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Organisationen spielerisch verandern

Warum die klassischen Organisationsentwicklungsansétze an ihre Grenzen
stoRen und was ihnen folgen wird

Die grofte Zimmervermietung der Welt besitzt keine einzige Unterkunft und IT Exper-
ten sind die neuen Organisationsentwickler — was passiert hier? Jedenfalls verandern
sich Geschaftsmodelle wie Organisationsformen radikal und Achtung! auch die Bera-
tung selbst unterliegt diesem Wandel. Innovative ,Gamification-Ansatze” fiir die Or-
ganisationsberatung eréffnen hier neue Chancen fir die OE-Beratung und deren Kun-
densysteme. Denn gut eingesetzt kénnen mit Gamification bisher ungenutzte
Potentiale freigelegt werden, um sehr schnell und unkompliziert Spannungsfelder in
der Zusammenarbeit zu lokalisieren. Dieser Beitrag bespricht wesentliche theoretische
Grundannahmen zur Wirkung von Spielen und skizziert mit ,okhiyA” ein Beispiel fir
eine konkrete methodische Umsetzung in der Beratungspraxis. Letztlich ist der Beitrag
auch eine Einladung fir einen weiterfihrenden kritischen Diskurs iiber neue Wege in
der Organisationsentwicklung.
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Einleitung

Im Kontext hoher Umweltdynamik und steigender Systemkomplexitdt sind Organisati-
onen kontinuierlich gefordert sich zu hinterfragen und weiterzuentwickeln. Lernen,
und damit die Wandlungsfahigkeit von Organisationen (dynamic capabilities), gilt da-
bei als der Schlissel zum nachhaltigen Erfolg von Organisationen’. Diese Befunde sind
nicht neu, jedoch sind Organisationen (und deren Beraterinnen) mehr denn je auf der
Suche nach viablen Methoden derartige organisationale Lernprozesse zu moderieren
und Lernergebnisse nachhaltig in die Organisation zu integrieren. In der Organisations-
forschung (und -praxis) wird aktuell viel Gber die Frage alternativer adaptiver Organi-
sationsformen nachgedacht, die eine neue Ara der organisationalen Zusammenarbeit
einleiten®. Und bei allen konkreten Operationalisierungen diverser Organisationsfor-
men stellen wir uns die Fragen, wie lernen diese Organisationen bzw. wie verhindern
sie Lernen und was kann man als Beraterin dazu beitragen Lernmuster zu férdern und
Lernmuster zu unterbrechen? Anders gefragt, wo und vor allem wie muss die Organi-
sationsberatung ansetzten, um in den Kundensystemen von morgen anschlussfahig
und damit wirksam zu sein?

Dazu wird in der Beratungspraxis einiges immer deutlicher sichtbar: Traditionelle Bera-
tungsformate (u.a. lange Interviewphasen zur Erstdiagnose) verlieren an Bedeutung
und ein bisher in Organisationen groRteils brach liegendes Potential liegt im Spiel! Es
ist hchste Zeit, in diesem Punkt auch das Mindset der Beratung an die Anforderungen
der Kundensysteme, an agile Beratung, anzupassen. Spielerische Ansatze also ,Gamifi-
cation®, wie als Beispiel okhiyA, werden diesem Anspruch gerecht, indem aufbauend
auf einem konstruktivistisch-systemischen Organisations- und Beratungsverstandnis,
gepaart mit einem erlebnisorientierten, agilen Setting in unvergleichbar kurzer Zeit
sehr effektiv notwendige Verdnderungen in Organisationen identifiziert und initiiert
werden kdnnen. Aber vorweg, auch Gamification ist kein Allheilmittel und muss sich in
der konkreten methodischen Umsetzung beweisen. Denn nicht jedes Spielen ist auch
professionelle Beratung. Es spricht jedoch viel dafiir, mit Gamification-Ansatzen etwas
anzubieten das den Bediirfnissen von Lernenden Organisationen sehr gut entspricht.

