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Kirchliche Organisationen stehen wachsenden Herausforderungen gegenüber, ser
dem steigenden finanziellen ruck, der sSinkenden Bindung der Kirchenmitglieder
ihrer Kirche oder der rage des Priesternachwuchses. Diese Entwicklungen werfen

robleme auf, die gelöst werden MUSSEN Sinnvolle Veränderungen sind entwickeln
un umzusetz_en. Wie aber können solche robleme strukturiert ANSESUANZDZEN ungelöst

werden? (1:ibt hereits erprobte Methoden für Organisationsprojekte, die sich auch für
das kirchliche Umfeld eignen? Welche besonderen Fragen UnAnforderungen ergeben

sich AUS kirchlicher Sicht?

Dıiıe Konferenz der deutschsprachıigen Pastoraltheologen und Pastoraltheologinnen
e V hat diese Fragen 1m September 999 aufgegriffen. Miıt dem Kongress „Kırche eın
Unternehmen? Organısationsentwicklung In der Kırche Herausforderung der raktı-
schen Theologie“‘ wurde eın orum geschaffen, In dem diese Fragen A4aUus theoretischer
und praktıscher IC dıiskutiert werden konnten. Im Rahmen des Kongresses fand eın
orkshop ZU ema „Organısationsentwicklung 1m Kontext Von diakonischen Eın-
rıchtungen“ statt. Als Expertinnen Schwester agar (Waldbreıtbach) und
dıie Autorın eingeladen. In diıesem orkshop wurde insbesondere der theoretische Hin-
ergrund Von Organısationsentwicklung OE) verdeutlıcht und wurden Fragen UAUS

kirchlicher DE aufgegriffen, } dıe sıch In den Plenumsdiskussionen herauskristallisiert
hatten

1ıbt cS die iıdeale Organısatıon?
Ist jede organısatorische Änderung gleich eiıne „Organısationsentwicklung‘‘?
Kege ich miıch mıt der Entsche1idung, E-Technıken anzuwenden., automatiısch auf
bestimmte Organısationsstrukturen fest?
G1bt 6S eın konkretes Vorgehensmode für eın OE-Projekt?
Ist Organısationsentwicklung eın sınnvoller Weg für kırchliche OUOrganısationen”?
Bleı1ibt eın E-Proje. „beherrschbar‘  C6 oder besteht dıe etahr, dass eın Selbstläu-
fer entsteht, der das Selbstverständnis der Kırche antastet?
Was bleıibt nach einem E-Projekt: Lediglıch dıe vollzogene organısatorische
Veränderung, oder wurde mehr erreicht?



Eınige zentrale egriffe und der theoretische Hintergrund VON Organisationsentwick-
lung sollen 1im folgenden dargestellt werden. el werden auch Fragen aufgegriffen,
dıe AaUus kırchlicher 1C ktuell dıe gestellt werden.

Die „ideale®® Organisationsstruktur
Dıiıe allgemeingültige ideale Organisationsstruktur o1bt CS nıcht ıne Organıisatıons- DE...
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struktur ist dann ıdeal oder besser gesagt zweckmäßıig wenn Ss1e dıe Erreichung des

gesetzien Organisationszieles un! den gegebenen Rahmenbedingungen optımal unter-

stutzt. Das bedeutet ZU eınen, dass dıie Ausprägung der Organisationsstruktur eiıne

SallZ individuelle Organisationszielsetzung unterstützen soll und eshalb auch indıvıdu-
el auszugestalten ist. Zum anderen verdeutlıcht dıes, dass arheı über dıe Organisaltıi-
onsziele bestehen MUSS, bevor dıe Organisationsstruktur auf diese ausgerıichtet werden
kann.

Darüber hınaus sınd dıe Rahmenbedingungen der Organısatıon berücksichtigen
Hıerzu zählen sowohl externe Rahmenbedingungen (z.B Kundenstruktur und -bindung,
Wettbewerb., gesellschaftlıche Entwicklungen und Auffassungen) als auch interne (Ge-

gebenheıten (z.B Dienstleistungsspektrum, TO und Entwicklungsstadıum der Urga-
nısatıon, Firmengeschichte, Organisationskultur). Aus dieser beispielhaften Aufzählung
der Rahmenbedingungen wiırd ersichtlıch, dass diıese Einflussgrößen permanen 1M

uss SInd. Daraus folgt, dass auch dıe Organisationsstruktur immer fex1ıbel gehalten
werden INUSS sıch veränderten Rahmenbedingungen kurzfristig aNnZUpPaSSCH.

