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H2 Spielregeln

Sie bilden mit den Teilnehmenden ein Change-Agent-Team. Sie
haben die Aufgabe, einen Organisationsentwicklungsprozess
verantwortlich als externe Berater (Change-Agents) mitzu-
gestalten. Wie in jedem Planspiel kommen in SysTeamsChange
Akteure, Regeln und Ressourcen vor.

Akteure

Sie selbst und Ihre Kollegen fungieren als reale Mitspieler in der
Rolle von Change-Agents.

Des weiteren existieren eine Reihe simulierte Personen
(maximal 26). Diese Akteure werden veranschaulicht als Figuren
auf dem Brett und bilden Geschéaftsfihrung, verschiedene
Mitarbeitergruppen aus Verwaltung und Produktion, Kunden und
Lieferanten ab. Im Idealfall werden die simulierten Personen als
Figuren Uber das Brett von aul3en nach innen bewegt.

Regeln

Sie treffen im Team Entscheidungen, um Aktionen auszufiihren.
Diese Aktionen beziehen sich auf in Organisationsentwicklungs-
prozessen vorkommende Aktivitdten/MaBRnahmen. Sie dirfen
dabei jeweils immer nur eine Aktion nach der anderen aus einer
Liste von Aktionen oder den Aktionskarten auswéahlen, und die
Spielleiter geben Feedback (mittels per Planspielsoftware
erzeugter Feedback-Texte). Diese Ruluckmeldungen sind zu
befolgen (um das Planspiel sinnvoll durchfihren zu kénnen). Im
Wesentlichen erhalten Sie die Mitteilung, ob eine bestimmte
Aktion Erfolg hatte oder nicht. Erfolg oder Misserfolg wirken sich
dabei auf die simulierten Akteure aus, d. h. sie diurfen auf dem
Spielbrett weiterbewegt werden, oder sie missen stehen
bleiben. Es ist dabei lhre Aufgabe zu Uberlegen, in welcher
logischen Reihenfolge und Ordnung die Aktionen (die auf der
Liste bewusst durchmischt dargestellt sind) ausgefiihrt werden
mussen, um die Organisationsentwicklung voranzutreiben und
das Spielziel zu erreichen. Details und weitere Regeln werden
noch genauer dargestellt (s. u.).

Ressourcen

Die Aktionen kosten simulierte Ressourcen, die Zeit, Geld usw.
symbolisieren. Diese Ressourcen werden im Spiel Bits genannt.
Die Ressourcen sind nicht grenzenlos, sondern in jeder
Spielrunde (eine Spielrunde bedeutet 2 bis 3 Monate realen
Change-Managements) stehen 40 Bits zur Verfigung. Ob die in
einer Spielrunde nicht verbrauchten Bits verfallen oder ggf.
teilweise oder ganz in die nachste Periode Ubertragen werden
kdnnen, gibt die Spielleitung bekannt.
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Ziel

In drei bis finf Spielrunden mdglichst viele Personen des
simulierten Unternehmens durch die Auswahl der richtigen
Aktionen in der richtigen Reihenfolge moglichst weit Richtung
Spielfeldmitte (Phase der Integration) bewegen.

Weitere Regeln im Detail

Entscheiden Sie im Team, welche Aktivitdten dazu dienen, eine
sich kontinuierlich verbessernde Learning Community (Lernende
Organisation) fir lhre (simulierte) Organisation zu entwickeln.
Jede der in einer Liste (vgl. Aktionenliste) aufgefiihrten Aktionen
stellt einen Spielzug dar. Sie kdnnen nur jeweils einen Spielzug
zu einem Zeitpunkt machen (jedoch mehrere Spielzlige
nacheinander in einer Spielrunde). Sie entscheiden daher
zunachst, was Ihre erste Aktion sein soll, die mit dem
simulierten Unternehmen (bzw. einer Auswahl von Personen)
durchgefihrt wird. Bei manchen Aktionen missen Sie Personen
auswahlen und die angegebene Anzahl an Bits (Ressourcen) an
den Spielleiter zahlen. Sie erhalten sofort Rickmeldung tber die
Wirkung lhrer Entscheidung bzw. Aktion auf die simulierten
Personen des Unternehmens. Danach kdnnen Sie sich fir die
nachste Aktion entscheiden usw.

Sie kénnen jede Aktivitat innerhalb einer Spielperiode zu einem
spateren Zeitpunkt wiederholen, wenn sie zunachst keinen
Erfolg hatte. Sie diurfen dieselbe Aktion bei Erfolg wiederholen,
wenn sie der Meinung sind, dass das sinnvoll ist (z. B. Aktion
.Gesprache fuahren"). In der Aktionenliste sind die Aktionen kurz
inhaltlich beschrieben, die maximale Wiederholungsanzahl ist
angegeben, die Ressourcen-Bits und die Anzahl ggf.
auszuwéahlender Personen sind ebenfalls in der Aktionenliste
verzeichnet.

