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1 Allgemeine Erlauterung des Spiels

1.1 Einflhrung

Die Absicht dieses Spiels ist, Menschen miteinander Uber Werte und Normen ins Gesprach zu
bringen. Das wird nicht nur zur Folge haben, dass dem Einzelnen bewusst(er) wird, was er selbst
anstrebt (moralische Bewusstmachung), sondern auch, dass er seine Mitmenschen besser
versteht. AuBerdem ist dieses Spiel ein Hilfsmittel bei der Verstandigung tber Werte und Normen
die fir Gruppen, Teams oder Organisationen wichtig sind (moralischer Konsens).

Sie sind dann in der Lage zu entscheiden, welche Werte und Normen tatséachlich Anwendung
finden sollen. Das Spiel kann im Prozess des Erdrterns von Werten und Normen eine Rolle
spielen, aber es unterstiitzt nicht die Absicht, anderen bestimmte Werte und Normen aufzuerle-
gen

Das Werte- und Normenspiel besteht aus 140 Karten, die in 3 Gruppen aufgeteilt worden sind.
Pro Gruppe liegt eine leere Karte bei, fir den Fall, dass Sie oder Ihre Mitspieler eine Erganzung
vornehmen mochten. Die Gruppen sind:

1. Werte (Symbol: Kompass, 63 Karten). Ein Wert ist etwas, das man fiir anstrebenswert halt.
Er steuert das menschliche Handeln. Beispiele: Freiheit, Verantwortungsbewusstsein und
Vertrauen.

2. Normen (Symbol: Kreisverkehr - die diversen StraBen, die gewahlt werden kénnen, 38
Karten). Dies sind Regeln, die festlegen, welches Verhalten richtig oder falsch ist, erwnscht
oder unerwiinscht, erlaubt oder verboten. Es sind Verpflichtungen oder verbindliche Erwar-
tungen, an die man sich halten muss. Normen sind hergeleitet von Werten oder fuBen
darauf. Die Norm ‘Man muss immer die Wahrheit sagen’ ist eine konkrete Ausarbeitung
des Wertes ‘Ehrlichkeit’. Wenn der Zusammenhang zwischen Norm (Verhaltensregel) und
Wert nicht mehr gegeben ist, wird die Norm buchstéblich ‘wertlos’. Die Normen, die wir
gewahlt haben beziehen sich vor allem auf die Zusammenarbeit oder das Zusammenleben
in Gruppen, einem Team, einer Organisation, einer Familie oder einem Verein. Bei der
Formulierung der Normen haben wir Verneinungen (wie: Du darfst nicht....) vermieden. Dies
soll die Arbeit mit der Normenmatrix (siehe Spielversion 13) erleichtern.

3. Themen (Symbol: farbige Flachen; 40 Karten). Diese Karten symbolisieren Ebenen, auf
denen Werte konkret zum Ausdruck kommen koénnen. Sie sollen das Gesprach Uber
Werte weiter zuspitzen und konkretisieren. Der Ausgangspunkt bei der Wahl der Themen
war, dass sie provozieren sollten, damit sie zum Gesprach mit anderen herausfordern.
Haupt- und Unterthemen werden nicht getrennt. Wenn Sie mit diesen Karten arbeiten,
treffen Sie fUr jede Situation eine relevante Vorauswahl.

Es gibt verschiedene Moglichkeiten, mit diesem Spiel zu arbeiten. Sie konnen nur die Werte-
Karten verwenden, sie aber auch mit den Themen kombinieren. Auch die Normen-Karten
konnen alleine verwendet werden, oder aber man kombiniert sie mit den Werten.

Das Spiel 14Bt sich flr unterschiedliche Zwecken verwenden, sowohl in Arbeitssituationen als
auch privat. Einige Beispiele: die Erstellung eines Werteprofils fir eine Einzelperson, ein Team
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oder eine Organisation; ein Vergleich der idealen und der tatsachlichen Situation (‘ Lippenbe-
kenntnisse’ oder ‘gelebte’ Werte); das Erdrtern der Normen innerhalb eines Teams; ein
erhellendes Gesprach mit Freunden. Weitere Anwendungsmaglichkeiten finden Sie in Ab-
schnitt 1.2.

