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Planspielmethoden

Willy Christian Kriz

1 Beschreibung der Methode

Bei Planspielen handelt es sich nicht um eine einzelne klar definierbare und abgrenz-
bare Methode. Der Uberbegriff ,,Planspiele® wird in der Praxis vielmehr fiir ein brei-
tes Spektrum von im Detail recht unterschiedlichen Verfahren verwendet, die jedoch
charakteristische Gemeinsamkeiten aufweisen. International ist der Begriff ,,Gaming
Stmulation* gebriuchlich (Percival & Saunders, 1999; Kriz & Gust, 2003). Bereits
Richard Duke, der ,,Griindervater der International Simulation and Gaming Associa-
aoP stellte 1974 in seinem programmatischen Buch ,,Gaming: The future’s langu-

~ age“ Planspielmethoden metaphorisch als eine ,,Sprache” zum besseren Verstindnis

komplexer Systeme und zur gemeinsamen Reflexion iiber Wissen von Systemen dar.
Eine solche gemeinsame Sprache ist von zentraler Bedeutung fiir die Schaffung sozi-
aler Reprisentationen in Gruppen und Organisationen, fiir eine im gemeinsamen re-
flexiven Dialog entwickelte Systemanalyse und fiir eine kooperative Strategie beim
Umgang mit komplexen Systemen.

»Planspiel” soll hier mit Cecchini verstanden werden (1988, m 224; Ubersetzung
W. K\) als , Simulation der Auswirkungen von Entscheidungen, die (von Personen)
durch die Ubernahme von Rollen getroffen werden, wobei diese Rollen wiederum spe-
zifischen Regeln unterliegen.  Planspiele beinhalten Akteure, Regeln und Ressourcen
(Klabbers, 1999). Planspiele sind der Realitiit angeniherte Modelle, in denen aber im-
mer Menschen als ,,Mitspieler Rollen iibernehmen und konkrete Entscheidungen
treffen miissen, deren wirklichkeitsrelevante Aus- und Folgewirkungen dann wieder-
um gepriift werden. Planspiele kdnnen basierend auf Cecchini und Klabbers (s. 0.) in
einem dreidimensionalen Schema verortet werden (Abb. 1), wobei das prototypische
Planspiel eine ausgewogene Verkniipfung der drei Dimensionen (Spiel — Regeln, Rol-
le — Akteure, Simulation — Ressourcen) darstellt,
 Simulation — Ressourcen: Bei Planspielen geht es um die Abbildung der Realitiit in
ein Modell (Manteufel & Schiepek, 1998). Dies geht schon aus dem lateinischen Be-
griff ,,simolo” (simulieren) hervor, was so viel bedeutet wie ,,abbilden®, ,,nachahmen®,
,,sich stellen als ob*. Hierbei ist der dynamische Charakter von entscheidender Bedeu-
tung, da ein besonderer Vorzug der Modellbildung durch Simulationen darin lLiegt,
dass sie als Nachbildung und Untersuchung von Systemabldufen eingesetzt werden
konnen, die man in der Wirklichkeit aus Zeit-, Kosten- oder Gefahrengriinden nicht re-
al durchfiihren kann oder will. Typische Beispiele sind das Studium von mdglichen
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Umweltkatastrophen oder das Pilotentraining im Flugsimulator. Die Entwicklung ei-
ner Simulation wie auch eines Planspiels beginnt mit der Konstruktion eines Simulati-
onsmodells, das die wesentlichen Faktoren und Eigenschaften der zu simulierenden
Prozesse und ihre Wechselwirkungen widerspiegelt. Planspiele beziehen sich dabei
immer auch auf real vorhandene Ressourcen, d. h. auf materielle oder symbolische
Manifestationen der Lebenswelt (z. B. Zeit, Geld, Materie, Energie).

