte die noch fehlenden Ressourcen sowie neue Werte und Erwartungen ins
Team. Diese nicht von Beginn an zu besprechen und offenzulegen rachte sich nach
einiger Zeit. An dem Punkt, an dem die Rollen aufgeteilt wurden, hatten sich in der
Gruppe bereits Freundschaften entwickelt, die teilweise zu dieser Entscheidung fuhrten,
jedoch teilweise auch aus dem Fachgebiet der jeweiligen Personen heraus entstanden.
Bei dieser Entscheidung war ich wegen meiner Teilzeitbeschaftigung neben dem
Studium nicht anwesend und freute mich daher umso mehr, dass ich wirklich die Rolle
der Regie Ubernehmen durfte. Dies war auch das erste Mal, an dem mir Misstrauen und
Unsicherheit entgegengebracht wurde. Ich hatte immer kommuniziert, wofur ich stehe,
ebenso was ich in dem Film sehe und der Mangel an Erfahrung war auch allen bewusst,
trotzdem bekam ich diese Position.

An die Rolle der Regie stelite im Team jeder andere Anforderungen, die erst nach
muhseligen ersten Dreharbeiten und einer daraus resultierenden Krise zur Sprache
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gebracht wurden. Davor hatte ich Uber einzelne Gesprache versucht, die Ursache
herauszufinden, und das Vertrauen in das Projekt zu stéarken. Jedoch teilweise ohne
Erfolg. Zudem kam, dass manche ihre Rolle nicht annahmen oder ganzlich andere
Vorstellungen eines Handlungsablaufes hatten. Das Abklaren der Rollen half kurzzeitig,
jedoch konnten manche ihre unrealistischen Erwartungen nicht ablegen und blockierten
somit teilweise den gesamten Prozess. Dass mein wichtigster Ansprechpartner, der
Kameramann, fUr ein Semester ins Ausland ging und die Kommunikation dann nur mehr
Uber die Ausstattung zustande kam, war ungefahr so produktiv wie das Kinderspiel
"Stille-Post". Immer wieder dachte ich dartber nach und suchte nach L&sungen aus
der professionellen Filmbranche, jedoch fand ich nichts zum Thema RegiefUhrung in
Bezug zum restlichen Team. In Gesprachen wurde mir vorgeschlagen, personelle
Veranderungen vorzunehmen, jedoch war unser Team nicht so strukturiert, dass die
Macht, die meiner Rolle innewohnen sollte, auch gegeben war. Alles was ich tun
konnte, war meine Uberzeugungen und meine Vision zu kommunizieren. Gehort
wurden sie nur bedingt, da gewisse Personen meine Uberzeugungen und Werte weder
teilten noch zu verstehen schienen. Jeder Versuch hier eine Brucke zu schlagen wurde
abgewiesen oder — wie ich es mittleiweile weil3 — Uberspielt. Dieser Mangel an Vertrauen
und sich dauernd beweisen und rechtfertigen zu mussen, war fur das ganze Team
muhsam. Alles was uns zusammenhielt, waren das Moloch, unser Masterabschluss und
vereinzelt Gruppen- oder Einzelgesprache, um neue Motivation und Kraft zu schépfen.
Hierbei fragt man sich, wie das Moloch jemals Premiere feiern konnte. Nun, es gab
immer wieder Momente, in denen funktionierte es einfach und das Team arbeitete sehr
produktiv zusammen. Es war eine klare Struktur vorhanden, die ohne Widerrede befolgt
wurde. Daraus resultierte wieder mehr Motivation. Jegliche Interaktion verlief
reibungslos, es hatte sich eine Kultur etabliert, die funktionierte. Bei genauerem
Hinsehen wurde mir klar, dass es an meiner Beziehung zu mir und an der Qualitat der
zwischenmenschlichen Beziehungen lag, es lag am wechselseitigen Vertrauen.

Gegen Ende des Projektes war mir klar, ich brauche eine gemeinsame Reflexion Uber
diesen Prozess, um in Zukunft fir mich zu wissen, was fUr eine Regisseurin ich sein
mochte. Ebenso wollte ich dem Team ein Ventil fur den ganzen aufgestauten Frust
bieten. Zu meiner Uberraschung kamen sie alle und partizipierten. Unser Team war tiber
das Projekt hinweg von vier auf acht Personen gewachsen, die wir als "Kernteam"
bezeichneten. Es war teilweise hart, jedoch notwendig, das Feedback zu analysieren,
dennoch wurde ganz klar, dass Vertrauen der Schlissel zum gemeinsamen Schaffen
war. Ebenso ersichtlich wurde, dass durch das Fehlen einer stabilen gemeinsamen
Kultur das Vertrauen oft wieder verloren geht.

Relevanz und Aktualitat
Uber Vertrauen haben sich (ber die Jahre verschiedenste Theoretiker
unterschiedlichster Fachgebiete Gedanken gemacht. Gibt man den Begriff bei
amazon.de ein und grenzt allein auf Fachbticher ab, erscheinen 208.974 Blicher®. Allen
voran Niklas Luhmann, der Vertrauen als Reduktion von Komplexitat definiert. Bei der
Recherche im Aleph Salzburg stiel3 ich dann auf die Praxis des Vertrauens von Martin
Hartmann, dessen Idee eine interessante Perspektive kontrar zu Luhmann bietet. Zuvor
hatte ich mich mit Beziehungsgestaltung und Freundschaftsbeziehungen beschaftigt,
und mich demnach mit der Sozialkapitaltheorie auseinandergesetzt. Spannenderweise

3 Abfrage www.amazon.de (13.04.15)




kam ich immer wieder an den selben Punkt: alles lauft auf Vertrauen hinaus. Noch
konkreter: Darauf, dass man zuerst Vertrauen schenken muss, damit Vertrauen sich
entwickeln kann. Vertrauen ist demnach der Initiator, der (Ver-)Mittler zwischen einem
Selbst und der Umwelt ebenso wie dem Umfeld. Die Frage, woher man Vertrauen
schenken kann ohne es zuvor erfahren zu haben, beginnt mit der Entwicklung des
Selbstvertrauens.  Daher werde ich dies zu Beginn  meiner  Arbeit
entwicklungspsychologisch und linguistisch skizzieren und mit Stephen M Coveys vier
Saulen der GlaubwuUrdigkeit erklaren, weshalb Selbstvertrauen die Basis allen
Vertrauens bildet.

Danach werde ich Vertrauen bei Luhmann und Hartmann verfolgen und daraus eine
eigene Definition von Vertrauen fur diese Arbeit ausformulieren und argumentieren.
Beide haben gute Ansétze, jedoch ist Vertrauen in dieser Arbeit nicht die Praxis selbst,
sondern die Brucke, die man zu einer gemeinsamen Vertrauenskultur bauen muss.
Diesen Begriff werde ich nach einer Definition des Kulturbegriffes flr diese Arbeit
ebenso zusammenfuhren.

Da die Essenz des Sozialkapitals Vertrauen ist?, und es sich bei dieser Arbeit um die
Analyse eines studentischen — no-Budget — Filmprojektes handelt, wird die ,Okonomie
der Beziehungen® zur Realisierung dieses Filmprojektes untersucht. Hierbei gilt es
zuerst die Theorie des Sozialkapitals auszufuhren und in weiterer Folge mit einer
Projektkulturanalyse folgende Forschungsfrage zu untermauern:

Forschungsfrage:
Welche Kultur bendtigt es, damit Vertrauen (in einem studentischen
Filmteam) entstehen kann? bzw. Welche Vertrauenskultur erméglicht die
produktive Zusammenarbeit (eines studentischen Filmteams)?

Zielsetzung
HierfUr wurde aus der Lektlre eine Arbeitsdefinition entwickelt, die einerseits Vertrauen
und Kultur gesondert und andererseits die Vertrauenskultur bespricht. Ziel dieser Arbeit
ist, Vertrauen bzw. eine Vertrauenskultur als Kern sozialer Zusammenarbeit zu
ergriunden und dabei die Chancen und Hurden des Einsatzes von Sozialkapital
herauszuarbeiten. Hierzu wurde ein studentisches — no-Budget — Filmprojekt als
Untersuchungsgegenstand herangezogen.

Dieser Arbeit liegt folgendes Verstandnis, folgende Arbeitsdefinition zum
Vertrauensbegriff zugrunde: ,Das Vertrauen ist der Vermittler zwischen dem einzelnen
Individuum und seinem sozialen Umfeld. Vertrauen in sein soziales Umfeld entspringt
dem Vertrauen in sich selbst, auch als Selbstvertrauen bekannt.”

Kultur bedeutet in dieser Arbeit gemeinsame Werte zu leben. In allem Verhalten und
Handeln innerhalb einer Kultur dricken sich diese gemeinsamen Werte aus. Dies
erzeugt ein Gemeinschaftsgefuhl innerhalb der Gruppe, welches das verfolgen
gemeinsamer Ziele unterstUtzt. Durch Strukturen, die auf der Grundlage von Kulturen
entwickelt werden, kommt es zu Verhaltenssicherheit im sozialen Miteinander. Die
gelebten Werte in einer Kultur spielen eine groBe Rolle darin, wie miteinander

4Vgl. Gucher|Liegler| Neundlinger|Rack {2015) 76
5 Gucher|Liegler |Neundlinger|Rack {20158) 23
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umgegangen wird. Sie entspringen einer inneren Haltung der Verantwortung dem
sozialen Umfeld gegentber.

Vertrauenskultur: ist gelebtes Vertrauen, welches auf Werten basiert. Durch diese
gelebten Werte wird Vertrauen zu einem erlebbaren Phanomen. Daraus entsteht
einerseits ein Gemeinschaftsgefuhl innerhalb der Gruppe, andererseits lasst sich davon
eine Verhaltenssicherheit ableiten. Das Erreichen eines gemeinsamen Ziels wird den
personlichen Zielen Ubergeordnet. Der Zusammenhalt und die Zusammenarbeit sind
von einem vertrauensvollen Umgang miteinander gepragt. Dies entspringt der inneren
Haltung des Vertrauens zu sich selbst und anderen.

Aufbau der Arbeit und Methode

Nachdem diese Arbeitsdefinition eine Herleitung erfordert, wird im Kapitel Vertrauen
zuerst der Begriff und dessen Entstehungsprozess vom Urvertrauen zum
Selbstverstrauen entwicklungspsychologisch skizzieren. Selbstvertrauen besitzt eine
soziale Komponente aus der heraus nicht nur das Vertrauen zu sich selbst entsteht,
jedoch ebenso die eigene Vertrauenswurdigkeit und das Vertrauen, das man in sein
soziales Umfeld setzt. Diese Wechselwirkung beschreibt Stephen M Covey in seinem
Buch ,Schnelligkeit durch Vertrauen® in den vier Grundlagen der Glaubwurdigkeit. Er
bezeichnet die zwei Charakterbestandteile Integritdt und Absichten als Basis der
Glaubwurdigkeit, die durch die Kompetenzen — also Fahigkeiten und Ergebnisse — eines
Individuums ausgebaut werden kdnnen. An dieser Stelle werden primitives Vertrauen
und Weltvertrauen der Vollstandigkeit wegen ausgewiesen und als Brlcke zum
Beziehungsverstrauen geschlagen. Da sich diese Arbeit jedoch mit Vertrauen in der
Zusammenarbeit zwischen einer Gruppe von Menschen auseinander setzt, braucht es
ein Vertrauensverstandnis von zwischenmenschlichem Vertrauen, daher der Begriff
Beziehungsvertrauen. Da zu Beginn dieses Schreibprozesses der Netzwerkgedanke
noch sehr prasent war, und bei der Online-Recherche Luhmann als Systemtheoretiker
oft aufschien, wurde zuerst von dessen Verstandnis von Vertrauen ausgegangen. Dies
schien jedoch nicht ganzlich passend fur den Zweck dieser Arbeit, daher wird ebenso
Hartmanns Praxisverstandnis von Vertrauen erldutert, bevor die Paradigmen beider
Theoretiker herangezogen werden, um die angefuhrte Arbeitsdefinition zu diskutieren.
Zuvor ist ein Exkurs zum Thema Geflhle eingeschoben, da es sich beim Thema
Vertrauen zwar immer um eine Einstellung handelt, jedoch Geflhle durchaus Einfluss
auf diese haben und angefuhrt werden mussen.

Das Kapitel der Kultur bildet den zweiten Bereich, der zur Diskussion der
Arbeitsdefinition einer Vertrauenskultur fiihrt. Die Uberlegungen zur Kultur entspringen
einer der vier Dimensionen des ,Modells der 4 Dimensionen der sozialen Produktivitét®,
auf dessen Analyse in Bezug auf das studentische Filmprojekt diese Arbeit ful3t. Aus
diesem Grund wurden teilweise dieselben Quellen des ,NEW DEAL® herangezogen
und mit Definitionen der Soziologie, Sozialtheorie und Kulturtheorie diskutiert. Anhand
Dov Seidman werden dessen vier Grundformen von Kultur, um die Entwicklung von der
Anarchie bis hin zur Selbststeuerung ausgewiesen. Ein Exkurs zur Habitustheorie von
Bourdieu gibt dann Aufschluss dartber, wie Kultur gelernt bzw. gewechselt,
ubernommen und mitgestaltet wird. Aus dem Kapitel ergibt sich die fUr diese Arbeit

vorliegende Arbeitsdefinition fur Kultur und in der Zusammenfihrung mit dem Vertrauen

6 Gucher|Liegler| Neundlinger|Rack (2015) 153
7 Gucher|Liegler | Neundlinger |Rack (2015)
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jene fur den Begriff der Vertrauenskultur. Die Auspragungen der Kultur wird im Fazit in
Anlehnung an die Analyseergebnisse ausgefuhrt.

Die ersten Beziehungen auBerhalb der Familie sind Freundschaften. Sie beginnen mit
Kontakt zu Gleichaltrigen sobald sich Eltern zum Austausch treffen, bei der Tagesmutter
oder im Kindergarten. Gleichaltrige bilden demnach die Reibsteine unseres sozialen
Ausprobierens und dem Aufbau erster Vertrauensbeziehungen. Bereits Aristoteles hat in
der Nikomanischen Ethik auf dessen Bedeutung und Facetten hingewiesen.
Freundschaft unterteilt sich demnach in drei grobe Gruppen. Die Nutzenfreundschaften
umfassen alle Arbeitsbeziehungen, die das Verfolgen bestimmter personlicher oder
gemeinsamer Ziele zur Nutzenmaximierung ermaoglichen. Als Lustbeziehungen kdnnen
all jene positiv konnotierten Freundschaften oder Bekanntschaften bezeichnet werden,
die das Erleben gemeinsamer Interessen zum Lustgewinn ermoglichen, jedoch
verschwinden, sobald der Ernst des Lebens einsetzt. Wahre Freunde hingegen stehen
alle H6hen und Tiefen gemeinsam durch, da man selbst der Grund fur die Erhaltung der
Beziehung ist. Die Aktualitat dieser Ansichten bestatigt sich in Wilhelm Schmids
Ausfihrungen zur Freundschaft in seinem Werk zur Lebenskunst, da er sich auf
Aristoteles bezieht und ins 21. Jahrhundert Uberfuhrt. FUr diese Arbeit ist dieses Kapitel
insofern relevant, als dass sich in studentischen Produktionen durch die gemeinsame
Ausbildungszeit, wenn nicht eine intensive Freundschaft, sich zumindest eine
Kameradschaft entwickelt, die ebenso Einfluss auf die Vertrauenskultur in der
Zusammenarbeit hat. Freundschaften basieren wie jede zwischenmenschliche
Beziehung auf Vertrauen, das in Konflikt mit jener Vertrauenskultur der Gruppe geraten
kann. Daher ist ein Verstandnis von Freundschaftsbeziehungen unerlasslich.

Im Kapitel des Sozialkapitals wird ein Uberblick Uiber einen Teil deren Vertreter und
Facetten gegeben, die in die Theorie einflhren und dessen Toolkit beschreiben. Es wird
der Bezug zu dessen Verstandnis von Beziehungen und Beziehungszusammenhangen
erlautert, um eine Brlcke zu den bereits ausgefUhrten Themen zu schlagen. Der Begriff
des Sozialkapitals wird physischem Kapital und Humankapital gegentbergestellt.
Ebenso werden die Faktoren zur Schaffung, Aufrechterhaltung und Zerstérung von
sozialem Kapital ausgefuhrt, die fUr diese Arbeit als relevant angesehen wurden. Dabei
werden die Aussagen der Studierenden des studentischen Filmprojektes, auf die sich
diese Arbeit bezieht, eingearbeitet. Eine ausfuhrliche Diskussion dieser folgt im Kontext
zur Arbeit abschlieBend in der Conclusio. Die vollstandigen Ergebnisse und eine kurze
Beschreibung der Methode der Analyse der ,4 Dimensionen der sozialen Produktivitat*®
finden sich im Anhang zur Arbeit.

Die Masterthesis basiert daher auf einer intensiven Literaturrecherche und der Analyse
der ,4 Dimensionen der sozialen Produktivitdt®, die als Abschlussreflexion eines
studentischen  Filmprojektes unter der Anleitung von Mag. Simone Rack,
Projektbetreuerin und Mitentwicklerin des ,Modells der 4 Dimensionen der sozialen
Produktivitat“’®, durchgeflhrt wurde. Es wird immer wieder auf ,ein studentisches
Filmprojekt bezogen, um die Anonymitat der Mitwirkenden zu wahren. Dies ist der
Verfasserin zum Schutz aller Beteiligten und zur Wahrung ihrer eigenen Integritat ein
Anliegen. Die Betreuerlnnen dieser Arbeit sind sich des Projektes, auf das sich bezogen

8 Gucher|Liegler|Neundlinger|Rack (2015) 153
9 Gucher|Liegler|Neundlinger|Rack (2015) 153
10 Gucher|Liegler |Neundlinger|Rack (2015) 153
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wird bewusst und es obliegt Ihnen dies preiszugeben. Es sei dazu noch festzuhalten,
dass es sich bei der Analyse um eine Momentaufnahme im Leben der Beteiligten
handelt, aus der alle sehr viel gelernt haben. Diese Arbeit umfasst jenen Teil, den ich als
Hinweis fur zukunftige studentische Filmprojekte als spannend und hilfreich erachte.
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1. Vertrauen

Vertrauen ist ein Begriff, der jedem vermeintlich etwas bedeutet und oft mit dem "sich-
auf-jemanden-oder-etwas-verlassen-konnen"  verwechselt wird.  Alltags-sprachlich
werden diese Begriffe oft simultan verwendet, jedoch unterscheiden sie sich in den
unterstellten Motiven. Handelt jemand aus egoistischen Motiven im Sinne des sich-
Verlassendem kann sich dieser darauf verlassen, dass dessen Handeln ihn férdert, da
jener auf den sich Verlassen wird davon profitiert. Wirde sich eine bessere Option fur
diesen ergeben, wirde jener diese wohl nutzen und der|die sich Verlassende koénnte
sich nicht mehr darauf verlassen, dass auf diesen Verlass ist und jene|r dem|der sich-
Verlassenden wohlgesonnen handelt. Vertrauen funktioniert anders. Setzt man in eine
Person Vertrauen, geht man davon aus, dass die Person sich aus mehrerlei Grunden
vertrauenswUrdig erweist. Einerseits erwartet der|die Vertrauende, dass allein das in die
Person gesetzte Vertrauen Rucksichtnahme auf die Bedurfnisse des|der Vertrauenden
auslost. Andererseits meint der|die Vertrauende, dass das Wissen um die Tragweite des
Verlustes flr den|die Vertrauende|n, Anlass flr den|die Vertraute|n ist, sich
vertrauenswurdig zu verhalten. Nicht, da Vertrauen geschenkt bekommen Vertrauen
bedingen muss, sondern da Vertrauen annehmen die Anerkennung der eigenen
Vertrauenswurdigkeit darstellt. Dies bedeutet ebenso, dass die Vertrauenserfullung
dem|der Vertrautem|n Uber ist."" Vertrauen wird daher zu einer Briicke zwischen zwei
Menschen, die sich im kooperativen Handeln manifestiert. Es beinhaltet die Bereitschaft
des|der Vertrauten, die eigenen BedUrfnisse zu Gunsten dem|der Vertrauendemi|n
zuriick zu stellen ohne eine Garantie einer Gegenleistung. Jedoch investiert er|sie in das
Band des Vertrauens zum|zur Vertrauendem|n und somit in deren Beziehung.

Wie wir solche Vertrauensbeziehungen eingehen, wird von Geburt an gepragt. Die erste
Beziehung ist jene zu uns selbst, diese wird durch Selbstwirksamkeitserleben und
unseren ersten menschlichen Kontakt zur Mutter bestimmt. Das Erleben der eigenen
Handlungskompetenzen tréagt zum Entstehen und Ausbauen des Selbstvertrauens bei.
Die Unterstltzung, die Verlasslichkeit und der Zuspruch der Mutter bilden die soziale
Komponente. Aus dieser Beziehung entsteht entwicklungs-psychologisch das
Spannungsverhdaltnis zwischen Urvertrauen und Urmisstrauen. Da sich jenes Vertrauen,
welches den Kern dieser Arbeit bildet, auf das Selbstvertrauen aufbaut, wird im
folgenden Abschnitt erldutert, wie es zustande kommt und woraus es sich
zusammensetzt.

1.1 Urvertrauen

Erik Erikson entwickelte eine Theorie zur Entstehung des Urvertrauens des Menschen
bereits im Sauglingsalter. Sobald das Kind die innere Gewissheit erlangt hat, dass
dessen Mutter nach einer kurzen Abwesenheit wiederkommt, hat es die Zuverlassigkeit
der Mutter in Form von Erinnerungen abgespeichert, sodass die Angst um die
Abwesenheit der Mutter verschwindet. Gleichzeitig, ist sich das Kind dem Wohlwollen
der abwesenden Mutter sicher, welches die Basis zukUnftiger Vertrauensbeziehungen
bildet. Daher ,ist das Urvertrauen [damit] eine Voraussetzung fir das Erlernen
autonomer Handlungskompetenzen.“'? Das Urvertrauen besteht also aus dem
verkraften der Entfernung geliebter Personen und auch aus dem gehen lassen dieser,

11 Vgl. Hartmann (2011) 174-182
12 Hartmann (2011) 64
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welches die  Grundform des  Selbstvertrauens  bildet.  Scheitert  dieser
Sozialisationsprozess, wird stattdessen Urmisstrauen entstehen. '

,Die Erfahrung liebevoller Zuwendung wiederum I4sst die positive
Empfindung der Verldsslichkeit in Liebe zu den Bezugspersonen
umschlagen, die erst damit zum Gegenstand des Vertrauens
werden. “’

Rousseau geht noch weiter und meint, dass Urvertrauen erst durch aufrichtige
Anteilnahme und liebevollem Umgang der Bezugspersonen zum Kind entsteht. Dies
fordert das handlungsfordernde Selbstwertgefiihl des Kindes.'™

,Ein frih ausgebildetes Vertrauen in das Wohlwollen anderer wird
in allen weiteren Kooperationsverhéltnissen als psychische
Ressource eine Rolle spielen. “'°

Das hei3t, umso friher man lernt, die Trennung von den Bezugspersonen angstfrei zu
erleben, desto besser kann man in Zukunft mit der in Vertrauensbeziehungen
einhergehenden Abhangigkeit umgehen. Man tut sich leichter, Beziehungen
einzugehen, zu Vertrauen und zu kooperieren.'”’

Daraus ergibt sich das Entstehen von Selbstwert und das Vertrauen in die eigenen
Fahigkeiten und Fertigkeiten, sowie deren Einsatz im eigenen Handeln und als
kooperative Ressource. Die Entwicklung des Selbstvertrauens hort jedoch nicht im
Sauglings- oder Kindesalter auf sondern ist ein kontinuierlicher Prozess dessen
Faktoren im Folgenden naher betrachtet werden.

1.2 Selbstvertrauen

Selbstvertrauen bedeutet, sich selbst etwas zuzutrauen. Das eigene Handeln und die
eigenen Leistungen werden als positiv erlebt. Dabei handelt es sich um eine realistische
Einschatzung der eigenen Fahigkeiten und Ressourcen. Potreck-Rose und Jacob
(2007]4) ordnen es mit der Selbstakzeptanz in die intrapersonelle Dimension des
Selbstwertes ein. Dabei wird Selbstwert als die Beurteilung und Anerkennung des
Selbstkonzeptes definiert, das sich aus der bereits genannten intrapersonellen und der
interpersonellen Dimension zusammensetzt. Die interpersonelle Dimension ergibt sich
aus der sozialen Kompetenz, sprich der eigenen Kontaktfahigkeit und dem Erleben der
Einbettung in ein soziales Netzwerk positiver Beziehungen. Es wird jedoch die
Verwobenheit dieser Konzepte unterstrichen, da Selbsteinschétzung, die als Kern des
Selbstvertrauens angesehen wird, Hand in Hand mit Fremdeinschatzung geht. Eine
angemessene Selbsteinschatzung liegt in deren Schnittmenge. Selbstvertrauen hat
folglich eine soziale Komponente. Ziel des Selbstvertrauens ist jedoch eine autonome
angemessene Selbsteinschatzung. ™

13 Vgl. Hartmann (2011) 63f

14 Hartmann (2011) 65

18 Vgl. Hartmann (2011) 65

16 Hartmann (2011) 66

17 Vgl. Hartmann (2011) 66

18 Potreck-Rose | Jacob (R007|4) 18ff; 70-176
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Hieraus ergibt sich, dass Selbstvertrauen aus folgenden Komponenten bestent:

Erstens, dem Wissen um die eigenen Fahigkeiten und Fertigkeiten, ebenso die
Einschatzung dieser. Zweitens, dem Wissen um daraus resultierender
Handlungsoptionen und die positive Resonanz der Gruppe zur eigenen Person, drittens
der Selbsteinschatzung und viertens der Tatigkeit.
Heinrich Knott (1994) fasst dies in seiner Dissertation folgendermaB3en sehr treffend
zusammen:

LSelbstvertrauen st ein  Element  der positiven
Verhaltenssteuerung, welches von der realen Einschétzung
eigener Féhigkeiten und daraus resultierender Mdglichkeiten, der
Bereitschaft zur stadndigen addquaten Problemldsung, der
positiven Rackmeldung eigener Handlungsvollzige und des
sozialen und affektiven Angenommenseins konstituiert wird. “’®

Ebenso unterstitzt dies Nord-Rudiger (1996) mit seiner eigenen Definition zum Thema,
da er Selbstvertrauen als das Beurteilen des eigenen Verhaltens, auf dessen
Kompetenzen bezogen, auf die Umsetzung von Handlungszielen ansieht. Hierbei
unterstreicht er die Bedeutung der Bezugnahme seiner sozialen Umwelt und ,der
Bewdltigung neuartiger oder problematischer Situationen‘°.?’

Beide der zuletzt zitierten Arbeiten beziehen sich auf Selbstvertrauen im Kontext mit
Bildung und Beruf. Da der Untersuchungsgegenstand ein studentisches Filmprojekt ist,
sind diese Sichtweisen besonders relevant, da es sich um eine Erprobung des Berufes
im geschutzten Rahmen einer Ausbildung handelt. Folglich wird angenommen, dass
zwar ein gewissen Mal3 an Erfahrung, Fahigkeiten und Fertigkeiten vorhanden sind die
das Selbstvertrauen der Beteiligten nahren, jedoch Raum fur Entwicklung gegeben sein
muss, um diese Kompetenzen auszubauen. Das Projektteam bildet den sozialen
Rahmen, in dem theoretisch Gelerntes erprobt und verstanden werden kann. Jedes
Mitglied verfugt zu Beginn des Studiums Uber unterschiedliche Ressourcen bezogen auf
Erfahrung, Fahigkeiten, Ergebnisse, ebenso wie Absichten oder andere dem Charakter
zuordenbaren Eigenschaften, die das Leben allgemein und das Studium und die
Berufswahl im Speziellen betreffen. Flr die Realisation eines gemeinsamen Projektes
bringt jeder somit das Vertrauen in sich selbst, seine eigenen Ressourcen und die des
Teams mit sich. Dabei gilt es, Vertrauen bei den Mitgliedern des Teams zu wecken.
Schltssel hierfur ist nach Stephen M Covey (2009) die eigene Glaubwurdigkeit, daher
lohnt es sich seine Ausfuhrungen hierzu anzufGhren.

1.2.1. Die vier Grundlagen der Glaubwdrdigkeit

Zu allererst muss man sich auf Vertrauen einlassen, damit man es sehen kann. Dadurch
verandert sich nicht nur die Sichtweise, sondern auch die Sprache und das Verhalten.
Lasst man sich nicht auf diesen Paradigmenwechsel ein, wird man weder bei sich noch
bei anderen Vertrauen erkennen kdnnen und immer vom Schlimmsten ausgehen. Dies
fordert Misstrauen, das hohe Kosten und einen hohen Grad an Kontrolle erfordert, was
Covey als ,Vertrauenssteuer? bezeichnet. Setzt man sich jedoch die Vertrauensbrille

19 Knott (1994) 79

20 Nord-Rudiger (1996) 13

2l Vgl. Nord-Rudiger (1996) 12f
22 Covey (R009) 31-30
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auf, gleichen sich sehen, sprechen und handeln der Pramisse an und der Prozess, die
eigene Glaubwiirdigkeit zu Uberprifen bzw. auf- und auszubauen kann beginnen.*

LJedes Mal, wenn wir ein Versprechen halten oder ein wichtiges
Ziel erreichen, werden wir ein bisschen glaubwdurdiger. Je ofter wir
das schaffen, desto mehr vertrauen wir uns selbst und desto
gréBer ist das Vertrauen, das andere in uns haben. “**

Selbstvertrauen wird demnach aus dem Einhalten von Versprechen und Verpflichtungen
einem selbst gegentber gewonnen. Kann man nicht einmal diese halten, untergrabt
man quasi seine eigene Integritdt und im weiteren die ,Féhigkeit, anderen zu
vertrauen®.?® Um Vertrauen zu sich selbst aufzubauen und Vertrauenswurdigkeit
ausstrahlen zu konnen, muss man glaubwurdig sein, und zwar in erster Linie sich selbst
gegenuber. Covey unterteilt Glaubwurdigkeit in vier Grundlagen, wobei die ersten zwei
den Charakter und die letzten zwei die Kompetenz eines Menschen betreffen. Hierbei
gibt es keine Gewichtung, da alle vier Bestandteile — Integritat, Absichten, Fahigkeiten
und Ergebnisse — unerlasslich sind, um Vertrauen zu sich selbst und anderen zu
schaffen.?” Da GlaubwUrdigkeit der Schitissel zu Selbstvertrauen und ferner Vertrauen
zu und von anderen ist, betrachten wir dieses Modell als Einfuhrung ins Verstandnis von
Vertrauen. Im Verlauf der Arbeit wird klar, dass jede dieser vier Grundlagen nicht nur
Selbstvertrauen schaffende Propositionen besitzt, sondern ebenso Basis von
zwischenmenschlichem Vertrauen ist.

1.2.2. Integritat

Integritdt wird oft mit Aufrichtigkeit und Ehrlichkeit gleich gesetzt, jedoch geht es
darGber hinaus, da es sich auf die eigenen, innersten Wertvorstellungen und
Uberzeugungen bezieht. Es reicht dabei nicht aus, die Wahrheit zu sagen, um als
integer zu gelten. Man muss authentisch sein und in jeder Situation auch in seinem
Verhalten zu sich selbst stehen. Handelt man immer nach seinen eigenen Werten, weist
das Kongruenz auf, welche Vertrauen weckt.”*® Kongruenz in einem studentischen
Filmprojekt bedeutet, sich nicht wie ein Fahnchen im Wind zu drehen sondern immer
bei sich bleiben zu kénnen, unabhangig vom Rest der Gruppe. Insbesondere auch
dann, wenn man plétzlich alleine dasteht. Dies bedeutet jedoch nicht, aus purer
Opposition stur zu sein, sondern gegenuber allen Unsicherheiten der Gruppe und allen
Hindernissen, die sich vielleicht im Verlauf der Realisation ergeben, seine klare Linie zu
pbewahren und dies zu kommunizieren und durch sein Verhalten und seine
Entscheidungen auszudrtcken. Alles in allem kein leichtes Unterfangen, jedoch schafft
es Klarheit und Orientierung im Chaos.

Zur Integritat gehort die Bescheidenheit anerkennen zu kénnen, ,was richtig ist, als
darum recht zu haben*®. Bei einem studentischen Filmprojekt ist jede Meinung wichtig
und muss gehort und wertgeschatzt werden. Versucht man sich selbst hervorzuheben,
um alleine die Anerkennung zu erhalten, hat man bald kein Team mehr zur
Zusammenarbeit. Wer sich von Geltungssucht leiten lasst, wird sich in Machtspielchen

23 Vgl. Covey (2009)53f
24 Covey (2009) 62

25 Covey (2009) 62

26 Vgl. Covey (2009) 61f

27 Vgl. Covey (2009) 66f

28 Vgl. Covey (2009) 68f; 75ff
29 Covey (2009) 78
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verstricken, und nur Misstrauen und Argwohn heraufbeschworen, was das gemeinsame
Arbeiten schwerfalliger macht oder gar ganzlich blockiert. Kann man sein Ego
Uberwinden und allen Teammitgliedern die Aufmerksamkeit und Wertschatzung
zukommen lassen, die sie verdienen, wird man ein Team haben, das sich gegenseitig
respektiert und vertraut. Man weil3 und gesteht ein, nicht alle Ideen und L&sungen zu
haben und bindet die Gruppe darin ein, damit man gemeinsam das beste Ergebnis
erzielt.

Zuletzt erfordert es Mut, integer zu sein, denn man muss auch bei Gegenwind tun, was
man fur richtig halt. Ob das nun bedeutet, alleine zu seinen Werten zu stehen oder sich
bescheiden zu zeigen und anzuerkennen, dass man Unterstiitzung braucht.®

Jintegritédt erfordert sowohl Bescheidenheit als auch Mut: Die
Bescheidenheit, sich einzugestehen, dass es Prinzipien gibt, die
man vielleicht noch nicht erkannt hat, und den Mut, sich an sie zu
halten sobald man die entdeckt hat. '

Daraus ergibt sich abschlieBend, dass man die eigene Integritat fordern sollte, um die
Versprechen zu sich selbst und anderen zu halten, die Werte klar kommunizieren und
dazu zu stehen, jedoch ist es von Vorteil, offen fur neue Sichtweisen zu bleiben. Dies ist
das Fundament eines jeden Charakters, daraus ergeben sich unsere Absichten.

1.2.3. Absichten

LzUnsere Absichten sind zwar tief in unserem Inneren verborgen,
werden aber durch unser Verhalten und unsere Worte fir andere
sichtbar. “*

Dieses Zitat veranschaulicht das Dilemmma von auch noch so guten Absichten, da, wenn
unser Verhalten missverstanden wird oder wir uns unklar ausdriicken, uns tlckische
Agenden unterstellt werden. Das bedeutet, dass wir unsere Plane offenlegen und
ausformulieren mussen, weil unsere Mitmenschen unsere Gedanken nicht lesen kénnen
und von unserem Verhalten zwangsweise auf unsere Intentionen rickschlieBen. Vor
allem wenn man einander noch nicht vertraut ist, bewerten Menschen die Absichten auf
Grund unseres Verhaltens durch Interpretationen ihrer eigenen Erfahrungen und
Vorstellungen. Das muss jedoch nichts mit unseren wahren Absichten zu tun haben
und fuhrt zu Missverstandnissen und Misstrauen. Es ist also essentiell, dass man seine
wahren Absichten, aufbauend auf der bereits besprochenen Integritat, klar und offen
ausspricht. Absichten teilen sich in die Grinde, weshalb wir etwas tun oder lassen,
sprich die Motive, darauf resultieren Agenden und schlieBlich unser Verhalten.*®

In einem studentischen Filmprojekt kommen viele unterschiedliche Persdnlichkeiten mit
unterschiedlichen Hintergrinden zusammen. Dabei hat jeder seine Motive, weshalb er
das Studium oder auch gerade dieses Filmprojekt gewahlt hat. Jedoch gilt es allen
voran sich seiner Motive selbst bewusst zu werden, um sie wahrhaft ausdricken zu
konnen. Es stellt sich die Frage ob die eigenen Motive egoistischer oder altruistischer
Natur sind. Gilt in diesem Projekt mein Bestreben allein meiner Selbsterflllung oder ist

30 Vgl. Covey (2009) 79f
31 Covey (2009) 85
32 Covey (2009) 92
33 Vgl. Covey (2009) 70; 87-97
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mir das Team und unser gemeinsames Schaffen wichtig? Es kann auch beides der Fall
sein, jedoch muss dies klar kommuniziert und im Verhalten gelebt werden um Vertrauen
hervorzurufen. Dies bezeichnet Covey als das Motiv der Flrsorge und warnt davor,
wenn einem Menschen oder Sache im Herzen egal sind, dies ebenso offen zuzugeben,
da es zumindest die Bereitschaft zeigt, die Konsequenzen zu tragen, um eine
Zusammenarbeit zu ermdglichen.®*

Jedem Motiv entspringen Dinge, die man tun mochte, sprich eine Agenda. Erstrebt man
Vertrauenswurdigkeit, muss die Agenda umsichtig gestaltet sein, sodass man nicht nur
selbst Vorteile erzielt, sondern das gesamte Team profitiert. Hierbei ist die Transparenz
der eignen Agenda von Bedeutung, die sich im Handeln wiederspiegeln muss, um eine
klare Linie der Absichten auszudrlcken. Ist einem das Wohl des Teams wichtig,
mussen das eigene Verhalten und die eigenen Entscheidungen dies bertcksichtigen
und aufweisen. Es besteht immer die Moglichkeit, verdeckt egoistisch zu handeln,
jedoch wird sich dies in jedem Team fruher oder spéter rachen. Man verréat sich selbst
im Verhalten, da man nicht im Einklang mit seinen Worten handelt, dies fuhrt zu
Vertrauens- und  Glaubwurdigkeitsverlust.** In einem Team 16st das sehr viel
Unsicherheit und Spannungen aus, welche zusétzlich zu dem persdnlichen
Vertrauensverlust ebenso das Vertrauen im gesamten Team beeintrachtigt und folglich
die Zusammenarbeit stagniert.

Um die eigenen Absichten zu verbessern, muss man sich seiner Motive bewusst
werden und erkennen, ob man sich selbst gegenuber aufrichtig ist. Dies ist fur das
eigene Selbstvertrauen ebenso wichtig, wie flr die Interaktion mit anderen. Hat man
Machtbestrebungen oder Reichtum im Herzen, werden daraus egoistische Motive und
Agenden entstehen und das Verhalten wird ebenso eigensinnig sein. Liegt einem das
Wohlergehen der Menschen Uber allem anderen, wird sich das bis ins Verhalten
fortsetzen und Friichte des Vertrauens tragen.®® Dies mag nun die Vermutung nahe
legen, als musste man die Menschen in Zuckerwatte packen und sie verhatscheln,
wenn man Vertrauensmotive verfolgt, jedoch ist dem nicht so. Jeder hat seinen Antell
bei einem gemeinsamen Projekt zu tragen. Der Unterschied besteht einzig in der
eigenen Haltung. Will man sich um jeden Preis auf Kosten anderer profilieren oder
erreicht man lieber durch gemeinsames Schaffen ein &hnliches Ziel, ohne dass dabei
der Rest des Teams auf der Strecke bleibt?

Dass Vertrauen nur entstehen kann, wenn man seine Agenda offen und ehrlich teilt,
sollte mittlerweile hervorgegangen sein. Auch wenn man Vertrauen gewinnen will, sollte
man dies kundtun, da es sonst als unehrlich missverstanden werden kann. Dabei sollte
ebenso der Vorteil fur alle Seiten im Blick behalten werden, damit nicht falschlicherweise
egoistische Motive unterstellt werden kdnnen.®” Es mag immer passieren, dass einem
Trotz bester Absichten und Offenheit dartber nicht vertraut wird. In solchen Féllen kann
man nochmals sein Verhalten reflektieren und ein klarendes Gesprach fuhren. Sollte
dies alles keine Besserung nach sich ziehen, wird es nicht am eigenen fehlenden
Selbstvertrauen liegen. Jedoch muss beiden Parteien dann klar sein, dass das fehlende
Vertrauen zwischen ihnen alle Prozesse erschweren wird.

34 Vgl. Covey (2009) 93f
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Vertrauen ist ein Gut, das, wenn es genutzt wird, im Uberfluss existiert. Es ist nicht auf
eine Person beschrankt oder fUr bestimmte Situationen reserviert, sondern potenziert
sich durch seinen Einsatz. Der Mensch ist oft sehr fokussiert, die Knappheit von
Ressourcen zu sehen, wodurch das Absichern von Hab und Gut einsetzt. Jedoch
behindert dieses Denken dabei, zu erkennen, was denn eigentlich zur VerfGgung
steht.*® Besonders in einer studentischen Produktion, wo keine monetéren Mittel zur
Verflgung stehen, muss man auf Ressourcen setzen konnen, die vorhanden sind und
das Beste daraus machen. Vertrauen in Beziehungen innerhalb das Team zu setzen
flhrt oft zu Mdglichkeiten, die man alleine nie gehabt hatte. Gleichzeitig wird das
Vertrauen in dieser Zusammenarbeit bestatigt und wachst.

1.2.4. Fahigkeiten

Die eigenen Fahigkeiten sind jene Kompetenzen, die man in ein Projekt einbringt.
Bezogen auf das Selbstvertrauen sind das jene Dinge, die wir kdnnen. Seien es Talente,
die wir von Geburt an haben oder Einstellungen, die bestimmen, wie man Dinge angeht.
Ebenso Fertigkeiten, die man im Einklang mit seinen Talenten oder unabhangig davon
erworben hat. Dazu zahlt alles Wissen, das man sich Uber jegliche Ausbildungen und
dartber hinaus aneignet und gegebenenfalls weitergeben kann. Der Stil ist letztlich die
eigene Note, wie das Gelernte ausgefuhrt wird. Hierbei gilt es, sich standig weiter zu
entwickeln, denn es gibt immer etwas zu verbessern.*

Um die eigenen Fahigkeiten erweitern zu kdnnen, muss man sich der eigenen Starken
und Ziele bewusst sein. Mochte man — wie in meinem Fall — Regisseurin sein, braucht
man meiner Erfahrung nach ein gewisses MalB3 an Kreativitat, definitiv alles was bisher
an Selbstvertrauen beschrieben wurde, eine klare Vision, ein Gespur fur Menschen und
gewisse Fuhrungskompetenzen. Dies ist bei weitem nicht alles, jedoch skizziert es die
Bandbreite dessen, was man an Talenten und Einstellungen mitbringen muss, um in
einem solchen Studium mit dem erworbenen Wissen und erlernten Fertigkeiten ein
Abschlussprojekt zu realisieren. Die Regiesseurin hatte bezuglich der Regie keine
direkte Vorerfahrung, sondern nur Beobachtungs-erfahrung und theoretisches Wissen,
jedoch waren mir meine Talente fUr Organisation und Menschen bewusst. In meiner
beruflichen Teilzeitbeschaftigung konnte ich die Managementtheorie in der Praxis
erproben, was mir durch Gesprache mit einer Vorgesetzten dann bei der Umsetzung im
studentischen Filmprojekt half. Gllcklicherweise finde ich mit jedem neuen Kapitel
dieser Arbeit heraus, wo ich meine Fahigkeiten noch verbessern kann, um in Zukunft
eine Kultur des Vertrauens im Team aufbauen zu kénnen. Covey meint hierzu, dass
wenn man seine Starken kennt, man sich entlang dieser gezielt entwickeln kann, da
man sich ansonsten in einem Bereich wiederfindet, der einem nicht liegt. Dies muss
man sich ebenso eingestehen konnen.*

In keinem Bereich des Lebens bleibt die Entwicklung stehen, daher kann man sich
immer weiterbilden, um auf dem aktuellen Stand seines Faches zu bleiben und seine
Fahigkeiten auszubauen. Dies ist jedoch nur dann mdglich, wenn man ein Ziel vor
Augen hat. Wenn man weif3, wohin mal will, kann man es anstreben. Fehlt einem die
Vision, wird man diese nicht vermitteln kénnen und herumirren.*’ Bezugnehmend auf
diese studentische Filmproduktion ist mir klar geworden, dass eine Vision fUr sich selbst
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anders zu formulieren ist, als jene fUr ein Team. Denn das, was einen selbst bewegt
oder ergreift, muss nicht unbedingt flr das gesamte Team greifbar sein. Man muss
versuchen einen Weg zu finden, die eigene Vision fur ein Projekt dem Team zuganglich
zu machen. HierfUr braucht es eine gemeinsame Basis an Vertrauen und Kultur, Gber
die Verstandnis vermittelt werden kann, andernfalls spricht man kontinuierlich
aneinander vorbei.

