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Ist Gender eine KategorIie der Organisationsentwicklung?

Gemeindeberatung;— WAas könnte sSIE Verbesserung
der Sıtuation der Frauen in der Kırche tun?

Angelıka P;essler‚ Z|  2

/Zuallererst moOchte ich e1N! Klärung vornehmen, Wäas meindeberatung
und Organisationsentwicklung In der Kırche verstehen ist Dies ist wichtig,
we1ıl el egriffe den letzten Jahren nıcht LUr auf dem intergrun elner
„boomenden Beratungslandschaft” verstehen SInd, sondern auch einen Be-
deutungswandel erfahren aben Besonders hinsıchtlich dieses andels ist dıe
rage berechtigt, ob Gender tatsächlıch e1INI KategorIie der Praxıs der Organı-
satıonsentwiıcklung ist oder nıcht erst e1IN ZAatli OSpe, dıe WIEe eiIne exotische
Pflanze dichten rwald VON androzentrisch dominıierten Organıisationstheo-
rıen keimen egınn!

Die urzelin der Gemeindeberatung lıegen der l1onsforschung und
den gruppendynamıiıschen Laboratorien der 60er Jahre Entstanden der CVan-

gelıschen Kırche esSsSeN-  assau, Waren die ersten „Beratungs-Adressatinnen “
Pfarreien und ihre Eıinric)  gen Deshalb auch der Name „Gemeindeberatung“”.

Zie] ist 6S och iImmer, Veränderungsprozesse, die einer stl1-
chen Gemeinnde anstehen, begleiten.‘ Christliıche Gemeıinden werden als kOom-
plexe sOzlale Systeme gesehen, als Konglomerat VOoON Gruppen und Inıtlatıven
(Gremien, Ausschüsse, Vereıine u.V.M.), wechselseıt1ıg und vielschichtig mMiItein-
ander vernetzt. Beratung ezieht siıch deshalb nıcht auf dıe einzelne Person und
iıhre 1ge: sondern auf das Gesamtsystem se1ine Identität, auftf die Rollen

System, die Kommuniıkatıon und Organısation. den letzten Jahren OmMmMenN
verstärkt andere chliche Einriıchtungen und Institutionen den IC Dies
nıcht weıl Beratungsfirmen Diözesen iıhre Eıinriıchtungen als interessante
Betätigungsfelder aber auch als lukratıven Geschäftsboden ntdeckt haben,  2
SONdern weıl dıe Verantwortlichen Ordinarıaten, Seelsorgeämtern, SsoOz1lal-
karıtativen Einric  gen (Z:B Krankenhäuser, Behinderteneinrichtungen,
ege- und Altenheimen) und kırchlichen Bildungsemrichtungen (Schulen, Kın-

Vgl Marcus, Hans-Jürgen, ‚De) ıner Praxistheorie kırchlicher Gemeindeberatung.
Qualitative ntersuchung bestehenden Onzepten und Entwicklungspotentialen, Mün-
hen 1998.

das mittlerweile gewordene aber uch umstrıttene) McKinsey-Projekt der
evangelıschen iırche Bayerns der dıe eratung In der FErzdiözese Salzburg UTC| dıe
renommıierte Fırma derson.
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dergärten eiCc VOT der bedrängenden rage des erleDens stehen Wıe können
S IC unter den herrschenden Wettbewerbsbedingungen und den apper werden-
den Minanzıellen Ressourcen EeNU! und TO entwıckeln und Z W: als kırchli-
che DZW sStliıche Organisation?” Dabe!1l 1L1USS CS C111 strukturelle Inkarna-
18{0791 des hrıistlıchen Organısationen gehen E  S unternehmensberaterısche
Konzeptionen würden dabe1 greifen Kırchliche Organisationsentwick-
[un2 hat also vIiel mMi1t Ekklesiogenese braucht deshalb gC theolog1-
sche Reflexion arbeıtet aber selbstvers  dlıc mıiıt Methoden und Konzepten der
modernen UOrganısations und Managementtheorien S1e begreıft 986 und ihre
Eınrıc.  gen als ernende Organısatiıon und be1 Stärkung ihrer Selbst-
erneuerungskräfte Sie chlıche Systeme und Leıtungsorgane ihre
jele klaren ntwıicklungschancen erkennen und Komm!]  a_
tionsformen überprüfen und verbessern onflıkt- und senzeıten kon-
struktıv gestalten und ihrer eNU! wachsen Organısationsentwicklung
geht VON dem TUNdSAal dus alle anner und Frauen Hıerarchie und Basıs!)
die VON eränderungen betroffen SINd beteiliıgen und 1ST VOIl daher CIM

zıpatorıscher Prozess S1e versteht sıch als wırksamer Beıtrag ZUur eränderung
VON UOrganısationen SINn VON mehr Effektivıtät und Humanlıtät aDe1 1ST JE-
doch iragen Was he1ßt eränderung VON Organısationen WCT 111 MIL wel-
chen /21elen und Interessen Organısationen auf Was hın veraändern bZw eNTWI-