Organisationsentwicklung Definition, historischq Entwicklung
un aktuelle Bedeutung
21 Definition

Der Begriff der Organisationsentwicklung ist nıcht einheitlich definiert. Die acnlıte-
ratur blıetet eiıne ogroße 1e Definıtionen d dıe unterschiedliche Strömungen und

Schwerpunkte widerspiegeln. 1E recht orıffige Definıition wurde Von der Gesellscha
für Organisationsentwicklung erarbeitet:

DIie GOE versteht Organisationsentwicklung als einen längerfristig angelegten, OTga-
nısatıonsumfassenden Entwiıcklungs- und Veränderungsprozess Von Organıisatıonen und
der In ıhr tätıgen Menschen. Der Prozess eru! auf Lernen er Betroffenen urc
dırekte Miıtwirkung und praktısche rfahrung. Sein Ziel besteht ın einer gleichzeıtigen
Verbesserung der Leistungsfähigkeıt der Organısatıon (Effektivıtät) und der Qualität
des Arbeıtslebens (Humanıtät).'

Hiıstorische ntwicklung der Managementlehre
Um den besonderen nsatz Von verstehen, ist eın C auf einıge Meilensteine

ıIn der geschichtlichen Entwicklung der Managementlehre e1iclc



( Taylorismus (um
Um 900 entwiıckelte Frederick Taylor In den USA seıne Grundsätze WI1Ssen-

ScCha  i1chNer Betriebsführung („Principles of Sclentific Management‘‘). Zum Kontext:
Die USA erlehbten die ute des Hochkapıtalısmus. Diese eıt War geprägt VOINN eiıner
stark expandıerenden 1SCcCHEa be1 erheblıcher Arbeıtslosigkeıit. DiIie Gesellscha ZEe1Z-

eıne starke Orıentierung materiellem Wohlstandä
800%

Ingenieur Taylor versuchte, Mensch und Maschıne 1mM Produktionsprozess rationell
kombınıieren. Er zerlegte dıie Arbeıtsaufgaben In kleıinste Ausführungselemente den
einfachsten, zeıtsparendsten und tändıg wıederholbaren Arbeıtsablauf festlegen
können. Dıiese Teılaufgaben wurden Von verschliedenen Arbeıtern ın Arbeıtsteilung
erledigt und 1ldeten die Basıs für dıe spätere 1NnIU  ng Von Flıeßbandarbeıt Taylor
erschıen eıne strenge Irennung zwıschen Denken (dısposıtıver Arbeıt) und Tun (exeku-
t1ver Arbeıt) sinnvoll. Er führte den Arbeıtsplätzen auch Zeıtmessungen mıt der
Stoppuhr eın dıfferenzierte kkordsätze festsetzen können. Taylor entwiıckelte
eın spezlelles Entlohnungssystem dıie Arbeıtskräfte mıttels er ohnprämıien
möglıchst er Leıistungshergabe anzureızen. Taylor erkannte, dass dıe Auswahl der
„richtigen“ Arbeıtskräfte dıe Produktivıtät entscheiıdend beeıinflusste. Daraus folgerte CI,
dass dıe Besetzung mıt „dem richtigen Mann riıchtigen Platz“‘ sowohl Z.UT ax1ımle-
IunNng des Unternehmensgewıinns als auch ZUT Maxımilerung des Arbeıtslohns für den
Arbeıter ren MUSSE Taylor wollte dıe Arbeıter durchaus der Ööheren Produktivı-
tat teilhaben lassen.

Dennoch st1ießen Taylors Theorien und Grundsätze auf heftige n bIis hın ZU

amerıkanıschen Kongress. Die Zielvorgaben selines Entlohnungssystems erwliesen sıch
als unerreichbar. Vor em wurden dıe beıter re die Zerlegung der Arbeıtsgänge
In kleinste., tändıg wıederholende Handgrıffe SOZUSaSCH dressierten Handlangern
egradiert. SIıe lıtten der Monotonie iıhrer Tätıgkeıt. Charlıe Chaplın hat der
achwe eınen Eiındruck VO Taylorısmus ın seinem Fılm „Moderne Zeılten“‘ erhalten.