,Wenn sie lernen, Vertrauen von innen nach auBen aufzubauen,
auszuweiten oder wieder herzustellen, wird lhnen das ungemein
viel Glaubwdirdigkeit und Selbstvertrauen einbringen. “*

Selbstvertrauen bildet daher die Basis dafur, Vertrauenswurdigkeit ausstrahlen zu
koénnen und ebenso die eigene Sicherheit zu besitzen, Vertrauen in anderen zu
erkennen und es auch schenken zu kdnnen. Selbstvertrauen ist nicht in allen
Lebenslagen gleich hoch, jedoch gilt es, dieses immer wieder Schrittweise auf- und
auszubauen, wenn man sich in neuen Lebenslagen wiederfindet. Ein neues Projekt
bedeutet immer eine eben solche neue Situation, mit vermutlich vielen neuen
Menschen, daher ist der Prozess des Vertrauen-schaffens und -pflegens ein
fortwéahrender Prozess. Dies gilt dem Vertrauen zu sich ebenso, wie dem Vertrauen zu
seinem Umfeld. Aus Erfahrung kann ich sagen, dass es in manchen Fallen zermtrbend
sein kann, denn manche Menschen kdnnen oder wollen einem einfach nicht vertrauen,
damit ist die Arbeit mit ihnen auf lange Sicht ebenso schwerféllig. In der freien Wirtschaft
wurde man sich von einem solchen Menschen trennen, in einem studentischen Projekt
ist dies nicht moglich.

1.2.5. Ergebnisse

Am Ende eines jeden Projekts oder eines jeden Arbeitsschritts erzielt man Ergebnisse.
In der Vergangenheit erzielte Ergebnisse werden gemeinsam mit den aktuellen
Leistungen herangezogen um Prognosen uber zukinftige Leistungen zu erstellen. Hat
man also einen guten Ruf, wird eine gewisse Performance von einem erwartet. In
Wahrheit gibt es keinerlei solche Garantien, vor allem dann nicht, wenn man eine neue
Aufgabe gestellt bekommt. Es braucht eine Kultur, in der man Fehler machen darf, da
sonst jeder solange seine Ideen und Ergebnisse versteckt, bis dieser sie selbst fur
perfekt halt, also niemals. Es wird ebenso schwer Entscheidungen zu treffen, die
Kreativitat fordern oder den Prozess voran zu treiben, da sie fur zu riskant gehalten
werden. Trifft man jedoch immer dieselben, sicheren, altbewahrten Entscheidungen, bei
denen nichts falsch laufen kann, lauft eben genau das falsch, da man immer ahnliche,
wenig innovative Ergebnisse erzielt. Dadurch stagniert der Prozess, da ohne den Raum,
ldeen auszutauschen und aus gemachten Fehlern lernen zu kdnnen, kein Wachstum
und keinerlei Innovation entstehen kann.”® Dies bedeutet nicht, dass es nicht auch
Altbewahrtes gibt, das man beibehalten kann, Klebeband etwa — am besten in allen
erdenklichen Ausfihrungen — darf nie auf einem Set fehlen. Jedoch ist zuerst beim
Konzeptionieren der Sets ein enormer Austausch nétig, um daraus den besten Weg zur
Vision zu entwickeln.

42 Covey (2009) 116
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SWIir mussen uns auch klar machen, wie wichtig es ist, anderen
dabei zu helfen, Ergebnisse zu erzielen, die dann vielleicht in
erster Linie ihnen zugeschrieben werden. Tatsache ist, dass
Ergebnisse nie allein auf die Arbeit eines Einzelnen [...] beruhen —
sie représentieren immer die Anstrengung von vielen. “**

Denkt man selbst kurz an den letzen Film, den man gesehen hat, werden einem zu aller
erst die Schauspieler ins Gedachtnis kommen und die Handlung, vielleicht eine Stelle
aus dem Film, die einen bewegt hat. Unter Umstanden fallt einem ein, wer Regie gefuhrt
hat oder — je nach den eigenen Talenten — bleiben beispielsweise Ton und Ausstattung
in Erinnerung. An alle Namen kann sich nie jemand erinnern und was ein Best Boy
macht, interessiert vielleicht niemanden, der nicht als selbst Filmschaffender ins Kino
geht. Die Ergebnisse werden zumeist den Schauspielern und vielleicht noch der Regie
zugeschrieben, dennoch haben unzahlige Menschen daran mitgearbeitet, damit der
Film zustande kam. Als Teil eines solchen Teams gehort die Arbeit eines jeden
einzelnen gewdurdigt. Jedoch unabhangig welche Rolle man selbst in einer solchen
Produktion spielt, man muss jedem seine Erfolge lassen, auch wenn man sie bei der
Erreichung dieser unterstitzt hat.

Gleichzeitig kann man seine eigenen Ergebnisse dadurch verbessern, indem man sie
nach auBen kommuniziert. Teilt man seinen Fortschritt nicht mit, wird dieser nicht
wahrgenommen.”® Dies ist in manchen Bereichen eines studentischen Fimprojektes
einfacher als in anderen. Liest man daheim Bucher Uber Regie, um sich auf dem Gebiet
fortzubilden, bekommt das keiner mit, sofern man das Gelernte nicht jedem weitergibt
oder demonstriert. Veroffentlicht man Experimente der Lichtsetzung online, kann jeder
sehen, welche Fortschritte in dem Bereich geschehen. Man unterschatzt oft die
Wirkung der Kommunikation von eigenen Teilschritten, tut sie vielleicht sogar als
Banalitaten ab, jedoch motivieren diese andere Abteilungen und Teammitglieder dem
gleich zu tun und sie bieten gleichzeitig die Moglichkeit fUr andere daran anzuknupfen.

Deswegen ist die Kultur des Vertrauens und Fehler machen zu durfen wichtig, da sie die
Kreativitat im Team frei setzt und die Bereitschaft steigert, fur die eigenen Ergebnisse
Verantwortung zu Ubernehmen. Dies ist essentiel, wenn man seine Ergebnisse
verbessern will. Erst wenn man zu ihnen steht, kann man ehrliches Feedback dazu
erhalten und annehmen. Sind die Ergebnisse gut, erntet man das verdiente Lob,
andernfalls bekommt man die Chance, sich selbst zu entwickeln, welches ohne
Angriffsflache nicht moglich ware. Hierbei braucht man den Mut, fur sich einzustehen.
Jedoch fordert diese Offenheit wieder das Vertrauen, dass andere sich ebenso
verantwortlich fUr inre Ergebnisse und Entscheidungen zeigen kénnen.*®

Dabei ist es wichtig, seinen Optimismus zu bewahren, weil positive Einstellungen zu
besseren Ergebnissen fuhren. Ebenso braucht man den Elan der positiven Gedanken,
um am Ende bis zum Schluss durchzuhalten.*” Es ist immer wichtig, jedem Projekt ein
klares Ende zu geben bzw. die Abschnitte deutlich abzuschlieBen, da es dem Team
immer das Gefuhl einer bestandenen Etappe gibt. Signalisiet man dies nicht,
Ubernimmt niemand Verantwortung fUr das Ergebnis, weil es nicht klar zu sein scheint.
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Jedoch ist es ungemein wichtig fur die positive Einstellung und folglich die Motivation,
dass man getane Arbeit wurdigt, fur sich selbst und fur andere. Jedes Ergebnis, ob es
ein Erfolg oder ein Misserfolg war, lehrt etwas flr weitere Projekte, was allein bereits ein
Gewinn ist.

Selbstvertrauen bedeutet daher sich selbst so gut zu kennen, dass man einerseits weif3,
was und wer man ist, was man will und wozu man bereit ist. Andererseits wei3 man,
was dazu selbst beigesteuert oder dazu gelernt werden kann und wo Unterstltzung
notwendig ist. Man ist mit sich selbst im Reinen und verhalt sich im Wesenskern tber
alle Unsicherheiten einer Gruppe hinweg konsistent. All diese Punkte strahlen
Vertrauenswurdigkeit aus, welche die Basis des Vertrauens zwischen Menschen ist,
worum es in dieser Arbeit im Weiteren gehen wird.

Nun ist es jedoch nicht so, dass man sich jeden Tag in jeder Situation seines vollen
Selbstvertrauens bewusst ist und auch Menschen mit niedrigem Selbstvertrauen
schaffen es, zu Uberleben. Dies liegt daran, dass sich mit dem Urvertrauen Uber
Sozialisation und Zeit ebenso ein primitives Vertrauen und ein Weltvertrauen entwickeln,
auf die hier kurz eingegangen werden.

1.3 Primitives Vertrauen

Primitives Vertrauen bezeichnet jenes kommunikative Grundvertrauen, das uns —ohne
darlber nachzudenken — im Alltag Vertrauenspraktiken austben lasst. Diese beinhalten
Gesten und Korpersprache, jedoch ebenso die Art der Artikulation in der Interaktion, die
Aufschluss Uber Vertrauen und Vertrauenswurdigkeit geben. Es handelt sich dabei um
kritische Beurteilungskompetenzen von Vertrauen, die als primitiv bezeichnet werden,
da sie unbewusst ablaufen.*®

1.4 Weltvertrauen

Das Weltvertrauen bezieht sich auf die Existenz des Menschen, dessen Bezug zu seiner
Umwelt und Umfeld und dessen Fortbestand. Einerseits vertraut der Mensch hierbei
darauf, dass die Welt sich in dessen Zyklus fortwahrend dreht und dieser Wechsel von
Tag und Nacht eine Konstante bildet. Andererseits beinhaltet es das Vertrauen in die
Wahrhaftigkeit der Aussagen seines Umfeldes, je nach Vertrautheit mehr oder weniger.
Jedoch tritt er seinen Mitmenschen wohlwollend entgegen und unterstellt ihnen nicht
von vornherein Boshaftigkeit. Ebenso hélt er einen gewissen Gesellschaftsvertrag inne,
der Handlungsabléaufe des Alltags als gegeben ansieht, ohne darauf hinzuweisen.*

1.5 Beziehungsvertrauen

Bisher wurde Uber Vertrauen zu sich selbst, dessen entstehen und dessen
AuBenwirkung gesprochen. Folglich ist Vertrauen unsere Verbindung zum AuBen.
Unbewusst schafft unser primitives Vertrauen diesen Konnex, bewusst suchen wir nach
zwischenmenschlichem Kontakt aus unserem Bedurfnis nach Nahe, einer Verbindung
oder zur Zielerreichung heraus. Hierbei handelt es sich um eine weitere Form des
Vertrauens die Covey (2009) als ,Beziehungs-Vertrauen“® bezeichnet. Es steht das
Vertrauen zwischen zwei oder mehr Personen im Mittelpunkt, daher auch die
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Kapitelbezeichnung. Der Einfachheit wegen wird im Weiteren nur von Vertrauen
gesprochen.

Bei jeglichem Vertrauen stellt das Vertrauen den Vermittler zwischen dem inneren des
Menschen und der &uBeren Welt dar. Dieses AuBen bezieht sich allgemein gesprochen
auf die Umwelt ebenso wie auf das soziale Umfeld einer Person. Diese Arbeit bezieht
sich auf die Zusammenarbeit von zwei oder mehr Menschen, die ein gemeinsames Ziel
anvisieren, daher wird nicht weiter auf die Erfahrung des Individuums mit seiner Umwelt
eingegangen. Die zwischenmenschlichen Interaktionen, die Verbundenheit durch
Vertrauen herstellen und zur Quelle sozialer Produktivitat werden sind Thema. Vertrauen
bildet die Basis einer jeden Beziehung. In wie weit wem wann vertraut wird, ist ein
komplexes Unterfangen, wordber im Alltag kaum im Vorfeld nachgedacht wird oder im
Nachhinein reflektiert wird. Bei jeder Handlung, welche Uber die eigene Leistung hinaus
geht und man auf die Unterstitzung weiterer Personen in gewisser Weise angewiesen
ist, muss vertraut werden. Ob nun darauf vertraut wird, dass diese weiteren Personen
die nétigen Kompetenzen besitzen um ihre Leistung zu vollbringen, oder ob sich darauf
verlassen wird, dass Handlungen gesetzt werden, um diesen Soll fristgerecht zu liefern
— immer wird Vertrauen vorausgeschickt, um ein gemeinsames Projekt zu meistern.

~Wer Vertrauen erweist, nimmt Zukunft vorweg. Er handelt so, als
ob er der Zukunft sicher wére.

Niklas Luhmann und Martin Hartmann weisen zwei unterschiedliche Zugange zum
Thema Vertrauen auf. Die der Arbeit zugrunde liegende Definition des
Vertrauensbegriffes basiert auf einer intensiven Auseinandersetzung mit den Zugangen
zum Vertrauen der beiden. Wahrend Luhmann von Komplexitatsreduktion durch
Vertrauen spricht, erlautert Hartmann die Praxis des Vertrauens. Beide behaupten,
Vertrauen sei eine Einstellung, keine Emotion, auf Grund derer gehandelt wird. Beide
unterscheiden Vertrauen zu bekannten und nahe stehenden Personen, sowie Fremden
oder Feinden. Hartmann ist der Ansicht, dass Vertrauen nicht Komplexitat reduziert,
sondern im engen Zusammenhang mit den Beziehungen steht, in die wir eingebettet
sind.

sEinstellungen des Vertrauens existieren nicht unabhéngig von
Beziehungen, in die sie eingelassen sind, die sie tragen oder
ermaoglichen, in denen es aber nie ausschlieBlich um Vertrauen
geht. Es gibt, anders gesagt, keine «reinen«
Vertrauensbeziehungen, wenn damit eine Form der Beziehung
gemeint ist, in der es einzig um das Vertrauen geht, in der also
das Vertrauen den Zweck der Beziehung definiert. Vertrauen
existiert in Freundschaften, in Liebesbeziehungen, unter Kollegen
und auf Mérkten, es kann politische Zusammenhénge bestimmen
und spielt nach Meinung vieler auch in stérker professionalisierten
Beziehungsmustern  (etwa im  Arzt-Patient-Verhéltnis) — eine
wichtige Rolle. “*
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Nachdem ein Filmprojekt ein komplexes Unterfangen ist, bei dem viele unterschiedliche
Menschen zusammenkommen, um etwas Neues zu schaffen, sind in diesem Fall beide
Paradigmen gultig. Einerseits, sind alle Mitarbeitenden in einem Beziehungsgeflecht
eingebettet, das Handeln, also das Entstehen dieses Films Uberhaupt erst ermoglicht.
Andererseits muss die Komplexitat dieses Unterfangens fur jeden einzelnen reduziert
werden, sodass es bearbeitbar wird. Hierzu betrachten wir nun beide Ansatze und
untersuchen dann die Schnittmengen, die bei einem Filmprojekt zu tragen kommen.

1.5.1 Luhmann

Luhmann spricht in seinem Werk zum Vertrauen Uber die Komplexitat der Welt und den
darin existenten sozialen Systeme. Er meint, um darin seine Ziele verfolgen zu kénnen,
muss der Mensch Wege finden, diese Komplexitat zu reduzieren. HierfUr schlagt er
Vertrauen als Werkzeug vor, da es die Mannigfaltigkeit an Moglichkeiten auf konkrete
Handlungsoptionen, die ein bestimmter sozialer Kontakt ermdglichen, reduziere.®®

LAUF der Grundlage sozial erweiterter Komplexitat kann und muiB
der Mensch wirksame Formen der Reduktion von Komplexitét
entwickeln. “**

Einerseits reduziert Vertrauen in eine Person diese Komplexitat, andererseits erdffnet
diese Person durch das Vertrauen in sie wieder Komplexitat. Diese Form der
Komplexitat zeichnet sich jedoch durch inre Handlungsmaoglichkeit aus, anders als jene,
deren Vielfaltigkeit in Ohnmacht resultiert. Vertrauen ermoglicht demnach gezielte
Aktivitat.®

,Wo es Vertrauen gibt, gibt es mehr Mdglichkeiten des Erlebens
und Handelns, steigt die Komplexitédt des sozialen Systems, also
die Zahl der Mdglichkeiten, die es mit seiner Struktur vereinbaren
kann, welil im Vertrauen eine wirksame Form der Reduktion von
Komplexitét zur Verfiigung steht.“®

Vertrauen besitzt — wie bereits erwahnt — eine zeitliche Komponente, die auf Dauer und
Wechsel herunter gebrochen werden kdnnen. Entweder man betrachtet ein Ereignis,
das durch die Zeit unveranderbar ist, oder man identifiziert einen Bestand, der nur
gegenwartig feststellbar ist und weder in der Vergangenheit seinen Ursprung hat noch
in der Zukunft zu finden ist. Folglich ist Bestandssicherheit nur in der Gegenwart
moglich®”.

Sprich Vertrauen kann als Bestand nur in der Gegenwart, jedoch als Ereignisserie in der
Vergangenheit festgestellt werden. Diese sich wiederholenden Momentaufnahmen
kobnnen durch Erinnerungen und daraus entstehenden Erwartungshaltungen zu
Bestanden werden und dadurch zu Schllssen auf die Zukunft fuhren. Trotzdem kann
Vertrauen Zeit nicht Gberwinden oder mit Sicherheit verwechselt werden.*®
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LVertrauen kann nur in der Gegenwart gewonnen und erhalten
werden. Nicht die ungewisse Zukunft, aber auch nicht die
Vergangenheit, kann Vertrauen erwecken, da auch das
Gewesene nicht vor der Mdglichkeit kinftiger Entdeckung einer
anderen Vergangenheit sicher ist.“*°

,Grundlage allen Vertrauens ist vielmehr die Gegenwart als
dauerndes Kontinuum im Wechsel der Ereignisse, als Gesamtheit
der Bestédnde, an denen Ereignisse sich ereignen kénnen. “®

,Das Problem des Vertrauens besteht nédmlich darin, daB die
Zukunft sehr viel mehr Mdéglichkeiten enthélt, als in der Gegenwart
aktualisiert und damit in die Vergangenheit uberfuhrt werden
kénnen. '

LDie Zukunft Uberfordert das Vergegenwaértigungspotential des
Menschen. [...] Der Mensch muss seine Zukunft laufend auf das
MaB  seiner  Gegenwart  zurtickschneiden,  Komplexitét
reduzieren. “>*

Die Reduktion der Komplexitat besteht laut Luhmann daher darin, dass die
Handlungsoptionen auf die Gegenwart und aktuelle Situation des Erlebten beschrankt
werden, um den Menschen nicht zu Uberfordern. Gleichzeitig braucht es Vertrauen, um
die Komplexitat der unbestimmten Zukunft reduzieren zu kénnen. Ein Sammelsurium an
Ereignissen, die im Gedachtnis Bestand haben, bilden die Basis weiterer
Entscheidungen bezlglich Vertrauen und stellen eine gewisse Stabilitat her. Wiederholte
Ereignisse des Vertrauen-Erlebens formen sich zu Vertrautheit.®®

1.5.1.1 Vertrauen vs. Vertrautheit

Wie bereits beim Weltvertrauen angefuhrt, existiert in der Interaktion zwischen
Individuen eine Art Gesellschaftsvertrag. Wenn sich nun das Verhalten eines Menschen
dieser Selbstverstandlichkeit entzieht, sprich dieser anders agiert, wird Komplexitat
menschlichen Verhaltens sichtbar. Jedoch Verhalten sich die meisten Menschen in
ahnlichen Situationen ahnlich, schafft dies Vertrautheit und ermdglicht relativ sicheres
Erwarten. Diese Erwartungssicherheit absorbiert die verbleibenden Risiken der
Unvorhersehbarkeit.®

,Vertrautheit ist VVoraussetzung fur Vertrauen wie far Misstrauen,
das heiBt fur jede Art des Sichengagierens in eine bestimmte
Einstellung zur Zukunft. “°

Vertrautheit gilt demnach als ,Struktur der Existenz“®®, die rosige Aussichten ebenso wie
Gefahren bekannt und bewaltigbar macht. Vergangenes wirkt auf Gegenwart und
Zukunft, sodass Halt in einer sich standig verandernden Welt geboten wird,
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,Orientierung am Gewesenen’. Demnach wohnt der Geschichte die Reduktion von
Komplexitat inne. Folglich fuhrt dies zu dem Schluss, wenn ich in der Vergangenheit
vertraut habe, kann ich (sofern bisher keine Vorfélle dies erschuttert haben) in Zukunft
wieder vertrauen. Insofern hat Vertrauen eine Ausrichtung auf die Zukunft und kann
ohne Vorerfahrung nicht gewahrt werden.®® Hier setzt das Sozialkapital an, mit dem
Vertrauen Uber mehrere Ecken, sprich man schenkt jemandem, derdie einem fremd ist
Vertrauen, da eine vertraute Person fUr diesen burgt. Hartmann wurde Uberhaupt
meinen, dass Vertrauen sehr wohl ohne Vorerfahrung moglich ist, da er von der
Handlungsermdglichung als Anlass zum Schenken des Vertrauens ausgeht. Mehr dazu
andernorts.

Da einem nichts und niemand vertraut ist, bevor erstmals Vertrauen geschenkt wurde,
sodass er|sieles sich bewédhren kann, muss von einem Grundvertrauen bzw.
Systemvertrauen ausgegangen werden. Durch Kommunikation werden diese Systeme
gefestigt und bieten Orientierung und Halt, indem sie die Mannigfaltigkeit der Welt
reduzieren. Durch diese Reduktion riskiert man, auf die Gesamtheit aller Informationen
zu verzichten und vertraut auf das, was tatsachlich wahrgenommen wird. Dieses
Vertrauen wird immer wieder dahingehend aktualisiert und kontrolliert, ob es sich
bewéhrt.®

LSystemvertrauen Idsst sich nicht nur auf soziale Systeme,
sondern auch auf andere Menschen als personale Systeme
anwenden. “"°

1.5.1.2 Vertrauen als Reduktion von Komplexitéat

Es handelt sich nur dann um Vertrauen, wenn der Verlust bei Vertrauensbruch gréBer
wdare, als der Gewinn bei Vertrauenserweis. Birgt meine Entscheidung keine
Erwartungshaltung, handelt es sich um eine bloBe Hoffnung. Ohne kooperatives
Handeln, wurden weniger Moglichkeiten zu Handeln offen stehen, jedoch wuirde
Handeln auch kein Vertrauen dahingehend bendtigen, ob meine Mitmenschen mit mir
handeln oder nicht. Wenn ich darauf vertrauen kann, dass meine jetzige Kooperation
mir zu einem spateren Zeitpunkt entgegengebracht wird, kann ich die zeitliche
Problematik Uberwinden.”

LEiner vertraut dem anderen vorldufig, dalB er unubersichtliche
Lagen erfolgreich meistern wird, also Komplexitat reduziert, und
der andere hat auf Grund solchen Vertrauens gréBere Chancen
tatsédchlich erfolgreich zu sein.“"

Vertrauen in diesem Sinne bedeutet daher, dass wenn du mir vertraust, ich mit meiner
Hilfe mein Ziel erreiche, du dadurch bzw. durch meine Unterstitzung im Gegenzug dein
Ziel erreichen wirst. Dies klingt im ersten Moment wie ein Kartenhaus das leicht
einzustlrzen droht, jedoch ist Vertrauen der Kleber, der es zusammenhalt. Ein
Vertrauensbruch wirde das System ins Wanken bringen, jedoch profitieren beide
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Parteien vom gegenseitigen Vertrauen, daher wirkt Vertrauen als Chance etwas zu
vollbringen, das zuvor nicht moglich gewesen ware.

Um Vertrauen schenken zu konnen, mussen wir Vertrauen erlernen. Einerseits
Vertrauen zu und in uns selbst, andererseits Vertrauen in andere und von anderen in
uns. Erst diese Vertrauensbeziehungen geben uns das noétige Selbstvertrauen Vertrauen
zu entwickeln und selbst zu Handeln. Die ersten Vertrauensbeziehungen werden durch
Sozialisation von Kindesbeinen an in der Kindheit erlernt. Sie bilden die Basis jeder
weiteren Entwicklung von Vertrauen und Beziehungen. Das Vertrauen, das eine Mutter
in ihr Kind hat, ermutigt das Kind, sich auszuprobieren und zu erlernen, was es kann.
Das Kind gewinnt an Autonomie und Handlungsoptionen, vertraut jedoch, dass die
Mutter es unterstitzen wird, sollite es an seine Grenzen geraten. Diese und andere
Erfahrungen, die ein Kind im Familienverbund macht bieten den Spielraum zur
Selbsterfahrung und Identitatsbildung. Erst in der Differenz zwischen Ich und Du lernt
das Kind Vertrauen zu schenken und entgegengebrachtes Vertrauen zu schatzen. Es
schlieBt von sich auf andere und lemnt seine Erfahrungen mit anderen dadurch zu
generalisieren — sofern es nicht mit der inneren Welt in Konflikt steht. LGgen kdnnen das
Vertrauen zerstoren, daher beinhaltet Vertrauen schenken immer ein Risiko, dessen
man sich bewusst sein sollte.”

,Wer vertraut, muB namlich seine eigene Risikobereitschaft unter
Kontrolle  halten. Er muB, und sei es nur zur
Selbstvergewisserung, sich klar machen, dalBB er nicht
bedingungslos vertraut, sondern in Grenzen und nach Mal3gabe
bestimmter, verntinftiger Erwartungen. “"*

Wo das Uberprifen der Wirklichkeit die Grenzen der menschlichen
Wahrnehmungskapazitaten ubersteigt wird das Vertrauen zu jeweiligen Personen
gepruft. Hierbei werden Hinweise auf symbolische Implikationen untersucht, die
kontinuierlich rickmelden, ob es Sinn macht, weiter Vertrauen zu schenken oder nicht.
Das Verhalten der Vertrauensperson wird auf gemeinsame Werte, Normen und Ziele hin
kontrolliert, wobei es variabel ist, was als Vertrauensbruch gilt. Dies geschieht jedoch
nicht im Austausch zwischen Vertrauendem|r und Vertrautem|r, da jegliche AuBerung
bezluglich des Vertrauens zwischen beiden als stérend empfunden wird und zu
Misstrauen fuhren kann. Gleichzeitig wird Vertrauen obsolet, umso mehr Griinde man
daflr artikuliert.”
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JAlle  drei  Strukturkomponenten der  Vertrauensbeziehung
(Substitution einer Innenordnung und ihrer Problematik fir eine
komplexere AuBenordnung und deren Problematik,
LernbedUirftigkeit und symbolische Kontrolle) bestétigen unsere
Vermutung, daB es beim \Vertrauen um Reduktion von
Komplexitdt geht, und zwar speziell um jene Komplexitét, die
durch die Freiheit des anderen Menschen in die Welt kommit.
Vertrauen hat eine Funktion far die Erfassung und Reduktion
dieser Komplexitét. “'®

Dies beschreibt die Vertrauensbeziehung zu sich selbst, die durch die Erfahrung mit
dem Umfeld und der Umwelt ein inneres Bild der &uBeren Welt erstellt. Je nach
Erfahrung wird dem AuBBen mehr oder weniger vertraut. Es beinhaltet des Weiteren die
Freiheit der auBeren Welt, der Erwartung des inneren Bildes jedes Einzelnen nicht zu
entsprechen. Gleichzeitig existieren zwischen innerer Reduktion der Welt und
Komplexitat der Realitat Schwellen, die als akzeptabel gelten. Dies ist die Aufgabe des
Vertrauens, das mit jeder Erfahrung aktualisiert wird.

1.5.2 Hartmann

Hartmann verfolgt einen anderen Ansatz, um mit der Komplexitdt des Vertrauens
umzugehen. Er meint, dass Vertrauen nicht Komplexitat reduziert, sondern eine Praxis
des Vertrauens eine Normativitat, Moral und Erwartungshaltung mit sich bringt, auf
deren Grundlage miteinander umgegangen wird. Wenn ich also jemandem Vertrauen
schenke, handelt dieser aus einer Art moralischer Verpflichtung heraus
vertrauenswurdig, um nicht zu enttauschen. Wobei jener in Zukunft Vertrauen schenken
wollen kdnnte und sich dann ebenso darauf verlassen konnen will, nicht enttauscht zu
werden. Gleichzeitig wird die Moglichkeit der Verletzbarkeit durch das Vertrauen
mitgedacht und dessen Tragweite einberechnet. Trotzdem gibt vertrauensvolles
Handeln wechselseitig die Mdglichkeit einer Interaktion ohne Zwang, die zum Ziel
fuhren.”” Vertrauen tritt immer in Beziehungen auf, ,die sie tragen oder ermdglichen, in
denen es aber nie ausschlieBlich um Vertrauen geht. “’®

,Das Vertrauen selbst besitzt eine anerkennende Dimension, aber
diese Dimension kommt in einer Beziehung zum Tragen, in der es
nicht nur um das Vertrauen geht.“’®

Sprich, indem Vertrauen geschenkt wird, wird ebenso Anerkennung geschenkt, ob fur
Fahigkeiten, Leistung oder Werte. Vertrauen geht Uber den Akt und die Tatsache des
Vertrauens hinaus, und wertschatzt die Beziehung des|r Vertrauendem|n zumlr
Vertrautem. Der Wert des Vertrauens, basiert auf dem Wert dessen was durch das
Vertrauen auf dem Spiel steht.®
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,Der Wert des Vertrauens bemisst sich immer auch an dem Wert
der Ziele und Zwecke, die im Vertrauen verwirklicht werden. “©

Anders als Luhmann sieht Hartmann die Grinde zu Vertrauen nicht in einer Reduktion
der Komplexitat durch das Vertrauen, sondern im Vertrauen selbst. Die Grinde fUr das
Vertrauen stammen aus der Beziehung zwischen den Beteiligten. Wer im Vertrauen
handel &ffnet sich der Verletzbarkeit ebenso wie der Kooperationsbereitschaft. Da
Vertrauensbeziehungen auf Reziprozitat beruhen, liegt vertrauensvolles, wohlwollenes
Handeln néher, dennoch besteht immer die Moglichkeit einer Enttauschung durch die
vertraute Person. Nichts desto trotz entscheidet man sich immer wieder zu Vertrauen,
da es beiden Seiten Handlungsoptionen aufmacht, die ohne dieses Vertrauen nicht
moglich wéren.®

,ES ist ein wichtiger Sachverhalt, dass es Verletzungen gibt, die
tberhaupt erst mit dem Vertrauen selbst entstehen kénnen. So
wie es seine Macht gibt, die dem Vertrauen vorausgeht und es
rechtfertigt, gibt es eine Macht, die mit dem Vertrauen erst in die
Welt kommt, auch wenn das Vertrauen darauf setzt, dass diese
Macht nie zum Nachteil des Vertrauenden oder des
Vertrauensempféngers eingesetzt werden mdge. “¢®

Wenngleich Macht nicht primares Ziel von Vertrauenspraktiken ist, sollte dessen Rolle
erwahnt werden.

1.1.5.1 Vertrauenspraxis

Hartmann unterscheidet zwischen guten und intakten Vertrauenspraktiken, um zu
verdeutlichen, dass die Grinde, weshalb vertraut wird, zwar rational, jedoch nicht
unbedingt gut sein missen. Guten Vertrauenspraktiken folgen gute Handlungen, die im
Weiteren gute Grunde fur Vertrauen mit sich bringen. Jedoch kann auch aus rationellen
GrUnden vertraut werden, was zu rationellen Handlungen fuhrt, die nicht unbedingt flr
ein gutes Vertrauensverhaltnis sprechen und auch nicht zu einem solchen fiihren.®

,Ist das Objekt des Vertrauens vertrauenswdrdig, dann passt das
Vertrauen zu diesem Objekt und représentiert es angemessen.
Aber wéhrend ich nicht bestreite, dass uns Vertrauen Wirklichkeit
auf eine spezifische Weise «sehen« I4dsst, bestreite ich, dass die
Basis unserer Urteile uber Vertrauen primér epistemisch gefasst
werden sollte.“®®

Hiermit pladiert Hartmann, dass Vertrauen Uber die rationelle Ebene, Uber das Wissen
hinaus geht und das Abschatzen der Angemessenheit oder Unangemessenheit zu
Vertrauen nicht rein auf Erkenntnissen basiert. Vielmehr basiert es auf der Annahme
gemeinsamer Vertrauenspraktiken, die im Vertrauen immer wieder erprobt werden und
Uber Zeit an Stabilitdét gewinnen. Jedoch gibt es keine Garantie, dass jeder dem wir
Vertrauen entgegenbringen unser Praxis-verstandnis teilt oder dem zufolge agiert. Dies
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kann jedoch immer erst durch einen Vertrauensakt etabliert werden.®® Das bedeutet
nicht, dass jedem blind und ohne weiteres vertraut wird, jedoch zitiert Hartmann an
dieser Stelle Aristoteles, der sich in der Nikomachischen Ethik daflr ausspricht, dass
durch einen Akt des Wohlwollens und Anerkennung, eine Basis fur vertrauen ins Leben
gerufen werden kann.?’

,Das Vertrauen zeigt sich dem Betrachter, es hat offensichtliche
praktische Implikationen, aber damit es leisten kann, was es
leisten soll, durfen die Akteure nicht dariiber nachdenken, ob sie
einander vertrauen oder nicht.“®®

Sobald Uber mogliche Motive fur Vertrauen nachgedacht wird, hat es bereits nichts
mehr mit Vertrauen zu tun, sondern mit einer Hochrechnung, ob diese berechtigt oder
nicht sind. Man hinterfragt automatisch die Absichten anderer, welches wider dem
Vertrauen ist. Daher ist Vertrauen — theoretisch — nur von auBBen bestimmbar. Vertrauen
ist eine Einstellung und kein Geflhl einer Person gegenuber, jedoch wachst es aus dem
Zusammenspiel von Erkenntnissen und Emotionen dem|r Vertrauten gegentiber.®

,ES kdnnte zur Definition des Vertrauens gehéren, dass wir nur
den Menschen, Wesen oder Dingen vertrauen, denen wir
bestimmte Einstellungen oder Eigenschaften zusprechen. “®

In dieser Arbeit qilt es zu erdrtern, wie ein vertrauensvolles Klima im
Filmentstehungsprozess entwickelt und geférdert werden kann.

LJede vertrauensvolle Beziehung ermdglicht die Verwirklichung
von evaluativ getrédnkten Pldnen, Projekten oder Wiinschen, an
denen uns gelegen ist. Vertraue ich einem anderen, kann ich dies
oder jenes tun, dieses oder jenes Ziel verwirklichen, diesen oder
jenen Plan umsetzen. Ohne Vertrauen kénnte ich all das nicht tun
oder misste es auf andere Weise versuchen.

Ein Film ist ein eben solches Projekt, in dem es in Bezug auf die Zusammenarbeit ein
,allen Vertrauen schenken® und ,sich auf alle Verlassen konnen® bedarf. Jedes
Teammitglied bringt Erfahrung, Wissen, ldeen aber auch Entwicklungspotential mit in
den Prozess ein. Daher sind nicht ausschlieBlich die Fahigkeiten, sprich die Fakten, die
ein Mensch mit in den Prozess bringt, ausschlaggebend fUr dessen
Vertrauenswurdigkeit. Es beinhaltet auch andere Werte, die sich auf die Realisierung
des Projektes beziehen. Dabei reicht jegliche Verbalisierung der Motive der Teilnahme
am Projekt nicht aus, da es die Handlungen sind die das voraus gesandte Vertrauen
rechtfertigen oder nicht. Sollten jedoch Zweifel an der Vertrauenswuirdigkeit eines
Teammitgliedes auftreten, sollten die Grunde dafiur offen angesprochen werden, um
das Vertrauensverhaltnis zu bereinigen und die gemeinsamen Ziele unbeschadet
verfolgen zu kénnen.*
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1.1.5.2 Vertrauensklima

Hartmann bezieht sich auf Baier, der von einem ,Klima des kunstlich gestitzten
Vertrauens® spricht. Darunter ist zu verstehen, dass zwei Personen einander nicht aus
dem Grund vertrauen, dass sie einander kennen, sondern daher, dass sie einem
gréBeren sozialen Gefuge angehdren, in dem einander vertraut werden kann. Der
Begriff Vertrauensklima ist deshalb gewahlt, da das Konzept Parallelen zum
meteorologischen Klima aufweist.*

Das Vertrauensklima bezeichnet jenen Bestandteil, der sich unserer Kontrolle entzieht
und dennoch Einfluss auf unsere Stimmung ausubt. Wir sind dem erstmals passiv
ausgesetzt und Handeln reaktiv darauf. Durch seine Unberechenbarkeit bedeutet sich
davon beeinflussen zu lassen Kontrollverlust und Unvorhersehbarkeit. Das gemeinsame
Uberwinden dieser Einfliisse durch Kommunikation schafft ,einen Raum gemeinsamer
Erfahrung”. Gleichzeitig misste man sich den Einfluss jenes Klimas erst bewusst
machen, was selten der Fall ist.®

Wir sind - in diesem  Sinne  einem  Vertrauens-  oder
Misstrauensklima so ausgesetzt wie dem meteorologischen
Klima. Andererseits aber sind wir als Glieder einer Praxis immer
auch aktiv an ihr beteiligt und bestimmen auf diese Weise mit, wie
genau sie aussieht. “*

Anders als beim meteorologischen Klima sind wir Teil des Klimas und nehmen — ob
aktiv oder passiv — durch unser Handeln oder eben unsere Inaktivitdt an der Gestaltung
des Vertrauensklimas teil. Dies tun wir, indem wir Vertrauen schenken oder eben jenes
wieder entziehen. Damit ist die zu Beginn gewahlte Formulierung eines ,kunstlich®
erschaffenen Vertrauens begriindet.®

Praktiken des Vertrauens sind nicht einfach da; sie sind von uns
geschaffen und werden von uns zerstort. “*

Demnach kreieren wir das Vertrauensklima, in dem wir selbst Leben und Arbeiten,
jedoch entsteht dieses nicht nur durch eine Person und deren Vertrauen und
Vertrauenswurdigkeit, sondern durch ein Netzwerk an Menschen. Das Vertrauensklima
ist ein sensibles Geflge, in dem jeder kleine Einfluss, ob bestatigend oder
enttduschend, sich auf die Praxis des Systems auswirkt. Vertrauensbereitschaft
entsteht durch das gemeinsame Etablieren von Referenzpunkten, Uber die Differenzen
unserer Wahrnehmungen und Einstellungen hinaus. Wenn wir uns gemeinsam auf
Vertrauenspraktiken einigen, und uns an diese Halten, bildet es die Basis fur ein
Vertrauensklima.*

Ist das Vertrauensnetzwerk stabil, braucht es kein Ausweisen von Intentionalitaten oder
Verantwortung. Bricht das Vertrauen, wird sofort nach dem Schuldigen gesucht, um
das Vertrauensklima zu schutzen. Das Vertrauensklima ist deswegen sehr fragil. Es ist
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die Summe aus vielen Intentionen Einzelner, die mehr oder weniger aufeinander
abgestimmt sind. Weicht einer von der Vertrauenspraxis ab, spurt dies das gesamte
soziale Netzwerk, wenngleich es dessen Quelle und Ursache nicht nachvollziehen
kann.'®

1.6 Exkurs: Emotionen

L,Emotion (lat. Emovere: herausbewegen, emporwuhlen). E.en
zdhlen zum kulturellen Wissen einer Zeit und manifestieren sich in
verschiedenen Zeichen- und Handlungszusammenhangen einer
Kultur, u.a. in Lit.“""

Jeder Mensch hat sie, manche sind sich dessen bewusster als andere, manche konnen
sie sogar benennen, in jedem Fall wirken sie von innen nach auBen und anders herum
auf jeden Menschen ein. Die Rede ist von den Geflihlen. Viele haben versucht, diesen
Begriff einzugrenzen und greifbar zu machen, jedoch ist es eine Herausforderung,
Erfahrungen, die subjektiv, unsichtbar und personlich sind, allgemeingultig zu
systematisieren. Dieser Exkurs dient jedoch der Begriffsdefinition zum Verstandnis, da
sobald man von zwischenmenschlichen Beziehungen spricht, immer auch Emotionen
involviert sind. Emotionen sind die treibende Kraft hinter Handlungen, und ebenso
wichtig fiir das Verstandnis von Sozialkapital.'

Hartmann (2005) verwendet den Begriff Gefuhle und Emotionen als Synonym, als
Uberbegriff und als eine eigene Kategorie. Des Weiteren differenziert er in die
Kategorien Leidenschaft, Empfindung, Affekt, Stimmung und Disposition.'®® Hastedt
(2005) ergéanzt diese um sinnliche Wahrnenmung und Wuinsche.'™ Merten (2003)
unterscheidet ebenso zwischen Affekt, Gefuhl und Stimmung, und ergéanzt um
Empathie.'®

1.6.1. Emotion

Geflhle beziehen sich auf die subjektive Weltwahrnehmung und bestimmen den
Grundtenor dieser. Sie haben einen korperlichen Aspekt, der jedoch sekundar ist.
Angst, Freude, Liebe, Melancholie, Trauer, etc. gehdren dieser Kategorie an. Hastedt
flhrt in diesem Zusammenhang auch Vertrauen an, jedoch wird im Folgenden noch
darauf eingegangen ob Vertrauen eine Emotion oder eine Einstellung ist."®""

1.6.2. Leidenschaft

Leidenschaft ist Ausdruck eines intensiven Gefuhls, dessen man sich hingibt. Dies kann
sich auf eine Person oder eine Sache beziehen. Wenngleich es oft zu einer Aktivierung
fhrt, wohnt der Leidenschaft Passivitat inne, da sie nicht einem selbst entspringt,
sondern von auBen auf einen einwirkt. Beispiele hierfUr sind Begeisterung, Eifersucht,
Enthusiasmus, Liebe, Hass, etc.'%"%
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1.6.3. Affekt

Handelt man im Affekt, so gilt man juristisch meist als unzurechnungsfahig, da die
Intensitat dieses Gefuhlsphanomens den Korper Ubermannt und unkontrolliert auf einen
auBeren Reiz reagiert. Es geht damit meist eine Handlung einher, die unbewusst
motiviert und von kurzer Dauer ist. Es bezeichnet eine neurophysiologische wie auch
psychologische Reaktion." """

JAffektorogramme  sind  Mechanismen, die festlegen, wie
komplexe Geflhlsreaktionen ablaufen, wenn sie einmal durch
bestimmte Reize ausgeldst werden. Affektprogramme sind
gewissermaBen eine Art Drehbuch der Gefuhle, sie legen fest,
wann und in welcher Form einzelne Gefiihle auftreten.“’’?