Das Werte- und Normenspiel 188t sich auch hervorragend mit den anderen Spielen aus der Serie
(Feedbackspiel, Entwicklungsspiel, Motivationsspiel) kombinieren. Mehr darUber lesen Sie unter
1.1.8.

1.1.1 Werte

Es gibt mehrere Definitionen flr den Begriff ‘Wert’. Der gemeinsame Nenner ist, dass Werte in
einem Menschenleben oder flr eine Organisation etwas sehr Wichtiges darstellen und dass sie
das Handeln steuern. Dies ist auch die Umschreibung, von der wir ausgehen.

Werte sind anstrebenswert, fir uns selbst und fir andere. Es sind die Fundamente, auf die wir
unser Leben aufbauen wollen. Meist sind es immaterielle Dinge, die unseren Aktivitaten Sinn und
Bedeutung verleinen. Werte tragt man in sich. Sie geben uns fur unser Handeln in bestimmten
Situationen die Richtung vor. Die Bedeutung eines Wertes ist nicht fest umrissen, so dass wir
immer wieder herausgefordert werden, uns mit ihnen auseinanderzusetzen und zu untersuchen,
was ein Wert in einer bestimmten Situation bedeutet. Auf eine feste Routine kann man sich
dabei nicht verlassen (Schuijt, 2001).

Die wichtigsten Werte eines Menschen sind als Wegweiser beim Treffen einer Wahl zu betrach-
ten. Um als solchen funktionieren zu kénnen, muB ein Wert Uber die folgenden Merkmale
verfigen (Harmsen, 2001):

1. Manist stolz auf diesen Wert, weil er der eigenen Personlichkeit Konturen gibt.

2. Manist bereit, diesen Wert 6ffentlich zu vertreten und zu verteidigen, wenn die Situation
dies verlangt.

3. Der Kernwert meldet sich in unterschiedlichen Situationen, zu unterschiedlichen Zeiten und
bei unterschiedlichen Anlassen.

4. Esgibt ein hohes MaB an Konsistenz zwischen dem Inhalt eines Wertes und dem konkret
wahrnehmbaren Verhalten eines Menschen. Er tut im praktischen Leben das, was er in
Theorie vertritt.

Uber Werte wird manchmal bewusst gesprochen. Zum Beispiel wenn man wahrend eines
Gesprachs aufgefordert wird, zu begriinden weshalb man bestimmte Dinge tut oder nicht tut.
Aber oft sind Werte unbewusst -und unausgesprochen- vorhanden, in dem was Menschen tun
oder nicht tun. Ein Beispiel: Wahrend einer Diskussion lasst man, ohne weiter dartber nachzu-
denken, jemand in aller Ruhe ausreden. Der Wert, der dahintersteckt - ohne dass man sich
dessen immer bewusst ist - ist ‘Respekt’.

Welche Werte wir hegen, hangt von vielen Faktoren wie Erziehung, Weltanschauung, Lebenser-
fahrung und Lebensumsténden ab. Mdchten wir unser eigenes Verhalten und das Verhalten
anderer besser durchschauen, ist es notwendig, dass uns bewusst wird, von welchen Werten
wir uns leiten lassen. Das Klaren und Festigen der eigenen Werte erhoht oft das Selbstwertgefunl
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und lenkt uns bei der Frage, was mache ich und wie mache ich es.

Das Fehlen eines Biindels zusammenhangender Werte kann zur Folge haben, dass Menschen
in ihrer Beziehung zur Umwelt unsicher werden. Es mangelt ihnen dann an einer deutlichen
Richtung im Leben, was sich in apathischem Verhalten, Unsicherheit, inkonsequentem Verhalten
oder Mitlaufertum auBern kann.

