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Einleitung

Unter allen Einmischereien ist die, die sich mit Mann und Frau beschäftigt,
für alle Teile die verhängnisvollste.

Elizabeth von Arnim (1908/2004, S. 169)

In einem autobiografischen Reiseroman, der um 1900 auf Rügen spielt, 
begegnet Elizabeth von Arnim, geborene Neuseeländerin und durch 
ihre Heirat Landadelige in Preußen, ihrer Cousine Charlotte. Diese 
ist im Begriff, sich nach enttäuschter Ehe mit einem sehr viel älteren 
und namhaften Mann von diesem abzuwenden, indem sie zur Feminis-
tin wird und den Kontakt mit ihm vermeidet. Diese Haltung teilt von 
Arnim nicht, sondern versucht, ihre Cousine in die damals traditionelle 
Rolle einer adeligen Frau zurückzubewegen. Sie beginnt sich damit 
in die Eheprobleme der beiden »einzumischen«. Zum Zeitpunkt ihres 
Entschlusses erinnert sie sich an einen Verwandten, der ihr von solchen 
»Einmischereien« in das Verhältnis zwischen »Mann und Frau« abriet. 
Er heißt damit die offene Problematisierung der Ordnung der Geschlech-
ter offensichtlich nicht gut, sondern bevorzugt das Schweigen darüber, 
welches dem Prinzip »amor fati« (lat. Liebe zum Schicksal) folgt. Von 
Arnims Cousine Charlotte hat beides – das Vertrauen in das Schicksal 
und das Schweigen – jedoch längst aufgegeben: Sie hält feministische 
Vorträge und veröffentlicht Manuskripte. Damit und mit dem Scheitern 
ihrer Ehe durch ihre feministische Haltung stößt sie auf den Widerspruch 
ihrer Cousine Elizabeth.

Ohne den Rat des Verwandten zu beherzigen, mischen sich beide 
Protagonistinnen des Romans mit unterschiedlichen Zielen in das Ver-
hältnis der Geschlechter ein: die eine, um die Tradition zu bewahren, 
die andere, um sie aufzubrechen. Sie sind idealtypische Vertreterin-
nen des Redens über das Geschlechterverhältnis. Generationen von 
Menschen haben es ihnen gleich getan. In unterschiedlichster Haltung 
und mit diversesten Absichten haben sie hinter vorgehaltener Hand, in 
Abhandlungen, Erzählungen, auf öffentlichen Plätzen, in politischen 
Programmen, Theaterstücken und auf Kathedern etc., in unterschiedli-
cher Lautstärke und Sprache nicht widerstehen können, dieses Verhältnis 
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zu problematisieren. Wenn idealtypische Vertreter_innen des Schweigens 
hingegen von »Einmischung« sprechen, dann ist damals wie heute frei-
lich nicht die schlichte Thematisierung von Geschlecht – gemeinhin vom 
»Frau«- bzw. »Mann«-Sein – gemeint, sondern eine Thematisierung, die 
eine Veränderung der bestehenden Geschlechterordnung riskiert, wie 
immer diese auch gestaltet sein mag. Kritisch ins Auge gefasst wird eine 
Ein-mischung, welche eine Ver-mischung, ein cháos gegen den schüt-
zenswerten kósmos der Geschlechter stellt. Allein das Schicksal solle 
über diese Fragen entscheiden. Geschlecht scheint aus dieser Haltung 
heraus als eine grundlegende Sicherheitsinstanz der sozialen Ordnung 
zu gelten, deren diskursives Besprechen alle »Beteiligten« zutiefst ver-
unsichern würde und deshalb zu vermeiden sei. Allen drei Positionen 
geht es letztlich um gesellschaftliche Ordnung durch Geschlecht, zu der 
sie sich unterschiedlich aufstellen – Verändern bzw. Bewahren – bzw. 
die Mittel auswählen, um das jeweilige Ziel zu erreichen – Reden bzw. 
Schweigen. Um diese drei Positionen wird es in diesem Buch gehen.