In diesem Zusammenspiel ist der Mensch der Schauspieler und die Natur das Skript. Es
befindet sich auBerhalb der Macht und des Willens des Menschen. "'

1.6.4. Empfindung

Als Empfindungen werden Korpergeflhle bezeichnet, die eine Verbindung zwischen
dem Innen und dem AuBen herstellen. Entspringt die Empfindung innerhalb des
Menschen, wie z.B. erotische Lust oder Depression, dann ist von "feeling" die Rede.
Wird die Empfindung durch einen auBBeren Reiz ausgeldst, der physisch spurbar ist, wie
z.B. ein Eiswurfel auf der Haut, dann wird von "sensation" gesprochen. Schmerzen
gehdren auch zu den Empfindungen und kénnen ihren Ursprung im seelischen oder im
korperlichen durch innere wie duBBere Reize haben. Sie sind der sensorische Anteil eines
jeden Gefihls. 'l

1.6.5. Sinnliche Wahrnehmung

Hastedt unterscheidet hierbei unsere funf Sinneswahrnehmungen als eigene Kategorie,
da erst das Tasten, Riechen, Schmecken, Héren oder Sehen von Wahrnehmungen
zum Empfinden fiihrt."”

1.6.6. Stimmung

Stimmungen sind schwierig zu fassen. Sie kdnnen einer Gruppe, einer Situation oder
einer Person anhaften, und sind psychologische Zustande, deren Ursprung man nicht
mehr genau zu fassen vermag. Deren Dauer ist eine eher mittel- bis langfristige
Veranderung der Emotionen, die durch ihr Anhalten die Wahrnehmung generell
beeinflussen. Das kann beispielsweise Frohlichkeit durch das Treffen eines bestimmten
Personenkreises oder Trauer, durch einen schmerzlichen Verlust sein, die sich immer
wieder wiederholt,'"8l"191120
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1.6.7. Disposition | unbewusste Gefiihle

Halt eine Stimmung langer an, kann sie eine Disposition werden. Wie bei der Stimmung,
ist der Ausloser eines Stimmungsumschwungs nach einiger Zeit nicht mehr zu fassen,
umso weiter in Vergessenheit ist es bei der Disposition geraten und ins Unbewusstsein
gerutscht. Es bezeichnet somit ein unbewusstes Gefuhl, das langfristig nach auBBen
wirkt und das Urteilsvermdgen ebenso bestimmt, wie das Handeln und Empfinden. Die
Disposition ebenso wie unbewusste Gefuhle kénnen von einem selbst nicht bewusst
wahrgenommen werden, daher kann man sie nicht mehr wirklich als Geflihle an sich
bezeichnen.’

1.6.8. Winsche | erkennende Gefiihle

Bedurfnisse, Interessen, Lust, Neigungen, etc. entspringen der Kategorie der Winsche,
die handlungsorientiert sind. Verschiedene Auspragungen von Wunschen sind
bewusster als andere, demnach hat das Verfolgen von Bedurfnissen und Interessen
einen zielgerichteten, kognitiven Anteil.”® Geflhle, die uns ohne rationelle Informationen
Situationen erkennen und bewerten lassen, bezeichnet man als erkennende Geflhle.
Emotionale Intelligenz, Intuition, Kreativitdt und Phantasie lassen uns uber Wissen
hinaus Entscheidungen treffen, ohne den Verstand konsultieren zu mussen und sind
daher oft schneller.’

1.6.9. Empathie

Empathie oder auch Mitgefuhl ist hier noch spezifischer, da sie Emotionen in einen
Kontext setzt und beschreibt, wie ein Mensch den Gefuhlszustand eines anderen
Menschen wahrmimmt. Diesem Einfuhlungsvermogen haftet eine wichtige soziale
Komponente an. "%

,Man kann sich nur dann erfolgreich in andere hineinversetzen,
wenn man das komplexe Netz von Zeichen und Signalen
gemeistert hat, hinter dem andere ihr Selbst zugleich verstecken
und offenbaren. “'?°

Dieser Emotionsanteil ist es auch, der wesentlich dazu beitragt Beziehungen zwischen
Menschen herzustellen. In jeder Interaktion nimmt man die Stimmungen und Gefuhle
des Gegentbers wahr und reagiert intuitiv darauf, indem man diesen spiegelt,
Anteilnahme ausdriickt oder Distanz schafft.'?"'%

,Der Begriff des Gefuhls steht fur die Vielfdltige Formen des
leiblich-seelischen Involviertseins, das Besonderheit qualitativ
erfahrbar macht und so Wichtigkeitsbesetzung ermdglicht. %

121 Vgl. Hartmann (2005) 33-36
122 Vgl. Hastedt (R0O05) 16f

123 Vgl. Hastedt (R005) 17

124 ygl. Merten (2003) 11f

128 ygl. Illouz (2006) 35f

126 Tllouz (2006) 36

127 Vgl. Merten (2003) 161f

128 Vgl. Illouz (2006) 35f

129 Hastedt (2005) 21

513



Hastedt bezieht sich damit auf seine Aussage, dass jeder immer Gefuhle hat die einen
jeden pragen. Wenngleich Menschen manchmal als gefuhllos bezeichnet werden, ware
es richtiger ausgedruckt, sie als distanziert oder diszipliniert zu bezeichnen, da diese
Gefuhle haben, deren Ausdruck jedoch unterdriicken. Er meint die Tatsache, dass jeder
Mensch Geflhle besitzt sei keine Abwertung, da das Fuhlen von Emotionen flr jeden
eine personliche Erfahrung ist. Emotionen sind dadurch etwas Besonderes, weil sie sich
von Mensch zu Mensch unterscheiden und doch eine Verbindung zwischen Menschen
herstellen. Vor  allem Empathie  fuhrt  zu einer Involvierung und
Bedeutungsbeimessung.'®

“Emotion is a complex set of interactions among subjectiv and
objectiv factors, mediated by neural/hormonal systems, which
can (a) give rise to affective experiences such as feelings of
arousal, pleasure/displeasure; (b) generate cognitive processes
such as emotionally relevant perceptual effects, appraisals,
labeling processes; (c) activate widespread physiological
adjustments to the arousing conditions; and (d) lead to behavior
that is often, but not always, expressive, goal-directed, and
adaptive.”™’

Wie der Mensch genau worauf reagiert und aus welchen Beweggrinden heraus er
handelt, ist sehr schwer vorherzusagen, trotzdem spielen Emotionen im Verhalten eines
Menschen immer eine wichtige Rolle. Das Gefuhl eines Menschen kann, muss aber
nicht handlungsleitend sein, denn neben der Emotion besitzt der Mensch einen
Verstand, der in der Reflexion konsultiert werden kann. Ob ein Mensch sich eher von
seinen Gefuhlen oder seinem Verstand leiten lasst, ist flUr diese Arbeit nicht
ausschlaggebend, sondern welche Bedeutung eine Person, eine Beziehung, eine
Situation, eine Sache an sich fur diesen Menschen hat, denn das bestimmt den Grad
seiner Involviertheit und ob es das Risiko zu Vertrauen wert ist. "%

1.6.10. Vertrauen: Einstellung vs. Emotion

Im vorhergehenden Abschnitt wurden die Grundzige einer Emotion erlautert und darauf
hingewiesen, dass Vertrauen keine Emotion per se ist, wenngleich Hastedt es als
solche einordnet. Vertrauen ist laut Hartmann eine praktische Einstellung. Dabei werden
die praktische Seite des Vertrauens und das Vorkommen in der Praxis beschrieben.
Wie er dazu kommt und weshalb dies fur diese Arbeit wichtig ist, wird im Folgenden
erklart.”

1.6.10.1. Einstellung

Zunéchst differenziert Hartmann zwischen drei Formen von Einstellungen. lhnen gemein
ist ihr gerichtet sein auf etwas, man hat immer eine Einstellung zu einer Situation,
Person, Annahme oder einem Gegenstand. Sie bezeichnen oft einen Charakter, jedoch
muss ein Wunsch nicht immer der zugrundeliegenden Disposition entspringen. '

130 Vgl. Hastedt (R005) 19ff

131 Kleinginna | Kleinginna (1981) 355
132 Vgl. Hartmann (2005) 161ff

133 ygl. Merten (2003) 13f

134 Vgl. Hartmann (2011) 138f

135 Vgl. Hartmann (2011) 142f
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,[...[Charakterziige legen das \Verhalten einer Person nicht
vollsténdig fest; es gibt spontane Winsche und situative
Kreativitdt, es gibt unvorhersehbare und nicht leicht
einzuordnende Handlungszige. [...] Einstellungen sind also nicht
nur intentionale  gerichtete Phdnomene, sie sind auch
Phédnomene, die mit Hilfe anderer mentaler Phdnomene
manifestieren kénnen. “'%°

1.6.10.1.1  Allgemein

Spricht man allgemein von Einstellung, meint man das Verhéltnis zu Gegenstanden
oder Personen. Dies kann volitive, kognitive und emotive Elemente beschreiben. Diese
Form der Einstellung birgt einen handlungsorientierten Willen, nicht nur die geistige
Einstellung, sondern ,eine Bereitschaft und Féhigkeit zur Praxis, einen habitualisierten
Drang zur Verwirklichung“*®’. Einstellungen dienen der Orientierung und bilden die Basis
fUr unsere Interaktion mit unserer Umwelt. Einerseits geben sie uns Aufschluss dartber,
wie man sich angemessen in gewissen Situationen verhalt, andererseits pragen sie
unsere Wahrnehmung dieser. Sie kénnen positiv oder negativ bewerten, welches
jedoch préareflektiv ist, sprich aus einem Geflhl heraus, das noch nicht kognitiv
betrachtet wurde. Trotzdem bilden diese Emotionen die Basis fir Uberzeugungen und
Wilnsche, die Handlungen nach sich ziehen.'®

,Der holistische Charakter von Einstellungen ldsst sich gerade
daran erkennen, dass sie mit ihrer Eigenart alle relevanten
mentalen Bereiche eines Menschen prégen. Paradigmatisch fir
das Haben einer Einstellung ist die Person, die einen Charakter
hat, der sich in verschiedenen Handlungen und Situationen als
solcher offenbart, der bleibt und mit mehr oder weniger festen
praktischen Dispositionen verbunden ist.“’*

Dies bedeutet, dass einer Einstellung eine Disposition zu Grunde liegt, der ein gewisses
habitualisiertes Verhalten, Winsche, GefUhle und Gedanken folgt. Jedoch sind davon
tiefsitzende Vorurteile zu differenzieren, da diese noch keinen Charakterzug
ausmachen.'®  Ausschlaggebend ist hier der evaluative Gehalt dieses
Einstellungsbegriffs, der positive oder negative Auspragungen haben kann. Je
nachdem, ob man eine kritische, pessimistische Lebenseinstellung oder eine
wohlgesonnene, optimistische Art dem Leben zu begegnen hat, wird man
unterschiedliche Wiinsche, Emotionen und Handlungspraktiken aufweisen.™’

136 Hartmann (2011) 142f

137 Hartmann (2011) 139

138 Vgl. Hartmann (2011) 139f
139 Hartmann (2011) 140

140 Vgl. Hartmann (2011) 140
141 Vgl. Hartmann (2011) 142f
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1.6.10.1.2.  Propositionale Einstellung

Die Propositionale Einstellung kann, muss jedoch keinen wertenden Charakter besitzen.
Es drtickt eine Uberzeugung aus, die auch reine Fakten und Informationen ausdriicken
konnen. Ebenso konnen Propositionen Wunsche oder Absichten ausdrlcken, die
wertend und zielgerichtet sind, im Gegensatz zu Feststellungen.'*

1.6.10.1.3.  Proeinstellung

Anders als allgemeine Einstellungen, sind Proeinstellungen gekennzeichnet von
positiven Impulsen, Wunschen, Ansichten, Werte etc. die Handlungen zur
Zielerreichung initiileren. Einstellung in diesem Sinne, muss sich nicht in einem
permanenten Charakterzug manifestieren, sondern kann auch eine flichtige Laune
ausdriicken.'®

L<Wuinsche, Begehren, Impulse, Reize und eine gro3e Vielfalt von
moralischen Ansichten, &sthetischen Grundsétzen, konomischen
Vorurteilen, gesellschaftlichen Konventionen, von o&ffentlichen und
privaten Zielen und Werten, insoweit diese als auf Handlungen
einer bestimmten Art bezogene Einstellungen eines Handelnden
gedeutet werden kénnen. «“'*

Hierbei ist wichtig, dass Proeinstellung sich nur auf positive Winsche bezieht und als
treibende Kraft hinter Wunschen, Uberzeugungen oder Emotionen fungiert, in denen
sich diese mentalen Phanomene materialisieren.’*

Vertrauen vs. Emotion

Nachdem wir jetzt Einstellung und Emotion eingegrenzt haben, konnen wir Vertrauen in
Bezug setzen und abgrenzen. Emotionen haben ebenso wie Einstellungen einen
evaluativen Charakter, dieser kann mit intrinsischen Bewertungen verbunden sein, oder
sich aus der Emotion herauskristallisieren. Hierbei ist wichtig, dass Vertrauen kein
Wunsch, sondern eine Uberzeugung ist, sprich man aus einer Grundhaltung oder einer
Situation heraus jemandem Vertrauen schenkt und nicht, weil man sich winscht die
betreffende Person sei vertrauenswiirdig.

,Wahrend Uberzeugungen darauf abzielen, die Welt zu erfassen,
wie sie ist, zielen Wilnsche darauf, die Welt, wie sie ist, zu
verdndern, damit ein Zustand der Wunscherfillung erreicht wird.
Emotionen dagegen, so eine hédufige Wendung férben die Welt far
uns ein, sie lassen die Welt in einem bestimmten Licht erscheinen
oder stehen fiir eine spezifische Art der Welterfahrung. “’*

142 Vgl. Hartmann (2011) 140f

143 ygl. Hartmann (2011) 140f

144 Dgvidson (1985) In Hartmann (2011) 140f
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147 Hartmann (2011) 152
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Emotionale Einstellungen besitzen einen langfristigen Charakter, der gewisse
Handlungstendenzen aufweist. Damit gehen expressive und physiologische
Ausdrucksformen wie Mimik und Gestik einher. Gleichzeitig nimmt jeder Mensch diese
mentalen Phanomene korperlich wie geistig anders wahr.'®

In Bezug auf Vertrauen schenken wir es aus einer wohlwollenden Unterstellung, einem
erwartetem Verstandnis des Vertrauensempfangers heraus. Unsere Bewertung basiert
nicht auf Evidenzen, sondern auf unserem Geflhl. Das Gefuhl ist nicht das Vertrauen
selbst, sondern eine emotionale positive Bewertung des Vertrauensempfangers. Sofern
unser Vertrauen nicht enttauscht wird, bewerten wir unser Vertrauen als gerechtfertigt,
bleibt diese Evidenz jedoch aus oder schlagt ins Negative um, dann werden wir in
Zukunft nicht mehr Vertrauen. Vertrauen ist daher wesentlich fragiler. Gefuhle besitzen
einen reprasentationalen Gehalt, das heif3t, sie stehen fir etwas, beispielsweise wie
man sich selbst oder andere sieht. Dieses Selbstverstéandnis kann zwar die Wirklichkeit
abzubilden versuchen, jedoch kann es dartUber hinaus das eigene Streben nach einem
eigenen ldealbild ausdriicken.'

,Diese gegenuiber anderen Emotionen erhdhte Sensibilitéat fur
vertrauensrelevante Eigenschaften aber ist Teil einer sich in
bestimmten Selbstverstandnissen artikulierenden
Vertrauenspraxis, in der es um die Verwirklichung von als wertvoll
empfundenen Zielen geht. [...] Vertrauen ist, isoliert betrachtet
ethisch dtinner oder anspruchsloser als komplexe Emotionen. “'*°

Emotionen tragen nun dazu bei, zu spuren ob jemand vertrauenswurdig ist oder nicht.
Daraus entsteht eine Praxis des Vertrauens zwischen dem|der Vertrauenden und dem
Vertrauensempfanger. Solange die positiven Emotionen sich durch einen gemeinsamen
Habitus multiplizieren, wird das Vertrauen fortbestehen. Gibt es Grund das Vertrauen
anzuzweifeln, wird es bruchig. Vertrauen kann daher zeitlich sehr unterschiedlich
begrenzt sein. Man kann grundsatzlich eine vertrauensvolle Disposition haben, aus der
heraus man eher jemandem vertraut als jemand der von Grund auf eher misstrauisch
ist. Ebenso kann man einer bestimmten Person in einer bestimmten Situation vertrauen,
in dem das Vertrauen auf dieses Ereignis begrenzt ist. Des Weiteren kann man
Vertrauen nicht von auBen erkennen. Wenn jemandem vertraut wird, gibt es keine
korperlichen Merkmale, die genau dies ausdrlcken, daher kann Vertrauen nicht als
Emotion bezeichnet werden. Man empfindet Vertrauen als solches selbst erst, wenn es
verloren geht, jedoch empfindet man dann Gefuhle der Enttduschung, nicht den
Vertrauensverlust an sich.™’

,Die Einstellung des Vertrauens teilt einige Eigenschaften mit
Emotionen, [...jedoch ist] es nicht sinnvoll [ist], Vertrauen als
Emotion zu bezeichnen. [...] Einstellungen des Vertrauens kénnen
nicht auf Winsche (im Sinne von Proeinstellungen), auf
Uberzeugungen (als Spezialfall propositionaler Einstellungen) und
auch nicht auf Emotionen reduziert werden. “'*

148 Vgl. Hartmann (2011) 155-160
149 Vgl. Hartmann (2011) 160ff
180 Hartmann (2011) 162

181 Vgl. Hartmann (2011) 162-168
182 Hartmann (2011) 168
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Emotionen haben zwar eine Handlungstendenz, jedoch sind diese nicht praktisch
direktiv. Sie kénnen Winsche und Gedanken ausbilden, die zu Handlungen flhren.
Vertrauen besitzt wiederum diesen instrumentellen Charakter, der Ziele aufweist, die
ohne Vertrauen nicht zu verfolgen maoglich waren, daher ist es keine Emotion, sondern
eine praktische Einstellung.'

1.6.10.2. Vertrauen vs. Einstellung

Vertrauen kann daher in einer Disposition vorliegen, sprich der Bereitschaft anderen
grundsatzlich vertrauensvoll gegentber zu treten, weil man selbst eine vertrauensvolle
Person ist. Oder man vertraut einer Person im Hinblick auf eine bestimmte Situation,
Sache oder Handlung. Daher kann Vertrauen nicht als propositionale Einstellung
begriffen werden. Ebenso wenig ist Vertrauen eine Proeinstellung, da diese zwar zur
Verwirklichung mancher Wunsche notwendig, jedoch nicht selbst volitional ist.
Wenngleich alle bisher ausgeflihrten Einstellungen einen Handlungsbezug herstellen,
reichen deren Beschaffenheit nicht aus Vertrauen vollstandig zu fassen.'*

~Wenn Vertrauen eine Einstellung ist, dann handelt es sich nicht
um eine Einstellung, die auf Winsche (im Sinne einer
Proeinstellung) reduziert werden kann, da Vertrauen kein Wunsch
ist. Und: Die Einstellung des Vertrauens kann nicht auf
Uberzeugungen reduziert werden, [...da] die Art der Bezugnahme
auf diese Sachverhalte nicht die des Uberzeugtseins, sondern die
des Vertrauens. “'*®

Vertrauen ist zwar eine Sache des Einschéatzens und besitzt kognitive Elemente, jedoch
macht es einen Unterschied, ob man darauf vertraut, dass jemand vertrauenswurdig ist
oder ob man von dessen Vertrauenswurdigkeit Uberzeugt ist. Es ist der praktische
Charakter, der dem Vertrauen innewohnt, der Handlungen ermdglicht Ziele zu
verwirklichen.'®

»Weil Vertrauen auf diese Weise zur Verwirklichung von Zielen und
Zwecken beitragen kann, kommt ihm der Charakter einer
praktischen Einstellung zu. "’

In der praktischen Einstellung laufen alle Anforderungen, die das Vertrauen stellt,
zusammen. Vertrauen wird als solche verstanden, wenn sie in einer Handlung resultiert,
deren Praxis beschrieben werden kann. Ebenso steht Vertrauen in diesem Sinne in
einem wechselseitigen Verhaltnis zu Uberzeugungen, da sie auch im Zusammenhang
mit Emotionen einander bedingen. Versteht man Vertrauen als Praxis, besitzt sie
Elemente der akzeptierten Verletzbarkeit, die durch das habitualisierte Verhalten stabiler
und die Einbettung in eine Vertrauenskultur stabiler gegentiber negativer Evidenzen
wird.'®®

183 Vgl. Hartmann (2011) 166ff
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LDer Einstellungsbegriff dient [...] als Bestandteil einer Praxis zu
verstehen, in der es mdglich ist, eine Einstellung des Vertrauens
auszubilden [...] Die Einstellung des Vertrauens ist nicht nur
praktisch, weil sie durch Handlungen «geséttigt« wird, sie ist auch
praktisch, weil sie sich im Rahmen von Praktiken verwirklicht, die
das Einnehmen der Einstellung erst mdéglich machen. [...] weil sie
sich in der Praxis selbst darstellen und dadurch Einfluss auf
Gedanken, Emotionen, Wiinsche etc. nehmen. “'*°

Es ist daher die Praxis, die Vertrauen erfahrbar und greifoar macht, da sie sich in
wechselseitiger Vertrauenswurdigkeit und damit verbundenen Handlungen manifestiert.
Gleichzeitig bietet die Praxis einen Rahmen, um dieses Vertrauen und diese
Vertrauenswirdigkeit durch Praktiken zu entwickeln und auszubauen.'® Vertrauen ist
die Essenz einer jeden funktionierenden Beziehung, daher Uben wir die Praxis des
Vertrauens in unseren taglichen Begegnungen. Je vertrauter uns ein Mensch ist, umso
habitualisierter die Praxis des Vertrauens, umso verstrickter in unser Leben. Dies zeigt
sich in unseren Arbeits- wie auch unseren Freundschaftsbeziehungen.

1.7 Fazit

Vertrauen zu anderen entsteht — wie zu Beginn dieses Kapitels deutlich wird — aus dem
Vertrauen zu sich selbst. Um diese Verbundenheit zu anderen Menschen aufbauen zu
kdnnen, muss man zuerst diese Verbundenheit zu sich selbst entwickeln, um auf Basis
dessen Verbindungen nach auBen auf- und auszubauen. Vertrauen fungiert hierbei als
Vermittler zwischen dem inneren Selbst und dem sozialen Umfeld.

Covey veranschaulicht diese Verbindung zwischen der Entwicklung des
Selbstvertrauens und der AuBenwirkung dessen. Vertrauenswurdigkeit entstammt
demnach der inneren Haltung zu sich selbst und dem sozialen Umfeld gegenuber. Ist
man in sich gefestigt und strahlt dies auch aus, werden Menschen dies nicht nur
respektieren sondern ebenso als vertrauenswurdig empfinden, da sie wissen, woran sie
sind. Hat ein Mensch ein geringes Selbstvertrauen und dreht sich wie ein Fahnchen im
Wind, wird man diesem weniger vertrauen, da man nie weil3, woher als nachstes der
Wind weht und ob sich dies mit den eigenen Werten deckt oder nicht. Gemeinsame
Werte bilden die Basis zur Entwicklung der Vertrautheit, demnach der Entwicklung von
Vertrauen und im Handeln manifestiert sich dazu die gemeinsame Kultur.

Auch bei Luhmann findet sich Vertrauen als vermittelnde Instanz. Da Vertrauen
geschenkt werden muss, um eine gewisse Handlung vollziehen zu kdnnen, vermittelt
Vertrauen einerseits zwischen den handelnden Akteuren, andererseits zwischen
Vergangenheit, Gegenwart und Zukunft. Uber die Zeit hinweg vermittelt Vertrauen
zwischen den sozialen Wesen und den Handlungsoptionen, die sie generieren. Ohne
Vertrauen wurde Handeln nicht mdglich, da die Ungewissheit der Zukunft und deren
Komplexitdt Ohnmacht auslésen konnte. Vertrauen vermittelt, wie bereits beim
Selbstvertrauen erwahnt, zwischen Menschen, woraus Vertrautheit entsteht, das
wiederum gemeinsames interagieren ermoglicht. Handelt man miteinander auf
vertrauensvoller Basis, so generiert man Bestandssicherheit, die als Ereignisse
vertrauensvollen Handelns in der Erinnerung gespeichert werden. Vertrauen ist daher

189 Hartmann (2011) 170
160 Vgl. Hartmann (2011) 170f
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Mittler zwischen diesen Ereignissen, zur wiederholten Erfahrung dieses Bestands von
Vertrauen. Dadurch vermittelt Vertrauen eine gewisse Sicherheit aus der Vergangenheit,
Uber die Gegenwart auf die Zukunft hin. Vertrauen stellt ebenso das Mittel zwischen
dem inneren Abbild der Realitat und der komplexen Realitat im auBen dar. Es entstehen
innere Erwartungen an die &uBere Welt, die das Vertrauen in der Erwartungserfillung
bestarken und in der Erwartungsenttduschung Kkorrigieren. Durch das Vermitteln
zwischen innen und auBen wird das Vertrauen mit jeder neuen Erfahrung und
Information aktualisiert.

Dieses Aktualisieren bei Enttduschung bezeichnet Hartmann als akzeptierte
Verletzbarkeit. Es ist wie die Stabilitdtsprifung des mittelnden Vertrauens. Im
vertrauensvollen Handeln manifestiert sich das Vertrauen in eine Praxis, die Hartmann in
seinem Buch beschreibt. Diese kommmt dem Verstandnis einer Vertrauenskultur, welche
dieser Arbeit zu Grunde liegt, sehr nahe. Spricht man von Vertrauen zwischen zwei
Individuen, auBert sie sich im Verhalten, welches Hartmann als Praxis bezeichnet,
jedoch bezieht sich diese ebenso wie das Vertrauen auf die Person. Die Verbindung
zwischen den Individuen steht im Vertrauen im Fokus. Man handelt im Vertrauen einer
Person gegentber da man der Person gegentber wohlgesonnen ist und die Beziehung
zu der Person aufrechterhalten und gepflegt werden mochte. Hierbei wird der
personliche Vorteil auBeracht gelassen und Rucksicht auf die vertraute Person und
deren BedUrfnisse genommen. Dies bedeutet nicht, dass die eigenen personlichen Ziele
nichtig werden, jedoch wird das gemeinsame Ziel oder das Ziel des|r Vertrautem|n in die
eigenen Uberlegungen und Ziele mit einbezogen. Man erkennt an, dass man selost
nicht alles alleine tun kann und invertiert in eine Vertrauenskultur, die Menschen
vermittelt, die gemeinsam vertrauensvoll zur Erreichung komplexer Ziele handeln. Diese
Vertrauenskultur beschreibt, wie dieses gemeinsame wirken aussieht, mehr dazu im
Kapitel Kultur.

Vertrauen ist demnach, wie Luhmann und Hartmann beide meinen, keine Emotion
sondern eine Einstellung. Hartmann spezifiziert eine praktische Einstellung, da sich das
Vertrauen im Handeln duBert, jedoch ist das Vertrauen nicht die Handlung, sondern nur
deren Ausdruck. Vertrauen ist eine Haltung gegenuber sich selbst und dem eigenen
sozialen Umfeld gegenuber. Die Einstellung selbst ist nicht sichtbar, sondern kann erst
Uber das Verhalten erkannt werden. Bereits Covey meint zu Beginn dieses Kapitels im
Bezug auf Selbstvertrauen, dass man sich selbst Uber die eigenen Absichten bewertet,
andere jedoch bezugnehmend auf ihr Verhalten hin beurteilt, da man Absichten nicht
sehen kann. Daher mussen das eigene Sehen, Denken und Handeln miteinander
harmonisiert werden, um das Vertrauen, das man fuhlt und vermitteln mochte, ebenso
selbstsicher ausstrahlen zu kénnen, dass es sich im gemeinsamen Schaffen Ubertragt.
Erst dann kann man fUr sich erkennen, ob man sich durch im Vertrauensklima
schwingende Emotionen leiten lasst oder man selbst verunsichert ist und dieses
bereinigen muss, um das Klima der Gruppe harmonisieren und stabilisieren zu kénnen,
indem man die Unsicherheit schaffenden Faktoren erkennt und anspricht.

Das Ansprechen von Unsicherheiten ist nicht immer leicht. Vor allem da man sich selbst
erst einmal mit den eignen Fehlbarkeiten auseinander setzen muss. Noch schwieriger
wird es, wenn man in einer Ausbildungssituation damit konfrontiert wird, bereits
"perfekt" sein zu mussen und so zu handeln, als wusste man bereits alles. Greift man
jedoch auf Coveys vier Grundlagen der Glaubwurdigkeit zurlick, kann man recht gezielt
die eigene Gefuhlslage und einhergehend den Status des eignen Selbstvertrauens
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analysieren und mit sich selbst ins Reine kommen. Aus dieser neugewonnenen eigenen
Stabilitat heraus kann man Vertrauen schenken und Unsicherheiten ansprechen. Dies
macht angreifbar, jedoch schenkt Vertrauen auch Anerkennung und Wertschatzung
sich selbst und anderen gegenuber, denen es vermutlich ahnlich geht, wenn das
Vertrauensklima gestort ist, da dieses Klima kunstlich geschaffen und von jedem
Mitglied mitbestimmt wird. Es gilt, die eigene Menschlichkeit und jene des Gegenubers
anzuerkennen und aus dieser Haltung heraus einen Schritt aufeinander zuzugehen.
Diese Art des vertrauensvollen Umgangs muss zuerst in Form einer gemeinsamen
Kultur etabliert werden, daher wird im Folgenden das Verstandnis von Kultur erarbeitet.

Zuvor sei jedoch noch zusammenfassend auf das Verstandnis von Vertrauen als
Vermittler, der dieser Arbeit zu Grunde liegt eingegangen.

,Das Vertrauen ist der \Vermittler zwischen dem einzelnen
Individuum und seinem sozialen Umfeld. Vertrauen in sein soziales
Umfeld entspringt dem Vertrauen in sich Selbst, auch als
Selbstvertrauen bekannt.“’®’

Jeder Mensch hegt ein Bedurfnis nach Anschluss, nach Nahe, nach Anerkennung, das
man im Vertrauen findet. Vertrauen vermittelt zwischen den eigenen BedUrfnissen und
jenes des sozialen Umfeldes. Es initiert die Kontaktaufnahme zu einem anderen
Individuum und unterstltzt den Prozess des Vertraut-Werdens. Im Vertrauen werden
Werte, Interessen und teilweise auch Glaube geteilt oder zumindest ausgetauscht.
Erlebt man diese Erfahrung als bereichernd, wird man den Bund des Vertrauens stéarken
und wiederholt den Kontakt suchen. Uber die Zeit wird einem eine Person immer
vertrauter und Bekannte werden zu vertrauten Menschen. Dieser Kreis an Menschen
unterstltzt beim Verwirklichen eigener und gemeinsamer Ziele. Sollte keiner der bereits
Vertrauten Uber die Moglichkeiten verfugen, uns bei einem bestimmten Zielerreichung
zu helfen, kennen sie vielleicht jemanden, der diese Fahigkeiten besitzt und ihre
UnterstUtzung erfolgt im Sinne einer Vermittlung zu einer ihnen Vertrauen und bis zu
dem Zeitpunkt unbekannten Person. Auf diese Weise hat uns unser Vertrauen eine
neue Bekanntschaft vermittelt, der wir auf Grund unserer bewdahrten, vertrauensvollen
Beziehung ebenso ein gewisses Vertrauen entgegenbringen werden. Somit Ubertragt
sich Vertrauen in gewisser Hinsicht, jedoch muss dieser Kontakt sich ebenfalls als
vertrauensvoll erweisen, um sich als solches zu etablieren. Durch unsere vertrauensvolle
Einstellung zu der bereits vertrauten Person haben wir eine ebenso positive Einstellung
zum neuen Kontakt, da sich nicht nur das Vertrauen, sondern auch die Geflihle dem
Gegenliber Ubertragen konnen. Andern sich die Gefiihle durch eine (Reihe an)
schlechte(n) Erfahrung(en), dann wird sich die Einstellung der neuen Person gegenuber
ebenso andern, und in Reaktion darauf womaoglich auch jener Person gegenuber, die
uns den neuen Kontakt vermittelt hat. Das Vertrauen gerat ins Wanken und wird dies
nicht geklart, wird es zuruckgezogen. Wie man mit Vertrauen verfahren wird bzw.
welche Aktivitaten Vertrauen fordern oder in Frage stellen, verweisen bereits auf die
Kultur des Vertrauens.
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2. Kultur

In diesem Kapitel werden verschiedene Definitionen herangezogen und diskutiert, um
schlieBlich zu der dieser Arbeit zugrunde liegenden Definition zu gelangen. Da Kultur
jene der ,4 Dimensionen der sozialen Produktivitét'®® darstellt, die eng mit Vertrauen
zusammenhangt, wurden ausgehend vom ,NEW DEAL“'®® jene Quellen herangezogen,
welche diese Arbeit betreffend als passend angesehen wurden. Hier kommt ein Exkurs
zu Bourdieus Habitus-Theorie, da es bei dieser eben um das Aneignen von — wie er es
ausdruckt — kulturellem Kapital geht. Die hier knapp zusammengefasste Habitus-
Theorie umfasst das Erkennen und sich Aneignen von kulturellen Praktiken und Werten,
um sich in eine Kultur durch das Leben dieser einzufigen. Des Weiteren werden Kultur
und Vertrauen zusammengefuhrt und der Begriff der Vertrauenskultur erlautert.
AbschlieBend werden Ergebnisse der Dimension Kultur der Analyse der ,4 Dimensionen
der sozialen Produktivitat“'®* angefiihrt, um die Bedeutung der Kultur an sich und der
Kultur des Vertrauens herauszuarbeiten. Die genauere Erlauterung der Dimension Kultur
im Sinne des ,NEW DEAL"'®® ist teilweise im Anhang in der Modell Beschreibung zu
finden bzw. bei ndherem Interesse im gleichnamigen Buch nachzulesen.

2.1. Herleitung der Arbeitsdefinition fir Kultur

Vergleicht man verschiedene Definitionen von Kultur, wirkt der Begriff zu Beginn
ungreifbar und vage, da die Beschreibungen immer etwas Erlebbares und weniger
etwas Festschreibbares bezeichnen. Trotzdem gibt es laut Schein sichtbare Anteile, die
sich in Artefakten manifestieren. Als Artefakte bezeichnet er neben Technologie und
Kunst Verhaltensmuster, die den Umgang eines sozialen Umfeldes miteinander pragen.
Diese Verhaltensmuster sind es, nach denen man instinktiv sucht, wenn man sich in
einer neuen oder andersartigen Kultur wiederfindet. Hierbei bezieht sich Schein nicht
unbedingt auf ferne Lander, sondern auf jene Kultur, die im Arbeitsumfeld herrscht.
Jede Organisation besitzt ihre eigene Kultur, die sich auBenstehenden in Mustern
prasentieren, deren Ursprung nicht immer klar wird. Erst durch das Hineinwachsen in
die Kultur kann man darauf RickschlUsse ziehen. Kommt man neu in eine Gruppe, So
gliedert man sich in diese Muster ein und wird Teil der Gruppe. Gleichzeitig bringt man
eigene kulturelle Werte und Vorstellungen mit und verandert in seinem Handeln die
vorherrschende Kultur. Dies kann unbewusst oder gezielt geschehen, in jedem Fall
mussen die Verhaltensmuster erkannt werden, um in die Gruppe hineinzuwachsen. Das
Verlangen eines Menschen diese Muster zu erkennen, entspringt dem Verlangen nach
Anschluss, welches adaquates Verhalten erfordert. Jedoch muss man sich davor hiten
in alles eine tiefere Bedeutung hineinzuinterpretieren, ansonsten verliert man sich darin
und Ubersieht das Wesentliche der Kultur.'®
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LKultur, wichtiger, in vielféltigen Bedeutungen gebrauchter Begriff
hauptsachlich ~ der  Ethnologie, aber  auch  anderer
Sozialwissenschaften; allgemeiner Hinweis darauf, dass alle
Menschengruppen nach nicht von der Natur vorgegebenen
Regeln leben und diese Regeln in irgendeiner Weise an ihre
Nachkommen weitergeben.

[1] Die Gesamtheit der \Verhaltenskonfigurationen einer
Gesellschaft, die durch Symbole Uber die Generationen hinweg
ubermittelt werden, in Werkzeugen und Produkten Gestalt
annehmen, in Wertvorstellungen und Ideen bewusst werden.
[2] Die Gesamtheit der Verhaltenskonfigurationen einer sozialen
Gruppe, ganz gleich, wie groB und dauerhaft sie Ist.
[...] [6] Bei einigen Kulturanthropologen bedeutungsgleich mit
sozialer Struktur oder sozialem System. “'¢”

Schlagt man im Lexikon nach, verdichten sich Scheins Ausfuhrungen und die
Gesamtheit der Verhaltensmuster wird mit gesellschaftlichen Gruppen und deren
Artefakte in Relation gesetzt. Zusatzlich werden auf die Werte hingewiesen, die den
Mustern zugrunde liegen. Diese Werte stehen laut Schein nicht nur in Wechselwirkung
mit den Artefakten, die sich daraus entwickeln und eben wieder auf diese einwirken,
sondern ebenso mit Grundannahmen Uber die Umwelt und das soziale Umfeld. Diese
konnen sich explizit ausweisen oder implizit erfahrbar werden.'®®

SKultur, explizite — implizite, explicit — implicit culture, overt —
covert culture, Begriffe der Kulturanthropologie. Als e.K. werden
diejenigen Elemente einer Kultur bezeichnet, die der Forscher
durch Befragung der Mitglieder dieser Kultur und durch direkte
Beobachtung ermitteln kann. Als i. K. hingegen gelten digjenigen
Kulturelemente, die weder unmittelbar beobachtbar sind noch
von den Mitgliedern der Kultur gegenuber dem Forscher
verbalisieren werden kénnen, aber ihrem beobachtbarem
Verhalten als kulturelle Selbstverstandlichkeiten, Werte, Normen
usw. Zugrunde liegen. Der Forscher kann also die i. K. einer
Gesellschaft erst aufgrund sorgféltiger Analyse und Interpretation
seines Beobachtungs- und Befragungsmaterials erschiieBen. “'%°

Daher kdnnen nur explizite kulturelle Muster abgefragt werden, da implizite zwar bei
genauer Beobachtung sichtbar werden, jedoch auBerhalb des Bewusstseins jener
stehen, die Teil der Kultur sind. Das gilt solange bis sie mit dieser oder einer anderen
Kultur konfrontiert werden und sich damit aktiv auseinander setzen mussen, welche
Dinge einem weshalb als Selbstverstandlichkeit erscheinen.'”

Kultur bildet demnach einen sozialen Rahmen, der, wie Goffman meint, einen
Verstandnishintergrund ~ fOr  deren  Interaktionsmuster basierend auf deren
Wertvorstellungen bietet. Ebenso bietet sie Kontext zur Bewertung dieser, die einem
AuBenstehenden ansonsten sonderbar vorkommt. Das Regelwerk dahinter ist jenes,
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das durch die Interaktion innerhalb der Kultur sichtbar wird."' So erklart auch das
Lexikon der Soziologie und Sozialtheorie Kultur:

,Der mehrdeutige Begriff >K.< (lat. Cultus = >Bearbeitung<,
>Bebauung<, >Ausbildung<) bezeichnet die ideelle Dimension
Sozialer Praxis, die die Merkmale der Welt und des Handelns
definiert und klassifiziert. L. schafft ein spezifisches, sozial
verbindliches Verstédndnis der > Wirklichkeit und macht damit
bestimmtes Handeln  mdglich. K. unterscheiden sich
entsprechend ihrem Wirklichkeitsverstéandnis, in dem, was sie fur
wahr halten und wie sie in diesem Versténdnis ihre soziale Praxis
organisieren.“’’?

Kultur bezeichnet demnach ebenfalls eine gemeinsame Wahrheit, die im
wechselseitigen Austausch einerseits produziert und andererseits gelebt wird. Es wird,
wie Tajfel es beschreibt, zu einem Teil des Selbstkonzepts des Individuums. Durch das
Leben der gemeinsamen Werte fuhit man sich der Gruppe emotional verbunden und
schatzt das gemeinsame Schaffen. Die Zugehorigkeit der Gruppe ist unter anderem ein
Teil der Identitat des Individuums.'” Hier schlieBt sich der Kreis zum Selbstvertrauen
und dessen soziale Komponente. Das Individuum findet seine Bestatigung als Teil einer
Kultur und gestaltet diese mit. Wechselseitig bedingt es, Vertrauen zu sich selbst und
Vertrauen von und zur Gruppe zu besitzen. Das Vertrauen vollzient sich im
wechselseitigen Leben der gemeinsamen Kultur.