Manchen Werten wird eine so umfassende Giltigkeit beigemessen, dass sie den Kern der
offentlichen Ethik bilden. Vier allgemeine moralische Grundsatze fur das Zusammenleben von
Menschen sind (Van Willegenburg 1993):

1. Die Unversehrtheit anderer. Man darf anderen keinen Schaden zuflugen.

2. Das Prinzip des rechten Handelns. Von Menschen wird erwartet, dass sie ‘das Gute’ tun
und fordern. Dies muss nicht immer angenehm sein. Ehrlichkeit z.B. kann manchmal sehr
unangenehm sein! ‘Das Gute’ zu tun, gibt aber letztendlich auch ein gutes Gefuhl.

3. Das Selbstbestimmungsprinzip. Man muss der Eigenheit, Einmaligkeit und insbesondere
den eigenen Entscheidungen anderer den groBtmaoglichen Respekt entgegenbringen.

4.  Das Gerechtigkeitsprinzip. Man muss in seinem Handeln die Gleichbehandlung anderer
anstreben und auf eine faire Verteilung der Freuden und Lasten achten.

Der Grundsatz des Respekts vor dem Leben ware hier noch hinzuzufugen.

Werte und Eigenschaften

Fur Eigenschaften werden manchmal dieselben Begriffe verwendet wie fur Werte, z.B. Zuverlas-
sigkeit oder Ehrlichkeit. Das kann zur Verwirrung fihren. Deshalb ist es sinnvoll, den Unterschied
zwischen Werten und Eigenschaften zu durchleuchten.

Eigenschaften sind die ganz eigenen, naturlichen Wesensztige eines Menschen. Sie kennzeich-
nen seine Personlichkeit. Durch die einmalige Kombination von Eigenschaften unterscheidet man
sich von anderen (Gerrickens, 1997). Werte dagegen Ubersteigen die Personlichkeit, weil sie fur
das stehen, woran man sich orientiert. Werte sind, im Gegensatz zu Eigenschaften, meist eine
bewuBte Wahl. Der Mensch benutzt seine Persdnlichkeit mit den dazugehdrigen Eigenschaften,
um das, was er anstrebt zu erreichen. Eigenschaften kénnen also in den Dienst der Werte
gestellt werden, z.B. wenn die Eigenschaft ‘Mut’ einsetzt wird, um den Wert ‘Ehrlichkeit’ zu
verwirklichen.

Einteilung der Werte

Man kann Werte in verschiedene Gruppen einteilen. Beispiele sind: moralische Werte (z.B.
Ehrlichkeit); 6konomische Werte (z.B. Gewinn); soziale Werte (z.B. Gerechtigkeit); religiose
Werte (z.B. Hilfsbereitschaft); Beziehungswerte (z.B. Respekt); personliche Werte (z.B. Gesund-
heit) und kinstlerische Werte (z.B. Schénheit). Diese Einteilung zeigt nicht nur wie ausgedehnt,
sondern auch wie diffus die Ebene der Werte ist. Auf einen Punkt wollen wir noch etwas naher
eingehen: auf den Unterschied zwischen Kernwerten und instrumentalisierten Werten.
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Kernwerte und instrumentalisierte Werte

Es ist sinnvoll, einen Unterschied zwischen Kernwerten und instrumentalisierten Werten zu
machen, weil es die Art und Weise, in der sich Werte zueinander verhalten, erhellen kann.
Bei Kernwerten handelt es sich um die endgultigen Fundamente, auf die man sein Leben
aufbauen will. Es sind die Grundsatze fUr ein menschenwurdiges und sinnvolles Leben. Man
tragt sie in sich: diese Werte weisen den Weg, bei jeder Aufgabe, die zu erledigen ist, bei
allen Begegnungen mit anderen Menschen. Beispiele fir Kernwerte sind Gerechtigkeit,
Respekt und Solidaritat. :

Instrumentalisierte oder hergeleitete Werte sind den Kernwerten behilflich. Sie sind kein Ziel
an sich, sondern bilden eine Zwischenstation, ein Hilfsmittel auf dem Weg zu etwas anderem
und wichtigerem. So kann z.B. der instrumentalisierte Wert ‘Qualitat’ fur eine Organisation
wichtig sein, da er eine AuBerung des Respekts fiir den Kunden darstellt. Respekt ist in dem
Fall das Ziel, Qualitat das Mittel.