Lernen durch Spielen

Lernen, so die These, ist die unvermeidbare Konsequenz von Spielen. Berechtigter
Weise stellt nun nicht nur die Skeptikerin die Frage des ,Warum“? Die unerschopfliche
Lernenergie, die durch Spielen freigesetzt wird hat viele Wurzeln. Kommen wir auf die
Welt lernen wir von Beginn an (kodifiziert in unserer DNA) am effektivsten durch Spie-
len, ohne tiber andere Methoden nachgedacht zu haben®. Denn Spielen ist die reinste
Form intrinsischer Motivation, génzlich ohne die Notwendigkeit extrinsischer Anreize”.
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Spielen ist Lernen, und was nicht spielerisch erlernt werden kann, ist meist uninteres-
sant. Zahlreiche Fahigkeiten, Fertigkeiten und Teile unserer Identitit sind letztlich Er-
gebnisse unserer Spielerfahrungen. Auf diese Weise entwickeln wir uns rapide weiter
bis wir durch die meisten Bildungsbiografien das leichte Lernen iiber das Spiel (leider)
grindlich verlernen. Ganz vermeiden kann man die Wissensaufnahme auch ohne zu
Spielen nicht, aber viel Wissen wird zunehmend unter mehr oder weniger Widerstand
mit anderen Methoden miithsam erarbeitet. Das spielerische Element wird in typischen
Sozialisierungen eher verdréngt, und dass, obwohl das Spiel im Vergleich zu allen an-
deren Lernformen eine ganze Reihe an lernférderlichen Kontextfaktoren kombiniert.
1. Spielen — vor allem mit sozialer Interaktion, was nebenbei ja den menschlichen Be-
dirfnissen entspricht — fordert dazu auf, ja zwingt gerade dazu mit allen Sinnen zu er-
leben und dariber hinaus kognitive und emotionale Impulse integrativ zu verarbeiten
(bspw. Freude genauso wie Frustrationstoleranz). 2. Spielen erméglicht ein ungezwun-
genes individuelles Wechseln zwischen den Wahrnehmungspositionen von Dissoziati-
on und Assoziation (u.a. auch eine bewahrte Methode bei professionellem Coaching).
3. Spielen bedeutet in der Regel in einen ergebnisoffenen, kreativen Prozess einzustei-
gen und ist damit in hohem Grade entwicklungsorientiert. Und 4. werden neurobiolo-
gisch betrachtet im Spiel selten viele Netzwerke in unserem Hirn miteinander verbun-
den, was ginzlich neue Potentiale entfalten kann®. Letztlich ist Spielen, so die
Grundannahme, eine menschenverbindende, nattirliche und hoch effektive Form des
Lernens.

Wo finden wir die Leichtigkeit des Spielens mit Blick auf Lernen in Organisationen?
Neben der individuellen Ebene des Lernens durch Spiele (zu finden in manchen andra-
gogischen Lernformaten in der Personalentwicklung) haben sich auf der Ebene des
Teamlernens spielerische Ansétze langst im Beratungsfeld etabliert (siehe eine Fiille an
Teambuilding-Spielen). Hier ist es intuitiv einsichtig, dass bei Teamspielen jeglicher
Art Wesentliches (iber die Kommunikation im Team sichtbar wird und damit soziales
Lernen ermdglicht wird (etwa: Was niitzt dem Team, was ist hinderlich?). Und auch zur
Analyse der Psychologie zwischenmenschlicher Beziehungen greift Eric Berne mit
,Spiele der Erwachsenen”’ darauf zuriick Kommunikationsmuster als Spiele zu analy-
sieren. Weniger einfach ist es (schon alleine aufgrund der Spielerinnenanzahl), den
Ansatz des spielerischen Lernens auf ganze Organisationen anzuwenden. Doch tat-
sachlich kann man auch Organisationen als Spiele betrachten. Folgt man Johan Hui-
zinga in ,,Homo Ludens“® liegen die Wurzeln aller Gesellschaften im Spiel. Fur ihn ent-
steht die Organisation erst aus dem ,Geiste des Spiels”, namlich iiber die spielerischen
Rituale, die sich in weiterer Folge zu organisatorischen Strukturen verfestigen. Auch
der Systemiker Fritz B. Simon sieht im Spiel eine sinnvolle Analogie zur Organisation,
wenn er argumentiert, dass vor allem die Form der Lehre stets der eigentliche Lehr-
stoff ist” und an anderer Stelle im Kontext der systemischen Organisationstheorie die
Vorteile spielerischer Zugénge flr das Verstehen von Organisationen herausstreicht™®.
Eine zentrale Analogie von Spielen und Organisationen ist etwa, dass Spielregeln im
System weiter bestehen bleiben auch wenn die Spieler ausgetauscht werden. Dadurch
erst wird z.B. die Frage ermdglicht, was an einer Spannung / einem Konflikt der auftritt
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nicht mit den handelnden Personen zu tun hat, sondern mit der Organisation und den
Rollen die die Konfliktparteien darin bekleiden. Die Organisation wird eben erst tber
ihre Spielregeln (explizite und implizite Normen) sichtbar, denn diese kodifizieren