Was Me1nt Effektivıtä: auch Humanıtät? Olem1ıscCc formulıert
ONnNtTte ich agen Müsste 6S nıcht STal Humanıtät Maskuhmnität heißen? Damıt
bın ich be1 der Ausgangsirage angelangt Ist (jender überhaupt C1IN!| Kategorie
der Organısationsentwicklung?

Von der Maschıine ZUFmM Or2aniısmus
EKın IC dıe Urganısationsentwicklungs- und Managementlıteratur Or-
ganısatlıonen werden bıs Begınn der Q0er Jahre ausschließlic) 1C| deTfi-
nIeE  S DZw werden SIC als geschlechtslos aSseXue und cheıiınbar Indıfferent be-
chrieben DIie Organısationstheorie 1ST Jange eıt geschlechtsblınd Diese Br
kenntnis INas WECNIS überraschend SC  Z 1ST S1C doch CHNS verknüpft mıt dem Ver-
Standnıs VON Arbeıt Arbelitsteilung und der damıt einhergehenden geschlechtsste-
COLYpeN Rollenzuteijlung Und SI 1ST verbunden MItL der bıs Begınn der /0er

Vgl Heller, reas. ung auftf Veränderung Organisationsentwicklung und Past-
oraltheologıe, uchs,. UOttmar/ Wıdl. Marıa (Hg)$ Eın Haus der Hoffnung. olf
erTal, Düsseldorf 1999, 1 44:
Ebd
Vgl Lange Ralf Geschlechterverhältnis Management VON UOrganısationen Mün-
chen/Mähring 199%
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Jahre vorherrschenden Organısationsmetapher der Maschine. Diıe Organısatıon
a1S asSC funktioniert, WC) alle ader ordentlich geschmiert SINd, enNnler-
uellen können 1 behoben werden, dıe asSC.  E der Apparat ist mıttels
ker Hiıerarchien unmıiıttelbar Steuern. Regulierung, Spezlalisierung, usdıffe-
renzierung vertikaler und horıizontaler Organisationsstrukturen, Perfektionierung
der 7 weck-Mittel-Relatıon mıt dem Zıiel, orhandene auszubauen dies SInd
einıge der wesentlichen Schlagworte eines taylorıstischen Rationalisıerungsmo-
dells ®

Aufgrund veränderter Wirtschaftsbedingungen und des einhergehen-
den organısationalen Innovationsdrucks erschıen den &er Jahren eine Flut VoNn

Managementtheorien und Organısationsphilosophien. ”  ange Manage-
ment. „Lean Management“”, „lernende Organısatiıon” hıeßen dıe eılsbot-
schaften“

Neue Prinzipien werden wichtig: Informalıtät, Vertrauen, nıcht strukturijert
vorgegebenes ande. Absage technıkzentrierter Rationalısıerungsstrategie,
ereinnahme sozlalorganısatorıischer Dımensi1ion, der Faktor eNSC als wiıich-
tıgste ESSOUTCE (human reSssSOUrCe) den Ordergrund. Damıt einher
geht auch dıe Absage tradıtıonelle Führungs- und Managementstile, das be-
deutet: Förderung VON Dezentralıtät und Teamarbeit, gestiegene Verantwortung
VOT Integration VOIN ufgaben und prozessorientierten beıtsabläufen, Re-
organısatıon der mıiıttleren Unternehmenshierarchie miıttels achung, auf
Deutsch hıeß eIZIeTEsS Insparungen auf den Führungsebenen miıttleren
Bereich: übriıgens jener Bereıch, den Frauen och einıgermaßen auf-
ste1gen konnten, doch erst reCc der Rationalısıerung OÖpfer fielen /