Hintergrund fur die Aktionen bilden mehrere Organisationsent-
wicklungsmodelle. So postuliert beispielsweise der Ansatz von
Kurt Lewin drei charakteristische Phasen. Die bisherige Starre
der Organisation muss aufgeweicht werden, um Einstellungs-
und Verhaltensanderungen tGberhaupt zu ermdglichen. Dies wird
als Phase des Auftauens bezeichnet. In der zweiten Phase, der
Bewegung, werden neue Verhaltensweisen ausgebildet,
ausprobiert und reflektiert. Diese neuen Verhaltensweisen
ermdglichen das angestrebte hdhere Leistungsniveau. Mit der
Stabilisierung und Integration der neuen Erfolgsrezepte erfolgt in
der dritten Phase das Einfrieren auf dem hoéheren Niveau. Die
Aktionen des Spiels kdnnen dabei u. a. diesen drei Phasen von
Lewin zugeordnet werden. Natirlich existieren weitaus
differenziertere Modelle, die hier jedoch nicht dargestellt werden
(dazu spater in der Reflexion), da es ja gerade ein Ziel des
Planspiels ist, dass Sie gemeinsam diese Uberlegungen
anstellen, wie die Aktionen sinnvoll aufeinander aufbauen.

In der Phase rationale Einsicht steht zu Spielbeginn nur die
Geschéftsfuhrerin Anna H. auf Feld 5, von der die ldee zur
Organisationsentwicklung ausgeht. Alle anderen Akteure werden
auf dem Spielbrett auf dem ersten Feld aufgestellt (sie befinden
sich durch die E-Mail-Ankiindigung in der Schockphase). Davon
ausgeschlossen sind die Kunden und Lieferanten, die erst durch
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eine bestimmte erfolgreiche Aktion ins Spiel integriert werden
(und dann gleich auf Feld 5 starten dirfen). Die Personen sind
mit Namen und Rollen abgebildet und farblich in die Kategorien
von Organisationseinheiten bzw. Funktionsbereichen geordnet.
Die Personen haben unterschiedliche offizielle Funktionen und
auch bestimmte Personlichkeitseigenschaften und Reaktions-
weisen (z. B. Widerstand) auf die Entwicklung. Hintergrund
dieser Aspekte bietet die Diffusionstheorie von Innovationen
nach Rogers, die verschiedene Typen von Akteuren in
Veranderungsprozessen unterscheidet. Neben den offiziellen
Funktionen existieren informelle Rollen (z. B. informelle Fiuh-
rungspersonen/Meinungsfihrer mit hohem Ansehen) sowie ein
soziales Beziehungsgeflecht zwischen den Akteuren.

Ebenfalls am Spielbrett dargestellt sind sieben Phasen der
Verdnderung. Die simulierten Personen durfen sich bei
erfolgreichen Aktionen jeweils ein Feld nach innen bewegen.
Grundlage fur die Phasen der Verdnderung bilden Anséatze von
Hord, Rutherford, Huling-Austin & Hall; Fatzer; Schein &
Schmidt-Tanger, die wiederum auf Kurt Lewin zurtickgehen. Es
geht hierbei — anders als bei den Modellen der Organisations-
entwicklung (s. 0.), die eher die Perspektive der Fihrungskrafte
und Change-Agents spiegeln — um die psychologische und
emotionale Wirkung von Veranderungen auf die Betroffenen. Im
Zentrum der Betrachtung steht das Erleben der Beteiligten, das
einem typischen Verlauf folgt, der durch das Planspiel abbildet
wird (vgl. Handout H6). Spielziel ist die Entwicklung einer
lernenden Organisation. Das Spielziel ist erreicht, wenn maog-
lichst viele, mindestens jedoch die Halfte der simulierten
Personen ausgehend von der Schockphase die letzte Phase
.Integration” erreichen. Die Bestandteile des Planspiels kénnen
dabei den funf Disziplinen der lernenden Organisation nach dem
Konzept von Senge zugeordnet werden (damit beschaftigen sich
eigene Reflexionsmodule zum Planspiel tiefergehend).

Alle Entscheidungen, die Sie als Change-Agent-Team treffen,
mussen in einem Entscheidungsbogen dokumentiert werden.
Hier wird eingetragen: die jeweilige Spielrunde, die aktuell
gewahlte Aktion (Nummer) und - wenn Personen und/oder
Gruppen auszuwdéhlen sind — welche simulierten Akteure oder
Gruppen fur diese Aktion ausgewahlt wurden. Durch den
Entscheidungsbogen sind alle Entscheidungen nachvollziehbar.
Im Feld ,Personen” sind die Initialen der Personen von A bis Z
aufgefuhrt. Da jede simulierte Person mit einem anderen
Anfangsbuchstaben beginnt, reicht das Ankreuzen der jeweiligen
Initiale.
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