(Z) Okonomische Psychotechnik (um 1917

Angesıchts der heftigen 101 Taylors System begannen Psychologen, dıe Begleıt-
umstände der Arbeıt mıt INS Blickfeld rücken. S1e suchten nach Lösungen, dıe
rbeıtsireude der beıter ste1gern. Wenn der Mensch In Harmonie mıt selner Um-
welt ebt ihre Annahme entsteht höhere Arbeıtsfreude und damıt auch höhere
Leıistung 16 richtete sıch el insbesondere auf psychologische Bedürfnisse und
ergonomiısche Verbesserungen Arbeıtsplatz. el spielten wıederum 1gnungs-
und Auslesetest, die Ahnlichkeiten Materlaleingangsprüfungen aufwıesen, eıne zent-
rale Das Bıld VO Arbeıter WaTr In der Ara der ökonomischen Psychotechnıik
gegenüber Taylors Ansätzen noch weıtgehend unverändert, dass dieser Ansatz nıcht
ZU Durchbruch



(3) Human Relations-Bewegung (um
Eın Forscherteam Aaus Harvard/US VOoN 1925-30) breıt angelegte empirische

Untersuchungen 1mM Hawthorne Werk der Western FElectric Comp MC (Hawthorne-
Experimente). Aus den Mitarbeıtern des Unternehmens wurden Z7WEel Gruppen gebildet:
eıne estgruppe und eiıne Kontrollgruppe. Be1l der estgruppe wurden dıe physıkalı-
schen Arbeıtsbedingungen verändert (z.B Beleuchtung, elüftung, Pausenregelung ä
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etc.), be1 der Kontrollgruppe wurden dıe Arbeıitsbedingungen konstant gehalten. Be1l
beıden Gruppen wurden dıe Auswiırkungen auf dıie Leıistung über mehrere Monate SC-
esschihl S] wurde festgestellt, dass sıch dıe Produktivıtät be1 beıden Gruppen PCI-
anent erhöhte., selbst als die Arbeıtsbedingungen be1 der Testgruppe verschlechtert
wurden! Die Ursache für diese Entwicklung Wäal zunächst völlıg unklar

Das rgebnıs fand se1ıne rklärung In der Bıldung VOIN Arbeıtsgruppen: enbDar hıng
dıe Produktivıtät nıcht 1L1UT VonNn physıkalıschen Arbeıtsbedingungen ab, sondern VO

Umfeld der ollegen und Vorgesetzen und VOoN der gegenseılt1igen Behandlung und

Wertschätzung. Hıeraus eZz0og der Miıtarbeıiter Identität. Der Mensch 1mM Betrieb als
Indıyıduum und insbesondere als Arbeitsgruppe wurde als wesentlicher Leistungsas-
pekt In eıner völlıg Diımension erkannt.

ährend dieser Experimente wurden auch Interviews mıt den Arbeıtern durchgeführt.
el wurde eıne 1ICUC Befragungstechnik mıt ffener Fragestellung angewandt: Den

efragten wurden keine Antworten ZUT Auswahl vorgegeben, sondern dıie Antworten
wurden VOoNn den Arbeıtern selbst formulıert. Sıe fühlten sıch adurch beachtet und ernst

INIMOCI, Was ihre Motivatıon zusätzlıch rhöhte Dıe Ergebnıisse der Hawthorne-
Experimente verdeutlıchten, dass Führungspersonen NECUC Anforderungen 1im Um:-

SaNne mıt Miıtarbeıtern und Arbeıtsgruppen tellen en fachliıchen Qualifi-
katıonen mussten SI1e auch über sozlale Fertigkeıiten verfügen (Human Relatıons-
Technıken).

(4) Human Resource-Entwicklung und Organisationsentwicklung
500er Jahre)

Irotz der wichtigen Erkenntnisse, welche dıie Human Relations-Ara 1eferte. bestan-
den Krıtıkpunkte dıiıesem Ansatz. Ihm wurde eıne Psychologisierung der Arbeıtswe
vorgeworfen, da CT gesellschaftliche Rahmenbedingungen oder Konflıktbeziehungen
nıcht berücksichtige.