DiIie Organısationskonzepte basıeren auf systemisch konstruktivisti-
schen Konzepten. Au komplex, vernetzt und ynamısc) zeigen sıch dıe UuSsSamı-
menhänge soz1lalen System und den Umwelten Die Maschinen- und ADpa-
rate-Metapher hat angs ausgedient; der Komplexität und Vernetztheıit mehr
entsprechen scheıint das Bıld der Organısatıon als Organısmus. Damıt werden
Organısationen als omplexe sOz1ale Systeme egriffen, dıe nıcht TE STeUET-
bar und veränderbar SIN Sıe Ssind „strukturierte Sozlalzusammenhänge, de-
NCNn Kommunikations- und Informationsstrukturen, 5Symbole, Normen und Rıtu-
ale e1N! wichtige pıelen. 8

Zu der hler Folgenden LIUT angerissenen Entwicklung VON organısationstheoreti-
schen Konzepten vgl Regenhard, Ulla, SCHLE: Von der nnlıchen Organisation?
Neue Organısationskonzepte und Geschlechterordnung, Rıebe, Helg;  ürınger, SIg-
rıd/Leıistner, Herta (Hg.) Perspektiven für Frauen In Organısationen. Neue rganısatı-
()I1S5- und Managementkonzepte kritisch hinterfragt, Münster 2000, 14-4 /
Vgl eb  C 26f.
Ebd DE
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Diese systemische ende ass Bezug auf dıe Genderirage auftfhorchen
Denn dıe heutigen organısatıonsentwicklerischen Schlüsselbegriffe geben
Sıgnal hın C Demokratisiıerung und mehr Chancengleichheit (D
Hıerarchıen ernende Urganısatıon und Ganzheitlichkeit systemische Vernetzt-
e1it OmmuUnıkatıon eteil1gung der Betroffenen eränderungen Nutzen
VOoOxhn Synergleeffekten WODEeN ynergıe Ja 1IUT aus Dıfferenz nıcht aus eiıchem
entstehen und Insotfern CIiN interessante Perspektive stellen könnte
das ereinholen der Geschlechtsdifferenz als konstitutives Wesensmerkmal VON

Organısatıon Hat JetzZt dıe Stunde der eılung VON Organısatiıonaler Geschlechts-
blindheıt geschlagen?

Heılung VON der Geschlechtsblindheit ?

In modernen Managementkonzeptionen ze1g2l sıch CIM außerst interessante
I  ıcklung, dıe insbesondere auf dem Beratungs- und ramıngsmarkt CIM

VON Pul!  10Nnen nach sıch ZUS und entsprechenden Führungssemimare:
und oachıngs prächtig vermarktet WIT:! Sozıiale Kompetenz 1ST das NECUEC Zau-
berwort! Organısationen betrachtet als lebendige vielfältig kommuni1zierende
Urganısmen brauchen sozlalıntegrative Mechanısmen Partiızıpation konsen-
suale kommuniıkatıve Interaktıon und genannte oft-skills SINd geiragt,
WIC Empathie tultiıon Emotionalıtät konkrete sinnlıche Wahrnehmung,

CHNSC N dieser Management-Attrıbute Was irüher
geschlechtsspezifischer Stereotypisierung der Na  S der TauU zugeschrıeben
und als hınderlıich zweckrationale rwerbsarbeıit gedeute wurde eT'
das Sıege] der Professionalıtät der Männer und dementsprechend CIM
Resonanz erdings geschıeht damıt weder CIM nthierarchisierung och
ergeben sıch UrC. bessere (hancen Frauen auf der Karrıereleıiter Tau
bleıibt margınalısıert und fremd

Geschlechtsspezifität pielt ı der Welt des Top-Managements nach WIC VOTLT
e1INe Die Sichtweise ist androzentrisch. mıt allen damıt einhergehenden
informellen Schlıenen der boy-cıircels und Seilschaften Selbstverst:  am geht B
nach WIC VOT KNOW Who und WENILSCT das Know-How“! DIe
Wahrnehmungsbrille basıert auf dem Mythos CINCT geschlechtsneutralen Organı-
Satlıon

Vgl Regenharı Abschied VONN der männlıchen Organisation? 261{T Vgl uch
Scheffler Sahıne SuUDErVILSLON und Geschlecht Krıtische Anmerkungen aus SOZI1alpsy-
chologıscher 1C| Puhl ara (Hg )7 Supervision und Urganısationsentwicklung,
Handbuch Opladen 1997 181 195
1C| aher CINSCDANZC] werden kann dıesem Beıtrag auftf dıe Organısat1onsSsSOZ1010g1-
schen Analysen VON Joan Cker dıe Urganısationen als „gendered DTOCECSSECS erkenn-
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Diıie organısationsentwicklerische ] ıteratur der letzten Jahre ist ebenso Be-
kennzeıichnet VOl „geschlechtlicher Blindheit“!!. Dies ist erstaunlıcher,
SINd Organısationen doch Spiegel, WC) nıcht Brennspiegel des eschlech-
terverhältnıisses. Denn

