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0. Einleitung 

In unserer heutigen globalisierten Welt ist „Interkulturelle Zusammenarbeit“ längst  keine 

Seltenheit mehr. In Forschungszentren, Universitäten und medizinischen Einrichtungen 

arbeiten Personen mit unterschiedlichen kulturellen Hintergründen zusammen; Unternehmen 

fusionieren über Länder- und Kulturgrenzen hinweg, wie zum Beispiel der amerikanische 

Konzern Kraft Foods und die britische Firma Cadbury, die spanische Airline Iberia und British 

Airways oder die Deutsche Börse und der New York Stock Exchange. Aber auch im Non 

Profit-Sektor spielt die interkulturelle Zusammenarbeit eine wichtige Rolle. Projekt- und 

Einsatzteams in Krisengebieten sowie die Vorstände von gemeinnützigen Organisationen 

setzen sich aus den verschiedensten Nationalitäten zusammen. Solche Konstellationen 

fordern allen Beteiligten ein hohes Maß an interkultureller Kompetenz ab. Trotzdem oder 

gerade deswegen sind in 70% der Fälle kulturelle Differenzen Grund für das Scheitern von 

Kooperationen über Kulturgrenzen hinweg.
1
 Als indisch-deutsches Gemeinschaftsprojekt 

bildet die Non Profit-Organisation Gaiatree Foundation im Bundesstaat Orissa in Indien da 

keine Ausnahme. 

Indien und Deutschland unterscheiden sich unter kulturellen Gesichtspunkten sehr stark. Die 

Unterschiede zwischen dem „Land der Dichter und Denker“ und dem „Land der Kontraste“ 

äußern sich auch in den Ansichten zur Bildung, dem Aktivitätsfeld der Gaiatree Foundation. 

Darüber hinaus treffen in der Organisation Personen mit nicht nur verschiedenen kulturellen 

Hintergründen, sondern unterschiedlichem Bildungsstand und unterschiedlichen persönlichen 

Erfahrungshorizonten aufeinander und arbeiten zusammen. 

Aus der Personenkonstellation und den Rahmenbedingungen der Arbeit der Gaiatree 

Foundation ergeben sich Besonderheiten bei der interkulturellen Zusammenarbeit. In diesem 

Bericht werden zuerst die kulturellen Hintergründe der involvierten Personen unter 

Zuhilfenahme von Dimensionsmodellen der Interkulturalität beleuchtet. Danach werden auf 

kulturellen Differenzen beruhende Probleme identifiziert und ihre Auswirkungen auf die 

einzelnen Funktionsbereiche der Gaiatree Foundation anhand von realen Fallbeispielen 

nachvollzogen. Außerdem werden die bisher eingeleiteten Lösungsansätze beschrieben. Ziel 

des Berichts ist das Aufzeigen und Erläutern neuer Lösungswege, die in Zukunft in der 

Gaiatree Foundation umgesetzt werden können, um die interkulturelle Zusammenarbeit weiter 

zu erleichtern. 

  

                                                           
1
 Bickerstaffe, G. (2002), S. 31 
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1. Organisation und Rahmenbedingungen 

1.1. Präsentation der Gaiatree Foundation 
Die Gaiatree Foundation ist eine gemeinnützige Organisation mit Sitz in Patnagarh, Orissa, 

Indien. Sie wurde am 20.09.2010 gegründet und fungiert seitdem als Träger der 

Gaiatreeschool, einer Schule für Kinder im Alter von 3 bis 14 Jahren. Die Gaiatree Foundation 

hat die Rechtsform eines Trusts, was mit einem eingetragenen Verein in Deutschland 

vergleichbar ist. An der Foundation sind Inder und Deutsche maßgeblich beteiligt. 

Die interkulturelle Zusammenarbeit entwickelte sich aus dem Wunsch des indischen 

Akademikers Ananta Putel, eine Schule im ländlichen Westen Orissas aufzubauen und dem 

Wunsch der deutschen Pädagogen Anke und Mike Wohne in Indien maßgeblich an einem 

Bildungsprojekt mitzuwirken. In Deutschland war Anke Wohne als Gymnasiallehrerin tätig, 

während Mike Wohne Schulen in freier Trägerschaft gegründet hatte. Im Jahr 2003 reisten die 

deutschen Pädagogen nach Auroville im indischen Bundesstaat Tamil Nadu, um dort für ein 

halbes Jahr an einer Schule namens Trust School zu arbeiten. Ihre Aktivitäten im Bereich 

Lehrerweiterbildung, Projektarbeit mit den Schülern und Fundraising verfolgten sie auch bei 

weiteren Besuchen in den nächsten Jahren. Im Jahr 2009 kamen die Pädagogen erneut mit 

dem Wunsch an ihre bisherige Arbeit anzuknüpfen nach Indien. Die weitere Zusammenarbeit 

scheiterte jedoch an unterschiedlichen Ansichten. Auf der Suche nach neuen möglichen 

Einsatzfeldern lernten sie  Ananta Putel kennen, der zwar den Wunsch hatte, eine Schule zu 

gründen, dem aber die praktische Erfahrung fehlte, weshalb er nach Unterstützung suchte. Er 

hatte bereits den Vishwaneedam Trust gegründet, eine gemeinnützige Organisation, deren 

Zielsetzung die Verbesserung der Lebensbedingungen im ländlichen Westorissa ist. Dazu 

war das Modelldorf Vishwaneedam Community gegründet worden, wo beispielhaft neue 

Technologien zum Umgang mit knappen Ressourcen wie zum Beispiel Wasser eingesetzt 

werden. Der Vishwaneedam Trust führt aber auch Weiterbildungs- und Aufklärungsprojekte in 

den umliegenden Dörfern durch. 

Mike und Anke Wohne und Ananta Putel nahmen Gespräche zur Projektgestaltung in 

Orissa auf und beschlossen, gemeinsam die Gaiatreeschool als ganzheitlichen, 

reformpädagogischen Schulversuch in Anlehnung an die integralen, in Indien verbreiteten Sri 

Aurobindo-Schulen aufzubauen. In der Folge reisten die deutschen Pädagogen im Februar 

2010 erstmals nach Orissa zur inhaltlichen und konzeptuellen Vorarbeit. Zusammen mit den 

Interessenten vor Ort wurde ein zweiwöchiger Workshop zum Thema Schulgründung 

durchgeführt, ein Finanzplan wurde erstellt und Lehrerweiterbildungsseminare wurden 

organisiert. Von Anfang an wurde vereinbart, dass sich die deutsche Beteiligung auf 

strukturelle, methodische und inhaltliche Beratung beschränken würde, um die Umsetzung 

von Ananta Putels Ideen zu unterstützen. Außerdem wollten Mike und Anke Wohne im 

Rahmen des Fundraisings die Anschubfinanzierung für das Projekt mit organisieren. Es 

wurde auch vereinbart, dass die deutschen Pädagogen nur bis einschließlich März 2012 vor 

Ort in Orissa arbeiten würden. Ziel der Zusammenarbeit sollte die Befähigung der 

Schulgründer in Indien sein, in der Zukunft die Schule selbst zu führen und zu erweitern. Im 

September 2010 fanden weitere Lehrerweiterbildungen und ein erster Lehreraustausch mit 
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Deutschland statt. Kurz darauf wurde die Gaiatree Foundation als zukünftiger Schulträger 

gegründet. Die Gaiatreeschool nahm den Betrieb mit zunächst zwölf Schülern und zwei 

Lehrkräften auf. 

Zurzeit beschäftigt die Foundation drei Lehrer und eine Auszubildende, die für den 

operativen Schulbetrieb zuständig sind. Darüber hinaus gibt es einen dreiköpfigen Vorstand, 

der aus dem Vorsitzenden (Ananta Putel, President), dem Schatzmeister (Mike Wohne, 

Treasurer) und einem weiteren Mitglied (Anke Wohne, Vice President) besteht. Die 

Vorstandsmitglieder sind verantwortlich für das Management der Gaiatreeschool und treffen 

alle strategischen Entscheidungen. Sie erhalten für ihre Arbeit im Vorstand keine 

Zuwendungen. Desweiteren erhält die Gaiatreeschool Unterstützung von einer variierenden 

Anzahl von Freiwilligen, die beispielsweise im handwerklichen Bereich helfen oder kostenlose 

Schulexkursionen ermöglichen. Außerdem beschäftigt die Schule Praktikanten im 

Projektmanagement, der Öffentlichkeitsarbeit und der Lehrerweiterbildung. Mit Beteiligten aus 

Deutschland, Indien und der Schweiz arbeitet die Gaiatree Foundation vor einem 

interkulturellen Hintergrund. 

Die Ziele der Gaiatree Foundation sind vor allem die Gründung und das Betreiben einer 

integralen Schule nach den Prinzipien und Methoden von Sri Aurobindo, einem bekannten 

indischen Intellektuellen und spirituellen Führer, der Aufbau eines Teacher Training Centres 

zur Lehrerweiterbildung sowie die Förderung von sozial benachteiligten Schülern und 

Schülern aus bildungsfernen Familien.
2
 

Neben dem Vishwaneedam Trust arbeitet die Gaiatree Foundation beim Aufbau und Betrieb 

der Gaiatreeschool mit dem Freier Schulträgerverein e.V. ‚Schkola‘, der in Deutschland 

Schulen betreibt, zusammen. Der Verein fungiert als Schirmherr des Projekts, unterstützt die 

Gaiatree Foundation inhaltlich und ist Träger des Fundraisings in Europa.  

Die Verantwortlichkeiten und Interdependenzen der drei Organisationen sind im Organigramm 

(Abbildung 1) graphisch dargestellt.  

1.2. Wirtschaftliches und demografisches Umfeld 
Die Gaiatree Foundation ist in Orissa aktiv, einem der sieben ärmsten Staaten Indiens.

3
  Der 

bedeutendste Wirtschaftszweig ist die Landwirtschaft. So erwirtschafteten im Jahr 2001 65% 

der Bevölkerung ihren Lebensunterhalt im primären Wirtschaftssektor.
4
  

Die Aktivitäten der Gaiatree Foundation beschränken sich derzeit auf den Kaphrakhol Block 

im Distrikt Balangir im Westen des Bundesstaates. 62% der Bevölkerung in diesem Distrikt 

leben unter der Armutsgrenze von 356 INR pro Monat (ca. 6 Euro).
5
 Das 

Jahresdurchschnittseinkommen in Orissa lag im Jahr 2007/08 bei 16149 Indischen Rupien 

(INR), was etwa 270 Euro entspricht.
6
  

                                                           
2
 Gründungsdokumente Gaiatree Foundation, S. 2f. (siehe Anhang 2) 

3
 Worldbank (2010) 

4
 Government of Orissa (unbekanntes Jahr) 

5
 Sahu, P.R. (2010) 

6
 Business Standard (2009) 
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Damit ist die Gaiatree Foundation im Umfeld der so genannten Bullock Cart Economy 

angesiedelt, der am wenigsten entwickelten Wirtschaftsschicht Indiens. Die Strategic 

Foreseight Group hatte 2002 drei Schichten der indischen Wirtschaft identifiziert: Business 

Class, Bike und Bullock Cart Economy (siehe Abbildung 2). Nach dieser Systematisierung 

gehören die Dorfbewohner im westlichen Orissa zur dritten Gruppe, weil ihr Lebensstandard 

sehr niedrig ist und sie keinen Zugang zu den Annehmlichkeiten der Bike bzw. Business 

Class Economy haben.
7
 

 

                                                           
7
 Strategic Foresight Group (2002) 

 Quelle: eigene Darstellung 

Abbildung 1 Organigramm der Gaitree Foundation und Partnerorganisationen 
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Abbildung 2 Schichten der indischen Wirtschaft 

 

Quelle: Eigene Darstellung nach Strategic Foresight Group (2002) 

Das spiegelt sich auch im Bildungsangebot wider. Bildung liegt in Indien in der Verantwortung 

des jeweiligen Bundesstaates, wobei die indische Verfassung die Schulpflicht bis 

einschließlich des 14. Lebensjahres festlegt. Tatsächlich gibt es in jedem Dorf eine 

Grundschule, für die keine Schulgebühren erhoben werden. Dennoch gestaltet sich der 

Zugang zu Bildung für große Teile der Landbevölkerung schwierig. Gründe hierfür sind: 

 Hohe Abwesenheitsquote der Lehrkräfte: rund 23% der Lehrer in Orissa bleiben 

grundlos der Arbeit fern.
8
 

 Kulturell bedingte Denkweisen: Familien legen oft weniger Wert auf Bildung bei 

Mädchen, da sie in der Regel keinen Beruf erlernen werden. 

 Starke Segmentierung der Bevölkerung nach Kasten und Herkunft: 22% der 

Bevölkerung Orissas sind so genannte Tribals, indische Ureinwohner, die außerhalb 

der hinduistischen Gesellschaft leben. Die Analphabetenrate liegt deutlich über dem 

Durchschnitt. Weniger als die Hälfte der Tribalkinder in Orissa besuchen eine 

Schule.
9
  

 Mangelernährung und Hunger: Erwachsene und auch Kinder sterben an den Folgen 

von jahrelanger Unterernährung, weshalb es viele Waisenkinder gibt. Da staatliche 

Hilfsprogramme nicht greifen, arbeiten viele der betroffenen Kinder für ihren 

Lebensunterhalt anstatt eine Schule zu besuchen.
10

 

 Mangelnde Transportmöglichkeiten: Kinder von außerhalb der Dörfer haben keine 

Möglichkeit, die Schule zu erreichen, da es keine Schulbusse gibt. 

Darüber hinaus haben sowohl staatliche als auch private Schulen in diesem Teil Orissas 

wegen der geringen Attraktivität der Region Schwierigkeiten, qualifiziertes Lehrpersonal zu 

finden und zu halten. Die Folge sind überfüllte Klassen, in denen bis zu 120 Schüler von 

einem Lehrer betreut werden und verunsicherte Eltern, die nicht wissen, wie sie ihren Kindern 

eine ordentliche Schulausbildung ermöglichen sollen. 

                                                           
8
 Kremer et. al. (2005) S.3 

9
 Census of India (2011) 

10
 Sahu, P.R. (2010) 
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Als Alternativangebot zu den staatlichen Schulen gibt es in der Region einige private Sri 

Aurobindo-Schulen. Es existiert ein Netzwerk dieser Schulen in Indien, dessen Zentrum in 

Pondycherry im Bundesstaat Tamil Nadu liegt. Sri Aurobindo-Schulen sind alternative 

Bildungsangebote und werden privat geführt. Sie erhalten für ihren Betrieb keine staatlichen 

Zuschüsse und müssen deshalb Schulgebühren erheben bzw. können nur auf der Grundlage 

von Spenden und Zuschüssen arbeiten. Dies ist für den Großteil der Landbevölkerung in 

Orissa jedoch nicht erschwinglich. Im Kaphrakhol Block gibt es außer der Gaiatreeschool 

noch eine weitere Sri Aurobindo-Schule, die im etwa 15 Kilometer entfernten Dorf 

Dhanamunda gelegen ist.  

1.3. Ansatz der Gaiatree Foundation: Integral Education 
In der Gaiatreeschool wird auf der Grundlage der Lehren von Sri Aurobindo, eines indischen 

Intellektuellen und spirituellen Führers, der landesweit Bedeutung erlangte, unterrichtet. Das 

Konzept nennt sich Integral Education (ganzheitliche Bildung) und unterscheidet sich in vielen 

Punkten von dem traditionellen Unterricht in den staatlichen Schulen. 

Im Gegensatz zu dem in den staatlichen  Schulen praktizierten Lehransatz beruht Integral 

Education nicht auf Auswendiglernen und Wiederholen. Vielmehr wird durch interaktive 

Lehrmethoden die Kreativität der Schüler gefördert. Lehrer fungieren als Förderer, die dem 

Schüler helfen, selbst die Lösung für ein Problem zu finden. Die Lehrinhalte werden 

fächerübergreifend so aufbereitet, dass der Schüler eine unmittelbare Verbindung zum 

eigenen Alltag herstellen kann und das Gelernte für ihn selber Bedeutung erlangt. Nicht nur 

einzelne Fähigkeiten sollen entwickelt und trainiert werden, sondern die Schüler sollen zu 

verantwortungsbewussten, selbstständig denkenden Mitgliedern der Gesellschaft 

herangebildet werden. Deshalb liegt ein weiterer Schwerpunkt von Integral Education auf der 

Entwicklung von Soft Skills, was zum Beispiel durch regelmäßige Gruppen- und 

Projektarbeiten gefördert wird. Jegliche Selektion von Schülern soll vermieden werden. 