Wenn es um Fragen des kósmos geht, dann gehen damit immer die 
gesellschaftliche Aushandlung des »Unten« und »Oben«, das heißt Fra-
gen von Herrschaft im Sinne der Partizipation an Gesellschaft, einher. 
In Europa wird seit der Aufklärung die Ordnung der Geschlechter 
azyklisch im Sinne einer stärkeren gesellschaftlichen Mitbestimmung 
und Inklusion, mit dem Ziel der Gleichstellung von Frauen gegenüber 
Männern verhandelt. Bedingt wird diese Aushandlung durch feministi-
sche bzw. generell demokratisierende und liberalisierende gesellschaft-
liche Bewegungen bzw. daraus resultierenden politischen Abkommen, 
Gesetzen etc. Als politischer Anspruch steht seitdem die Auflösung des 
geschlechtsbezogenen »Unten« und »Oben« im gesellschaftlichen Raum 
nicht nur westlicher Industrienationen und damit auch die Frage ihrer 
Entsprechung im Handeln. Der als am relevantesten wahrgenommene 
Teil der Gesellschaft, die Erwerbsarbeit, wurde dabei zum größten Hebel 
der Pragmatik des Gleichstellungsanspruchs, wenn auch mit unterschied-
licher Ausgestaltungsweise auf der Ebene von nationalen politischen 
Programmen. Den Lackmustest geschlechtlicher Gleichstellung in der 
Arbeitswelt stellt in der Bundesrepublik seit circa den 1980er Jahren die 
Anzahl von Frauen in höheren gesellschaftlichen Arbeitspositionen dar. 
2004 waren durchschnittlich 23 % der Führungskräfte in Deutschland 
weiblich (Bundesministerium für Familie, 2008), dabei umso seltener, 
je größer die Organisation und je höher die Position war. Im Jahr 2000 
belief sich der Anteil auf 21 %. Diese Bewegung wird gesellschaftlich als 
zu langsam bzw. stagnierend wahrgenommen (von Alemann, 2007), was 
angesichts eines de facto paritätischen Anspruchs und einer zunehmen-
den Sensibilisierung von Wirtschaft, Verwaltung, Politik, nicht zuletzt 
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der medialen Öffentlichkeit für die geschlechtliche Gleichstellungsarbeit 
und deren Gewinn (bspw. wird die erfolgreichere Arbeit von gemischten 
Teams deklariert, vgl. Kunz O’Neill, 2004) durchaus verständlich ist.

Da die Idee einer paritätischen Beteiligung an Gesellschaft, eine 
geschlechtliche wirtschaftliche Chancengleichheit inbegriffen, ganz 
offenbar aufrechterhalten werden soll, ist die Suche nach Gründen, die 
diese unbefriedigende Lage zu verantworten haben, nach wie vor hoch 
aktuell. Solche Nachforschungen werden zum einen beim schwächer aus-
geprägten Willen von Frauen, hohe Positionen zu erlangen (Moldaschl, 
1999) fündig, oder nehmen zum anderen strukturelle Diskriminierungen 
in den Blick (Raml, 1993, Rau, 1995, von Alemann, 2007), die sich etwa in 
der Metapher von der »gläsernen Decke« (Falk &Voigt, 2006) und dem 
Konzept »doppelter widersprüchlicher Vergesellschaftung von Frauen« 
(Becker-Schmidt, 1987, Knapp, 1990) verdichten. Die Perspektive, die in 
diesen Begründungszusammenhängen gepflegt wird, ist die von Frauen 
als Opfer – ihrer eigenen internalisierten Unterwürfigkeit oder der dis-
kriminierenden bzw. zweispaltenden Verhältnisse. Eine Überzeugung 
der »Mittäterschaft« von Frauen an ihren eigenen Unterdrückungsver-
hältnissen wie Christina Thürmer-Rohr (Thürmer-Rohr, 1987) sie noch 
Ende der 1980er Jahre proklamierte, wird kaum mehr als starke These 
vertreten, sind doch Frauen mittlerweile so emanzipiert, dass sie sich frei-
willig gegen eine Karriere, à la Eva Herman (Herman, 2006), entscheiden 
oder so leistungsüberzeugt, dass sie keiner Quote bedürfen, wie jüngst 
die Frauen der Jungen Union verfochten (Szymanski, 2010). Die Frage, 
wie das Stocken der Statistiken zustande kommt, bleibt jedoch unweiger-
lich im Raum. Wollen die Frauen nicht, können oder dürfen sie nicht?