„Organısationen Ssınd eın nktionales, neutrales Gebilde., sOondern SIE SIN auf das Ge-
cschlechterverhältnıs In besonderer Weise angewılesen, S1C ruhen auf dem geschlechter-
segregierten Arbeıitsmarkt autf und reproduzleren ihn S  1g IIC SI1e prägen Erleben und
er  en VON Männern und Frauen NaC}  1g s

WAdS kÖönnte meindeberatung ZUF Verbesserung der Situation der Frau In der
Kırche beitragen

Angesichts dieser doch eher ernüchternden Bestandsaufn: scheımnt die
Fragestellung der beıden Lehrveranstaltungsleiterinnen WC) nıcht
utopisch: Was OnNnte Gemeindeberatung ZUT Verbesserung der Sıtuation der
TAau der Kırche beitragen” Als elernte Gemenmdeberaterin möchte ich auftf
dem en der Realıtät bleiben und nüchtern es  en Die Domimanzkul:
der katholiıschen TC ist eINe vorwlegend männliche Die und mıttlere
ıtungsebene SOWI1E das JTop-Management Rom SIN uDlıcher Weıise ebenso
männlıch Organısationspsychologische Aspekte WIE aC: Eıinfluss Oder Ent-
scheidungskompetenz SIN ähnlıch WI1IE anderen Organısationen
androzentrisch besetzt. Sozlalpsychologısch betrachtet dürfte, Zusammenhang
mıt der oben ausgeführten organısationalen Geschlechtsblindhet und der Entse-
xualısıerung VON Arbeıt, auch dem Zölıbat e1IN! besondere Funktion zukommen

„Der usammenhang zwıischen zöhbatärer Lebensweiılse, organısatorischer Eiftizıenz und
guiem Management wırd In hıstorischen etrachtungen immer wleder hergestellt (KlÖös-
ter, TcChe und milıtärısche Organısationen).Ist Gender eine Kategorie in der Organisationsentwicklung?  249  Die organisationsentwicklerische Literatur der letzten Jahre ist ebenso ge-  kennzeichnet von „geschlechtlicher Blindheit“''. Dies ist umso erstaunlicher,  sind Organisationen doch Spiegel, wenn nicht gar Brennspiegel des Geschlech-  terverhältnisses. Denn:  „Organisationen sind kein funktionales, neutrales Gebilde, sondern sie sind auf das Ge-  schlechterverhältnis in besonderer Weise angewiesen, sie ruhen auf dem geschlechter-  segregierten Arbeitsmarkt auf und reproduzieren ihn ständig neu. Sie prägen Erleben und  Verhalten von Männern und Frauen nachhaltig. “  Was könnte Gemeindeberatung zur Verbesserung der Situation der Frau in der  Kirche beitragen?  Angesichts dieser doch eher ernüchternden Bestandsaufnahme scheint mir die  Fragestellung der beiden Lehrveranstaltungsleiterinnen kühn, wenn nicht gar  utopisch: Was könnte Gemeindeberatung zur Verbesserung der Situation der  Frau in der Kirche beitragen? Als gelernte Gemeindeberaterin möchte ich auf  dem Boden der Realität bleiben und nüchtern festhalten: Die Dominanzkultur in  der katholischen Kirche ist eine vorwiegend männliche. Die untere und mittlere  Leitungsebene sowie das Top-Management in Rom sind üblicher Weise ebenso  männlich. Organisationspsychologische Aspekte wie Macht, Einfluss oder Ent-  scheidungskompetenz sind - ganz ähnlich wie in anderen Organisationen —  androzentrisch besetzt. Sozialpsychologisch betrachtet dürfte, im Zusammenhang  mit der oben ausgeführten organisationalen Geschlechtsblindheit und der Entse-  xualisierung von Arbeit, auch dem Zölibat eine besondere Funktion zukommen:  „Der Zusammenhang zwischen zölibatärer Lebensweise, organisatorischer Effizienz und  gutem Management wird in historischen Betrachtungen immer wieder hergestellt (Klös-  ter, Kirche und militärische Organisationen). ... Der Ausschluß von Sexualität aus Orga-  nisationen ist ein Mittel zur Kontrolle, wobei Verzicht und Anpassung grundsätzlich mit  Status und Prestige belohnt werden“.  und verstehbar machen möchte. Vgl. Lange, Ralf, Geschlechterverhältnis im Manage-  ment von Organisationen, München/Mähring 1998, 54-63.  11  Selbst das „Kultbuch“ von Peter Senge mit seinem ganzheitlichen Anspruch in Bezug auf  lernende Organisation ignoriert die Geschlechterunterschiede, sowohl in der Wahrneh-  mung von Personen und ihren Zielsetzungen als auch in der Beschreibung von Füh-  rungskräften: Senge, Peter, Die fünfte Disziplin. Kunst und Praxis der lernenden Orga-  nisation, Stuttgart ’1999. Vgl. zur Kritik dazu: Riebe, Helga/Sellach, Brigitte, Die ler-  nende Organisation - Wunsch und Wirklichkeit, in: H. Riebe/S. Düringer/H. Leistner  (Hg.), Perspektiven für Frauen in Organisationen 83-104.  12  S. Scheffler, Supervision und Geschlecht,183.  13  Ebd. 192 (Fußnote 2).Der USSCHIU! VOIN Sexualıtät AUuUs Orga-
nısatıonen 1st en ZUT Ontrolle, wobe!l erZiC| und Anpassung grundsätzlıch mıt
tus und Prestige belohnt werden“.