Deshalb gibt es keine Klassen im eigentlichen Sinne, sondern die Schüler lernen 

altersübergreifend. Dabei wird Wert darauf gelegt, dass sich die Schüler auch untereinander 

helfen, zum Beispiel indem Leistungsstärkere Schwächeren bei der Lösung eines Problems 

zur Hand gehen. So lernen die Schüler früh Verantwortung zu übernehmen und 

Konkurrenzdenken wird vermieden.
11

  

Die Gaiatreeschool setzt dieses Konzept in unterschiedlichen Hinsichten um (siehe Abbildung 

3). 

                                                           
11

 Ranade, S. (2009) S. 83 ff. 
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Abbildung 3 Integrale Aspekte der Gaiatreeschool 

 

Quelle: Eigene Darstellung 

1. Altersübergreifendes Lernen 

In der Gaiatreeschool soll es einmal vier so genannte Cluster geben, in denen jeweils drei 

Altersstufen zusammengefasst werden. Cluster eins wird der Vorschulstufe entsprechen, 

Cluster zwei den Klassen eins bis drei, Cluster drei den Klassen vier bis sechs und Cluster 

vier den Klassen sieben bis neun. In jedem Cluster werden bis zu 24 Kinder lernen. Dabei 

wird ein ausgewogenes Verhältnis aus Jungen und Mädchen angestrebt. 

2. Fächerübergreifendes Lernen 

Neben den drei Grundfächern Mathematik, Oriya (Landessprache) und Englisch gibt es jeden 

Tag eine Projektarbeit, in der alle Fächer gemischt an einem ausgewählten Thema in der 

Praxis zur Anwendung kommen. 

3. Bildung für Kinder, Eltern und Lehrer 

Nicht nur die Schüler sollen unterrichtet werden, auch die Eltern, die größtenteils 

bildungsfernen Gesellschaftsschichten angehören und Analphabeten sind, sollen zukünftig im 

Rahmen einer Abendschule an der Gaiatreeschool lernen können. Die Lehrer werden ständig 

weitergebildet, und angesichts der schlechten Arbeitsmarktsituation muss die Gaiatreeschool 

selbst die Aus- und Fortbildung ihrer Lehrkräfte gewährleisten. Auf lange Sicht soll ein 

Teacher Training Centre für Lehrer anderer Sri Aurobindo-Schulen entstehen. 

4. Schüler aus allen Kasten und sozialen Schichten 

Trotz der Schulgebühr möchte die Gaiatreeschool vor allem Kinder aus armen Familien, 

Tribals, Mädchen und Waisen zum Schulbesuch ermutigen. So lernen Schüler aus allen 

Kasten ungeachtet ihrer Herkunft und ihres Geschlechts zusammen. Im Gegensatz zu 
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staatlichen Schulen wird keine Liste über die Kastenzugehörigkeit für jeden sichtbar geführt, 

die beispielsweise Unberührbare gesondert ausweist. In diesem Punkt ignoriert die 

Gaiatreeschool ganz bewusst die traditionelle Segmentierung der indischen Gesellschaft. 

5. Tradition und Moderne 

Wissen über ihr kulturelles Erbe und über aktuelle Entwicklungen gleichermaßen sollen die 

Schüler zu weltoffenen Menschen machen. Die starke westliche Orientierung des indischen 

Bildungssystems soll bewusst umgangen werden; stattdessen lernen die Schüler auch ihre 

kulturellen Wurzeln kennen. 

6. Ost und West 

Werte aus Ost und West treffen in der Gaiatreeschool aufeinander. Das Ziel ist nicht 

Assimilation, sondern Austausch – zum Beispiel in der Zukunft in Form eines Schüler- und 

Lehreraustauschprogrammes. Besonders in diesem Punkt kommt die Interkulturalität der 

Gaiatree Foundation für die Schüler zum Tragen. 

7. Religiöse Unabhängigkeit 

Die Gaiatreeschool ist nicht religiös motiviert und trennt den Hinduismus so weit von den 

Unterrichtsinhalten, wie es in einem Land wie Indien, wo die Religion elementarer Bestandteil 

des Alltags ist, möglich ist. Die Schüler lernen die Bedeutung von religiösen Feiertagen 

kennen, werden aber nicht zu hinduistisch-religiösen Handlungen angehalten. So wird 

Toleranz gegenüber anderen Weltanschauungen gefördert. Zu den Ritualen gehört die 

tägliche Meditation, die Kerzenzeremonie sowie das gemeinsame singen von Mantras. Yoga 

ist fester Bestandteil im Curriculum der Schule. Diese typisch indischen Elemente haben vor 

allem einen pädagogischen Wert. 

 

Die verschiedenen Einflüsse aus der interkulturellen Zusammenarbeit spiegeln sich also im 

Lehransatz der Schule wider. Während die Methodik eine Synthese aus westlichen 

Lehransätzen und den Grundsätzen von Sri Aurobindo darstellt, sind einige Elemente im 

Tagesablauf der Gaiatreeschool typisch indisch. Die Interkulturalität wird aber auch auf der 

Organisationsebene deutlich. Wie sich das äußert und inwiefern es die Arbeit der Gaiatree 

Foundation beeinflusst, soll im Folgenden näher untersucht werden. 

2. Interkultureller Hintergrund der Gaiatree Foundation 

2.1. Dimensionen von Interkulturalität 
Bevor Interkulturalität näher diskutiert werden kann, soll zunächst auf die Bedeutung des 

Begriffs „Kultur“ eingegangen werden. „Kultur“ kann sich auf verschiedenen Ebenen 

entwickeln. So spricht man heutzutage zum Beispiel von Organisationskultur, wenn man sich 

auf die internen Rituale und Werte einer Organisation oder eines Unternehmens bezieht. In 

diesem Bericht bezeichnet der Begriff „Kultur“ aber einen größeren Zusammenhang, den man 

vereinfacht als „Landeskultur“ beschreiben könnte (wobei Ländergrenzen nicht automatisch 

Kulturgrenzen sein müssen). Zum näheren Verständnis wird oft das Schichtenmodell des 
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Niederländers Fons Trompenaars herangezogen, das den Aufbau einer Kultur mit einer 

Zwiebel vergleicht (siehe Abbildung 4). Die äußere Schicht, die so genannten Artefakte und 

Produkte, ist das, was wir von einer Kultur sehen können – also Kleidung, Nahrungsmittel, 

Baustil, Sprache und so weiter. Die zweite Schicht beinhaltet die Normen und Werte einer 

Kultur, definiert also, was als richtig und falsch gilt. Die Mitte der Zwiebel stellt die 

grundlegenden Annahmen hinter einer Kultur dar. Diese betreffen den Umgang mit 

alltäglichen Situationen und zwischenmenschlichen Beziehungen und sind von Angehörigen 

der Kultur so verinnerlicht, das sie unbewusst umgesetzt werden. Deshalb nennt man diese 

Schicht auch implizite Kultur.
12

 

 

Abbildung 4 Kultur-Schichtenmodell 

 

Quelle: Trompenaars, F. (1996) S. 51 

 

Inwiefern sich Kulturen in ihren grundlegenden Annahmen unterscheiden, wurde mithilfe 

verschiedener Dimensionsmodelle im Rahmen der Organisationswissenschaft und 

interkulturellen Kommunikation zu erfassen versucht. Das erste dieser Modelle wurde von 

dem niederländischen Professor Geert Hofstede entwickelt. 

Hofstede definiert fünf Dimensionen zur Beschreibung von Kulturen, in denen Werte zwischen 

0 und 100 erreicht werden können: 

 Power Distance Index (PDI) zur Beschreibung der Ausprägung von Hierachien, 

 Individualism (IDV) zur Beschreibung der Ausprägung individualistischer Tendenzen, 

 Masculinity (MAS) zur Beschreibung der Rollenverteilung zwischen den 

Geschlechtern, 

 Uncertainty Avoidance Index (UAI), um zu beschreiben, wie sehr eine Kultur um die 

Vermeidung von Ungewissheit und Unklarheiten bemüht ist, und 
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 Long Term Orientation (LTO), um zu beschreiben, ob eine Kultur Ergebnisse sofort 

oder schrittweise in der ferneren Zukunft erreichen will.
13

 

Die Werte, die von Deutschland und Indien auf Hofstedes Skala erreicht werden, sind in 

Abbildung 6 gegenübergestellt. 

Trompenaars verändert die Dimensionen und definiert insgesamt sieben: 

 Universalism vs. particularism beschreibt, ob Gesetze und Regeln oder persönliche 

Beziehungen wichtiger sind, 

 Individualism vs. collectivism beschreibt, ob eine Kultur eher gruppenorientiert oder 

individualistsich ist (Hofstedes IDV), 

 Neutral vs. emotional beschreibt, ob Emotionen öffentlich zur Schau gestellt oder 

verborgen werden, 

 Specific vs. diffuse beschreibt, ob Beziehungen einem vorbestimmten Muster folgen 

oder sich situationsabhängig anders gestalten können, 

  Achievement vs. ascription beschreibt, ob Status aufgrund eigener Verdienste 

erreicht wird oder von der Gesellschaft verliehen wird, 

  Sequential vs. synchronic beschreibt, ob Aufgaben nacheinander oder parallel 

abgearbeitet werden, und 

 Internal vs. external locus of control beschreibt, ob die Angehörigen einer Kultur 

glauben, für ihr Leben und Handeln selbst verantwortlich zu sein oder  ob sie diese 

Verantwortung einer höheren Macht zuschreiben.
14

 

Abbildung 7 zeigt, welche Werte Deutschland und Indien auf dieser Skala erreichen. 

Ein weiteres bedeutendes Forschungsprojekt auf dem Gebiet der interkulturellen 

Kommunikation ist das GLOBE Project, das im Jahr 1991 durchgeführt wurde. Im Zuge 

dieser Studie wurden in 62 Ländern weltweit mehr als 17.000 Führungskräfte befragt und 

beobachtet, um die Ausprägung von neun kulturellen Dimensionen zu erfassen. Diese Daten 

wurden anschließend in zehn Clustern ausgewertet. Indien gehört hierbei zum Cluster „South 

Asia“ und Deutschland zum Cluster „Germanic Europe“. Die im GLOBE Project definierten 

Dimensionen ähneln denen von Hofstede und Trompenaars: 

 Uncertainty Avoidance, 

 Power Distance, 

 Future Orientation (analog Hofstedes Long-Term Orientation), 

 Gender Egalitarianism (analog Hofstedes Masculinity), 

 Institutional Collectivism (analog Hofstedes und Trompenaars’ 

Individualism/Collectivism-Dimension innerhalb von Organisationen), 

 In-Group Collectivism (analog Hofstedes und Trompenaars‘ 

Individualism/Collectivism-Dimension innerhalb kleinerer definierter Gruppen), 

 Performance Orientation zur Beschreibung der Leistungsorientierung einer Kultur, 
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 Humane Orientation zur Beschreibung der Beziehungsorientierung einer Kultur, 

 Assertiveness zur Beschreibung der Durchsetzungsfähigkeit  von Individuen in 

einer Kultur.
15

 

Mit diesen Dimensionsmodellen und den auf ihrer Grundlage durchgeführten Forschungen 

lassen sich nun die kulturellen Hintergründe der Mitglieder und Angestellten der Gaiatree 

Foundation beschreiben. 

2.2. Kultureller Hintergrund 

2.2.1. Indien: Beziehungsorientiert und streng hierarchisch 

Die indische Gesellschaft wird sehr stark von der verbreitetsten Religion im Land, dem 

Hinduismus, dem über 80% der Bevölkerung angehören, geprägt.
16

 Sie durchdringt den Alltag 

der Menschen und tritt an vielen Stellen in Erscheinung. Ein wichtiger Aspekt des Hinduismus 

ist das Kastenwesen, das, obwohl mit der Unabhängigkeit des Landes im Jahre 1947 

abgeschafft, noch heute große Teile der Gesellschaft segmentiert (siehe Abbildung 5).
17

  

 

Abbildung 5 Hierarchie des indischen Kastensystems 

 

Quelle: Klett Verlag (2004) 

Aus dem stark hierarischen Kastensystem resultiert ein sehr hoher Power Distance Index von 

77 im Vergleich zu einem weltweiten Durchschnitt von 56,5.
18

 Im GLOBE Project wies das 

Cluster South Asia, in dem Indien mit Abstand das einflussreichste Land ist, die höchste 

Power Distance von allen auf.
19

 Die starke Hierarchisierung trifft sowohl auf das Privat- als 

auch das Berufsleben zu. Das Kastensystem spielt auch die Hauptrolle beim Statuserwerb: 
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Höhere Kasten haben einen höheren Status. Innerhalb einer Kaste wird nach Alter und 

Verdienst der Familie differenziert.
20

 

Die Familie spielt eine sehr wichtige Rolle in Indien. In einem Land ohne soziale 

Absicherungssysteme bietet sie den finanziellen Rückhalt und die Unterstützung, die der 

Staat nicht bieten kann. Großfamilien sind die Regel und auch heute noch leben häufig 

mehrere Generationen unter einem Dach. Somit sind der Großteil der Freundschaften und 

des sozialen Umgangs eines Inders im Kreis der eigenen Familie angesiedelt. Es herrscht 

starker Zusammenhalt nach außen. Viele Inder stellen Familienbande über alle anderen 

persönlichen Beziehungen.
21

 Im GLOBE Project wird dieser Sachverhalt dadurch belegt, dass 

das Cluster South Asia die höchsten Punktzahlen beim Kriterium In-group collectivism 

erreichte.
22

  

Indien ist außerdem geprägt von einer sehr hohen Beziehungsorientierung, wie im GLOBE 

Project ermittelt wurde. Das Cluster South Asia erreicht hier den höchsten Wert im Punkt 

Humane Orientation.
23

 Beziehungen stehen im Vordergrund und sollen auch in kritischen 

Situationen erhalten werden. Daraus resultiert eine große Konfrontationsscheue. Ablehnung 

wird nicht durch ein direktes „Nein“, sondern durch den Ton des Gesagten oder durch 

ungewisse Wortwahl kommuniziert.
24

  

Dazu passt die von Trompenaars ermittelte partikularistische Ausrichtung, das heißt, Inder 

sind tendenziell eher bereit, für Freunde oder Verwandte Ausnahmen von allgemein 

verbindlichen Regeln zu machen. Trompenaars ermittelte außerdem, dass sich Beziehungen 

in Indien eher diffus gestalten (82 von 100 Punkten); das heißt zum Beispiel, dass zwischen 

Privatem und Beruflichem nicht strikt getrennt wird.
25

 

Hofstede hat die Long Term Orientation von Indern mit 61 gegenüber 48 im 

weltweiten Durchschnitt ermittelt. Dagegen ist der Uncertainty Avoidance Index mit 40 

deutlich niedriger als der Durchschnitt (61). Laut Hofstedes Forschungen verfolgen Inder also 

schrittweise ihre Ziele und suchen nicht nach unmittelbaren Ergebnissen. Dabei sind sie in 

der Lage, dies unter ungewissen oder unklaren Bedingungen zu tun und können in einem 

risikobehafteten Umfeld arbeiten.
26

 

2.2.2. Deutschland: Durchsetzungsstark und leistungsorientiert 

Deutschland als Teil des Clusters Germanic Europe unterscheidet sich in vielen Punkten 

grundlegend von Indien, was sowohl in Hofstedes und Trompenaars‘ Untersuchungen als 

auch dem GLOBE Project deutlich wurde. 

Im Gegensatz zu Indien zeichnet sich die deutsche Kultur durch sehr flache Hierarchien aus, 

was sich im sehr geringen Power Distance Index von 35 gegenüber 77 in Indien manifestiert, 

wie Hofstede in seinen Studien ermittelte.
27
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Laut GLOBE Project weist Deutschland eine hohe Konfrontationsbereitschaft und 

Durchsetzungsstärke auf. Im Punkt Assertiveness erreichte Germanic Europe den höchsten 

Wert überhaupt.
28

 Diese Eigenschaft steht in starkem Kontrast zur indischen Konfliktscheue.  

