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Woran erkennt man wissenschaftlich fundierte Testverfahren?
Und wie setzt man sie am besten ein?



Editorial

Liebe Leserinnen und Leser,

das Thema Personlichkeit scheint auf viele Men-
schen eine besondere Faszination auszuiiben. Das

ist verstandlich. Wir wollen uns selbst und andere
besser verstehen. Seit Jahrzehnten ist das Thema im
Arbeitskontext prisent: Flihrungskrifte machen ein
Coaching zur Persénlichkeitsentwicklung, Recrui-
ting-Teams tiberlegen, welche Personlichkeiten zum
Unternehmen passen, und das Marketing arbeitet
die Personlichkeit der Unternehmensmarke heraus.
Auch bei der Zusammenstellung von Projektteams
denken Verantwortliche dartiber nach, welche unter-
schiedlichen Personlichkeitsmerkmale man fiir den

Erfolg eines Teams benotigt.

Mit der Nutzung des Konzepts Personlichkeit
gehen aber eine Reihe von Risiken einher, die in
der Praxis womoéglich zu wenig Beachtung finden.
Einige davon werden in diesem Heft aufgegritten.
Lassen Sie mich zwei Aspekte herausstellen, die
fiir die Personalauswahl und Personalentwicklung

besondere Relevanz haben.

Am Markt gibt es ein groes Angebot an Verfahren
zur Messung von Persdnlichkeitsmerkmalen. Es ist
zu beflirchten, dass Verantwortliche in Unterneh-
men bei der Auswahl von Verfahren zu wenig die
psychometrische Qualitit als Kriterium heranzie-
hen und zu stark die Verbreitung eines Verfahrens.

Das ist hochproblematisch.

AuBerdem haben wir es hier mit einem sehr sen-
siblen Thema zu tun, das fiir die Betroffenen sol-
cher Verfahren fiir ihr Selbstkonzept, insbesondere
ihren Selbstwert, eine hohe Relevanz haben dirfte.
Der Einsatz solcher Verfahren setzt ein hohes Mal3
an Professionalitit voraus: bei den umsetzenden
Akteuren und bei der Gestaltung des ganzen
Prozesses. Dabei geht es etwa um die folgenden
Fragen, die vor allem eine ethische Dimension
haben: Werden wirklich die Personlichkeitsmerk-
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male erfasst, die im Anwendungskontext Relevanz
haben? Wie gut wird mit potenziellen Teilnehmen-
den solcher Verfahren geklirt, ob sie daran tiber-
haupt teilnehmen wollen und ob sie die Ergebnisse
tiberhaupt kennen wollen? Wie professionell wird
Feedback gegeben? Was gibt es an Unterstiitzungs-
moglichkeiten, um mit dem Feedback (insbesonde-
re selbstwertbedrohlichem Feedback) gut umgehen

zu konnen?

Der Einsatz von Personlichkeitstests bietet Chan-
cen, gleichzeitig sind ein Blick auf mégliche Risi-
ken in der Praxis und ein professioneller Umgang
damit unverzichtbar. Hierfiir gibt Thnen diese

Ausgabe wertvolle Anregungen.
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Mit Soziodrama den Wandel
in Organisationen erleben
und gestalten
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Praxis

Komplexe Verdnderungsprozesse, kulturelle Konflikte und Zukunftsfragen lassen sich nicht
allein mit Analysen bewaltigen. Das Soziodrama verspricht Organisationen einen neuen,
spielerischen Weg: Die Teilnehmenden erleben Herausforderungen szenisch, proben Perspek-
tivwechsel und kénnen dadurch gemeinsam neue Handlungsoptionen entwickeln. Der Bei-
trag zeigt Einsatzmaoglichkeiten fir die Methode und schildert Praxiserfahrungen.

rganisationen sind keine Maschinen, sondern

lebendige soziale Systeme — voller Wechsel-

wirkungen, Spannungen und gegenseitiger
Beobachtungen. Verinderungsprozesse entfalten dar-
in eine eigene Dynamik: Pline stoBen auf unerwar-
tete Reaktionen, gute Absichten geraten an Wider-
stinde, und zwischen formaler Struktur und gelebter
Praxis entsteht ein Raum, in dem Macht, Emotio-
nen und Sinnzuschreibungen ineinandergreifen. In
diesem Raum entscheidet sich, ob Wandel gelingt
oder verpufft (vgl. Geramanis et al., 2023).