und verstehbar machen möchte Vgl Lange, Ralf, Geschlechterverhältnis Im anage-
ment OMn Urganısationen, München/Mährıing 1998, 54-63

} Selbst das „Kultbuch“ VON Peter enge mıt seInem ganzheıtlıchen Anspruch Bezug auf
ernende Organısation lgnorlert dıe Geschlechterunterschiede, sowohl der ahrneh-
INUNS VON Personen und ihren Zielsetzungen als uch In der Beschreibung VON

rungskräften: enge, eter, Die fünfte Iszıplın. unst und Praxıs der lernenden Orga-
nısatıon. uttga Vgl ZUT Kriıtık dazu Riebe, Helga/Sellach, Brigıtte, DIe ler-
nende Organısatıon unsch und Wiırklıichkeıit, ebe/S Düringer/H. Leıstner
H. Perspektiven für Frauen In Organısationen 83-104

12 Scheffler, SupervI1sion und Geschlecht, 183.
13 Ebd 192 (Fußnote 23
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Zur Realıtätsanalyse gehö aber auch dıe Tatsache, dass der katholischen Kar-
che viele Frauen hauptamtlıch arbeıten, sıch ehrenamtlıch engagleren und dass
mıiıttlerweile auch viele Frauen Leitungsaufgaben übernommen aben, S] CS als
’au eiInes Pfarrgemeinderates, als Pfarrassistentin Oder als Leıterin VON AuS-
schüssen und Gremien.

Eın Zahlen AUSs der Erzdiözese alzburg? mögen dies verdeutlichen:!*

Ta:en IM pastoralen Dienst:” W: IN
Akademische PastoralassıstentInnen: 12 2628
Dıplomierte PastoralassıstentInnen: 12 w: &8 m: 4
JugendleıuterInnen:
MiıtarbeiterInnen pastoralen Diıenst 216 417
PfarrhelferInnen: w: 4
PfarrassistentInnen 1tungs  10N) 10 618 419
Miıtarbeiter besonderen Dienstbereich: m: 2
Pastoralpraktikantin Dıenstverhältnis: m: 0

Pfarrgemeinderat (Arbeitsperiode 2002-2007):*
Frauen 463 Tauen 8()
Männer PGR 1164 manner 135

Laut Auskunft VO  3 Dr Hans]örg Hofer, Ördınarıatskanzler und Dr. Wolfgang üller,
deelsorgeamt, Stand 09/2002

15 Betrifft sowohl unmıttelbar In der Pfarr- und Kategorialseelsorge Arbeıtende als uch
Jene Organisations- DbZw Bıldungsbereich WIE Seelsorgeamt, Ordinariat. Bıldungs-
aus St. Irgl Von den 38 akademiıschen Past. Ass arbeıten In der Pfarrseelsorge

18) und der Kategorlalseelsorge
Referatsleitung

Referats-., Abteilungsleitung
18 davon ÖOÖrdensfrauen

davon Dıakone
Gegenüber der Arbeıltsperiode stieg der Frauenanteil VOIN m %n auftf %