Ein weiterer signifikanter Unterschied ist das deutsche Streben nach Klarheit und 

Struktur, das sich im Uncertainty Avoidance Index von 65 (Indien 40) widerspiegelt.
29

 

Während Deutsche stets Risiken zu vermeiden versuchen und die größtmögliche Klarheit 

schaffen wollen, kommen Inder mit unsicheren Bedingungen zurecht. Darüber hinaus gilt die 

deutsche Kultur als spezifisch (82 Punkte), was die Trennung von Privatem und Beruflichem 

angeht. Im Gegensatz zu Indien wird hier strikt nach Lebensbereichen getrennt. Private 

Beziehungen werden nicht automatisch zu beruflichen Beziehungen und umgekehrt.
30

 

Deutsche besitzen einen internen Locus of Control, das heißt, sie verfügen über 

eine stark entwickelte Selbstkontrolle und nehmen aktiv auf Situationen und Entwicklungen 

Einfluss (72 Punkte). Bei Indern ist die Selbstkontrolle weniger stark ausgeprägt (62 Punkte), 

was unter anderem an der starken Religiosität des Landes liegen könnte.
31

 

Deutschland erreicht einen hohen Wert beim Masculinity Index (66), was über dem 

weltweiten Durchschnitt (51) und über dem indischen Wert (56) liegt. Das heißt, die deutsche 

Kultur ist stärker von den so genannten männlichen Werten wie Erfolg und materiellem 

Besitztum geprägt. Beziehungen treten bei einer maskulin geprägten Kultur in den 

Hintergrund; messbare Erfolge zählen. Passend dazu zeigt Deutschland starke 

individualistische Tendenzen: mit 67 Punkten erreicht Deutschland hier einen wesentlich 

höheren Wert als Indien (53). 
32

  

Status kann in Deutschland vor teils durch persönliche Verdienste und Erfahrung erreicht 

werden, kann aber auch zugeschrieben werden. Das heißt, auch Personen mit geringer 

Erfahrung werden in verantwortlichen Positionen eingesetzt. Das ist in Indien ganz ähnlich.
33

  

Zu guter Letzt zeichnet sich Deutschland durch eine niedrige Long Term Orientation von 31 

aus. Es wird Wert auf schnelle Ergebnisse gelegt, was in starkem Kontrast zur indischen, 

eher langsamen Vorgehensweise steht.
34
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Abbildung 6 Hofstedes Dimensionen - Indien und Deutschland im Vergleich 

 

Quelle: Eigene Darstellung nach Geert Hofstede 

 
Abbildung 7 Trompenaars' Dimensionen - Indien und Deutschland im Vergleich 

 

Quelle: Eigene Darstellung nach Trompenaars (1996) 

Die indische und deutsche Kultur unterscheiden sich also in vielen Punkten sehr stark, 

woraus Herausforderungen für die interkulturelle Zusammenarbeit erwachsen. 
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2.3. Charaktere vor Ort 
Neben der jeweiligen Landeskultur spielen auch die Hintergründe und Erfahrungshorizonte 

der an einem Projekt beteiligten Personen eine Rolle.  

Die an der Gaiatree Foundation beteiligten Personen können in drei Hauptgruppen unterteilt 

werden: 

 Manager 

 Lehrer 

 Freiwillige und Praktikanten. 

Die organisationsinterne Hierarchie ist in Abbildung 8 dargestellt. Die Auflistung der 

Freiwilligen beschränkt sich auf den schon lange mitarbeitenden Kern. Die tatsächliche 

Anzahl variiert je nach Bedarf. Die Reihenfolge der Namen innerhalb der Hauptgruppen sagt 

nichts über die Hierarchie innerhalb dieser Gruppen aus, da die Gaiatree Foundation auf 

flache Hierarchien bedacht ist und sich nach Funktionsgruppen statt hierarchischen Stufen 

gliedert. 

Zur weiteren Erläuterung werden im Folgenden die einzelnen Personen kurz mit ihrem 

kulturellen und Bildungshintergrund vorgestellt. Sämtliche Daten entstammen den 

Personalakten der Gaiatree Foundation. 

Ananta Putel 

Geboren im Jahr 1976 in der Nähe der Stadt Patnagarh in Westorissa, besuchte er bis zu 

seinem sechzehnten Lebensjahr regionale staatliche Schulen und kennt deshalb die 

Bildungssituation im Einflussbereich der Gaiatree Foundation aus eigener Erfahrung. Später 

ging er nach Delhi, wo er zunächst als Freiwilliger im Bereich IT und Gesundheitswesen im 

Sri Aurobindo Ashram arbeitete. Danach nahm er nacheinander Stellen bei internationalen 

Konzernen, wie zum Beispiel IBM, in den Bereichen Kundenbetreuung, Marketing und 

Grafikdesign an. Parallel dazu erwarb er einen französischen Sprachabschluss an der 

renommierten Alliance Française und nahm ein Psychologiestudium auf.  

Im Jahr 2009 beschloss er, in seine Heimatregion zurückzukehren und aktiv zur 

Weiterentwicklung der ländlichen Gegend beizutragen. Kurz darauf wurden der 

Vishwaneedam Trust und das Modelldorf Vishwaneedam gegründet, bei denen Ananta Putel 

als Vorstandspräsident fungiert. 2010 kam es zur Gründung der Gaiatree Foundation in 

Zusammenarbeit mit Mike und Anke Wohne. Auch hier fungiert Putel als Vorstandspräsident 

und hauptberuflicher Lehrer für Englisch.  

Er beherrscht fünf Sprachen: Englisch, Hindi, Oriya, Bengali und Französisch. 

Mike Wohne 

Geboren 1963 in Guben, nahm er 1984 sein Lehrerstudium an der Universität Halle auf, das 

er 1989 abschloss. Bis 1998 war Mike Wohne als Mathematik- und Geografielehrer am 

Gymnasium in Deutschland tätig. Danach war er maßgeblich an der Gründung der Schkola-

Schulen im Dreiländereck Deutschland-Tschechien-Polen beteiligt, die als Alternative zu den 

staatlichen Schulen ein integratives Unterrichtskonzept verfolgen und Wert auf den kulturellen 
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Austausch zwischen den Nachbarländern legen. Seit 1998 fungierte er als Geschäftsführer 

des Schkola-Vereins.  

Seit 1991 reiste Mike Wohne wiederholt nach Indien, wo er zwischen 2003 und 2004 als 

Lehrerausbilder in Auroville (Tamil Nadu) tätig war. 2009 lernte er Ananta Putel kennen und 

es gab erste Planungen zur Gaiatreeschool. Zu dieser Zeit legte er sein Amt als 

Geschäftsführer des Schkola-Vereins nieder und ist seitdem in Vollzeit als Schatzmeister für 

die Gaiatree Foundation tätig. Parallel ist er im Kuratorium der Lukas Sperling-Stiftung in 

München aktiv. 

Mike Wohne spricht Deutsch, Englisch, etwas Russisch und lernt Hindi. 

Anke Wohne 

Die studierte Biologie- und Chemielehrerin wurde 1864 in Aschersleben geboren und lernte 

ihren späteren Ehemann Mike Wohne während ihres Studiums an der Universität Halle 

kennen. Nach dem Studienabschluss war sie als Gymnasiallehrerin tätig. Mit ihrem Mann und 

der gemeinsamen Tochter unternahm sie seit 1991 zahlreiche Reisen nach Indien. 2003 ging 

die ganze Familie für ein Jahr nach Auroville, wo Anke Wohne ebenfalls als Lehrerin 

arbeitete. Seit 2010 ist sie hauptamtlich im Vorstand der Gaiatree Foundation tätig und 

organisiert Lehrerweiterbildungen vor Ort. Zu diesem Zweck ist sie bis 2012 von ihrer Stelle 

als Gymnasiallehrerin in Deutschland freigestellt. 

Anke Wohne spricht Deutsch, Englisch und Russisch. 

Sadnand Bangalkia 

1981 im Dorf Bramani im Kaphrakhol Block in Westorissa geboren, besuchte Sadnand 

Bangalkia bis zu seinem 16. Lebensjahr die staatlichen Schulen vor Ort. Danach besuchte er 

das College mit dem Ziel Lehrer zu werden, musste  seine Ausbildung aber aufgrund von 

finanziellen Problemen unterbrechen und arbeitete danach für einige Zeit bei einer regionalen 

Sparkasse. Als ältester Sohn in einer indischen Großfamilie trug er außerdem maßgeblich 

Verantwortung für den heimischen Farmbetrieb. 2009 lernte Sadnand Bangalkia  

 

Bablu-Hrushikesh Meher 

Bablu-Hrushikesh Meher wurde 1982 im Dorf Turla im Kaphrakol Block in Westorissa 

geboren, wo er auch die Schule besuchte. Nach seinem Abschluss arbeitete er im Geschäft 

seiner Eltern mit. Seit 2009 war er für den Vishwaneedam Trust als freiwilliger Helfer in 

staatlichen Schulen aktiv. Parallel besuchte er ein zweiwöchiges Lehrer-Einführungsseminar 

und absolvierte einen Bachelorstudiengang an der Universität von Bhubaneshwar, der 

Hauptstadt Orissas. 2010 begann er an der Gaiatreeschool unter anderem das Fach 

Mathematik zu unterrichten. Zurzeit ist er im Masterstudiengang Social Studies in 

Bhubaneshwar eingeschrieben, den er im Fernstudium absolviert. Auch Bablu-Hrushikesh 

Meher besucht regelmäßig Weiterbildungsseminare für Lehrer. 

Er spricht Oriya, Hindi und Englisch. 
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Abbildung 8 Hierarchie innerhalb der Gaiatree Foundation 

Quelle: Eigene Darstellung 

 

Rita Kumar 

1981 in der Nähe von Turla, Westorissa, geboren, entwickelte Rita Kumar bereits zu ihrer 

Schulzeit den Wunsch Lehrerin zu werden. Nach ihrem sehr guten Schulabschluss begann 

sie ihr Lehrerstudium, das sie demnächst beenden wird. Sie begann 2011 als Freiwillige im 

Bereich Kinderbetreuung in der Gaiatreeschool zu arbeiten und erhielt im Juni des Jahres 

einen Vertrag für eine Trainee-Position als Lehreranwärterin mit der Aussicht auf eine 

unbefristete Stelle. 

Rita Kumar beherrscht Oriya und Hindi und kann sich auf Englisch verständigen. 

Twinkle Kukreja 

Twinkle Kukreja wurde 1977 in Delhi geboren, wo sie nach ihrem Schulabschluss eine 

Ausbildung zur Schneiderin und Designerin absolvierte. Danach war sie in verschiedenen 

Bekleidungsgeschäften in Delhi tätig, bevor sie mit ihrem Ehemann Ananta Putel nach 
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Bangalore ging. Seit  2009 lebt sie im Modelldorf Vishwaneedam und bietet Schneiderkurse 

für die Dorfbevölkerung an. 

Sie spricht Hindi, Englisch und Oriya. 

Anupriya Suna 

Anupriya Suna wurde 1984 in Patnagarh, Westorissa geboren. Sie schloss die Schule mit der 

zehnten Klasse ab, heiratete Mahadev Suna und kam mit ihm als Hausfrau in das Modelldorf 

Vishwaneedam. Sie ist als Freiwillige von Montag bis Freitag in der Gaiatreeschool aktiv, wo 

sie zum Beispiel bei der Pausengestaltung hilft. 

Sie spricht Oriya und Hindi. Außerdem versteht sie etwas Englisch. 

Mahadev Suna 

1977 in Patnagarh, Orissa, geboren, ging Mahadev Suna bereits in seiner Jugendzeit nach 

Delhi, wo er 2005 an der Open School seinen Abschluss machte, der etwa dem deutschen 

Abitur entspricht. Er arbeitete er als Wachmann in Neu Delhi und war außerdem zwischen 

2002 und 2009 als Yogalehrer in Teilzeit tätig. 2009 kam er mit seiner Ehefrau Anupriya in 

das Modelldorf Vishwaneedam, wo er für die Landwirtschaft verantwortlich ist. In der 

Gaiatreeschool führt  Mahadev Suna als Freiwilliger Hausmeisterarbeiten durch. 

Er spricht Oriya, Hindi und Englisch. 

Sanjay Kumar Mahaling 

Sanjay Kumar Mahaling wurde 1981 in Patnagarh, Westorissa, geboren. Nach seiner 

schulischen und akademischen Laufbahn nahm er eine Stelle beim State Department for 

Electricity an. Er verfügt über ein großes Netzwerk an Kontakten, das er zum Wohle der 

Gaiatreeschool nutzt. 

Sanjay Kumar Mahaling spricht Oriya, Hindi und Englisch. 

Franziska Kusche 

Franziska Kusche wurde 1988 in Zittau, Deutschland, geboren und schloss die Schule 2006 

mit dem Abitur ab. Danach absolvierte sie eine Lehre als Theaterplastikerin in Berlin. Im 

September 2010 begann sie im Rahmen einer Weltreise in verschiedenen Projekten in Mittel- 

und Lateinamerika zu arbeiten. Im Mai 2011 kam sie für fünf Wochen als Praktikantin nach 

Vishwaneedam und entwickelte ein Gestaltungskonzept für die Gaiatreeschool, das sie selbst 

umsetzte. 

Franziska Kusche beherrscht Deutsch, Englisch und Spanisch und spricht etwas Französisch. 

Sabine Wagner 

1989 in Zittau, Deutschland, geboren, schloss sie die Schule 2007 mit dem Abitur ab. Sie 

nahm zunächst ein Studium der Elektrotechnik auf, das sie jedoch nach einem Jahr abbrach 

und ins Fach International Business wechselte. Nach einem halben Jahr in Frankreich kam 

sie zum Praktikum im Bereich Finanzierung und Buchhaltung zur Gaiatree Foundation, wo sie 

eigenständig ein Wirtschaftskonzept für die Schule entwickelte. Außerdem war sie in der 

Öffentlichkeitsarbeit tätig. 
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Sabine Wagner beherrscht die Sprachen Deutsch, Englisch, Französisch und Italienisch und 

begann während ihres Praktikums Hindi zu lernen. 

Wie aus diesen Kurzlebensläufen hervorgeht, haben die Mitarbeiter der Gaiatree Foundation 

sehr unterschiedliche kulturelle Hintergründe und selbst innerhalb einer Kultur aufgrund ihres 

Alters und ihrer bisherigen Karriere völlig verschiedene Erfahrungshorizonte. Inwiefern diese 

Differenzen die interkulturelle Zusammenarbeit beeinflusst haben, wird im folgenden Kapitel 

erläutert. 

3. Probleme der interkulturellen Zusammenarbeit bei der 

Gaiatree Foundation 

3.1. Interkulturelle Differenzen 
Bei der interkulturellen Zusammenarbeit in der Gaiatree Foundation zeigen sich in vielen 

Punkten zum Teil gravierende interkulturelle Differenzen. Diese lassen sich den folgenden 

Schwerpunktbereichen zuordnen: 

 Kommunikation 

 Organisation 

 Geschlechterrollen 

 Hierarchien und Bürokratie 

 Vorurteile und Erwartungen 

 Umgang mit Konflikten 

 Selbstständigkeit und Proaktivität 

 Selbsteinschätzung. 

Im Folgenden werden diese Problembereiche näher beschrieben. Zur Illustration dienen 

Beobachtungen und Erfahrungen aus dem Arbeitsalltag bei der Gaiatree Foundation. 

3.1.1. Kommunikation 

Ein grundlegendes Problem bei der Kommunikation ist das Fehlen einer gemeinsamen 

Sprache, die von allen Organisationsmitgliedern gleichermaßen gesprochen und verstanden 

wird. Englisch ist zwar die Organisationssprache, die bei Meetings, Workshops und 

Diskussionen gesprochen wird. Dennoch beherrschen die einzelnen Mitglieder der Gaiatree 

Foundation die Sprache auf sehr unterschiedlichen Niveaus.  

In Versammlungen, an denen die Lehrer teilnehmen, muss beispielsweise auf ein langsames 

Sprechtempo geachtet werden, um Missverständnisse zu vermeiden. Außerdem muss durch 

Rückfragen  nachgeprüft werden, ob die Kernpunkte tatsächlich verstanden worden sind, da 

die Lehrer bei Unklarheiten nicht von sich aus nachfragen. Vielmehr signalisieren sie 

Verständnis. Hier kommt die indische Beziehungsorientierung zum Ausdruck: Es wird das 

gesagt, was der Gesprächspartner vermutlich hören will.  

