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Abstract:

Viele Organisationen und Einrichtungen begannen nach den Missbrauchsskandalen der
vergangenen Jahre, organisationsbezogene Priventionsstrategien gegen sexuelle
Grenziiberschreitungen zu etablieren, ohne Sexualitét zu thematisieren und ohne die
Sexualkulturen in Augenschein zu nehmen. Partizipation, Transparenz, Wachsamkeit und
Kontrolle sind die entscheidenden Leitwerte fiir ein umfangreiches Personal- und
Organisationsmanagement mit vielen Einzelmalnahmen vom erweiterten polizeilichen
Fiihrungszeugnis iiber die Thematisierung des potentiellen Missbrauchs bei
Einstellungsgespréachen, unterschriebene Ethikrichtlinien, Kinderschutzbeauftragte,
Beschwerdestellen, Ablaufpline fiir VerdachtsduBBerungen bis zu klar definierten Ndhe- und
Distanzregelungen fiir den Umgang mit dem Klientel. Das alles sind potentiell richtige
MaBnahmen, die jedoch je nach sexualkultureller Rahmung sehr unterschiedliche
Konsequenzen haben kénnen. Mit der Intention der Gewaltpravention betreiben alle
Organisationen zugleich implizit ein regulierendes Sexualitdtsmanagement bzw. eine mehr
oder weniger bewusste Sexualpolitik. Die Folge ist hochstwahrscheinlich, dass die alleinige
Implementation von Gewaltverhinderungsprogrammen wirkungslos bleibt und in bestimmten
Fillen sogar kontraproduktiv werden kann

1. Die Entdeckung der Sexualkultur als Folge der Missbrauchsskandale in
piadagogischen Einrichtungen

Sexualitdt und Sexualkultur sind im Zusammenhang mit pddagogischen Institutionen und
Organisationen keine positiv besetzten Begriffe. Sexualerziehung gehdrt zwar zum gesetzlich
fixierten Auftrag des schulischen und auBlerschulischen Bildungswesens, bleibt in der
padagogischen Praxis aber eher ein wenig ernst genommenes Thema. Jedenfalls hat bisher
keine PISA -Studie die sexuellen Kompetenzen von Schiilerinnen und Schiilern oder
Lehrkriften dokumentiert, und auf der Basis von Sexualitdt und Liebeslust ist — abgesehen
von altgriechischem Paderastenzauber — noch keine padagogische Theorie entstanden. Dass
alle pddagogischen Einrichtungen Orte intimer Kommunikation von Kindern und
Jugendlichen sowie der ,Lehrkdrper’ sind, also Gefiihls- und Beziehungsnetze, in denen
Hoffnung, Liebe, Freude, Leidenschaft, auch Eifersucht, Misstrauen und Hass zirkulieren,
wird bestenfalls konstatiert, wenig thematisiert und erst recht nicht zum Gegenstand von
Schulentwicklung gemacht. Es sei denn, ein unliebsamer Vorfall wird 6ffentlich skandalisiert:

1 Um die auf Gefiihl, Bedeutung und Sinn fuRenden Sexualkulturen stirker mit dem zu kontrastieren, was im
allgemeinen mit zweckrational-strukturellen Gebilden assoziiert wird, ist in der Uberschrift und auch im Text
meist von Organisationen die Rede. Wo auch die Vermittlung von Werten und Identitdten zwischen Subjekt und
Gesellschaft gemeint ist, wird der Begriff der Institution benutzt. Oft sind beide Begriffe gemeint und
angesprochen.



eine verhiangnisvolle Affare, ein Mobbingprozess, sexueller Missbrauch; manchmal reicht
auch offentliches Kiissen auf dem Schulhof.

Viele Organisationen und Einrichtungen begannen nach den Missbrauchsskandalen der
vergangenen Jahre, organisationsbezogene Praventionsstrategien gegen sexuelle
Grenziiberschreitungen zu etablieren, ohne Sexualitdt zu thematisieren und ohne die
Sexualkulturen in Augenschein zu nehmen. Partizipation, Transparenz, Wachsamkeit und
Kontrolle sind die entscheidenden Leitwerte fiir ein umfangreiches Personal- und
Organisationsmanagement mit vielen Einzelmalnahmen vom erweiterten polizeilichen
Fiihrungszeugnis iiber die Thematisierung des potentiellen Missbrauchs bei
Einstellungsgespriachen, unterschriebene Ethikrichtlinien, Kinderschutzbeauftragte,
Beschwerdestellen, Ablaufpléne fiir VerdachtsduBBerungen bis zu klar definierten Ndhe- und
Distanzregelungen fiir den Umgang mit dem Klientel. Das alles sind potentiell richtige
Malnahmen, die jedoch je nach sexualkultureller Rahmung sehr unterschiedliche
Konsequenzen haben kénnen. Mit der Intention der Gewaltpravention betreiben alle
Organisationen zugleich implizit ein regulierendes Sexualitdtsmanagement bzw. eine mehr
oder weniger bewusste Sexualpolitik. Die Folge ist hochstwahrscheinlich, dass die alleinige
Implementation von Gewaltverhinderungsprogrammen wirkungslos bleibt und in bestimmten
Fillen sogar kontraproduktiv werden kann?.

Schon vor 20 Jahren stellte die Organisationssoziologin Daniela Rastetter fest, dass in
weiterhin hierarchisch und sexualfeindlich organisierten Institutionen die MaBBnahmen gegen
sexuelle Beldstigung folgende einschiichternden Folgen haben:

e ,.Disziplinierung vor allem der ménnlichen Arbeitskréfte durch Strafandrohung bei
Fehlverhalten,

¢ Disziplinierung vor allem der weiblichen Arbeitskrifte durch vorbeugende
Reglementierung von Kleidung und Benehmen; (...)

e Moglichkeit, sich unliebsamer Arbeitskréfte zu entledigen oder sie in Schwierigkeiten
zu bringen, indem man sie der sexuellen Belédstigung beschuldigt;

e Funktion eines Symbolic Management: sich als fortschrittliches Unternehmen
darstellen, das z.B. eine Betriebsvereinbarung beziiglich sexueller Beldstigung
aufstellt;

e Ablenkung von anderen organisatorischen und gesellschaftlichen Problemen
(Rastetter, 1994: 194).

Das bedeutet fiir die Priivention sexueller Ubergriffe und Gewalt in pidagogischen Kontexten,
dass formale Reglementierungen nur mit Blick auf die umgreifende Sexualkultur angemessen
beurteilt und eine moglicherweise gewaltmindernde und die Klienten/-innen stdrkende
Wirkung entfalten konnen. Vermutlich wird die Sexualpolitik in verschiedenen Sektoren und
bei unterschiedlichen Triagern des Erziehungs- und Bildungswesens auch differenziert
gehandhabt.

e Schon jetzt ist absehbar, dass bewusst sexualfeindliche, iiberdngstliche oder dem
Rationalisierungstrend im Bildungswesen zugeneigte Einrichtungen mit Hilfe ihrer
betriebsinternen Sexualpolitik auf alte Desexualisierungsstrategien der
Geschlechtertrennung, der Strafen und Verbote sowie der Kontrolle von intimer
Kommunikation zuriickgreifen.