Gänzlich im Sinne einer Optimierungslogik läuft parallel zur Ursa-
chensuche für stagnierende Zahlen die Beschäftigung mit offenbar an 
weibliches Geschlecht gekoppelten Führungsstilen ab, die den privat-
wirtschaftlichen Interessen besser entsprechen. Denn diese richten sich 
auf langfristige (nachhaltige) Mitarbeiter_innenführung aus. Frauen 
scheinen aus dieser Sicht den Wettlauf gegen ihre männlichen Kollegen 
haushoch zu gewinnen (Caliper Corporation, 2005, Moser, 2004, Hau-
cke & Krenovsky, 2003). Neben dem fehlenden Erkenntnisinteresse, 
wie solche vorteiligen Kompetenzen zu erklären sind bzw. inwiefern 
diese Führungskompetenzen als »weibliche« beschrieben werden kön-
nen, ohne unreflektiert Geschlechterklischees zu reproduzieren, gibt es 
Autor_innen, die sich für die Hinterbühnen der ausbleibenden struktu-
rellen Erfolge im großen Stil interessieren. Sie bilden ab, dass hoch quali-
fizierte bzw. erfolgreiche Frauen Begleiterzählungen von ihrem Arbeits-
leben anfertigen, die sich hauptsächlich auf durch Kollegen praktizierten 
Ausschluss und die Anstrengung, die Position zu halten, beziehen (Mil-
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wid, 1993) bzw. daraus Strategien ableiten, zu denen die Ignoranz eige-
ner Geschlechtlichkeit ebenso gehört, wie das langfristige Verlassen 
oder Nichtanstreben von Leitungspositionen (Milwid, 1993). Aber auch 
für Männer scheinen karriereorientierte Berufsbiographien bzw. Füh-
rungspositionen Nachteile nicht zuletzt in der eigenen psychosozialen 
Gesundheit entstehen zu lassen. Biographische Umorientierungen von 
Männern werden in diesem Kontext zunehmend diskutiert (Riesenfeld, 
2004). Führung scheint in der individuellen Lebensplanung an Attrakti-
vität zu verlieren. Doch welche Strukturen bzw. welches Führungsver-
ständnis sind womöglich dafür verantwortlich?

Ich schlage mit dieser Studie vor, bei der Suche nach Gründen unzu-
reichender Führungsparität gerade Deutungen bzw. Narrative für die 
»Hardware« unserer Erwerbsarbeit zu halten. Im Gegensatz zur Verän-
derung der Personalstruktur scheint die der Narrative zumindest gera-
dezu unkontrollierbar zu sein. Es sind die Narrative und Deutungen, 
die den strukturellen Erfolg, eine Führungsposition erreicht zu haben, 
nicht nur kommunikativ begleiten, sondern erst als Erfolg oder Miss-
erfolg überhaupt ausformen und für die Akteur_in selbst bzw. in den 
jeweiligen sozialen Umwelten entscheidend als solchen sichtbar machen. 
Geschlechtsbezogene Führungsnarrative – und damit zwingend auch 
die Regeln, die diese Narrative beinhalten – werden durch Multipli-
kator_innen weitergeleitet und dadurch die Eignung von Personen für 
Führung je nach Geschlecht expliziert. Zu diesen Akteur_innen gehö-
ren selbstverständlich nicht nur etablierte Frauen in Führungspositio-
nen, sondern auch ebensolche Männer. Das Publikum jener erzählten 
Deutungen stellen andere Personen dar, die davon ausgehend, sowohl 
die eigenen Ressourcen abschätzen, eine Leitungsposition zu erreichen, 
als auch eigene Bildungs- bzw. Karriereentscheidungen daraus ableiten.