In anderen Situationen ist Dolmetschen unerlässlich, zum Beispiel wenn mit 

Freiwilligen aus der Region wie Anupriya Suna kommuniziert werden soll, die kein Englisch 

sprechen und nur sehr wenig verstehen. In diesen Fällen ist eine direkte Kommunikation nicht 
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möglich. Das hat zur Folge, dass bei der Übersetzung Informationen verloren gehen oder 

falsch wiedergegeben werden können, ohne dass der Sprecher das nachvollziehen kann. In 

solchen Fällen werden Missverständnisse erst viel später erkannt, wenn sie in der Praxis 

Folgen haben. 

Da Englisch für keinen der Beteiligten die Muttersprache ist, können Missverständnisse auch 

aus der Wortwahl und Verwechslungen von Vokabular entstehen. So genannte „False 

Friends“, also Wörter, die im Deutschen und Englischen ähnlich sind, aber unterschiedliche 

Bedeutungen haben, sind eine häufige Quelle von Unklarheiten. Ein gutes Beispiel hierfür ist 

das deutsche „eventuell“. „Eventually“ im Englischen bedeutet dagegen „schließlich“. Der 

Satz: „Wir werden eventuell Paten für 14 Schüler finden“ erhält dann im Englischen die 

Bedeutung: „Wir werden schließlich Paten für 14 Schüler finden.“ Was eine Möglichkeit 

ausdrücken soll, klingt für das indische Gegenüber wie eine gesicherte Aussage.  

Auch beim Hörverstehen treten Probleme auf. Die deutsche, relativ ruckartige 

Sprachmelodie ist auch im Englischen hörbar und erschwert das Verständnis für Inder. Für 

Deutsche wiederum ist es oft schwierig, die Buchstaben „p“ und „f“ beziehungsweise „d“ und 

„r“ zu unterscheiden, weil diese in der indischen Aussprache sehr ähnlich klingen. 

Abgesehen von den sprachlichen Problemen wird das Verständnis auch von der 

Ausdrucksweise und Wortwahl erschwert. Wie die unterschiedlichen Ausprägungen der 

Dimension „Assertiveness“ beim GLOBE Project nahelegen, kollidieren hier oft die deutsche 

Direktheit und die indische Beziehungsorientierung. Während die deutschen Beteiligten Wert 

auf klare Aussagen legen, ob es nun gute oder schlechte Neuigkeiten gibt, versuchen die 

indischen Beteiligten unerfreulichen Aussagen durch verschleiernde Ausdruckweisen die 

Härte zu nehmen. In der Konsequenz empfinden die indischen Mitarbeiter die Aussagen von 

Deutschen zum Teil als grob und unhöflich, während Deutsche nach der Aussage eines 

Inders oft nicht wissen, wie die Situation wirklich aussieht. Als Beispiel diene eine Situation, in 

der ein Fundraisingziel nicht erreicht werden konnte. Der Deutsche würde sagen: „Wir 

konnten nicht die nötigen finanziellen Mittel beschaffen.“ Ein Inder würde äußern: „Wir sollten 

beim nächsten Mal versuchen, die finanziellen Mittel auf einem anderen Weg zu beschaffen.“ 

Häufiger kam es zu Situationen, in denen die indischen Beteiligten glaubten, sich angesichts 

von Kritik durch einen Deutschen verteidigen zu müssen. Bewertungsfreie Feststellungen 

wie: „Das Cashbook ist ungenau“ führten zu von dem deutschen Beteiligten nicht erwarteten 

wortreichen Ausbrüchen, in denen zahlreiche Erklärungen und Begründungen angeführt 

wurden. Dabei waren keine Beschuldigungen gegen irgendjemanden vorgebracht worden. 

Aber auch in diesem Punkt wird der Unterschied zwischen indischer Beziehungs- und 

deutscher Aufgabenorientierung deutlich: Die Deutschen in der Gaiatree Foundation 

kritisieren auf sachlicher Ebene; die Kritik hat nichts mit der Persönlichkeit des Kritisierten zu 

tun, sondern nur mit seiner Leistung. Ist der Kritisierte ein Inder, so ist ihm diese Trennung 

nicht möglich und er fühlt sich persönlich angegriffen. 

Eine weitere Schwierigkeit liegt beim Wort „Nein“. Während die indischen Beteiligten es stets 

meiden, setzen es die Deutschen ein, um klare Verhältnisse zu schaffen. Eine klare Antwort 

auf eine Entscheidungsfrage von einem der indischen Angestellten zu erhalten ist beinahe 

unmöglich. Das Gleiche gilt beim Wort „Ja“: Für einen Deutschen bedeutet es eine 
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verbindliche Zusage. Für einen Inder bedeutet es, nicht „nein“ sagen zu müssen. Franziska 

Kusche, Praktikantin bei der Gaiatree Foundation, formulierte es einmal so: „Wenn jemand 

„ja“ sagt, heißt das nicht automatisch wie bei uns, dass er „ja“ meint und das macht, dem er 

damit zugestimmt hat, sondern in erster Linie ist es eine Höflichkeitsfloskel, auch wenn er gar 

nicht verstanden hat, was man von ihm will.“ 

Erschwerend kommt die nonverbale Kommunikation hinzu: Ein seitlichen Wiegen des 

Kopfes, das wie ein Kopfschütteln aussieht, bedeutet meistens Zustimmung. Für einen 

Deutschen sieht es aus wie Ablehnung oder Unsicherheit.  

Darüber hinaus stellt der organisationsinterne Informationsfluss ein Kernproblem dar. 

Mike und Anke Wohne müssen aufgrund von Visabestimmungen Indien in regelmäßigen 

Abständen für eine gewisse Zeit verlassen. Während dieser Zeit sind sie auf Email-

Kommunikation angewiesen. Diese erfolgt jedoch eher unregelmäßig. Um konkrete 

Informationen muss teilweise mehrfach gebeten werden. Unerfreuliche Informationen werden 

verschwiegen, verändert oder verzögert weitergegeben (siehe dazu auch Kapitel 3.1.6. 

Umgang mit Konflikten). 

3.1.2. Organisation und Strukturierung 

Im Bereich Organisation und Strukturierung gab es oft bedeutende Schwierigkeiten, die vor 

allem auf unterschiedlichen Herangehensweisen und Erwartungen beruhten. Außerdem 

spielen hier die unterschiedlichen persönlichen Hintergründe eine wichtige Rolle. Während die 

Deutschen bei der Gaiatree Foundation bereits Führungserfahrung oder Erfahrung mit 

selbstständigem Arbeiten gesammelt haben, waren die Inder – sofern sie schon 

Arbeitserfahrung haben – stets Teile starrer Hierarchien, in denen sie hauptsächlich 

Anweisungen befolgen mussten. Hinzu kommt die autoritäre und ausschließlich 

lehrerzentrierte Unterrichtsweise in indischen Schulen, die selbstständigem Denken nicht 

zuträglich ist. 

So kam es mehrmals vor, dass gemeinschaftlich Zielstellungen formuliert wurden (Installation 

einer Solaranlage für die Wasserversorgung der Schule, Fundraisingziele, Budgetplanung, 

Verträge), die von allen Organisationsmitgliedern mitgetragen wurden. Zieldaten wurden 

vereinbart. Dennoch wurden von indischer Seite keine Schritte unternommen, um den Zielen 

näherzukommen. Im späteren Gespräch stellte sich heraus, dass den Verantwortlichen nicht 

in der Lage waren, eine komplexe Aufgabe in einzelne Schritte zu zerlegen und diese 

abzuarbeiten. Sie waren sich des Gesamtziels bewusst und hatten erste Schritte eingeleitet 

(Angebot für die Solaranlage eingeholt, Freunde und Bekannte zum Spendensammeln 

kontaktiert), waren dann aber an der konkreten Umsetzung gescheitert beziehungsweise 

hatten sie mit erheblichen zeitlichen Verzögerungen erreicht.  

Aber auch bei der Behandlung von Routineaufgaben gab es Unterschiede. Grundlegende 

Notwendigkeiten wie die monatliche Abrechnung der Foundation wurden wiederholt 

vergessen und ungenau durchgeführt. Die deutschen Projektpartner sahen sich gezwungen, 

immer wieder an derartige Pflichten und ihre Bedeutung für den Erfolg der Foundation zu 

erinnern – eine kontrollierende Position, die dem Ziel, nur beratend mitzuwirken, 

entgegensteht und zu Unzufriedenheit führte. In diesem Punkt schlägt sich die fehlende 
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Managementverantwortung der indischen Projektpartner nieder, die den Gesamtkontext nicht 

sehen. Fehlt die Abrechnung, kann die Transparenz gegenüber den Spendern, Paten und 

Geldgebern, die zurzeit mehrheitlich aus Deutschland kommen, nicht gewährleistet werden. 

Die indischen Projektpartner sahen in der Abrechnung hingegen eine Tabelle, deren 

Aktualisierungsgrad keinen unmittelbaren Einfluss auf die Situation der Foundation hat. 

Weiterhin gibt es Unterschiede bei der Wahrnehmung und Einteilung von Zeit. Die deutschen 

Projektpartner teilten komplexere Aufgaben stets in Teilaufgaben ein und arbeiteten diese 

systematisch ab. Diese Vorgehensweise erwarteten sie auch von den indischen 

Projektpartnern, um Fortschritte leichter nachvollziehen zu können. Die indischen 

Projektpartner neigten aber dazu, dringende Aufgaben bis zum letzten Moment 

aufzuschieben. Zum Beispiel war bereits zum Zeitpunkt der Gründung der Foundation im 

September 2010 klar, dass sie ein separates Bankkonto benötigen würde. Es wurde 

vereinbart, dass Managing Trustee Ananta Putel es während der mehrmonatigen 

Abwesenheit von Mike und Anke Wohne bis März 2011 eröffnen würde. Zum Zeitpunkt der 

Rückkehr der deutschen Pädagogen gab es immer noch kein Konto. Nach etwa zwei 

Monaten war dann eines bei der State Bank of India eröffnet worden; jedoch ist bis heute kein 

Online-Banking möglich, ohne das die Geschäfte und das Controlling der Gaiatree 

Foundation jedoch über geografische Distanzen unmöglich sind. In solchen Fällen sehen sich 

die deutschen Projektpartner immer wieder gezwungen, an die Erfüllung überfälliger 

Aufgaben zu erinnern. 

Damit nehmen sie zunehmend die Rolle von Kontrolleuren oder „Antreibern“ an, was ihrer 

eigentlichen Absicht nur zu beraten jedoch entgegensteht. Die Ausübung von Druck belastet 

auch die private Beziehung zu den indischen Projektpartnern, da die berufliche und private 

Ebene in Indien kaum getrennt werden. 

3.1.3. Geschlechterrollen 

Indien insgesamt und Orissa im Besonderen sind sehr traditionell geprägt. Das gilt auch für 

die Geschlechterrollen. Der Mann ist verantwortlich für den Broterwerb und die Frau für die 

häuslichen Pflichten. In der innerfamiliären Hierarchie stehen Männer stets über den Frauen, 

und auch die Familie betreffende Entscheidungen werden vom ältesten Mann gefällt.
35

 

Die Gaiatree Foundation versucht, diese traditionelle Rollenverteilung bewusst zu 

vermeiden. Anke Wohne als weibliches Vorstandsmitglied wird beispielsweise von allen 

Mitarbeitern als Vorgesetzte akzeptiert. Auch in den Weiterbildungen für die Lehrer der 

Schule wird sie respektiert. Diesen Respekt fordert sie immer wieder aktiv ein, zum Beispiel, 

indem sie die Erfüllung übertragener Aufgaben überprüft und Unzuverlässigkeit nicht 

hinnimmt. Die Nichteinhaltung von Vereinbarungen zieht Konsequenzen nach sich. Sie 

kritisiert offen Missstände und trennt klar zwischen geschäftlichen und privaten Beziehungen 

zu den Mitarbeitern der Gaiatree Foundation. So hat sie sich eine gefestigte Position unter 

den Beteiligten am Projekt geschaffen. Dabei waren sowohl ihre Durchsetzungsstärke als 

auch ihre in Deutschland in jahrelanger Berufserfahrung erworbene Fachkompetenz von 

Nutzen. 

                                                           
35
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Im Gegensatz dazu äußerte Praktikantin Franziska Kusche wiederholt den Eindruck, dass sie 

von ihren Kollegen nicht ernst genommen wurde. Da sie während der Umsetzung ihres 

Gestaltungsprojektes überwiegend handwerklich tätig war, arbeitete sie mit einfachen 

Hilfskräften zusammen. Sie fühlte sich teilweise übergangen, da ihre Instruktionen häufig 

missachtet wurden. 

Twinkle Kukreja ist eine wichtige Impulsgeberin für die Gaiatreeschool. Sie betreibt 

eigenständig Werbung für die Organisation, wenn sie Besorgungen in größeren Städten 

erledigt oder wenn sie nach Delhi und Bangalore reist. Auch sie kritisiert offen Missstände und 

bringt eigene Ideen ein. Als Bewohnerin des Modelldorfs des Vishwaneedam Trusts plant sie, 

einen eigenen Schneiderladen zu eröffnen, um finanziell unabhängig zu werden und 

Überschüsse dem Vishwaneedam Trust und der Gaiatree Foundation zur Verfügung stellen 

zu können.  

Im Gegensatz dazu füllt Anupryia Suna das typische Rollenbild aus. Sie hilft,  den 

Tagesablauf in der Gaiatreeschool zu organisieren, bringt sich darüber hinaus aber nicht ein. 

Das liegt vermutlich auch an der Sprachbarriere und ihrer Ausbildung. 

Rita Kumar ist aufgrund ihres Studiums die Angestellte mit den besten 

Lehrerqualifikationen. Die Gaiatree Foundation bietet ihr ein bezahltes Traineeship, weil sie 

auf eine Festanstellung der Lehreranwärterin hofft. Auch Rita Kumar selbst wünscht sich 

diese Karriere. Jedoch wird ihre Familie sie irgendwann verheiraten, und das könnte 

bedeuten, dass Rita Kumar die Region verlassen muss. Selbst wenn sie in Reichweite der 

Gaiatreeschool bleiben würde, wäre sie auf die Zustimmung ihres Ehemannes zu ihrer 

Berufstätigkeit angewiesen. Insofern ist es für die Gaiatree Foundation ein Risiko, Rita 

Kumars Ausbildung mitzufinanzieren und auf ihre spätere Vollzeittätigkeit zu bauen. 

Doch auch für die männlichen Angestellten können die traditionellen Rollenbilder 

zur Belastung werden. So ist im März 2011 Sadanand Bangalkias Vater überraschend 

verstorben. Seitdem trägt Sadanand Bangalkia als ältester Sohn die Verantwortung für den 

heimischen Farmbetrieb, seine Schwestern, jüngeren Bruder und Mutter. Zugleich möchte er 

weiter als Lehrer arbeiten. Somit sieht er sich einer Doppelbelastung gegenüber. 

Für sowohl Frauen als auch Männer kann der Vater oder der älteste Mann in der 

Familie die Entscheidung treffen, ob sie eine Stelle annehmen oder nicht. So musste 

beispielsweise Bablu Hrushikesh Meher erst die Zustimmung seines Vaters zu seiner 

Anstellung in der Gaiatreeschool einholen.  

Für die interkulturelle Zusammenarbeit ergeben sich aus den verschiedenen 

Geschlechterrollen demzufolge Besonderheiten, die vor allem bei der Personalplanung 

beachtet werden müssen. 

3.1.4. Hierarchie und Bürokratie 

Indische Organisationen sind stark hierarchisch aufgebaut, wie die in Kapitel 2 erwähnten 

interkulturellen Studien belegen. Dies manifestiert sich in einer ausgeprägten Bürokratie, die 

Entscheidungsprozesse stark verlangsamen kann. Das führte auch bei der Gaiatree 

Foundation immer wieder zu Verstimmungen. 
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Wie bereits im Punkt 3.1.2. erwähnt, musste die Gaiatree Foundation ein Online-Konto 

eröffnen. Dies sollte bei der State Bank of India in der Stadt Patnagarh geschehen. Die 

Antragstellung allein nahm mehrere Wochen in Anspruch. Während dieser Zeit erschienen die 

Vorstandsmitglieder Ananta Putel und Mike Wohne mehrmals persönlich in der Filiale, wo sie 

teilweise acht Stunden verbrachten, ohne dass ihnen weitergeholfen worden wäre. Teilweise 

war der Bankmanager nicht anwesend und die anderen Mitarbeiter sahen sich nicht imstande, 

in seinen Verantwortungsbereich fallende Formalitäten zu erledigen. Selbst direkte 

Anweisungen des Chief Managers wurden von seinen Angestellten ignoriert. Teilweise 

wurden Papiere gefordert, von deren Notwendigkeit zuvor kein Wort gefallen war. Mike 

Wohne äußerte mehrfach, dass er die Behandlung auf der Bank als „Frechheit“ empfände 

und wollte sich wegen der Inkompetenz der Angestellten beschweren. Ananta Putel 

unterdessen beharrte darauf, dass ihr Anliegen schon erfüllt werden würde und wollte sich 

unter keinen Umständen beschweren. Daran zeigte sich, dass er bereits sein Leben lang mit 

den Hierarchien indischer Organisationen umgehen musste und sie akzeptiert und anerkennt. 