Viele bewihrte Instrumente des Change-Manage-
ments wie Analysen, Stakeholder-Mapping, Umfra-
gen oder Kommunikationspline sind hervorragend
dafiir geeignet, die Begleitung von Verinderungs-
prozessen systematisch und professionell anzuge-
hen. Auf der anderen Seite ist vieles, was in Orga-
nisationen ,,zwischen den Zeilen* geschieht, hiufig
schwer zu greifen: die unausgesprochenen Erwar-
tungen, Loyalititen, Angste und mikropolitischen
Spiele, die Verinderungsprozesse prigen. Doch
gerade diese implizite Ebene kann in Zeiten hoher
Dynamik und Unsicherheit fiir Verinderungsvorha-
ben zum Ziinglein an der Waage werden.

Hier setzt das Soziodrama an, eine Methode, die
Organisationen nicht distanziert analysiert, sondern in
Szene setzt. Soziale Systeme konnen erfahrbar wer-
den, indem Menschen die Rollen tibernehmen, die in
einem organisationalen Geflige relevant sind: Fiihrung,
Mitarbeit, Kontrolle, Widerstand, Innovation. Durch das
szenische Spiel entsteht eine Art soziales Labor, in dem
Komplexitit sichtbar, Machtbeziehungen spiirbar und
Entwicklungsmdoglichkeiten erprobt werden kénnen.
Es wird angenommen, dass die Verinderung und die
Auswirkungen auf die Organisationsmitglieder besser

greifbar und dadurch leichter besprechbar werden.

In diesem Beitrag wird gezeigt, wie Soziodrama
als Instrument fiir Organisationen genutzt werden
kann, um Wandel nicht nur zu planen, sondern ihn
gemeinsam zu erleben und zu gestalten. Die Be-
schreibungen und Fallbeispiele beziehen sich dabei
auf Erfahrungen des Autors, der seit vielen Jahren
Soziodrama in seiner Rolle als Change-Manager

und Organisationsentwickler einsetzt.

Was ist Soziodrama?

Soziodrama geht — wie das Psychodrama — auf
Jacob Levy Moreno (1889-1974) zuriick. Im
Unterschied zum Psychodrama, das die Innenwelt
einzelner Personen ins Zentrum stellt, richtet sich
das Soziodrama auf Gruppen, Systeme und Organi-
sationen. So stehen dann auch im Soziodrama die
sozialen beziehungsweise organisationalen Rollen
im Vordergrund statt der persdnlichen, etwa die
Rolle des mittleren Managements, des Vorstands,
des Betriebsrats, aber auch abstrakte Rollen wie
der Kostendruck oder die Fluktuation.

In der Moderation von Soziodrama-Sessions wer-
den die Teilnehmenden dazu eingeladen, sich und
thre gemeinsame Geschichte in Szene zu setzen. Der
Leiter oder die Leiterin des Soziodramas stellt die
Methodik zur Verfligung, unterstiitzt die Gruppe dar-
tiber hinaus aber vor allem darin, selbst die passenden
Schwerpunkte zu setzen, zum Beispiel welche Frage-
stellung konkret im Soziodrama untersucht werden
soll oder welche Rollen besonders relevant sind.