2 Die Formulierungen im Konjunktiv sind darauf zuriickzufiihren, dass diese Prozesse zeitlich noch
nicht lange zuriickliegen und entsprechend auch noch keine empirischen Evaluationen vorliegen
kdnnen.



e Andere Organisationen verabschieden formal die geforderten Richtlinien, tiberlassen
die Sexualkultur aber ansonsten der gewohnten Routine und dem freien Spiel der
meist ungleichen Krifte.

e Nur jene Einrichtungen, welche die Implementation klarer Partizipations-, Tansparenz-
und Kontrollregeln mit einer die sexuelle Bildung fordernden Sexualpolitik flankieren,
bringen eine die Kinder und Jugendlichen, auch Erwachsenen starkende Sexualkultur
auf den Weg.

Wie eine solche Sexualkultur genau aussieht, kann zum gegenwartigen Zeitpunkt aufgrund
vieler Erfahrungen péadagogischer Fachkrifte und in der Supervision titiger Personen erst
hypothetisch plausibilisiert werden. Empirische Erhebungen dazu sind Teil eines geplanten
Forschungsprogramms des Instituts fiir Pidagogik der Universitit Kiel®.

2. Begriffliche Bestimmung organisationaler Sexualkultur

Nach allem, was aus der Praxis bekannt ist, ist sexuelle Gewalt vom alltdglichen Sexismus
iiber die sexuelle Beldstigung unter Kindern und Jugendlichen bis zum sexuellen Missbrauch
von Schutzbefohlenen durch piddagogisches Personal unwahrscheinlicher, wenn

e die vielfiltigen Facetten des Sexuellen als Teil jeder Kommunikation und auch von
Organisationskulturen wahrgenommen und bewusst gemacht werden kdnnen,
e Sexualitit als komplexes Kommunikationsmedium und Ressource verstanden wird,
nicht eng gefiihrt auf Triebverhalten,
e das Recht auf Sexualitdt und Intimitét gewahrt und instrumentalisierendes wie
gewalttitiges Verhalten gedchtet werden,
e verschiedene sexuelle Identitdten, Lebensstile sowie Geschlechterdemokratie
anerkannt und ernst genommen werden,
e potentielle Konflikte zwischen privaten und organisationalen Interessen nicht nur als
Storung, sondern als Innovationsquelle fiir Organisationslernen verstanden werden,
¢ intime Kommunikation als — von den Betroffenen selbstbestimmte — Produktivkraft
erlebt wird.
Die Liste der Bedingungsfaktoren liele sich noch verlangern und genauer operationalisieren.
Hier soll sie zunédchst illustrieren, dass in jeder Organisation mehr oder weniger bewusste
Konstruktionen des Sexuellen existieren, die mit dem Begriff ,Sexualkultur® bzw.
,Sexualkulturen® beschrieben werden konnen.

Sexualitdt meint in diesem allgemeinen Sinn mehr, als gemeinhin unter ,,Sex* verstanden
wird. Sie beinhaltet zwar im Kern die korperliche Intimitét, als ,,eine Bedingung der
Moglichkeit der Menschwerdung. Sie tariert als wesentliche Quelle der Individuation Néhe
und Distanz aus und jene Gefiihle, ohne die Liebe unmoglich ist: Wohllust und Wollust,
Vertrauen in sich selbst und in andere* (Sigusch, 2010: 1). Sexualitdt wird aber, wie viele
andere Aspekte des Lebens, zu einem komplexeren Geschehen gestaltet und kultiviert. Sie
umfasst damit neben der Lust, Erotik und Sinnlichkeit, die je individuellen
Attraktivitdtsmuster, sexuellen Identitidten und Orientierungen, aber auch diverse Stufen der
Intimitét als Sphére der Vertrautheit und wechselseitigen sozialen Durchdringung.

3 Aus dem ,,Forschungstopf“ der Untergruppe ,,Bildungsforschung” des BMBW wird ab November 2013 am
Institut fUr Padagogik der Universitat Kiel zu diesem Zweck eine Juniorprofessur forschend und lehrend tatig
werden.



Als empirischer Begrift umfasst Sexualkultur die sich unvermeidbar im Spiel von Macht,
Erotik und Gender etablierenden Werte, Rituale, Spielregeln, Sprach- und Intimitatsmuster,
die Phantasien der Organisationsmitglieder {ibereinander wie auch das reale Sexualverhalten.
Die spezifischen Auspriagungen und insbesondere die kommunikative wie auch produktive
Qualitét der Sexualkultur einer Organisation lassen sich auf verschiedenen Dimensionen
messen, die im Folgenden als Spannungsverhéltnisse gekennzeichnet werden: Diversitit
versus Homogenitit, Transparenz versus Geheimhaltung, Feedback versus Ignoranz, Streit
versus Konfliktscheue, Fehlerfreundlichkeit versus Strenge, Intimitdtsschutz versus
Gestindniszwang.

Selten ist das gesamte Territorium der Sexualkultur oder einzelner Teilkulturen einer
Organisation bewusst zuginglich. Meist existiert im ,,Bauch der Organisation ein
Schattensystem als ,,die Gesamtheit eines Netzwerks von unterschwelligen Beziehungen, das
zu den primédren Aufgaben einer Organisation in einem bislang noch ungeklérten Verhiltnis
steht* (Becker, 1998: 98). So gehdren auch Teile der Sexualkultur zum ,,Charakter einer
Organisation, den sie auch iiber lange Zeitrdume bei fluktuierendem Personal aufrechterhalten
kann. Die Schattensysteme der Internate, in denen sexueller Missbrauch offenbar wurde, sind
gute Beispiele dafiir, wie bestimmte, nicht 6ffentliche Stile und Haltungen,
Denkgewohnheiten, Attitiiden und Ideologien tradiert, immer wieder neu hergestellt,
erworben und kultiviert werden (Kappeler, 2011: 105-231). Damit ist nicht gleichzeitig
ausgesagt, dass das Schattensystem einer Organisation ausschlieBlich die ,,Leichen im Keller*
verbirgt, also nur die unangenehmen und tunlichst tabuisierten Phinomene der Sexualkultur
beherbergt. Auch innovative, sich neu entwickelnde Wissensbestinde, Werte und
Interaktionen gedeihen zunichst im Verborgenen und gehdren damit zum notwendigen
Kreativpotential einer Organisation, die sich als lernende begreift und auf verdndernde
Umweltbedingungen reagiert.

Von Sexualkulturbildung als eines bewussten Gestaltungsprozesses soll die Rede sein, wenn
auf die Bedeutung von Sexualitdt im menschlichen Interaktionsgeschehen hingewiesen und
die Notwendigkeit begriindet wird, an ihrer Kultivierung zu arbeiten durch Sexualpolitik,
Organisationsentwicklung und sexuelle Bildung der Mitglieder, aber auch durch teilkulturelle
Innovationsprozesse intimer Netzwerke im Sinne einer von innen heraus lernenden
Organisation.