letztlich in einer sozialen Realitt die abgesprochene Wirklichkeit durch Sprache.

Wort-Bestimmung

,okhiyA* kommt aus der Sprache der Lakota
und bedeutet soviel wie ,miteinander spre-
chen‘. Wir verwenden in Respekt vor den in-
digenen Volkern Nordamerikas im Deut-
schen den Begriff Indianerinnen, in der
Englischen Version des Spiels ,native Ame-
ricans* (siehe http:/iwww.okhiya.consulting)

Betrachten wir also Organisationen wie Spiele
und lernen wir am effektivsten lUber das Spie-
len, so sollte es mdglich sein liber die Reakti-
vierung unserer naturlichen Fahigkeiten ein-
fach spielerisch zu lernen. Auf diese Weise
werden Veranderungen in Organisationen in
viel kiirzerer Zeit, bedeutend wirksamer und
vor allem leichtfiiRiger initiiert als mit traditio-
nellen Beratungsansatzen (etwa eine Organisa-
tionsdiagnose mittels Interviews zu starten).

Ahnliche Effekte zeigen sich durch die zuneh-
mende Abldse der Wasserfallstrategie im traditionellen Projektmanagement durch
agile, iterative Methoden wie Scrum™ (spielerisch erlernt oft durch den Einsatz von
Jegodscrum®). Fur die lernende Organisation bedeutet das in mehreren Zyklen des
spielerischen Ausprobierens und des Reflektierens die jeweils ndchsten Ziige der Or-
ganisationsentwicklung abzuleiten. Um noch mehr anwendungsorientiert einzutau-
chen und eine Vorstellung davon zu bekommen wie spielerisches Lernen fiir Fragen
der Organisationsentwicklung in der Praxis wirken kann, wird im nachsten Teil ein Tool
— okhiyA —in der konkreten Anwendung kurz dargestellt. Der Fokus liegt dabei auf der
Frage wie es gelingen kann sich als Organisation die besprochenen Effekte des
Spielens (also die dahinterliegenden Muster von Gamification) verfligbar zu machen
und weniger am exemplarischen Spiel.

Mit okhiyA zur spielenden Organisation

Bei okhiyA durchleuchten reprasentative Vertreterinnen auf leichtfiiBige, spielerische
Art und Weise ihre Organisation auf Verbesserungspotentiale hinsichtlich ihrer Zu-
sammenarbeit. Dem Spiel liegt ein Modell zu-
grunde, das typische Herausforderungen und
Spannungsfelder von Organisationen (z.B.
Konflikte an Bereichsschnittstellen, strategi-
sche Entscheidungsfindungen, Umgang mit
Verinderungen) in Form von unterschiedli-
chen Spielstationen in die Metaphernwelt von
Indianerinnen (native Americans) Ubertragt.
Zum Uberwinden dieser Herausforderungen
stehen typische interne organisationale Res-
sourcen (u.a. Entscheidung durch Hierarchie,
Kommunikation oder die Weiterentwicklung