Ende der 500er Jahre entstanden NCUC Ansätze, dıe dıie Bedürfnıisse des arbeıtenden
Menschen stärker In den Blıckpunkt rückten. en den bereıts beschriebenen materıel-
len und sozlalen Bedürfnıssen wurden verstärkt indıvıduelle Entwicklungsbedürfnisse
erkannt: Der Mensch strebht auch nach persönlichem Wachstum IS ist nıcht 11UT mate-

rıe verstehen) und individueller Selbstverwirklichung. er Mensch ver über
en Reservoır indıvıduellen Fähigkeıten und Fertigkeıiten, dıe entdeckt und welter-
entwiıickelt werden wollen Diıieses Leıistungs- und Kreatıvpotential sollte 1M Betrieb



entfaltet und geförde werden. So eröffnet sıch für den Eınzelnen dıe Möglıchkeıt, sıch
ın selner Arbeıiıt verwirklıchen. Dem Betrieb erschlıeben sıch gleichzeıt1ig ogrößere
und vielfältigere Ressourcen ZUTI Verwirklıchung der Unternehmenszıiele. Diese Er-
kenntniıs tellte wıederum HNEUC Anforderungen Führungspersonen 1mM Betrieb Sıe
mMussen In der Lage se1n, solche schlummernden Potentiale erkennen und fördern

In dieser eıt lıegen auch die Wurzeln der Organisationsentwicklung (OE) Men-£
018107%

schenbiıld ist urc das Human Resources Modell geprägt Die verifolgt eıne zweifa-
che Zielsetzung: Zum eınen soll die Effektivitä des Unternehmens erhöht werden, ZU

anderen eröffnet S1e dem arbeıtenden Menschen bessere Perspektiven Selbstverwirk-
ichung 1m Arbeıtsprozess.

Prof. Dr. Sıevers, nhaber des ersten deutschen Lehrstuhls für Organısationsentwick-
lung 1mM Fac  ere1ic Wırtschaftswissenschaften der Gesamthochschule uppertal, hat
das Verhältnis VonN Mitarbeiter Un Organisation VOT dem Hıntergrund

der psychologıschen Systemtheorıe das Indıyiduum als personales S5System) und
der sozlologıschen Systemtheorıie die Organısatıon als sozlales System)

csehr anschaulıch beschrıieben „Auf dem Hıntergrund der systemtheoretischen
Perspektive und dem 1mM Human Resources enthaltenen Menschenbil erg1ıbt sıch
auch eıne NECUEC Vorstellungsweıise für das Verhältnis Von Indiıyiduum und Organısatıon.
Der Mensch kann damıt nıcht länger als Teıl bZzw. als Gefangener der Organısatıon
verstanden werden. Er ist vielmehr ın se1ıner E1genschaft als Person bzw. als personales
System Teıl der Systemumwelt der Organısatıon. Dıiıe O  e’ dıe der Einzelne In eıner
Organısatıon innehat, kann als das Bındeglied zwıschen Person und Organısatıon bzw
zwıschen personalem und soz1alem System gesehen werden.

Personales
System

(SOziagles ystem)
Organisaftio:

Organisatorische
Il

Abbildung: Organisatorische als Bindeglied zwischen Person un: Organisation

Aus dem Bıld wiırd damıt bereıts eutlıch. dass dıe organısatorische des Indıviı-
duums einen Zwischenbereich umfasst, der Von beıden Systemen tangıert wiırd. Tradıti-



onelle Organısatiıons- und Managementtheorien gehen davon dU> dass diese aus-

sSschheblıc Ur organısatıonsıinterne Regelungen und orgaben festgelegt wiırd, dıe
sıch das Indıyıiıduum einseıt1g aAaNZUDASSCH hat Im Gegensatz dazu 1eg der Organısatı-
onsentwıcklung dıe Überzeugung zugrunde, dass dıe Jeweılıge Ausprägung dieser
Von beıden S5Systemen, dAh VOIN der Person und der Organısatıon, OIS!  INIMOC werden
kann. Der Einzelne ann In seiner erst dann einen optimalen Beıtrag für die Be-

wältigung der Organısationsaufgaben eısten, WEeNn seiıne zugleıc auch In em ä
50018

alße sowohl selinen indıvıduellen Bedürfnıissen entspricht als auch eıne möglıchst
weıtgehende Aktıviıerung selner Ressourcen ermöglıcht. Die organısatorische
kann somıiıt als der Schnittpunkt zwıschen Person und Organısatıon verstanden werden.,

662der CS beıden Systemen ermöglıcht, voneınander profitieren und wachsen.