Dov Seidman geht einen Schritt weiter und meint, dass es nicht darum geht wAs man
tue, sonder WIE man tue was man tut. Er erklart an Beispielen unterschiedlich
organisierter Fabriken, wie sich diese feinen Unterschiede duBern. Er meint, dass jeder
Kultur herstellen kann und unterscheidet hierbei ein Spektrum an vier Grundtypen, die
er anhand einer historischen Entwicklung der Komplexitdt des Unternehmens und
dessen sozialer Reife herleitet. Die einfachste Form der Organisationskultur bezeichnet
er als ,Anarchie und Gesetzlosigkeit“'”. Hierbei handelt jedes Individuum, wie es will
bzw. wodurch es sich einen personlichen Vorteil verspricht. Jeder verrichtet nach
eigenem Ermessen seine Arbeit und achtet nicht auf jene, die den selben Arbeitsplatz
verwenden. Keiner wei3 so genau, was der andere tut und interessiert sich auch nicht
dafur, denn jeder wird nur fUr die eigene Leistung bezahlt. Dass dies auf Dauer nicht
funktionieren kann und der Output aus dem Chaos minimal ist, liegt auf der Hand. Im
zweiten Beispiel folgen die Mitarbeiter den Vorschriften aus ,Blindem Gehorsam*®'”.
Hierbei stehen Vorgaben im Zentrum deren Sinnhaftigkeit nicht hinterfragt, sondern
strikt gefolgt wird, da man sich der Konsequenzen der Regelmissachtung bewusst ist.
Man kennt die Regeln, versteht sie jedoch nicht, aber es Verstandnis ist nicht
notwendig, um den Soll zu erfullen. Ergibt sich eine Situation auBerhalb des
vorgegebenen Regelwerks, so muss eine Vorgabe von hochster Ebene erfolgen, da es
zur Ohnmacht des Mitarbeiters flhrt, der ohne Regel oder Konsequenz keine
Entscheidung zu treffen bereit ist. Die dritte kulturelle Organisationsform ist bereits
etwas effizienter gestaltet, da alle Mitarbeiter die Regeln verinnerlicht haben und diese
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bis zu einem gewissen Grad verstehen. Das Praktische der Kultur der ,jinformierten
Ergebenheit”® besteht darin, dass alle Handlungen berechenbar werden. Jeder weil3
immer, was er wann zu tun hat damit die Leistungen der einzelnen ineinandergreifen.
Diese Kultur ist von einer hohen Burokratie gepragt, und im Falle eines Préazedenzfalles
fragt man zur Sicherheit noch einmal nach um richtig Handeln zu kdénnen. Hierbei gibt
es keine Graustufen zwischen richtig und falsch, da Kontrolle bei wenigen klaren
Angaben einfacher ist. Ebenso klar ist das Belohnungssystem, das durch
Regelkonformitat zu Ruhm und Reichtum fuhren. Die vierte Kultur basiert auf fGr die
Organisation bzw. Gruppe als bedeutsam erachteten Werten, die zur
,Selbststeuerung”’’”” anleiten. Hierbei ergibt sich ein gewisses Regelwerk aus den
Werten, die dem gemeinsamen Schaffen zugrunde liegen. Als Beispiel wird hier das
Tragen von Schutzkleidung angeflihrt, das auf dem Wert Sicherheit basiert und daher
zum Schutz aller am Betriebsgelande ein Erfordernis darstellt. Dadurch ist jeder einzelne
der Mitarbeiter unabhangig von seiner Position in der Organisationshierarchie immer
dazu qualifiziert, aufgrund der Werte Entscheidungen zu treffen. Diese Kultur bietet
einen hohen Grad an Autonomie und ebenso einen hohen Grad an Verantwortung und
Partizipation. Wenn jemandem vertraut wird, die Werte der sozialen Gruppe zu Leben,
wird er in der Umsetzung dieser seine Aufgabe in all seinem Handeln wahrnehmen.
Hierbei ist jeder einzelne fur das Erreichen gemeinsamer Ziele verantwortlich und leistet
gerne seinen Beitrag.'”®

,Bei der Selbststeuerung geht es darum, Menschen die Freiheit
zu geben, individuell kreativ zu handeln, ihre Fahigkeit freizulegen,
Menschen zu Uiberraschen und Freude zu schaffen.“”

Hierbei werden die gemeinsamem Werte von jedem Individuum auf eine Weise gelebt
die sich in den Fahigkeiten und dem personlichen Ausdruck der eigenen Person zeigen.
Die innere Haltung manifestiert sich in jedem Verhalten. Der Ansporn, Uber eigene
Erwartungen hinauszuwachsen, wird durch die Selbstbestimmung und die Freude am
Schaffen selbst und mit der Gruppe an Gleichgesinnten verstérkt.'® Die Werte werden
gelebt und bilden deren Kultur. Die Aneignung der Kultur durch die Verinnerlichung der
Werte und dem Handeln aus dieser inneren Haltung heraus bilden die Basis fUr das
Verhalten. Dieses sich durch Beobachtung, Aneignung und Nachahmung aufgebautes
Verhalten bezeichnet Pierre Bourdieu als Habitus. Nachdem seine Werke ebenso
pragend fur das Sozialkapital wie flr Kultur sind, ist hier seine Habitus-Theorie kurz
zusammengefasst.

2.2. Exkurs: Habitus — Pierre Bourdieu

Im Mittelpunkt von Bourdieus Arbeiten stehen die soziale Ungleichheit und symbolische
Herrschaft. Als die feinen Unterschiede bezeichnet er Modi, die Kultur bilden,
Selbstverstandlichkeiten und Sichtweisen in der Welt pragen und somit Herrschaft Gber
die Normen der Gesellschaft haben. Er sieht Institutionen wie Kirche, Bildungswesen,
Staat und auch die Medien als Hiter der Grundwerte.™’
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[...J«Symbolische Herrschaft« bzw. symbolische Gewalt«[...] Als
solche bezeichnet er Formen und Modi der Herrschaft, die Gber
die Kultur, Uber die Sichtweise der Welt, Uber die
Selbstverstandlichkeiten des Denkens und damit Uber die jene
gesellschaftlichen Institutionen vermittelt sind, die Kultur
produzieren, als deren gesellschaftliche Wéchter und Interpreten
fungieren. “'%

Bourdieu meint, dass jegliche Reproduktion dieser Kultur die sozialen Differenzen
verstarkt, da jede Wiederholung dieser Normen Herrschaftsbeziehungen erneut
konstruieren und damit nicht nur aufrechterhalten, sondern zudem noch legitimieren.
Dies passiert Uber Sprache, Mimik, Gesten sowie sa@mtlichen Tatigkeiten, die als
Selbstverstandlichkeiten verschleiert sind. Sie werden durch das soziale Umfeld, das
Bourdieu als Kraftfeld bezeichnet, gepragt.'®

,Mit der Vorstellung von sozialen Feldern als Kraftfeldern, die
geprdgt sind von der Konkurrenz der Akteure um Macht und
Einfluss im jeweiligen Feld, tragt Bourdieu nicht nur der relativen
Autonomie der einzelnen sozialen Felder Rechnung, sondern
begreift sie auch als sozialen Kontext, als jeweils eigene soziale
Welten. “'%

Dies bedeutet, dass man in ein soziales Netzwerk hineingeboren wird, und Uber
Sozialisation einen gewissen Habitus ausbildet, der von Praktiken und Vorstellungen
dieses sozialen Feldes gepragt ist. Der Habitus wird zur zweiten Natur, Uber dessen
Dispositionen mit der Welt interagiert wird. Man bewertet und konstruiert die Welt durch
diesen.' Er bezeichnet den Habitus als unsichtbar, da sie Selbstverstandlichkeit dieser
Muster erst sichtbar wird, wenn man sich in ungewohnter Umgebung wiederfindet oder
versucht von seinem sozialen Feld in ein anderes zu wechseln.'®

,Die Erfahrung dieser Existenzbedingungen hatte sich in
bestimmten Wahrnehmungs- und Handlungs-Dispositionen in
den Individuen niedergeschlagen, die selbst dann noch wirksam
waren, als ihre materiellen Lebensverhéltnisse sich tiefgehend
verdndert hatten®.’®’

Dies bedeutet, dass habitualisiertes Verhalten nicht so einfach abzulegen ist und somit
der Wechsel zwischen den sozialen Feldern meist sehr schwierig ist.'®® Jedoch ist ein
Habitus kein statisches Gebilde, sondern eine ,dynamischer Vorgang des
Erzeugens*'®. Bourdieu hélt sich hierbei an Noam Chomskys generative Grammatik,
und setzt diese in Bezug zu dessen sozialem Kontext.'® Chomskys Betrachtungsweise
sieht den Habitus als kreisformiges Hervorbringen von Verhaltensmustern, die mit der
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auBeren Grammatik Ubereinstimmen. Er meint daher, der Mensch habe
gesellschaftliche Regeln als seine innere Grammatik Gbernommen und handle demnach
regelkonform. ™’

,Im Zentrum der Grammatik steht nicht eine abstrakte Struktur,
sondern das Subjekt und seine Produktion von Strukturen, die
weder als unversténdlich noch als unabhéngig von den Subjekten
gedacht werden kénnen. “%

Laut Bourdieu folgt demnach der Mensch einem generativen Prinzip und somit dem
Habitus als kreatives Erzeugungsprinzip. Dabei sind Psyche und Physis gleich
bedeutsam als Erinnerungsspeicher friheren sozialen Handelns und als Ort der
Hervorbringung einer angemessenen Praxis.'® Der Habitus basiert zwar auf
Erfahrungen und dient der Orientierung, jedoch bedeutet dies keineswegs, dass diese
Verhaltensdispositionen bewusst und berechnet eingesetzt werden, vielmehr reagiert
der Mensch aus Gewohnheit auf sein soziales Umfeld. Der Habitus setzt sich aus allen
Gedanken, Anschauungen, Wahrnehmungsmustern, Erfahrungen, Wertesystemen etc.
zusammen, die auf die Gesellschaft treffen und mit ihr interagieren. Dabei ist der
Habitus als generatives Prinzip die Art des Handelns und Vorgehens, ein modus
operandi. Dieses ist nicht immer gleich, sondern improvisiert aus der inkorporierten
Geschichte des Individuums als eine gesellschaftliche Praxis.'®*

....] dass die Gesellschaft in hohem MaBe Uber
Geschmacksurteile  funktioniert, insofern Zusammenhalt und
Differenzierung sozialer Klassen mit Hilfe geschmacklicher
Zustimmung und Ablehnung zu Stande kommen. “’%

Unter inkorporiertem Verhalten meint Bourdieu den Umgang mit Kultur und Bildung.
Diese soziale Praxis ist das kulturelle Erbe eines Menschen, das dessen Geschmack
ebenso wie dessen Verhalten bildet und somit auf dessen Herkunft schlieBen lasst. Dies
erkennt Bourdieu weiter als kulturelles Kapital, dessen Praxis der sozialen Klasse
zuordenbar ist.'®

2.2.1. Soziologische Strukturkategorien des Habitus

,<Die soziale Realitét existiert sozusagen zweimal, in Sachen und
in den Képfen, in den Feldern und in den Habitus, innerhalb und
auBerhalb der Akteure« (Bourdieu/Waquant 1996b: 95) Einmal im
Habitus  eingelagert, funktionieren  die  verinnerlichten
gesellschaftlichen Strukturen zwar nach einer dem lebenden
Organismus eigenen, das heiBt nach einer systematischen,
flexiblen, nicht mechanischen Logik.“™”

Bourdieus Soziologie steht immer auch in Bezug zu gesellschaftlicher Ungleichheit, die
seiner Ansicht nach auf den Habitus zuriickzufUhren ist. Er differenziert hierbei erstens,
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die vertikale soziale Ungleichheit, sprich die Unterschiede sozialer Klassen. Zweitens,
unterscheidet er zwischen sozialen Feldern bzw. sozialen Systemen innerhalb derer die
Individuen existieren und aufwachsen. Als dritte Kategorie unterscheidet er zwischen
den Geschlechtern und verweist auf die soziale Ordnung. Hierbei unterstreicht er, dass
der Habitus sich in zweierlei Weise manifestiert: Einerseits als Habitus innerhalb des
Menschen, was sich durch sein Verhalten und Gedankengut auBert, andererseits
auBerhalb des Menschen, in den Feldern durch dessen Institutionen.'®®

Diese Arbeit hat weder gesellschaftliche Klassen, noch Geschlechterdifferenzen und
auch nicht die Unterscheidung sozialer Felder oder Systeme zum Thema, jedoch birgt
der Habitus nach Bourdieu gesellschaftliche Praxis und Kultur, die mit Fokus auf den
Filmentstehungsprozess Thema dieser Arbeit sind. Nimmt man ein Filmprojekt,
kommen Individuen mit den unterschiedlichsten Erfahrungen und Expertisen zusammen
und bilden ein gemeinsames soziales Feld durch ihre Interaktion, so die
Schlussfolgerung. Es gilt, eine gemeinsame Praxis zu etablieren.

2.2.2. Klassen

In Bezug auf Klassen unterscheidet Bourdieu zwischen drei Faktoren, welche die feinen
Unterschiede ausmachen. Erstens, jedes Individuum besitzt kulturelles und
Okonomisches Kapital. Wie sich dieses gestaltet, ist unterschiedlich und von seiner
sozialen Herkunft gepragt. Zweitens bezieht sich dieser soziale Raum ebenso auf die
Vergangenheit, Gegenwart und Zukunft des Individuums, wie auch auf dessen
Beziehungen daraus. In der modernen Gesellschaft ist der Wechsel zwischen den
sozialen Raumen durch Bildung, Geld, Heirat, etc. wahrscheinlicher denn je, jedoch
kann man seine Vergangenheit nie vollkommen ablegen, daher stellt sich die Frage, wie
man es vereinbart. Dies fuhrt zum dritten Punkt, an dem Bourdieu die Distanz zwischen
sozialen Gruppen hinterfragt, die beim Wechsel Uberbrickt werden mussen. Menschen,
unterschiedlicher sozialer Herkunft, haben unterschiedliche Weltanschauungen und
Geschmécker, was sich in ihrer Lebensfuhrung zeigt. Erst durch diese unterschiedliche
soziale Praxis entsteht sozialer Sinn.'*

L,Die unterschiedlichen Praktiken, Besitztumer,
MeinungséuBerungen erhalten ihren sozialen Sinn also dadurch,
dass sie etwas anzeigen, soziale Unterschiede némliich, die
Zugehdrigkeit zu der einen oder anderen sozialen Gruppe oder
Klasse. [...] Klassenhabitus [...] das heiBt, das Individuum hat
wesentliche Elemente seines Habitus mit dem seiner
Klassengenossen gemeinsam. ““%

Im Kapitel Uber Freundschaft wurde bereits die Besonderheit des Lebensstils von
Klnstlern — so auch Filmschaffenden — etabliert, ins Besondere wie dies nicht den
gesellschaftlichen Normen entspricht. Daher gibt es eigene Ablaufe, die durch einen
gemeinsamen Habitus gepragt werden. Kommt man neu in diese Welt, kdnnen
Schichternheit und Gehemmtheit als Mitbringsel aus der sozialen Gesellschaft der
Herkunft begleitet sein. Jedoch gewinnt man durch das Inkorporieren und Ausleben der
aktuellen Praxis an Selbstsicherheit und Ungezwungenheit, die man im Vorfeld in der
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Klasse seiner Herkunft hatte. Man macht sich mit seiner neuen Klasse und seinem
neuen Habitus sozusagen erst vertraut.*’

,Die objektive Wahrscheinlichkeit des Aufstiegs wirkt >kausal<,
indem sie einen Habitus hervorbringt, der seinerseits die
«wahrscheinliche Zukunft« antizipiert und ein entsprechendes
Handeln generiert. “*

Somit sind die Menschen, mit denen wir uns umgeben, pragend und
zukunftsbestimmend. Der Habitus bildet somit die persdnliche und soziale Identitat und
verandert sich mit dem Wechsel der Lebensumstande mit.?*

2.2.3. Soziales Feld

In der Soziologie werden kulturelle Objekte, beispielsweise Filme, als etwas Soziales
angesehen, das die Gesellschaft pragt und durch diese beeinflusst ist. Hierbei geht es
nicht um Okonomische Einflisse, sondern um das darin vermittelte Gedankengut.
Bourdieu bezeichnet alle sozialen Felder, auch jene, in denen kulturelle Produktionen
stattfinden, als Kraftfelder, die im Wettbewerb der Akteure stehen.?®

L«Jeder Autor nimmt eine Position in einem Raum ein, das heibt in
einem [...] Kraftfeld, das auch ein Feld von Kédmpfen um den
Erhalt oder die Verdnderung dieses Kraftfeldes ist, und insofern
existiert er und bestreitet er seine Existenz nur unter den
Strukturierten Zwéangen des Feldes [...]; zugleich aber vertritt er [...]
seinen Standpunkt, verstanden als die Sichtweise, zu der man
von einem bestimmten Standpunkt aus kommt, indem er eine der
aktuell oder virtuell méglichen dsthetischen Positionen im Feld des
Méglichen bezieht (und indem er auf diese Weise Position zu den
anderen Positionen bezieht)« (Bourdieu 1998a: 65f.). %

Bourdieu differenziert soziale Felder auf mehrerlei Weise. Erstens, Kraftfelder, in denen
es darum geht, sich innerhalb des seines Feldes zu behaupten und nach dessen Logik
die Herrschaftsposition zu erlangen. Zweitens, dem Nebeneinander von sozialen
Feldern, die nicht miteinander konkurrieren. Dies bezieht sich auf Menschen, die
Hobbies auBerhalb ihres sozialen Feldes praktizieren und nicht dadurch zur Konkurrenz
fUr jemanden werden, der jenes Hobby als Profession ausubt. Beispielsweise wird ein
Beamter, der in seiner Freizeit fotografiert, nicht mit einem professionellen Fotografen im
Wettbewerb stehen. Drittens besteht in der Anerkennung der Heterogenitat des
Systems, also dass alle Akteure in ihrer Art anders sind, welches das Feld selbst
bereichert. Hierbei gibt es jene, die fur eine Masse produzieren und jene, die um der
Produktion willen kreieren. Das vierte Kriterium stellt den Bezug zu der Praxis der
Akteure her und die Flexibilitat des Feldes dar.?®
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.Jedes soziale Feld gilt ihm als ein mit eigener Logik
ausgestattetes «Spiel«, [...]. Allerdings ist das «Spiel« tiefster
Emst, geht es doch immer um die soziale Existenz der Akteure

[..]. <

Nun besagt das zweite Kriterium, dass es bei Hobbies auBer Konkurrenz Ilauft.
Menschen, die Hobbies austben, gelten als am Rande des Feldes der dazugehdrigen
Profession jedoch nur solange bis ihr Schaffen vom Feld als solches und nicht als
ernstzunehmend angesehen wird.”® Die flnfte Position bezeichnet Bourdieu als
Homologie, ,die Vorstellung einer Entsprechung“*®. Es geht hierbei darum, sich in das
soziale Feld ebenso inhaltlich wie auch sozial einzubringen und anhand dessen Logik an
die Spitze des Feldes zu bewegen.”'

2.2.4. Lernprozesse

Dies ist einem nicht in die Wiege gelegt, sondern geschieht Uber Lernprozesse. Der
Habitus bildet sich von Geburt an Uber die Interaktion mit der Welt. Man wird in ein
soziales Feld hineingeboren und dadurch sofort ein Teil dessen. Man entwickelt Gber
gesellschaftliche Praxis Erfahrungswerte, aus denen sich das kulturelle System bildet.
Erst wenn man an der Schwelle zu einem anderen sozialen System steht, werden
einem diese kulturellen Unterschiede bewusst. Will man in das neue soziale Feld
eintreten, braucht man Anknipfpunkte, sprich Ahnlichkeiten. Ebenso muss man bereit
sein, seinen Habitus zu rekonstruieren.”"

»1eilnahme am Spiel heiBt, dass man unzdhlige Akte der
Anerkennung erbringt, dass man in das Spiel investiert, sich
anstrengt alles richtig zu machen, dass man versucht dahinter zu
kommen wie es funktioniert, welche Positionen wichtig sind,
welche weniger, welche expliziten und impliziten Regeln gelten,
welche Strikt einzuhalten, welche von wem missachtet werden
ddrfen und so weiter.

Jedes Feld hat komplexe Spielregeln und dessen Erlernen und Durchschauen ist ein
langwieriger Prozess des Mitmachens, Ausprobierens, Nachmachens und Einubens.
Leaning-by-doing steht im Mittelpunkt da sich im Handeln die Theorie als Praxis
manifestiert. Dieses Erfahrungswissen ist es, das den Habitus transformiert.?™® Der
Habitus ist daher ein Teil unserer |dentitat, der jedoch nicht statisch ist. Wie sich der
Habitus anpasst, ist davon abhangig, wie stabil der Charakter, die Gruppe, der soziale
Raum und wie vielfaltig die Handlungsoptionen sind. Dies kann konfliktreich sein,
wodurch das Subjekt eine Praxis finden muss, die konkurrierenden Erwartungen,
Anforderungen und Handlungsmoglichkeiten mit sich zu vereinbaren oder ihnen den
Rucken zu kehren.?'
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,Mit Hilfe der Kategorie des Habitus, diesem «Kdrper gewordenen
Sozialen«, das unsere Praxis anleitet und strukturiert, kbnnen wir
begreifen, dass und wie Gesellschaft in den sozialen Subjekten
Gestalt annimmt. In ihrer vom Habitus hervorgebrachten Praxis
wiederum beziehen sich die Individuen auf die vorgefundenen
gesellschaftlichen Strukturen und Institutionen, eignen sich diese
an, verdndern sie, schaffen sie neu. '

Die Gesellschaft mag vielerlei Rollenerwartungen an ein Individuum stellen, jedoch muss
der Mensch nicht jede dieser Erwartungen erflllen. Jedem Menschen wohnt zugleich
mehr als eine Rolle inne, daher ware es jedoch unmadglich, allen diesen Erwartungen
gerecht zu werden, da viele davon miteinander in Konkurrenz stehen. Da der Mensch
aktiv daran beteiligt ist, die Welt mitzugestalten, muss er den Zwangen der Gesellschaft
nicht erliegen, sondern sie in seinen Interaktionen mit gestalten.?'

2.3 Arbeitsdefinition Kultur

Aus der Herleitung ergibt sich, dass Kultur der Ausdruck dessen ist, wie man tut, was
man tut. Die Unterscheidung wirkt aus der inneren Haltung heraus. Diese Haltung
entspringt dem Vertrauen in sich selbst und dem Vertrauen in sein soziales Umfeld und
somit in die (Re-)Produktion der geteilten Werte. Erlebt man diese Werte als etwas
Forderliches und Bereicherndes, dann wird man sie immer wieder verinnerlichen und
reproduzieren. Sind einem die Werte der Gruppe unklar oder widersprechen der eignen
Haltung, hat man zwei Moglichkeiten: einerseits kann man sich anpassen oder
ausbrechen und ein soziales Umfeld suchen, dass den eignen Werten entspricht. Dies
beschreibt Bourdieu im Habitus als Wechsel zwischen Klassen. Sind einem die
bisherigen Werte nicht mehr erstrebenswert, da man von auBBen andere Erkenntnisse
oder Werte gewonnen hat, eignet man sich jene der neuen sozialen Gruppe an und
wird Teil dieser.

LKultur bedeutet in dieser Arbeit gemeinsame Werte zu leben. In
allem Verhalten und Handeln innerhalb einer Kultur dricken sich
diese  gemeinsamen  Werte aus. Dies erzeugt ein
Gemeinschaftsgefuhl innerhalb der Gruppe, die das verfolgen
gemeinsamer Ziele unterstutzt. Durch Strukturen, die auf der
Grundlage von Kulturen entwickelt werden, kommt es zu
Verhaltenssicherheit im sozialen Miteinander. Die gelebten Werte
in einer Kultur spielen eine groBe Rolle darin, wie miteinander
umgegangen wird. Sie entspringen einer inneren Haltung der

Veerantwortung dem sozialen Umfeld gegentiber*.*"”

2.4. Arbeitsdefinition Vertrauenskultur

Vertrauen wird in dieser Arbeit als Vermittler zwischen einem selbst und der Welt — vor
allem der sozialen Umwelt — beschrieben. Ausgehend vom Selbstvertrauen schenkt und
erhalt man Vertrauen in der Interaktion mit dem sozialem Netzwerk in das man
eingebettet ist. Kultur beschreibt hier die Art, wie dieses Vertrauen gelebt wird. Aus
einer inneren Haltung am Vertrauen sind alle Handlungen und alles Verhalten am
Vertrauen orientiert. Das Vertrauen ergibt sich aus der Wechselseitigkeit des sozialen
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Austausches. Es ist ein reziproker Prozess, der sich selbst bedingt und aufrecht bleibt,
sofern die Interaktion innerhalb der kulturellen Rahmenbedingungen vertrauensvollen
Handelns ablaufen. Das Gefuhl von Zugehorigkeit, das in der Gemeinschaft durch
gelebtes Vertrauen entsteht, birgt groBe Sicherheit und vermeintliche Vorhersehbarkeit,
was wiederum Handlungsmaoglichkeiten aufweist, die ohne Vertrauen nicht mdglich
waren. Jedes Individuum einer Vertrauenskultur tragt durch sein Tun zum Erhalt oder
Zerbrechen dieser bei. Das Leben der Vertrauenskultur ist ein reflexiver Prozess, der
sich im gemeinsamen Aus-/Handeln der Gruppe entwickelt.

LVertrauenskultur: ist gelebtes Vertrauen, welches auf Werten
basiert. Durch diese gelebten Werte wird Vertrauen zu einem
erlebbaren  Phdnomen.  Daraus entsteht einerseits  ein
Gemeinschaftsgefuhl innerhalb der Gruppe, andererseits ldsst
dich darauf eine Verhaltenssicherheit ableiten. Das Erreichen
eines gemeinsamen Ziels wird den persénlichen Zielen
vorgezogen/ubergeordnet.  Der  Zusammenhalt und  die
Zusammenarbeit sind von einem vertrauensvollen Umgang
miteinander geprégt. Dies entspringt der inneren Haltung des
Vertrauens zu sich selbst und anderen. '

2.5. Fazit

Kultur bezeichnet daher nicht von der Natur vorgegebene Verhaltensmuster, die aus
Werten und daraus folgenden Selbstverstandlichkeiten entstammen. Gelebte Werte
auBern sich im Habitus des Einzelnen in der Interaktion mit dessen sozialem System. Es
werden im Verhalten Wertvorstellungen gestaltet deren Dauer und Bestandigkeit
variable sind da es sich um einen reflexiven Prozess handelt. Der soziale Rahmen einer
Gruppe bietet dazu den Verstandnishintergrund, der durch die soziale Praxis
beobachtbar wird. Sichtbare Anteile werden als explizite Kultur bezeichnet, jedoch gibt
es immer auch implizite Anteile, die erst durch genauere Beobachtung und Befragung
der Gruppe in der Analyse und durch die Interpretation greifbar werden. Hierbei wird
das, wie man tut was man tut, untersucht, da dies den wesentlichen Unterschied
zwischen den Kulturen ausmacht. Jede Gruppe besitzt eine gemeinsame Wahrheit Uber
dessen Mitgliedschaft man sich selbst definiert, jedoch ebenso die Kultur mitgestaltet.
Der wesentlichste Unterschied liegt darin, ob und welche Werte gelebt werden. Umso
héher der Grad der Autonomie der einzelnen Akteure innerhalb einer sozialen Struktur,
desto eher fuhlt sich jeder Einzelne fur das Gestalten und Aufrechterhalten der Werte
verantwortlich. Diese Kultur entspringt demnach der inneren Haltung und dem
Vertrauen in sich selbst, in die Werte und in die Gruppe.

Um Kultur bilden zu kénnen, muss man sich seiner Verantwortung gegentber der
Gruppe nicht nur bewusst sein, sondern diese auch wahrnehmen. Hierzu braucht die
Gruppe einen Umgang mit Verantwortung, die wie die Analyse der ,4 Dimensionen der
sozialen Produktivitdt*®™ des studentischen Filmprojektes nie gemeinsam fixiert hat. Zu
Beginn des Projektes schien dies nicht notwendig, da in der Gruppenfindung eine
gemeinsame Praxis des gemeinsamen Zeitunglesens und Diskutierens der Themen
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entstand. Jeder leistete seinen Beitrag, indem er seine Vorstellungen und Erwartungen
an das Projekt prasentierte. Zur konkreten Drehbuchentwicklung fanden sich vier
Personen die spater die Positionen Drehbuch/Kameraassistenz, Kamera, Licht und
Regie bekamen zusammen. Anfangs war die Partizipation ungleich verteilt, jedoch
einigten sich diese auf eine Arbeitsweise, die neben Struktur auch die Verantwortung
mit sich brachte, seinen Beitrag zur Entwicklung zu Leisten. Es gab ein Programm mit
Arbeitspaketen, die lustvoll gestaltet wurden. Nach und nach entstand das Drehbuch.
Die Arbeit in dieser kleinen Gruppe war hdchst produktiv und wurde als wertvoll erlebt.
Leider wurde diese Kultur des gegenseitigen Vertrauens, Wertschatzens auch kleiner
Ergebnisse und Verantwortung dem Team gegenuber nicht auf die nachste Ebene der
Vorproduktion gehoben. Es kamen nur zwei weitere Personen hinzu und die Rollen
wurden verteilt, jedoch ging die Kultur der vier ersten Mitglieder dabei verloren. Dies war
zu Beginn niemandem bewusst oder sichtbar, jedoch wurden die zwei neu
dazugekommenen Teammitglieder, welche in den Positionen Produktion und
Ausstattung agierten, nicht mit ins Boot geholt und dachten ihre Wertvorstellungen
deckten sich mit jenen der vier anderen. Durch die Rollenverteilung hatte somit jeder
einen eigenen, neuen Aufgabenbereich. Jeder Rolle wohnte eine gewisse
Verantwortung inne, derer sich jeder bewusst war, und diese nach bestem Wissen und
Ressourcen erflllte, jedoch wurden die Erwartungshaltungen — wie bereits in dieser
Arbeit erwahnt — erst sehr spat geklart. Durch sehr hohe Erwartungen, die oft im
Rahmen der Ausbildung nicht bewaltigbar waren, gingen das Vertrauen und die Kultur
der Zusammenarbeit verloren. Jeder kimmerte sich &hnlich Seidmans Ebene der
Anarchie um seinen Anteil, jedoch fluhrte die Enttduschung durch erlebte
Unzuverlassigkeit und Verantwortungs-losigkeit zu Konflikten und Vertrauensverlust.
Trotzdem wurde immer wieder versucht, alle Mitglieder erneut in den Prozess
einzubinden und deren Beitrag als wertschatzend anzuerkennen. Dies gelang meist nur
in Einzelgesprachen jedoch kaum in der Treffen mit dem gesamten Team. Ebenso
wurde das gemeinsame Entscheiden als unsinnig erlebt, jedoch die
Entscheidungsgewalt der Regie nicht anerkennt, da die bisherige Organisationsform
eine gemeinsame Entscheidung verlangte. Anstatt miteinander zu arbeiten wurde oft
gegeneinander gearbeitet, da ohne Kultur das Ego einiger uberhandnahm. Im Prinzip
scheiterte es oft am Vertrauen zwischen Regie und Ausstattung, die den Wert der
Verbundenheit als Basis flr die Erzahlung nicht annehmen konnte. Die Grinde hierflr
konnten bis zum heutigen Tag nicht ausgeforscht werden. Jedoch wurde dadurch jede
Entscheidung der Regie zu einem Machtkampf, da ihnre Kompetenz standig in Frage
gestellt wurde und deren Weisungen von der Ausstattung nicht ernstgenommen oder
uberhort wurden. Das fehlende Vertrauen in die Regie weitete sich durch den engen
Bund zwischen Kamera und Ausstattung aus, welches die Kommunikation und den
Aufoau einer Vertrauensbeziehung als Basis der Zusammenarbeit mit dem
Kameramann deutlich erschwerte. In der physischen Abwesenheit des Kameramanns
lief die Kommunikation zum groBBen Bedauern der Regie oft Uber die Ausstattung. Das
Bedauern entstammt nicht der Spannungen zwischen Ausstattung und Regie, sondern
eher der Tatsache, dass die Regie die Ideen und Vorstellungen des Kameramanns
schatzt und braucht um eine gemeinsame Linie der Umsetzung zu finden. Ebenso
spurte die Regie die Unsicherheit des Kameramanns und wollte versuchen, diesen in
seinem Selbst zu bestarken. Leider gelang dies immer erst sehr knapp vor dem Dreh,
was in zusatzlichem Stress und langen Phasen der Unsicherheit fur das restliche Team
resultierte. Ebenso mussten diese Gesprache zwischen Kamera und Regie
kontinuierlich wiederholt werden, um nicht wieder vom Misstrauen der Ausstattung
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beeinflusst zu werden. Durch den engen freundschaftichen Bund zwischen
Kameramann und Ausstattung muss ein Loyalitatskonflikt beim Kameramann
entstanden sein. Weshalb in der professionellen Zusammenarbeit, in der es auch
Freundschaftsbeziehungen gibt, klare Verhaltnisse herrschen mussen und eine
Trennung von Noéten ist, wird am Ende des nachsten Kapitels eingegangen. Da es keine
klare Kultur oder Verhaltensregeln gab, die generell die Zusammenarbeit regelten,
kamen viele Konflikte und Unsicherheiten auf, fur die auch niemand Verantwortung trug.

Da es in einem so kleinen studentischen Team an allen Ecken und Enden an
Ressourcen mangelte, wurden Verantwortlichkeiten oft herumgeschoben, hin zu jenen,
die gerade Kapazitdten zu haben schienen. Dass jeder mit seiner eigenen Aufgabe
bereits ausgelastet war, kam selten in den Sinn. Vor allem dann nicht, wenn jene
Personen nicht demonstrativ inre Arbeit, die im Falle der Regie bei der Aneignung von
Wissen auf dem Gebiet oder der Ausarbeitung der Rollen sich erst am Ende des
Prozesses materialisiert, ausweisen. Dies war im Bereich Licht wesentlich
anschaulicher, was den anderen Abteilungen neue Motivation bot.

Jede neue Situation, ob es die Suche nach einem Drehort oder der Wechsel zwischen
Drehorten war, wurde als kultureller Umbruch erlebt. Die einzelnen Mitglieder
empfanden solche Situationen als standige Irritation, in der Gruppe &uBerte sich dies
wie bereits beschrieben als Anarchie, bei der jeder tut was er glaubt und auf das Beste
hofft. Dies flUhrte zu weiterer Unsicherheit, die von einzelnen als Wissenskluft,
Wertedifferenzen und Angst davor, andere durch sein Tun zu verletzen, empfunden
wurde. Daraus wuchs teilweise lahmende Konformitat, die zu weiterem
Vertrauensverlust fuhrte. Vor allem das Misstrauen der Ausstattung der Regie
gegenuber l[ahmte den Prozess oftmals, da alles, was die Regie sagte oder tat, von der
Ausstattung als Inkompetenz bewertet wurde. Es muss erwahnt werden, dass wohl
weder Wertvorstellungen noch die Vision und die Ziele zwischen Regie und Ausstattung
Ubereinstimmten. Es schien der Regie oft eine Frage der zwischenmenschlichen
Beziehung zu sein, ob ein Teammitglied Vertrauen zu ihr hatte oder nicht. Es war eine
schwierige Situation, da diese studentische Produktion ihr Debut als Regisseurin war,
und sie bisher nur Assistenzen in dem Bereich geleistet hatte. Es war fur die Regie eine
Herausforderung, das eigene Selbstvertrauen zu behalten, als die Mehrheit des Teams,
die vermeintlich mehr Erfahrung auf diesem Gebiet hatte, offenkundig ihre Fahigkeiten
auf Grund mangelnder Ergebnisse anzweifelte und jedes neue Ergebnis auf Grund
dessen in Frage stellte.

Oft drehte sich die Negativspirale des permanenten Konfliktes weiter ins Chaos bis hin
zum Recht des Stérkeren. Einzelne Teammitglieder wussten auch nach der
Rollendefinition auf Grund von fehlender Struktur und mangelnder Ressourcen oft nicht,
wo ihr Aufgabenbereich aufhdrte und konnten ihren eigentlichen Tatigkeiten ihrer
Leidenschaft nur wenig nachgehen. In der Gruppe wurden Entscheidungen immer
wieder in Frage gestellt. In manchen Situationen wurden keinerlei Entscheidungen von
den Betreffenden getroffen oder nicht als solche wahrgenommen. Die Sinnhaftigkeit von
allem wurde in Frage gestellt und jedes Meeting schien erst nach langatmigen
Diskussionen zu irgendeinem Ergebnis zu fuhren. Der eigentliche Prozess einer
Produktion am Set wurde vollig ignoriert oder schien unbekannt. Wenige
Teammitglieder gaben bei der Analyse zu, sich auBerhalb ihrer Kompetenzbereiche in
den Prozess eingemischt zu haben, was in der Gruppe als Tendenz der
Machtaustbung erlebt wurde. Dies fuhrte vor allem wahrend der Dreharbeiten oft zu
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Ohnmachtssituationen, die jedwede Entscheidungen und die Durch- und Umsetzung
solcher zur Qual machte. Zu Beginn der Vorproduktion hatte ein Teammitglied sich
gewunscht, dass wir im Team den Film leben. Hatte das Team die eigentliche Pramisse
der Verbundenheit von Beginn an angenommen und als Wert in die gemeinsame Kultur
aufgenommen, ware der Dreh nicht zur ewigen Qual geworden.
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3. Freundschaft

Wahrend des studentischen Filmprojektes war der Einfluss der bereits bestehenden und
neu erworbenen Freundschaftsbeziehungen und dem daraus entstehenden oder
dadurch in Mitleidenschaft gezogenen Vertrauen auffallend. Daraus ergab sich das
Interesse, diese Beziehungskonstellationen bzw. den Begriff der Freundschaft an sich
zu fassen. Da man wahrend der gemeinsamen Ausbildung immer wieder dazu
angehalten wird, sich als Filmschaffender — sprich Kinstler — zu sehen, wurde der
Begriff der Kunstlerfreundschaft in die Recherche mit aufgenommen. Das Resultat
dazu, das im Unterpunkt Kunstlerfreundschaften in diesem Kapitel ausgefuhrt wird,
verwies sehr haufig auf Aristoteles und Tonnies. Da mir Aristoteles bereits aus
vorangegangenen Studien bekannt war und dessen Werk Poetik als bis heute aktuell
gilt, wurde die Nikomachische Ethik als Grundlage fUr dieses Kapitel herangezogen.
Aristoteles Ausfuhrungen und Kategorisierungen von Freundschaft beschreibt die Basis
einer jeden Beziehung, welche fur diese Arbeit essentiell ist, da es sich im Vertrauen um
die sozialen Verbindungen zwischen Menschen handelt. Was Aristoteles vor sehr langer
Zeit schrieb, wurde durch Wilhelm Schmids Ausfuhrungen zu Aristoteles Ideen ins 21.
Jahrhundert Uberfuhrt. Er erweitert die drei grundlegenden Freundschaftsbeziehungen
von Aristoteles um virtuelle Beziehungen, die erst durch neue Technologien entstehen
konnten. Ebenso differenziert er mehrere Unterkategorien wie Kameradschaften und
dergleichen, wird somit vielfaltiger und spezifischer in seinen Gedanken, wobei sich
auch all das im Kern auf die Nutzen-, Lust- und wahre Freundschaft reduzieren lasst.
Schmid bezieht sich ebenso auf Harald Lemke, der sich ebenso eingehend mit den
Thema der Freundschaft und der Kunst auseinandersetzte, und sich auch in diesem
Kapitel wiederfindet. Tonnies schien bei der Recherche nicht relevant, daher wurde
diesem hier keine Stimme gegeben.

Ziel dieses Kapitels ist es, die Freundschaft aus der Antike im 21. Jahrhundert
begreifbar zu beschreiben, um im Weiteren deren Bedeutung fur die Beziehungen
zwischen Kunstlern im Speziellen herauszuarbeiten. Vor allem da bei der Entstehung
eines Werks wahrend einer Ausbildungssituation, wie es bei einem studentischen
Filmprojekt der Fall ist, das Zusammenfinden der Gruppen von Sympathie, Gesinnung
und bereits bestehenden Freundschaftsbande getrieben ist. Hierbei werden
Freundschaften auf die Probe gestellt, da jede neue Person in einer Gruppe die Kultur
und damit die Dynamik des Ganzen verandert. Wie bereits im Kapitel Kultur
beschrieben, muss ein gemeinsames Arbeitsverhalten entworfen werden, welches eben
teilweise gegen die bereits etablierten Freundschaftskulturen wirken kann. Vertrauen
muss in der gesamten Gruppe entstehen konnen, damit die Zusammenarbeit
funktioniert, jedoch kann es das Vertrauen der Freundschaft in Frage stellen, da sich die
Kultur im Ausdruck des Vertrauens andern kann. Es wird also im Weiteren die Natur der
Freundschaft durchleuchtet.

3.1. Aristoteles — Nikomachische Ethik

Wie bereits erwahnt, setzte sich Aristoteles eingehend mit dem Thema der
Freundschaft auseinander. Er meinte, sie sei die Basis einer funktionierenden Polis, und
dass niemand ohne Freunde leben mdéchte. Anders als bei der Familie, der auf Grund
der Blutsverwandtschaft ein Naturtrieb des Zusammenhalts innewohnt, entspringt der
Freundschaft eine andere, notwendige und edle Form des
Zusammengehorigkeitsgeflhls. Sie bietet ebenso Ruckhalt wie Hilfe, bewahrt vor
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Dummheiten und gibt einen Ansporn im Leben. Anders als in der Familie mussen
Freundschaften jedoch gepflegt werden, um zu wachsen und weiter zu bestehen. Dies
beruht auf Gegenseitigkeit.**

»<Zwei miteinander voran«: dann gewinnt das Erkennen wie das
Handeln an Kraft.“?’

Wie bereits im Kapitel Vertrauen ausgefuhrt, entstent ein Vertrauensklima im Austausch
zwischen zwei oder mehr Menschen, die Handlungsoptionen erst ermoglichen. Dieses
Zitat unterstreicht, dass fur die Gemeinschaft Bedeutsames erst im gemeinsamen
Schaffen entsteht. Bezogen auf das Erkennen erfahren wir nur in der Kommunikation
mit anderen neue Perspektiven, die unseren Horizont erweitern. Daher hat Aristoteles
bereits die Frage in den Raum gestellt, ob ahnliche oder unterschiedliche Menschen
eher Freunde sind.?*

3.1.1. Drei Objekte und drei Formen der Freundschaft

Aristoteles unterscheidet drei Objekte der Freundschaft: Das Wertvolle, das Lustvolle
und das Nutzliche, sie bilden die drei Liebens-Werte. Aus diesen gehen drei Formen der
Freundschaft hervor. Ihnen gemein ist, dass Wohlwollen, beruht dieses auf
Gegenseitigkeit, als Freundschaft bezeichnet werden kann. Die Unterscheidung liegt in
den Motiven fir das Wohlwollen.??®

3.1.1.1.  Nutzen

Wie das Wort Nutzen bereits ausdrickt, ist das Motiv hinter dieser Verbindung die
Erwartung eines Vorteils. Dies kann durchaus auf Gegenseitigkeit beruhen, jedoch bildet
nicht das Wesen des befreundeten Menschen den Kern der Freundschaft, sondern das,
was man aus der Beziehung bekommt.?**  Beispielsweise  wirden
Geschéftsbeziehungen, die sich durch haufige Interaktion zu Freundschaften entwickelt
haben, hier zutreffen. Diese konnen durchaus zwischen Gegensatzlichen (siehe weiter
unten im Text) geschlossen werden da der Nutzen nicht gemeinsamer Werte, sondern
dem gemeinsamen Ziel entspringt.?*°22

3.1.1.2.  Lust

Ahnlich ist es bei der Lust als Motiv, denn hierbei handelt es sich um den einseitigen
oder gegenseitigen Gewinn an Unterhaltsamkeit, die aus dem Charakter des
Befreundeten hervorgehen kann, sich jedoch nur darauf beschrankt. Diese Form der
Freundschaft dreht sich daher um den Austausch von Annehmlichkeiten.??’

Nutzen und Lust gehen oft Hand in Hand, jedoch kommen diese Formen auch
unabhangig von einander vor. In jedem Fall haben sie gemeinsam, dass die
Freundschaften, die auf ihnen beruhen zweckgebunden sind, und nur solange
andauern, wie dieser Grund existiert. Fallen die angenehmen und nutzlichen Elemente
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weg, zerbricht auch die Freundschaft. Hierunter fallen Gastfreundschaft, da flr beide
Parteien ein Nutzen entsteht — dem einen eine Unterkunft, dem anderen angenehme
Gesellschaft, und Sinnenliebe, die nach Lustgewinn und Leidenschaft strebt.?® Mit
Lust wechselt die Freundschaft und bei solcher Lust ist rascher Wechsel.“?*° Im Laufe
eines Lebens wechselt, was einem Lust bereitet und was einem von Nutzen ist, daher
sind Freundschaften, die auf diesen beiden Formen beruhen, eher unbestandig. Sie
Uberdauern den Wechsel der BedUrfnisse eines Menschen nicht.