Seine Weigerung, sich zu beschweren, deutet auf eine größere Hierarchiefürchtigkeit hin. 

Tatsächlich ist die Bank von Patnagarh die einzige Bank im Umkreis von zwei Stunden 

Autofahrt, sodass Ananta Putel es sich auf keinen Fall mit dem Bankmanager verscherzen 

wollte, da er auf ihn angewiesen ist. Was den deutschen Beteiligten als Zumutung erscheint, 

wird von den indischen hingenommen. 

In der Gaiatree Foundation selbst ist man um flache Hierarchien und eine Open 

Door Policy, in der Anliegen direkt mit den Verantwortlichen besprochen werden können, 

bemüht. Bürokratie lässt sich trotzdem nicht vermeiden, wie ein Blick in die 

Gründungsdokumente der Gaiatree Foundation zeigt (siehe Anhang 1). Das zwölfseitige 

Papier enthält zahlreiche detaillierte Aufschlüsselungen, die in komplizierter Sprache 

abgefasst sind, so zum Beispiel zwölf Zielstellungen der Organisation, 18 Zuständigkeiten des 

Vorstands und Ausführungen zur Investition des Organisationskapitals, die weder erfolgt noch 

geplant ist. Einige Sätze sind aufgrund ihrer Länge und Wortwahl für den Leser 

unverständlich, zum Beispiel: 

„The trustees shall be respectively chargeable only for such moneys, stocks, shares, 
funds and securities as they shall actually receive notwithstanding their respectively 
signing a receipt jointly with others for the sake of conformity and shall be answerable 
and accountable for their own accounts receipts, neglects, and defaults respectively 
and shall not be answerable either one for the other or others of them or for any 
banker, broker or the person with whom or into whose hands any trust money or 
securities may come or be deposited or for the insufficiency or deficiency of any 
stocks, funds or other securities or for any other loss unless the same shall happen 
through their willful default or negligence.“ (Gründungsdokumente Gaiatree 
Foundation, Abschnitt IX „Investment of Trust Funds“, Absatz 4) 

Die wesentlichen Punkte der Gründungsdokumente ließen sich kürzer und verständlicher 

darstellen; jedoch dient das Papier zu Repräsentationszwecken. Je länger und komplizierter 

es wirkt, desto seriöser und respekteinflößender wird die Gaiatree Foundation 

wahrgenommen. Dies zeigte sich zum Beispiel auf der State Bank of India in Patnagarh, wo 

das Dokument geprüft werden sollte. Diese Prüfung erfolgte nur oberflächlich (schnelles 

Durchblättern, selektives Überfliegen zufällig ausgewählter Absätze), wobei das 
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Erscheinungsbild und der gewählte Ausdruck den gewünschten Eindruck bei den 

Bankangestellten hinterließen. 

Die Gründung neuer Organisationen erfolgt scheinbar willkürlich, wie deutlich wurde, als 

Managing Trustee den anderen Organisationsmitgliedern eröffnete, dass als 

Suborganisation zur Gaiatree Foundation eine Society (eine weitere Rechtsform 

gemeinnütziger Organisationen in Indien) gegründet werden müsste, da nur diese Rechtsform 

von der indischen Regierung anerkannt würde, was für die Anerkennung von 

Prüfungsergebnissen und die Beantragung von Subventionen unerlässlich sei. Es wurden 

erneut umfangreiche Gründungspapiere vorbereitet, aus denen hervorging, dass diese 

Organisationsgründung einen Trägerwechsel für die Gaiatreeschool bedeutet hätte, was nicht 

mit der Struktur des deutschen Fundraisings vereinbar gewesen wäre. Die Gründung musste 

verworfen werden, was die Gaiatree Foundation bisher nicht beeinträchtigt. Durch die 

Gründung der Society wäre die Organisation stärker segmentiert und Entscheidungswege 

sowie Geldtransfers zwischen den Suborganisationen verlängert worden. Damit wäre der 

organisationsinternen Hierarchie vielleicht unnötigerweise eine Stufe hinzugefügt worden. 

Warum die Gaiatree Foundation nicht von Anfang an in Form einer Society gegründet wurde, 

konnte nicht beantwortet werden. 

3.1.5. Vorurteile und Erwartungen 

Vorurteile und Erwartungen, die teilweise nicht explizit zum Ausdruck gebracht werden, sind 

einer der häufigsten Gründe für Missverständnisse bei der Gaiatree Foundation. Obwohl alle 

Beteiligten um größtmögliche Offenheit und Transparenz bemüht sind, kommen von Zeit zu 

Zeit völlig verschiedene Grundeinstellungen zum Vorschein. 

Obwohl die Funktionsweise des Fundraisings in Deutschland allen 

Organisationsmitgliedern klar dargestellt wurde, kam wiederholt die Meinung zum Ausdruck, 

die deutschen Beteiligten verfügten über unbegrenzte finanzielle Mittel und könnten bei 

jedem Notfall einspringen. Dies belastet die Beziehungen zwischen den Einzelpersonen, zum 

Beispiel wenn die Lehrer den Eindruck haben könnten, aus persönlichem Geiz ungerecht 

entlohnt zu werden. Dass der Lohn von der Foundation und nicht den Privatpersonen gezahlt 

wird, tritt dabei in den Hintergrund.  

Im Juli 2011 stellte sich beispielsweise heraus, dass die Baukosten für die 

Schulerweiterung und die Solarpumpe die Kalkulationen übersteigen würden. Die Gaiatree 

Foundation wandte sich daraufhin an Mike und Anke Wohne, um finanzielle Unterstützung zu 

erbitten. Dass es sich bei den zur Verfügung stehenden Geldern um zweckgebundene 

Spenden einer Stiftung und privater Geber handelt, wurde nicht zur Kenntnis genommen. 

Auch die Tatsache, dass es einen gemeinsamen Beschluss des Vorstandes des Trustes in 

Form der Jahresbudgetplanung mit fixierten Zahlen für Investitionen gibt, wurde offensichtlich 

ignoriert. Stattdessen wurde wahrscheinlich angenommen, dass die deutschen Pädagogen 

die notwendigen finanziellen Mittel besäßen. Diese Einstellung sorgte für Ernüchterung 

seitens der Deutschen, die scheinbar die indische diffuse Orientierung unterschätzt hatten. 

Die Deutschen erwarteten von den Indern umgekehrt, dass sie sich an Abmachungen hielten 

und vereinbarte Aufgaben erfüllten. Oft passierte das nicht, weil die indischen Projektpartner 
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nicht nach der deutschen Methode Schritt für Schritt vorgingen, sondern die Dinge nach 

Dringlichkeit priorisierten. Da auf diese Weise nur dringende Angelegenheiten abgearbeitet 

wurden,t warteten die deutschen Projektpartner oft länger auf Ergebnisse, als sie sich 

vorgestellt hatten, und blieben regelmäßig hinter den aufgestellten Plänen zurück. 

Von beiden Seiten war vereinbart worden, dass der Schulbetrieb und die Geschäfte der 

Gaiatree Foundation ohne ständige Kontrollen auf Vertrauensebene ablaufen sollten. 

Darunter verstanden die Deutschen, dass Routineaufgaben wie die Abrechnung und die 

Unterrichtsplanung wie abgesprochen erfolgen würden. Für die Inder bedeutete es, dass 

ihnen von den deutschen Projektpartnern Vertrauen entgegen gebracht wurde und übertrugen 

es auf die private Beziehungsebene. Das heißt, wenn beispielsweise unpünktliche und 

ungenaue Abrechnungen kritisiert wurden, wurde es von der indischen Seite als persönliche 

Beleidigung verstanden.  

3.1.6. Umgang mit Konflikten 

Die Herangehensweise an Konflikte unterschied sich zwischen deuten und indischen 

Beteiligten sehr stark. Die indische Seite war stets bemüht, Konflikte grundsätzlich zu 

vermeiden. Das bedeutet nicht, dass es keine Gründe für Konflikte gegeben hätte. Es heißt 

viel mehr, dass trotz bestehender Unstimmigkeiten die offene Auseinandersetzung umgangen 

wurde. Unter Zuhilfenahme der kulturellen Dimensionen kann das mit der hohen 

Beziehungsorientierung von Indern erklärt werden. Um die zwischenmenschlichen 

Beziehungen nicht zu strapazieren, werden Probleme eher für sich behalten und 

Diskussionen vermieden. 

Die Deutschen verhielten sich genau entgegengesetzt. Gab es ein Problem, wurde es 

angesprochen. Eine Diskussion als Mittel der Lösungsfindung galt als erstrebenswert. 

Dabei hilft die spezifische Ausrichtung der Deutschen, die es ihnen erlaubt, Konflikte auf der 

beruflichen Ebene, losgelöst von persönlichen Aspekten, auszutragen. Aus diesem Grund 

kam es immer wieder zu missverständlichen Situationen, in denen die indische Seite die 

Konflikte persönlicher nahm. Dass Konflikte insgesamt dem indischen Verständnis nach als 

vermeidungswürdig gelten, erschwerte den Deutschen ihre gewohnte Vorgehensweise. 

Besonders beeinträchtigt wurde und wird davon die Email-Kommunikation, die während der 

Abwesenheit der deutschen Pädagogen unerlässlich ist. Da eine Kontrolle der gelieferten 

Informationen nicht möglich ist, werden Konfliktpotentiale unterschlagen und unter 

Umständen erst bei der Rückkehr der deutschen Projektpartner vor Ort entdeckt. Dies wird 

nicht nur wie ein Rückschlag wahrgenommen, es belastet auch das Vertrauen zwischen den 

Projektpartnern. 

3.1.7. Selbstständigkeit und Proaktivität 

Große Unterschiede gab es auch bei der Selbstständigkeit des Arbeitens und bei der 

Proaktivität bei der Entwicklung und Weiterentwicklung von Ideen und Konzepten. 

Die deutschen Beteiligten waren es gewohnt, ihnen übertragene Aufgaben weitestgehend 

selbstständig zu lösen. Einmal verteilte Verantwortlichkeiten wurden als verbindlich 

aufgefasst. Gab es an bestimmten Punkten wiederholt Probleme, so wurden diese gezielt 

angesprochen und Lösungen oder Alternativen gesucht. Dabei wurde stets versucht, den 
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Gesamtüberblick zu behalten, um Situationen im Kontext richtig beurteilen und einschätzen 

zu können. Generell zeichneten sich die Deutschen vor Ort durch eine sehr lösungsorientierte 

Arbeitsweise und eine sehr geradlinige Denkweise aus.  

Die indischen Beteiligten waren dagegen eine völlig andere Arbeitsweise gewohnt. 

Wie man aus den Kurzlebensläufen in Kapitel 2.3. entnehmen kann, haben alle von ihnen 

bisher unter Vorgesetzten gearbeitet. In Kombination mit dem auf pures Auswendiglernen 

gestützten indischen Schulsystem führte dies dazu, dass sie sehr gut nach Anweisungen 

arbeiten und sich Konzepte einprägen können. Allerdings fiel es ihnen schwer, Ideen 

selbstständig weiterzuentwickeln. Außerdem werden Informationen zwar aufgenommen, aber 

selten hinterfragt. Ein gutes Beispiel hierfür sind die monatlichen Abrechnungen. Alle 

Beteiligten wissen, dass sie notwendig sind. Allerdings deutet die ungenaue Führung darauf 

hin, dass dem indischen Verantwortlichen nicht klar ist, warum das Papier gebraucht wird und 

inwiefern es für die Gaiatree Foundation wichtig ist.  

Für Verstimmungen sorgte wiederholt der Ausspruch: „Wir können mit Problemen 

leben, warum sollten wir etwas dagegen tun?“, den einige indische Mitglieder der Gaiatree 

Foundation wiederholt zitierten. Er erklärt sehr gut den indischen Standpunkt und steht der 

deutschen perfektionistischen Tendenz diametral entgegen. Während die Deutschen 

Probleme so schnell wie möglich zu beseitigen versuchen, lassen Indern den Dingen ihren 

Lauf und arrangieren sich mit Schwierigkeiten. Hier kollidieren die deutsche Short-Term 

Orientation, die nach schnellen Ergebnissen strebt, und die indische Long-Term Orientation. 

3.1.8. Selbsteinschätzung 

Auch hinsichtlich ihrer Selbsteinschätzung und ihres Realitätssinnes unterschieden sich 

Deutsche und Inder stark. So zeigte sich unter den indischen Beteiligten allgemein eher eine 

Tendenz zur Selbstüberschätzung – zum Beispiel waren von den indischen 

Fundraisingverantwortlichen deutlich höhere Summen zugesagt worden, als am Ende erreicht 

wurden.  

Die deutschen Beteiligten hingegen zeigten einen sehr ausgeprägten Realitätssinn, der dazu 

führte, dass Vorschläge und Ideen stets genau den realen Möglichkeiten gegenübergestellt 

wurden. Das führte zum Beispiel zu einer grundlegenden Abänderung des Schulkonzepts 

noch vor der Gründung der Gaiatree Foundation. Währen Managing Trustee Ananta Putel 

geplant hatte, eine English Medium School (eine englischsprachige Mittelschule) zu eröffnen, 

waren Mike und Anke Wohne überzeugt, dass dieser Schultyp in diesem Teil Orissas keine 

guten Überlebenschancen hätte (zu geringe Englischkenntnisse der Bevölkerung und somit 

akute Verständnisprobleme der Schüler im Unterricht; darüber hinaus keine verfügbaren 

Lehrer mit akzeptablen Englischkenntnissen, Muttersprache als Unterrichtssprache).  

Die unterschiedlichen Herangehensweisen können ebenfalls auf die Lebensläufe der 

jeweiligen Personen zurückgeführt werden. Als erfahrener Schulgründer stellte Mike Wohne 

logischerweise andere Fragen als Visionär Ananta Putel.  

Teilweise zeigten die indischen Beteiligten eine Realitätsferne, die zum Schutz vor 

unangenehmen Tatsachen diente. Dadurch entstanden Ungewissheiten, mit denen die 

deutschen Beteiligten nicht umgehen konnten (siehe Uncertainty Avoidance Index in 
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Abbildung 6). So erkundigte sich beispielsweise eines Tages Mike Wohne beim 

Finanzverantwortlichen des Vishwaneedam Trusts nach der finanziellen Situation der 

Organisation. Der Verantwortliche erwiderte, dass er das auch nicht wisse, weil er Angst 

davor habe, der Tatsache ins Auge zu sehen, dass der Kontostand ständig schrumpft, 

während die Einnahmen fehlen. 

3.2. Bedeutung der Differenzen für die Organisationsbereiche 

3.2.1. Überblick 

Aus den bisher beschriebenen kulturellen Unterschieden ergeben sich Besonderheiten für 

jeden einzelnen Organisationsbereich.  Im Folgenden soll anhand von Beispielen aus der 

Praxis dargestellt werden, welche Auswirkungen in den fünf Organisationsbereichen 

 Personalwesen 

 Finanzierung und Controlling 

 Management und 

 Öffentlichkeitsarbeit 

sichtbar werden. Besonderes Augenmerk wird auf Maßnahmen gelegt, die ergriffen wurden, 

um trotz der kulturellen Unterschiede optimal zusammenarbeiten zu können. 