Slevers führt el auch d  5 dass sıch eıne gleichzeıntige Optimlerung der personalen
Systeme der Organısationsmitglieder und des sozlalen Systems der Organısatıon allen-

emporär realısıeren lässt Das der zugrunde lıegende Verständnıis VOIN Indıviı-
duum und Organısatıon basıere 1elmehr auf einem grundlegenden Konfliıktmode

Dies ist verständlıch, handelt 6S sıch doch sowohl be] den einzelnen Menschen als
auch beım Betrieb SOZUSaSsCH „lebende Organısmen“, dıe unterschiedlichen internen
und xternen Einflüssen unterworfen sınd und unter diesen veränderlıchen Bedingungen
ihre jele definıeren, verfolgen oder auch ändern. el können Kurskorrekturen
einzelner Akteure keineswegs automatısch das NeUEC ea er Betroffenen darstellen
Es kommt zwangsläufig Zıielı  ongruenz und -konflıkten Eben diese werden In Ok-
rojekten identifizıert anschliıeßend gemeınsam weıtestgehende Deckungsgleıichheıt

erarbeıten denn eine hohe Übereinstimmung VON persönlıchen und betrieblichen
Zielsetzungen ist letztlich förderlıch für alle Beteılıigten.

Organisationsentwicklung eute

Die gedanklıchen Ansätze der Organıisationsentwicklung sınd heute bel organısatorI1-
schen Änderungsprozessen und Organısationsprojekten sehr stark etablıert. 1C Jedes
E-Proje. ist el als olches bezeıchnet und somıt leicht erkennbar umgekehrt ist
auch „nıcht überall drın, draufsteht‘‘. Hınzu kommt, dass keıine standar-
diısıerte Methode ist, dıie auf Jede Organısatıon ın gleicher Weise angewendet werden
könnte. Konzeption und Ausprägungen eines OE-Projekts SOWIe dıe angewandten
Technıiıken (z.B Tramıng In Gruppen) orlentieren sıch der indıvıduellen Organısatı-
O' ihren internen und xtiernen Rahmenbedingungen. Der ass, weshalb eın OEk-
Projekt inıtuert wiırd, varııert ın der Praxıs sehr stark Hıer kann eiıne strategiısche rage-
stellung, z B dıe Entwicklung eines Leıtbildes, ebenso Projektzıel se1ın WIEe dıe Verbes-

Von Arbeıtsabläufen oder auch der Wechsel elnes DV-Systems. Der Auslöser
esteht zume1st In elıner Problemsıituatıion, dıe einem konkreten Themenbereıic ZUSC-
ordnet werden kann. Was dıe Vorgehenswelse ebenfalls beeıinflusst. E-Projekte MUS-
SCH also STeTs sehr indıvıduell eplant und werden.



be1 eıner organısatorıschen AÄnderung VOoN eiıner Organısationsentwicklung SCSPIO-
chen werden kann, lässt sıch verschledenen Merkmalen erkennen W1Ie 7z.B

31 Betroffene ZU eteiligten machen

Es wırd eın starker Schwerpunkt auf den Menschen 1mM Betrieb gelegt sowohl als In-
dividuum wI1e auch als Arbeitsgruppe. DiIie notwendıge Organısationsänderung wIirdä

00072
nıcht 1mM kleinen Kreıis analytısch „„amn Re1ißb entwickelt und den Miıtarbeıitern
schlıiıeßend „übergestülpt”. Statt dessen werden dıe Mitarbeıiter über alle Phasen des

Projekts In den Veränderungsprozess einbezogen dıie Veränderung aktıv mıtzuge-
stalten. DıIe Idee eiInes OE-Projekts ist, Z Selbsthilfe geben

39 iıntrı in einen Lernprozess
Der Aspekt des Lernens spielt eıne ogroße Miıt E-Projekten wiırd eın Lernpro-

7655 In Gang gesetzt, der sowohl dıe Weıterentwicklung des einzelnen als auch der
Gesamtorganısatıon einschlıe (Begriff der „Lernenden Organısatıon"‘).