A

Spiel/Regeln

Planspiel

. Simulation/
» | Ressourcen

Rolle/Akteur

Abbildung 1: Dimensionen von Gaming Simulation Q_mbmvmo_ﬁoﬁom&

Spiel — Regeln: Von Suits (1967, S. 148; Ubersetzung W. K.) wird der Begriff Spiel
so definiert: ,, Ein Spiel zu spielen bedeutet an einer Aktivitit teilzunehmen, die darauf
abzielt, einen genau bezeichneten Endzustand zu erveichen; dabei werden ausschlief3-
lich Mittel verwendet, die innerhalb fesigelegter Regeln erlaubt sind, wobei die Re-
geln den Spielraum der Mittel einschrinken und wobei der einzige Grund fiir die Ak-
zeptanz einer solchen Einschrinkung darin liegt, diese Aktivitéit liberhaupt erst zu er-
méglichen.“ Das ,reine* Spiel (z. B. FuBSball) dient normalerweise keiner modell-
haften Abbildung einer Wirklichkeit wie die Simulation. Schon der lateinische Be-
griff ,Judus“ (Spiel), der neben ,Unterhaltung™ und ,,Spa® auch ,,Schule” bedeutet,
zeigt, dass man durch Spielen auch Wissen erwerben kann. Huizinga (1997) charak-
terisiert den Menschen als ,homo ludens” und betrachtet das Spiel als fundamentale
menschliche Errungenschaft. Die Entwicklungspsychologie sieht im Spiel ein we-
sentliches Element, das dem Kind hilft, Wissen tiber die Welt zu konstruieren, sich in
der Welt zu orientieren und sich Regeln und Rollen innerhalb einer sozialen Gemein-
schaft anzueignen (Oerter, 2002; siche Oerter, in diesem Band). Von manchen Psy-
chologen werden daher insbesondere auch soziale Interaktionen und Prozesse folge-
richtig als ,,Spiele® (z. B. ,,Machtspiele® in Organisationen) begriffen und analysiert
(Neuberger, 1988; Berne, 1988). Das Planspiel dient explizit der sozialen Wissens-
konstruktion und beinhaltet neben dem Bezug zu ,realen Systemen* Aspekte eines
Regelspiels, d. h. ein System von Regeln zur Strukturierung von Abliufen. Dabei ist
das Spiel nicht gleichbedeutend mit dem ,,Spiel eines Spiels®, da sich beim Spielen
(play) innerhalb des vom Spiel (game) definierten und strukturierten Rahmens kreativ
Neues entfalten kann. .
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Akteure — Rolle: Die Rolle wird als Funktion definiert, die Personen im Planspiel
ibernehmen. Diese Rollen implizieren gewisse Freiriume in der tatsichlichen Ausge-
staltung und in der individuellen Interpretation der Regeln. Bei den im Planspiel teil-
nehmenden Personen ist die Unterscheidung in Akteur und Spieler relevant. Ein Spie-
ler ist jede physikalische Person, die tatsichlich mitspielt. Ein Akteur ist eine Abs-
traktion und kann ein Individuum, eine Gruppe oder sogar eine Organisation repri-
sentieren. Spieler spielen die Rollen von Akteuren. Im Gegensatz zu reinen Rollen-
spielen, in denen vorwiegend Gespriichssituationen im <oanamnﬁa stehen, simulie-
ren Planspiele nicht nur rein soziale Prozesse, sondern sie beinhalten neben Akteuren
und Regeln auch Ressourcen (s. 0.) und bilden so wesentlich komplexere Lebenswel-
ten ab. In einem Unternehmensplanspiel kommunizieren Teilnehmer in typischen
Rollen (z. B. Fiihrungskraft, Mitarbeiter, Kunde) und bewiltigen mit simulierten Res-
sourcen (z.B. Zeit, Budget, Maschinen) komplexe authentische Aufgabenstellun-
gen. .

2 Voraussetzungen und Geltungsbereich der Methode |

Bisher wurde die Methode Planspiel in Bezug auf ihre kennzeichnenden Merkmale
beschrieben, der Planspielprozess selbst ist aber noch nicht ausreichend beleuchtet
worden. Gerade in diesem dynamischen Aspekt wird aber die Stiirke des Planspielan-
satzes deutlich. Dazu muss noch eine weitere wichtige Unterscheidung thematisiert
werden, nimlich &mvgm.oaouumo_.gm in so genannte ,,geschlossene® (rigid rule ga-
mes) und ,,offene” (fiee form games) Planspiele. .

Bei ,,geschlossenen® Planspielen erhalten die Teilnehmer genane Instruktionen im
Rahmen eines fest vorgegebenen, nicht von den Spielern beeinflussbaren und von
»Experten” entworfenen Simulationsmodells. Bei , klassischen® Personalentwick-
lungsmaBnahmen mit vordefinierten und eingegrenzten Lernzielen und dem Fokus auf
formellem und explizitem Lernen (z. B. Erwerb spezifischer Handlungsroutinen zur
Bewiltigung wiederkehrender Aufgaben) sind geschlossene Planspiele durchaus sinn-
voll, die in der Regel weniger Zeit (meist 2-3 Tage im Vergleich zu Wochen und Mo-
naten bei offenen Planspielen), Kosten und Trainerpersonal bendtigen.