3.1.1.3.  Volkommene Freunde

,INun sind aber Menschen, die dem Freunde um des Freundes
willen das Gute winschen, die echtesten Freunde: denn sie sind
es nicht im akzidentellen Sinn, sondern weil jeder des anderen
Wesensart liebt. “?*°

Die dritte Form der Freundschaft bezeichnet Aristoteles als die vollkommene
Freundschaft und spricht von den trefflichen, die einander das Gute aus nur diesem
Grund wunschen, aus ihrem Wesen heraus. Trefflichkeit als Wert der Freundschaft
besitzt eine tiefe menschliche Qualitat, die Zeit, Hohen und Tiefen des Lebens
Uberdauert. Die Freundschaft kann zwar fur beide Nutzen und Lust generieren, jedoch
ist hier der Wert der Freundschaft weder noch. Die Freundschaft entspringt einer
gewissen Wesensgleichheit, die den Menschen an sich zum Ziel hat. Gemeinsam
Erlebtes wird an sich wertvoll oder lustvoll erlebt. Dass diese Form der Freundschaft rar
ist und vertraut werden ebenso Zeit braucht, wie diese Ebene des Vertrauens zu
entwickeln, spricht fiir sich selbst.’

LAuch kann man sich erst dann gegenseitig anerkennen und
Freund sein, wenn sich einer dem anderen als liebens-wert
erwiesen hat und das Vertrauen befestigt ist. %

Daher charakterisiert Aristoteles die Freundschaft als etwas Aktives. Austausch und
Gemeinschaft halten die Beziehung zueinander aufrecht, wenngleich rdumliche
Trennung dies nicht zerstort, sondern die AusUbung dessen hindert. Dauerhafte
Entfernung kann jedoch schon einer Freundschaft ein Ende bereiten.”®

sDenn nichts kennzeichnet Freundschaft starker als das
Zusammenleben: nach Nutzen verlangt der Hilfsbeddrftige, nach
Gemeinschaft aber gerade auch der Mann auf der héchsten Stufe
des Gliicks. “**

Eine weitere Charaktereigenschaft der Freundschaft ist die Unterscheidung, dass die
gegenseitige Liebe, die daraus entspringt, einem Willensentschluss zugrunde liegt.
Anders als in Nutzen- oder Lust-Freundschaften liebt man die Werte, die dem Freund
eigen sind, und wunscht diesem Gutes und Freude. Das beruht auf Gegenseitigkeit.
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Geselligkeit ist ebenso Merkmal der Freundschaft, da man sich gewohnlich nicht mit
Menschen umgibt, die einem keine Freude bereiten. Vollkommene Freunde sind
wohlwollend, in guten wie in schlechten Zeiten, und unterstitzen einen in Notfallen oder
misslichen Lebenslagen. Ahnlich der sinnlichen Liebe, ist diese Intensitéat der
Zusammengehadrigkeit nur mit wenigen Menschen, wenn nicht sogar nur einem
Menschen mdglich. Sie entsteht aus gemeinsamen Erfahrungen und Austausch der
Vertrautheit folgt.?*®

LAuBere und innere Gleichheit aber bedeutet Freundschaft und
ganz besonders die Gleichheit an sittichem Wert. Denn da solche
Freunde in sich selbst bestdndig sind, sind sie es auch
zueinander. %

Mit innerer Gleichheit meint Aristoteles das Teilen von Werten und Grundhaltungen. Die
auBere Gleichheit hingegen betrifft die jeweilige gesellschaftliche Stellung der
Freundespaare. Sind diese gesellschaftlich gleich gestellt, ist eine vollkommene
Freundschaft moglich. Besteht diese Freundschaft beispielsweise zwischen Lehrer und
Schuler, sind sie einander gesellschaftlich nicht gleichgestellt, was zu Problemen fUhren
kann, da sich der nieder Gestellte Vorteile aus der Beziehung versprechen konnte, die
den Wert im Nutzen findet, nicht in der Trefflichkeit. Umgekehrt konnte der Machtigere
die niedere Stellung des anderen z.B. zum Lustgewinn ausnutzen, wobei wiederum das
Motiv nicht im Wesen des Anderen zu finden ist. Um dies zu umgehen schlagt
Aristoteles das Angleichen der Betreffenden vor. Jedoch auch unter Gleichgestellten
kann sich Geltungssucht zwischen eine Freundschaft drangen, da es der Zuneigung in
vollkommenen Freundschaften ahnelt. Jeder sucht — auf welchen Ebenen auch immer —
nach Bestatigung seiner selbst von aul3en, jedoch liegt der Unterschied darin, ob es auf
Einseitigkeit oder Gegenseitigkeit beruht, und man dem Freund ebenso die
Anerkennung schenkt, die man erhélt (ohne dartber Buch zu fuhren). Den Selbstwert
der Freundschaft erfahrt man jedoch am meisten im Schenken der Zuneigung und
Geltung.®’

LFreundschaftliche Zuneigung zu genielBen begrilBt man aber als
Wert an sich, weshalb man dies fir etwas Hoheres halten darf als
den GenuB von Geltung und die Freundschaft als Selbstwert
erscheint. Sie scheint sich aber mehr im Schenken als im
Empfangen der Freundesliebe zu verwirklichen. “*®

Zum Wohlwollen fugt Aristoteles hinzu, dass es der Beginn einer Freundschaft ist,
welche durch die Vertrautheit bestarkt und vertieft wird, jedoch erfullt sich die wahre
Freundschaft erst dann, wenn man Uber das Wohlwollen hinaus aktiv wird, und dem
Freund nicht nur Gutes winscht, sondern ihm tatkraftig in Zeiten der Not ebenso
beistent wie in Zeiten des Glicks. Zuvor handelt es sich um eine passive
Freundschaft.?*
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3.1.2. Freundschaft zu sich selbst

Bevor wir Freundschaft zu anderen erfahren und schlieBen kénnen, entwickeln wir ein
Verhaltnis zu uns selbst, das die Grundlage allen Verhaltens zu unseren Mitmenschen
bildet. Winscht man sich selbst Gutes und handelt demensprechend, wird man Gutes
tun und in weiterer Folge dieses Teilen wollen. Erfahrt man wiederum Gutes, wird sich
dies Fortsetzen und multiplizieren. Da man mit sich selbst lebt, empfindet man
Menschen, die einen im Leben begleiten, als Freunde, sofern sie dies mit uns teilen und
ahnliche Entscheidungen fur sich treffen, wie man selbst. Schmerz und Freude erfahrt
man in sich selbst und im Teilen mit anderen entspringt wieder die Vertrautheit
zwischen Menschen die etwas uber das Wesen des Anderen verrdat und Nahe
erzeugt.?*

,Die Annahme, es gebe eine solche Freundschaft [zu sich selbst],
ist insofern mdoglich als (im Menschen) zwei oder mehrere
(Seelenteile) zu unterscheiden sind, was auf Grund der vorher
genannten  Freundschaftsmerkmale naheliegt, und weil der
héchste Grad der Freundschaft (zu anderen) dem Verhéltnis
ghnlich wird, in dem der Mensch zu sich selber steht. "'

Daher ist es nicht nur schwierig den ,seelenverwandten®, anderen Menschen zu finden,
sondern zuerst muss man sich mit sich selbst eins werden, um vollkommene
Freundschaft zu schenken und zu erfahren. Menschen, die mit sich selbst uneins sind,
bezeichnet Aristoteles als minderwertig, unbeherrscht und voller Komplexe, die im
Kreise vermeintlicher Freunde nach Zerstreuung suchen und Vergessen finden. Er
schlagt daher Menschen vor, Minderwertigen aus dem Weg zu gehen und selbst ein
guter Mensch zu sein, da man nur so zuerst sich selbst und erst dann einem anderen
Menschen Freund sein kann.?*?

,Denn es trifft am unmittelbarsten auf unser Verhéltnis zum
eigenen Ich zu: man ist sich selbst bester Freund und folglich mul3
man sich selbst auch am meisten lieben. “*

Hierbei muss man sich dem schmalen Grad der Selbstliebe zwischen wahrer
Freundschaft zu sich selbst und Egoismus vergegenwartigen. Schlagt die Selbstliebe in
letzteres um, Ubernimmt das Streben nach Ruhm, Reichtum und sinnlicher Lust
Uberhand, wodurch das Edle und Schone verloren geht und durch Gier und Irrationalitat
ersetzt werden. Die wahre Freundschaft zu sich selbst liegt im Guten des Menschen,
zwar auf sich selbst zu schauen, jedoch uneigennttzig und edel zu handeln, dem Wonhl
der Gemeinschaft zugute. Dieser oberste Wert des Guten ist das Maf3, nach dem sich
die Selbstliebe wie auch die Freundschaft des wertvollen Menschen richtet. Seine
Lebensplanung ebenso wie seine Leidenschaft sind auf das Gute ausgerichtet, welches
zum Gemeinwohl beitragt. Hierbei ist nicht wichtig, ob die Mitmenschen um das edle
Handeln wissen, sondern dass man selbst sich dessen bewusst ist und ohne Lob und
Zuspruch sich dennoch fir das Edle entscheidet.?**
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Dem Manne, der sein Leben hingibt, wird dies alles volle
Wirklichkeit: so wéahlit er sich hohe Ehre als Lohn. Auch seine
Habe gibt er mit freier Geste, damit sich den Freunden der
Gewinn erhéhe. So bekommt denn der Freund &uBBeren Gewinn,
er selbst aber die Ehre der schénen Tat und somit gibt er sich
das gréBere Gut.“?*

Daraus folgt, dass ein Mensch der mit sich selbst im Reinen ist, unabhangig und
glucklich, einen Menschen braucht dem er wohltun kann wie Aristoteles sagt. Er stellt
daher die Frage in den Raum, ob man im Gluck oder Unglick eher Bedarf an Freunden
hat, kommt dabei aber zu dem Schluss, der Wechselseitigkeit, ,weil ja der Ungliickliche
einen Wohltéter brauche und der Gliickliche jemanden haben musse, dem er wohltun
kann“*°, Er sieht daher Gllick als ein Tatig-Sein, das im Wirken und Dasein im Leben
und fur seine Freunde etwas Lustvolles ist. Freunden, an deren Wesen man sich erfreut,
tut man lieber etwas Gutes, ob in einer Situation des Gliicks oder des Unglicks fur
diesen, als einem Fremden. Vor allem da solche Taten das Band der Freundschaft
starken. Das Dasein des Freundes wird ebenso geschétzt, wie das eigene Dasein, denn
die Freundschaft vollzieht sich im Zusammenleben und Austausch von Gedanken. Da
der Freund dem zweiten Ich gleichzusetzen ist, ist dessen Anwesenheit und
Partizipation am eigenen Leben ebenso wichtig wie das Teilhaben am eigenen Leben
oder auch an dem des Freundes. SchlieB3lich steht fest, ,der Mensch der gliicklich sein
soll, braucht wertvolle Freunde®*"! +®

Bei der Freundschaft geht Qualitdt Gber Quantitdt, da die vollkommene Freundschaft
wie bereits ausgefuhrt, nur mit wenigen moglich ist. Wahrend Aristoteles von
Freundespaaren die vollkommene Freundschaft betreffend spricht, legt er hier keine
Zahl fest, jedoch meint er, dass man nur so viele habe, wie man brauche, da man sich
sonst zerreiBen musste, um die Freundschaften gewissenhaft pflegen und
aufrechthalten zu kénnen, was wiederum den Zweck verfehlen wirde. Fur Nutzen- und
Lust- Freundschaften gilt dies ebenso, wobei deren Zerfall ohnedies, well
zweckgebunden an AuBeres, absehbar ist.?*

3.2. Wilhelm Schmid

,ES wandelt meine Haltlosigkeit in Halt, meine gefuhlte
Verlorenheit in der Welt in Geborgenheit. “**°

Schmid lehnt seine Gedanken der Lebenskunst bezogen auf Freundschaft an
Aristoteles an und uberflhrt sie ins 21. Jahrhundert. Er meint, dass die Freundschaft
traditionelle Beziehungen ablost, wenn Freiheit und Mobilitdt Paradigma sind.
Freundschaft kann Zeit und Raum Uberdauern, und wenn nicht, ist dessen Verlust
weniger Schmerzhaft als das Ende einer Liebesbeziehung. Offenbar meint er, dass
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Freundschaften ebenso schneller ersetzt werden kdnnen, da ein Leben ohne Liebe
zwar mdglich ist, jedoch nicht eines ohne Freunde.”’

LFur die Lebensbewdéltigung, erst recht far ein erfilltes Leben
beddrfen Menschen der Néhe Anderer, ihrer Zuwendung und
Zuneigung, um die Seele von ihnen berthren zu lassen und mit
der eigenen Seele wiederum sie zu beriihren. %

Die Existenz des Menschen liegt daher im Austausch miteinander begrindet. Da
Familienbande oft als ewigwahrend gelten, ist es kein geeigneter Raum um sich zu
reiben. Streitet man, verséhnt man sich rasch wieder, ohne die Differenzen zu klaren.
Wachsen und gesellschaftsfanig wird man durch das Feedback das einem
Freundschaften geben. Schmid bezieht sich hier auf Antoine de Saint-Exupéry dessen
kleiner Prinz einen Fuchs erst z&hmen muss, um sich mit ihm zu befreunden. Es
entsteht ein Wechselspiel des Vertraut-werdens, sich Verlassen-konnens und des
Achtens auf einander abseits der eigenen Interessen. Da in einer Freundschaft beide
Parteien jederzeit die Freundschaft beenden kbnnen, kommt einem ins Bewusstsein wo
die Grenzen des Tragbaren flr das Gegenuber sind. Das BemUhen um den Freund und
dessen Nahe wird nicht als selbstverstandlich angesehen. Trotzdem spornen sich
Freunde gegenseitig dazu an, Uber deren Grenzen hinaus zu gehen und Neues zu
probieren, dabei bieten sie sich gegenseitig Riickhalt.?*®

LFur viele Menschen ist die Freundschaft das Ideal einer schénen,
bejahenswerten Beziehung, der sie einen Wert fars Leben
zusprechen. >

Freundschaft entsteht nicht zwischen allen Menschen, da in unserer Zeit, die
Bedeutung von Freundschaft nicht nur kulturell, sondern generell individuell
unterschiedlich ist. Am haufigsten sind gleichgeschlechtliche Freundschaften bei
heterosexuellen  Menschen und  andersgeschlechtliche  Freundschaften  bei
homosexuellen Menschen, da die potentielle Komplikation der sexuelle Anziehungskraft
ausbleibt. AuBerdem scheint es einfacher, sich Uber korperliche Dinge mit Menschen zu
unterhalten, die die selbe Physis haben. Jedoch ist Freundschaft zwischen den
Geschlechtern durchaus mdglich. In jedem Fall steht jedem die Wahl, wem man sich
offnet, wer einem sympathisch ist und mit wem man sich gemein fuhlt. Ausschlaggeben
ist jedoch, dass es auf Wechselseitigkeit berunt®*®

LFamilidre Beziehungen, in die Menschen hineingeboren werden,
sind eine Angelegenheit der Notwendigkeit, der sie nicht
entkommen kénnen. Das besondere der Freundschaft ist im
Unterschied dazu, eine Angelegenheit der freien Wahl sein zu
kénnen. “2%°
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Je nachdem ob man auf einen Menschen zugeht oder auf einen zugegangen wird, ist
Freundschaft eine aktive oder passive Wahl. Jedoch gehdren immer zwei dazu, um
Nahe, Vertrautheit und Vertrauen zu entwickeln. Wahre Freundschaft beruht — wie
bereits bei Aristoteles erwdhnt — auf Gegenseitigkeit, um der geteilten Werte und des
offensichtlichen Wohlwollens willen.?*’

Arten der Freundschaft
Nachdem sich Schmid bei den ersten drei Formen der Freundschaft auf Aristoteles
bezieht, werden diese an dieser Stelle kurz gefasst und auf die ergéanzte Form
ausfuhrlicher eingegangen.

Die Lustfreundschaft definiert Schmid als eine oberflachliche, die, wie schon bei
Aristoteles, nur das gemeinsame Vergnugen zum Ziel hat. Menschen, mit denen man
lediglich ausgeht, Spal3 jeder Art hat und ebenso flichtig sein kann wie deren
Leichtigkeit. Denn alles, was in die Tiefe geht, kdnnte die Beziehung beschweren und
,We don’t go there®®®. Mit dem Schwinden des Wohlgefihls schwindet auch die
Freundschaft.**

Die Nutzenfreundschaft beinhaltet einerseits Geschaftsbeziehungen, die Uber das
Geschéftliche hinaus auf einer menschlichen Ebene Interesse bekundet, jedoch nicht
ohne dabei eigene Interessen zu verfolgen. Ebenso fallt eine groBe Zahl an guten
Freunden in diese Kategorie, da sie Hilfe und Beistand anbieten, um ebenso
UnterstUtzung in Zeiten der Not zu erhalten. Gleichzeitig wird eine soziale Plattform
bendtigt, damit eigene Erfolge die passende Anerkennung erhalten. All dies hat seine
Berechtigung und ist notwendig fur das Fortkommen im alltaglichen Leben, jedoch
unterscheidet sie sich im Wesentlichen von der dritten Form der wahren
Freundschaft.?®

»In der wahren Freundschatft ist jeder bereit, dem jeweils Anderen
Privilegien zuzugestehen wie niemand sonst, den Umgang mit
ihm ohne jedes Kalkdl zu pflegen, sich gerne in ihn
hineinzuversetzen und mit ihm zu fahlen, und dies aus keinem
anderen Grund als dem, den die Freundschaft selbst darstellt. “*°’

Wahre Freunde schatzen einander wegen einander selbst. Man hat sich gern und
genieBt die gegenseitige Gesellschaft. Ebenso unternimmt man Lustvolles und ist
einander von Nutzen, jedoch alleinig um des Wohlwollens des anderen willens. Man teilt
alles, sodass niemand sich zwischen dieses Band des Vertrauens stellen kann. Man hat
ein so gutes Verstandnis fUr diesen besten Freund, dass dieser zur inneren Stimme
wird, und man ihn selbst in Zeiten der Abwesenheit im eigenen Herzen tragt. Als
wichtigste Bezugsperson findet man in ihnm ebenso Ruhe wie den Ansporn, Uber die
eigenen  Grenzen hinauszuwachsen. Die Freundschaft beruht zwar auf
Wechselseitigkeit, jedoch liegt kein Augenmerk auf der Buchfuhrung, da die Gewissheit
besteht, dass es friiher oder spéter zu einem Ausgleich kommen wird.?**
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Die Selbstfreundschaft, nicht mit dessen extremster Form der Selbstliebe, dem
Narzissmus, zu verwechseln, bildet in gesundem MaB die Basis einer jeden Beziehung
zu anderen. Umso gefestigter man in seiner selbst ist, umso eher kann man sich
anderen 0ffnen, flr sie da sein und sie wertschatzen. Dabei muss man sich nicht selbst
aufgeben, denn man wird ebenso ums seinetwillen wertgeschatzt, was das Selbst
wiederum stéarkt.?®

,Das Selbst, das sich bejaht, kann Andere nicht zuletzt deswegen
bejahen, weil das eigene Leben schéner wird dadurch und das
Leben mit ihnen. “**

Die letzte Kategorie fugt sich zwar aus allen bereits angeflhrten zusammen, jedoch
erweitert Schmid Aristoteles Ausfuhrungen um die virtuelle Freundschaft. Durch das
Entstehen und die Verbreitung des Internet entstanden neue Moglichkeiten der
Kommunikation und damit einhergehend ein neues Gefuhl der Verbundenheit. Man ist,
sobald man online geht und ein soziales Netzwerk aufsucht, in Kontakt. Das Sein 10st
das Dasein ab, und mit einem Mausklick ist man global verbunden. Man kann man
selbst sein oder in eine andere ldentitdt schlupfen. Man kann ohne Vorbehalt
kommunizieren, mit Menschen unterschiedlichster Kulturen und Status, und wird dabei
ebenso wenig nach AuBerlichkeiten beurteilt. Was zahlt, ist in dem Moment der
Austausch von Gedanken und Interessen. Dies kann alle oben genannten Formen der
Freundschaft durchlaufen, da sogar wahre Freundschaft und Treffen in der Realitat
moglich sind. Es kann also Plattform zu Erganzung oder Austbung oben genannter
Freundschaftsformen sein. Die (An-)Teilinahme am Leben der Freunde kann aktiv durch
ein ,Like", einen Kommentar oder passiv durch das Lesen ihrer ,Postings® oder
Aktivitaten erfolgen.”®

,In der untberschaubaren modernen Gesellschaft is das tragende
Geflecht eher  den vielen guten Freundschaften,
Kameradschaften, Kollegialitaten, Bekanntschaften und
Nachbarschaften zu verdanken, deren Pflege zeitlich und
energetisch nicht sonderlich aufwéndig ist und dennoch allen
zugutekommt, “?%°

Neben den bereits genannten Formen der Freundschaft beschreibt Schmid noch
weitere Auspragungen derer. Als Kameradschaft gelten jene Menschen, mit denen uns
jede Form der Freundschaft wahrend einer Ausbildung, ob schulischer, universitarer
oder militérischer Natur, verbindet. Diese Menschen begleiten einen wahrend eines
wichtigen Lebensabschnitts und Reifungsprozess, ohne die Gemeinschaft mit ihnen
ware die Bewaltigung duBerst muhselig und trist. Kollegen sind Menschen mit denen wir
Tag ein Tag aus arbeiten und die Hohen und Tiefen dieser Lebenswelt teilen. Mit innen
gemeinsam gestalten wir unsere Arbeitsbedingungen, die zum Flow fuhren kénnen oder
zum endlosen Hamsterrad werden. Wohlgesonnenheit und Kooperation erleichtern den
Arbeitsalltag. Bekanntschaften kann man aus den unterschiedlichsten Situationen im
Alltag heraus schlieBen. Ob man im Urlaub Gleichgesinnte trifft oder den Urlaub Gber
gemeinsame Aktivitdten unternimmt. Oder ob man jemandem Fremden den Bus
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aufhalt, und danach in ein Gespréch verwickelt wird. Allen mdglichen Ereignissen wohnt
das Potential inne, neue Bekanntschaften zu machen. Mit Nachbarn ist es ahnlich wie
mit Bekanntschaften, jedoch sind sie spezifischer auf die ortliche Wohnumgebung einer
Hausgemeinschaft beschrankt. Alle diese Auspragungen konnen unterschiedliche
Formen von Freundschaft annehmen. Ein Fremder, der ein regelmaBiger Kunde ist,
kann durch regelméaBigen Austausch Uber die Transaktion des Kaufaktes hinaus zu
einem Bekannten werden. Durch weitere Treffen auBerhalb des urspringlichen Ortes
der Begegnung kann Vertrautheit entstehen, da Gemeinsamkeiten und Werte entdeckt
werden, die man teilt und schatzt. Per Definition ist so uber Zeit eine vollkommene
Freundschaft laut Aristoteles gewachsen. Das Potential ist vorhanden, jedoch muss es
nicht unbedingt soweit kommen. Wie bereits mehrfach erwahnt, kann vollkommene
oder wahre Freundschaft nur zwischen wenigen entstehen, da die Pflege einer solchen
Beziehung einen besonderen Anspruch hat. Bei allen anderen genannten Formen und
ihren Auspragungen, reicht ein Gesprach oder die Bekundung von Interesse in der
jeweiligen Situation, und die Gegenleistung im selben Verhaltnis wenn das Gegentber in
eine Notlage gerat.*’

3.3. Kinstlerfreundschaft

Bezogen auf den Untersuchungsgegenstand dieser Arbeit, flge ich eine weitere
Kategorie, die Kunstlerfreundschaft, hinzu. Ebenso wie die bereits genannten
Freundschaften kann diese alle bereits besprochenen Formen der Freundschaft
annehmen. Ihr wird deshalb besondere Bedeutung beigemessen, da Film eine
Kunstform ist, bei der viele Menschen unterschiedlichster Hintergrunde
zusammenkommen, um gemeinsam ein Werk zu kreieren. Aristoteles schrieb zwar
nicht direkt Uber die Bedeutung der Freundschaft flr Kunstler, jedoch geht dies aus
dem Charakter der Freundschaft heraus, der Gemeinschaft. Gemeinschaft wirkt der
Einsamkeit entgegen. Sie ist Ort des Austausches und der Inspiration. Jeder partizipiert
in seinem Tun am Zusammenleben und tragt zur Gemeinschaft bei. Der Freundeskreis
gewahrt Anerkennung, Unterstutzung und Wertschatzung die man ebenso selbst
wieder beitragt. Erst diese Form der Gemeinschaft macht das Leben als Kunstler
moglich, da es zu Beginn oft eine brotlose Angelegenheit ist. 26825

,Freundschaft der Guten aber ist etwas Gutes: sie wéchst stetig
durch den vertrauten Umgang. Und wie die Erfahrung zeigt,
nehmen die Freunde zu an sittichem Gehalt: es ist eine
Freundschaft der Tat und der gegenseitigen
Vervollkommnung. “"°

In seinem Vortrag im Sprengel Museum Hannover, zur Jahrestagung der Deutschen
Gesellschaft fir Asthetik im Mé&rz 1996, adressiert Harald Lemke das Thema der
Freundschaft im Kontext der Kunst aus mehreren Perspektiven. Einerseits jene des
Themas der Freundschaft als Objekt der Kunst, jedoch ist dies nicht Gegenstand dieser
Arbeit, und es wird nicht naher darauf eingegangen. Interessant an seinem Vortrag ist
der Blick auf die Freundschaft als Ursprung der Kunst. Er meint, dass Freundschaft die
Voraussetzung kunstlerischen Lebens bildet und untermauert dies mit bereits

267 Vgl. Schmid (2013) 179-188

268 Vgl. Aristoteles (ibersetzt von Dirlmeier 1957) 191
269 Vgl.Kaltenegger (R006) 15f

270 Aristoteles (libersetzt von Dirlmeier 1957) 191
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genannten Grinden. Um in der modernen Gesellschaft als freischaffender Kinstler tétig
zu sein, muss man selbstverantwortlich abseits der modernen Arbeitsgesellschaft seine
Lebensverhaltnisse gestalten. Unternimmt man dieses Unterfangen alleine, so ist dies
monetar nur selten tragbar und birgt die ,Gefahr sozialer Vereinsamung, materieller
Armut und kultureller MiBachtung®”’. Demnach kann bereits eine Nutzenfreundschaft
zwischen Kunstlern gegenseitigen Halt bieten, da Gemeinschaft Formen der
Unterstitzung, Anerkennung und Wertschatzung auf der personlichen und
leistungsbezogenen Ebene bietet. Der Kunstler kommt vor seinen Freunden zur
Geltung, und lasst ihnen diese auch zukommen. Da Kinstler lustvoll kreieren, kann die
Gemeinschaft ebenso gemeinsames Schaffen zum Ziel haben, welches dann eine
Lustfreundschaft ware. Ebenso wenn Sex zwischen den Kinstlern ins Spiel kommit,
welches historisch belegbar ware, jedoch hier nicht zum Gegenstand wird. DarUber
hinaus sind Kunstler oft Gleichgesinnte, deren Werte und Wesen sich decken, was im
Sinne Aristoteles vollkommene Freundschaft ausmacht. Ebenso spricht bereits
Aristoteles vom Zusammenleben der vollkommenen Freunde als etwas ganz
natUrliches, da deren Dasein allein schon inspiriert und wohltut.?”?

,Durch die Gestaltung von Freundschaftsverhéltnissen wird
persénliche Freiheit und Selbstbestimmung im Umgang mit
anderen soziale Wirklichkeit, d.h. andersherum im Hinblick auf das
urspriangliche — avantgardistische Programm auch: in  der
Lebenskunst ist Kultur in der Gestalt einer demokratischen
Lebenspraxis aufgehoben. ™

,Das freie Gestalten von Freundschaften ist Praxis, also ein Tun,
das den Zweck des Tatigseins im \Vollzug dieser Téatigkeit
verwirklicht, “#™

Lemke beschreibt, wie die gleichberechtigte Beteiligung aller an der Gestaltung des
Freundeskreises als Selbstzweck eine Form der Kunst an sich ist. Es entsteht eine Art
sozialer Plastik, die aus autonomen Menschen gebildet wird, die jeder fur sich zum
Gemeinwohl beitragen. Das Ziel liegt nicht im Erschaffen eines Objektes sondern im
Leben der Praxis einer Kultur der Gemeinschaft selbst. Diese Freundschaftskultur bildet
den Rahmen autonomen Tatigseins.?”

Bezieht man dies nun auf Filmschaffende, dann rickt der Aspekt der Kultur in den
Vordergrund. Es muss eine Vertrauenskultur unter den Mitwirkenden geschaffen
werden, an deren Praxis alle partizipieren, um das Objekt eines Films zu erschaffen.
HierfUr ist die ganze Bandbreite an Freundschaftsformen notwendig, da im Regelfall ein
Film weder von nur einer noch von zwei Personen aus dem Boden gestampft wird. Es
braucht je nach GroBe und Aufwand des Projektes eine Vielzahl an unterschiedlichen
Personen verschiedener Berufsgruppen, um ein solches Projekt zu bewaltigen.

271 Lemke (1996) 3 (http://haraldlemke.de/texte/Lemke_Kunst_Freund.pdf 14.03.15)

272 Vgl. Lemke (1996) 2ff (http://haraldlemke.de/texte/Lemke_Kunst_Freund.pdf 14.03.15)
273 Lemke (1996) 11 (http://haraldlemke.de/texte/Lemke_Kunst Freund.pdf 14.03.15)
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3.4. Fazit

Jedwede Freundschaft basiert auf Vertrauen. Ausgehend vom Vertrauen in sich selbst
formt man Beziehungen zu anderen Menschen, die gemeinsame Interessen verfolgen,
wie in der Nutzenfreundschaft, oder deren Leidenschaften und Humor man teilt, wie in
der Lustfreundschaft. Teilt man gemeinsame Werte und schatzt eine Person um deren
Selbst willen, dann bezeichnet Aristoteles dies als wahre Freundschaft, die
Seltenheitswert hat. Da man laut Aristoteles und Schmid nur wenige wahre Freunde
hat, scheint es, als wirde man nur mit wenigen Menschen Werte teilen. Dies mag bis zu
einem gewissen Grad korrekt sein, da es bestimmt wenige Menschen gibt, mit denen
man die Mehrheit seiner Werte teilt, jedoch teilt man auch in Nutzen- und
Lustfreundschaften Werte. Diese geteilten Werte verbinden Menschen in ihrem
Verhalten und Handeln mit dem sozialen Umfeld. Einige wenige sind es, die einem
naher stehen als andere. Wie im Anschluss im Kapitel des Sozialkapitals ausgefthrt
wird sind es selten die engsten Beziehungen, mit denen man Innovationen schafft oder
arbeitet. In einer Ausbildungssituation wie beim Team des studentischen Filmprojektes
ist dies teilweise anders da sich Gruppen durch Sympathie und bereits bestehenden
Freundschaften formieren. Kommt man als alleiniger AuBBenstehender zu einer solchen
Ausbildungssituation hinzu, kann man sich nur Uber Interaktion mit der
Klassengemeinschaft  Orientierung  verschaffen. Fragen gemeinsamer Werte,
Anschauungen und Sympathien sind es, die einen Vertrauensverbindungen einzugehen
und gemeinsame Projekte anzunehmen. Kameradschaften, die = wahrend der
Ausbildungszeit formiert werden, uUberdauern diese Zeit und bilden Kontakte zur
zukunftigen Arbeitswelt.

Klnstlerfreundschaften, wie es Freundschaften unter studentischen Filmschaffenden
sind, bieten die Plattform des Austausches, der Inspiration und der Anerkennung fur
personliche wie schaffensbezogene Entfaltung. Sich der Gruppe &ffnen zu kénnen und
zu einer Gemeinschaft zusammen zu wachsen, braucht Vertrauen. Damit ist das
Vertrauen zu sich selbst gemeint, sein bisheriges Schaffen anzunehmen und
herzuzeigen und das Vertrauen zur Gruppe, diese Werke und den Ausgangspunkt eines
jeden wertzuschatzen und zu férdern. StéBt man auf Ablehnung, wird der Prozess des
kreativen Wachsens durch Unsicherheit und Misstrauen gestort. Hierbei gilt es nicht zu
bewerten, sondern wertfrei anzuerkennen. Jedoch ist dies bereits in einer kleinen
Gruppe schwierig, da jeder seinen eigenen Geschmack hat, diesen auBern durfen
sollte, jedoch ein "nicht-Gefallen" oft als persénliche Ablehnung kommuniziert wird. Dies
ist eine Frage der inneren Haltung der sozialen Gruppe gegentber. Es betrifft die
gemeinsame Kultur der Kommunikation. Hierfur mussen Interaktionsregeln aufgestellt
werden, die den Ausdruck von Geschmacksunterschieden zuldsst und von persénlicher
Ablehnung unterscheidet. Vor allem bei personlichen Freundschaften kann Feedback,
das nicht auf der selben Wellenlange liegen mag, zu einem Problem werden. Die
Analyse des studentischen Filmprojektes hat ergeben, dass Mitglieder sich oft schwer
taten zwischen Freundschaften und professioneller Zusammenarbeit zu differenzieren.
Geschmacksdifferenzen wurden oft auf einer personlichen Ebene ausgetragen, obwohl
sie auf der professionellen Ebene gefragt gewesen waren und die Fragestellung nicht
den personlichen Geschmack, sondern die Konsistenz des Filmes gefragt war.
Trotzdem gab es Situationen, in denen Freundschaften der Partizipation auf der
professionellen Ebene zutraglich waren, da dadurch groBe Arbeitspakete
gemeinschaftlich in der ,Freizeit” abgearbeitet wurden, und der Motivation flr die
professionelle Zusammenarbeit zutrdglich waren. In solchen Momenten wurde
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gemeinsame Reflexion produktiv und brauchte neue, umsetzbare |deen. Das daraus
resultierende Vertrauen forderte wiederum die Partizipation. Leider waren diese
Momente nicht von Dauer, da Freundschaften und die Loyalitaten in anderen
Situationen wieder in Frage gestellt wurden und zu missverstandlicher Kommunikation
und Misstrauen fUhrte. Dieses Misstrauen wurde nur im Vertrauen zwischen engen
Freunden ausgetauscht und nicht offenkundig innerhalb der Gruppe kommuniziert.
Dadurch formierten sich immer wieder Subgruppen innerhalb des Team. Dies flhrte
immer wieder zur Spaltung dessen. Ausléser waren Unsicherheiten der einzelnen
Teammitglieder, die — soweit die Verfasserin dies Bestimmen kann — teilweise bis heute
weder zugegeben noch selbst anerkannt wurden. Daher wird dartber nicht weiter
spekuliert. Dass in einer Ausbildungssituation niemand die ausgelbte Position perfekt
beherrscht, und demnach eine Vertrauenskultur das erlauben von Fehlern und
gemeinsames, wertfreies Reflektieren darUber beinhalten muss, sollte durch die
Ausfuhrungen klar geworden sein. In jedem Fall mussen Interaktionsregeln geschaffen
werden aufgrund derer Freundschaften sich nicht durch die professionelle
Entscheidungen und Zusammenarbeit bedroht flGhlen, sondern parallel bestehen
konnen. Dazu mussen sich alle ihrer Beziehungsverhéltnisse und Rollen gleich zu
Beginn klar sein, und sich auf eine Struktur zur Zusammenarbeit einigen, die das
Vertrauen in das Projekt und die einzelnen Mitglieder férdert. Sollten sich einzelne nicht
verstehen oder vertrauen, sollte von beiden Seiten die Bereitschaft und Offenheit
vorhanden sein, diese Differenzen zu Uberwinden und nach einer Einigung zum Wohle
des gemeinsamen Schaffens zu streben. Hierzu muss jeder wiederum diese Werte in
sich finden und auch die Grinde des Aneckens in sich erkennen, da man sonst keine
gemeinsame Basis findet. Die Kultur des Vertrauens braucht daher nicht nur Vertrauen
zu sich selbst, sondern auch eine Freundschaft zu sich selbst. Wer mit sich selbst nicht
im Reinen ist wird auch im Team keine Einigung anstreben oder finden.
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4. Sozialkapital

Die Sozialkapitaltheorie vereinigt alle bisher diskutierten Begriffe, indem ihr
Gegenstandbereich das Spekulieren von Beziehungen darstellt, deren Wahrung
Vertrauen ist und Uber Kultur Strukturen der Gemeinschaft entstehen, in denen Akteure
ihre eigenen oder gemeinsame Ziele verfolgen. Ein weitreichendes Netzwerk bietet eine
Vielzahl an Handlungsoptionen, die Akteure auf unterschiedlichste Weise unterstitzen.
All dies geschieht durch die Investition von Vertrauen und vertrauenswurdigem Handeln
innerhalb seines sozialen Systems und dartiber hinaus.?”

In diesem Kapitel wird ein Uberblick Uber die Vielfaltigkeit der Sozialkapitaltheorie
geboten. Hierbei werden zuerst die Entstehung und Entwicklung dieses Ansatzes
entlang drei seiner Vertreter — Bourdieu, Coleman und Putnam — skizziert und dann auf
bestimmte Felder eingegangen, die fur diese Arbeit als sehr wesentlich erachtet
wurden. Hierbei wird der wesentliche Aspekt herausgearbeitet und im Anschluss mit
Ergebnissen aus der Analyse der ,4 Dimensionen sozialer Produktivitat“®’" diskutiert.
Dabei gilt es, die Chancen des Sozialkapitals flr studentische Filmprojekte zu
verdeutlichen.

,Menschen brauchen Menschen, um sich gegenseitig zu
motivieren, um ihre kreativen Kréfte freizusetzen, um ihre
Bedrfnis nach Aufmerksamkeit und Anerkennung zu befriedigen
und um Ziele zu erreichen und Herausforderungen zu bewéltigen,
die sie allein nicht erreichen oder bewaltigen kénnten. ™

Hiermit fasst Badura das Wesen des Sozialkapital und weshalb es so essentiell fur
diese Arbeit ist gut zusammen. Wie in den Kapiteln Vertrauen und Freundschaft
ausgefuhrt, brauchen Menschen einander, um ein erfulltes Leben zu fUhren. Der
Mensch agiert nicht autonom in der Welt, sondern aus dem Kontext seines Umfeldes.
Daher brauchen Menschen einander, um ihre eigenen oder gemeinsame Ziele zu
erreichen. Die Basis einer jeden Beziehung ist Vertrauen, so ist ,Vertrauen [..] die
Wahrung des Sozialkapitals“*’®. Kooperatives Handeln benottigt Normen und Regeln zur
Orientierung und zum Aufbau von Vertrauensbeziehungen, denn ohne MaB3stab kann
Vertrauenswurdigkeit nicht gemessen werden. Vertrauen braucht eine gemeinsame
Praxis, eine Kultur des Wohlwollens, die Kooperation und Kreativitéat fordern.**

276 Vgl. Gucher|Liegler| Neundlinger|Rack (2015) 48; 217-240
277 Gucher|Liegler| Neundlinger |Rack (2015) 183
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,Der Begriff ,Sozialkapital” richtet den Blick auf Grundlagen der
Zivilgesellschaft: auf zwischenmenschliche Beziehungen und
gemeinsame  Uberzeugungen, Werte und Regeln. Damit
angesprochen  sind  auBer6konomische  Voraussetzungen
wirtschaftlichen Handelns: Der Zusatznutzen, der entsteht, wenn
sich ein soziales Kollektiv entwickelt, das mehr leistet die Summe
seiner Teile, [...] Der Sozialkapitalansatz dient der Untersuchung
elementarer Formen kollektiven Handelns: sozialer Netzwerke und
der sie befahigenden Kultur und Kooperation. '

Um ein studentisches Filmprojekt ins Leben rufen zu kdnnen, braucht es ein solches
Netzwerk aus zwischenmenschlichen Beziehungen in vielen verschiedenen Bereichen.
Eine Vision wird von einem Menschen initiiert, jedoch braucht es ebenso viel die
Hingabe und das Vertrauen vieler unterschiedlichster Menschen, um den Film zu
realisieren. Ein Film ist daher auch die Summe seiner Teile. Der Sozialkapitalansatz dient
in dieser Arbeit daher zur Untersuchung der notwendigen Kultur, die ein solches
Netzwerk zur Kooperation an produktivem Zusammenwirken befahigt. In ihrem
Mittelpunkt stehen das Vertrauen und die zwischenmenschlichen Beziehungen.?®

,ES verweist auf Grundlagen menschengerechter Kooperation:
auf vertrauensvollen Umgang miteinander, auf gegenseitige
Wertschédtzung und auf geteilte Uberzeugungen, Werte und
Regeln. Werden sie Zur Mangelware, héufen sich Fehler,
Missversténdnisse und Konflikte, sinkt die Leistungsfahigkeit einer
Organisation, leiden  Leistungsbereitschaft,  Loyalitit — und
Gesundheit ihrer Mitglieder. “*%

Ostrom und Ahn brechen Sozialkapital auf drei wesentliche Formen herunter:
Vertrauenswurdigkeit, Netzwerke und formelle sowie informelle Normen und
Institutionen. Sie bezeichnen soziales Kapital als die Eigenschaften von Individuen und
deren sozialen Beziehungen, die das Handeln eines Kollektivs ermdglichen, das ohne
diese nicht moglich wére. In diesem Sinne baut Sozialkapitel, wie bereits erwahnt, auf
Vertrauenswurdigkeit auf. Der Grad an Vertrauen einer Gemeinschaft steht in direktem
Zusammenhang der Produktivitdt eines Kollektivs. Herrscht eine Kultur der
Vertrauenswurdigkeit, so spornen sich die Mitglieder zu Hochstleistungen an; fehlt es,
ist das Projekt dem Untergang geweiht.?®*

“Thus, trust allows the trustor to take an action involving risk of
loss if the trustee does not perform the expected action
(E.Ostrom and Walker, 2003). Another crucial aspect of trust is
that it involves an opportunity for both the trustor and the trustee
to enhance their welfare. [...] Thus, trust and trustworthiness are
essential for the completion of many complex transactions in
modern life.”**®

281 Badura Hrsg. (R008) 8
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Das gemeinsame Ziel bzw. der Nutzen fur alle Beteiligten, der nur bei Zusammenarbeit
aller Mitwirkenden erschaffen werden kann, wirkt sogar fur egoistisch handelnde
Individuen als erstrebenswert. Vertrauen ist somit immer mit Risiko verbunden und es
ist erst im Nachhinein erkennbar ob es gerechtfertigt war. War es das nicht, wird man in
Zukunft nicht mehr zusammenarbeiten, und diese Person auch nicht weiterempfehlen.
Oft ist dieser Umstand bereits Ansporn genug, um seinen Beitrag zur Gemeinschaft
beizutragen, da weder Ausschluss noch Verlust der Reputation wunschenswert sind.
Um eine Kooperation zu koordinieren, braucht es Regeln und eine Handlungspraxis,
welche formell und informell sein kdnnen. Solche Normen bendétigen Reziprozitat um zu
bestehen. Das gemeinsame kreieren dieses Regelwerks tragt zu dessen Erhalt bei, da
alle Beitragenden inre Werte darin gesichert wissen.”®

“The quality of a rule-in-use, or a statue as a form of social
capital, depends not only on content but more criticaly on how
they are actually implemented.”?*

In diesem Kapitel wird nun genauer auf die Ansétze von Bourdieu, Coleman und
Putnam zum Sozialkapital eingegangen, um eine Grundlage des Verstandnisses zu
begrinden. Des Weiteren wird auf bereits angeschnittene Themen wie Normen,
Beziehungen (ties), Einbettung (embeddedness) usw. eingegangen.