3.2.2. Personalwesen 

Der Bereich Personalwesen bei der Gaiatree Foundation weist besonders deutliche 

interkulturelle Besonderheiten auf – bis vor Kurzem existierte er nämlich nicht. Wie oben 

beschrieben, sind Inder sehr beziehungsorientiert. Auf dieser Grundlage war bis April 2011 

auch das Personalwesen der Gaiatreeschool organisiert. Die Gehälter wurden unregelmäßig 

bezahlt und ihre Höhe war nirgends schriftlich niedergelegt. Ebenso wenig gab es 

festgeschriebene Urlaubs- und Arbeitszeiten. Zu diesen Details wurden mündliche 

Absprachen getroffen. 

Auf Anregung von Mike und Anke Wohne wurden im April 2011 Arbeitsverträge für alle 

Lehrer sowie die Trainee der Gaiatreeschool aufgesetzt, die ab dem neuen Schuljahr, also 

Juni 2011, in Kraft traten. Der Vertrag bestimmt: 

 Höhe des Gehalts 

 Arbeitszeiten 

 Anzahl der Urlaubstage 

 Verfahren im Falle von Krankheit 

 Pflichten als Lehrer 

 Kündigungsbedingungen. 

Es handelt sich um unbefristete Verträge (siehe Anhang 2). So sind die Rechte und Pflichten 

sowohl der Arbeitnehmer als auch der Arbeitgeber festgelegt. Der Abschluss der 

Arbeitsverträge hat sowohl vom Standpunkt der indischen als auch der deutschen Beteiligten 

Vorteile und definiert einen Rahmen für kulturell bedingte Konfliktpunkte. Den indischen 

Angestellten garantieren die Verträge eine größere Arbeitsplatzsicherheit, ein festgelegtes 
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Monatsgehalt mit der Option auf Sonderzahlungen sowie insgesamt 24 Urlaubstage. Dies 

sind für indische Verhältnisse (in der Bullock Cart Economy) sehr günstige Regelungen. Somit 

haben die Lehrer Klarheit über ihre Ansprüche und Rechte und können diese aktiv einfordern, 

zum Beispiel im Falle einer verspäteten Gehaltszahlung.  

Für die deutsche Seite wiederum sind die Arbeitsverträge ein Werkzeug im Sinne der klaren 

Definition von Bedingungen (siehe Uncertainty Avoidance, Kapitel 2.2.2.). Ständige 

Diskussionen der Gehaltshöhe, die vor dem Hintergrund der indischen Verhandlungskultur 

nicht unüblich sind, werden ausgeschlossen. Ebenso werden die Pflichten der Lehrer 

schriftlich fixiert, zum Beispiel die Wochen- und Tagesplanung des Unterrichts, ein Punkt, den 

die indischen Angestellten teilweise unter den Tisch fallen ließen. Ein besonders wichtiger 

Punkt für die deutsche Seite ist die Anwesenheitspflicht. Auch in der Gaiatreeschool kam es 

zu unentschuldigter Abwesenheit von Lehrkräften – allerdings wurde auch kein oder 

unpünktlich Gehalt gezahlt. 

Mit den Verträgen liegen also Dokumente vor, die bisher nur mündliche geregelte Absprachen 

festhalten. Allerdings ist fraglich, welchen Stellenwert sie im Beziehungsgeflecht der Gaiatree 

Foundation haben. Es ist zweifelhaft, dass die indischen Lehrkräfte tatsächlich auf Grundlage 

ihrer Verträge auf ihren Rechten beharren würden. Vermutlich würde im Ernstfall erneut den 

Beziehungen Vorrang gegeben. Dagegen steht außer Frage, dass die deutschen Beteiligten 

die Verträge unter allen Umständen als bindend betrachten und die Vernachlässigung von 

festgeschriebenen Pflichten Konsequenzen haben wird.  

Nicht nur die Arbeitsverhältnisse, sondern auch die Personalakquise sind von der 

Beziehungsorientierung geprägt. Die klassischen Kommunikationsmedien – Anzeigen in 

Zeitungen, Werbung an Universitäten – kommen bei der Gaiatree Foundation in Indien nicht 

zum Einsatz. Die momentan Festangestellten Sadanand Bangalkia und Bablu Hrushikesh 

Meher wurden von Ananta Putel persönlich angesprochen und auf ihre Stellen vorbereitet. 

Rita Kumar hatte von Bekannten von der Gaiatreeschool erfahren und stieß auf eigene 

Initiative zur Organisation. Insgesamt ist die Akquise von qualifiziertem Personal sehr 

schwierig. Deshalb muss die Gaiatree Foundation sich ihre Lehrkräfte selbst heranbilden.  

Freiwillige werden dagegen international über die klassischen Kanäle – Webauftritt, 

Zeitungsartikel in Deutschland und Freiwilligenorganisationen – rekrutiert.  

3.2.3. Finanzwesen und Controlling 

Ein Bereich, in dem die indische Beziehungsorientierung und der hohe deutsche Uncertainty 

Avoidance Index oft kollidieren, ist das Finanzwesen der Gaiatree Foundation. Es ist objektiv 

notwendig, diesen Organisationsbereich so transparent wie möglich zu gestalten, da der 

größte Teil der Finanzen von Spendern und Stiftungen stammt, die ein Interesse daran 

haben, die Verwendung ihrer Gelder nachvollziehen zu können.  

Mit Mike Wohne als Schatzmeister liegt die Hauptverantwortung in diesem Bereich bei einem 

Deutschen. Dennoch ist er auf die Zuarbeit von Ananta Putel angewiesen, der die 

Aufwendungen und Einnahmen der Foundation in Indien dokumentiert und verantwortet.  

Als Grundlage aller das Finanzwesen betreffenden Handlungen gilt seit 16. April die 

Finanzordnung der Gaiatree Foundation (siehe Anhang 3). Sie legt zum Beispiel fest, dass 
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die Gaiatree Foundation ein Konto bei der State Bank of India hat, das während der 

regelmäßigen Abwesenheit des Schatzmeisters aus Visumsgründen von ihm online geführt 

werden kann. Von diesem Hauptkonto aus werden Beträge, die in einer monatlichen 

Budgetplanung vorab auszuweisen sind, auf zwei Unterkonten für laufende bzw. 

Investitionskosten überwiesen. Transfers vom Hauptkonto auf Drittkonten sind nur durch 

Ananta Putel und Mike Wohne zusammen möglich. Online kann Mike Wohne auf die 

entsprechenden Subkonten überweisen. Dieser Sicherungsmechanismus soll die 

Zweckentfremdung von Spendengeldern ausschließen. Alle Einnahmen der Foundation sind 

auf das Hauptkonto einzuzahlen. 

Außerdem ist in der Finanzordnung festgelegt, dass jeweils zum Fünften eines Monats die 

Abrechnung des Vormonats an den Schatzmeister der Organisation zu schicken ist. Wie 

jedoch bereits im Kapitel 3.1.2. Organisation und Strukturierung angesprochen, erfolgt diese 

Abrechnung in der Regel verspätet, ungenau und unschlüssig. Putel verweist darauf, dass 

gegenseitiges Vertrauen wichtig sei, während Wohne bemüht ist, ihm die Bedeutung der 

Abrechnung als Verwendungsnachweis der Spenden darzustellen. Da dieses Problem 

wiederholt auftrat, gibt es ab August 2011 Konsequenzen. Die Beträge werden nicht mehr 

vorab überwiesen, sondern Putel muss künftig in Vorkasse gehen. Von Spenden 

finanzierbare Aufwendungen werden ihm nach korrekter Abrechnung zurückerstattet. Putel 

wertet diesen Schritt als Beweis für mangelndes Vertrauen. Wohne sieht in der Verknüpfung 

von Abrechnung und Geldfluss aber die einzige Möglichkeit, auch während seiner 

Abwesenheit den Überblick über die zweckgebundenen  Verwendung sicher zu stellen und 

gleichzeitig das operative Geschäft am Laufen zu halten. 

Die Erfahrung hat gezeigt, dass selbst mit größeren Geldsummen leichtsinnig 

umgegangen wird. Zum Beispiel wurde im Juni 2011 ein Bauleiter für die Schulerweiterung 

verpflichtet. Diese Verpflichtung erfolgte ganz im Sinne der indischen Beziehungsorientierung 

mündlich. Es wurde eine vereinbarte Vorauszahlung von 15 000 Rupien (etwa 250 Euro) 

geleistet. Der Bauleiter erschien danach nie zur Arbeit und das Geld war verschwunden ohne 

Grundlage für eine Rückforderung. Die Summe wurde vom zweckgebundenen Betrag für den 

Schulausbau abgezogen. Wohne stellte Putel für die weiteren Baumaßnahmen die 

Differenzsumme zur Verfügung. Tatsächlich könnte die Foundation in Notfällen auf den 

Überschuss von Spenden zurückgreifen. Diese sind auf dem Konto des Freien 

Schulträgerverein e.V. ‚Schkola‘ in Deutschland gebucht. Von hier aus werden lediglich die im 

Budgetplan ausgewiesenen und zugesagten Gelder auf das Hauptkonto der Foundation 

überwiesen. Putel kennt das tatsächliche Spendenaufkommen in Deutschland nicht. Wohne 

hat sich bewusst für die ungleiche Informationsverteilung entschieden, um einen größeren 

Druck für sparsames Wirtschaften der Organisation aufzubauen und die Notwendigkeit des 

indischen Fundraisings, sowie Eigenbeteiligungen der Foundation zu argumentieren. 

Außerdem werden so unangebrachte Geldforderungen und der Vorwurf fehlenden Vertrauens 

bei Nichtgewährung vermieden. 

Darüber hinaus werden in der Budgetplanung zusätzliche Vorsichtsmaßnahmen in Form von 

Sicherheiten ausgewiesen. Es werden ohnehin die höchsten wahrscheinlichen Aufwendungen 

und die niedrigsten wahrscheinlichen Einnahmen in die Planung einbezogen. Zusätzlich dazu 
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werden eventuelle Jahresüberschüsse nicht ins nächste Jahr übertragen sondern als 

Gesamtrücklage der Foundation verbucht. Die Reserve in Höhe von 10 000 Rupien wird laut 

Budgetplan jedes Jahr neu gebildet. So wird Spielraum für unerwartete Mehraufwendungen 

geschaffen. 

3.2.4. Management 

Die größte Hürde beim Management war die anfängliche Unfähigkeit von Managing Trustee 

Ananta Putel eine klare Führungsrolle anzunehmen. Zum einen hat er sehr gute persönliche 

Beziehungen zu allen Organisationsmitgliedern (Beziehungsorientierung), zum anderen fällt 

es ihm schwer, klare Anweisungen zu geben und auch unangenehme Standpunkte zu 

vertreten, konsequent zu handeln und Bitten abzuschlagen (Konfrontationsscheue). Auch die 

regelmäßige Kontrolle der Pflichterfüllung seiner Mitarbeiter liegt ihm fern, da er ihnen 

vertraut. Folglich blieben derartige Aufgaben für Mike und Anke Wohne übrig, was zu einer 

Rollenverteilung führte, die dem „Good Cop, Bad Cop“-Szenario ähnelt: Putel ist die 

Vertrauensperson, während Mike und Anke Wohne als strenge Kontrolleure wahrgenommen 

werden.
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 In einer Diskussion dazu einigten sich Mike Wohne und Ananta Putel darauf, dass 

Putel in unangenehmen Situationen selbst mit den Angestellten umzugehen hätte, wenn sie 

sich direkt an ihn wenden, anstatt sie sofort zu Wohne zu schicken und diesem die Klärung zu 

überlassen. 

Auch der Umgang mit und die Behebung von Problemen gestalten sich sehr 

unterschiedlich. Wie bereits erwähnt, tendieren die deutschen Beteiligten dazu, beim 

Auftauchen eines Problems  schnell nach einer Lösung zu suchen und diese dann Schritt für 

Schritt umzusetzen. Fehler kommen vor, aber werden zum Erkenntnisgewinn für die Zukunft 

genutzt. Bei den indischen Projektpartnern hingegen war folgender Ausspruch populär: „Wir 

können mit Problemen leben, warum sollten wir sie also lösen?“ Tatsächlich schienen die 

indischen Beteiligten weniger perfektionistisch als ihre deutschen Partner. Die Weigerung, 

über mögliche Lösungswege überhaupt nachzudenken, löste bei den Deutschen oft 

Unverständnis aus. Auch wurden seltener Schlüsse aus vergangenen Fehlern gezogen. 

Misserfolge wurden zwar anerkannt und es wurde festgestellt, dass es beim nächsten Mal 

besser werden müsse – aber wie genau das erreicht werden könnte, wurde nicht diskutiert. 

Das führt dazu, dass die deutschen Beteiligten in dringenden Fällen manchmal Aufgaben 

direkt übernehmen, die eigentlich nicht in ihren Zuständigkeitsbereich fallen, um sicher sein 

zu können, ein brauchbares Ergebnis zur gewünschten Zeit zu erhalten. 

Die Einführung neuer Management-Ansätze verlief meist unproblematisch. Dabei 

kamen neue Impulse fast ausnahmslos vonseiten der deutschen Mitarbeiter. Die indischen 

Projektpartner zeigten sich zumeist offen für Neues und waren auch in der Lage, die 

zugrunde liegenden Konzepte zu verstehen. Probleme gab es teilweise bei der Umsetzung 

wegen der unterschiedlichen Erfahrungshorizonte und unterschiedlicher Erwartungen an die 

Zuverlässigkeit der Mitarbeiter (für Inder sind fünf Tage Verspätung bei der Abrechnung der 

Organisationsaufwendungen und –einnahmen oder Gehaltszahlungen zu vernachlässigen, 

während es die deutsche Seite als beträchtliche Verspätung wahrnimmt). In der kurzen Zeit 
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des Bestehens der Foundation konnten vor allem im Bereich des Personalmanagements und 

des Finanzmanagements erfolgreich neue Ansätze umgesetzt werden. Generell macht sich 

im Bereich Management aber die mangelnde Führungs- und Managementerfahrung der 

indischen Organisationsmitglieder bemerkbar, weswegen in diesem Bereich die 

Hauptverantwortung bei den Deutschen liegt. 

3.2.5. Öffentlichkeitsarbeit 

Als Non Profit-Organisation hängt die Gaiatree Foundation stark von ihrer Öffentlichkeitsarbeit 

ab, da sie die Grundlage für ein erfolgreiches Fundraising darstellt. Umso kritischer ist die 

allgemeine Vernachlässigung dieses Punktes durch die indischen Organisationsmitglieder, 

die sich lieber auf persönlich geknüpfte Beziehungen verlassen. Die deutschen 

Projektpartner hingegen nutzen diverse Medien – das Internet, deutsche Tageszeitungen, 

Informationsveranstaltungen und das Netzwerk des Freien Schulträgervereins – um ein 

breiteres Publikum zu erreichen. Für den monatlichen Newsletter der Gaiatree Foundation 

konnten in Indien bisher nur circa 20 Abonnenten gewonnen werden, gegenüber 160 in 

Deutschland.
37

 

Die Qualität der Öffentlichkeitsarbeit leidet unter der bereits in Kapitel 3.1.2. angesprochenen 

Priorisierung von Aufgaben durch die indische Seite. Öffentlichkeitsarbeit muss kontinuierlich 

erfolgen, aber sie wird niemals „akut“, weshalb sie von den indischen Beteiligten nie als 

dringend wahrgenommen wird. So musste der Newsletter lange Zeit komplett von Mike 

Wohne erstellt werden, da die Zuarbeit von indischer Seite trotz wiederholtem Bitten fehlte 

oder qualitativ nicht nutzbar war. Als verbindliche Lösung hierfür erstellte Wohne im Juli 2011 

die „Editors‘ Guidelines“ (siehe Anhang 4), die Putel die Schlüsselbedeutung der 

Öffentlichkeitsarbeit und Arbeitshinweise dafür darstellen. Die Form des Dokuments ist, 

anders als die Finanzordnung, in vertrautem Ton gehalten und entspricht damit der indischen 

Beziehungsorientierung. Es enthält aber zugleich verbindliche Zielformulierungen zu 

Abonnentenzahl und Redaktionsschluss. 

4. Lösungsvorschläge 

4.1. Weiterbildung 
Bei der Lösung der aus den interkulturellen Differenzen hervorgehenden Probleme und 

Missverständnisse kommt der Weiterbildung aller an der Gaiatree Foundation Beteiligten eine 

Schlüsselrolle zu. Die Weiterbildung muss in verschiedenen Bereichen erfolgen und betrifft 

entsprechend unterschiedliche Mitarbeitergruppen. Tabelle 1 stellt die vorgeschlagenen 

Maßnahmen, ihre mögliche Umsetzung und die betroffene Mitarbeitergruppe dar. 

