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Zu dieser Buchreihe

Die Reihe »Beraten in der Arbeitswelt« wendet sich an
erfahrene Beratende und Personalverantwortliche, die
Beratung beauftragen, die Lust haben, scheinbar vertraute
Positionen neu zu entdecken, neue Positionen
kennenzulernen, und die auch angeregt werden wollen,
eigene zu beziehen. Wir denken aber auch an Kolleginnen
und Kollegen in der Aus- und Weiterbildung, die neben dem
Bedurfnis, sich Beratungsexpertise anzueignen, verfolgen
wollen, was in der Community praktisch, theoretisch und
diskursiv en vogue ist. Als weitere Zielgruppe haben wir
mit dieser Reihe Beratungsforschende, die den Dialog mit
einer theoretisch aufgeklarten Praxis wund einer
praxisaffinen Theorie verfolgen und mitgestalten wollen, im
Blick.

Theoretische wie konzeptuelle Basics als auch aktuelle
Trends werden pointiert, kompakt, aber auch kritisch und
kontrovers dargestellt und besprochen. Komprimierende
Darstellungen »verstreuten« Wissens als auch theoretische
wie konzeptuelle Weiterentwicklungen von
Beratungsansatzen sollen hier Platz haben. Die Bande
wollen auf je rund 90 Seiten den Leserinnen und Lesern die
Option eroffnen, sich mit den Themen intensiver vertraut
zu machen, als dies bei der Lekture kleinerer Formate wie
Zeitschriftenaufsatzen oder Hand- oder Lehrbuchartikeln
moglich ist.



Die Autorinnen und Autoren der Reihe werden Themen
bearbeiten, die sie aktuell selbst beschaftigen und
umtreiben, die aber auch in der Beratungscommunity
Virulenz haben und Aufmerksamkeit finden. So werden die
Texte nicht einfach abgehangenes Beratungswissen
nochmals offerieren und aufbereiten, sondern sich an den
vordersten Linien aktueller und brisanter Themen und
Fragestellungen von Beratung in der Arbeitswelt bewegen.
Der gemeinsame Fokus liegt dabei auf einer handwerklich
fundierten, theoretisch verankerten und gesellschaftlich
verantwortlichen Beratung. Die Reihe versteht sich dabei
als methoden- und schulenubergreifend, in der nicht
einzelne Positionen pramiert werden, sondern zu einem
transdisziplinaren und interprofessionellen Dialog in der
Beratungsszene angeregt wird.

Wir laden Sie als Leserinnen und Leser dazu ein, sich von
der Themenauswahl und der kompakten Qualitat der Texte
fur Thren Arbeitsalltag in den Feldern Supervision,
Coaching und Organisationsberatung inspirieren zu lassen.

Stefan Busse, Rolf Haubl, Heidi Moller und Silja Kotte



1 Grundlegende Uberlegungen

»Alles sollte so einfach wie moglich gemacht
werden,
aber nicht einfacher.«!

Albert Einstein

1.1 Ziel und Absicht

Wir verbinden eine Hoffnung und zwei Absichten mit
diesem Buch.

Die Hoffnung ist, Leserinnen und Leser zu finden, die
Freude beim Mit-Denken haben und wissen, dass man
Gedanken, wenn sie unvertraut sind, wie guten Wein
ertasten und ergrunden muss. Dies kann einem weder der
Wein noch das Buch abnehmen.

Die erste Absicht, die wir verfolgen, ist es, ein
Verstandnis von Beratung vorzustellen, dessen wesentliche
Leistung darin besteht, vorhandene Theorien zur Dynamik
von Psyche, Gruppen und Organisationen in ihrem
Perspektivenreichtum integrativ zu nutzen. Dazu muss man
ihre Unterschiedlichkeit und Widerspruchlichkeit nicht
auflosen, sondern zuordnen konnen. Dies geschieht
dadurch, dass wir ein Theoriedesign anbieten, in dem
Polaritaten und Spannungen unerlasslich und willkommen
sind. Wir wahlen die Bezeichnung metatheoretisch, weil
damit ein Rahmen aufgespannt wird, der sehr disparaten
Theorien eine sinnvolle Funktion und Landkarte gibt.



In diesem Text beschranken wir uns auf den
organisationstheoretischen Aspekt unserer Arbeit. Die
Beschaftigung mit einer  Vielzahl  pragmatischer
Beratungsweisen, Managementmoden,
Organisationstheorien, deren ungunstigen Einseitigkeiten
und Konkurrenz hat uns immer wieder frustriert. Das hat
uns nach einem Theorieansatz suchen lassen, der dem, was
in Beratung und Management funktioniert, einen sinnvollen
Platz gibt und der gleichzeitig erklaren kann, warum
manches unter spezifischen Umstanden eben auch nicht
funktioniert oder wunpassend ist. Wir versuchen, zu
differenzieren und einzuordnen und dabei offen zu bleiben
fur Neues.

Die andere Absicht ist, verbreitete Annahmen uber
(Wirtschafts-) Organisationen zu hinterfragen. Unsere
Beobachtung ist, dass viele Organisationstheorien und viele
Vorgehensweisen in der Beratungspraxis ungunstige
(denkerische) Pramissen enthalten. Man sucht nach dem
Optimalen und Richtigen (Kuhl, 2002), nach besserer
Kontrolle (von Oetinger, 2000), nach mehr Motivation und
mehr Humanitat (Gairing, 2002, 2017; Kieser, 2001, S. 101
ff.) - man  versucht, zu  verbessern. Diese
Verbesserungskonzepte sind explizit oder latent normativ.
Sie beruhen auf der Idee, eine Organisation konne wie ein
Auto optimiert, wie ein Haus renoviert oder wie ein
Sportler, eine Sportlerin trainiert werden. Auch wenn dies
naturlich zum Teil irgendwie geht, verfehlt man aus
unserer Sicht das Eigentliche am Phanomen Organisation.
Dieses Eigentliche ist, dass Organisationen eine Theorie
brauchen, die erklart, wieso soziale Systeme nicht ohne
Konflikt auskommen, wieso alles Passende auch
Unpassendes erzeugt, warum es keine konsistenten und
widerspruchsfreien Zielkonzepte geben kann, warum
Komplexitat grundsatzlich uberfordert, warum
Kommunikation der Kernprozess von Organisationen ist -