4.1. Bourdieu

,Das Sozialkapital ist die Gesamtheit der aktuellen und
potentiellen Ressourcen, die mit dem Besitz eines dauerhaften
Netzes von mehr oder weniger institutionalisierten Beziehungen
gegenseitigen Kennens oder Anerkennens verbunden sind; oder,
anders ausgedriickt, es handelt sich dabei um Ressourcen, die
auf der Zugehorigkeit zu einer Gruppe beruhen. Das
Gesamtkapital, das die einzelnen Gruppenmitglieder besitzen,
dient ihnen allen gemeinsam als Sicherheit und verleiht ihnen - im
weitesten Sinne des Wortes — Kreditwirdigkeit. “*%

Bei Bourdieu rickt die Zugehdrigkeit zu einer Gruppe in den Mittelpunkt, um aus den
Ressourcen, die diese bietet, handeln zu konnen. Hierfur sind Institutionalisierungsriten
ausschlaggebend, da diese die Zugehorigkeit manifestieren. Etwas so Simples wie die
Ubernahme eines Namens, kann bereits die Zugehdrigkeit zu einer Familie bezeichnen.
Die Zugehorigkeit zu einer Gruppe Offnet laut Bourdieu Turen, die ohne diese
Beziehungen fest verschlossen waren. Die materiellen, kulturellen und symbolischen
Vorteile, die sich aus einer Beziehung heraus ergeben, konnen ebenso zielgerichtet
angestrebt werden, wie auch sich zufallig ergeben, jedoch entstehen sie durch die
Assoziation mit einer Gruppe, der gewisse Zuschreibungen anhaften. Diese Kultur muss
jedoch auf Reziprozitat beruhen und von allen Mitgliedern aufrechterhalten werden, um
seine ,Magie” wirken zu lassen. Die bereits angesprochenen Institutionalisierungsriten,
bilden feierlich neue Mitglieder in ein soziales Netzwerk ein. Dabei entstehen
Austauschbeziehungen, die mit materiellen und symbolischen Leistungen verbunden
sind. Das Interagieren in der Gruppe unterstitzt einerseits die geteilten Normen und
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andererseits das Verfolgen der eigenen Ziele. Hierbei ist es wichtig zu erkennen, welche
Beziehungen innerhalb der Gruppe eher gepflegt werden missen, um die eignen Ziele
zu verfolgen und welche weniger bedeutsam sind und daher weniger Zeit und
Aufwendungen bedirfen.?®

In diesem Zusammenhang muss Bourdieus Kapitalbegriff erwahnt werden, da ihm das
objektive und subjektive Wesen des Kapitals seines Erachtens nach innewohnt und auf
alle Kapitalarten des von ihm etablierten kulturellen Kapitals Gbertragt.

LKapital ist akkumulierte Arbeit, entweder in Form von Materie
oder in verinnerlichter, ,inkorporierter” Form. Wird Kapital von
einzelnen Aktoren oder Gruppen privat und exklusiv angeeignet,
So wird dadurch auch die Aneignung sozialer Energie in Form von
verdinglichter oder lebendiger Arbeit méglich.

Mit kulturellem Kapital meint Bourdieu jenes Vermodgen, das man im Laufe seiner
Entwicklung durch Sozialisation anhauft. Er differenziert zwischen dem inkorporierten,
objektivierten und institutionalisierten kulturellen Kapital. Durch seine eigene Geschichte
gepragt, untersuchte er den Einfluss von Bildung auf die soziale Stellung
heranwachsender Kinder. Er stellte fest, dass Schule nicht zur Chancengleichheit in der
Gesellschaft fuhrt, da bereits die familidre Herkunft préagend ist. Diesen geerbten
Startvorteil bezeichnet er als inkorporiertes kulturelles Kapital. Dies beinhaltet den
gesamten Sozialisations- und Erziehungsprozess innerhalb der Familie, das Erlernen
derer Kultur. Beispiele hierfur sind die Art sich auszudrlcken, zu denken, sich zu
verhalten sowie die Mdoglichkeit, eine gute Ausbildung zu genieBen. Objektives
kulturelles Kapital beinhaltet alle kulturellen Guter, beispielsweise Gemalde, Skulpturen,
Bucher, etc., und deren Handhabung. Letztlich ist institutionalisiertes kulturelles Kapital
ein Titel, dem durch sein Erlangen ein dauerhafter, konventioneller, rechtlich
abgesicherter Wert innewohnt, der bestétigt, dass man sich diesen durch die eigene
Leistung erarbeitet hat. Bourdieu war der Uberzeugung, dass all dies Macht besitzt und
ausstrahlt, die zur Zugehorigkeit einer Gruppe fluhrten und der Schlissel zu
verschlossenen Toren ist.*"

,Die universelle Wertgrundlage, das Mal3 aller Aquiva/enzen, ist
dabei nicht anderes als die Arbeitszeit im weitesten Sinne des
Wortes. Das durch alle Kapitalumwandlungen hindurch wirkende
Prinzip der Erhaltung sozialer Energie &5t sich verifizieren, wenn
man fur jeden gegebenen Fall sowohl die in Form von Kapital
akkumulierte Arbeit als auch die Arbeit in Rechnung stellt, die far
die Umwandlung von einer Kapitalart in eine andere notwendig
st

Hiermit ist gemeint, dass Uber Zeit die Kapitalarten in gewisser Weise transformierbar
sind. Beispielsweise wird die Zeit die in das Lernen wahrend der Ausbildung gesteckt
wird, in Zukunft zu einem hoheren Einstiegsgehalt fuhrt. Auch ist das Pflegen von
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Beziehungen, die in Zukunft zu einer Anstellung oder einem Auftrag fuhren, hiermit
gemeint.**

4.2. Coleman

“Coleman (1990) defined social capital as any aspect of social
structure that creates value and facilitates the actions of the
individuals within that social structure. Just as the creation of
physical capital involves changes in materials so as to facilitate
production, and human capital involves changes in an individual’s
Skills and capabilities, social capital is created when the
relationships among people change in ways that facilitate
instrumental action (Coleman, 1990).7%%

Coleman sieht Sozialkapital als Handlungsoptionen, die durch die Beziehung zu
Personen entstehen. Er unterscheidet Knoten und Linien, wobei der Mensch als Akteur
ein Knoten ist, bei dem unterschiedlich viele Linien, also Beziehungen eines Netzwerks,
zusammenlaufen. Umso mehr Linien bei einem Knoten zusammenlaufen, umso groBer
sind die Handlungsoptionen. Linien konnen einseitig oder wechselseitig sein.”*
Ausgehend vom methodologischen Individualismus bezeichnet Coleman Handlungen
als zielgerichtet und eigeninteressiert, jedoch nicht als vom sozialen Netzwerk
unabhangig. Denn mit jeder Beziehung entstehen Handlungsoptionen, die aus der
Einbettung in ein Beziehungsgeflecht entstehen.® Der Wert einer Beziehung zeichnet
sich demnach darin ab, ob und in welchem AusmalB diese Handlungen ermdglicht
werden. Hierbei zieht Coleman Analogien zum physischen Kapitel .’

,Die Funktion, die der Begriff ,soziales Kapital” identifiziert, ist der
Wert, den dieses Aspekte der Sozialstriktur flur Akteure haben,
und zwar in Gestalt von Ressourcen, die von den Akteuren dazu
benutzt werden kénnen, ihre Interessen zu realisieren. %

Coleman etabliert ein System von Verpflichtungen und Erwartungen, deren Wert auf
Vertrauen basiert. Erbringt Person A eine Leistung fr Person B, entsteht die Erwartung
bei Person A, dass Person B in Zukunft eine Gegenleistung erbringen wird. Person B
hat somit eine Verpflichtung gegentber Person A. Wird diese Verpflichtung nicht sofort
eingeldst, existiert sie als Gutschrift, die Person A bei Person B hat. In Analogie zum
Finanzkapital, hat Person A folglich eine umso gréBere Kreditmasse, umso mehr
Gutschriften sie bei Person B, C, D, etc. hat. In einer Gemeinschaft helfen sich
Menschen andauernd auf verschiedene Weise. Dieses Konzept wurde dies lediglich
veranschaulichen und dadurch greifbarer machen. Wie bereits erwahnt, ist die
Gutschrift nur so viel Wert, soweit die Person, bei der man sie hat, vertrauenswurdig
und verlasslich genug ist, diese wieder einzuldsen, wenn man es braucht.?*
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<Zwei Elemente sind fur diese Form von sozialem Kapital von
besonderer Bedeutung: das Mal3 der Vertrauenswdrdigkeit des
sozialen Umfeldes, was bedeutet, das Verpflichtungen eingeldst
werden, und die tatsdchliche Menge der einzulbsenden
Verpflichtungen. “®

Demnach geht Person A ein Risiko ein, wenn sie etwas fur Person B tut, da sie darauf
Vertrauen muss, dass Person B sich der daraus entstehenden Verpflichtung bewusst
ist, und diese Gutschrift in Zukunft einldsen wird. Das MalB3 der Vertrauenswurdigkeit
liegt daher bei Person B zu etablieren. Hilft Person A Person B des Ofteren, so haufen
sich die Gutschriften und die Menge an Gegenleistungen, die Person B dann erbringt,
und bestimmt den Wert des sozialen Kapitals zwischen den beiden mit.**" Als rational
handelnder Mensch geht man dieses Spiel an Schaffung von Verpflichtungen ein, da
man in Zeiten der Not Gutschriften haben mdchte, auf die man zurtckgreifen kann.
Jedoch kann man dies auch nicht wollen und eine Person durch umgehende
Gegenleistung oder Ablehnung der Hilfe vom Anhéufen von Verpflichtungen abhalten.®*

4.3. Putnam

In seinem Buch Gesellschaft und Gemeinsinn vergleicht Putnam die Bedeutung von
Sozialkapital international. Er rollt die bisherigen Erkenntnisse historisch in und Uber die
Kulturkreise hinweg auf. Dabei entdeckt er unterschiedliche Formen, die das soziale
Kapital aufweisen und arbeitet diese Dimensionen heraus. Er kommt zu dem Schluss®*

»[...] Sozialkapital: Es kommt in manchen Formen vor, die sich in
vielen Kontexten als nutzlich erweisen, diese Formen sind jedoch
heterogen in dem Sinne, als sie nur fir ganz bestimmte und nicht
fur andere Zwecke brauchbar sind. [..] Dass Sozialkapital
negative Auspragungen birgt, unterscheidet es nicht grundlegend
von anderen Kapitalformen. “%*

Wie bereits seine Vorganger, sieht Putnam die Menschen als zielgerichtet interagierend
innerhalb eines sozialen Netzwerks, das sich wechselseitig bedingt. Er ist ebenso der
Ansicht, dass diese Einbettung des Menschen diesen zu vertrauensvollem Handeln
bewegt, auch wenn er eigene Ziele verfolgt. Umso dichter ein solches Netzwerk ist,
umso unwahrscheinlicher sind seiner Ansicht nach Verhalten auBerhalb der Normen
und Egoismus. Da Sozialkapital in unterschiedlichen Gruppen zwischen Menschen
entsteht, kann es ein privates oder Offentliches Gut sein. Ein Mensch mit hohem
sozialem Kapital ist Studien zufolge glucklicher, als ein Mensch ohne soziale
Beziehungen. Soziales Kapital hat daher sehr unterschiedliche Auspragungen, die dem
einen hilfreich sind und fir jemand anderes keinen Wert aufweist.*®

300 Coleman (1995) 397

301 ygl. Coleman (1995) 397ff

302 Vgl. Coleman (1995) 401f

303 Vgl. Putnam [Hrsg.] (R001) 15-23
304 Putnam [Hrsg.] (2001) 23

308 Vgl. Putnam [Hrsg.] (R001) 21ff

70



LKurz gesagt, wir mussen den Zweck und den Effekt von
Sozialkapital verstehen. Netzwerke und Normen kdnnen z.B. fr
denjenigen, die dazugehdren, von Vorteil sein, fir andere aber
auch zum Schaden gereichen. Sozialkapital kénnte in Gruppen
von Menschen die politische und wirtschaftliche Ungleichheit
vergréBern. %

Um dieser Angst des weiter auseinander Klaffen entgegenzuwirken, systematisiert
Putnam das Sozialkapital in formelles und informelles Sozialkapital, hohe und geringe
Dichte, innen- und auBenorientiertes sowie brlckenbildendes und bindendes
Sozialkapital, um deren Dimensionen fassen zu kdnnen.**

Unter formellem Sozialkapital versteht man offiziell organisierte Vereinigungen, die
Bedingungen der Mitgliedschaft, Beitrage, Jour fixe, Funktionare, etc. haben. Diese
kénnen von Elternverbanden bis zu Gewerkschaften reichen, die ein gemeinsames
Offentliches Ziel verfolgen. Informelles Sozialkapital folgt keiner vorgegebenen Struktur,
sondern kann ebenso spontan wie regelmaBig stattfinden, jedoch verfolgen sie privaten
Nutzen. Ob beim Stammtisch oder Familienessen, informelle Vereinigungen leisten oft
mehr Unterstitzung bei der persdnlichen Zielerreichung.**®

Eine weitere Unterscheidung ist die Dichte des Sozialkapitals. Gruppen, die viele soziale
Uberschneidungspunkte  haben, weisen eine hohe Dichte auf. Flichtige
Bekanntschaften wie  GruBbekanntschaften besitzen sehr geringe Dichte.
Interessanterweise tragt diese kleine Geste in Notsituationen dazu bei, von einem
Fremden, den man ab und zu Uber den Weg lauft, Hilfe zu erhalten. Ebenso sind es
eher schwache Bindungen, die einem Perspektiven, Optionen oder neue Kontakte
bringen, da starke Bindungen sich daraus definieren, dass man die selben Menschen
kennt und Alles gemein hat.**

,Manche Formen von Sozialkapital sind - gewollt oder
notwendligerweise — innenorientiert und stérker darauf gerichtet,
die materiellen, sozialen oder politischen Interessen von
Mitgliedern zu verfolgen, wéhrend andere Formen aulBenorientiert
sind und sich mit 6ffentlichen Gitern befassen. “*°

Innenorientiertes  Sozialkapitel kann sich auf die Demographie (Geschlecht, Alter,
Ethnographie, etc.) beziehen oder auf Familienzugehdrigkeit oder Zugehoérigkeit zu einer
geschaffenen Gruppe, und zielt darauf ab, diese Zugehdrigkeit zu starken und férdern.
AuBenorientierte Gruppen wirken oft altruistischer, da sie auf das Gemeinwohl der
Offentlichkeit gerichtet sind.>"
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,«Bruckenbildenes« Sozialkapital bezieht sich auf soziale
Netzwerke, die vollig unterschiedliche Menschen
zusammenbringen, «bindendes« Sozialkapital bringt in einigen
Punkten (wie Ethnizitédt, Alter, Geschlecht, soziale Klasse, usw.)
dhnliche  Menschen zusammen. Dies st eine wichtige
Unterscheidung, denn die AuBenwirkungen von
Brtickenbildenden Gruppen sind wahrscheinlich eher positiv,
wdahrend Netzwerke mit bindendem Sozialkapital (die sich auf
bestimmte gesellschaftliche Nischen beschrédnken) mit gréBerer
Wahrscheinlichkeit das Risiko negativer AuBenwirkungen in sich
bergen. "

Dies ist jedoch wertfrei zu betrachten, denn bindende Gruppen bieten Rickhalt, wobei
brickenbildende den Horizont weiten. Im Alltag sind Gruppen oft beides zugleich und
vereinen die unterschiedlichsten Menschen, die einen gemeinsamen Nenner haben.
Bezogen auf Film trifft es definitiv zu, da viele verschiedene Talente notwendig sind, um
die gemeinsame Leidenschaft Film ins Leben zu rufen. Alles in allem ist Sozialkapital
multidimensional und daher oft schwierig in seiner ganzen Bandbreite zu fassen.'®

4.4. Beziehungen

Bereits Aristoteles hat im Kontext mit Freundschaft die drei bzw. vier wesentlichen
Beziehungsformen beschrieben, wobei wir uns hier auf zwischenmenschliche
Beziehungen beziehen, und die Beziehung mit sich selbst nur indirekt einwirkt. Nutzen-,
Lust- und wahre Freundschaftsbeziehungen beinhalten alle schwachen wie starken
Verbindungen zwischen zwei oder mehreren Menschen. Jede Beziehung kann auf eine
Form von Austauschprozess herunter gebrochen werden. Je nachdem wie stark oder
schwach diese Verbindung existiert bzw. wie eng verknupft das Beziehungsgeflecht
zwischen den Menschen ist, birgt das Vor- und Nachteile auf die im Weiteren
eingegangen wird.

4.4.1. Beziehungstypen

sIndividuen handeln nicht unabhdngig voneinander, Ziele werden
nicht unabhéngig erreicht und Interessen sind nicht vollig
uneigennditzig. ™

Um den Einfluss sozialer Beziehungen greifbar zu gestalten, wies Ben-Porath 1980 die
F-Verbindungen auf. Damit bezeichnet er Familie, Freunde, Firma als soziale
Ressourcen in Austauschsystemen.®'®> Granovetter (1985) meint, die Wichtigkeit sozialer
Beziehungen werde von 6konomischen Institutionen verkannt, und bezeichnet diese
,Einbettung  Okonomischer  Transaktionen in  soziale Beziehungen“® als
ausschlaggebend fur die ,Entwicklung von Vertrauen, beim Wecken von Erwartungen
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und bei der Schaffung und Durchsetzung von Normen“®'’. Diese Einbettung sieht er als
etwas Bestandiges, und vom 6konomischen System Unabhéngiges.®'

4.4.2. Beziehungsstrukturen

Coleman bezeichnet Sozialkapital als sozialstrukturelle Ressourcen, auf die Individuen
wie auf Kapitalvermdgen zugreifen konnen. Diese Strukturen bestehen aus einer Vielzahl
von Netzwerken, die mit der Verbindung zwischen zwei oder mehr Personen beginnt.
Diesen Beziehungsstrukturen sind zZwei Merkmale gemein:
Einerseits wohnt ihnen irgendeine Form von Sozialstruktur inne, die bestimmte
Handlungen von Individuen innerhalb der Struktur erleichtern bzw. hervorbringen.
Andererseits unterstutzt die produktive Natur von sozialem Kapital die Realisierung
bestimmter Ziele.*'

Jeder Mensch wird in unterschiedliche Sozialstrukturen hineingeboren, in denen er/sie
aufwachst, die das Fundament sozialer Beziehungen bildet. Beispiele hierfGr sind
Ausbildungsstatten wie Schulen, Universitdten und dergleichen ebenso wie
Glaubensgemeinschaften - ob Kirchen oder Sekten - sowie Clubs, die
Interessensgemeinschaften bilden. Demnach bilden Verwandte und Freunde, mit denen
man aufwdchst, wohnt, zur selben Schule geht, dieselbe Kirche besucht und
womdglich noch auBerhalb dieser Institutionen Interessen teilt, die ersten sozialen
Beziehungen.**

All diesen Beziehungen sind folgende Dinge gemein:
* Sie sind im Rahmen sozialer Normen entstanden.
* |hnen wohnt ein gewisses Mal3 an Vertrauen und eine Vertrautheit inne.
*  Man kommuniziert regelmaBig und tauscht sich aus.
* Es birgt ein Gefuhl des sich Verlassen-kdnnen und verlasslich-sein-Wollens.

* Man fuhlt sich zugehorig, welches durch Geschlossenheit und Stabilitat der
Beziehungen gefordert wird.

® uvm.

Auf die genauen Aspekte und Auspragungen dieser wird im Folgendem weiter
eingegangen.

4.4.3. Geschlossenheit

Als Geschlossenheit bezeichnet man die Anzahl an wechselseitigen Beziehungen
innerhalb eines Systems. Dabei wird zwischen dem vollstandig geschlossenen System,
bei dem alle Akteure wechselseitig miteinander verbunden sind, dem nicht
geschlossenem System, wo zwischen manchen Akteuren keine Verbindung besteht,
und dem fast geschlossenem System, in dem wechselseitige und einseitige
Beziehungen bestehen, unterschieden.®' Dies kommt im Folgenden naher zum Tragen.
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4.4.4. Strong|weak ties, triadic closure, structural holes

Die Gesellschaft besteht, wie bereits beschrieben, aus einem Netzwerk an
Beziehungen. Ob jemand ein enger Freund oder eine fluchtige Bekanntschatft ist, hangt
von vielen Faktoren ab. Easly und Kleinberg (2010) stutzen sich bei ihrer Untersuchung
dessen auf Mark Granovetters Doktorarbeit in den 1960ern und analysieren die Starke
der Bildung in Bezug auf ihren Nutzen zur Zielverfolgung eines Individuums. Dabei
haben sie entdeckt, dass schwache Bindungen (weak ties) oft zu mehr Nutzen und
Handlungsoptionen fuhren als enge Freunde. Dies fuhren sie darauf zurlck, dass in
einem dichten Netzwerk, in dem die Bindungen stark sind, diese engen Freunde
dieselben Kontakte haben. Weniger enge Freunde bzw. Bekannte haben ein eigenes
Netzwerk an Beziehungen, die neue Optionen und Informationen aufweisen, als das
eigene dichte Beziehungsgeflecht. Demnach sind enge und schwache Beziehungen
ebenso von Bedeutung.®*

“If two people in a social network have a friend in common, then
there is an increased likelihood that they will become friends
themselves at some point in the future [347].7%%

Triadic closure bezeichnet die Wahrscheinlichkeit in der zwei Personen sich miteinander
anfreunden, die bereits einen gemeinsamen Freund haben. Befreunden sich diese, ist
das Dreieck der Beziehungen geschlossen.®® Dies bezeichnet Coleman als
Geschlossenheit eines Systems.®*® Die hdhere Wahrscheinlichkeit, dass zwei Personen
mit einem gemeinsamen Freund bzw. Bekannten sich kennen und vertrauen lernen, ist
aus zweierlei Grinden hoher: Einerseits treffen sie sich durch den gemeinsamen Freund
Ofter und werden durch diesen bekannt gemacht. Andererseits vertraut man dem
Freund oder Bekannten einer bereits vertrauten Person eher, als einer vollig Fremden.
Des Weiteren hat jeder Mensch nur eine gewisse Kapazitat an Zeit und
Aufmerksamkeit, die er in sein Netzwerk investieren kann. Sind zwei enge Freunde nicht
befreundet, steht man vor der Zerreisprobe, da man die eine Beziehung zu Gunsten der
anderen Beziehung vernachlassigt oder mit keinem der beiden die Tiefe der Beziehung
erreicht, die man wulnscht, da man sich teilen musste. Es macht also Sinn, beide
bekannt zu machen, damit beide Beziehungen zeitgleich gepflegt werden konnen.**®

Nun verhalt es sich jedoch so, dass enge Netzwerke zwar sehr viel Sicherheit und
Stabilitat bieten, jedoch wenig Innovationspotential haben. Sucht man nach neuen
Handlungsoptionen, muss man Brucken zu anderen Netzwerken bauen. Als Brlcken
(bridges) werden schwachen Bindungen zu Menschen mit anderen Hintergriinden und
sozialen Kontakten bezeichnet. Es sind jene Menschen, mit denen man weniger haufig
interagiert und weniger gemein hat als mit dem engen Freundeskreis. Mit dem
Menschen, zu dem man eine BrUcke bildet, hat man keine anderen gemeinsamen
Kontakte, Freunde oder Bekannte, dies wird als local bridge bezeichnet. Das kommt
offenbar in der Realitat sehr selten vor, da man sagt, die ganze Welt sei Uber sieben
Ecken miteinander verbunden. Es ist also anzunehmen, dass man auch mit fremden
Personen Uber multiple Ecken, einer weiterreichenden Brucke, verbunden ist.
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Nichtsdestotrotz ist dieser Kontakt ein wichtiges Bindeglied zu einem neuen Netzwerk
an Moglichkeiten und Information.®’

“Local bridges, especially those with reasonably large span, still
play the same role that bridges do, though in a less extreme way
— they provide their endpoints with access to parts of the
network, and hence sources of information, that they would
otherwise be far away from.”*

Die Starke der Bindung basiert laut Easley und Kleinberg auf die Haufigkeit der
Interaktion, da man sich mit engen Freunden 6fter austauscht und trifft. Tradic Closure
basiert eben auf der Gelegenheit, Vertrauen und Mehrwert zwei enge Freunde
miteinander vertraut zu machen. Trotzdem sind es die schwachen Bindungen, die
Brlicken bilden, und ein komplexes Netzwerk zusammenhalten. Diese schwachen
Bindungen bendtigen weniger haufige Interaktionen, jedoch sollte man ihre Pflege nicht
auBer Acht lassen, da dieser Bindung hohes Potential innewohnt.**

“[...] social ties that connect us tot he sources of information and
new opportunities, and their conceptual ,span® in the social
network (the local bridge proporty) is directly related to their
weakness as social ties. This dual role as weak connections but
also valuable conduits to hard-to-reach parts of the network — this
is the surprising strength of weak ties.”**

So selten local bridges in der Gesellschaft auch vorkommen, umso wichtiger ist die
Position als Knotenpunkt mehrerer dieser local bridges. Dies bezeichnet ein structural
hole, eine Leerstelle im Netzwerk, die zwei Netzwerke vereint, welche sonst keinerlei
Verbindungen zueinander haben. Aus der Positionierung heraus ergeben sich gewisse
Vorteile. Da Akteure, die eng verstrickt in ihr Netzwerk sind, nur bedingt Ressourcen
haben, Kontakte nach auBen zu pflegen, kann eine Person, die viele Beziehungen zu
unterschiedlichen Netzwerken pflegt, unterschiedlichste Informationen generieren und
zwischen Netzwerken vermitteln. Dies besitzt einen hohen Innovationswert. Durch die
Vielfaltigkeit an Information, kann die Person am Knotenpunkt diese neu verknupfen und
Gelegenheiten der Kooperation zwischen den Netzwerken initiieren. Gleichzeitig wohnt
dieser Position eine gewisse regulative Macht inne, da die Person als gatekeeper des
Informationsflusses fungiert. Die Person bringt jene Personen zusammen, deren
Kooperationen sie fur wertvoll hélt, dabei kann sie personliche und/oder altruistische
Ziele verfolgen. Gleichzeitig sind schwache Verbindungen brlchiger als starke
Bindungen, daher ist die Position immer in Gefahr, seine Kontakte zu verlieren sofern
die Nutzen der schwachen Beziehung verloren geht.*'
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“[...] this riskier position provides her with access to information
residing in multiple groups, and the opportunity to both regulate
the flow of this information and to synthesize it in new ways. %

Die Fahigkeit des Akteurs Uber das structural hole hinweg eine Bricke bauen zu
konnen, bezeichnet Coleman als brokerage, da diese Person eine Verbindung zwischen
unterschiedlichsten Gruppen vermittelt. Ebenso fUhrt Putnam die unterschiedlichen
Zielsetzungen von Einzelperson und Personengruppen an. Unter bonding capital
versteht er den Wert der engen Beziehungen innerhalb eines Netzwerkes und bridging
capital beschreibt den Fokus auf Verbindungen, die zwischen den Netzwerken
vermitteln. Dies unterscheidet auch die beiden Perspektiven, die dem Sozialkapital
innewohnen und sich in der Zielsetzung unterscheiden.®*

“Networks are at the heart of such discussions — both in the way
they produce closed groups where transactions can be trusted,
and in the way they link different groups and thereby enable the
fusion of different sources of informations residing in these
groups.”®**

Bezugnehmend auf das studentische Filmprojekt waren es die
Freundschaftsbeziehungen, die einen groBen Teil zur Entstehung der Teamkonstellation
gefuhrt haben. Gemeinsame Interessen aber auch Werte und Sympathie haben die
Gruppe in der Form, wie sie entstanden ist, gepragt. Dies war zu Beginn und zur
Vollendung des studentischen Filmprojektes ausschlaggebend, da sich die naher
Befreundeten oft gegenseitig neu motivieren konnten. Gleichzeitig waren es diese
starken Bindungen auBerhalb der Projektaufgaben, die der gemeinsamen Arbeit
zwischen den Abteilungen entgegenwirkten. Beispielsweise war die freundschaftliche
Basis zwischen Drehbuch und Regie flur die Weiterentwicklung des Drehbuchs sehr
zutréglich, da eine gemeinsame Sprache bestand. Andererseits war die starke
Verbindung zwischen Kamera und Ausstattung fur die Interaktion zwischen Regie und
Kameramann schwierig, da jede Kommunikation von der Ausstattungsabteilung in
Frage gestellt wurde und der Kameramann im Vorfeld zum Dreh entweder die
Kommunikation zur Regie Uber die Ausstattung hat laufen lassen oder gemeinsam mit
der Ausstattung die Entscheidung der Regie ignorierte und ein komplett anderes
Konzept entwickelte. Die Regie hatte entweder das Handtuch werfen kdnnen, oder die
gesamte Inszenierung abandern mussen, damit es in ihr Konzept passt. Andererseits
waren Beziehungen auBerhalb des Teams oft hilfreich, wie beispielsweise ein solcher
Kontakt des Kameraassistenten, der oft Transportmdoglichkeiten der Ausrlstung bot,
oder das Team mit Essen versorgte.

4.5. Physisches Kapital vs. Humankapital vs. Sozialkapital

Coleman definiert drei verschiedene Arten von Kapital. Erstens PHYSISCHES KAPITAL, das
sich in sichtbarer materieller Form manifestiert, wie z.B. Maschinen, Werkzeugen,
Produktionsanlagen — im Filmbereich fallt hierunter alles vom kleinsten Kabel Uber
Aufnahmegeréte bis hin zum Set. Es wird das physische Material so verandert, dass es
dem Filmentstehungsprozess dienlich ist. Zweitens erwahnt er das HUMANKAPITAL,
welches die Veranderung von Personen bezeichnet, um gebrauchte Fahigkeiten und
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Fertigkeiten zu erlernen, damit diese gezielt eingesetzt werden kdnnen. Beispielsweise
macht sich der Kameramann mit technischen Neuheiten seines Werkzeugs vertraut, um
es gezielt einsetzen zu kénnen. Drittens bleibt das SOZIALKAPITAL zu erwéhnen, welches
die Beziehung zwischen Personen zu verandern sucht, um bestimmte Handlungen zu
erleichtern.®®

Hierbei nimmt der Grad der Konkretheit gradual ab, jedoch dienen alle Formen auf ihre
Weise der Erleichterung der Produktion.

sPhysisches Kapital ist vollig konkret, da es eine sichtbare
materielle Form besitzt. Humankapital ist weniger konkret, da es
durch die Fertigkeiten und das Wissen verkérpert wird die ein
Individuum erwirbt. Soziales Kapital ist noch weniger konkret,
denn es wird durch die Beziehungen zwischen Personen
verkorpert. “3%°

Die Beziehungsebene, also das Sozialkapital, ist von groBer Bedeutung, da Gruppen,
deren Mitglieder sehr vertrauenswurdig und hohes gegenseitiges Vertrauen haben,
vergleichsweise produktiver sind, als Gruppen ohne diese Art der Bindung. So beginnen
Prusak und Cohen ihren Artikel Uber den Einsatz von Sozialkapital folgendermaBen:

“Every manager knows that business runs better when people
within an organization know and trust one another — deals move
faster and more smoothly, teams are more productive, people
learn more quickly and perform with more creativity. Strong
relationships, most managers will agree, are the grease of an
organization. Business gets done without them, but not for long
and not very well.”*’

Demnach sind soziale Beziehungen ausschlaggebend flr jeden kreativen Prozess, wie
auch jenem einer studentischen Filmproduktion. Die Produktion und vor allem auch die
Regie arbeiten mit einer Vielzahl unterschiedlicher Personlichkeiten zusammen, die alle
ihre Expertisen zu unterschiedlichen Zeitpunkten in den Entstehungsprozess einbringen,
um ein gemeinsames Ziel — den Film — zu realisieren. Hierbei spielen unterschiedliche
Formen und Faktoren von Sozialkapital eine Rolle. Wenn Geld eine knappe Ressource
darstellt, so ist Vertrauen das Mittel der Handlungsermoglichung. Durch
Vertrauensbeziehungen kdonnen Ressourcen mobilisiert werden, die andernfalls hohe
monetare Kosten verursachen wurden, denke man beispielsweise an das Catering,
welches Uber eine solche Beziehung des Kameraassistenten moglich wurde. Jener
Kontakt bekam zwar die Lebensmittel bezahlt, jedoch wurden die Aufwendungen, die
beim Kochen und Transport zum Drehort anfielen nicht monetar vergutet. Die Leistung
erfolgte aus dem Vertrauen in die Beziehung unter den Beteiligten.
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4.6. Faktoren zur Schaffung, Aufrechterhaltung, Zerstérung

Wir unterscheiden verschiedene Formen von sozialem Kapital nach ihren Funktionen,
um deren Resultate fUr die individuellen Akteure aufzuzeigen, ebenso wie jene
Folgerungen im System.*®

,Die Funktion, die der Begriff ,soziales Kapital” identifiziert, ist der
Wert, den diese Aspekte der Sozialstruktur fir Akteure haben,
und zwar in der Gestalt von Ressourcen, die von den Akteuren
dazu benutzt werden kénnen, ihre Interessen zu realisieren. “*

Das bedeutet, dass sich aus der Sozialstruktur Beziehungen ergeben, die Vorhabnisse
begunstigen, sofern auf die Ressourcen, welche diese Verbindungen bieten, zugegriffen
werden kann. Im Folgendem werden Faktoren beschrieben, die den Wert dieses
sozialen Kapitals schaffen, fordern oder zerstoren.

4.6.1. Verpflichtung vs. Erwartungen

In Bezug auf den zu bestimmenden Wert des Sozialkapitals, kénnen Vertrauen und
Vertrauenswurdigkeit als dessen Wahrung bezeichnet werden. Es muss zuerst
Vertrauen geschenkt werden, um die Vertrauenswurdigkeit und somit den Wert der
Gutschrift zu bestimmen. Tut A etwas fUr B, setzt A Vertrauen in B, dass B in Zukunft
etwas fur A als Gegenleistung tun wird. Somit geht B eine Verpflichtung gegenutber A
ein, da A erwartet, dass B sich zu gegebener Zeit revanchieren wird und dessen
Vertrauen nicht enttduscht. Angenommen B braucht mehr Taten von A, dann besitzt A
das selbe MaB an Gutschriften. Ebenso kann A mehreren Personen Gefallen getan
haben, und hat somit eine hohe Kreditmasse an Verpflichtungen anderer A
gegentiber.®*

Dies klingt kompliziert, jedoch tut es jeder — Tag ein, Tag aus — in den verschiedensten,
sozialen Gruppen und meist unbewusst. Du tust etwas fur mich, daftr greif ich dir unter
die Arme, wenn du einmal Unterstutzung benotigst. Das geht zumeist ohne sagen, bis
das Vertrauen enttauscht wird, und die Vertrauenswurdigkeit auf die Probe gestellt wird.
Coleman bezeichnet dies als das MaB der Vertrauenswurdigkeit und den Wert der
Vertrauenswurdigkeit. ,[Das] MaB der Vertrauenswdirdigkeit des sozialen Umfeldes, was
bedeutet, daB Verpflichtungen eingelést werden, und die tatsédchliche Menge der
einzulbsenden Verpflichtungen.“*" Dies bedeutet, dass die Vertrauenswiirdigkeit der
Akteure innerhalb der Sozialstruktur hoch ist, wenn die eingegangenen Verpflichtungen
jederzeit und im selben MaB der Gutschriften eingeldst werden kénnen. Ist eine
Verpflichtung nicht einldsbar oder nur zum Teil einlosbar, verliert diese an Wert und die
Vertrauenswirdigkeit in diese Beziehung wird hinterfragt.®*

Coleman beschreibt als Beispiel hierfUr Staatsoberhdupter, die Agenten als Erweiterung
ihrer selbst beauftragen, in ihrem Namen zu handeln. Dabei vertrauen diese darauf,
dass jene Agenten sich so verhalten und vorgehen, wie man es selbst tun wlrde. Diese
Agenten besitzen zwar keine reale Macht, jedoch Ubertragt man ihnen eine fur diese
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Funktion. Dies erfordert ein &uBerst hohes Mal3 an Vertrauen und Vertrauenswurdigkeit,
daher werden oft langjéahrige Wegbegleiter oder alte Freunde hierfir eingesetzt.®*

Bezient man dies auf das studentische Filmprojekt, erklart es, wieso viele
Regisseurinnen immer wieder mit denselben Leuten arbeiten. Als Regisseurln hat man
unterschiedlichste Aufgaben und muss sich darauf verlassen koénnen, dass jedes
Mitglied der Crew sich seiner Rolle und den damit verbundenen Aufgaben und
Verpflichtungen bewusst ist, um zur Vision beizutragen. Ebenso muss jedes Mitglied
das Vertrauen in den/die Regisseurln und dessen Vision haben. Dieses gegenseitige
Vertrauen gewahrleistet, dass am Ende ein Film aus einem Guss entsteht. Mangelt es
an Vertrauen, kann dies in verschiedenen Stadien des Entstehungsprozesses zu
unterschiedlichen Problemen fuhren und somit den Prozess bremsen.

Beispielsweise kam in der Analyse heraus, dass Lob und Anerkennung oft nicht als
solche erkannt oder angenommen werden konnten, sondern an Zweifel der Kompetenz
und Vertrauenswurdigkeit des Lobenden ausloste, da offenbar selbst Zweifel an der
eigenen Arbeit bestand. Dass hier die Zweifel nach auBen eigentlich ein Mangel an
Selbstvertrauen auf der Ebene der Kompetenzen vorliegt, geht aus den Ausfuhrungen
des Kapitels Vertrauens hervor. Leider wurde es mangels Erfahrung nicht von der
Lobenden in dem Moment erkannt und konnte demnach nicht aufgeldst werden,
dadurch fuhlte sich diese oft Missverstanden und spurte unerklarliches Misstrauen der
Gelobten. Durch diesen Umstand wurde jedoch auch Kritik dieser Person oft nicht
ernstgenommen oder gehdrt. Dies macht die Regiearbeit mit dem Team &uBert
muhselig.  Jeder  Versuch  der  Vertrauensentwicklung wurde von  der
Ausstattungsabteilung dadurch ausgeschlagen, und erst als dieses selbst bis zu einem
gewissen Grad zufrieden war, konnte daran weitergearbeitet werden. Dieser Umstand
entstand dadurch, dass erst sehr spat in der Produktionsphase die Rollen und
Erwartungen an diese Rollen besprochen wurden. Es war der erste Schritt in Richtung
erfUlloarer Erwartungshaltungen, die ebenso wichtig fur die Erwartungserfillung sind,
wie fur die Vertrauensbildung. Hierbei werden nicht nur die Erwartungen als
Forderungen geklart, sondern unmaogliche Erwartungen im Vorfeld enttauscht, um damit
diese das Vertrauen und die Beziehungen in Zukunft nicht mehr belasten. Jedoch
mussen diese Erwartungen damit abgelegt werden und der Grund fur die Enttauschung
dieser Erwartung anerkannt werden. Geschieht dies nicht, wird die Person, die diese
Erwartung weiter hegt kontinuierlich enttduscht sein und jegliche Vermittlungsversuche
werden auf eine Wand treffen. Wurde Vertrauen herrschen, wirde die Art und Weise,
wie die gemeinsamen Ziele umgesetzt werden, weniger bestimmend sein, da die
Ergebnisse der Ausfuhrung in den Vordergrund treten wurden. Ebenso kodnnten
kurzfristige Enttauschungen, wie beispielsweise, dass die Drehbuchdialoge nicht
Ubernommen oder durch anderen Text ersetzt wurden, als Gewinn fUr das gemeinsame
Ziel erkannt werden. Hingegen schlug die haufige Enttduschung und der Mangel an
Anerkennung des Teams der eigenen und gegenseitigen Leistungen sehr oft auf die
Motivation aller. Die Regie empfand die Ubermenschliche Erwartung an ihre Rolle oft als
lahmend, da sie selbst noch in einem Prozess des Lernens war. Dieses Lernen und das
Vertrauen einiger weniger Teammitglieder zu Beginn waren es, die sie weiter
motivierten. Dadurch gewann sie selbst wieder mehr Sicherheit und konnte das Team
fr sich gewinnen und ebenso motivieren. Trotzdem war die Produktion oft enttauscht
Uber die fehlende Anerkennung ihrer eigenen und gegenseitigen Leistungen gegenuber
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und versuchte dies durch verschiedenste Kommunikationskanale wie E-Mails oder
Meetings mitzuteilen. Leider wurden durch die sich ausbreitende Demotivation und
Ineffizienz diese Meeting ebenso konnotiert. Das lustvolle Miteinander entstand erst
durch eine sehr klare harte Struktur durch die Regie an einem Drehtag, auf den spater
naher eingegangen wird.

Jedoch fuhrt Coleman ein weiteres Beispiel eines liebes Paares an, dessen tiefe
Verbundenheit beiden das Mal3 an Sicherheit und Vertrauen bietet, heikle Themen zur
Sprache zu bringen und Zweifel zu &uBern, ohne Angst vor dem Missbrauch dieses
Vertrauens zu haben.*** Diese Art der Sicherheit und des Vertrauens sind zu Beginn des
kreativen Prozesses wiederum essentiell und fordern diesen sogar.

Man muss zu Beginn eines studentischen Filmprojektes offen seine Meinung sagen
konnen, ohne dass man fur verrlckt gehalten wird, um den kreativen Prozess
anzukurbeln. Zu Beginn bestand das Team aus vier Personen, das sich eine Struktur
zur Drehbuchentwicklung geschaffen hatte, bei der jeder wochentlich einen Beitrag
leistete, bevor sich auf ein Setting, eine Geschichte und vier Charaktere geeinigt wurde.
Die ursprungliche Episodenfilmidee entwickelte sich dabei zu einem Kurzfiim, der die
unbewusste Verbundenheit der vier Charaktere darstellte. Ab dem Zeitpunkt der
Produktion war diese Art des Infragestellens zwar zu Beginn noch forderlich, da es half,
die Konzepte zu entwickeln und voran zu treiben, jedoch wurde es, sobald es
Entscheidungen zu treffen galt, und um die Umsetzung ging, hinderlich und rief
kontinuierlich Irritationen hervor. Entscheidungen wurden wirkungslos und soziale
Konformitat wurde eingesetzt, um etwas voran bringen zu kdnnen. Hierbei geht eine
Menge Vertrauen verloren, da man dadurch nicht nur die gemeinsamen Ziele sabotiert,
sondern auch sich selbst und die Menschen um sich herum. Das Vertrauen in die
eigenen Fahigkeiten und jene des Team werden hierbei hinterfragt, welche die Arbeit in
seinen Grundfesten irritiert, so die Ergebnisse der Analyse der ,4 Dimensionen der
sozialen Produktivitét“*. Diese Abwartsspirale entstand oft, weil es in der Interaktion an
Integritdt und Offenheit der Absichten fehlte, aber auch Angste vieler Teammitglieder
mitschwangen. Die einzelnen Teammitglieder wurden teilweise passiv, um die Richtung
der Gruppe zu erahnen, welches dann von anderen, die einfach ihre personlichen Ziele
durchbringen wollten, zur Machtaustbung genutzt wurde. Dies fUhrte zu noch weniger
Vertrauen, da die Rollen und Aufgaben — beispielsweise des Drehbuchs und der Regie —
aus personlicher Unzufriedenheit mit den Ergebnissen und Fahigkeiten untergraben
wurde. Dies fuhrte zu vielen Ohnmachtsgefuihlen seitens Drehbuch und Regie in der
Feinschliffphase der Geschichte, aber dann auch teilweise am Filmset. Die Regie suchte
sich Feedback und Unterstitzung von auB3en, um wieder zu Vertrauen zu sich und in
das Projekt zu erlangen. Ebenso gelang es der Regie aus dem bisherigen
Kommunikationsmangel zu lernen und diese Erkenntnisse in der Postproduktion
umzusetzen. Daher schildern jene Teammitglieder aus Abteilungen wie Audio, Schnitt
und Grafikdesign eine gute Zusammenarbeit und Partizipation.