Unter diesem Blickwinkel betrachtet ist das Ausmaß gesellschaftlicher 
»Einmischung« in die Fragen des Geschlechts beim Thema Führung ein 
bemerkenswertes. Die Ausführungen in den folgenden Kapiteln werden 
vor diesem Hintergrund den Fokus auf Leitungssupervision/-coaching 
als spezifischen Kommunikationsraum setzen, in dem die Problematik 
mangelnder geschlechtsparitätischer Führung zum Tragen kommt. In 
diesem Kommunikationsraum werden Deutungen und Narrative über 
Führung und Geschlecht evident und damit letztlich auch geschlechtliche 
soziale Ungleichheit. Aus diesem Grund sind beide Beratungsformen, 
Leitungssupervision und -coaching ein interessanter Forschungszugang, 
und das nicht zuletzt auch, weil hier Krisen der Führung explizit zum 
Anlass und zum Thema der Kommunikation über Führung gemacht 
werden. Als kommunikativer Schutz- weil durch Schweigepflicht und 
Externalität der Berater_in bedingter Geheimraum, haben diese Bera-
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tungsformen den ausdrücklichen Sinn, von Problemlagen von Führungs-
kräften zu erfahren, die unter alltäglichen Arbeitsbedingungen zumeist 
keinen Raum haben bzw. tabuisiert sind. Führung wird hier regelhaft 
dicht und explizit besprochen. Narrative, mit denen Menschen in Lei-
tungspositionen ihre berufliche Position beschreiben, vor allem mög-
liche Problematiken und Regeln der Geschlechterordnung, erfahren 
hier eine nicht alltägliche und gleichzeitig regelhafte Möglichkeit des 
Ausdrucks. Leitungssupervision/-coaching geraten demnach in dieser 
Arbeit als Zugang (zur Positionsbestimmung der Supervisionsforschung 
vgl. Hausinger, 2009, S. 8) in den Fokus, da dieser besonders geeignet 
ist, Erkenntnisse über die Verschränkung der Phänomene Führung und 
Geschlecht und deren normativen und exklusiven Charakter zu ermögli-
chen. Damit besteht eine außergewöhnliche Chance, hinter den Kulissen 
von Organisationen zu beobachten, wie Führung für die Führungskräfte 
selbst zum Thema wird und gleichzeitig Prozessen von Doing Gender, 
das heißt normativen Aushandlungen von zur Geschlechtskategorie 
passendem Führungsverhalten, unterliegt.

Der zweite Grund, weshalb Leitungssupervision/-coaching als Zugang 
für Fragen der Soziologie des Geschlechts von Interesse sind, liegt in 
deren sozialer Funktion für Gesellschaft und Organisation. Als Sozial-
technologien moderner Gesellschaften zielen sie auf die Veränderung 
von Individuen hin zu »besserem« Funktionieren bzw. deren Inklu-
sion bei krisenhafter Ausschluss- bzw. Degradierungsgefahr aus oder 
in sozialen Zusammenhängen. Ideengeschichtlich sind diese Beratungs-
formen damit als Kinder der Aufklärung verortbar, indem sie Ordnung, 
Struktur und Rationalität als Handlungsmaximen gegen Unordnung 
und Irrationalität setzen1. Die Vorstellung von einer Veränderung von 
Persönlichkeiten durch anhaltende Übung und Betreuung durch eine/n 
Supervisor_in bzw. Coach2 findet in beiden Beratungsformen, wie übri-
gens auch in Psychotherapie3, Ausdruck. Innerhalb der Fachkreise von 
Supervision und Coaching war seit der unerwarteten Popularität von 
Coaching seit Anfang der 1990er Jahre4 eine Debatte über Unterschiede 
bzw. Gemeinsamkeiten von Leitungssupervision und Coaching entstan-
den (z. B. in Lehmenkühler-Leuschner & Leuschner, 2000). Sie wurde 
unter der Überschrift »alter Wein in neuen Schläuchen« (Petzold, Schigl, 
Fischer & Höfner, 2003, S. 82) zuweilen tendenziös zuungunsten einer 
Innovationsdebatte geführt. Obwohl eine lückenlose professionshisto-
rische Forschung zu Supervision bzw. Coaching bis dato fehlt (Petzold, 
Schigl, Fischer & Höfner, 2003), kann dennoch festgehalten werden, dass 
es sich bei Supervision um die deutlich ältere Beratungsform handelt, aus 
welcher später Coaching zum Teil hervorging. Supervision entwickelte 
sich als arbeitsbezogene Idee psychosozialer Gesundheitsförderung im 
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Sozialbereich. In diesem Verständnis entstand sie Ende des 19. Jahr-
hunderts in Großbritannien als Reaktion auf Belastungserscheinungen 
von Studierenden und Jungakademiker_innen, die unter Leitung des 
Armen-Pfarrers und Sozialreformers Samuel Augustus Barnett als Hel-
fer_innen im Londoner Slum-Viertel Whitechapel eingesetzt und von 
der Arbeit nachhaltig betroffen waren (Belardi, 2005). Das Ansinnen der 
Vier-Augen-Gespräche des Pfarrers war es, zu gewährleisten, dass diese 
Laien ihre Arbeit auf Dauer und unter Beibehaltung ihrer psychischen 
Gesundheit ausführen und bewältigen können. Diese »Ehrenamtlichen-
Supervision« für die ersten Sozialarbeiter_innen war das Vorbild für die 
spätere Supervision und Praxisberatung. Die explizite geschichtliche Ent-
wicklung des Coachings ist demgegenüber insgesamt noch weitgehend 
unerforscht. Es gibt jedoch Hinweise darauf, dass es aus der vormaligen 
Leitungssupervision als psychologische Beratung von Führungskräften 
entstand (vgl. Lehmenkühler-Leuschner & Leuschner, 2000) bzw. als 
Bezeichnung im Sport verwendet wurde für eine/n Trainer_in ohne abge-
schlossene Trainer_innenausbildung, jedoch mit Fachkenntnissen. Ende 
der 1980er Jahre wurde der Begriff für die Supervision von Personen im 
Management bzw. von Gruppen ausgeweitet (eine Zusammenfassung der 
Entwicklung gibt Böhning, 2005) – bis hin zur heutigen inflationären 
Verwendung in fast allen denkbaren Gegenstandsbereichen der Beratung, 
beispielsweise Single-, Gesundheits-, Energie-, Finanzcoaching. Arbeits-
kontextuell ist beobachtbar, dass der Begriff vor allem die Salonfähig-
keit psychologischer Arbeitsberatung im Profitsektor katalysiert (Kühl, 
2006, S. 271). In etlichen, seit Anfang der 1990er Jahre veröffentlichten 
Lehr- und Grundlagenbüchern für Coaching werden zwei Metaphern 
bemüht, um das Beratungsformat Coaching zu beschreiben. Zum einen, 
dass Coaching etymologisch von »coach«, das heißt einer/m sportlichen 
Trainer_in für Spitzensportler_innen, abstammt, der/die als deren engste 
Bezugsperson, auch die Aufgabe hat, seine Sprösslinge psychologisch 
motivational zu versorgen, damit diese Höchstleistungen vollbringen 
können (Böning, 2005, Backhausen & Thommen, 2006). Zum anderen 
wurde die »Kutsche« als Bild bemüht (Rauen, 1999, S. 20), die die Auf-
gabe hat, ihre Fracht von A nach B zu bringen. Beide Herkunftslinien 
folgen in ihren normativen Prämissen von Zielgerichtetheit und Steuer-
barkeit der bereits erwähnten Struktur aufklärerischer Rationalität.