3. Auf organisationaler Ebene begegnen sich mikro- und makrosoziale
Sexualverhiltnisse

Institutionen und Organisationen haben ein mikrosoziales Binnenleben und stehen in einem
makrosozialen gesellschaftlichen Kontext gleichzeitig im Austausch mit anderen Systemen.
Im Binnenverhiltnis stiitzen sie sich auf die Energien, Beziehungen und Kompetenzen ihrer
Mitglieder und leben von der Bereitschaft, einen Teil — in ,,greedy organisations* (Coser,
1974) schlimmstenfalls alles — in den Dienst des Institutionszwecks zu stellen. Vor allem
padagogische Organisationen brauchen zur Erfiillung ihres Zwecks die Motivation,
Kreativitit und Innovationsbereitschaft wie auch die synergetisch wirkenden, lebendigen
Interaktionen der in ihnen tatigen Personen. Viele dieser energetischen Krifte sind Teil der
Sexualkultur und kénnen in diesem Zusammenhang modifiziert werden. Zur Sexualkultur
gehoren blockierende Prozesse der emotionalen Kiélte, Konkurrenz und Eifersucht, des
Sexismus und der sexuellen Beldstigung, der sexuellen Grenziiberschreitungen ebenso wie die
wechselseitige interpersonale Intimitét, die Lust an der gemeinsamen Arbeit mit dem Ergebnis



eines Workflows, der durch positive Identifikationen im Team, gemeinsam genossene Erfolge
und Esprit gespeist wird.

Institutionen und Organisationen stehen zugleich im Austausch mit ihrer Umgebung in
Zusammenarbeit oder Konkurrenz mit anderen Systemen und sind abhéngig vom sich
wandelnden gesellschaftlichen Rahmen. In einem gesamtgesellschaftlichen Klima der
Kapitalisierung aller menschlichen Vermdgen, also auch von Sexualitit und Intimitét als
subjektive Quellen des Kraftgewinns, stehen die Subsysteme in der Gefahr, sich auch in diese
Richtung zu programmieren. Die Tréger einer von Freude, Genuss und Spiel getragenen
intrinsischen Motivation -werden dann ihres Eigensinns enteignet und der nicht zielfiihrenden
energetischen Uberschiisse beraubt. In einer solchen hegemonialen Sexualkultur wird sich nur
schwer eine ,,ars erotica® entwickeln, die in beruflichen Organisationskontexten lustvolles und
wechselseitig energiespendendes Arbeiten ermdglicht.

Um nicht machtblind rein betriebswirtschaftlich-funktionale Gelingensbedingungen fiir eine
domestizierte Sexualkultur in Organisationen zu formulieren, muss die kritische Analyse
makro- und mikrosozialer Wirkfaktoren mitbedacht werden. Die sind jedoch trotz jeweils
dominanter hegemonialer Einfliisse nicht widerspruchsfrei und je nach Organisationszweck
mehr oder weniger wirksam. So hat die partielle Freisetzung der Wollust und Wohllust aus
einem starren Triebgeschehen und aus intimen Dauerbeziehungen zwar deren isolierte
Vermarktung ermdglicht, andererseits aber auch zu einer frei flottierenden Ressource werden
lassen, die eigensinnig mit allem und allen amalgiert werden kann.

Im Erziehungs- und Bildungswesen konnen ohnehin nicht alle personlichen Beziehungen
funktional 6konomisiert werden, weil sich immer lebendige Menschen mit sehr vielseitigen
Bediirfnissen und Entfaltungsinteressen aufeinander einlassen, und ohne diese zumindest
zeitweise ganzheitlichen Begegnungen keine Personlichkeitsentwicklung moglich ist. Auch
Wirtschaftsorganisationen miissen sich — zumindest in wichtigen Bereichen — auf das Wagnis
der zugestandenen Selbstverwirklichung ihrer Angehdrigen einlassen, um nicht jedes
Kreativpotential im Keim zu ersticken. Dass dabei die perfidesten Strategien der
Selbstausbeutung des ,,Genussarbeiters* eingesetzt werden, um letztlich doch einen
maximalen 6konomischen Mehrwert zu erwirtschaften, ist zu erwarten. Andererseits wachst
auch die Chance der partiellen Abkoppelung dichter und ganzheitlich erlebter Intimitit und
Solidaritédt von den rein funktionalen Organisationszwecken, so dass die Sexualkultur eines
Systems stilbildend fiir angrenzende Systeme, auch fiir die Sozialkultur der makrosozialen
Umwelt werden kann. Wenn Organisationen eine Schaltstelle zwischen den sozialen
Beziehungen einzelner und den umgreifenden Systemkontexten sind, ist die Moglichkeit
plausibel, sie nicht nur fiir Geschlechtergerechtigkeit, sondern ebenso fiir die Humanisierung
von Sexualkultur zu nutzen.

4. Bisherige Diskurse iiber Sexualkultur sind einseitig auf das Misslingen fixiert

Wissenschaftliche Literatur zur wechselseitigen Durchdringung von Sexualkultur existiert auf
makro-, meso- und mikrosozialer Ebene bisher abstrakt beschreibend (Lewandowski, 2004)
oder auf das Misslingen fixiert und endet dann regelméBig mit der kulturkritischen Botschaft
Adornos, es gibe kein ,,richtiges Leben im falschen* (Adorno, 1997), so z.B. in Werken von
Sigusch (2005). Allenfalls die mikrosoziale Literatur zur intimen Kommunikation in
personlichen Beziehungen, insbesondere in Partnerschaften, ist in ausgewogener Weise am
Misslingen und Gelingen interessiert (z.B. Auhagen/Salisch 1993; Grau/Bierhoff 2002).
Vorhandene Studien zur Sexualkultur in Organisationen wurden fast durchweg anldsslich der



problematischen Seite von Sexualkultur verfasst und sind relativ zahlreich (z. B. Godenzi
1992; BuBBmann/Lange 1993; Gerhart et al. 1992; Schnock 1999; Hopfgartner Zeichen 1988;
Holzbrecher et al. 1990; Bachmann/Salzmann 1995).

Als Lichtblick kann die Studie tiber ,,Sexualitét in Organisationen‘ von Daniela Rastetter
angesehen werden, die darin schon vor 30 Jahren beklagt, dass Sexualitit in diesem
Zusammenhang immer nur mit sexueller Beldstigung am Arbeitsplatz assoziiert werde. Als
Pramisse gelte: ,,Sobald Sexualitdt aus dem Privaten heraustritt, richtet sie Schaden an, und
Frauen sind ihre Hauptopfer. Jedoch ist weder private Sexualitét frei von Gewalt, noch ist sie
auBBerhalb des Privaten ausschlieBlich negativ, einseitig und ausbeutend. Sexuelle Belédstigung
ist lediglich eine Art, ,,6ffentlicher Sexualitét und nicht einmal die hdufigste. Sie tragt aber
offensichtlich dazu bei, dem Einbruch des Privaten ins Offentliche jenen unbehaglichen
Charakter zu verleihen, der davor zuriickschrecken ldsst, Sexualitdt und Organisation
,zusammenzudenken’, d.h. theoretisch zu verbinden® (Rastetter, 1994: 11f.)*.