Weiterbildungsmaßnahmen sind zwar zeit- und kostenintensiv, zahlen sich aber 

dauerhaft für die Organisation aus. Außerdem tragen sie zur Realisierung des Ziels, die 

Gaiatree Foundation solle eines Tages ohne Unterstützung von deutscher Seite bestehen 

können, maßgeblich bei, indem sie das notwendige Grundlagenwissen vermitteln. Ein 

entscheidender Vorteil ist, dass Workshopleiter neutrale Personen sind, sodass sie keinen 
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negativen Einfluss auf die Beziehungsebene zwischen indischen und deutschen Beteiligten 

haben. Ganz im Gegenteil, in einem Workshop sind alle Teilnehmer in der gleichen Position, 

Wissen erwerben zu wollen. Es gibt keine Überlegenen oder Unterlegenen. Kosten können 

hier durch den Einsatz von Freiwilligen gespart werden, die sich vor allem beim 

Sprachunterricht einsetzen lassen. Zusätzlich können Förderprojekte bei internationalen 

Stiftungen helfen. Besonderes Gewicht sollte auf das interkulturelle Training gelegt werden, 

da es das gegenseitige Verständnis fördert und somit auch den immer wieder auftretenden 

Widerspruch zwischen indischer Beziehungs- und deutscher Aufgabenorientierung 

entschärfen könnte. Für eine reibungslose Kommunikation ist Sprachunterricht für alle 

Beteiligten unerlässlich. Die Vermittlung von Kenntnissen im Management ist dagegen nur auf 

Vorstandsebene notwendig.  

Tabelle 1 Vorgeschlagene Weiterbildungsmaßnahmen für die Gaiatree Foundation 

Maßnahme Erläuterung Mitarbeiter Umsetzung 

Sprachunterricht 
Englisch 

Ermöglichung fließender 
Kommunikation und 
Befähigung zum 
Hörverstehen 

Alle Beteiligten 
(Management, 
Angestellte, 
Freiwillige) 

Unterricht durch 
Freiwillige aus dem 
Ausland, Sprachkurse 
während Schulferien 

Workshops 
Projektmanagement, 
Fundraising, 
Personalführung 

Betriebswirtschaftliche 
und führungstechnische 
Grundlagen für das 
Management in NPO 

Ananta Putel 
und weitere 

Workshops während 
der Ferienzeit 

Interkulturelles 
Training 

Bewusstmachen der 
impliziten Kulturen, 
Erlernen des bewussten 
Umgangs mit den daraus 
entstehenden Dilemmata 

Angestellte, 
Management 
sowie ständige 
Freiwillige 

Grundlagen in 
Workshops während 
der Ferienzeit, 
Ausbau durch 
qualifizierte Freiwillige 

Feedback-Training 

Vermitteln von 
konstruktiver, 
wertungsfreier Kritik; 
Verbesserung der 
Kritikfähigkeit 

Vorstand Wochenendworkshop 

4.2. Austausch 
Der internationale Austausch ist ebenfalls ein wichtiges Element zur Vereinfachung der 

interkulturellen Zusammenarbeit. Internationaler Austausch ist praktisches interkulturelles 

Training und fördert die Sprachkenntnisse der Beteiligten. Ansätze eines internationalen 

Austauschs haben sich bei der Gaiatree Foundation mit zwei vorübergehenden deutschen 

Praktikanten bereits entwickelt. Darüber hinaus empfing der Vishwaneedam Trust im August 

2011 über das WWOOF (Worldwide Opportunities on Organic Farms) Netzwerk eine britische 

Freiwillige, die auch in der Gaiatreeschool mitwirkte. In Zukunft muss der Austausch 

gegenseitig sein, das heißt, auch die indischen Lehrer und Manager der Gaiatree Foundation 

sollten die Gelegenheit erhalten, Deutschland oder das Ausland zu besuchen. In Anbetracht 

der Tatsache, dass keiner der indischen Beteiligten je sein Land verlassen hat, würde die 

Berührung mit einer völlig anderen Kultur zur Horizonterweiterung beitragen und 

wahrscheinlich auch die Toleranz für in Indien unübliche Verhaltensweisen und 

Herangehensweisen erhöhen. Eine weitere Funktion des internationalen Austauschs ist seine 

Öffentlichkeitswirksamkeit – die Grundidee der Gaiatree Foundation würde auf diese Weise 

weiter verbreitet.  
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Gerade für die indische Seite ist ein Austausch eine große finanzielle Hürde. Das heißt, es 

müssten Unterstützer für die Idee gewonnen werden, die Stipendien oder anderweitige 

finanzielle Unterstützung zur Verfügung stellen würden. In Deutschland könnten mithilfe von 

persönlichen Freunden von Mike und Anke Wohne oder über den Freien Schulträgerverein 

wahrscheinlich Gastfamilien gefunden werden, die gegen eine geringe Bezahlung indische 

Gäste aufnehmen würden. Umgekehrt kann der Vishwaneedam Trust Freiwilligen der 

Gaiatree Foundation kostenlos Unterkunft und Verpflegung anbieten, sodass sie nur für die 

Reisekosten aufkommen müssen. Diese sind zum Beispiel im Rahmen eines 

Pflichtpraktikums durch den Deutschen Akademischen Austauschdienst förderfähig, etwa 

durch das Promos-Programm. Der bisherige Erfolg legt nahe, dass die Gaiatree Foundation 

attraktiv für ausländische Freiwillige und Praktikanten aus den unterschiedlichsten Bereichen 

(Wirtschaftswissenschaften, Lehramt, Bildende Kunst) ist; eine Position, die sich die 

Organisation durch gezielte Öffentlichkeitsarbeit ausbauen und festigen sollte. Auf dem 

Webauftritt der Gaiatreeschool wird bereits um Freiwillige geworben. Dies sollte durch 

Erfahrungsberichte sowohl im Internet als auch in Printmedien verstärkt werden. Auch die 

mehrsprachige Verfügbarkeit der Webseite (bisher Deutsch und Englisch, in Zukunft auch 

Französisch, Spanisch und Oriya) sollte dazu beitragen. Auf die Gaiatree Foundation als am 

Freiwilligen interessierte Organisation sollte in entsprechenden Netzwerken aufmerksam 

gemacht werden, zum Beispiel bei WWOOF und HelpX.  

4.3. Kontrolle und Auditierung 
Der Konflikt von Beziehungsorientierung und Aufgabenorientierung wird sich im Finanzwesen 

der Organisation nie ganz vermeiden lassen. Interkulturelles Training kann aber immerhin das 

Verständnis für die unterschiedlichen Herangehensweisen vergrößern. Das momentane 

System von strenger Kontrolle aller finanziellen Belange der Gaiatree Foundation durch Mike 

Wohne ist nicht zukunftsträchtig. Zum einen plant Wohne bis Mitte 2012 sein Engagement vor 

Ort zu verkürzen, sodass ihm eine persönliche Kontrolle der ausgewiesenen Aufwendungen 

nicht mehr möglich sein wird. Zum anderen soll die Gaiatree Foundation lernen, ihre 

Aktivitäten selbstständig zu organisieren und dokumentieren. Wichtig sind außerdem genaue 

Verwendungsnachweise für Spenden aus Deutschland, aber auch im eigenen Land, um dem 

allgegenwärtigen Vorwurf von Korruption und Geldunterschlagung, sowie persönlicher 

Bereicherung durch ein gutes Beispiel entgegen zu wirken. 

Ein möglicher Schritt könnte die Beauftragung eines lokalen Buchprüfers mit der 

Plausibilitätsprüfung des Kassenbuches der Gaiatree Foundation sein. Dies ist auch ein 

wichtiger Schritt vor der Beantragung von Regierungssubventionen für die Gaiatreeschool. In 

der ferneren Zukunft, ab einem bestimmten Komplexitätsgrad der Finanzen der Organisation, 

könnte auch eine einfache Buchhaltungssoftware in Betracht kommen. Diese würde 

Ungenauigkeiten automatisch aufdecken und die Einführung eines Berichtswesens 

vereinfachen. Es gibt dazu kostenlose Angebote, deren Funktionsumfang für die Gaiatree 

Foundation ausreichend ist, zum Beispiel das Programm Free Accounting Software von 

Systems Online. 



38 
 

Zweitens sollte ein Berichtswesen etabliert werden. Ananta Putel und Mike Wohne sollten 

entweder halbjährlich oder pro Schuljahr Schlüsselkennzahlen der Foundation leicht 

überblickbar zusammenfassen und dem Vorstand vorlegen. Diese könnten sein: 

 Verhältnis von indischen zu deutschen Spendengeldern 

 Wachstumsrate des indischen/westlichen Fundraisings 

 Absolute Ausgaben und Einnahmen der Foundation 

 Verhältnis von laufenden zu Investitionskosten 

 Erwirtschaftete Überschüsse bzw. Defizite. 

Drittens sollte die Finanzstruktur vereinfacht werden. Momentan steht Mike Wohne unter 

Druck, dem Freien Schulträgerverein e.V. pünktlich Putels Abrechnungen vorzulegen, was 

nicht zuverlässig funktioniert. Stattdessen könnte Mike Wohne in Deutschland eine Stiftung 

oder einen Verein zum Zweck der Förderung der Gaiatree Foundation in Indien gründen, die 

von dem bisherigen Spendernetzwerk profitiert. Auf diese Weise wäre er nicht mehr einem 

Dritten Rechenschaft schuldig und wäre somit entlastet. Die strenge Finanzordnung für die 

Geldverwendung und Nachweise der Gaiatree Foundation sollte in jedem Fall trotzdem 

bestehen bleiben, um einer ordentlichen und zweckentsprechenden Verwendung von 

Spendengeldern und öffentlichen Mitteln Rechnung zu tragen. 

4.4. Offene und unmittelbare Kommunikation 
Zusätzlich zum interkulturellen Training und Sprachunterricht sollten Maßnahmen zur 

Behebung der Kommunikationsprobleme ergriffen werden. Unter allen Mitgliedern der 

Organisation und dem Vorstand im Besonderen sollten einige grundlegende 

Kommunikationsregeln beschlossen werden. Diese könnten sein: 

 Die Verpflichtung, Englisch zu sprechen (sobald dies allen möglich ist), 

 Probleme direkt mit der zuständigen Person zu besprechen, 

 Grundregeln, wie sein Gegenüber ausreden zu lassen und ihn nicht zu unterbrechen, 

 Getroffene Entscheidungen eindeutig und unverzüglich allen Betroffenen zu 

kommunizieren, 

 Sitzungsprotokolle zu führen und aufzubewahren. 

Ziel sollte sein, dass zu jedem Zeitpunkt jeder in der Organisation den gleichen Wissensstand 

hinsichtlich organisationsrelevanter Fragen hat. Angesichts der übersichtlichen Größe der 

Gaiatree Foundation erscheint diese Zielstellung durchaus realistisch. Zusätzlich sollte für 

Zeiten der Abwesenheit von Mike und Anke Wohne ein Weg der regelmäßigen synchronen 

Kommunikation gefunden werden, da per Email viele Fragen unbeantwortet bleiben. 

Aufgrund der schlechten Internetanbindung der Region kommen kostenlose Telefonservices 

wie Skype nicht in Frage. Eher würde sich ein Chat oder Live Messenger eignen. Unter 

Berücksichtigung der Zeitverschiebung könnte jede Woche oder alle zwei Wochen ein 

Gesprächstermin verabredet werden, bei dem aktuelle  Fragen und dringende 

Angelegenheiten in direkter Interaktion geklärt werden. 
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Schließlich muss ein Weg der Kritikäußerung gefunden werden, der trotz der indischen 

Konfliktscheue und der deutschen Direktheit funktionieren kann. Ein anonymer Briefkasten – 

auch in virtueller Form –, in den jeder bei Bedarf einen Zettel mit kurzer schriftlicher 

Beschreibung des Problems oder der Kritik einwerfen kann, wäre eine Möglichkeit. Bei einem 

wöchentlichen Treffen könnte der Briefkasten geleert und über die darin befindlichen 

Äußerungen diskutiert und gegebenenfalls vermittelt werden. Ergänzt durch einen 

Feedbackworkshop für die Vorstandsmitglieder, kann auf diese Weise wertungsfrei Kritik 

geübt werden. Die Diskussion in der Gruppe gewährleistet, dass die Kritik ernst genommen 

wird, gegebenenfalls Schlüsse gezogen werden können und derartige Angelegenheiten allen 

Organisationsmitgliedern bekannt sind. 

5. Fazit 
Die ausführliche Betrachtung der interkulturellen Zusammenarbeit in der Gaiatree Foundation 

zeigt, dass eine einige problematische Punkte gibt. Diese sind größtenteils kulturellen 

Unterschieden geschuldet. Eine gezielte Auseinandersetzung mit dem Thema Interkulturalität 

ist deshalb der Schlüssel zu einem besseren Verständnis der Projektpartner untereinander, 

und damit zu einer verbesserten Kommunikation und der Lösung von kulturell bedingten 

Problemen. Angesichts der überschaubaren Größe der Organisation ist eine Verbesserung 

der Zusammenarbeit sowohl finanziell als auch organisatorisch realisierbar. Da sich alle 

Beteiligten dem Organisationsziel, der Verbesserung und Erweiterung des Bildungsangebotes 

in Orissa, verpflichtet sehen, existiert eine gemeinsame Vision, die den Zusammenhalt stärkt. 

Eine gute Zusammenarbeit ist deshalb im Interesse aller Beteiligten. Die vorgeschlagenen 

Lösungen im Bereich Kommunikation und Weiterbildung können innerhalb eines Jahres 

umgesetzt werden und so den Grundstein zu einer zukünftigen erfolgreichen Zusammenarbeit 

legen. 

Als Praktikantin von März bis August 2011 hatte ich die Gelegenheit, persönlich mit allen 

Organisationsmitgliedern zu interagieren. Auch ich stieß dabei auf interkulturelle 

Besonderheiten, mit denen es nicht immer leicht war umzugehen. Besonders anfänglich hatte 

ich Schwierigkeiten, mit vagen Antworten, Versprechen ohne Auswirkung und der 

Zurschaustellung von Gefühlen, wo ich es nicht erwartet hätte, umzugehen. Ich hatte 

außerdem besonders zu Beginn meiner Praktikumszeit manchmal das Gefühl, nicht ernst 

genommen zu werden, was sich aber änderte, nachdem ich meinen ersten eigenen 

Workshop abgehalten hatte, zu dessen Vor- und Nachbereitung ich mit verschiedenen 

Organisationsmitgliedern zusammenarbeitete. Insgesamt fühlte ich mich als Praktikantin voll 

integriert und initiierte zum Beispiel die Registrierung bei einem Freiwilligenprogramm und 

erstellte ein Wirtschaftskonzept für die Gaiatree Foundation. Natürlich kann der vorliegende 

Bericht trotz meiner aktiven Beteiligung vor Ort keinen Anspruch auf Objektivität erheben. Ich 

habe mich um eine neutrale Betrachtungsweise und Verständnis für alle beschriebenen 

Situationen bemüht, jedoch beeinflussen mein kultureller Hintergrund, meine bisherigen 

Erfahrungen und mein Bildungsstand natürlich meine Sichtweise. 
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Während meiner Arbeit hatte ich häufig den Eindruck, dass nicht alle gesetzten Ziele 

erreicht werden konnten. Dies liegt aber daran, dass die Organisation insgesamt sehr 

dynamisch ist und sich ständig verändert. Stetig passt sie sich dem interkulturellen Kontext 

und den aktuellen Gegebenheiten an, indem die Beteiligten aus unerfüllten Erwartungen 

lernen und mit Konflikten umzugehen lernen müssen. Somit entfällt ein nicht zu 

vernachlässigender Anteil der Arbeitszeit auf Diskussionen, das Ausräumen von Unklarheiten 

und Missverständnissen und klärende Gespräche. Dabei fehlte es nie an gutem Willen, 

sondern an interkulturellem Bewusstsein. Immer um Verständnis bemüht, redeten die 

Beteiligten oftmals einfach an einander vorbei – erneut die Wichtigkeit der Abrechnung 

mithilfe des Cashbooks zu betonen, befremdet den indischen Projektpartner genauso wie 

dessen Appell an das persönliche Vertrauen den deutschen. Deshalb zielen die unterbreiteten 

Lösungsvorschläge für alle Organisationsmitglieder auf die Entwicklung interkultureller 

Kompetenz. 