Mit Stefan Kühl (2008) kann darauf hingewiesen werden, dass es in 
den letzten Jahren drei Diskurse gab, beide Begriffe voneinander zu 
unterscheiden: Erstens wurde der Unterschied diskutiert, dass Supervi-
sion für die operative Ebene in Organisationen, beispielsweise die Arbeit 
von Psychotherapeut_innen, Sozialarbeiter_innen bzw. Pflegekräften, 
Coaching jedoch für die Management- und Führungsebene angelegt 
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sei. Zweitens wurde versucht, die Veränderungshebel zu unterscheiden. 
Supervision verändere demnach von unten, Coaching von oben. Drittens 
stehe bei der Supervision eher die Entwicklung der gesamten Person, 
beim Coaching eher die Verbesserung der Funktion des Personals der 
Organisation im Vordergrund.

In dieser Untersuchung werden, im Verweis auf Monika Klinkham-
mer (vgl. Klinkhammer, 2004, S. 48 f.) Leitungssupervision und -coaching 
äquivalent gebraucht5. Beiden »geht es um die Förderung der techni-
schen, konzeptionellen und sozialen Kompetenzen für die Lösung von 
Management-Aufgaben […] bzw. um die Unterstützung beim Selbstma-
nagement« (Buer, 1999, S. 186). Abzugrenzen ist vor allem der inflationär 
verwendete Begriff des Coachings damit einerseits von anderen »Arten 
hausinterner oder externer Weiterbildung, Nachbeschulung« (Schrey-
ögg, 2003, S. 11) oder konventionellen Seminarmethoden. Andererseits 
hat Coaching im hier verstandenen Sinne auch nichts mit sogenanntem 
»›Vorgesetzten-Coaching‹ als ideale Begleitung für unterstellte Mit-
arbeiter« (ebenda) zu tun.