Organısationsentwicklung hat somıiıt sowohl eine Verhaltensänderung des Eiınzelnen
ZU Zie]l als auch eıne Veränderung der Organısationskultur also eiıne Verhaltensän-
erung der Gesamtorganıisatıon. el ist durchaus beabsıchtigt, diese NECUC ernfäh1g-
keıt und Oftfenheit auerha etablıeren. S1e also nıcht mıt dem Abschluss des aktuel-
len Organisationsprojekts wıeder eenden

Auf das Lernen soll hlıer noch näher eingegangen werden: ernen wiırd zumeıst als
Ur Erfahrung entstandene Verhaltensänderung definıiert. ıne tradıerte Verhaltens-
welse abzulegen, ist häufig nıcht ınfach Dies gılt In eingespielten betrieblichen yste-
InNnenNn In gleicher Weise wI1e be1 prıvaten Gewohnheıiten: Das Wiıssen, dass dıe
Kommunikatıon zwıschen Abteılung und Abteılung ringen verbessert werden
müsste, motivıert nıcht unbedın dazu, dies ın Angrıiff nehmen ebenso WIe das

Wiıssen, dass Rauchen schädlıch Ist, nıcht unbedın dazu motıvıert, CS se1n
lassen.

Kurt Lewımn hat 946 eın Dre1i-Phasen-Schema entwiıckelt, das eıne dauerhafte Verhal-
tensänderung ZU Ziel hat

ase „Auftauen“
In der ersten ase stellt das Indıyiduum oder eıne Personengruppe gewohnte Ver-
haltensweılisen oder Wertvorstellungen auf den TUIstan KÖnnten diese verbessert
werden, zweckmäßiıger seın? Dies N VA Bereıitscha ZUT Veränderung VOTaus

ase ) > Ändern
nschlıeßen. wırd darüber nachgedacht, WIeEe die Verhaltensweisen oder Wertvor-

stellungen verbessert werden könnten.



© ase „Wiıedereıinfrieren“
Um die Verhaltensweisen oder Wertvorstellungen 1UN In dıe täglıche Praxıs

übernehmen, damıt SIE ebenso selbstverständlich angewandt werden WIe
dıe alten, mMussen S1e stabılıisıiert werden.

Basıerend auf diıesem Grundmodell VON Lewın wurden verschledene E-Technıiıken
WI1Ie z.B das Tramnıng In Laboratorien auCc. „1-Group oder „J1-Lab‘) entwiıckelt, bel ä
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denen Gruppen nıcht ıhrem Arbeıtsplatz, sondern In einem separaten räumlıchen
Umfeld diesen 3-Phasen-Prozess einüben ihn später gewohnten Arbeıtsplatz
anzuwenden. Hıer ex1istieren vielfältige Ausprägungen. Die SCWONNCHNCNH Erkenntnisse
olcher Iramıngs anschlıeßend erfolgreich In das gewohnte beıtsumfeld übertra-
SCH, bleıibt allerdings eiıne schwıer1ige ur

eplante und beabsichtigte Veränderung
Die organısatorische Anderung ist geplant un beabsichtigt, S1e vollzıeht sıch also

nıcht unkontrollhliert oder zufällıg. Das bedeutet, dass das formale Tiel elnes OE-Projekts
Begınn sehr definiert werden 11USS$S (Z:B Verbesserung des Personalabrech-

NUNSSPIOZCSS unter Zeıt-, Qualitäts- und Kostengesichtspunkten). Ebenso INUSS der
Weg AI Erreichung dieses ormalen Projektziels straff geplant und werden.
Dem gegenüber ist Jedoch das NNaltlıche rgebnis des roJjekts nicht vordefinıert, SONMN-

dern wiırd während der Projektdurchführung gemeiınsam erarbeıtet (z.B Wo lıegen
Fehler und Schwachstellen In uUuNnserem derzeıtigen Personalabrechnungsprozess? Was
sınd dıe Ursachen und WIe können diese ehoben werden? Sollen WIT dıe Personalab-
rechnung zukünftiıg selbst durchführen oder soll diese Outgesourctk werden? Wıe soll
el uUuNnseTe Organıisationsstruktur aussehen? elche ufgaben sollen zentral, welche
dezentral erledigt werden? Wıe gelıngt 6S UuNs, VON der Ist-Sıtuation Z Soll-Sıtuation

gelangen?)