Im Soziodrama werden die Szenen korperlich
dargestellt, wodurch neue Perspektiven entstehen:
Dem Ansatz liegt die Annahme zugrunde, dass es
einen qualitativen Unterschied machen kann, ob

man tber den Betriebsrat redet oder die Rolle in
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Praxis

»Im szenischen Spiel entsteht ein
Experimentiermodus, der so in den realen Situationen
des Unternehmensalltags nicht méglich ware.”

der Ich-Perspektive einnimmt (vgl. Klein, 2012).
Da es beim Soziodrama vor allem um die gemein-
samen Themen einer Gruppe beziehungsweise
eines sozialen Systems geht, spricht Reineck (2024)
hier von ,kollektivem Embodiment®. Embodiment
meint, dass Kognition und Korper in stindiger
Wechselwirkung stehen (vgl. Tschacher, 2006).
Doch im Soziodrama geht es dariiber hinaus

nicht nur um die Erlebensebene, sondern auch

um gemeinsame Reflexion: Nach dem Spiel wird
gemeinsam ausgewertet, was sichtbar wurde und
was das fiir den Alltag bedeutet. Ein Soziodrama
entfaltet sich in einem dreiphasigen Prozess, der
die Gruppe Schritt fiir Schritt in ein gemeinsames
Erleben und Lernen hineinfiihrt. Jede Phase erftllt
dabei eine eigene Funktion: vom vorsichtigen An-

nahern bis zum kollektiven Reflektieren.

Warm-up — das Ankommen im Thema

Das Warm-up ist entscheidend dafiir, dass sich die
Gruppe auf das szenische Arbeiten einlassen kann. Es
geht nicht um bloBes ,,Aufwirmen®, sondern um ein
langsames Hineinfinden in das Thema, die Gruppe
und die besondere Logik des Spiels. Ziel ist es,Ver-
trauen und Spiellust zu wecken. Gerade im Unterneh-
menskontext ist es flir viele ungewohnt zu ,,spielen®.
Kleine, niedrigschwellige Ubungen — kurze Dialoge
in Rollen, das Sammeln erster Metaphern, beispiels-
weise flir das eigene Team oder den aktuellen Ver-
inderungsprozess — sollen helfen, Hemmschwellen
abzubauen. Sobald sich die Gruppe als Mitgestalterin
des Prozesses erlebt und geniigend Sicherheit entstan-

den ist, kann die eigentliche Darstellung beginnen.

Szenisches Spiel — das System auf der Bihne
In der Spielphase werden soziale Systeme lebendig

dargestellt: eine Vorstandssitzung, ein Projekt, ein
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Konflikt oder auch ein symbolisches Bild wie ein
Berg oder ein Labyrinth, das stellvertretend fiir das
untersuchte soziale System steht. Alles kann ins
Spiel gebracht werden: reale Personen, abstrakte
Konzepte, Geflihle, Hindernisse oder Ressourcen.
Im Spiel entsteht ein Raum, in dem Komplexitit
sichtbar werden kann, ohne sofort reduziert zu
werden. Unterschiedliche Perspektiven treten in
Interaktion, Spannungen kdnnen hier oft deutli-
cher hervortreten als durch rein verbale Diskussio-
nen. Durch Rollenwechsel konnen die Beteiligten
unmittelbar erfahren, wie sich dieselbe Situation
aus einer anderen Sicht anfiihlt.

Die Leitung steuert den Prozess: Szenen kénnen
pausiert, einer Zwischenreflexion unterzogen und
,zuriickgespult” werden. Neue Rollen konnen
erginzt werden, Gedanken der Akteure konnen
laut werden, und alternative Handlungen kénnen
ausprobiert werden. Dadurch entsteht ein Expe-
rimentiermodus, der so in den realen Situationen
des Unternehmensalltags nicht moglich wire. Im
Soziodrama spricht man hier von einer ,,Surplus
Reality®, also einer Realitit, in der ,,Unmogliches®
wie Spriinge in die Zukunft oder eben laut wer-
dende Gedanken moglich sind. Das Soziodrama

bietet so einen sanktionsfreien Erprobungsraum an.