Der Unterschied zwischen Kernwerten und instrumentalisierten Werten ist abhangig von der
Person. ‘Erfolg’ ist fir manche ein Kernwert, und flr andere ein instrumentalisierter Wert.
Wichtig hierbei ist die Suche nach der Antwort auf die Frage: ,Welche Kernwerte (oder hochste
Werte) haben Sie und welche anderen Werte sind diesen untergeordnet?” Die Frage: ,, Warum
finden Sie einen bestimmten Wert wichtig?“ (Was wollen Sie damit erreichen?) ist dabei sehr
ndtzlich. Oft ist man sich der Rangordnung seiner Werte nicht bewuBt.

Werte in Organisationen

In einer Organisation werden immer verschiedene Werte gleichzeitig gelten: wirtschaftliche Werte
(z.B. Kontinuitat und Kundenorientiertheit), soziale Werte (z.B. Anerkennung und Respekt) und
moralische Werte (z.B. Verantwortungsbewusstsein und Integritat). Das bedeutet, dass ein
Gleichgewicht zwischen den unterschiedlichen Werten hergestellt werden muss, denn alle drei
Kategorien haben durchaus ihre Daseinsberechtigung.

Auch religiose Werte spielen beim menschlichen Handeln eine wichtige Rolle und kénnen sich in
einer Unternehmenskultur auswirken. Glaube ist jedoch eine personliche Entscheidung. Deshalb
werden religidse Werte nicht so leicht Bestandteil einer gemeinschaftlichen Unternehmenskultur
werden, auBer in christlichen Organisationen, wie Schulen, Krankenhausern oder Klostern.

Die Werte, die in einer Organisation wichtig sind, hangen haufig mit den dort stattfindenden
Aktivitaten zusammen. In der Armee z.B. ist ‘Disziplin’ ein wichtiger Wert und in einem pharma-
zeutischen Betrieb ‘Sorgfalt’.

Daneben sind Funktion oder Beruf der einzelnen Mitarbeiter wertebestimmend. Bei der Berufs-
wahl sehen wir daher auch oft eine nachdrickliche Orientierung an Werten, die zu einem
bestimmten Beruf passen. Ein Berater z.B. schatzt den Wert ‘Unabhangigkeit” hoch ein.
Manchmal treten die Unternehmenswerte in den Schatten der Berufswerte.

Die Organisationskultur wird in hohem MaBe von einem Buindel von gemeinsamen Werten
bestimmt .

Ein Beispiel fur eine Einteilung der Organisationskulturen ist die Typologie von Harrison (Ofman,
2003). Er unterscheidet vier Kulturformen, jeweils mit den eigenen Werten:
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1. Machtkultur. Die Organisationsfiihrung legt groBen Wert auf Macht. Es gibt wenig Burokra-
tie. Kontrolle findet von einem zentralen Punkt aus und durch die Ubertragung von Macht
an Schiiisselfiguren statt. Leistung ist das Kriterium fir Erfolg. Individuelle Leistungen sind
wichtiger als Zusammenarbeit.

2. Rollenkultur. In dieser Kultur sind Ordnung und RegelmaB die wichtigsten Werte. Kontrolle
findet durch Verfahren, Regeln und Funktionsbeschreibungen statt. Die Instandhaltung und
Vervollkommnung des System ist haufiger wichtiger als die Zusammenarbeit.

3. Personenkultur. Hier spielen das individuelle Interesse und die individuelle Entwicklung die
Hauptrolle. Oft ist nur eine MindestmaB an Regeln und Vorschriften vorhanden, was zu
Koordinationsschwierigkeiten flhren kann. Der personliche Erfolg hat in der Regel Vorrang
vor dem Erfolg der Organisation als Ganzes.