Es existieren extrem wenige Studien zu den positiven Wirkungen einer lustvollen, auf
Achtung und Gegenseitigkeit basierenden Sexualkultur. Dazu miisste — so Rastetter — ndmlich
erst ein Forschungsdesign entwickelt werden, ,,das nicht mehr nach dem Negativen fragt,
sondern umgekehrt danach, welches sexuelle Verhalten sich Frauen und Ménner am
Arbeitsplatz wiinschen und wie es zu verwirklichen ware* (Rastetter, 1994: 197). Liebe und
Sexualitdt sind — mehr noch als Freundschaft und Unterstiitzung — vernachldssigte und
unterschdtzte Themen der Organisationsforschung. Sie gelten als unangebracht in der
Arbeitswelt und sind auch kein beliebtes Beschéftigungsfeld fiir Wissenschaftler. Nur
gelegentlich wagen Forschende die Hypothese, dass ,,Flirts am Arbeitsplatz oder das Treffen
mit interessanten Kollegen/-innen, auch wenn gar keine Liebesbeziehung angestrebt ist, die
Freude an der Arbeit steigern und der Stimmungslage unter Kollegen/-innen zugutekommen
konnen* (Williams et al. 1999 nach Sickendiek, 2009: 484).

Im Folgenden soll daher an dieser Stelle weitergedacht werden. Dazu wird zunichst das
bisher zugéngliche empirisch gesittigte Wissen zusammengetragen und mit theoretisch
plausiblen Hypothesen aus einer organisationskritischen Perspektive angereichert, um als
Grundlage einer Theorie gelingender Sexualkultur in pddagogischen Organisationen zu
dienen. Dabei liegt der Fokus auf den Gelingensbedingungen einer lustvollen und produktiven
Kommunikation im System der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter als wichtige Voraussetzung
der Gestaltung einer umfassenden Sexualkultur, die den Organisationszweck mit einbezieht.

5. Organisationen leben von ihrer Sexualkultur

Organisationen leben wesentlich von den in ithnen ablaufenden intimen Kommunikationen.
Diese sind nicht nur die Basis der Informationskultur und abstrakter Arbeitsprozesse, sondern
stellen gleichzeitig die Energie zur Verfligung, ohne die keine Organisation auskommt. Durch
moglichst vollstdndige Rolleniibernahme und Identifikation mit dem Organisationszweck
werden die Mitglieder veranlasst, Kraft und Energie fiir den Erhalt des Systems abzugeben.
Umgekehrt brauchen auch diese Energietridger das Handlungsfeld der Organisationen, weil sie
einen wichtigen Teil ihrer Bediirfnisse ausschlieBlich in der institutionellen Wirklichkeit
befriedigen konnen. So braucht das Kind die Familie, der Schiiler die Schule, der Erwachsene

4 Feministische Forschung unterliege gewissen Beschrankungen, argumentiert Rastetter (1994: 12). Sie fiihre
ein isoliertes Eigenleben neben anderen Organisationsstudien und habe wegen des Parteilichkeitsanspruchs die
Tendenz, sich auf das Negative, Leidvolle und Diskriminierende am sexuellen Geschehen zu beschrénken (siehe
z.B. Gerhard, Ute/Heiliger, Anita 1992).
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den Betrieb. Die Institution muss ihrerseits alles tun, um die Individuen zu verfiihren, sich zur
Verfiigung zu stellen, das heiB3t auch, sie muss auf Bediirfnisse und Wiinsche des Einzelnen
nach Sicherheit, die Sehnsucht nach Anerkannt- und Gebrauchtwerden werden, eingehen.
Institutionen brauchen das energetische Potenzial der Sexualkultur, insbesondere der sie
tragenden intimen Beziehungen und stellen ihrerseits Zeit, Raum und Ressourcen zur
Verfiigung, in denen sie entstehen und sich entwickeln konnen.

Die priméren Akte individueller Lusterfahrung und der Beziehungen, die durch Gefiihle wie
Freude, Vertrauen, Liebe, Erotik, also Sexualitdt im weitesten Sinne gekennzeichnet sind,
werden von den Individuen als Quellen der Kraft erlebt. Im organisierten Handeln werden sie
in den ,,Energicaufbau‘ der Institution liberfiihrt und selektiv genutzt. Dariiber
hinausgehende, dem priméren Organisationszweck nicht zuzuordnende Teile der Sexual- und
Intimitatskultur werden ignoriert oder — soweit sie die Verfahrensabldufe storen — bekampft.
Mit Gefiihlen, spontanen Interaktionen, dem bejahenden Dasein der Liebe und selbst der
helfenden Aktivitdt kann das funktionale System nicht viel anfangen. Das Einfachste ist
deshalb, diesen ,,individuellen Nonsense* fiir die technisch reduzierte Zivilisation
wegzulassen. Doch nicht dauernd und nicht restlos! Sogar in der Managementliteratur wird
darauf verwiesen, dass nur ,neurotische Organisationsformen®, ein Interesse daran hétten,
Zuneigung und Intimitit zwischen ihren Mitgliedern zu verhindern. In einem Buch iiber
Euro-Management wendet z.B. Kets de Vries eine gingige klinisch fundierte Idealtypologie
auf Organisationen an und unterscheidet misstrauische, abgekoppelte und zwanghafte
Strukturen, in denen interpersonale Distanz und Konformitit institutionalisiert sind (Vgl. Kets
de Vries 1995). Sobald sich ndmlich die Mitglieder einer Organisation in ihrer Sexualkultur
als total verregelt und funktionalisiert erfahren, werden sie ohnmichtig und apathisch, mehr
oder weniger kraftlos und entwickeln sich dem Burn-out entgegen. Der durch Vergitterung
aller sozialen und emotionalen Fenster verschlossene funktionale Organisationsraum lésst
dem Menschen kaum noch Offnungen zu seinen Quellen der Energie.

Hier beginnt die ,,Rache* einer aus Objektivitdt und Rationalitét einseitig aufgebauten
Organisationskultur. Die Organisation vermag nicht Energie zu rauben, wo sie nur in
allergeringster Menge vorkommt. Zwischenmenschliche Intimitit wird sich also auch immer
in zweckorientierten Organisationen entwickeln. Konkreter fasst es der Sozio6konom
Neuberger: ,,Wenn Menschen tagtiglich zusammenarbeiten, gemeinsame Projekte
konzipieren und realisieren, gemeinsam unter Misserfolgen leiden, Stressphasen durchstehen
und Erfolge feiern, einander helfen und sich gegenseitig trosten und ermuntern, miteinander
zu AulBBenstellen, Werken und Kongressen reisen, in fremden Stddten tibernachten — wen
wiirde es da noch iiberraschen, wenn sich nicht nur Solidaritit und Kollegialitit entwickeln,
sondern auch Zuneigung, erotische Anziehung, sexuelles Verhalten* (Neuberger, 1993: 272).
Arbeit und Leben werden in der modernen Berufswelt zunehmend in entgrenzter Weise
erfahren mit der Gefahr der Kolonisierung des Personlichen und Privaten durch eine immer
gefraffiger werdende Arbeitsorganisation, die sich aller personlichen Motivationen ihrer
Mitglieder bedienen mdchte, aber auch Chancen freisetzt, lustvoll und personlich
befriedigend zu arbeiten.