Praxiseinsatz

Das Organisationsspiel okhiyA wurde im De-
sign Thinking Verfahren gemeinsam mit
Kunden entwickelt und ist eine EU-weit ge-
schiitzte Namensmarke. Uber 20 Unterneh-
men aus unterschiedlichen Branchen, vom
Startup bis zum Konzem setzten seither auf
ohkiyA. (Stand Janner 2019).
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von Fahigkeiten) zur Verfligung, die auch in die Spielmetapher tbertragen wurden. Die
Herausforderungen der einzelnen Stationen werden von den Spielerinnen gel6st, in-
dem entschieden wird, mit dem Einsatz welcher dieser (knappen) Ressourcen ihr Indi-
anerinnenstamm fir die Zukunft gestadrkt wird (Welche Ressourcen miissen sie wei-
terentwickeln?). Hilft uns in einer Konfliktsituation am ehesten eine Aussprache am
Lagerfeuer? Oder brauchen wir mehr H3uptlinge, die fiir uns entscheiden? Stimme im
Spielsetting entsprechen dabei z.B. Teams oder Organisationeinheiten aus der realen
Organisation. Die Grundannahme ist dabei, dass sich die Kommunikationsmuster einer
Organisation in diesen Stdmmen widerspiegeln. Das entspricht einem fraktalen Den-
ken von Organisationen: das Kleine spiegelt sich im GroRen wider und das GroRe folgt
den gleichen Mustern wie das Kleine. Das impliziert, dass es reprasentative Beteiligte
der wichtigsten Kommunikationsfliisse der Organisation als Spielerinnen braucht, um
diese Kommunikationsmuster ,auf den Tisch“ zu bringen, also beobachtbar zu ma-
chen.

Alle Stationen im Spiel haben dabei gemeinsam, dass Entscheidungen in Unsicherheit
getroffen werden miissen. Anders als bei vielen Simulations- oder Planspielen® wird
hier die Wirkung der getroffenen Entscheidungen nicht durch einen Algorithmus be-
stimmt, d.h. es gibt auch keine Musterldsungen. Und es besteht nicht der Anspruch,
die komplexen Wechselwirkungen in Organisationen durch ein Modell beschreiben zu
kénnen. Der Lerneffekt entsteht vielmehr Gber das Besprechen der unterschiedlichen
Entscheidungs- und Handlungsstrategien der Spielerinnen und dem, was bei dieser
Kommunikation sichtbar wird. Kurz gesagt, schafft okhiyA eine herausfordernde Aus-
gangslage, in der Entscheidungen fiir eine Organisation getroffen werden missen und
eine Struktur um diese zielgerichtet nach jeder Spielstation (auf sog. Sonnenfeldern)
im Kollektiv zu reflektieren. Nach dem Transfer der Erkenntnisse am Spielende liegt
sehr zielsicher ein gemeinsames Ergebnis bzgl. Verdnderungsbedarf, potentielle Hand-
lungsfelder und moglicher Verbesserungsansatze der realen Organisation vor. Neben
den konkreten Ergebnissen etabliert sich bzw. beginnt im Idealfall durch das gemein-
same Spiel auch eine neue Kultur der Kommunikation / ein neues Mindset, dass fur
den weiteren Entwicklungsprozess von Bedeutung ist und eben den entscheiden Un-
terschied macht. In der Einfachheit des Spielablaufes ist okhiyA auch eine Analogie auf
Organisationsebene zu dem was Scrum auf Teamebene mit dem Ritual der regelmaRi-
gen Retrospektive vorsieht.