4.  Aufgabenkultur. In dieser Umgebung ist es am wichtigsten, dass die Arbeit so gut wie
moglich gemacht wird. Man ist pragmatisch eingestellt und lasst sich, was die Koordination
betrifft, von den Anforderungen, die die Arbeit stellt, leiten. Sachverstand wiegt schwer und
es wird in Teams gearbeitet, sofern dies der Qualitat und Effektivitat der Arbeit dient.

Das Zusammenspiel von Werten, die typisch sind fr die Organisationskultur, Werten, die mit der
Aufgabe einer Organisation einhergehen, Werten, die einer Funktion anhaften und den personli-
chen Werten eines individuellen Mitarbeiters verlauft nicht immer reibungslos. Von wesentlicher
Bedeutung ist, dass Mitarbeiter und Fihrung einer Organisation hierliber miteinander sprechen.
Das Werte- und Normenspiel kann dabei ein nttzliches Hilfsmittel sein.

Einteilung des Werte- und Normenspiels

Wir haben uns entschieden, fir dieses Spiel eine eigene Werteeinteilung vorzunehmen. Der
Grund dafiir ist vor allem praktischer Natur: Sie brauchen nicht in jeder Situation, in der Sie das
Spiel einsetzen, alle Karten. Manchmal ware das sogar verwirrend! Bei jeder Spielform ist ange-
geben, welche Karten Sie brauchen. Sie konnen nattrlich von unserer Einteilung abweichen und
Ihr eigenes System schaffen. Unsere Einteilung der Werte sieht wie folgt aus:

a. Allgemeine Werte. Diese Werte konnen sowohl fur ein Individuum als auch innerhalb einer
Organisation gelten. Wir haben sie aufgeteilt in Beziehungswerte und Eigenstandige Werte.
Beziehungswerte (die Mehrzahl) sind Werte. die sich in erster Linie auf den Umgang mit
anderen beziehen, z.B. Hilfsbereitschaft, Respekt und Gerechtigkeit. Sie sind in vielen
Fallen auch moralische Werte: sie betreffen das ‘richtige’ oder ‘unrichtige’ Verhalten im
Kontakt zu anderen.

Die restlichen Werte, wie Sachverstand, personliche Entwicklung und Erfolg haben wir Eigen-
standige Werte genannt.

13



b.  Werte, die vor allem die Organisation betreffen. Qualitat, Gewinn und Effizienz sind Beispiele
dieser Gruppe. Die meisten Werte dieser Gruppe sind Eigenstandige Werte. Manche sind
flr non-profit Organisationen nicht relevant.

c. Werte, die vor allem Individuen betreffen. Beispiel sind hier: Komfort, Entspannung und
Gesundheit. Es handelt sich hierbei um Eigenstandige Werte.

Schematische Einteilung (die Nummern der Karten stehen in Klammern. Siehe auch Anlage |):

Beziehungswerte (1 - 43)
allgemeine Werte
Eigenstandige Werte (44 - 48)

Werte auf Organisationen zutreffende Werte -

meist eigenstandig (49 - 58)

auf Personen zutreffende Werte - Eigenstandig (59 - 63)

Die Liste der Werte haben wir sorgfaltig zusammengestellt. Es ist uns jedoch bewusst, dass
manche unter lhnen darin vielleicht Werte vermissen. Beispiele nicht-aufgenommener Werte
sind: Sorgfalt, Akzeptanz, Zusammengehorigkeit, Bruderschaft, Hingabe und Gewaltlosigkeit.
Sollten Sie in der Arbeit mit dem Spiel bestimmte in Ihrer Situation wichtigen Werte vermissen,
Uber die Sie gerne auf Extra-Karten verfligen wirden, so kdnnen Sie ein Set von mindestens 20
Karten bei uns bestellen. Auf diesen Karten sind keine Begriffe eingetragen. Sie entscheiden
selbst, wie Sie das Set zusammenstellen. Mehr Informationen dazu finden Sie auf unserer
Website (www.kwaliteitenspel.nl).