Damit es zu dieser Form der Beratung in Führungsangelegenheiten 
kommt, geht ihr eine Krise beim Führen bzw. Leiten voraus, die ein 
hohes Maß an Veränderungs- und Lernbereitschaftbereitschaft, aber 
auch Orientierungsbedarf auf Seiten der Führungskraft erzeugt. Der/
die Beratende trifft den/die Ratsuchende/n so an und hat folglich die 
Chance eines enormen Einflusses auf die Deutungsmuster seines Gegen-
übers. Dabei wird sie/er in der Regel nicht direkt von außen beobach-
tet. Wenn Führung in einer Arbeitsorganisation als Teil unseres Alltags 
und deshalb im Sinne von Erving Goffman (und in nicht moralisieren-
der Haltung) als »Theater« verstanden werden kann (Goffman, 1991), 
dann ist Leitungssupervision bzw. -coaching deren »Probebühne« – ein 
sozialer Raum, in dem die Führungskraft nicht unter Handlungsdruck 
steht, sondern angemessenes Verhalten proben, diskutieren, experimen-
tell gestalten kann. In Rekurs auf den ersten komme ich damit auf den 
zweiten Grund zurück, weshalb Leitungssupervision bzw.-coaching als 
Zugang für die Erforschung von Doing Gender interessant sind. Das 
Aufscheinen von Geschlechterthemen (zumeist als Frauenthemen) in 
den Fachdiskursen der Coaching- und Supervisionspraxis kann man als 
Anzeichen für die Überforderung von Organisationen mit der Inklusion 
von Frauen in Führungsebenen ansehen. Mit Christina von Passavant 
(2000) kann in diesem Zusammenhang festgestellt werden, dass weder 
Organisationen, noch Männer oder Frauen weit reichende Erfahrun-
gen mit Frauen in Führungspositionen haben. Ebenso steht es offenbar 
mit der Beratung selbst. Auch für Supervision und Coaching stellt sich 
die Frage, wie sie als »Probebühnen« für Führung – auf denen sie die 
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Regeln für Führung mit expliziert, dazwischen Handlungsspielräume 
abtastet und womöglich auch Regeln verändert – mit dem gesellschaft-
lichen Anspruch geschlechtsparitätischer Führungsbesetzung umgeht 
(vgl. dazu bspw. Scheffler, 2005). Wird in ihr als Kommunikationsraum 
Geschlecht als Ordnungskategorie für Führung überhaupt angespro-
chen? Wenn ja, in welchen Deutungshorizonten besprechen Berater_in 
und Klient_in diesen Zusammenhang? Welche Rolle spielen normative 
Erwartungen an Geschlecht dabei? Gibt es Hinweise darauf, dass weib-
liches Geschlecht als Ausschlusskriterium bzw. männliches Geschlecht 
als Einschlusskriterium für Führung gilt? Zusammengefasst ergibt sich 
für mich daraus die Frage: Inwiefern bzw. in welchen Deutungshori-
zonten wird in Leitungssupervision/-coaching Führung mit Geschlecht 
in Verbindung gebracht und normativ verhandelt?

Ich werde im Zuge meiner Ausführungen versuchen zu zeigen, dass 
und wie Gesellschaft in die Beratungsinteraktionen hinein reicht und dass 
während des Besprechens von Führung vorrangig Geschlechternormen 
reproduziert werden, zum Teil während gleichzeitig Modifikationsver-
suche unternommen werden oder gar nicht über Geschlecht gesprochen 
wird. Dabei werde ich zeigen, dass Beratung kein abgeschlossener Raum 
ist, in dem nur noch die/der Berater_in oder beide Beteiligten steuern, 
was geschieht. Vielmehr gibt es darüber hinaus einen dritten Anwesen-
den, die Interaktion mit ihrer Eigendynamik und ihrer gesellschaftlichen 
Vorprägung, die die soziale Situation der/des Leitungssupervision/-coa-
chings entscheidend organisiert.