6. Piadagogische Organisationen arbeiten mit der Kompetenz ihres Personals zur
intimen Kommunikation

In allen Organisationen werden intime Beziehungen als wesentlicher Teil der Sexualkultur auf
dem Hintergrund der Organisationsgeschichte, des existierenden Schattensystems und der
Organisationszwecke in besonderer Weise gerahmt. Die meisten Produktions- und
Dienstleistungsbetriebe, insbesondere aber padagogische Organisationen, erfordern die



Gleichzeitigkeit von personaler Identitdt und Rollenkonformitét, das heif3t, dass ein Grof3teil
der personlichen Kompetenzen und Vermdgen in den Dienst der Erfiillung des
Organisationszwecks gestellt werden miissen.

Der Hauptzweck padagogischer Einrichtungen liegt in der Zurverfiigungstellung von
Lernarrangements mittels personlicher Beziehungen, methodisch-didaktischer Angebote und
anregender Ermoglichungsrdume, durch die Kinder und Jugendliche, manchmal auch
Erwachsene und alte Menschen besondere Kompetenzen, meist aber auch ihre Personlichkeit
insgesamt entwickeln konnen. Die Qualitét der paddagogischen Arbeit ist in jeder Organisation
des Erziehungs- und Bildungswesens vom gesamten Anregungssetting abhingig,
insbesondere den impulsgebenden und attraktiven personalen Beziigen und Beziehungen des
Personals untereinander und natiirlich der Zielgruppe gegeniiber. ,,Sexualisation” und intime
Kommunikation finden dabei immer statt, intendiert oder beildufig, gelingend oder
misslingend. ,,Die Wirkung der Sozialpddagogik héngt an den Chancen, ihre Angebote und
deren institutionalisierte Formen, genauer, die durch sie (mit)verdnderte Aullenwelt des
Klienten, libidinds besetzbar zu machen* (Miiller, 2011: 460).

e Das bedeutet fiir Kinder und Jugendliche, dass sie motivierte Fachkréfte und attraktive,
l6sbare Aufgaben bendtigen.

e Siereden erst offen von ihrer Anerkennungssehnsucht und den Ausgrenzungserfahrungen,
ihrer Versagensangst und unerwiderten Liebesleidenschaft, von allem also, was sie
wirklich angeht, wenn sie Vertrauen, Diskretion und Zuwendung spiiren.

e Sie wenden sich mit Erfahrungen sexueller Ubergriffe an eine Bezugsperson, wenn sie um
deren Kompetenz wissen, mit Sexualitit und den Problemen der Nédhe-Distanzregulation
angemessen umzugehen.

e Maidchen und Jungen lernen viel iiber Geschlechterdemokratie durch das positive Modell
von Pddagogen und Pddagoginnen.

e Jugendliche begeistern sich fiir sexualpddagogische Arbeit, wenn sie aufgrund der
einrichtungsinternen Sexualkultur ahnen, dass sie die tatsdchlichen Themen ,,auf den
Tisch bringen konnen®, die sie sexuell interessieren.

Das Personal einer Einrichtung braucht viel Fachlichkeit und Mut, Lust an der Arbeit beim
gemeinsamen Tun miteinander, wenn tatsdchlich heikle Themen angefasst werden sollen.

e Teams werden von jedem Einzelnen als stiitzend und kraftspendend erfahren, wenn sich
das Wissen voneinander nicht nur auf Oberfldchliches beschrinkt, sondern tiefer liegende
Personlichkeitsbereiche umfasst.

e Alle Mitglieder einer Einrichtung fiihlen sich wohler, wenn positive Gefiihle wie Freude,
und Ubermut, auch Verliebtheit, Begehren und Erotik auch mit ihren oft unkalkulierbaren
Folgen erlebbar sind und nicht nur jene Emotionen, die keine Arbeitsabldufe storen.

e Wenn erotische Schwingungen nicht nur als ,,liberschiissige emotionale Potentiale*
argwoOhnisch bedugt, sondern spielerisch und Energie spendend genutzt werden koénnen,
erhoht sich die Lust am gemeinsamen Tun.

e Das Wissen um die Begrenztheit der eigenen Perspektive und um das Recht auf den
eigenen Lebensstil hilft Macho-Ménnern und Feministinnen, lustvoll streitend miteinander
umzugehen und ihrem Klientel ein gutes Beispiel fiir aktive Toleranz zu sein.

e FEin Arbeitsklima, das vom moralischen Rigorismus geprégt ist, ist weniger produktiv als
ein nachsichtiges Umgehen mit Pflicht und Neigung.



7. Sexualkulturen werden von den Sachzwingen des Organisationswecks gerahmt

Organisationen dienen vor allem im Arbeitsleben nicht in erster Linie der personlichen
Befriedigung narzisstischer Lust und kommunikativer Intimitdtserlebnisse. Sie haben eine
gezielte Funktion und miissen ihre Aufgaben produktiv, oft in Konkurrenz zu anderen und mit
beschriankten Ressourcen umsetzen. Fiir die Mitglieder bedeutet das auch, zeitweilig von sich
selbst abzusehen, die gemeinsame Energie zu blindeln und auf den Organisationszweck zu
richten: selbstvergessen, konzentriert, zielstrebig, mit sich ergénzenden Kompetenzen und
klaren Riickmeldungen. Die Institutionen stellen dazu die notwendigen Ressourcen und an
diese gekoppelte Bedingungen zur Verfiigung®:

e Die Organisation ist ein ,,Ankniipfungs- und Austragungsort fiir intime Beziehungen
unterschiedlicher Intensitdt und konfrontiert den Einzelnen mit der Notwendigkeit,
personliche und funktionale Anschliisse zu verschiedenen Partnerinnen und Partnern zu
finden und relativ auf Dauer zu stellen.

¢ Die Leistungsanforderungen sind mit Affektregulationen verbunden, die in
unterschiedlichem Mafle zur Modifikation, manchmal auch Tabuisierung von Emotionen
fithren. So sind in fast allen Organisationen sexuelle Beziehungen zwischen Abhédngigen
tabuisiert, in pddagogischen Einrichtungen vor allem solche zu Minderjdhrigen
strafrechtlich sanktioniert.

e Arbeitsteilung, Ressourcenbiindelung und Konkurrenz erfordern eine partielle
Transparenz aller Vorgéinge und Beziehungen. Durch Mitarbeitergesprache und
Beurteilungen werden Beziehungen untereinander in gewisser Weise ,,enthiillt” und in
vielen Fillen Dritten mitgeteilt.