Langfristigkeit
Dıiıe Veränderung ist langfristig angelegt. Wwar wırd eın E-Proje zume1lst inıtıert

aktuelle robleme., die thematısch sehr vielfältig se1n können, In einem definıierten
Projektzeiıtraum lösen. Eın UOk-Projekt zeichnet sıch Jedoch dadurch daUs, dass CS

nıcht LUr das ktuelle Problem im us hat Miıt einem UOkL-Projekt soll dıe Organısatı-
darüber hınaus In iıhrer Problemlösungsfähigkeit gestärkt werden. Sıe soll für dıe

Wahrnehmung interner und externer Rahmenbedingungen und Eınflüsse sens1ıbılisiert
werden Veränderungsbedarf In Zukunft irühzeıt1ig erkennen und dıesen pro-aktıv
aufzunehmen.

3,5 Nennenswerte Reichweıite

Dıe angestrebte Anderung hat eıne nennenswerte Reichweite. Sıe umfasst also quant1-
tatıv dıe gesamte UOrganısatıon oder größere Bereıiche und S1Ee beinhaltet qualıtativ
sentliche Veränderungsziele.



Organisationsentwicklung 1Im kırc  ıchen Umf{eld
Kırchenvertreter d Uus Wissenschaft und Praxıs befassen sıch verstärkt mıt der rage, ob

Organısationsentwicklung der richtige Ansatz spezıe für kırchliche Organısationen
se1in könne.

Charakteristika Von wurden In diesem Artıkel vorgestellt. Diese berechtigen nach
ä
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Auffassung der Autorın ZUT Schlussfolgerung, dass dieser Ansatz mıt seinem ausgepräg-
ten Schwerpunkt auf dem Mensch 1mM Betrieb sıch besonders gut eıgnet für personalın-
ensive Betriebe (1m Vergleich anlagenintensıven oder materjalıntensıven Betrieben).
uberdem ! Oa das Menschenbiıild, das der zugrunde lıegt (vgl usführungen
Human Relatıons Modell), €e1 dem Menschenbil kaırchlicher Organısationen und
Arbeıtgeber In em aße entsprechen. Für kırchliche Organısationen erscheınt 6S

eshalb WITKI1IC ohnend, diesen Ansatz für Organısationsprojekte näher betrachten
und als eiıne Möglıchkeıit für bevorstehende Projekte In dıe CNSCIC Auswahl einzubezı1e-
hen

Gelegentliıch wırd die Befürchtung formulıert, dass mıt einem OE-Projekt eın Selbst-
läufer entstehen könnte, der das kırchliche Selbstverständnis tangıeren könnte. Es wırd
eshalb nochmals darauf aufmerksam gemacht, dass keın inhaltlıches Zie] vorgıbt,
sondern den Weg ZU Zıe] darstellt ist eın wertneutrales Instrument, das ZUT rrel-
chung definierter Zielsetzungen eingesetzt werden kann. NSetzt 11a sıch mıt dem OE-
Ansatz näher auseiınander, erwelst sıch dieser als transparent und nachvollziehbar CS

andelt sıch keineswegs eın trojJanısches(
Eın OE-Projekt bleıbt auch durchaus 3) heherrschbar Es stellt allerdings rhöhte ANn-

forderungen das Projektmanagement. en den „üblıchen“ fachlichen. methodi-
schen und soz1alen Kompetenzen sollte VO Projektleıiter eın Erfahrungsschatz In der
Steuerung VON gruppendynamıschen Prozessen und In der wendung Von OkE-
Technıiıken mıtgebracht werden. Er sollte erfahren se1n In der „Dramaturgie” der Pro-

jJektdurchführung, be1 Bedarf qals Katalysator wırken können sowohl eScCNHIieu-
nıgend als auch bremsend. Erfahrungen als Iraıner sınd ebenfalls wiıchtig

FEın E-Proje kann unentdeckte interne Ressourcen und Kreatıvıtätspotentiale eıner
Organısatıon eilegen eın vielversprechender Ansatz, gerade ın schwıer1ıgen Zeıten,
oder?

Anmerkungen
— Karsten TeDESC „Organısationslernen und Organısationsentwicklung 1M Prozeß der nternehmensent-

wicklung“ In Prof. Dr. erd Walger „Formen der Unternehmensberatung‘ (1995) 162
Prof. IIr Burkard Siıevers „Organısationsentwicklung‘ (1978) In Dr. mar Franz „RKW-Handbuch
Führungstechnık und Organısatıon", Kap 2652, Oft