4.6.2. Embeddedness
Embeddedness, zu deutsch ,Einbettung, Eingebettetsein, Eingebundenheit aber
auch ,Verankerung, Verflochtenheit*’, beziehen sich in Bezug auf das Sozialkapital auf
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die Interdependenzen der Akteure innerhalb ihres soziokulturellen Kontextes. Dies kann
sich auf eine Person und ihre zwischenmenschlichen Beziehungen oder einem
Unternehmen und dessen Umfeld beziehen. Auschlaggebend dabei ist die
Vergegenwartigung der relationalen  Abhangigkeit von Entscheidungen und
Handlungen.®*

In seinem Aufsatz Economic Action and Social Structure: The Problem of
Embeddedness im The American Journal of Sociology 1985 vereint Mark Granovetter
zwei bisher kontrare Ansatze, um die Bedeutung sozialer Beziehungen auf das Handeln
in der Okonomie auszuweisen. Dabei bringt er den Ansatz des autonomen Akteurs und
dem nach sozialen Normen agierenden Menschen zusammen.

“Classical and neoclassical economics operates, in contrast, with
an atomized, undersocialized conception of human action,
continuing in the utilitarian tradition. ... In classical and
neoclassical economics, therefore, the fact that actors may have
social relations with one another has been treated, if at all, as a
frictional drag that impedes competitive markets. "%

Die klassische und neoklassizistische Okonomie betrachten den Menschen als einen
homo oekonomicus, der im Sinne der Wirtschaft profitmaximierend agiert, ganzlich
unabhangig von seinem sozialen Kontext. All seine Entscheidungen und Handlungen
trifft dieser autonom. Neuere Strdmungen der Okonomie sind hingegen der Ansicht,
dass der Mensch sehr wohl den sozialen Einflussen unterliegt und nach diesen sozialen
Normen handelt, ohne seine Ratio zu gebrauchen.**®°

“More recent comments by economists on "social influences"
construe these as processes in which actors acquire customs,
habits, or norms that are followed mechanically and automatically,
irrespective of their bearing on rational choice.”’

Granovetter meint auch letzteres ware fern von menschlichem Verhalten, da jeder
Akteur seine eigenen Ziele verfolgt und nicht lediglich kulturellen oder normativen
Vorgaben folgeleistet. Trotzdem versucht der Embeddedness-Ansatz die Relationalitat
der Entscheidungs- und Handlungsmuster zu begreifen. Es wird davon ausgegangen,
dass die Entscheidungen eines Akteurs sich aus den Wechselwirkungen und
Verschiebungen seiner Beziehungen zu anderen ergeben. Gleichzeitig beeinflussen
seine Entscheidungen und Handlungen jene seiner direkten Sozialkontakte.®*?
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“Actors do not behave or decide as atoms outside a social
context, nor do they adhere slavishly to a script written from them
by the particular intersection of social categories that they happen
to occupy. Their attempt at purposive action are instead
embedded in concrete, ongoing systems of social relations.”**?

Granoveter weist darauf hin, dass die Handlungen und Entscheidungen der Akteure
durchaus zielgerichtet sind, jedoch nicht unabhangig von jenen seines soziokulturellen
Umfeldes. Ganz im Gegenteil reagiert er auf seine sozialen Beziehungen, jedoch
konstruiert er seine Aktionen aus seinem eigenen Bewusstsein, seinen Erfahrungen,
Werten und Zielen, im Kontext seiner VerknUpfungen. Dies bedeutet, dass der Akteur
auBerdem noch seine Handlungen aus der Erwartungshaltung der Handlungen seines
Sozialen Netzwerks heraus setzt. Die Entscheidungen werden daher nicht autonom
getroffen, sondern bedingen einander und bauen aufeinander auf. Jedoch basieren sie
nicht auf Fakten, sondern auf Erwartungen und Vertrauen.®**

“The embeddedness argument stresses instead the role of
concrete personal relations and structures (or "networks") of such
relations in generating trust and discouraging malfeasance.”**°

Die Relationalitat liegt in der Natur des Vertrauens, da Vertrauen immer der Beziehung
zweier oder mehrerer Menschen entspringt. Das gemeinte Vertrauen entsteht aus der
Erfahrung vergangener und gegenwartiger Interaktionen zwischen einzelnen Personen
oder einer Gruppe an Menschen. Wie bereits im Kapitel Uber Vertrauen ausgefuhrt
entsteht das Vertrauen aus der Erwartungshaltung zukinftiger Handlungen, basierend
auf Vergangenen. Dies kann jedoch auch fur fehlendes Vertrauen oder Misstrauen
gelten, sofern man negative Vorerfahrung hat.*®

“Better than the statements that someone is known to be reliable
is information from a trusted informant that he has dealt with that
individual and found him so. Even better is information from one’s
own past dealings with that person.”’

Ein guter Ruf ist daher zwar ein Anfang, jedoch gewinnt es an Tragweite, wenn diese
Information zu einer vertrauenswurdigen Person Ubermittelt wird. Hat man selbst noch
nicht das Vergnuigen gehabt, mit jemanden zusammenzuarbeiten, sprich, keine eigenen
Vorerfahrungen, bleibt einem nichts anderes Ubrig, als auf Empfehlungen und Vertrauer
zurUckzugreifen. Hat keinerlei solche Quellen, kann man auf Hérensagen oder nicht
vertrauen oder muss sich um eine andere Person flr seine Zwecke bemuhen, fur die
sich wiederum jemand verburgt, der unser Vertrauen genief3t. Das liegt daran, dass das
Verhalten uns vertrauter Personen vorhersehbarer erscheint, und durch die Blrgschaft,
sich das Vertrauen auf diese weitere Person ausweitet, bis diese das Vertrauen verletzt.
Wir vertrauen daher eher jemandem, der einem Bekannten vertraut ist, als einem
ganzlich Fremden.®*®
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Trotzdem héngt die Einbettung in ein soziales System auch an den gesellschaftlich
geteilten Normen und Werten sowie deren Sitten und Gepflogenheiten. Wenn man in
ein Geschaft geht, in dem man noch nie war und man voraussichtlich auch nie wieder
hingehen wird, und man umgeben von Fremden ist, kann man trotzdem erwarten, das
zu kaufen, was das jeweilige Geschaft veranschlagt, und wie Ublich dafir zahlen, ohne
dass etwas auBerhalb der Norm geschieht. Ebenso kann der Verkaufende erwarten,
dass man ohne Aufforderung zahlt. Granovetter meint, dies weist auf eine generelle
Moral hin, jedoch muss aus einer Gelegenheit unerkannt etwas schlechtes Tun zu
konnen, nicht automatisch das Motiv eines Vergehens werden.**

Granovetter weist auf, wie Personen, die keine sozialen Beziehungen innerhalb eines
Unternehmen oder einer Branche haben, keinerlei Handlungsmaoglichkeiten besitzen,
diesen zu Schaden, da ihnen das nétige Vertrauen fehlt, das gewisse Turen &ffnen.
Anders jedoch wird Menschen mit guten Sozialkontakten viel Vertrauen
entgegengebracht und zugleich haben diese hohe Handlungsmoglichkeiten, welche
gemeinsam genugend Gelegenheiten bieten wirden, ein Vergehen zu begehen. Ob
dies unbemerkt bleiben wlrde oder nicht, sei in den Raum gestellt. Wlrde es bemerkt,
wird es geahndet werden und bei Uberfihrung der Tat wirde der Betreffende seinen
guten Ruf verlieren, und damit seine Reputation und alles in ihn gesetzte Vertrauen,
welches die wichtigste Wéahrung im Sozialkapital ist. Jedoch auch wenn es nicht
entdeckt werden wurde, wirde das Vertrauen verloren gehen und das System an sich
wurde VorsichtsmaBnahmen einrichten, damit so etwas nicht wieder passieren kénnte.
Eine Kultur des Misstrauens wurde sich breit mache, was in jeder Hinsicht
kontraproduktiv wére, da man selbst lieber mit Menschen zusammenarbeitet, denen
man vertraut und mit denen man vielleicht bereits seit Jahren kooperiert und wieder
kooperieren mdchte. Wenn nicht aus dem einfachen Grund, weil das Kennenlernen,
vertraut Werden und Zusammenarbeiten zeit- und kostenintensiv ist. Daher etabliert
man eine gemeinsame Kultur, in die alle Beziehungen eingebettet sind, und pflegt diese,
um weiter mit den selben zuverlassigen Personen arbeiten zu kénnen.**°

Wie im Kapitel der Freundschaft ausgefuhrt, sind Kunstlerfreundschaften nicht nur in
der Filmbranche Gang und Gebe, sondern auch eine Notwendigkeit. Daher verhalt es
sich ahnlich wie bei Granovetter im Diamantenhandel oder anderen Wirtschaftszweigen,
jeder kennt jeden und wenn nicht, kennt man wen, der bereits mit jemandem Neuen
zusammengearbeitet hat und kann Uber dessen Qualitdten Auskunft geben. Ebenso
herrscht eine gewisse Kultur innerhalb eines studentischen Filmteams und breiter
gefasst innerhalb der Filmbranche, die vermutlich von Set zu Set und von Land zu
Sprachraum variiert, jedoch existiert ein gewisser Code, der fur das Fortkommen
eingehalten werden muss. Dies kann beispielsweise bedeuten, gewissenhafte,
produktive und kooperative Arbeit zu leisten oder sich kreativ einzubringen. Jedenfalls
ist das Handeln eines jeden einbettet in das soziale Geflige, das die Filmindustrie formt.
Jemanden zu kennen und einen guten Ruf zu haben, bringt einem hier die Chance ins
Geschéft einzusteigen, denn sich in die Vertrauenskultur einzuweben, hélt die
Zusammenarbeit langfristig aufrecht. Wenn man auf die Filmbranche blickt, sient man,
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dass viele Regisseurlnnen immer wieder mit denselben Menschen arbeiten, da bereits
eine Kultur der Zusammenarbeit, des Vertrauens und der Produktivitat vorliegen.®’

4.6.3. Soziale Normen

Norm, auch: Verhaltensstandard, -regel, -richtschnur; die in der Literatur zahlreich
vorhandenen Definitionsversuche lassen sich auf drei verschiedene Bedeutungen des
Normbegriffes zurlGckfuhren, wobei die meisten Definitionen eine Mischung aus zwei
oder drei dieser Bedeutungen darstellen:

J[1] eine beobachtbare Gleichformigkeit des \Verhaltens;
[2] eine Soziale Bewertung von Verhalten;
[3] eine verbindliche Forderung eines bestimmten Verhaltens. “%

Diese Definition aus dem Lexikon zur Soziologie, 1&sst sich in der Gesellschaft immer
wieder beobachten. Elinor Ostrom betreibt immer wieder Forschung dahingehend, wie
diese Normen zustande kommen, erhalten bleiben und was Menschen dazu bewegt,
sich den Normen konform zu verhalten. Sie differenziert zu allererst drei Arten von
Menschentypen: conditional cooperators, wiling punishers und rational ]egoists.\ Die
conditional cooperators identifiziert sie als jene Gruppe an Menschen, die Kooperation
initieren und je nach Verhalten der Ubrigen Menschen mehr oder weniger kooperativ
handeln. Sie machen laut ihrer Forschung die Mehrheit der Gesellschaft aus. Sie suchen
sich innerhalb einer Gruppe von Menschen, mit denen sie Allianzen pro-kooperativen
Verhaltens schlieBen. Sie schenken Vertrauen und zeigen sich vertrauenswirdig,
solange ihr zuerst geschenktes Vertrauen nicht wiederholt missbraucht wird. Willing
punishers sind, wie die Bezeichnung beschreibt, jene, die kooperativ handeln, wenn es
MaBnahmen zur Bestrafung unkooperativen Handelns gibt und auch bereit sind diese
anzuwenden. Rational egoists sind jene Gruppe, die immer zu ihrem eigenen Vortell
handelt. Unabhangig von dem Gemeinwohl der Gruppe, agiert dieser Typus so, dass er
den hochstmoglichen Gewinn erwirtschaftet. Wenn Kooperation ihm mehr nutzt als
Einzelkampfertum, dann wird er sich kooperativ verhalten.®*

“Those of our ancestors who solve these problems most
effectively, and learned how to recognize who was deceitful and
who was trustworthy reciprocator, had a selective advantage over
those who did not (Barkow, Cosmides and Tooby 1992).”%%

Ob man sich der Norm entsprechend verhélt, hangt von vielen verschiedenen Variablen
ab. Gewisse Grundnormen erlernen wir durch Sozialisation und verinnerlichen sie als
Werte. In jeder Kultur und in jeder Familie werden unterschiedliche Normen
weitergegeben, die unser Handeln demnach pragen, ob etwas erlaubt, vorgeschrieben
oder verboten ist. Durch erzieherische MaBnahmen, wie etwa Lob und Strafe, lernt ein
Mensch normative Verhaltensmuster.*®

361 Vgl. Granovetter (1985) AJS 91| 3: 486f, 492f, 498f, 503f
362 Fuchs-Heinritz (2007 |4) 460

363 Vgl. Ostrom (2000) JEP 14|3: 142

364 Ostrom (2000) JEP 14|3: 143

365 Vgl. Ostrom (2000) JEP 14 |3: 143f

90



“Those who value reciprocity, fairness, and being trustworthy add
a Subjective change parameter to actions (of themselves or
others) that are consistent or not consistent with their norms.”*®

Da der Mensch ein soziales Wesen ist und in einem sozialen Kontext agiert, wird er
Wechselseitigkeit von Vertrauen und Fairness wurdigen und dementsprechend sein
Verhalten anpassen. Dies bedeutet nicht, dass er sich dabei immer an die eigenen
Normen oder jene der Gruppe hélt, jedoch wird er seine Handlungsoptionen nach ihnen
abwagen. Denn bereits die Menschheitsgeschichte lehrt uns, dass kooperative
Menschen weiter kommen, als solche, die auf Kosten anderer erfolgreich werden.*®’

“In a world of strong external monitoring and sanctioning,
cooperation is enforced without and need for internal norm to
develop. In a world of no external rules or monitoring, norms can
evolve to support cooperation. But in an in-between case, the
mild degree of external monitoring discourages the formation of
social norms, while also making it attractive for some players to
deceive and defect and take the relatively low risk of being
caught.”*®

Dies sollte man bei der Wahl der Organisationsform und beim Etablieren von Normen
bedenken. Wenn die gesellschaftlichen Normen so streng auf Kooperation abzielen,
wird einem nichts anderes Ubrig bleiben, als zu kooperieren. Das bedeutet jedoch nicht,
dass man dies aus freien Stiicken oder seiner eigenen Uberzeugung heraus tut. Gibt es
von auBen keine spezifischen Regelungen, werden die Menschen mit ihrem Umfeld
zusammenarbeiten um gemeinsam Normen des Zusammenlebens aufzustellen und
kooperieren somit freiwillig miteinander, dem Gemeinwohl zugute. Herrschen jedoch
schwammige Normen vor, deren Einhaltung nicht Uberwacht oder nachgepruft wird,
dann ist das System anféllig, ausgenutzt und gestlrzt zu werden. Die wenigen
normenkonform und kooperativ Handelnden werden von Vorteilsbedachten
ausgebeutet.®®

“A frequent finding is that when the users of a common-pool
resource organize themselves to devise and enforce some of their
own basic rules, they tend to manage local resources more
sustainably than when the rules are externally imposed on them
(for example, Tang, 1992; Blomquist, 1992, Baland and Platteau
1996; Wade, 1994).”°"°

Damit eine Norm aufrechterhalten wird, muss sie auf Reziprozitat treffen. Denn erst im
wiederholten Leben geteilter Normen, werden sie zu Normen. Normen kénnen, wie
bereits angefuhrt, von auBen durch Institutionen etabliert werden, oder selbst aus einer
Gemeinschaft heraus wachsen. Ostroms Beobachtungen von Kooperativen haben
gezeigt, dass Menschen sich weniger verpflichtet flhlen, von auBen aufgezwungene
Normen zu befolgen. Andererseits sind sie engagierter, wenn sie im Prozess der
Normentwicklung eingebunden wurden, sogar wenn es sich dabei um dieselben
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Normen handelt wie die von auBen Kommenden. Ihr Vertrauen in die gemeinsam
entwickelten Normen sind starker, da sie sich mit Menschen, denen sie vertrauen
darauf geeinigt haben.®""

Wie kommen nun diese Normen einer Gruppe zustande? Ohne Normen erkennen
einige der Gruppe, dass sie eine Art Feedbackschleife und Uberwachung brauchen, um
selbst einen Anhaltspunkt zu haben, damit sie fair handeln kbnnen. Erkennen sich diese
Mitglieder, so kooperieren sie, um sich auf Normen zu einigen, von denen alle in der
Gemeinsaft profitieren. Hierbei sind sie sogar bereit auf ihre eigenen Vorteile zu
verzichten, um gemeinsam nachhaltiger zu kooperieren. Zuerst einigt man sich auf die
Normen. Dann veranschlagt man diese und integriert alle Mitglieder, die bereit sind, sich
an die Regeln zu halten und schlieBt all jene aus, die nicht bereit sind, diese zu
befolgen. Im Weiteren einigt man sich auf Sanktionen, sollte jemand einen Regelbruch
begehen. Diese Sanktionen kdnnen eine ganze Bandbreite an Konsequenzen
umfassen, die mit der Vorsatzlichkeit, dem Motiv und der Haufigkeit des Vergehens
zusammenhangen. Bricht man aus Unbedachtheit oder einer Notsituation heraus
einmal die Regeln, reicht oft eine symbolische Geste, wie eine aufrichtige
Entschuldigung und dem Engagement, es in Zukunft besser zu machen. Werden die
Regeln wiederholt und vorsatzlich gebrochen, ohne Rucksicht auf die Konsequenzen
flr das gesamte Team, kann das zum Ausschluss aus der Kooperative fuhren. Hierbei
verliert das Mitglied nicht nur den Zugang zu gemeinsamen Ressourcen, sondern auch
den sozialen Anschluss und seine Reputation.®”

“Fair rules of distribution help build trusting relationships, since
more individuals are willing to abide by these rules because they
participated in their design and also because they meet shared
concepts of fairness (Bowles, 1998).”%"

Da Normen auf Reziprozitat basieren, sind wiederholte Regelbriche gefahrlich fur die
Aufrechterhaltung des Systems, sofern sie nicht erkannt und geahndet werden. Daher
bendtigt ein jedes System eine Art Uberwachungsinstanz, die die Einhaltung der
Normen UberprUft. In einem selbstorganisiertem System, kann diese Aufgabe rotieren,
sodass jeder die Funktion innehalt, was dem Einhalten der Regeln forderlich ist. Oder
man schaltet einen Audit von auBBen ein, dem jedoch eher selten vertraut wird, da es
sich um einen Fremden handelt. Diese Normuberprufung ist zu Beginn einer
Kooperation aufwandiger, da erst in der wiederholten Wechselseitigkeit Vertrauen
wachst.
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“Individuals who think a set of rules will be effective in producing
higher joint benefits and that monitoring (including their own) will
protect them against being a sucker are willing to undertake
conditional cooperation. Once some users have made contingent
self-commitments, these are then motivated to monitor other
people’s behavior, at least from time to time, to assure
themselves that others are following the rules most of the time.
[...] If individuals are going to follow rules over a long period of
time, some mechanism of discussing and resolving what
constitutes a rule infraction is necessary to the continuance of rule
conformance itself.”*"

Normen und deren Uberwachung sind daher ein notwendigen Mittel, um Fairness und
Ordnung in ein Unternehmen zu bringen. Regelbriche sabotieren dieses Vertrauen und
die geschaffene Struktur. Jede Norm wird mit dem gemeinsamen Ziel des Gemeinwonhl
etabliert, dient sie diesem nicht mehr, muss ebenso ein Mechanismus eingefuhrt
werden, wie die Norm an die neue Situation angepasst oder eine andere Form der
Regelung gefunden werden kann. Es besteht auch die Moglichkeit, eine Norm géanzlich
zu eliminieren oder zu ersetzen, wenn sie der Gemeinschaft nicht mehr dienlich ist,
jedoch muss man das im Einzelfall genau Uberprtfen. Wenn die Norm von nur einem
Mitglied durch konstante Regelbriiche angefochten wird, stellt sich die Frage, ob das
Mitglied bereit ist, zu kooperieren und Teil der Gemeinschaft sein mdchte.*®

“Unanimity as a decision rule for changing rules imposes high
transaction costs and prevents a group from searching for better
matched rules at relatively lower costs.”"®

Bezugnenhmend auf die Analyse der ,4 Dimensionen der sozialen Produktivitdt®’”,

welche im Anschluss des studentischen Filmprojektes stattfand, ergaben sich folgende
Erkenntnisse soziale Normen betreffend: Kollektive sind oft basisneutral organisiert,
sprich, jede Stimme zéhlt und Anderungen werden nur einstimmig erzieht. Dies bringt
den Prozess ins Stocken und verursacht hohe Transaktionskosten, da immer alle
anwesend und auf dem gleichen Stand sein mussen, um gemeinsam Entscheidungen
treffen zu konnen. In unterschiedlichen Unternehmungen gibt es verschiedene
Hierarchien, denen je nach Organisation verschiedene Entscheidungsgewalt inne
wohnt. Daher ist abzuwé&gen, welche Form der Organisation man fur welche
Unternehmung wéhlt. FUr diese Arbeit ist die Organisation der Einstimmigkeit wichtig,
da der Untersuchungsgegenstand basisneutral organisiert war. Das Kernteam der
Filmcrew setzte sich aus Studierenden des selben Jahrgangs zusammen, die ohne
einen eindeutigen Projektleiter agierten. Sogar nach der Vereinbarung von Rollen wurde
diesen Teammitgliedern die Entscheidungsgewalt, die der Rolle innewohnt nicht
zugestanden. Dies fuhrte zu groBBen Strukturproblemen, und Chaos stellte sich immer
wieder als Norm ein. Dass es so auf Dauer nicht funktionieren kann, liegt nahe. Bereits
zu Beginn des Projektes herrschte eine groBe Erfahrungs- und Wissensungleichheit
unter den Mitgliedern. Dies fuhrte im Verlauf der Projektes zu einer hohen Unsicherheit
und Misstrauen unter manchen Mitgliedern, da jener mit dem groBten Wissen, sich in
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einen Bereich einarbeitete mit dem er sich bis dato nicht beschéaftigt hatte, namlich
Licht, anstatt sein breitflachig Wissen zu Teilen oder selbst die FUhrung zu Gbernehmen.
Es sei an dieser Stelle wieder daran erinnert, dass es sich bei diesem studentischen
Filmprojektes um eine Ausbildungssituation handelt, da dies durch die innere Haltung
mancher Teammitglieder und die daraus resultierenden Erwartungen oft in
Vergessenheit geraten ist. Gleichzeitig dienten die Erfahrungen und das Wissen des
Beleuchters im Bereich der Regie fur die debuUtierende Regisseurin eine Quelle des
Lernens und des Austausches. Dieser sah jedoch die fehlende Akzeptanz des
Filmteams der Regisseurin gegenuber als problematisch, da es ohne Vertrauen in die
Regie nur Anarchie gibt und Strukturen nicht anerkannt wurden. Ebenso erkannte die
Produktion den Mangel an Strukturen, konnte diese jedoch nicht etablieren, da sie
offenkundig an ihrer eigenen Rolle zweifelte. Indem sie zu Beginn der Dreharbeiten zum
Ausdruck brachte, wie widerwillig sie ihre Funktion Ubernahm, untergrub sie ihre eigene
Integritat und Kompetenzen. Die Regie versuchte zwar die Produktion in ihrer Aufgabe
zu bestarken, da die Regie Erfahrung im Bereich der Produktionsaufgaben hatte,
jedoch wurde dies aus mangelndem Vertrauen in sich selbst und folglich auch der
Regie gegentber nicht erkannt oder angenommen. Genaugenommen wurde es sogar
als Abgabe von Verantwortung seitens der Regie an die Produktion gewertet. Dies
fhrte haufig zur Ratlosigkeit einzelner, die zur Ratlosigkeit und Fehlerhdufigkeit des
Teams fuhrte. Zustandigkeiten wurden als unklar erlebt, daraus folgte ubervorsichtiger
Umgang miteinander, der auch als soziale Konformitat beschrieben werden kann,
wodurch Fehler oder das Fehlen von Ergebnissen erst im Verlauf der Produktion
erkannt werden konnten. Der Prozess stagnierte an allen Ecken und Enden. Aufgaben,
die eine Abteilung hatte bereits bewerkstelligen sollen, waren nicht fristgerecht fertig,
was zu Verzdgerungen und sinnlosen Schuldzuweisungen fuhrte. Anstatt Fehler bei sich
selbst anzuerkennen, offen zuzugeben und um Hilfe zu bitten, folgte darauf
Schuldabwehr. Die Konflikte &hnelten einem Stellungskrieg, da sich durch
Freundschaftsbeziehungen innerhalo des Teams Fronten bildeten, die nur weiter
eskalierten. Das Team wurde als nicht konstruktiv erlebt und das Vertrauensklima war
nicht mehr existent. Dies alles hatte durch das Etablieren, Einhalten, Anerkennen und
Sanktionieren gemeinsam erarbeiteter Normen vorgebeugt werden kénnen. Jedoch
stand das Team unter Zeitdruck und sah nicht die Sinnhaftigkeit, sich mit diesen Dingen
»=aufzuhalten®. Erst als der Tiefpunkt erreicht war, konnte darauf neu aufgebaut werden.
Die Regie versuchte hierbei durch das Festigen des Vertrauens in ihre Person, das
Vertrauensklima wieder neu aufzubauen. Ihrem eigenen Ermessen nach, und jenem
Fakt, dass der Film 2014 seine Premiere feierte, meint sie, dass ihr dies bis zu einem
gewissen Grad bei allen bis auf einer Person im Team gelungen zu sein. Diese eine
Person verstand offenbar nur die Demonstration von Macht als strukturgebend, da sie
den Tag, an dem die Regie ihre innere Diktatorin herrschen lie3, wirdigte und auch jene
ihrer FUhrung. Das Entwickeln einer gemeinsamen Struktur aus einer Kultur heraus ist
es demnach, die den Halt und das Vertrauen in die Zusammenarbeit starken. Hierbei
muss die Struktur nicht nur akzeptiert werden, sondern die gemeinsamen Werte, auf
denen sie aufbauen gelebt werden. Die gelebte Vertrauenskultur fordert und
beschleunigt folglich die Zusammenarbeit.

4.6.4. Reflexivitat

Vertrauen, Beziehungen, Normen, etc. all dies klingt, als wlrde man es einmal
etablieren und dann steht es fest bzw. wird zum sich wiederholenden Selbstlaufer. Dem
ist nicht ganz so, denn es handelt sich um einen reflexiven Entwicklungsprozess, nicht
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um ein Hamsterrad, das sich um sich selbst dreht. Reflexivitdét meint in diesem Sinne
einen Prozess, der sich in seiner Struktur immer wieder wiederholt. Die aktuelle
Situation wird erhoben, die Ergebnisse werden gemeinsam reflektiert, MaBnahmen
werden eruiert, es wird eine Handlungsoption ausgewahlt und etabliert. Dessen
Effektivitat wird beobachtet, und neue Erkenntnisse daraus gewonnen, welche bei der
nachsten Erhebung der Ist-Situation evaluiert und gegebenenfalls angepasst werden
konnen. Der reflexive Prozess ist daher eine Schleife, dessen Struktur die
Rahmenbedingungen fur Veranderungen schafft die zwischen Stabilitat und Flexibilitat
vermitteln. Der genaue Ablauf dieses Prozesses ist teilweise im Anhang beschrieben
bzw. im ,New Deal“’® ab Seite 143 nachzulesen.®®

»In Entscheidungsprozesse eingebunden zu sein bedeutet, von
der Rolle des Ausfihrenden in die Rolle des Teilhabers zu
wechseln, und dies wiederum wirkt sich zumeist positiv auf die
Motivation und die gemeinsame Produktivitat aus, um die es in
diesem Zusammenhand vorrangig geht. “®

Hierbei muss man die Balance zwischen den vermeintlich reibungslosen Ablaufen und
dem Kontrollzwang, jeden Prozess ins Kleinste zu analysieren, behalten. Dies
beschreiben auch die zwei Funktionen des reflexiven Prozesses. Zum einen dient es,
die Organisation zur Reflexivitat anzuleiten und dabei Expertenwissen aller Mitarbeiter
und Ebenen einzubinden. Anhand deren Erfahrungen koénnen gezielt MaBnahmen
entwickelt werden, die deren Arbeitsalltag erleichtern, anstatt durch blinden Aktionismus
aus der Chefetage zu erschweren. Zum Anderen wirkt der reflexive Prozess durch das
gemeinsame Tatigsein Uber die Ebenen hinweg als wertschatzend und involvierend,
was zur Motivation der Mitarbeiter und zur Sinnkonstruktion beitragt.®®’

Das Entwickeln von Strukturen wurde im Bezug auf das studentische Filmprojekt
bereits im Punkt soziale Normen ausfuhrlich diskutiert. Dem hinzuzufGgen bleibt nur
mehr, dass dieses ,Modell der 4 Dimensionen der sozialen Produktivitat“® bereits zu
Beginn und dann im Verlauf des Prozesses immer wieder angewandt werden kann, um
von vornherein vom selben IST-Stand auszugehen. Denn werden Haltung, Werte,
Absichten und dergleichen erst abgeglichen, wenn es bereits zur Eskalation gekommen
ist, wird der Weg zur eigenen GlaubwUrdigkeit und der Kultur des Vertrauens ungleich
muhseliger. Oft braucht es eine unabhangige Perspektive von auBen, um die Wurzel der
Misskommunikation zu erkennen und diese auszumerzen.

4.6.5. ,Stardom“

In einer Gemeinschaft ist Unternehmung das Resultat der Leistung vieler. Ein
charismatischer Anfuhrer kann vieles bewegen und erreichen, jedoch ware es
kontraproduktiv, diese Person zu glorifizieren, da es gegen die soziale Komponente von
Arbeit hinderlich ist. Ubersteigertes Lob der Filhrung, wirde das Vertrauen, die
Zusammenarbeit und die Wahrnehmung von Fairness stéren.®®
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Im Verlauf dieser Ausbildung bekommmt man gesagt, dass die Regie die prestigereichste
Position innehat, und jeder diese Position haben mochte, ungleich welches Department
dessen Steckenpferd oder dessen aktuelle Position ist. Da die Regisseurin selbst eine
Person ist, die zum Wohle eines Projektes und der Ermoglichung kreativer Prozesse inr
eigenes Ego zuricknehmen kann, dachte sie nicht, dass dieser Punkt ein Problem
werden wurde. Interessanterweise hatten eine Vielzahl der Mitglieder des Kernteams
trotz ihrer wertschatzenden und anerkennenden Haltung ihnen und ihren Gedanken
gegenuber oft das Gefuhl mangelnder Geltung. Dies ist der Regisseurin ein Ratsel, da
sie dem Geltungsanspruch, der ihrer Rolle innewohnte, nicht ausgekostet hat. Es ist
wohl auf den fehlenden Gemeinsinn zurtick zu fuhren, den zu vermitteln die Regie nicht
mude wurde, da in einer Kultur des Vertrauens die gemeinsamen Werte Uber den
Egoistischen stehen.

4.6.6. Authentizitat

Am Ende muss man sich, wie bereits Covey in seinem Buch Schnelligkeit durch
Vertrauen immer wieder erwahnt, dartber klar sein, dass Authentizitat einen weiter
bringt als jegliches Vortduschen falscher Tatsachen. Ob es einem an Integritdt mangelt
oder man keinerlei gute Absichten hat, gesteht man dies vorweg ein, zeigt man sich
zumindest bereit die ,Kosten“ des mangelnden Vertrauens zu bezahlen, wofur
Menschen einen respektieren. Man muss zu dem Menschen stehen, der man ist oder
der Mensch sein, der man sein will, alles andere resultiert in einer Farce, was mehr
Menschen in Mitleidenschaft zieht. *** Auch Cohen und Prusak unterstreichen die
Bedeutung der Authentizitat, da sie die Bedeutung dieser zur Entwicklung von
Vertrauen sehen. Sie meinen, Vertrauen muss als Wert in die Organisationsstruktur und
-kultur integriert werden, damit es auch gelebt werden kann.*®

“They can give people reasons to trust one another instead of
reasons to watch their backs. They can refuse to reward
successes that are built on untrusting behavior. And they can
display trust and trustworthiness in their own actions, both
personally and on behalf of the company.”*

Einigt man sich auf einen vertrauensvollen Umgang miteinander und lebt diese
gemeinsamen Werte auch, investiert man nicht nur in Sozialkapital, sondern man
gestaltet die Zusammenarbeit lustvoller und produktiver, da Raum fur Innovation
geschaffen wird. Des Weiteren ist Vertrauen reziprok, wodurch geschenktes Vertrauen
sich potenziert und ausweitet. Dies muss jedoch durch klare Handlungen gelebt
werden, da die Authentizitdt ansonsten hinterfragt wird. Es braucht Zeit und Raum,
einander kennenzulernen um diese gelebten Werte als authentisch zu erkennen.
Wiederholter Austausch ist der einfachste Weg dahin. Entwickelt eine Gruppe aus
dieser Vertrauenskultur heraus ein gemeinsames Ziel, wird dieses und das gemeinsame
Schaffen als sinnstiftend erlebt.®*’
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4.7. Fazit

Sozialkapital bietet viele verschiedene Mdglichkeiten, Beziehungen zu gestalten, die
ineinander greifen. Sich auf eines der Gebiete zu fokussieren, wurde dem Sinn
entbehren, da jede neue Situation ein anderes Erfordernis aufweist. Die Basis dessen
sind jedoch vertrauensvolle Beziehungen. Durch Vertrauen ertffnet man sich und
anderen eine Vvollig entspannte Atmosphéare des Schaffens, in der produktiver und
innovativer gearbeitet werden kann, da der Druck und die Kosten des Misstrauens
wegfallen. Vertrauen kann demnach als ,Zahlungsmittel* des Sozialkapitals angesehen
werden. Wie einfach es ist Sozialkapital durch Vertrauen zu generieren, hangt einerseits
immer vom  eigenen  Selbstvertrauen, der Glaubenswuirdigkeit und  der
Vertrauenswurdigkeit ab, die man dadurch ausstrahlt. Andererseits hangt es von den
selben Qualitdten der Menschen ab, mit denen man sich umgibt, da Vertrauen die
Wechselseitigkeit braucht, um nachhaltig zu bestehen und zu wachsen. Vertrauen ist
der Vermittler zwischen Menschen, die im Vertrauen zum Bindeglied der Kooperation
werden. Dadurch wiederum fungiert Vertrauen als Mittler von Handlungsoptionen, die
beispielsweise das Realisieren eines studentischen Filmprojektes ermoglichen. Es sind
die Beziehungen, die im Vertrauen entstehen und existieren die auBerhalb monetérer
Mittel das Handeln ermoglichen. Hierbei wurden bereits zwei von drei Grundpfeiler des
Sozialkapitals erwahnt: Vertrauen und Beziehungen. Der Dritte ist jener, der ersteren
stabilisiert und diesen damit verstarkt: Normen. Normen, die einen vertrauensvollen
Umgang ermodglichen, entstehen oft als Rahmen fur die Kultur des gegenseitigen
Vertrauens. Dies bezeichnet Bourdieu als kulturelles Kapital, das durch das Aneignen
von Praktiken und Anpassen an sein Umfeld im Handeln und Denken zu mehr
Zugehorigkeit, Vertrautheit und folglich Vertrauen fuhrt. Bei Coleman vermittelt
Vertrauen Unterstutzung, wenn diese gebraucht wird. Im Vertrauenskonto besteht dann
entweder eine Verpflichtung oder eine Gutschrift, je nachdem, ob einem geholfen
wurde, oder ob man der Helfende war. Putnam meint sogar, dass Vertrauen bis zu
einem gewissen Grad Ubertragbar ist. Haben Menschen Vertrauen zu einem
Individuum, und jenes Individuum empfiehlt eine andere Person weiter, dann kann sein
Vertrauen eine Zeit lang Ubertragend wirken. Es gilt dann fUr die empfohlene Person,
dem Vertrauen gerecht zu werden und so neues Vertrauen zwischen den vermittelten
Menschen und ihm zu fordern. Es gilt eine eigene authentische Kultur des Vertrauens
aufzubauen, da jeder anders ist und die Vertrauenskultur zwischen unterschiedlichen
Gruppierungen nie ident ist. Jeder muss seine eigene Kultur innerhalb der Gruppe an
Vertrauten entwickeln. Dies gilt ebenso fur die Art des Vertrauens auBerhalb der
Gruppe. Vertrauen nach innen férdert Stabilitdét und Zugehorigkeitsgefuhl, Vertrauen
nach auBen schafft Toleranz und schlagt Bricken zum Gemeinwohl. Vertrauen ist daher
Ursprung und Bindeglied jeder Form der Beziehung. Ob es sich um familiare oder enge
freundschaftliche Kontakte handelt oder um Bricken Uber Netzwerke hinweg, die neue
Handlungsmoglichkeiten und somit Innovationen bieten, Vertrauen halt diese
Beziehungen zusammen. Schafft man in seinem sozialen Umfeld ein Netzwerk des
Vertrauens, laufen viele Deals einfacher, da Vertrauen zur Erwartungssicherheit
basierend auf Normen ebenso eine Kultur basierend auf gemeinsamen Werten schafft,
die jeder Einzelne jeden Tag lebt. Sozialkapital bietet daher die Werkzeuge zur
Entwicklung einer Vertrauenskultur, sofern die Menschen den Wert Vertrauen leben.
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5. Conclusio

In dieser Arbeit wurde immer wieder Bezug auf einen Tag am Set des studentischen
Filmprojektes genommen, an dem alles funktionierte. Bevor diese Arbeit diese Form
annahm, war die Uberzeugung, dass der Grund fir diese Wende im Trauerspiel der
Dreharbeiten allein dem Auftreten der Regie an diesem Tag zuzuschreiben war. Jetzt ist
klar, dass es an einer Vertrauenskultur des gesamten Teams lag, deren Veranderung
die inneren Haltung jedes Einzelnen und das eigene Vertrauen zu sich selbst und
zwischen jedem im Team verstarkte.

Der Abend vor besagtem Tag war wohl der Elisabethtown Tragweite eines Fiaskos
nahe. Die gewulnschten Einstellungen funktionierten nicht wie geplant. Neue
Perspektiven mussten ausprobiert werden. Der Drehplan war bereits vor der
Mittagspause in Verzug und die Tatsache, dass der Schauspieler auf
Regieanweisungen wie ein kalter Fisch reagierte, war nicht hilfreich. Es war der Regie
durchaus bewusst gewesen, dass die Arbeit mit diesem Menschen nicht leicht werden
wulrde, da dieser der unerfahrenste Schauspieler von allen war, jedoch wog sein Ego
den Mangel an Ausbildung und Erfahrung auf. Das Team wusste dies, und einige
zeigten der Regie ihren Unmut offenkundiger als andere. Die Regie suchte den Rat des
Beleuchters, der als der Erfahrenste im Team galt und Uber ein unerschopfliches
Wissen in mittlerweile allen Departments verfugte. Dieser hatte an diesem Set seine
FUhrungsrolle des Beleuchtungsteams an seinen Assistenten Ubertragen und hatte
demnach teilweise Ressourcen, die Regie zu unterstitzen. Gemeinsam tuftelten sie den
Plan aus, wie man dem Theaterschauspieler Gefuhlsregungen entlocken konnte,
welche die Kamera einfangen und das Publikum in weiterer Folge mitreiBen wurde.
Ebenso musste ein Weg gefunden werden, wie die Dialoge zwischen ihm und seinem
leblosen Spielpartner (ein Roboter) organischer wurden. Am Ende der Besprechung
zwischen Licht und Regie wurde dem Team lediglich vermittelt, dass es einen Plan gibt,
der jedoch nur funktioniert, wenn alle den Weisungen der Regie folgten. Es wurde
verdeutlicht, dass die Regie vor Drehbeginn alleine Zeit mit dem Schauspieler brauche,
um diesen mental vorzubereiten. Ebenso wurde klar, dass wenn dies mehr Zeit in
Anspruch nehmen sollte als geplant, dies nicht in Frage zu stellen ist, da es eine
Notwendigkeit ist. Keiner auBer der Regie wusste genau, was dabei passierte, jedoch
wurde es von der Crew als Regel akzeptiert. Das Ziel, den Schauspieler aus dessen
vom Theater gewohnten Spielart zu bewegen, war klar und die Notwendigkeit dessen
bewusst.