Der Einsatzzweck von Spielen wie okhiyA ist mannigfaltig, namlich Gberall dort, wo es
um hilfreiche Erkenntnisse (Diagnose) lUber die organisationsweite Zusammenarbeit
und in der Folge deren Verbesserung geht: Ein Startup mit Wachstumsschmerzen, eine
Organisation nach einer Fusion, die Starkung der libergreifenden Zusammenarbeit agi-
ler oder dezentral selbst-organisierter Teams, die Verbesserung der Zusammenarbeit
von als siloartig empfundenen Bereichen, sowie Organisationseinheiten die auf unter-
schiedliche Lernmodi (Ambidexterity™) fokussieren, eine Bestandaufnahme nach Fiih-
rungswechsel oder Umbruchphasen, sowie bei agilen Transitionen wo die Zusammen-
arbeit mehrerer agiler Teams beleuchtet und verbessert werden soll, uvm..
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Etablierung einer gemeinsamen Sprache und '
Symbolik durch die Verwendung der Ressourcen

i Am Sonnenfeld
i gibt es Zeit und
: Raum zum
Austausch und
. Lernen

5

Aus typischen Herausforderungen von
Organisationen wurden sieben Spielstationen

Abb. 1: Das okhiyA Spielfeld

Oft ist ein System sehr gut gegen Verdnderungsimpulse gewappnet und es ist erstaun-
lich, dass es Uberhaupt zu erfolgreichen Veranderungsprozessen kommt'®. Der Einsatz
von ,Gamification als Start zu einer Verénderung hilft hier nicht lange in der Problem-
suppe zu schwimmen, sondern pfeilschnell die relevanten Themen in den passenden
Runden auf den Tisch zu bringen und in einen Rhythmus des Ausprobierens und Re-
flektierens von Lésungen zu kommen. Ob dabei Veranderungswiderstéande Uberwun-
den werden kdnnen, liegt zweifelsohne auch daran, wie notwendig und dringlich eine
Verinderung von den Mitarbeiterinnen empfunden wird. Konstruktivistisch-
systemisch betrachtet also auch daran, wie stark es der Fihrung (FOhrung gedacht als
eine Funktion der Organisation) gelingt, eine Vision der Zukunft glaubhaft zu machen,
die Veranderung erfordert.

Die Organisation zeigt sich — Das Spiel als Spielraum fiir Beobachtungen, Interpretationen
und Interventionen

Das zentrale Ziel von okhiyA ist, die eigene Erkenntnis als Basis fur Veranderung von
Organisationen zu nehmen. Den Beraterinnen (= Spielleiterinnen) und Beteiligten (es
sind ja alle Spielerinnen auch Beobachterinnen) bieten sich im Laufe des Spiels mehre-
re Beobachtungsebenen an, aus denen in Folge Hypothesen tber die Organisation ge-
bildet werden kdnnen.

1. Die soziale Ebene der Kleingruppe / die Beobachtung der Kommunikation inner-
halb der Stimme
Die Beratung innerhalb der Stamme kann einerseits aus einem gruppendynami-
schen Blickwinkel (u.a. Rollen, Mustern, Normen) betrachtet werden: Wer fangt
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typischerweise an Vorschldge zu machen? Wer nimmt eine Gegenposition ein? Wie
wird mit Kritik umgegangen? Welche Positionen sind etabliert oder werden gerade
ausgefochten? Andererseits lassen Unterschiede der Kommunikation innerhalb der
Stamme erste Hypothesen iiber die Organisation bilden: Wie wird in unterschiedli-
chen Teams kommuniziert? Was sind die Entscheidungspramissen in den Teams,
was sind ihre Heuristiken, was ihre Bilder Gber die Gesamtorganisation (bspw. Kon-
kurrenz vs. Kooperation) und inwieweit gleichen oder unterscheiden sich diese von
Team zu Team?

2. Die soziale Ebene der Gesamtgruppe / die Beobachtung der stammesiibergreifen-
den Kommunikation
An den s.g. Sonnenfeldern (= moderierte Reflexion) kommen die Stimme mitei-
nander in Kontakt, indem sie sich Gber ihre Herangehensweisen austauschen. Fur
die Hypothesenbildung iiber die Organisation sind insbesondere die unterschiedli-
chen Uberlegungen, die hinter diesen Entscheidungen stehen relevant (u.a. Hin-
weise auf Heuristiken, Glaubenssitze, Muster). Jedoch auch hier ist die beobacht-
bare Kommunikation, z.B. in Form der Resonanzen der Teams auf die
Lésungsvorschlage der jeweils anderen (Umgang mit dem Spannungsfeld von Un-
terschiedlichkeit und Komplexitat) ein relevantes Beobachtungsfeld.