»Planspielen” kann aber auch den Bereich des Designs von Planspielen mit ein-
schlieBen (Kriz, 2000a, 2001b). Bei ,,offenen Spielen® sind Simulationsmodell, Re-
geln und Ablauf des Planspiels nicht a priori vorgegeben, sondem sie werden durch die
Teilnehmer selbst mitkonstruiert (mit Beratung durch erfahrene Planspieldesigner).
Die Beteiligten werden so selbst zu ,.Experten, die Systemmodelle im Sinne geteilter
sozialer Reprisentationen von Realitit konstruieren. Dieses sich selbst organisierende
Lernumfeld zeigt nicht nur, dass Wissen kontextabhingig ist, sondern dariiber hinaus
den Zusammenhang zwischen wechselnden Kontexten und den wechselnden Bedeu-
tungszusammenhingen von Wissen (Klabbers & Gust, 1995). Als Wissensmanage-
ment-Methode sind somit offene Planspiele wesentlich ertragreicher, da sie ein eher
informelles und implizites Lernen anregen und sich stirker fiir den Erwerb von Hand-
lungskompetenz zur flexiblen Bewaltigung neuartiger komplexer Anforderungssitua-
tionen und zur Organisationsentwicklung eignen.
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Betrachtet man den Gesamtprozess des ,,offenen Planspielens (Abb. 2), so lassen
sich einige Phasen kurz zusammengefasst beschreiben (Kriz, 2003). Ein Teilbereich
der Realitiit wird fiir die Simulation durch das Planspiel ausgewéhlt. Im Design wird
ein konkretes Planspiel (game) als Modell der Realitit entwickelt. Dabei kommt es zu
einer ,,Verzerrung® der Realitit u. a. durch bewusste und unbewusste Komplexititsre-
duktion der Designer. Durch Anwendung des Planspiels wird eine Spielrealitit (play)
erzeugt. Zentrale Voraussetzung fiir eine sinnvolle Verwendung von Planspielen als
Interventionsmethode im Rahmen von Wissensmanagement ist das ,,Debriefing®
(Kriz & Nobauer, 2002). Damit ist die gemeinsame Reflexion des Erlebten im Hin-
blick auf eine Bewertung der im Spiel aufgetretenen Prozesse gemeint, mit dem Ziel,
daraus Konsequenzen filr reale Situationen abzuleiten. Die Reflexionsphase ist bedeu-
tend, weil hier ein Vergleich zwischen Spiel und realer Lebenswelt vollzogen wird.
Wesentliches Anliegen des Debriefings ist es, nicht nur Gemeinsamkeiten, sondem
auch zentrale Unterschiede zwischen Simulation und Realitét zu reflektieren. Damit
soll die Gefahr einer unangemessenen Ubergeneralisierung von gezogenen Schluss-
folgerungen vermindert werden. Der Einsatz von wirksamen Reflexions- und Trans-
fermodulen schafft die Voraussetzung dafiir, dass die gewonnenen Erkenntnisse und
die wahrgenommenen Entwicklungspotenziale fiir neue innovative Konzepte fiir die
Zukunft des eigenen Arbeitsteams, der Organisation und der eigenen Person im Beruf
genutzt werden konnen. Dabei werden insbesondere auch die Chancen, Gefahren und
Hindernisse der im Planspiel entwickelten Konzepte fiir eine tatsichliche Umsetzung
in die Praxis gemeinsam bewertet (Lederman & Kato, 1995; Thiagarajan, 1993).

— Realithit
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Abbildung 2: Der Prozess des (offenen) Planspielens

Mit ,,Meta-Debriefing” ist eine Reflexion gemeint, in der nicht nur die Durchfithrung
des Planspiels und sich direkt daraus ergebende Schlussfolgerungen diskutiert wer-
den, sondern auch der Abbildungsprozess der Realitdt in der Designphase. Damit
wird die Konstruktion von Wissen gemeinsam in Frage gestellt und deutlich, in wel-
chen Kontexten bestimmte Moglichkeiten der Realitdtskonstruktion angemessen sind.
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“Auch die Evaluation zur Uberpriifung des Nutzens (z. B. Wissenserwerb) und zur

Qualititssicherung des Planspiels gehort zum Planspielprozess.