Am nachsten Tag kam die Regie anders als gewohnt in einem Kleid, in High-Heels und
geschminkt. Dies machte nicht nur auf den Schauspieler Eindruck. Die gesamte Crew
reagierte darauf, als hatte sich die Person gewandelt. Etwas an der Regie hatte sich
geandert, denn ab dem Tag hatte sie beschlossen, dass ihr Auftreten ihr Vertrauen in
sich und in andere ausstrahlen musste. Dies war an Tagen, an denen das Team in
einem Bunker drehte, besonders schwierig, jedoch war es ein anderes Set, das dies
ermoglichte. Das Team wurde angewiesen das Set fur die erste Einstellung
vorzubereiten und dann auf Regie und Schauspieler zu warten. Als beide die Szene
betraten, wurde das Team vom Set verwiesen und der Schauspieler musste sich in
seinem Raum alleine Ankleiden, wéhrend die Regie die Spielregeln des Tages erklarte.
Keiner durfte bis Drehschluss mit dem Schauspieler interagieren, auBer der Beleuchter,
der an diesem Tag zum Regieassistenten wurde. Dieser war damit beauftragt, den
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Schauspieler in den Drehpausen in gezielte Gesprache zu verwickeln, um dessen
Emotionen am Laufen zu halten. Ebenso wurde der Regieassistent zum Dialogpartner,
um Mimik als Reaktion der Aussagen im Gesicht des Schauspielers einzufangen. Es
gab Uberhaupt einen geregelten Kommunikationsablauf dartber, ob die Aufnahme fur
alle relevanten Personen — also Kamera, Ton und Regie — zufriedenstellend ablief, da es
essentiell war, dass der Schauspieler dartiber kein Feedback vom Team erhielt. Die
einzige Meinung, die z&hlte und die der Schauspieler zu horen bekam, war die der
Regie, die in ihrem Ermessen diese mitteilte. Kommunikation und Feedback liefen daher
sehr gezielt und geregelt ab. Jeder, der am Set gerade nichts zu tun hatte, wurde vom
Set verwiesen und stand in Bereitschaft. Dadurch wurde der Spielraum gleich viel
intimer. Bereits im Verlauf der Dreharbeiten gescheiterte Arbeitsablaufe, wie die
Absprache zwischen Regie, Kamera und darauf folgend Aufnahmeleitung vor
Einstellungswechsel und Umbauten, wurden jetzt strikt durchgefGhrt. Bis zum
Mittagessen wurde die vor Drehbeginn verlorene Zeit wieder eingeholt, und auch
danach verlief der Drehtag &uBerst produktiv. Als am spateren Abend die Dreharbeiten
durch einen Stromausfall in weiten Teilen der Stadt Salzburg unterbrochen wurde,
herrschte ausgelassene Stimmung und Motivation bei Kerzenschein weiter zu drehen,
jedoch war der Schauspieler abgedreht. Als Stunden spéater die Lichter wieder
angingen, wurden freiwillig kleine Zwischenschnitte gefimt und ein Gruppenfoto
gemacht. Es wurde versucht, fur die verbleibenden Drehtage die ,Magie® dieses
Drehtages mitzunehmen, jedoch wurde der Drehortwechsel wieder als kultureller
Umbruch erlebt, vermutlich aus Gewohnheit, sodass das Vertrauen wieder ein Stuck
weit verloren ging.

Das Erstaunliche an diesem Beispiel ist, dass gelebtes Vertrauen zu sich selbst und
zum Team vieles bewegen kann. An diesem Drehtag wurden trotz — wobei eigentlich
eben genau wegen - der Einhaltung einer gemeinsam  geschaffenen
Kommunikationsstruktur beinahe doppelt so viele Einstellungen gedreht, wie in den
Tagen davor. Die Leistung eines unerfahrenen Schauspielers hatte die Chance, sich zu
entfalten. Das Team zog am selben Strang und hatte Vertrauen in eine Struktur die
bisher als nichtig abgetan wurde, alles weil plotzlich Personenvertrauen in die Regie
geschenkt wurde. Dieses Vertrauen kann nicht auf einen penibel ausgedachten Plan
zurtckzufUhren sein, da keiner auBer Regie und teilweise Beleuchter — in diesem Fall
Regieassistent — den gesamten Plan kannte oder wusste, dass manches sich erst im
Verlauf des Drehtages entwickelte. Die Motivation und Produktivitdt der
Zusammenarbeit des gesamten Teams, Kernteam inklusive aller zusétzlichen
Unterstutzer schoss durch die Decke. Vertrauen als Wert wurde angenommen und von
der gesamten Crew gelebt. Sogar die Ausstattung, die nie Einigkeit mit der Regie
zeigte, hielt sich an die Vorgaben und sprach der Regie ein Lob aus.

Vertrauen wurde an dem Tag zum Mittel des reibungslosen Ablaufes. Es begann bei
jedem selbst, der Vertrauen in sich fand, um es mit dem Team zu teilen. Dies Ubertrug
sich durch das Personenvertrauen in die Kompetenzen des Beleuchters auf die Regie.
Die Regisseurin bekam zwar von diesem Anregungen, jedoch fand sie die Antworten
und somit die Fahigkeiten in sich selbst. Daraus schopfte die Regie erneut noch tieferes
Vertrauen in sich selbst und ihre Kompetenzen, und fand den Mut, das ndétige
Spannungsverhaltnis aufzubauen. Dabei Ubernahm sie demonstrativ alleinig die
Verantwortung sollte dieser Drehtag scheitern, was das Team dazu anhielt, sich ihrer
eigenen Verantwortung bewusst zu sein und diese wahrzunehmen. Aus diesem
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Spannungsverhéltnis ergaben sich Regeln und soziale Normen, die auf einem
vertrauensvollen Umgang am Set basierten. Es muss dazu gesagt werden, dass sich
die dieser Arbeit zugrundeliegende Definition von Vertrauenskultur nicht plotzlich oder
Uber Nacht etabliert hatte, oder dies von heute auf morgen hatte passieren kénnen.
Jedoch hat sich durch das Vertrauen an dem Tag eine Kultur vertrauensvoller und
verantwortungsvoller Zusammenarbeit zu entwickeln begonnen. Das Entstehen einer
Vertrauenskultur ist ein Prozess, der, um bestandig sein zu kodnnen, reflexiv und
kontinuierlich geschehen muss. Reflexiv deswegen, da man sich sonst der Grinde oder
dem Verhalten, das zu einem Fortbestand oder der Verunsicherung des Vertrauens
fahrt, nicht bewusst wird. Der Prozess besteht kontinuierlich, da Kultur durch das Leben
der Werte in allem Verhalten erhalten und gestaltet wird. Jeder Teil eines sozialen
Umfeldes tragt zur Gestaltung der Kultur bei. Da sich jeder innerhalb unterschiedlicher
sozialer Konstellationen bewegt, beeinflussen auch diese sozialen Kontakte auBerhalb
eines studentischen Filmteams die Vertrauenskultur der Crew.

Es qilt daher zu Beginn eines jeden Projektes sich als Team auf gewisse Strukturen,
Formen der Interaktion und Werte zu einigen. Hierbei ist es ebenso essentiell
Erwartungshaltungen auszusprechen, sodass die Tragweite der Erwartungserfullung
abgeklart und unerflllbare Erwartungshaltungen im Vorfeld enttauscht werden kdnnen.
Dies ist von besonderer Wichtigkeit, damit Vertrauen nicht durch spatere
Enttduschungen gestort werden kann. Ebenso mussen Rollenerwartungen geklart
werden. Das bedeutet einerseits, dass Aufgabenbereiche so klar wie moglich
abgegrenzt oder ausgehandelt werden mussen, und somit die Verantwortlichkeiten
geklart sind. Sollten nicht alle notwendigen Aufgabenbereiche vergeben sein, muss im
Team eine Losung der Aufteilung auf bestehende Mitglieder oder auf eine externe
Besetzung, sprich Anwerben und Einstellen zuséatzlicher Teammitglieder, geregelt
werden. Ansonsten werden Verantwortlichkeiten weitergegeben und womaoglich von
Menschen ubernommen, die weder die Kompetenzen noch die Freude an der Aufgabe
mit sich bringen, und diese nur halbherzig erflllen, was Fehlerhaufigkeit, Irritation und
Unsicherheit erhdhen. Es mussen auch Kompetenzen geklart werden, bzw. bei einem
Mangel dahingehend ein Plan zur Aneignung dieser aufgestellt werden. Die Ergebnisse
der Aneignung von Fahigkeiten mussen ebenso transparent werden, damit das
Vertrauen dahingehend gestarkt werden kann. Jedoch sollte beim Klaren der Absichten
und Ziele der einzelnen Mitglieder im Projekt bereits klar werden, wohin sich diese
entwickeln wollen, und das Vertrauen aus deren Bestreben geschopft werden kdnnen.
Der Kommunikationsweg muss festgelegt und unabhangig von im Team herrschenden
Freundschaftsverhaltnisse eingehalten werden. NatUrlich steht es jedem im Team frei,
sich Ideen von Freunden — ob innerhalb oder auBerhalb des Teams — zu holen, solange
die Vision des Fiims als MaBstab der Ideenbewertung herangezogen wird. Die Vision
muss allen Crewmitgliedern bekannt sein und muss unabhangig von persdnlichem
Geschmack als oberstes Ziel angesehen werden. Die Ziele des studentischen
Filmprojektes mussen demnach mit den eigenen Zielen harmonisiert werden, wobei die
Vision Uber allem steht. Hat sich das Team auf diesen sozialen Rahmen geeinigt und
den Wert Vertrauen zur inneren Haltung angenommen, entwickelt sich durch
Habitualisierung des vereinbarten Verhaltens eine Kultur des Vertrauens. Ein Rhythmus
und eine Art der Berichterstattung, Uber die Entwicklungen etabliert werden und Treffen
zum Austausch und zur Pflege der Vertrauensbeziehungen vereinbart und eingehalten
werden. Die Vertrauenskultur fordert folglich den Zusammenhalt und die soziale
Produktivitat des Teams. All dies ist jedoch nur mit Menschen maoglich, die dazu bereit
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sind, ihr Ego hinten anzustellen und das eigene Vertrauen zuerst zu sich und zeitgleich
das Vertrauen zu anderen zu reflektieren. Es ist eine Frage der inneren Haltung zu sich
selbst und seinem sozialem Umfeld. Man muss entscheiden, ob man sich selbst am
nachsten ist, oder man Vertrauen in die Gemeinschaft des Schaffens hat.

Um meine Forschungsfrage noch deutlicher zu beantworten, braucht es eine Kultur, in
der Menschen Menschen sein durfen. Dies bedeutet, dass Menschen keine perfekt
funktionierenden Maschinen sind, die auf Knopfdruck bestandig Hochstleistungen
bringen. Menschen sind soziale Wesen, deren Leistung variiert. Die sich in einem
vertrauensvollen sozialen Umfeld gegenseitig motivieren konnen, die eigenen und
gemeinsamen Ziele zu Ubertreffen. Dazu mussen Menschen neben Leistung auch
Fehler machen durfen, um aus diesen zu lernen und daran wachsen zu konnen. Eine
Kultur des Vertrauens erkennt jedes Ergebnis als Schritt auf dem Weg zum
gemeinsamen Ziel an, sofern gemeinschaftliche und nicht egoistische Ziele verfolgt
wurden. Es braucht dazu integere Menschen mit gemeinwohlstiftenden Absichten, die
ihre Kompetenzen im Sinne des Teams und des gemeinsamen Zieles einsetzen. Hierbei
ist Vertrauen zu sich selbst und zu anderen nicht nur eine innere Haltung, sondern wird
zu einem gelebten Wert.
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Anhang

~Modell der 4 Dimensionen sozialer Produktivitat“®
Diese Zusammenfassung bietet einen Uberblick des ,Modells der 4 Dimensionen
sozialer Produktivitat“® und kann bei naherem Interesse im NEW DEAL nachgelesen
werden. Die vier Dimensionen Kultur, soziale Interaktion, Motivation der Mitarbeiter,
Struktur des Teams, werden ebenfalls nur als Kontext der Anlagen angerissen.®®

Dieses Modell bietet keine Ldsungen, die immer nach einem Schema-F anwendbar
sind, da jede soziale Organisation sich anders zusammensetzt und ihre eigenen
Herausforderungen mit sich bringt. Deswegen wurde dieses Modell zur Analyse des
studentischen Filmteams herangezogen, da es sich in seiner Fragestellung auch auf
kreative Projektgruppen anwenden lasst. Mittels teilnehmender Beobachtung werden
Innen- und AuBenperspektiven der Mitglieder in Verbindung gebracht um Uber die
gemeinsame Reflexion MaBnahmen zu erarbeiten, die fUr alle Umsetzbar sind. Hierbei
ist es ebenso erforderlich, aktiv zuzuhdren und mitzudenken, wie unterschiedliche
Ansichten auszuhalten, aufeinander eingehen zu konnen und Aushandlungsprozesse
mitgestalten zu wollen. Dem Einfallsreichtum der Problemlésung und Interaktionsregeln
sind kaum Grenzen gesetzt.*'

Aufbau

Das Modell baut auf den vier sozialen Qualitdten der Zusammenarbeit auf, die wir
bereits als die vier Dimensionen Kultur, Interaktion, Motivation und Struktur
kennengelernt haben. Jede Dimension steht im Spannungsverhaltnis zwischen
produktiver Zusammenarbeit und permanentem Konflikt. Sie folgen ihrer eignen Logik,
jedoch besteht eine Wechselwirkung zwischen den jeweiligen Ebenen der Dimensionen.
Ausgangspunkt des Modells ist eine durchschnittliche Zusammenarbeit, jedoch muss
fUr die jeweilige soziale Konstellation eine Ist-Analyse, wie im Punkt der Reflexivitat in
dieser Arbeit angesprochen, durchgefihrt werden.**

Ziel der Analyse ist es, gemeinsame Wege zur sozialen Produktivitat zu erarbeiten.
Hierbei beginnt der Prozess mit dem personlichen Aushandeln. Bei einer individuellen
Reflexion werden die eigenen Ressourcen evaluiert und die personlichen BedUrfnisse
nach Einbindung, Rahmenbedingungen, Autonomiegrad, Struktur und Kontrolle
erforscht. Im zweiten Schritt wird innerhalb der Gruppe reflektiert und im weiteren
Rahmenbedingungen auf Grund der realen Ressourcen ausgehandelt. Es gilt, die
Aufgaben nach den Ressourcen so aufzuteilen, dass weder Uber- noch Unterforderung
Einzelner herrscht. Hierbei muss ein angstfreier Raum geschaffen werden, in dem Werte
wie Vertrauen, FUrsorge und Respekt gelebt werden, in dem Verantwortung fur die
eigenen Tatigkeitsbereiche gerne wahrgenommen werden. Sind diese Punkte erfullt,
entsteht im dritten Punkt soziales Kapital, durch das Leben ausgehandelter Werte. Im
Handeln manifestieren sich diese Werte und erzeugen eine positive Dynamik der
Zusammenarbeit. Der letzte Punkt vollzieht sich, wenn die Gruppe zur Ressource wird
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und durch die Gemeinschaft Sozialkapital stetig wéachst. Dies geschieht durch
kollektives Handeln, das auf Vertrauen basiert und die Reputation positiv beeinflusst.**

Dimension Kultur

Kultur wurde bereits ausfuhrlich erdrtert, im Sinne dieser Dimension bedeutet sie das
Leben und Erleben taglicher Zusammenarbeit. Kultur zeigt sich in der Gestaltung der
eigenen Rolle innerhalb der strukturellen Rahmenbedingungen, die es braucht, um
Verantwortung zu Ubernehmen. Hierzu braucht es Orientierung, die wahrnehmbar und
selbst umsetzbar sind. Ohne eine solche Orientierung werden in Zeiten der
Veranderung auf Gewohnheiten zurtickgegriffen, um Unsicherheit zu Uberspielen. Da
Produktivitat jedoch eine Folge von Vertrauen ist, braucht es in Zeiten kultureller
Umbruche Halt, da sonst Unsicherheit durch unklare Regeln entsteht. Regellosigkeit
fuhrt zu Chaos, welche das Recht des Starkeren heraufbeschwért, wodurch der
permanente Konflikt regiert. Um zu einem vertrauensvollem Umgang und sozialer
Produktivitat zu gelangen, mussen vor allem neue Mitarbeiter durch abgleichen der
Wertesysteme in die Kultur der Gruppe eingebunden werden. Der Mitarbeiter muss da
abgeholt werden, wo er sich befindet, um mit Hilfe von Orientierungspunkten zum
Leben der gemeinsamen Kultur gefihrt zu werden. Hierbei muss auch dessen Umgang
mit Verantwortung abgeklart werden, da jedes gemeinsames Ziel die Summe seiner
Teile ist. Die Aufgabenbereiche und Verantwortlichkeiten mussen klar angegrenzt
werden damit es zur Akzeptanz der Verantwortung und somit zur Ubernahme der
Aufgabe kommt. Hierbei kann zwar bereits fUr andere angrenzende Aufgabenbereiche
mitgedacht werden, jedoch sollte jedem sein Verantwortungsbereich auch gelassen
werden. Das klare gemeinsame Leben der Werte wird dann als Kulturentwicklung
bezeichnet, bei der jeder Mitarbeiter den Prozess erlebt, reflektiert und im Rahmen
seiner Verantwortlichkeit mitgestaltet.**

ICH Produktive Arbeit | TEAM

¢ Anfang des Projektes;
Zusammenfinden der Teams -
gemeinsames Zeitung lesen,
jeder Prasentiert seinelinre
Vorstellungen/Erwartungen

¢ Noch bevor es ein Drehbuch
gab, waren wir nur zu viert,
und haben uns eine Kultur
erarbeitet, unter der wir sehr
produktiv waren.

¢ Und am Ende haben sie’s
Kulturbildung doch geschafft.
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* Nach dem Schnitt habe ich mir sehr
viel Aufgaben im Bereich der
Postproduktion ,,aufgehalst”, diese
aber auch selbststandig umgesetzt
und fristgerecht erledigt.

e Ich war mir meiner Verantwortung
immer bewusst, und hab mein Bestes
gegeben ihr mit meinen Ressourcen
nachzukommen, jedoch hatte ich
selten das Gefuhl, dass das Team
das so sieht bzw. Etwas anderes
darunter versteht.

* [mmer wenn ich nur mit einer
konkreten Person 1:1 arbeiten konnte
oder nur wenige Personen
zusammengearbeitet haben, hat es

* Immer wenn ich nur mit einer
konkreten Person 1:1 arbeiten
konnte oder nur wenige
Personen zusammengearbeitet
haben, hat es mir bestarkt.
Auch in Einzelgesprachen.

mir bestarkt. Auch in Akzeptanz der * [rgendwie
Einzelgesprachen. Verantwortung gezwungenermafen?
¢ Das Projekt hat
“demokratisch” begonnen. Wir
haben von Beginn an gesehen,
dass es unterschiedliche
Tendenzen gibt. Es wurden
Positionen vergeben, die eine
“Overall” Verantwortung mit
sich bringen. Das war ein
Bruch der friheren
Vorgehensweise - gemeinsam
entscheiden- Aber auch
notwendig, damit was weiter
geht ABER wie soll man sich
dann noch verantwortlich
® |ch war relativ auBerhalb und fGhlen.
musste nur mit bestimmten Personen ® Es wurde eine
zusammenarbeiten, was meist gut Teamentscheidung aus einem
funktionierte und sonst lieB3 es sich meiner Ansicht nach falschen
klaren. Grund getroffen, diese wurde
® Hat jeder irgendwie gemacht —ich in weiterer Folge aus
selbst hatte nie das Gefuhl mich zu Freundschaft und Hoflichkeit
100% in die Verantwortung fallen zu nicht reflektiert und diskutiert
lassen. und hat somit immer wieder
e Sobald ich an etwas teilnehme, Konflikte und Unsicherheit
trage ich dafur auch die ausgelost.
Verantwortung. Wenn aber nicht ich e Es gab zwar eine
entscheide, wie soll ich diese Rollenzuteilung, aber das
Verantwortung tragen kénnen, wenn wurde nicht eingehalten, somit
ich nicht Ubereinstimme? Ich wirde konnte man nicht durchatmen
Verantwortung nur Ubergeben, wenn und war unter Stress, da man
ich der Person und ihren Umgang mit sich nicht sicher sein konnte,
Kompetenzen vertraue. Verantwortung was als nachstes passiert.
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e |ch fUhlte mich als externer
Ausflihrer meiner Aufgaben (nicht
~Kernmitglied).

¢ Das Drehbuch wurde moglichst
unter Einbindung aller Teammitglieder
erstellt.

Einbindung

® Zu Beginn des Projekts
waren alle Entscheidungen
sehr demokratisch/vor allem
gegen Ende hat sich das
geandert: immer mehr
Personen haben sich aus
Entscheidungen raus gehalten.

Kultur

e Standig?

Kulturelle Umbriche

e Als das Drehbuch konkreter
wurde und zur Umsetzung
kam, haben wir losgestartet
ohne uns Uber Kultur
Gedanken zu machen.

e P|6tzlich waren wir viele und
die Aufteilung der
Verantwortung war unklar.

¢ Wie soll man folgen wenn man dem
Entscheider nicht vertraut in seinen
Entscheidungen? Ich habe meist das
Gefuhl gehabt, dass die Person die
von ihrer Rolle her die Verantwortung
tragt sich nicht dessen bewusst ist
was und wie sie es tut und wenn
doch, dann war ich oft nicht mit der
Form und dem Ziel einverstanden.

e Zwischendurch habe ich
gestrauchelt, weil ich so viel
misstrauen gespurt hab.

e Macht das Sinn? Verstehen wir
irgendwann einander? Wo ist der
Zusammenhalt der GANZEN Gruppe?
¢ Relativismus der
Wissenskurve|Wertesysteme & Angst
zu verletzen

Unsicherheit

e |st das gut was da
entschieden wurde? Andere
Meinungen fuhrten zu
Widerstand aber gleichzeitig
auch zu Chaos. Was
wiederrum widerspruchlich ist,
da man ja doch eigentlich
Rollen verteilt hatte.

¢ Kommunikationsprobleme
und tats&chliche Unsicherheit
ob man da was gutes macht.
® Viel Kritik, Verantwortung
schien nicht immer klar.

e Oft war sich das Team nicht
Uber die Geschichte einig
(vermutlich auch heute noch
nicht) — Das
Drehbuch/Regievorgaben
wurden nicht akzeptiert (z.B.
Preproduction/am Set).

e Oft waren die
Verantwortungsbereiche
unklar, so dass ich mich fuhlte
als mUsste ich diese Personen
bitten etwas zu tun, und als
wurde ich in ihrer Schuld
stehen — obwohl ich mir sicher
war, dass es dessen|deren
Aufgabe war,

e Wahrend der
DrehbuchUberarbeitung und
Produktion kam es immer
wieder zu Unsicherheiten, und
Entscheidungen, egal vom
wem, wurden ich akzeptiert
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oder (an)erkannt.

e \Wusste nicht wo mein

Arbeitsbereich aufhért — anfangt. Hat
mich von dem abgehalten was ich mit

Leidenschaft umsetzen wollte.

Chaos

e |st das gut was da
entschieden wurde? Andere
Meinungen fuhrten zu
Widerstand aber gleichzeitig
auch zu Chaos. Was
wiederrum widerspruchlich ist,
da man ja doch eigentlich
Rollen verteilt hatte.

e Kompetenzen Chaos:
Entscheidungen wurden nicht
getroffen.

¢ Wahrgenommenes fehlendes
Prozesswissen (ewiglange,
sinnlose Meetings —
Aggression).

e Situationen in denen
KEINE/R wusste ob es
irgendwas bringt.
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¢ Es gab nicht eine/n Stéarkeren
— aber Gruppierungen
innerhalb/Tendenzen, die
bestanden haben.

¢ \Wenn es zu diesem Punkt
kam, was oft wahrend der
Dreharbeiten kam, war es

® |[ch hab mich beim immer sehr anstrengend. Oft
Drehbuchschreibprozess sehr habe ich mich dann nicht
eingemischt. Ich wollte gerne meine mitstreiten wollen, damit etwas
|deen einbringen. Recht des Starkeren | weiter geht.

Permanenter Konflikt

Dimension Interaktion

Bei der Interaktion handelt es sich um die tagtagliche Gestaltung der Zusammenarbeit,
die sich in Gesten und Handlungen auBert. Jedes Verhalten verandert die Dynamik,
daher ist diese Dimension schneller in der Veranderung, als jene der Kultur, jedoch
gestaltet sie Kultur in weitere Folge mit. Hierbei steht die Eigenstéandigkeit des Schaffens
im Fokus, wobei jedes Einbringen eines Mitarbeiters Beachtung erfordert. Findet sich
ein neues Team oder kommen neue Mitglieder hinzu, beginnt das Team meist mit dem
Austausch von Hoflichkeiten und begegnet sich mit Unverbindlichkeit. Diese
Oberflachlichkeit ahnelt einem Beschnuppern, bei dem erst einmal durch Beobachtung
und Probieren die gangigen Interaktionsregeln getestet werden. Dabei findet auch bei
Fehlern anfanglich keinerlei Kritik statt. Geduld bei Fehlern zu Beginn einer
Zusammenarbeit unterstltzt den Aushandlungsprozess innerhalb der Gruppe. Haufen
sich die Missverstandnisse, fuhrt dies zu Irritationen. Erleben sich Mitarbeiter als
wirkungslos, erhoht sich nach und nach der Druck, bis durch Machtausubung eine
Reaktion, bestenfalls ein Erfolg, erwirkt wird. Dabei werden keine Angaben dartber
gemacht, weshalb diese Entscheidung oder diese Tatigkeit richtig sei, was dazu fuhrt,
dass dessen Sinnhaftigkeit in Frage gestellt und dessen Ausfliihrung, wenn Uberhaupt,
widerwillig erfolgt. Die Unproduktivitat wird begleitet vom permanenten Konflikt. Das Ziel
sozialer Produktivitat erreicht man in dieser Dimension, indem man sich in einem neuen
Team eigenstandig positioniert. Dadurch wird man angreifbar, jedoch ebenso sichtbar,
wodurch es zum Aushandeln gemeinsamer Interaktionsregeln durch eine gemeinsame
Reflexion kommt. Hierbei sollten Behauptungen begrundet werden, um fur alle
nachvollziehbar zu sein. Das Horen und Wertschatzen aller Meinungen gibt jedem
Teammitglied das GefUhl der Selbstwirksamkeit, die zu einer erhdhten und
kontinuierlichen Partizipation fuhrt. Credo sind aktive Beteiligung und soziale
Eigenstandigkeit aller Mitglieder.**
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ICH

Produktive Arbeit

TEAM

Partizipation

e Jeder im Team hat freiwillig an
anderen Bereichen mitgewirkt
(keine illegitime Einmischung,
sondern produktive Hilfe).

¢ Positive Erfahrungen: Lillis
Folien mit Sessel und Schatten.
Michelles Regie-Tag.

¢ |ch hab mir schwer getan zwischen
Freundschaft und professionellem
Arbeiten am Projekt zu differenzieren.
Feedback wurde oft sehr persénlich
genommen — daraus resultierte, dass
ich leiser wurde.

Interaktionsregeln

® Drehtag Robert — Man muss
Jhart & herzlos” sein, damit was
weiter geht.

e Zusammenarbeit mit Maggie
am CD und den Titles, sowie mit
Andi am Sound - alles klar und
terminiert und Feedbackschleife.
e |ch glaub wir waren unehrlich
— weil Angst vor gegenseitigen
Verletzen

Gemeinsame

¢ Pias Omas Dachterrasse
® Hat’s oft gegeben — aber

Reflexion irgendwie oft uneffektiv.
e Oft nicht genug auf anderes
eingegangen, da die Zeit fehlte.
e |ch wusste von Anfang an ich will
Regie machen, jedoch NICHT ¢ War mir meines
administrative Projektleitung. Aufgabenbereichs gut bewusst
e Schnittarbeit war mehr und mehr und fuhlte mich darin wohl.
mein Liebling. ® Im Team dann beim Dreh durch
e Erst als ich mich positioniert hatte, Arbeitsdruck passiert. Ermdglicht
ging es mir besser. (Keine leichte Partizipation.
Entscheidung wegen Kultur Chaos.) ® Teilweise wurde resigniert und
¢ War mir meines Aufgabenbereichs vernachlassigt, wenn einem die
gut bewusst und fuhlte mich darin Eigenstandige Arbeit eines/einer Anderen nicht

wonhl.

Positionierung

gefiel.

Interaktion




® Habe mich zu Beginn eher passiv
verhalten und abgewartet. Einbindung
und aktive Gestaltung des Projekts
begann erst nach einem gewissen
Vertrautheitsgefuhl.

¢ Mich macht Konsens nervos. Mich
macht zu frihe Zufriedenheit unruhig.
Ich habe viele Fragen gestellt, damit
wir Uber unsere Grenzen gehen
konnen. Oft hatte ich das Gefuhl das
nervt die anderen. Ich finde meinen
Input|Querolanz ist wertvoll, sie wird
aber nicht geschatzt, weil
anstrengend.

Soziale Konformitat

® |ch denke wir waren ein sehr
sozial konformes Team. Es
wurden viele Entscheidungen
getroffen um keine Gefuhle zu
verletzen und um keine
Disharmonie auszultsen, dieses
Verhalten ist uns aber in den
Rucken gefallen.

e Es wurde nicht akzeptiert,
wann das Drehbuch fertig ist und
somit in Markus Position
vehement eingegriffen, es wurde
nicht akzeptiert wie die
Charaktere sind und was ihre
Beweggrinde und Hintergrinde
sind, was Michelles Aufgabe ist.
Mir fehlten oft sinnvolle
Argumente fur Entscheidungen
und wenn diese dann kamen,
hérte es sich nach den immer
gleichen Begriffen und Worten
an, keine Entwicklung.

e Oft sind wir hierher geraten und
dann ging’s von stagnieren
immerzu bergab.

e Konform — naja...

[rritation

e Unsicherheiten durch
gegenseitiges Misstrauen —
seltsame Unbegriindete
Stimmung die immer wieder
auftauchte.

e Kampf um Ressourcen und
Zeit. Wissen um andere
Arbeitsbereiche und deren
Anerkennung.

¢ Keine Sicherheit in der Arbeit,
ob es jetzt mal laufen wirde.

e Obwohl meiner Position
Entscheidungskompetenzen inne
wohnten, hatte ich selten das Gefuhl,
dass mir als Person diese
zugestanden wurden und somit nicht
gehdrt wurden.

¢ Wie wenn Entscheidungen, die
getroffen wurden einfach ,,tUberhort*
wurden.

Wirkungslosigkeit

¢ Wie wenn Entscheidungen, die
getroffen wurden einfach
»2uberhort“ wurden.
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¢ Wirkungslosigkeit wurde von
einigen empfunden denke ich ab
dem Moment, wo ihre Positionen
und die damit einhergehende
Verantwortung von den anderen
Teammitgliedern nicht akzeptiert
wurde. Ich habe mich oft in
andere Departments eingemischt
bzw. mitgearbeitet, bei den
Deps. die die Bildgestaltung
beeinflussen war das
vorauszusehen und gewollt und
meist auch schon, es fiel mir aber
schwer die Vorgaben
(Geschichte, Charaktere/Text)
einfach zu akzeptieren.

e Wir hatten zwar ein
Erwartungsmeeting, aber ich bin
mir nicht sicher, ob sich das in
der Projektarbeit abgezeichnet
hat, es war eher ein Rahmen in
dem es fUr alle méglich war,
Ungereimtheiten endlich
aussprechen zu kbnnen

e Drehbuchumsturz® kurz vor
Dreh: Visuelles Department hat
nicht legitimen Druck ausgeubt
(entweder so, oder wir steigen

aus).

® Gezieltes ,Ilch mach das jetzt
e Manchmal musste einfach was nicht* und dadurch die
gesagt werden (von verschiedenen). Verantwortung plétzlich auf
e Erst als ich mich selbst als Diktator andere Ubertragen.
erlebt habe, hatten wir * Manchmal musste einfach was
Interaktionsregeln, die befolgt wurden gesagt werden (von
am Set. Machtaustbung |verschiedenen).

Permanenter
Konflikt

Dimension Motivation

Die Quelle der Motivation entspringt inneren Antrieben und auBeren Anreizen. Hierbei
spielen das Anerkennen von Engagement und die |dentifikation mit den Werten und
Zielen der Gruppe eine entscheidende Rolle. Der Grad der Autonomie bestimmt, wie
unabhangig man seine Aufgabe verrichten kann. Ausgehend von der Vereinbarkeit der
personlichen Erwartungen mit jenen des Teams besteht das Spannungsverhéltnis
dieser Dimension. Obwohl Erwartungshaltungen durchaus legitim sind, bergen diese
das Risiko der Enttauschung. Wird man haufig enttduscht, liegt es an der Hohe der
Frustrationstoleranz bis die Demotivation einsetzt und zur Ineffizienz nicht nur des
Einzelnen sondern auch des Teams fuhrt. Fehlende Anerkennung und Zielerreichung
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schréanken die Kooperationsbereitschaft ebenso wie die Produktivitat ein. Der Prozess
stagniert mit seinen Mitarbeitern, die nur mehr von Angsten und Problemen geplagt
sind. Aus dieser Ausweglosigkeit kommt man nur, wenn man in einer gemeinsamen
Reflexion die individuellen Autonomiegrade ausforscht und Schrittweise gewéahrt.
Hierbei erfahrt sich jeder Einzelne als selbstwirksam, was sein Selbstvertrauen steigert
und das Vertrauen ins Team stérkt. Die erlebte Autonomie fihrt zur Ubernahme der
Verantwortung Uber die eigenen Aufgabenbereiche, welche klar definiert sind. Passieren
Fehler durch die gewonnene Entscheidungsfreiheit, ist es wichtig, I6sungsorientierte
Kritik anzubringen und weiter Vertrauen in die Person zu setzen, um der Vertuschung
von zukunftigen Fehlern vorzubeugen. Jedes Mitglied braucht die Bestatigung seiner
Gleichgesinnten und Vorgesetzten, da diese Anerkennung Orientierung bietet und die
Motivation steigert. Eine Gemeinschaft der Wertschatzung regt zu héherer Leistung und
Innovation an. Gleichzeitig heben sich durch das verinnerlichen der gemeinsamen Werte
intrinsische Antriebe und auBere Reize auf, da das Schaffen in der Gemeinschaft als
erflllend und sinnstiftend erlebt wird.>*

ICH Produktive Arbeit TEAM

¢ [ch habe meine Werte fur mich
gelebt, weil ich zu mir stehe.
Leider wurden diese haufig
Missverstanden. Verinnerlichte Werte

¢ |ch habe manchmal Lob als
Druckmittel empfunden...

¢ Die einzelnen Departments
haben eigenstandig, gute Arbeit
geleistet.

e (Gegenseitiges Lob und
vorsichtiger Umgang miteinander.
e Selten aber doch, wenn ich nur
mehr fertig war oder meine Art
selbst nicht leiden konnte, wurde
ich gelobt.

e |ch brauche fur meine
professionelle Arbeit keine Lob,
nicht in einer Form, die ich nicht
ernst nehmen kann. Ich kann Lob
flr professionelle Bereiche auch
nur annehmen von jemanden,
dem ich die Kompetenz
zuspreche, eine bestimmte Arbeit
tatsachlich bewerten zu kénnen.
Dementsprechend lobe ich selbst
nur sehr selten. In diesem Projekt
e Anerkennung fiir meine Arbeit habe ich oft keine

— Positive Erfahrung. Uberschwéngliche Anerkennung
e Lob hat mich oft zu einem gezeigt, weil es flr mich bei vielen
Moment geftihrt in dem ich nicht Situationen selbstverstandlich

ehrlich kritisch sein konnte. Anerkennung war.
e \Wenn ich was wirklich gut fand,
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habe ich es der/demjenigen
gesagt.

Vertrauensentwicklung

¢ Mein Vertrauen zu den anderen
Departments war vorhanden und
wurde auch nicht enttauscht.

e GroBer Mangelzustand im
groBen und ganzen im Team.

¢ Michelle hat es versucht,
konnte es mir aber nicht geben.

¢ |ch unterscheide zwischen
freundschaftlichem und
professionellem Vertrauen und
das Professionelle muss man sich
durch Entscheidungen und Taten
verdienen und beweisen.

® Habe mich in meinem
Aufgabenbereich selbst
motivieren kénnen.

¢ Die Aufgabe gefiel mir, von
dem her war ich motiviert.

® Regie fUhren selbst, das
Erarbeiten der Rollen. Mit Dustin
bei ihm Regie-Crashkurs war
super und ich hab versucht mir

davon viel ans Set mitzunehmen.

* Brauche beides!

Individueller
Autonomiegrad
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¢ Dinge die mich motivieren:
Schaffen — sprich das Projekt an
sich. Menschen die lieben was
sie tun und das kommunizieren!
Inspirierend.

e Motivation fand ich in
Gesprachen die die bestehenden
Konzepte weitergetrieben haben
und neue Umsetzungsformen
angeregt haben.

e Aufgaben zu erledigen und gut
Zu organisieren hat mich sehr
motiviert.

e Gab’s immer wieder mit ein
bisschen Abstand zu den Dingen
— dann erkannte man, was

eigentlich passiert ist! Motivation
¢ Als AuBBenstehende habe ich oft
gehort, dass etwas kritisiert
wurde, weil es anders gemacht
e Zu hoch! wurde, als man es selbst
* Habe wahrend der gemacht hétte.
Dreharbeiten nicht vollen Einsatz * Hatte das Gefuhl, dass unsere
zeigen kénnen (musste friher Erwartungshaltungen sehr
heim etc.) unterschiedlich waren.
¢ Hatte das Gefuhl meine ¢ Erwartungen wurden ziemlich
Erwartungen waren sehr hoch/zu oft nicht erfUllt, aber waren auch
hoch. Erwartungshaltung sehr unrealistisch oft!
¢ Drehbuchdialoge wurden nicht
Ubernommen (war aber dennoch
eine sehr gute Entscheidung!).
e Zu hohe Erwartungen haben zu
groBer Enttauschung und
Demoativation gefuhrt.
e Konzepte wurden nicht auf e Enttauscht bin ich dartber,
allen Ebenen durchgehalten, dass einige sich nicht Uberwinden
wodurch ein undurchdachter konnten das zu sagen, was sie
Eindruck entsteht und die denken, aus Hoflichkeit oder
Erfahrung ausbleibt, die zeigen falscher Scham.
wUrde, ob das theoretisch ¢ |ch hatte an Michelles Position
erdachte im realen funktionieren einen sehr hohen
konnte. Erwartungsgrad. Es hat sich nicht
¢ Mir fehlte Wertschatzung und danach angefuhlt, dass meine
ein offener Blick fur das was Erwartung und Michelles
geleistet wurde und in unserer Vorstellungen Uber ihre Aufgaben
»,Macht“ war! Enttduschung sich Uberschnitten.
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® Demotivierend war das
fehlende Vertrauen in mich.
Erwartungen die ich enttauschen
musste, obwohl ich von Anfang
an kommuniziert habe und immer
wieder, war einfach ein Kampf,
auch mit mir selbst meine
mangelnden Ressourcen, die mir
immer wieder um die Ohren
geflogen sind. Obwohl sie von
Anfang an kommuniziert wurden.
Fehlende Anerkennung, weil
meiner Rolle ALLES
zugeschrieben wurde, egal ob
ich das so verstanden und
kommuniziert habe oder nicht.

e Demotivation durch Ineffizienz
in Meetings und Dreharbeiten.

¢ Ablaufe liefen nie flussig,
sondern stets problematisch.

¢ Motivation habe ich in den
Situationen verloren, die
undiskutierbar schienen oder
wenn ich gesehen habe, dass
etwas so umgesetzt wird, wie ich
es nicht gut finde und es mir aber
1. nicht zusteht etwas zu sagen
bzw. 2. es das Gefuhl gab ich
kann was sagen, aber es wird ¢ Ablaufe liefen nie flussig,
ignoriert. Demotivation sondern stets problematisch.

¢ Rewrite vom Drehbuch war
sicher zach fur Markus.

¢ In der Endphase war das Team
sehr zerstreut, Aufgaben blieben
Uber.

¢ Wir haben uns dauernd
gegenseitig blockiert, weil wir
unsere Werte nie verstandlich
ausgehandelt haben.

* Meetings und Dreharbeiten —
Ineffizienz Demotivation.

Permanenter Konflikt

Dimension Struktur

Struktur beinhaltet das gesamte Regelwerk einer Organisation inklusive dessen Aufbau
und Prozesse ebenso wie Infrastruktur. Diese muss fur alle Mitarbeiter nachvollziehbar
sein, dadurch wurde kaum Kontrolle gebraucht, da sich eine Kultur des Vertrauens
entwickeln wurde. Ist die Struktur unklar oder fehlt diese ganzlich, fuhrt dies zu
Ratlosigkeit. In solchen Situationen entstehen haufig Fehler und Missverstandnisse, die
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durch eine Kultur der konstruktiven Losungsorientierung abgefangen werden konnte,
jedoch beim Ausbleiben einer Vertrauenskultur zu Schuldzuweisungen gefolgt von
Schuldabwehr eskaliert. Um den Konflikt aufzulésen, mussen die Ordnungsbedurfnisse
und -erfordernisse geklart und ausgehandelt werden. Dabei muss eine fur alle
handhabbare und nachvollziehbare Struktur geschaffen werden, die zur Akzeptanz der
Struktur fUhrt. Transparenz lasst alle Individuen an der Struktur mitgestalten, welche
diese lebendig werden lasst. Hierbei darf die Kontrolle nicht vergessen werden,
wenngleich diese nur mehr zur Aktualisierung und Uberpriifung der Sinnhaftigkeit der
Struktur an sich dient, da die Struktur durch Vertrauen bereichert wird.**’

ICH

Produktive Arbeit

TEAM

Lebende Struktur

e Positionen haben sich im Laufe
verandert (Projektleitung,
Produktion).

e Strukturen haben sich laufend
verschoben, waren aber sehr
offen formuliert.

e Gabs irgendwie, aber leider
einer Un-Art oftmals, aber Un-
strukturierte Strukturiertheit.

e Habe mich problemlos
eingegliedert.

Akzeptanz der
Struktur

e Die Struktur wurde oftmals
nicht eingehalten.
¢ Michelle nicht akzeptiert.

e Piavy

Strukturentwicklung

e Teilweise haben wir uns
gemeinsame Strukturen
ausgehandelt, jedoch hat’s an
der Einhaltung gehappert.

e Strukturen haben sich einfach
entwickelt und eingeschliffen,
anstatt sie zu reflektieren und zu
formulieren.

e Piaw

e Bin im Chaos aufgewachsen
und schaffe mit deshalb selbst
in jeder Situation eine
Struktur. Vielleicht
problematisch, weil ich mir
dessen oft nicht bewusst bin.

Analyse der
Ordnungsbediirfnisse

Struktur
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e Ich wusste lange nicht was
gebraucht wird und wer mein
Ansprechpartner ist. Die
Timeline war auch sehr vage
und variabel.

e Habe oft nicht gewusst wie
ich mich verstandlich und
klarer ausdricken soll, ohne
manipulativ zu werden.

Ratlosigkeit

e Es war nicht immer klar, wer
fur einzelne Aufgaben zustandig

« Ubervorsichtiger Umgang
miteinander und Verwirrung.
e Aufgaben wechselten oft.
Zustandigkeiten wurden
herumgeschoben.

e Mehr als nétig!

Fehlerhaufigkeit

e Es sind oft Dinge schief
gegangen und jeder hat anders
reagiert — oft hat es
unkonstruktiv begonnen und
irgendwann - when we hit rock
bottom - mussten wir an einem
Strang ziehen, damit wieder was
weiter geht. Oder Fehler wurden
hingenommen und nicht weiter
kommentiert.

e Habe manchmal Fehler bei
anderen gesucht.

e Ich habe oftmals zunachst
bei anderen nach Schuld
gesucht anstatt bei mir zu
beginnen.

e Sehr passiv.

Schuldzuweisung

e Sehr passiv.

¢ Sinnloserweise haben wir hier
oft angefangen beim
Fehlerbehebungsprozess.

e Teil unserer Arbeit wahrend
des Drehs inkl. Selbst Schuld
geben.

Schuldabwehr

¢ Sinnloserweise haben wir hier
oft angefangen beim
Fehlerbehebungsprozess.

e Ich habe das Geflhl als ob
Kritik sehr persénlich genommen
wurde und so Feedback zu
Schuldzuweisungen und
Schuldabweisung|Rechtfertigung

e Teil unserer Arbeit wahrend
des Drehs inkl. Selbst Schuld
geben.

Permanenter Konflikt
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