Angesichts der Ergebnisse, die die Gaiatree Foundation in der kurzen Zeit ihres Bestehens 

bereits erzielt hat, kann jedoch nicht behauptet werden, dass die interkulturellen 

Schwierigkeiten sie arbeitsunfähig machen. Momentan liegt zwar ein Großteil der 

Managementaufgaben bei den deutschen Beteiligten, aber deren schrittweise Übertragung 

auf die indischen Projektpartner ist bereits im Gange und wird durch die vorgeschlagenen 

Weiterbildungsmaßnahmen vereinfacht werden. Die praktische Umsetzung der Ziele wird 

durch die indischen Projektpartner vor Ort realisiert. Wie schon erwähnt, spielt die 

gemeinsame Vision eine wichtige Rolle für den Organisationszusammenhalt. Und solange 

weiterhin Erfolge verzeichnet werden können – zum Beispiel war die Nachfrage nach Plätzen 

nach nur einem Jahr größer als die Kapazitäten der Schule – wird die Motivation und das 

persönliche Engagement jedes einzelnen Organisationsmitglieds mit greifbaren Ergebnissen 

bestätigt, was den Teamgeist der Gaiatree Foundation über kulturelle Grenzen hinweg stärkt.  
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Anhang 

Anhang 1: Gründungsdokumente der Gaiatree Foundation 
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Anhang 2: Muster eines Arbeitsvertrags der Gaiatree Foundation 

Gaiatree Foundation - LETTER OF APPOINTMENT 
At: Vishwaneeam, Po: Turla, Dist: Balangir, Orissa 

You are hereby appointed to the position of Teacher at the Gaiatreeschool run by Gaiatree 
Foundation, to perform well and faithfully your job as assigned to you in accordance with Sri 
Aurobindo Integral Education system in the Gaiatreeschool, the regular program and 
practice of the Gaiatreeschool. This appointment remains valid unless it is terminated until 
May 31 of the running academic year.  

I. Salary 

1. You shall receive from the Gaiatreeschool for all services satisfactorily performed by you, a 
remuneration that has been specified at 24.000 Rupee per full academic year or 2000 Rupee 
per month, for this appointment. 

2. Starting with the date of this appointment, monthly payments of the remuneration shall 
be made at the first week of each month for the previous month.  

II. Working Time: 

1. The Gaiatreeschool expects from you to work from 7 a.m. to 1 p.m. and from 3 p.m. to 6 
p.m. including Saturday. Sunday will be holiday.  

2. It is obligatory to prepare the plan for the week, on the weekend before and the daily 
lesson plan for every day, based on the annual plan of contents (curriculum).    

III. Benefits and Allowancesl 

1. You can take 12days of leave apart from 12days of sick leave. Leave can only be taken in 
Holiday time. You have to inform in written well in advance to the principal. In case of 
sickness the principal has to be informed immediately. Otherwise your leaves will be 
considered as absent and you may go for loss of pay for next salary month. 

2. Training: You may have to be sent for teacher training program and personal and 
professional development. The Gaiatreeschool will bear the all necessary expenses. 
Gaiatreeschool management will not be responsible for any eventualities and accidents 
occur during your travel thus you and your family can not claim compensation.    

3. Bonus or incentive: Bonus payments are principally possible. They will be paid if the 
Gaiatree Foundation is economically successful and the paragraphs of this contract have 
been fulfilled. They may also be paid for extraordinary performance. However, you cannot 
claim any bonus or incentives from Gaiatreeschool in any circumstance. 

IV. Other Provisions 

1. It is expressly agreed and understood that the laws of India shall constitute the law 
controlling the interpretation of the contract and shall govern and be followed in the 
construction of its provisions and shall also fix the rights and obligations between you and 
the Gaiatreeschool. Furthermore, exclusively the courts of India shall adjudicate all rights 
and obligations arising out of this contract. 

2. Provided your duties are completed to the satisfaction of the Principal and Trustees of 
foundations, your annual vacation shall begin right after the announced last day of work for 
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teachers. The vacation period shall end at the beginning of your assigned duties for the next 
academic year. 

V. Termination of this letter of appointment shall be governed by the following provisions: 

a) The Gaiatreeschool may terminate this appointment without any warning at any time for 
any legal cause, including and not limited to verbal or physical abuse of co-workers, 
students, parents and other members of the community. In case of any such termination 
appointee’s salary shall cease to be earned as of the day of termination and all allowances 
and benefits shall cease as of that day. 
b) The Gaiatreeschool may terminate this appointment due to illness or physical disability, 
which in the opinion of the Gaiatreeschool incapacitates the appointee for the performance 
of his duties.  Under such circumstances, the Indian laws governing teachers in the private 
Gaiatreeschool sector will be applied to determine salary and benefits remuneration.  
c) The Gaiatreeschool may terminate this appointment at any time upon thirty days written 
notice for failure to fulfill professional responsibilities as defined in the job description or for 
unwillingness to support the purposes and policies of the Gaiatreeschool, as determined by 
the Gaiatreeschool. In such cases salary shall cease to be earned and all allowances and 
benefits shall cease as of the effective date of termination.  
d) This appointment may be terminated by resignation on thirty days written notice, but 30 
days before the end of the academic year latest. The termination will come into effect at the 
end of the academic year only. Salary, benefits and all allowances shall cease to be earned 
on the effective date of resignation.   
e) This appointment may be terminated upon mutual agreement at any time. 
f) This appointment may be terminated by the Gaiatreeschool for any reason beyond the 
control of the Principal and the Board of Trustees i.e. an unexpected and disruptive event 
(operating to excuse either party from this contract) i.e. natural disaster, loss of personnel 
etc. 
g) You will not accept any offers from institutions or organizations to participate, present or 
organize short workshops, seminars and conferences during the course of the 
Gaiatreeschool’s academic year unless approved by Trustees.  
h) Any details of appointment not covered in this letter shall be in accordance with the 
policies and practices of the Gaiatreeschool. In accepting this appointment the appointee 
agrees to support the purposes and policies of the Gaiatreeschool and abide by all of the 
rules and regulations of the Gaiatreeschool as amended from time to time. 
i) You agree that all terms of this appointment are set forth in this Letter of Appointment, 
which supersedes all prior agreements, written or verbal, and any correspondence as to the 
terms of this appointment. It is expressly agreed and understood that the relationship under 
this appointment is a new one and that you have no rights, of whatever nature, due to you 
from any previous relationship with the Gaiatreeschool. This Appointment shall only become 
effective upon acceptance by the Principal endorsed hereon in the space provided below. 

I have read and understood the above appointment terms and conditions. I accept and agree 
with the appointment terms & conditions, benefits, job description and responsibilities.  

_____________________________________ Date: _________________________ 

Appointee: Print Name & Sign 

____________________________________     ______________2011 in Vishwaneedam 

 
-------------------------------    --------------------------------                        ---------------------------- 
Ananta Putel    Mike Wohne    Anke Wohne   
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Anhang 3: Finanzordnung der Gaiatree Foundation 

Financial and accounting regulation for Gaiatree Foundation 
 
On date: April 16, 2011, the board of the Gaiatree Foundation decided on the 
following mandatory financial and accounting regulation. As a general principle, at 
least two persons have to be present for any action taken. 
 

I. Banking 
 
1. The Gaiatree Foundation has one main account and two sub-accounts for 

running costs and investment expenditures, respectively, at the “State Bank 
of India”. 
 
 
 
 
 
 
 

 
2. Cash can only be withdrawn from the sub-accounts through the authorized 

persons. 
3. The main account is run online. Mike Wohne in his function as treasurer of 

the foundation has the necessary access data (PIN, TAN). 
4. Mike Wohne is only authorized to administer and operate the main account 

so he can transfer the fund to sub-accounts only. Exception is to be discussed 
with board of members beforehand by email or resolution. 

5. The sub-accounts are run by Ananta Putel, Twinkle Kukreja, Sanjay Mahaling 
and Bablu Meher. They are authorized to operate the sub-accounts. 

6. Cash withdrawals from the sub-accounts are carried out through cheques or 
directly at the SBI counter. 

7. All cash receipts of the Foundation (fundraising, tutoring fees from parents, 
other) are paid into the SBI main account promptly, within 15 days after 
reception and cashbook entry latest. 

8. Money will be transferred from the main account to the sub-accounts online: 
a. In monthly, regular payments at the beginning of the month: the 

calculated running costs of the Foundation covering salaries, 
expenditures for materials, and extra costs (see annual budget plan). 

b. After announcement through Ananta Putel, president of the 
foundation, the amount needed for the investments fixed in the 
annual budget plan will be transferred to the sub-account 
“Investments”. 

c. Transfers to the sub-accounts that do not correspond to the amounts 
fixed in the annual budget plan can only be carried out if all board 
members declare their consent in a resolution. 

 
 

Gaiatree foundation 

A/c No: 31686998165 

CIF No: 86006253264 

Branch Code: 1321 

IFSC Code: SBIN0001321 

Branch Name: Patnagarh Branch 

 

http://ifsc.bankifsccode.com/SBIN0001321
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II. Cashbook/document management/receipt book 
 

1. Ananta Putel is in charge of keeping the cashbook and the receipt 
management of the foundation. 

2. The cashbook is kept electronically. At the end of every month, a copy 
(printout) has to be made and kept in the receipt file. 

3. Every income and expenditure has to be documented through receipts. The 
documentation of payments into or withdrawals from the main or sub-
accounts is assured through bank statements, which are part of the cashbook. 

4. All cash receipts and expenditures have to be documented in the cashbook 
promptly after the transaction, but latest within 5 days.  

5. All receipts are numbered chronologically (number of entry) and entered into 
the cashbook (number of entry, date, comment/explication, cost centre). 
They are also allocated to the appropriate cost centre, based on the cost 
centres/budgets fixed in the annual plan. The receipts are neatly and clearly 
pasted on an A4 paper sheet and are kept in a separate file. 

6. The term “receipt” includes invoices, bills, receipts, and vouchers. For 
vouchers, the form of the Foundation has to be used. The voucher must carry 
the signatures of the recipient and two other persons, from Ananta and 
another witness. As a basic rule, only invoices, bills, and receipts are 
recognized. Vouchers are an exception and apply only to delivered work 
performance. Deviances and exceptions have to be discussed with Mike 
beforehand. In extreme situation, if the case can not be discussed with Mike 
beforehand then within two day of transaction, he has to be informed by 
email. 

7. All receipts are collected in the receipt book/file. 
  

III. Mutual supervision 
 
1. The cashbook can be checked and examined by all members of the 

Foundation at any time. Ananta is accountable to the board. 
2. Receipts that are allocated to “Fundraising West” are sent to 

Germany/SCHKOLA regularly in original (time intervals have to be agreed on). 
The copies are kept in the cashbook. The SCHKOLA audits the receipts and the 
cashbook. Ananta is accountable to the SCHKOLA. 

3. At the end of every month, until the fifth day of the new month latest, the 
cashbook is sent to Mike Wohne, the treasurer, via email or is placed on a 
server that still has to be named. 

4. At the end of every school year, Ananta compiles a final report. This includes 
the comparison of target (annual budget plan) and actual (cashbook). Upon 
resolution of the board, the cashbook will be credited. 

5. Ananta Putel is personally in charge of keeping the cashbook conscientiously 
and according to the rules. Trust is essential for successful cooperation. 

6. All documents (bank statements, cashbook, receipt book) are also subject to 
auditing through the Indian State. 
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Anhang 4: Editors‘ Guidelines der Gaiatree Foundation 

Dear Ananta, 

I would like to provide you with some guidance so as to enable you to set up the 

Gaiatreeschool newsletter without my help in the future. Currently, there is still a long way 

to go. I do acknowledge that newsletter writing can be tricky and that it is very time-

consuming. So we should make the most out of our remaining common time. I have tried to 

put together a guideline for newsletter writing, which you find in the following paragraphs. 

Why are public relations so important? 

I was surprised to read in an email of yours that public relations are not that important in 

India. I know from my twenty years of experience that public relations and media coverage 

are the foundations of a successful project. This applies equally to any place in the world. 

This is why I invest a lot of time, efforts, and money in the creation of our homepage, the 

newsletter and the entire public relations for the Gaiatree Foundation. We would not have 

been able to raise as many funds and arrange as many sponsorships without these activities. 

If we want to develop fundraising and a sponsorship network in India it is absolutely 

essential to extend these activities to India. This is your responsibility. This is why we 

translate the newsletter into English and why we even want to translate the homepage into 

French. It is also the reason why I asked you to have the homepage, or at least the key areas 

of it, translated into Oriya. 

At present, the newsletter is the most important marketing tool that we dispose of. It is 

mandatory that it is published regularly – without exception. It is our connection to the 

existing sponsors and our gateway to acquiring new partners.  

The fact that we have only 20 subscribers in India – as opposed to some 160 in Germany – is 

not satisfying. You keep talking about your big circle of friends and acquaintances. I want to 

ask you to put more effort in these relations. 

Besides the newsletter, it is also necessary that you write press releases on a regular basis 

and send these to the big media in India. I am willing to assist you in this point in the 

beginning. Which other ways do you see to attract attention if not via the big media? I am 

thinking to our increasing need for qualified teachers. Concerning this, I advise you to write 

an article for Auroville News in which you introduce and explain the project in Orissa, 

describe the successes but also the problems. This is also a good occasion to attract new 

potential community members. 

I think it is not necessary to go more into detail at this point and that you understand why I 

am telling you all this. After all, you have marketing expertise and know about the 

importance of public relations!  

The Gaiatreeschool newsletter 

We have an easy-to-use tool for creating, administering and publishing the newsletter via 

CMS, the content management system of our homepage. Texts and pictures can be prepared 

off line before inserting them in the appropriate areas in the CMS system while you are 

connected to the internet. Please make yourself familiar with this system as soon as possible. 

It does not require a big deal of time to understand how it works but is very helpful. I can 

take responsibility until you are ready to do it yourself, but not longer than mid 2012. 

However, I will take care of the German newsletter beyond this deadline. 

I believe the newsletter should be published on a monthly basis until the 10th of the running 

month latest. This means that all reports and pictures have to be ready until the end of the 
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previous month so that the final editing can be carried out and the translations can be made 

on time. Our newsletter is divided into the following sections: 

Main topic/header – followed by an article dealing with the highlight of the month. It does 

not necessarily have to do with the school directly; as for example the cricket world 

championship. 

News from Gaiatreeschool – up-to-date and interesting articles from the past month, 

dealing with pedagogic progresses, changes, special projects, extraordinary activities, 

introductions of the children, their hobbies, interests, strengths and problems. There could 

be homestories about the teachers presenting them, their families, and homes. Pictures and 

stories made by the children can be included. 

Community News – Vishwaneedam is a part of the project and should thus be covered 

regularly in the newsletter.  

Miscellaneous – this category is for texts about construction works, financial topics, 

fundraising. Fundraising successes can be made public, but also address our readers with 

appeals and requests. We can write about volunteers and the WWOOF programme. There 

will always be something that fits into this category.  

All texts should be written in one word file. They should already be allotted to the 

appropriate category. Please send only complete texts – no abbreviations or bullet points! 

The texts should be written in an appealing and interesting way (expressions, grammar). 

Please do not send any other file formats!!! 

Hint (to facilitate the editor’s work): 

 Do not write the articles on the last possible day but write interesting events down 
as soon as they happen! All employees and staff should be involved in the 
documentation work (i.e. be actively encouraged to contribute their ideas at any 
time). 

 Every article can only come with one picture. There is no way to use more! About 
the pictures: format jpg, medium size between 300 and 500 kB. We gave you the 
photo camera for this purpose. For the newsletter, it is better to have portrait 
pictures of the children so our readers can see them better. The pictures should 
show an obvious context with the text – hence, always name the picture clearly (use 
headline of article at best) so that it is easy to allot the pictures to the respective 
article. 

 Articles and pictures will simultaneously be used for updating the homepage. 

 Milestone until summer 2012: Win 300 newsletter subscribers in India and 200 in 
Germany. 

 In Germany, articles about India will be published every three months in Korax 
magazine, which is published by the Schkola school network.     

These are the hints and advice I wanted to share with you. I would like to ask you, Ananta, to 

edit your newsletter articles considering what you have just read and to correct and 

complete them. Please send me the new word file and matching pictures as soon as possible. 

Much love and kind regards, 

Mike  
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