Bereits das Design eines Planspiels ist geeignet, Interpretationen und Perspektiven
verschiedener am Designprozess beteiligter Individuen sichtbar und bewusst zu ma-
chen. Durch die Konstruktion einer Simulation wird (zum Teil fiir alle Beteiligten neu-
es) Wissen fiber die soziale (aber sonst groBteils unbewusst ablaufende) Konstruktion
von Realitit gewonnen. In allen Phasen (Design, Anwendung und Debriefing) werden
Personen angeregt, ihr Wissen, ihre Einstellungen und Werte und ihre Handlungskom-
petenzen zu reflektieren und gemeinsam zu verindern (Watson & Sharrock, 1990).

3 Anwendungsgebiete und bisherige Erfahrungen

Planspiele eignen sich sowohl fiir die Férderung allgemeiner Kompetenz im Umgang
mit komplexen Systemen als auch fiir die Unterstiitzung des Wissens- und Kompe-
tenzerwerbs im bereichsspezifischen Kontext (Kriz, 2000b, 2001a; Kriz & Brandstit-
ter, 2003). Planspiele haben sich als Bestandteil bei der Uberpriifung von Kompeten-
zen und als Pradiktor von Leistungen im Rahmen der Personalauswahl mit Assess-
ment Centern und Potenzialanalysen und in beruflichen Trainings- und Bildungspro-
grammen bewihrt (StrauBl & Kleinmann, 1995; Hégsdahl, 1996; Capaul, 2000; Hen-
ning & Strina, 2003). Die Wirksamkeit von Planspielen ist zusitzlich bei Organisati-
onsentwicklungen nachgewiesen (Geilhardt & Miihlbradt, 1995; Geurts, Joldersma &
Roelofs, 1998; Ruohomiiki & Jaakola, 2000; Kem, 2003).

Fiir Wissensmanagement ist es von Bedeutung, sowohl H.onﬁnonmmmm auf der Ebene
des Individuums zu initiieren als auch geeignete Bedingungen fiir Lernen auf der Ebe-
ne der Organisation zu schaffen. Senge, Kleiner, Ross und Smith (1997) beschreiben
wesentliche Faktoren des individuellen und des organisationalen Lernens und deren
Verkniipfungen. Sie bezeichnen den individuellen Menschen als den ,,Ort des Wan-
dels®. Dies bedeutet, dass die einzelnen Organisationsmitglieder bzw. die individuel-
les Lemen begleitenden psychologischen Prozesse die Basis fiir jede lernende Organi-
sation darstellen. Ziel von Lemnprozessen durch die Realisierung von Wissensmanage-
ment ist es demnach, nicht nur Wissensinhalte, Kompetenzen und Handlungsstrategi-
en im Kontext bestehender Normen zu vermitteln (single-loop-learning), sondern
durch vertiefte Reflexion, wie es der Planspielprozess mit Debriefing und Meta-De-
briefing sicherstellt, auch verinderte Uberzeugungen, Werthaltungen und Regeln im
Sinne des sog. ,,Double-Loop-Learning* (Argyris & Schén, 1999) herauszubilden.
Senge et al. (1997) fokussieren dabei auf drei Faktoren des individuellen Lemzyklus:
(1) Férderung individueller Kompetenzen und des Wissens der Organisationsmitglie-
der, die zur Ausbildung neuer Fahigkeiten und Fertigkeiten fithrt; (2) die Erzeugung
eines neuen Bewusstseins und neuer Sensibilitdt, da sich Personen mit neuen Kompe-
tenzen auch fiir neue Wahrnehmungen und Erkenntnisse 6ffnen, die (3) mit der Zeit zu
neuen verdnderten Haltungen und Uberzeugungen fithren. Neben dem individuellen
Lemen der Organisationsmitglieder miissen aber auch in der Organisation selbst wir-
kungsvolle Lernumgebungen bereitgestellt werden. Senge et al. (1997) sprechen dabei
von der Organisation als ,,Ort des Handelns* und definieren ebenfalls drei Bereiche



364 Willy Christian Kriz

des organisationalen Lernzyklus: (1) Neue Leitgedanken und Visionen stehen hiufig
am Beginn von Innovationen und sind notwendig, um zielorientierte Verinderungen
in Gang zu bringen; (2) neue Konzepte und Methoden und (3) neue Organisations-
strukturen und Organisationsstrategien milssen entwickelt und eingesetzt werden, um
die Visionen zu realisieren (vgl. Abb. 3).