Moralische Entwicklung im Allgemeinen

Bei einer Arbeit, die mit Werten zu tun hat, ist eine gewisse Vertrautheit mit der Entwicklung der
Moral sinnvoll. Die Entwicklung des Denkens Uber ‘gut und bose’ oder ‘richtig und unrichtig” ist
in erster Linie eine Frage des Alters. Das nachstehende Modell wurde groBteils von Kohlberg
(Lickona und Ytsma, 2000) Ubernommen:

Phase 0: egozentrisches Denken

Der Ausgangspunkt in dieser Phase ist: ich muss mich durchsetzen. Ich muss richtig handeln,
um meine eigenen Winsche zu erfullen und nicht bestraft zu werden. Gerecht ist, dass ge-
schieht, was ich mdchte, auch wenn ich dazu ligen muss.
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Personliches Werteprofil

Ziele

1.
2.

Die Teilnehmer werden sich der flr sie personlich wichtigen Werte bewusst.

Sie gewinnen Einsicht in die Zusammenhange zwischen diesen Werten.

Rahmenbedingungen

il

Die Teilnehmer brauchen sich nicht zu kennen. Wenn sie sich aber kennen, macht es das
Spiel um so interessanter.

Teilnehmerzahl: 2
Material: die Werte-Karten ohne die Nummern 49 bis einschl. 58; Papier und Stift.
Spieldauer: 60 - 90 Min.

Vogehensweise

1.
2.

Alle Karten liegen offen auf dem Tisch.

Einer fangt an und selektiert mindestens 8 und hdchstens 10 Werte die in seinem Leben
wichtig sind. Er legt die gewahlten Karten vor sich auf den Tisch und entfernt die tbrigen
Karten. Er versucht, die Werte in eine Rangfolge, beginnend beim wichtigsten, zu bringen
und notiert das Ergebnis.

Er legt nun mit den Karten sein personliches Werteprofil, indem er die Beziehungen zwi-
schen den unterschiedlichen Werten untersucht. Der andere Spieler hilft dabei, indem er
Fragen stellt und Antworten kommentiert. Die nachstehenden Fragen kénnen dabei
hilfreich sein:

a) Gibt es Werte, die mit einander verknUpft sind? Wenn ja, welche? Legen Sie diese
nebeneinander.

b) Gibt es Werte, die kollidieren kbnnen? Wenn ja, welche? Nennen Sie, wenn moglich,
ein Beispiel fur eine Situation, in der das der Fall war.

c) Gibt es Werte, deren Beherzigung im Leben als schwierig empfunden wird? Wenn ja,
welche? Warum?
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4.  Das Ergebnis von Schritt 3 wird nun wie folgt auf einem DIN-A4 Blatt notiert:
a) Die Werte werden so eingetragen, wie sie auf dem Tisch liegen.

b) Mit einem Pfeil wird dargestellt, welche Werte kollidieren konnen.
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2

Organisationswerte

Ziel

Konsens erreichen bezUglich der wichtigsten Werte der Organisation.

Rahmenbedingungen

1. Die Teilnehmer arbeiten in derselben Organisation.

2. Teilnehmerzahl: 3-10

3. Material: Werte-Karten 1 bis einschl. 58; die Blankokarte; Papier und Stift.
4.  Spieldauer 45 - 75 Min.

Vorgehensweise

1. Die Karten liegen offen auf dem Tisch. Die Spieler beantworten fur sich die Frage: ,Welche
Werte finde ich wichtig innerhalb unserer Organisation?* Sie notieren sieben Werten und
ordnen diese nach ihrer Bedeutung.