21 Demgegenüber 1St der Anteiıl VON Frauen arrkırchenrali PRKR) deutlich geringer,
1es cheınt mıiıt der ‚genda des ZUSaImMen hängen (Finanzen), ler Tauen sıch
Frauen anscheinend weniger Fachkompetenz als ihre männlıchen ollegen. rauen
1Im I3 Obfrauen 9: Männer 642; Obmänner 189)
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Beschä_fiigte IM Carıtasverband Salzburg:“
2315 W 246 m 6'
Einrichtungsleiutung: w 1  Cn MS

W mM ®Bereichsleitung/Carıtasleitung:

Angesichts dieses Ist-Standes ist dıe oben als „utopisch“ bezeiéhnete rage der
Lehrveranstaltungsleıterinnen, WIE ich meıne, durchaus berechtigt. Mehr och
Ich gehe VON der These dass eine Organısatıon auf bewusste und gezielte
Beachtung der Erfahrungen VON Frauen förmlıch angewlesen ISt, wıll S1IE nıcht
erstarren, sondern sıch weıterentwıickeln. Ich gehe avon auUS, dass Veränderun-
SCH Gang kommen können, WC systemımmanente und zugeKaufte
Fremdheıt für dıe yse und Weiterentwicklung konstruktiv werden *
Was ist darunter verstehen?

Fremdheıit IM Beratun2Sprozess Nulzen

Wiıe ersten Abschnitt dieses Beıitrages ausgeführt, aben WIT CS Kırche und
Gesellscha: mit Organısationsformen dıe vorwliegend VON Männererfah-
IUNSCH gepragt SIN Erfahrungen VON organısatıonsstrukturellen Minderheiten
WIE eben Frauen aber auch Kınder und Jugendlıiche, Arbeıtslose, Behinderte
uSsWw.). oder ErTfahrungen VONn Marginalisierten z B LICUu Hınzugekommene,
„Schwier1ige Personen, Menschen mMI1t nıedrigem werden nıcht wahrge-

Oder unterdrückt, SIN! emd Gerade diese Fremdheıt hat aber es
innovatorisches Potential. „Fremde“ Oonnen Analysatoren des Systems WCI-

den, ıihnen gebünde. unterdrucktes Wiıssen der Organısation vorhanden
ist.“ Wıll eın CNlıches ubsystem, WIE 7 B eiıNne Pfarrgemeinde, lern- und

Laut us! VON Franz Neumayer, Gene:  sekrTetär des Carıtasverbandes Salzburg,
Stand 09/02 Miıtgezählt wurden alle Bereiche inkl (Gärtnerei und Kınderdorf St nton
SOWIE das ersheım Ibertus-Magnus-Haus. Bzgl Führungsebenen: Gezählt SINd al I

Dienstverhältnisse, bel denen aut Einstufung 1Im Kollektivvertrag eiINe Leiıtungsfunk-
107 ausdrücklich genannt IsSt. 1C] abgrenzbar SIN( Leıtun:  tungs:  J1onen Be-
reich auskrankenpflege I; diıesen Bereichen beschränkt sıch dıe Zählung auf dıe
Einsatzleiterinnen Von den 315 Beschäftigten sınd 161 teiılzeıtbeschäftigt, davon
männlıch, 141 WEI1IDIIC|

23 Vgl den folgenden Ausführungen Schmuidt, Eva Renate/Berg, Hans-Georg, Beraten
mut Ontakt. Handbuch für (Jemenmnde- und Organısationsberatung, Offenbach/M 1995,
127-130., Wichtige Impulse ent] ich einem derzeıt och unveröffentlichten
Manuskript VOI Dorıs Gabriel, Organısationsberaterin, Tramerin und 03C] in Wıen.
Wiıll ich z.B ber dıe Machtver!]  inısse in ıner Organisatıon erfahren, I11USS ich
Jene befragen, die angesiedelt Sınd und deren Wiıssen cht Z Sprache oMm! (ın
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veränderungsfähig bleiıben, S1C Frauenerfahrungen nıcht 1gnorleren, SOoNdern
INUSS S1Ee auinehmen, dıskutieren, dıe NachtseIte des unterdruückten Wissens he-
ben und arbeıten. Bzgl der nderifrage der emeındeberatung gılt CS
also, alysatorınnen entdecken und ihre Erfahrungen das System nutzbar

machen. Maßnahmen dazu können SCIN  25
®  ® Dıfferenzlerung fördern

R äume schaffen, enen ErTfahrungen unzensurlert ausgetauscht WEeT-
den können (z.B Streıi  e einem ontlıkt VON Frauen und Män-
HeHN getrennt Ssammeln assen)
den Analysatorınnen Expertinnen-Status geben
Unterschiedliche Ausdrucksmöglichkeiten beachten
eigene Semmareinheiten ausschließlic) für Frauen anbiıeten, denen
S1E Leıtung, Konflıktfähigkeit, Moderationstechniken HAAan ben kÖön-
1LICH