Das Planspiel kann als Simulation von Organisationsprozessen und durch die ex-
perimentelle Verdnderung dieser Prozesse im Spiel dazu beitragen, konkrete Problem-
stellungen aus der Praxis einer Organisation zu bearbeiten und Problemidsungen be-
reitzustellen, die dann als Transfer wieder fiir die reale Verdnderung in der Innovation
von Strukturen dieser Organisation geniitzt werden. Gleichzeitig ermdglichen Plan-
spiele an der Schnittstelle zwischen individuellem und organisationalem Lernzyklus
die Forderung von Schliisselkompetenzen.

| Leitgedanken | o Haltungen und | o | Bewusstsein und
\ " | Uberzeugungen | |  Sensibilitst
Innovationen der Methoden; Kompetenzen und
Organisationsstruktur || Planspicle | <> Wissen

Abbildung 3: Organisationaler und individueller Lemzyklus

Fiir die effiziente Gestaltung der im Wissensmanagement relevanten Teilprozesse wie
Wissenskommunikation, Wissensrepriisentation, Wissensnutzung und Wissensgene-
rierung bedarf es ebenfalls der Férderung individueller Kompetenzen und der Verén-
derung von Organisationsstrukturen und -kulturen (Reinmann-Rothmeier & Mandl,
2000). Wissensinhalte und bereichsspezifische Kompetenzen sind heute einer immer
schnelleren Verinderung unterworfen und auch die Komplexitit und Vemnetztheit an
Wissensinhalten nimmt zu. Die Praxis zeigt, dass viele Menschen ihr erworbenes the-
oretisches Wissen, das in diesem Zusammenhang auch treffend als ,triiges Wissen
bezeichnet wird (Renkl, 1996), nicht adiquat fiir die Lasung komplexer realer Proble-
me niitzen kénnen. Das macht insgesamt die Schaffung neuer adiquater Lernumge-
bungen notwendig, in denen Personen im gemeinsamen Diskurs Informationen re-
flektieren und so zu personalem Wissen und Handeln transformieren, dem aber auch
intersubjektive Bedeutung im Sinne gemeinsam geteilter Realitéit zukommt. Lernum-
gebungen sind notwendig, in denen die Bereitschaft gefordert wird, Wissen zu teilen
und gemeinsam die Organisation neu zu gestalten.

Planspielmethoden stellen gerade deshalb sinnvolle Lernumgebungen dar, weil sie
die zentralen HUHEN:&Q_ des ,,problemorientierten Lernens® (vgl. Mandl & Gersten-
maier, 2000) in die Praxis umsetzen und so der Gefahr des trigen Wissens entgegen-
wirken. Das Planspiel ermoglicht den Umgang mit authentischen realititsnahen Situ-
ationen, Zugleich stellen Planspiele auch eine Form kooperativen Lernens dar, weil sie
Probleml!ésen im Team herausfordemn. Gerade im Bereich der Entwicklung von Pro-
blemlésefihigkeiten ist es notwendig, dass auch Fehler gemacht werden diirfen. Es
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sollte lediglich garantiert werden, dass die Folgen der an sich wiinschenswerten Fehler
(aus denen dann gelernt werden kann) harmlos bleiben. Planspiele stellen solche ,.feh-
lerfreundliche Umwelten® dar.

Planspiele erméglichen Probehandeln (Bandura, 1977; Gust, 1991), d. h. das Pla-
nen sinnvoller Handlungsstrategien, ihre Ausfilhrung und Optimierung. Bereits ein
einzelnes Planspiel ermdglicht multiple Kontexte, zusitzlich kann die Verwendung
verschiedener Planspiele Kompetenzen iiber ein breites Spektrum komplexer Situatio-
nen hinweg fordern. In dieser Weise erworbenes abstrahiertes Wissen kann dann auch
in neuen, bisher unbekannten Doménen eingesetzt werden. Dieses Lernen unter multi-
plen Perspektiven erzeugt Flexibilitit bei der Anwendung des Gelemnten.

Nach einem Ansatz von Simon (1969), der in der aktuellen Diskussion von Plan-
spielen zunehmend wieder aufgegriffen wird (Klabbers, 2003), bedeutet ,,Design*
ganz allgemein die Entwicklung und Anwendung von Strategien in Organisationen zur
Verdnderung bestehender dysfunktionaler Situationen mit dem Ziel der Herstellung
erwiinschter Sitnationen. Dieser Ansatz des ,,Design-in-the-large” ist auch die Basis
von Wissensmanagement, denn dieses Design zielt auf die Verdnderung von inadi-
quaten Strukturen und Prozessen auf individueller (z. B. unangemessene Uberzeugun-
gen, fehlendes oder triiges Wissen), sozialer (z. B. hinderliche Kommunikationsmus-
ter, unzureichende Handlungskompetenz) und organisationaler Ebene (z. B. fehlende
»leamkultur, zu starre Hierarchisierung). Offene Planspiele, die Organisationsmit-
glieder in das Design von Planspielen mit einbeziehen, werden in diesem Zusammen-
hang als ,,Design-in-the-small“ bezeichnet, das aber mit dem ,,Design-in-the-large*
verkniipft werden kann, wie es das folgende Beispiel veranschaulicht.