2. Jeder Spieler erhalt einige Haftzettel. Diese Zettel werden auf die gewahlten Werte-Karten
geklebt. Auf dem Zettel sollen der Name des Spielers und dahinter der Stellenwert des
betreffenden Wertes in seiner Rangordnung stehen. Klebt auf der Karte bereits ein Haft-
zettel, so kann man diesen mit benutzen. Die Karten ohne Haftzettel werden entfernt.

3. Nun folgt eine Diskussion Uber die gewahlten Werte. Ziel ist, durch eine inhaltliche Diskussi-
on Einigung zu erzielen Uber eine Liste von 8 fur die Organisation als bedeutsam empfunde-
nen Werten.

4.  Das Ergebnis wird betrachtet und die folgenden Fragen werden gemeinsam besprochen:

a) Gibt es Werte, die miteinander zusammenhangen? Wenn ja, welche? Eine Form des
Zusammenhangs ware, dass ein Wert der Verwirklichung eines anderen dient.

b) Gibt es Werte, die kollidieren kénnen? Wenn ja, welche? Geben Sie eventuell ein
Beispiel fUr eine Situation, in der dies der Fall war.

5. Zur Abrundung beantwortet jeder Mitspieler die Frage:
“Bei welchen Werten auf der zustande gekommenen Liste finden Sie eine gute Umsetzung
leicht machbar, bei welchen nicht? Warum?
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Varianten
Variante A (siehe Anleitung Entwicklungsspiel)

Wenn die Diskussion Uber die Werte der Organisation in einer gréBeren Gruppe (20 - 30 Perso-
nen) stattfindet, verweisen wir auf die Vorgehensweise in der Spielversion 25 des Fahig- und
Fertigkeitenspiels. Sie beginnen dann in Untergruppen von 5 - 7 Personen. Mit dieser Spielversion
lasst sich auch eine Diskussion Uber die Werte, die fUr eine bestimmte Funktion wichtig sind,
fUhren.

Variante B

Wenn Sie eine groBe Gruppe von Mitarbeitern mit einer Reihe von gemeinsamen Werten kon-
frontieren wollen, kénnen Sie auch wie folgt vorgehen (Blanchard 2001):

a) Die Karten liegen offen auf dem Tisch.

b) Jeder beantwortet fUr sich die Frage: ,Welche drei der vorhandenen Werte betrachte
ich fur unsere Organisation als die wichtigsten?* Jeder schreibt die Werte in der
Reihenfolge ihrer Bedeutung auf.

c) Versuchen Sie nun, sich in Zweiergruppen Uber die 3 wichtigsten Werte zu einigen und
ordnen Sie diese nach ihrer Bedeutung (10 Min.).

d Zwei Zweiergruppen setzen sich zusammen und einigen sich nun gemeinsam Uber
eine 3er ‘Hitliste’ (15 Min.).

e) ZweiVierergruppen bilden eine Achtergruppe. Es werden Delegierte gewahlt, die
versuchen sollen, zu einem Konsens Uber die 3 Werte zu gelangen. Die anderen horen
Zu.

f)  Zwei Achtergruppen setzen sich zusammen und verfahren wie unter e).

g) Zwei Sechszehnergruppen wiederholen die Prozedur und legen die 3 Werte, in denen
sich jeder wiederfinden kann, schlieBlich fest.

h)  Die Gruppe wird in drei Untergruppen aufgeteilt, die sich jeweils mit einem der gewahl-
ten Werte befassen. Im Brainstorming-Verfahren werden alle Mdglichkeiten, diesen
Wert konkret zu verwirklichen, gesammelt.

) Jede Gruppe legt ihre Liste den zwei anderen Gruppen vor. Alle miUssen akzeptieren,
dass die 3 gewahlten Firmenwerte nun ‘regieren’. Das bedeutet, dass jede Team-
entscheidung, jeder Konflikt oder Meinungsunterschied im Einklang mit diesen Werten
gesteuert oder geldst werden muss.