Menschen ermutigen, ihre Gefühle als Reflexionsbasis
Damıiıt WI! dıe ernüchternde Realıtät der organisationsstrukturellen Fremdheit
VON Frauenerfahrungen nıcht 11UT ernNst SCHNOMUINCH, SONdern den Beratungs-
DPIOZCSS genutzt, SUZUSaSCH mıt ılfe der Daradoxen Interventionsirage: Was 1st
das (sute Schlechten?

Von außen kommende Beratung hat (öN mıt äahnlıchen Phäanomenen der
Fremdheıtserfahrung SIE 1st „ZzugekKaufte Fremdheit“ mıt dem Ziel, auf-
grund dieser „professionellen ıtatıon“ Perspektiven erweıtern, mıiıt dem
Wiıssen, als rrıtation zugleich gewollt aber auch abgelehnt werden. wehr
und 1ders onnen dabe]1l durchaus als Schutzfunktionen dıie ewahrun-
SCH und Sicherung des eigenen Systems verstanden werden (damıt Zugehörigkeit
EW  eistet WIr| der Preıis dafür 1st aber, dass möglicherweise notwendige
Korrekturen und dıe Anschlussfähigkeıit relevante Umwelten verloren gehen.
Deshalb bleıibt 6 e1IN! der zentralen Fragen VON Organıisationsentwicklung, WIE
Fremdheit (interne und externe) gesichert werden kann Für das beraterische
ande he1ßt das Bezug auft Fremdheit enderfrage chlıcht und eiınfach

Auch Beratung2 hat ein eschlecht!

Von Begınn ist N deshalb der Gemeindeberatung en (Grundsatz SCWESCH,
Immer zweit, als Mann und als Frau, arbeıten. ihren erworbenen
Kompetenzen und Qualifikationen beraten BeraterInnen iImmer auch als Tau

der Psychiatrıe die psychisch Kranken, 1ImM krankenhaus dıe Schwesterschülerin, auf der
Un die Sekretärın, UuSW.)
Dank DDoris Gabriel für ihre dıesbezüglıchen regungen!
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oder eben als Mann) mıit ihren bewussten und unbewussten Rollenkonzeptionen.
DiIie eigene Geschlechtlichkeit, dıe daraus resultierenden Wahrnehmungen und
die er lıegenden rfahrungen benuützen S1CE als Dıagnose-Instrument ebenso
WIE ihre eTfühle Oder Organısationswissen. DiIie eıgene Geschlechtsrolle be-
einflusst selbstvers  dlıch auch das Gegenüber, das Klıentensystem seinen
ahrnehmungs- und Interaktionsmustern. Diıiesen 1IrKe der Übertragungs- und
Gegenübertragungsreaktionen gılt CS ahrzune)  en, zuzulassen und konstruktiv

nutzen Dazu 1st CS erTorderlıich, dass der Berater die Beraterıin Mann-
bzw Frausemmn reflektiert aben sıch dessen bewusst SInd, WIE S1e
Beratungssystem wiırken, Was S1e auch aufgrund der Geschlechtsroll auslÖö-
SCI] OonNnnen. DiIies 1st kirchlichen Organısationskulturen wichtiger, da
hler mıiıt eher Geschlechtsrollenbildern rechnen 1St und die e1N-
hergehenden Werte und Ormen durchaus auf eratungspaar übertragen
werden können. Folgender kurzer Einblick einen Beratungsprozess einer
Pfarrgemeinde verdeutlicht das

Die 'arTe 1St gepräa: VON ınem Tast -jährıgen Pfarrer, der schon mehr als Jahre
VOT 8 en patrıarchaler Führungsstil, das ]gnoriıeren und Ausgrenzen VOIl remd-
heıtserfahrungen rauen, Nıchtakademiker, Geschiedene. Alleimerziehende gelten cht
vie Sınd ständiıge Reibungspunkte, dıe notwendige strukturelle Veränderungsschritte be-
indern (zugleıich aher uch Ängste VOT eränderung TSL Sal nıcht aufkommen Jassen!).
Die Rollenfestlegungen, dıe nahezu ausschließlic] dem Pfarrer Last gele:
werden., zeıgen sıch uch darın, WIEe das Beraterduo wahrgenommen wird, Ssowohl VOM
Pfarrer als uch VOIN den Miıtglhedern des Pfarrgemeinderates. SO wırd dıe Beraterıin VOIL
Pfarrer mıiıt dem Vornamen angesprochen, ihr Beraterkollege mıit: Herr ‚ Di8 Ihre Ar-
beıt wiırd Feedback als sens1ıbel und fürsorglıch bezeichnet., trukturkompetenz und
arheıt werden dem ollegen zugeschrieben. Und dıes, obwohl das eratungspaar (Tür
SIC| eiINe klare Rollenaufteilung VOTSCHOINME: hatte S1e aktıv, herausfordernd und
‚.her OonTirontativ KT passıv, tützend und her zurückhaltend .“®