In einem Projektteam bestehend aus Planspielexperten und Mitgliedern aus allen
Bereichen einer Organisation werden zu verindernde Strukturen und Prozesse sowie
damit verkniipfte kritische Ereignisse bzw. Fille aus der Organisationsgeschichte ana-
lysiert. Ein Teil des Ist-Zustandes der Organisationsrealitit wird in ein Simulations-
modell abgebildet, z. B. kritische Arbeitsabliufe. Dabei werden unterschiedliche Per-
spektiven aller Beteiligten eingebracht, und Wissen iiber relevante Faktoren und deren
Wechselwirkungen wird gemeinsam rekonstruiert, Ergebnis ist ein Planspiel, das die
momentane Situation einer Organisation widerspiegelt (present state simulation
game), wie z. B. in dem gut erforschten und dokumentierten ,,Work Flow Game*
(Ruohomiiki, 2003). Durch das Spielen dieses Planspiels mit weiteren Organisations-
mitgliedern, die nicht beim Design beteiligt waren, und durch Einbeziehung von Ak-
teuren wichtiger vernetzter Systeme (z. B. Kunden, Lieferanten usw.) kénnen komple-
xe Abldufe bewusst gemacht und im Zeitraffer der Simulation veranschaulicht wer-
den. Durch das (Meta-)Debriefing werden schlieflich neue Erkenntnisse erarbeitet, in-
dividuelle und organisationale Stirken und Schwichen reflektiert, Ideen und Losungs-
strategien diskutiert sowie Verfinderungswiinsche artikuliert. Hierbei k6nnen Schluss-
folgerungen auf ganz unterschiedlichen Ebenen gezogen werden, z. B. vom Erkennen
eines innerbetrieblichen Fortbildungsbedarfs bis hin zur Entscheidung fiir die Einfiih-
rung neuer technischer Systeme oder Computersoftware. Ziel dieser Phase ist die Ab-
leitung konkreter Konsequenzen und die Entwicklung einer gemeinsamen Vision fiir
Verinderungen, die dann wieder vom Designteam aufgegriffen und in ein zukunfiso-

rientiertes neues Planspielmodell abgebildet werden (vision/future state simulation
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game). Dabei ist es wichtig, dass auch fiihrende Entscheidungstriiger sowie Personen
aus allen Bereichen der Organisation eingebunden sind, um nicht nur eine schone Uto-
pie, sondern eine tatsichlich umsetzbare Veridnderungsvision festzulegen, die dann
nicht an fehlenden Ressourcen oder mangelnder Unterstiitzung scheitert. Dieser riick-
gekoppelte Prozess wird nun so lange fortgefithrt, bis alle Beteiligten mit den im 5 Vi-
sion-state“-Planspiel erfahrbar gemachten Organisationsstrukturen und -prozessen zu-
frieden sind und dieses Alternativmodell (design-in-the-small) einer moglichen Zu-
kunft dem erwiinschten Soll-Zustand entspricht. Zum Abschluss wird die Organisation
dann entsprechend dem Planspielmodell real verindert (design-in-the-large) und er-
reichte Transferfolgen werden evaluiert. Das in dieser Weise durchgefiihrte ,,Work
Flow Game* konnte wichtige Effekte erzielen, da mit dem Planspielprozess und den
resultierenden realen Verfinderungen bei den Beteiligten neues Wissen und Kompe-
tenzen und eine neue Organisationsstruktur und -kultur entstanden, die sich neben der
Steigerung betrieblicher Kennzahlen sogar auf die Reduzierung von Krankenstinden
und somit positiv auf das Wohlbefinden der Mitarbeiter auswirkten (Ruohomiki,
2002). In dieser Weise kann die Planspielmethode zu einem humanen Wissensmana-
gement beitragen, das durch ,,Design-in-the-small“ zu einem Motor fiir den ,,Design-
in-the-large“- Prozess einer Organisation wird.
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