3. Die Sachebene des Spiels: Welche Ressourcen werden als hilfreich/ entwickelbar
argumentiert und wie? Und was sagt diese Wahl tber diejenigen aus, die diese
Entscheidung getroffen haben? Wie stark gleicht oder unterscheidet sich die Res-
sourcenwahl der Stimme? Welche Bilder tiber die gemeinsame Organisation und
der Vorstellung der gemeinsamen Zukunft werden hier sichtbar?

4. Die Metaebene: Auf einer Metaebene kénnen Resonanzen der Spielerinnen auf
das Spielsetting an sich zu Beobachtungen fiihren (u.a. die Einstellung zum Zugang
des Spielens), sowie Entscheidungen in der Auftragsklarung und Vorbereitungspha-
se (Strukturierung der Stimme, Kommunikation vor dem Spiel, etc.).

All diese Beobachtungen sind die Grundlage fiir gezielte Interventionen, um die Orga-
nisation bei ihrem Lernen zu unterstiitzen. Das Spielsetting an sich bietet einen ganz
anderen Rahmen als der gewohnte Arbeitsplatz. Es ermdglicht sich selbst und andere
zu erleben und zu erkennen, womit andere Blickwinkel der Betrachtung moglich wer-
den. Als Spielerin kann ich argumentativ immer zwischen Spiel und Realitdt oszillieren,
jedoch wird mein Verhalten immer auch ein Ausdruck meiner Grundannahmen und
Uberzeugungen sein. Dieser andere Rahmen macht eben einen bedeutenden Unter-
schied. Bei jeder Station erfahren die Teilnehmerlnnen, wie sie gemeinsam in einer
bestimmten Herausforderung agieren und auf den s.g. Sonnenfeldern lasst sich das
gemeinsam reflektieren. Die Summe der Erfahrungen und Erkenntnisse {ber den Lauf
der Stationen sind die Chance fir den Start einer Verdnderung. Es wird sichtbar und
fihlbar wie die Organisation ,tickt”, denn es werden die Muster sichtbar. Interventio-
nen kdnnen nun einerseits von analytischem Kalkilen und andererseits von Intuition
getragen sein™. Die Intuition ist erfahrungsgemaR eine wichtige Ressource um die Dy-
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namik der Gruppe am Spielfeld zu erspiiren. Das analytische Kalkiil spiegelt sich bei
okhiyA vor allem in der systematischen Suche nach den ,strukturstiftenden Mustern”
der Organisation wider®™. Also jenen Spielregeln der Organisation die ihre Essenz aus-
machen. Als besonders erforschungswerte Muster haben wir im okhiyA Setting den
Fokus auf die Entscheidungsprimissen und Paradoxien der Organisation erlebt'. Es
gilt zu erkennen was ,the game behind the game“ ist!

An das Workshop Setting des Spielens ist eine Nachbereitungsphase gekoppelt, die
das Ende der Selbstdiagnose markiert und zugleich den Startpunkt der laufenden Wei-
terentwicklung: Hier werden konkrete VeranderungsmaRnahmen beschlossen. Wenn
das Muster des Nicht-Lernens durch die neue Art des Erlebens und Reflektierens un-
terbrochen wurde, besteht die Chance, ein neues Muster zu etablieren und damit ein
kontinuierliches Lernen der Organisation zu fordern®. Rituale und eine gemeinsame
Sprache zu finden helfen dabei nachhaltig, um die Umsetzung und Wirkung der be-
schlossenen MaRnahmen regelmiRig zu besprechen und daraus wieder neue MaR-
nahmen abzuleiten. okhiyA bietet hier etwa mit seiner eingdnglichen Symbol- und
Sprachwelt, und dem Sonnenfeld als Ort und damit Ritual fiir Reflexion eine einfache
und effektive Basis. So kann es gelingen, einen Zyklus des Probierens, Reflektierens
und des BeschlieRens neuer MaRBnahmen zu initiieren und damit organisationales Ler-
nen zu institutionalisieren.