¢ Das in Arbeitsorganisationen iibliche Entgelt beeinflusst als Pauschalmotivation alle
Beziehungen untereinander nicht unerheblich und entschéidigt fiir die zumindest partielle
emotionale Enteignung ihrer Mitglieder.

In diesem unausweichlichen Kréftefeld mit offiziellen und inoffiziellen Hierarchien und
potentiellen Konflikten die Organisationszwecke mit den oft diffus-spontanen und
unberechenbaren intimen Kommunikationen auszubalancieren, vielleicht zeitweise zu
befrieden, stellt hohe Anforderungen an das Management und die personliche Kompetenz der
Mitglieder. Die Managementliteratur enthélt einige Studien zur Wirkung der intimen
Kommunikation in Wirtschaftsbetrieben: Empirisch nachgewiesen sind demnach viele
positive Wirkungen auf das Organisationsgeschehen einschlieflich der Leistungsdimension:
Unterstiitzende Stressreduktion, Stiarkung der individuellen Leistungsbereitschatft,
Verbesserung kommunikativer Prozesse, positive Einfliisse auf die Generierung und den
Transfer von Wissen. Ebenso sind aber auch negative Konsequenzen aufgefiihrt wie z. B.
intra- und interpersonelle Konflikte, Urteilsverzerrungen, Vernachlédssigung der
Arbeitsaufgaben, Ungleichbehandlungen und dysfunktionale Wirkungen auf andere (vgl.
Godersky 2000: 173-208).

Bei der moglicherweise notwendig gewordenen metareflexiven Bearbeitung solcher sich
positiv und/oder negativ auswirkenden Gefiihle und Verhaltensweisen, z. B. in der
Supervision, miissten die diversen Motive und Interessen und Wirkungen auf das gesamte
soziale Umfeld und die Arbeitsaufgabe ausdifferenziert und situationsspezifisch bearbeitet
werden. Godersky weist in diesem Zusammenhang auch auf die Notwendigkeit der

51n Anlehnung an den Arbeitspsychologen Neuberger (iber ,Beziehungen zwischen Kolleg(inn)en” (vgl. 1993:
259f.) werden im Folgenden solche Bedingungen skizziert.
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Auseinandersetzung mit den Kerninhalten einer Organisationskultur hin, also dem ,,intimen
Innersten‘ einer Organisation selbst* (Godersky, 2000: 211). Vor allem gehe es darum,
Spielregeln tliber Vertrautheit, Freundschaft und Liebe zu entwickeln, aufgrund derer es zu
einer Handhabung von Offenheit und Vertrauen kommen kann (ebenda: 212).

Von allgemeinem Interesse und daher auch tibertragbar auf padagogische Organisationen ist
eine aus der amerikanischen Literatur (vgl. Kram 1985) ibernommene Typologie intimer
Beziehungen unter Kolleginnen und Kollegen (vgl. Godersky 2000: 1691t.).

Unterschieden werden drei Intimititsgrade®:

e Die erste Gruppe der ,,information peers* beschrinkt die Kontakte untereinander auf
Informationsweitergabe. Es herrscht wenig Vertrauen untereinander und der Grad an
Selbstoffnung und intimer sozialer Verschriankung ist gering. Diese Beziechungen
existieren meist zwischen Organisationsmitgliedern verschiedener Teilsysteme und in lose
sowie zeitlich beschrankt zusammengestellten Arbeitsgruppen.

e Die zweite Gruppe der ,,collegial peers pflegt ein moderates Niveau von Vertrauen und
Selbstoffnung und eine zunehmende Durchléssigkeit der Personlichkeitsschichten. Das
Wissen ist aber noch beschriankt auf periphere Personlichkeitsaspekte, die Bereitschaft zur
emotionalen Unterstiitzung besteht in Ansétzen.

e Die dritte Gruppe der ,,special peers™ existiert in zwei Auspragungen: Als iiberwiegend
nicht sexuelle Intimitétsvariante und als sexuell-romantische Beziehung.

- Die als tiberwiegend nicht sexuell benannte Variante zeichnet sich aus durch einen
hohen Grad interpersonaler Intimitét, einen starken affektiven und stabilen Austausch
auf mehreren Kommunikationskanilen einschlieBlich gelegentlicher Korperkontakte.
Die Kommunikationsqualitit wird spezifischer und stabiler, so dass auch negative
Bewertungen oder Urteile nicht zu einem Beziehungsabbruch fiihren miissen. Es geht
mit Hilfe eines entsprechenden Zeit- und Energieeinsatzes um ein wechselseitiges
Interesse am Wohlergehen des anderen. Diese Form der ,,special peers* sei typisch fiir
diverse ,,High-performing-Teams*.

- Eine besondere Form der ,,special peers® sind die sexuell-romantischen Beziehungen
bzw. Liebesbeziehungen, die sich bis zur Partnerschaft entwickeln. Sie kommen
héufiger vor bei erhohtem Frauenanteil in anspruchsvollen Arbeitspositionen, eher
,femininen Verhaltensstilen‘, bei geringem Formalisierungsgrad, einer Betonung von
Gemeinschaftlichkeit, in kommunikativen, aktionsorientierten und liberalen
Organisationskulturen, bei groBer Homogenitét der Organisationsmitglieder,
Verfolgung #hnlicher Ziele mit Ahnlichkeits- und Erfolgserlebnissen. Begiinstigend
wirken auch ein Mangel an Alternativen auflerhalb der Berufstétigkeit und die
Tatsache, dass es im Arbeitsleben leichter ist, auf Partnersuche zu gehen als an
anderen Orten. (vgl. Godersky: 128-171)

Interessanter Weise sind bei allen Interaktionsweisen, also nicht nur bei den eindeutig sexuell-
romantischen Beziehungen, sexuelle Kontakte moglich, ohne dass die Beziehung auf anderen
Ebenen erweitert und vertieft werden muss. Entscheidend sind dabei meist die Griinde fiir
korperliche Intimitét, die sehr unterschiedlicher Natur sein kdénnen: Suche nach sexuellen
Sensationen, aber auch nach Bindung und Anerkennung, Zugehdorigkeit und Wertschétzung,

5 Henderson und Argyle unterscheiden — ebenfalls 1985 veréffentlicht — vier Kategorien von Beziehungen unter
Kolleginnen und Kollegen als Unterstiitzungsquelle: Soziale Freunde/-innen (innerhalb und gleichzeitig
aulerhalb der Arbeit), Freunde/-innen nur bei der Arbeit, neutrale Kollegen/-innen und solche, zu denen ein
konfliktreiches Verhaltnis besteht. Zur Sexualitat werden in diesem Zusammenhang aber keine Aussagen
gemacht.
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das Austesten eigener Attraktivitit sowie Bestitigung bis zu Machtwiinschen und
Karrierevorteilen. Nach Godersky sei fiir Wirtschaftsunternehmen gerade diese komplexe
Motivmischung relevant, weil sie zu vorhandenen Befriedigungsmoglichkeiten hinzukommen
und Frustrationen kompensieren konnen (vgl. Godersky 2000: 171). Gleichzeitig bedarf die
potentielle Vermischung von Partnerschaft und Organisation besonderer Aufmerksamkeit auf
allen Seiten.