Variante C

Nicht alle fur eine Organisation wichtigen Werte sind im taglichen Agieren der Mitarbeiter sichtbar.
Mit Mitarbeitern in gleicher Funktion kann dies wie folgt thematisiert werden:
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Werte und Veranderung

Ziel

Sich bewusst werden Uber die Auswirkung von Veranderungen in der Arbeitsweise eines Teams
auf die geltenden Werte.

Rahmenbedingungen

1.

Die Teilnehmer arbeiten zusammen, befinden sich in einem Prozess der Veranderung und
wissen ziemlich genau, wie sie dem konkret Inhalt geben werden.

2. Teilnehmerzahl: 3 - 10.
Material: Die Werte-Karten 1 bis einschl. 58; die Blankokarte; Papier und Stift.
Spieldauer: 40 - 80 Min.

Vorgehensweise

Ausgangspunkt bei dieser Spielversion ist, dass sich die Arbeit der Teammitglieder inhaltlich
andern wird. Haufig hat das auch fUr die Art der Zusammenarbeit Folgen.

1.

Konkretisieren Sie die Anderungen innerhalb des Teams, indem sie auf einem Flipchartblatt
die Merkmale der alten und auf einem zweiten Blatt die Merkmale der neuen Situation
notieren. Die Blatter liegen nebeneinander auf dem Tisch.

Die Werte-Karten liegen offen auf dem Tisch. Der Reihe nach nehmen die Teilnehmer eine
Karte, die inrer Meinung nach ganz eindeutig zur alten oder zur neuen Situation passt. Sie
erlautern inre Wahl und legen die Karte auf das entsprechende Flipchartblatt. Es wird so
verfahren, bis alle relevanten Werte-Unterschiede inventarisiert worden sind.

Nun werden der Reihe nach Karten gewahlt, deren Werte in beiden Situationen sehr
wichtig sind. Die Wahl wird erlautert und die Karte zwischen die Flipchartblatter gelegt. Es
wird so verfahren, bis alle relevanten Werte-Ubereinstimmungen inventarisiert worden sind.

Das Resultat wird betrachtet und entsprechend den Richtfragen ‘Was tun wir zusétzlich?’,
‘Was lassen wir weg?’ und ‘Was tun wir nach wie vor?’ zusammengefasst.

Anschlussaufgabe

Aus den Normen-Karten werden die Gruppennormen selektiert, die den Anderungsprozess
unterstutzen helfen.
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Angenehme und unangenehme
Gruppennormen

Ziel

Ein Austausch dartber, wie die einzelnen Teamkollegen die Gruppennormen empfinden.

Rahmenbedingungen

1. Die Teilnehmer gehéren gemeinsam einer Gruppe oder einem Team an.

2. Teilnehmerzahl: 3 - 10.

3.  Material: die Normen-Karten; 3 Flipchartblatter und ein Stift.

4.  Spieldauer: 40 - 80 Min.

Vorgehensweise

1.  Die Karten liegen offen auf dem Tisch.

2. Jeder Teilnehmer merkt sich zwei Normen, die im Team gelten: eine, der er positiv und
eine, der er negativ gegenubersteht.

3. Nacheinander stehen die Spieler im Mittelpunkt. Der Kernspieler nimmt die Karten seiner
Wahl und erlautert die gewahlten Normen. Er sagt auch, warum er glaubt, dass es sich um
Teamnormen handelt und welche Wirkung sie auf ihn haben Die anderen Teilnehmer
konnen Fragen zum besseren Verstandnis stellen. Die beiden Normen und der Name des
betreffenden Spielers werden notiert:

e Normen, die ein oder mehrere Teilnehmer als angenehm empfinden auf Blatt 1.

¢ Normen, die der eine angenehm findet und der andere nicht auf Blatt 2.

e Normen, die ein oder mehrere Teilnehmer als unangenehm empfinden auf Blatt 3.
Wenn eine Norm von mehreren Teilnehmern gewahlt wird, schreibt man die Namen hinter
die Norm.

4.  Besprechung des Ergebnisses. Welche Schiussfolgerungen werden anhand der drei

Normenlisten gezogen?
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