Um die folgenden Ausführungen in dieser Perspektive zu lesen, bedarf 
es eines begrifflichen Instrumentariums, welches in Kapitel I erläutert 
wird. Diese theoretischen Grundlagen sind zugleich bereits Ergebnis 
des Forschungsprozesses und berufen sich auf eine Vorstellung von 
Geschlecht als Prozess (Doing Gender), der Geschlechternormen sowohl 
in der Interaktion, unter anderem ersichtlich in den Erfahrungsschemata 
von Metaphern, als auch in der sie umgebenden gesellschaftlichen Struk-
tur betrifft. Neben dieser institutionellen Reflexivität von Geschlecht, 
das heißt der Wechselwirkung von Interaktion und Struktur, wird jedoch 
auch der Prozess rhetorischer Modernisierung als ein Prozess zuneh-
menden Verschweigens der Geschlechterdifferenz bei gleichzeitiger Bei-
behaltung sozial ungleicher Strukturen, als Phänomen eingeführt.

In Kapitel II wird der derzeitige Stand der wissenschaftlichen 
Erkenntnisse über den Einfluss von Geschlecht in der Supervision bzw. 
im Coaching daraufhin reflektiert, wie jeweils Geschlecht definiert und in 
Wechselwirkung zu Supervision und Coaching beobachtet wird. Dabei 
wird vor allem, allerdings von den Autor_innen zumeist unintendiert, 
die Wirksamkeit von Geschlechternormen bestätigt. Als problematisch 
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werden dabei vor allem methodische aber auch theoriebezogene Pro-
bleme einer Hypothesen testenden und reifizierenden geschlechtsbezo-
genen Beratungsforschung deutlich.

Wie auf die methodischen Probleme in der Forschungspraxis die-
ser Studie reagiert wurde, zeigt Kapitel III. Neben der Reflexion der 
Schwierigkeiten einer geschlechtsbezogenen Interaktionsforschung ist 
der zweite Schwerpunkt des Kapitels eine Reflexion forschungsmetho-
discher Probleme bei der Erforschung von Supervision und Coaching. 
Außerdem wird gezeigt, wie beiden Problemfeldern im gesamten For-
schungsprozess, das heißt bei der Auswahl der Fälle, dem Sampling und 
dem Feldzugang, der Datengewinnung und der Auswertung begegnet 
wurde.

In fünf Fallrekonstruktionen, die sich danach unterscheiden, über 
welches Expert_innenwissen der/die Berater_in bezüglich Geschlecht 
verfügt, auf welcher Leitungsebene die Klient_innen führen, aus wel-
chen Organisationskulturen sie kommen, in welchen geschlechtlichen 
Dyaden sich die Interaktion abspielt und welche zeitliche Stellung das 
Gespräch im Beratungsprozess einnimmt, wird geschlechtsbezogene 
Interaktion über Führung in Kapitel IV dargestellt. Dabei kristallisieren 
sich Dimensionen heraus, in denen Geschlechter- und Führungsnormen 
reproduziert, modifiziert bzw. aufgelöst bis hin zu beschwiegen werden.

In Kapitel V werden die Fallrekonstruktionen anhand dieser Dimen-
sionen miteinander verglichen. Dabei wird als Schnittstelle zwischen 
allen Fällen das beredte Schweigen über Führung und Geschlecht in 
dominierenden vermännlichten metaphorischen Konzepten deutlich 
gemacht. Daneben wird die fallweise Varianz dieser Art des Schweigens 
erläutert, sowie die Erweiterung des Spektrums durch die offene Thema-
tisierung von Geschlechternormen in den Gesprächen, sowie Auslöser 
für den Wechsel zwischen offener und verdeckter Interaktion dargestellt.

Aus diesen im Material beobachtbaren Interaktionsstrukturen wird in 
Kapitel VI ein Modell über Dimensionen und Komponenten geschlechts-
bezogener Interaktion in Leitungssupervision bzw. -coaching generiert. 
Dabei wird der Begriff der rhetorischen Modernisierung aus Kapitel I 
konkretisiert. Außerdem werden aus dem Modell geschlechtsbezogene 
Typen der Interaktion abgeleitet, die schließlich als institutionell refle-
xiv, das heißt mit strukturellen Bedingungen der geschlechtsnormativen 
Interaktion verknüpft und abhängig von internen und externen Ein-
flüssen auf die Interaktion dargestellt werden. Daraus werden Folgen 
abgeschätzt, wie sich die Leitungssupervisionen bzw. -coachings auf die 
gesellschaftliche Struktur, das heißt die (Selbst-) Selektion von Personen 
als Führungskräfte, auswirkt. Im Fazit werden alle Ergebnisse schließlich 
zusammengefasst und ein Ausblick auf Forschungsdesiderate gegeben.
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