8. Gelingende Sexualkultur als Kraftquelle fiir beide: Organisation und Mitglieder

Die Managementliteratur nutzt das empirische Wissen zur Steuerung der wiinschenswerten,
kontraproduktiven und indifferenten Wirkungen der Sexualkultur im Sinne der
Unternehmensziele. Sie reichen von der Empfehlung architektonischer Settings am
Arbeitsplatz (sternformige Anordnung der Rdume und interaktionsforderliche Positionierung
von Arbeitsplétzen) iiber organisatorische Strukturelemente (Variabilitét in der Bildung von
Probleml6sungszirkeln und Arbeitsgruppen und Moglichkeit zur Spontan- und
Zufallskommunikation) bis zu der bunten Mischung von Konzepten und Instrumenten, die
auch in pddagogischen Organisationen zur Organisationsentwicklung eingesetzt werden:
Partizipation, kommunikative Settings, Personalmanagement, Supervision, Coaching,
Teamentwicklung, Outdoortrainings, Kommunikationstrainings, Themenzentrierte Interaktion
und Mediation (vgl. Godersky: 213ft.).

Das alles kann niitzlich sein zur konkreten Steuerung intimer Kommunikation in
padagogischen Einrichtungen und wird in lernenden Organisationen auch schon angewandt.
Es bleibt zusitzlich die Frage nach den Gelingensbedingungen fiir eine lustvolle und
produktive Sexualkultur auf dem Hintergrund einer organisationskritischen
Gesellschaftstheorie, die mit den aktuellen Entgrenzungen von Arbeit und Leben rechnet und
keiner blof kapitalismus- und kulturkritischen Perspektive aufsitzen mdchte. In
Organisationen, die nach dem Total Quality Management arbeiten, gestaltet die
Personalfiihrung viele ,,informelle events®, die aber alle unter Kontrolle der Leitung
stattfinden (Hochschild, 2006).

Riickblickend auf die Anmerkungen zum Umgang der Organisationen mit ihrer Sexualkultur
bleibt trotz solcher Instrumentalisierungsversuche keine Alternative zur Mobilisierung von
Kriften des Gefiihls und des reflexiven Eigensinns, des Herzens und des Verstehens, der
Korperlichkeit, der Wahrnehmung und Sensibilitit, Emotionalitidt und Sinnsetzung. Solche
Gefiihle, Erlebnisse und Reflexionen sind zwar nicht Tiiren zum Absoluten, aber doch
,Durchbriiche‘ durch die Systeme der Institution. Die Hauptfrage in funktionstiichtigen
Organisationen ist eine Energetische: Aus welchen Quellen beziehen die Menschen ihre
Energie, ihren Mut und Elan? Von woher beziehen sie ithren Enthusiasmus, ihre Hoffnung,
ihre vitale Kraft? Die Quellen sind nicht tiberraschend: Sie 6ffnen sich zum einen angesichts
der lustvollen Besetzung von Selbstwirksamkeitserfahrungen im schopferischen Tun, zum
anderen in Freundschaften, Liebesgemeinschaften, in deren Initiative, Zusammenwirken und
Solidaritit. Erst dieser Energiegewinn ldsst das neue Bewusstsein zu Verstand kommen. Erst
diese Kraftentdeckung ermoglicht, das Friithere als moglicherweise falsches Bewusstsein
begreifen, ldsst aufgezwungene Rollen entdecken, analysieren und aufzubrechen. Erst dieser
Kraftzuwachs verleiht der eigenen Rationalitit Sensibilitdt und Mut.

Solche Durchbriiche konnen Menschen vor allem da proben, wo Briiche in den
Organisationen sichtbar sind und informelle Strukturen den Schutzraum fiir Innovation
gewihren. Alle Institutionssysteme haben solche informellen Strukturen, die eher
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wiederspiegeln, wie die Dinge wirklich funktionieren, als wie sie offiziell eigentlich
funktionieren sollten. Der Riickgriff darauf macht Institutionen potentiell fliissig, veranderbar
und formbar. Dieser Riickgriff ist prinzipiell der Kunstgriff der Organisationen, wenn sie sich
iiberhaupt zu Lernsystemen verwandeln konnen. Diese informelle Struktur birgt auch den Ort,
in dem neue ,,Kraftquellen* gefunden werden, die die Institution dann anzapft und benutzt,
um die Drohung der lahmenden Situation zu tiberwinden. Die Lernféhigkeit einer
Organisation wie auch der gesamten Gesellschaft hangt von der Kraft der
beziehungsstiftenden Emotionen ab.

Es obliegt dem Einzelnen, kraft seiner Reflexivitdt und seines Spiirbewusstseins fiir das, was
ihm gut tut und was ihn seiner Definitionsmacht beraubt, sich nicht vollkommen auszehren zu
lassen. Dazu muss er in der Lage sein, seine Gefiihle zu bedenken und sein Denken zu
befiihlen. Die Entdeckung, Erfindung, Eroberung dieses Bildungsprozesses und seine
Verbreitung ist allerdings keine reine Erkenntnisfrage, sondern eine der ,Uber-Zeugung* der
Ansteckung und des Einflusses. Die Ausbreitung des lustvollen Arbeitens verlangt ein Lernen,
das in der emotionalen Beziehung sein Zentrum hat. Erst spéter werden Kenntnisse, Mittel
und Regeln gewonnen, damit diese Entdeckung in ,,Diffusions- und Ausbreitungssystemen
verankert werden. Es geht damit nicht mehr nur um die Entwicklung eines Produktes, eines
Verfahrens, einer Dienstleistung, sondern um den Aufbau eines Netzwerks optimaler, auch
intimer Kommunikation. Ohne Beziehungen kein Netz, ohne Netz kein Lernen, keine
Umwandlungschance fiir das System. Dieses Netzwerk besteht aus Beziehungen, die
emotional gegriindet und als bedeutsam reflektiert werden. Es geht darum,
Gehorsamsforderungen mit Unabhéngigkeit und die Leistungsforderungen mit origineller
eigener Leistung zu beantworten. Neues entsteht gerade, wenn es emotional bedeutsam ist,
aber nur dann, wenn es die Chance der Entwicklung in Schutzrdumen hat. Eine Gestaltung
von Sexualkultur ,,von unten* darf nicht ungedeckt von statten gehen, darf keine unnétigen
Bl6Ben produzieren, muss gut vorbereitet werden, manchmal schlau, listig, witzig und
erfinderisch.