Das entspricht einem systemischen Verstdndnis wie Lernen von Organisationen funk-
tioniert, ndmlich evolutiondr:

1. Es entstehen wihrend des Spielens Ideen, was man andern kénnte (,Variati-
on“),

2. Es kénnen daraus AnderungsmaRnahmen abgeleitet werden (,,Selektion®),

3. Was die Organisation davon beibehélt (,Retention”) ist allerdings weder vor-
hersagbar noch steuerbar.

Den Unterschied, den die Fiihrung einer Organisation bei diesem Zyklus von Verande-
rung machen kann, liegt darin, wie gut sie Anderungsideen erkennt, daraus Ande-
rungsmafnahmen ableitet und aus deren Wirkung oder Nicht-Wirkung wieder lernt.
okhiyA bietet eben dazu mit den Sonnenfeldern einen passenden Raum.

Fazit

Warum krampfhaft, wenn es auch spielerisch leicht geht? Nutzen wir doch das Poten-
tial der natirlichsten und auch effektivsten Form des Lernens durch Spielen auch fir
die Bewiltigung komplexer organisationaler Herausforderungen. In einer Zeit wo bis-
herige Organisationsarchitekturen wie selten zuvor hinterfragt und umgebaut werden
bedarf es fiir die Begleitung von Verénderungsprozessen neue, viable Methoden. Mit
einem leichtfiiRigen, spielerischen Zugang gepaart mit qualifizierter, zielgerichteter
Reflexion ist es fiir eine Spielerinnengemeinschaft beinahe unausweichlich aus der
Selbsterkenntnis nichts Wesentliches iber das eigene System zu lernen und Potentiale
zur Verinderung rasch zu erkennen. Der Beitrag versucht die Attraktivitat und Effekti-
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vitdt des Spielens — was auf Teamebene bereits etabliert ist — mehr in den Fokus der
Organisationsentwicklung zu riicken.

Die Moglichkeiten des Spielens gehen dabei Gber die Nutzung kollektiver Intelligenz in
guten traditionelleren Beratungsansétzen hinaus. Gamification ist keine moderne Me-
thodenwelle in der Organisationsberatung, sondern erweitert das Spektrum durch die
Entfaltung vorhandener (brach liegender) Ressourcen in Organisationen. Auch ist
Gamification sicher kein Allheilmittel um Verdnderungen anzustoRen. So ist ein geeig-
neter Anwendungskontext vor allem dort gegeben, wo ein passendes MaR an Verin-
derungsnotwendigkeit und Veranderungsfihigkeit besteht', sowie die Unterneh-
mensfiihrung den Mitarbeitenden ein hohes MaR an Beteiligung an der Gestaltung der
Organisation zubilligt. Dann kénnen Zugange wie okhiyA ein hochgradig wirkungsvoller
Katalysator der Selbstorganisation sein.

Starten sie Organisationales Lernen mit einer anderen Haltung:

* Lernen und Entwicklung (ja auch Organisationsentwicklung!) sollen SpaR machen

= Lernen bedeutet in vielen Féllen auch Muster zu unterbrechen. Starten die ihre Diagnose mit einem ande-
ren Muster als bisher. Der Unterschied wird einen Unterschied machen.

*  Mut spielerisch leichtes Lernen wieder zu erlernen - was konnte dazu in Ihrer Organisation ein guter Start-
punkt sein?

*  Neues einfach mal ohne Angst vor Fehlern ausprobieren, frei nach dem Motto ,fail, fail again, fail better*

*  Offenheit sich auf eine Metapher einzulassen/ einzutauchen, dabei eigene Muster erkennen und Hand-
lungsméglichkeiten identifizieren.

* Eine einheitliche Sprache fiir Handlungsmdglichkeiten und Rituale in einer Qrganisation etablieren

*  Warum nicht? Was ist die (bessere) Alternative?
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