Professionelles und auf Geschlecht bedachtes beraterisches Handeln he1ßt hier.,
dıe mpfIndungen sehr ohl sich eran lassen, aber als Analyseinstrument

Was bedeutet CS Z.B.. dass dıe „Rollenverschiebung“ des Beraterpaa-
ICS VO  3 Klıentensystem nıcht wahrgenommen werden kann, ass angebotene
Fremdheit bZzw rrıtation abgewehrt bzw vereinnahmt und damıt unschädlıch
emacht wıird? Diese (und andere) dıagnostischen Fragen Sind aber
möglıch, WC) WIE oben ausgeführt dıe eigene Beratungs- und Geschlechts-
rolle iImmer wleder reflektiert und dıe eıgene Fremdheiıt ständıg gesichert wiıird
(Z.B durch SupervIis1on, Intervis10n) und dıe Bereıitscha: besteht, dıe eigenen
Empfindungen {Z über das Klıentenystem EeIW. lernen. DIe

FKür das Fallbeıispiel ine Kollegın aus der Gemeindeberatung. ınıge Daten
Fakten wurden abgeändert, dıe notwendıge Anonymuität gewährleısten.
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„Zauberworte“ SIN! hler nıcht 1Ur soziale Kombpetenz Ssondern auch DE-
schlechtsspezifische Differenz!

taltt eINES Schlusswortes

ach der Anfrage durch me1ılne Kolleginnen, Dr Sılviıa Dr 1sSabe
Anker, be1 ihrer Lehrveranstaltung e1In Statement besagtem Ihema verTfas-
SCH, ich be1 ambıvalente eTfühle wahr Eınerseits fühlte ich miıch SC-
schmeichelt, ehren Kreı1s der Uni1versıitätsprofessoren —professorin auf-
zuscheıinen. Andererseits bın ich VON meınem Status als Assıstentin diesem
KreIis e1N! Fremde! Und diese atusfremdcheit erzeugte auch Druck, „richtigG’scheites“ mussen (nebenbe!: passungsdruck 1sSt e1INt der möglıchen
Reaktionen, Fremdheitserfahrung auszuhalten). Einerseits ich stolz daran,
dass dıe aue 1DEe der Gemeindeberatung““” eines der wenigen
Urganisationsberatungsbücher Ist, welches expliızıt dıe Genderfrage IThema
macht. Andererseıts wurde en wen1g mulmı2 Mute, als ich die era-
tungsfälle der eigenen Salzburger Arbeıitsgemeinschaft der letzten ZWEeI Jahre IC-

passıeren 1eß und feststellen MUSSteE Gender und Organisationsentwicklung
WarcCh, WC) überhaupt, bestenfalls ekundärthemen Umso mehr freuten miıch
dıe Rückmeldungen VON Gemeindeberaterinnen anderen Dıözesen (Doris
Gabriel und onıka Greil-Payrhuber). Zeigen SIE doch, dass en Stück weıt SEeN-
ıbilıtät für dıe emal vorhanden Ist

Schlıeßlich möchte ich mich be1 den beıden Lehrveranstaltungsleiterinnen
en Uurc ihren ultrag MUSSTEe ich mich 16 nıcht theoretisch
und mıttels „Genderbrille mıt einschlägigen UOrganisationsentwicklungstheorien
beschäftigen, sondern ich wurde auch angestoßen, dıe eigene Beratungstätigkeitauf „Geschlechtsbewusstsein“ hın opfen. Ob der Anstoß als Verände-
rungsimpuls wırksam werden kann, wird siıch meınen nachsten Beratungenzeıgen. Die Chancen stehen, WI1Ie ich meıne, S, nıcht sSschliecC

SO bezeichnet In Insiderkreisen das Standardwerk Von Schmidt/H.-G Berg, Bera-
ten mıiıt ontakt