Lustvolles und produktives Arbeiten kann sich orientieren an den Erkenntnissen der Flow-
Forschung (M. Cskiszentmihalyi 1990, 1992). Es geht ja nicht nur um die isolierte
Optimierung der individuellen Wohllust und Wollust eines sich unendlich ausdehnenden Ichs.
Das Selbst wichst vor allem mit seiner emotional-lustvollen Dimension im Tun, Arbeiten, in
der Hingabe, an die Gestaltung von Welt und damit an den Friichten des gemeinsamen Tuns.
An dieser Stelle ist auch an die empirische Unternehmensforschung anzukniipfen und an die
Intimitétsvariante der ,,special peers®, die in ,,High-level-teams* erfolgreich sein soll, wie
oben schon kurz skizziert wurde (Godersky 2000: 170). Die Kunst besteht beim workflow
darin, von der dauerhaften Konzentration auf das eigene Selbst abzusehen. Um Freude zu
schaffen, muss eine Beziehung immer komplexer werden. Um komplexer zu werden, miissen
die Partner neue Potentiale in sich selbst und einander entdecken — so dass sie lernen, welche
Gedanken und Gefiihle, welche Traume im Kopf des anderen leben. Flow ist nicht einfach
Kreativitit, die sich jede lernende Organisation wiinscht. Zum Flow muss noch etwas
dazukommen: eine starke — der eigensinnigen Definitionsmacht unterliegenden — intrinsische
Motivation und ein Tun, das mit viel Energiebiindelung, fokussierendes Bewusstsein und
Vertrauen in die Kraft intimer Kommunikation in aktiver, wacher Hingabe, sogar
Ichvergessenheit miindet.

9. Eine wichtige Voraussetzung: Sexuelle Bildung
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Anders ist Sexualkultur nicht zu gestalten als mit Hilfe von sexuell gebildeten und motivierten
Triagern des kulturellen Wandels in pddagogischen Einrichtungen. Damit das nicht nur ein
Appell ist und in der Haltung der Idealisierung stecken bleibt, miissen auch Padagoginnen und
Péadagogen den erzieherischen Traum der ,,Vervollkommnung des Unverbesserlichen™ (vgl.
Wulft 2001: 13-75) auf sich selbst anwenden. Das geht gerade nicht allein durch die Stiarkung
der Vernunft, sondern auch durch Selbstbildung unter Einbezug des bisher Ausgeschlossenen,
Emotionalen, das sich den Imperativen der Niitzlichkeit und Berechenbarkeit widersetzt. Als
personliche Bildungsaufgabe formuliert, geht es um die Notwendigkeit einer auf sich selbst
bezogenen Sexualanamnese, weil jede und jeder das Verhalten anderer immer durch die Brille
ihrer eigenen sexuellen Identitét betrachtet. Hinzu kommt die Notwendigkeit, das eigene
Verstiandnis von Sexualitit und Intimitét zu reflektieren, denn es macht einen Unterschied, ob
jemand damit nur einen Trieb und — je nach ideologischer Vorbildung — Geféhrliches oder
revolutiondr Befreiendes verbindet oder ein zwar leiblich préasentes, aber gleichzeitig
gedanklich und emotional bildbares Geschehen. Dann gelingt es vielleicht auch als Pddagogin
und Pddagoge, der eigenen Sinnlichkeit Raum zu lassen und gleichzeitig Einfluss zu nehmen
auf erotische und sexuelle Gefiihle.

Sexuelle Bildung in diesem Sinne hilft, sich spezifische Kompetenzen anzueignen:

Eigene Sinnlichkeit und Erotik situationsangemessen und verantwortungsvoll ausdriicken

konnen:

e Spiel, Flirt, erotische Gravitationen bei sich und anderen erspiiren und du3ern konnen.

e Wissen um den Unterschied, ein Gefiihl zu haben bzw. ,das Gefiihl zu sein‘, also die
Moglichkeit zu haben, das Gefiihl — wenn nétig — zu regulieren.

o Selektiv authentisch zu sein, das heif3t, eigene Emotionen zeit-, orts- und situationsadéquat
transparent zu machen.

o Sensibilitdt gegeniiber den Besonderheiten bestimmter Kleidung, Gesten, Beriihrungen bei
sich und anderen entwickeln.

Intime Kommunikation in ihrer subjektiv oft differenten Bedeutung kennen, bewerten,

transparent machen und — wenn nétig — beeinflussen kénnen:

e Verstehen, warum sich in dieser oder jener Situation erotische Anziehung einstellen kann.

e Mit der eigenen Verfiithrungskunst und den Verfiihrungskiinsten anderer so umzugehen,
dass Sinnlichkeit gedeiht, Missbrauch und Instrumentalisierung aber vermieden werden.

e spezifische Wirkungen korperlicher Intimitit sowie sexuell-romantischer
Partnerbeziehungen kennen und bei sich selbst bzw. (beratend) bei anderen ,,managen
konnen.

e Wege der fortschreitenden Intimitétsverschrinkung zu kennen, zu beurteilen und
beeinflussen zu konnen.

Die Relation zwischen Sexualkultur und Organisationsinteresse erkennen, bewerten und

Konsequenzen ziehen:

e Unterscheiden, ob spezifische Formen der Beziehungsintimitét mit dem
Organisationszweck vereinbar sind, ihm indifferent gegeniiber stehen oder Konflikte zur
Folge haben und zu entscheiden, wie damit umzugehen ist.

e _Gute* von ,schlechten® Geheimnissen gelebter Intimitdt im Hinblick auf die Sexualkultur
und den Organisationszweck unterscheiden und bewerten kénnen.

e Moglichkeitsraume fiir wechselseitig aufbauende, freundliche sowie kritische
Riickmeldungen zum Intimititsverhalten in der Organisation bereitstellen.
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Wissen um und transparentes Umgehen mit den Zusammenhéngen von Sexualitdt und Macht:

e Machtverhiltnisse transparent zu machen, die (auch) mit Hilfe intimer Kommunikationen
inszeniert werden (konnen).

e Moglichkeiten der Einflussnahme auf die Intimitdtsdimensionen, Intimitéitsintensitét und
Intimititsverdnderung kennen und dem 6ffentlichen Diskurs aussetzen.

e Sensibilisierung aller Organisationsmitglieder gegeniiber sexuellen Ubergriffen und
Etablierung von Schutzmafinahmen.

e  Wissen um und umgehen kénnen mit der widerspriichlichen Ausrichtung von Sexualitét
(Bindung) und Erziehung (Emanzipation).

In padagogischen Kontexten — und damit wird an den aktuellen Anlass der Reflexionen zur
Sexualkultur angekniipft — miissen sehr wohl spezifische Formen der Sexualitét tabuisiert
werden, ndmlich jene, die zwischen Erwachsenen und Minderjihrigen stattfinden und iiber die
intime Kommunikation einer fruchtbaren padagogischen, die Klientinnen und Klienten fiir ihr
eigenes Leben freisetzenden Beziehung hinausgehen. Solche Grenzen zu erspiiren und
einzuhalten, kann nicht nur ein formales Reglement der Interaktionen zuwege bringen,
sondern muss als Ergebnis sexueller Bildung erworben werden. Gleiches gilt fiir die
erotischen Gravitationen und intimen Netze von Kindern, Jugendlichen, aber auch
Erwachsenen und alten Menschen untereinander, die auch nur durch das altersangemessene
Zugestindnis von sexueller Selbstbestimmung, also der Abwesenheit von Fremdbestimmung
und durch eine begleitende sexuelle Bildung zu einer lustvollen Sexualkultur beitragen
konnen.
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