Reflexion und Sharing — vom Erleben zum Verstehen
Nach dem Spiel folgt die Reflexion. Zunichst
teilen die Teilnehmenden ihre personlichen Ein-
driicke. So schilderte etwa eine Teilnehmerin einer
Soziodrama-Session im Rahmen eines Strategie-
workshops folgende Erfahrung: ,,In der Rolle des
Kunden habe ich den Druck sehr deutlich ge-
spuirt.” Dieses Sharing ist kein klassisches Feedback,

sondern ein Resonanzraum fiir das Erlebte.
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Praxis

m > Szenisches Spiel > Reflexion/Sharing

Thema klaren,
Rollen sammeln,
Gruppe vorbereiten

Organisation/Rollen szenisch
darstellen, Experimente,
Perspektivwechsel

Erlebtes reflektieren,
Bedeutung fir Alltag
ableiten

Abbildung 1: Phasen einer Soziodrama-Sitzung (eigene Darstellung).

Erst danach werden die Beobachtungen gemeinsam
gedeutet: Welche Muster sind sichtbar geworden?
Was sagt uns das iber unsere Organisation? Welche
Chancen und Blockaden zeigen sich? So kénnen
kollektive Lernprozesse entstehen. Oft werden
konkrete nachste Schritte formuliert; manchmal
bleibt ein starkes Bild, das als Anker im Alltag wei-
terwirkt: Beispielsweise verwendete eine Gruppe
von Fiihrungskriften in ithrem Soziodrama einen
Koffer als Symbol dafiir, dass an sie Aufgaben vom
Vorstand und von anderen Bereichen weiterge-
reicht worden waren, flir die sie gar nicht verant-
wortlich gewesen waren. Dieser ,,Kofter” wurde
in der Folge zu einem gefliigelten Wort in Bespre-

chungen.

Soziodrama im Organisationskontext

Organisationen sind hochkomplexe Systeme. Ne-
ben formalen Strukturen prigen unausgesprochene
Regeln, Machtverhiltnisse und kulturelle Muster
das tigliche Miteinander. Soziodrama kann eine
geeignete Methode sein, um diese Faktoren greif-
barer zu machen.

Typische Anwendungstelder sind (vgl. Reineck et

al., 2025) etwa

e die Personal- und Fihrungskrifteentwicklung, um
Perspektivwechsel und Empathie zu trainieren,

e die Teamentwicklung, um Konflikte transparent
zu machen und gegenseitiges Verstindnis zu
erhohen, und

e die Organisationsentwicklung, um systemische
Zusammenhinge in Verinderungsprozessen
sichtbar zu machen und Interventionsmoglich-

keiten daraus abzuleiten.

Fir Unternehmen liegt der besondere Vorteil dar-
in, dass abstrakte Themen erlebbar gemacht wer-
den koénnen. Strategien, Werte oder Konfliktlinien
nehmen auf der Bithne Gestalt an. Fithrungskrifte
und Mitarbeitende kénnen durch Rollenwechsel
neue Einsichten gewinnen und erfahren, was die
jeweils andere Seite bewegt. Und nicht zuletzt wird
gemeinsames Lernen ermoglicht: Losungen entwi-
ckeln sich im Zusammenspiel der Gruppe, nicht in
Einzelbeitrigen.

Allerdings miissen daflir die Voraussetzungen auch
gegeben sein. Gerade wenn Soziodrama nicht nur

in individuellen Trainingstormaten eingesetzt wird,
sondern auch in Formaten der Organisationsentwick-
lung, kénnte der Organisation und ihren Akteuren im
Soziodrama mitunter ungeschont der Spiegel vorge-
halten werden. Um dies als Lernchance und nicht als
Affront zu begreifen, muss die Unternehmenskultur
dafiir auch reif sein. Dieses Spannungsfeld betrittt
nattirlich nicht nur den Einsatz von Soziodrama, son-

dern auch die Rolle von Beratung generell.

Fallbeispiele aus der Praxis

Fall 1: Ein Bavallianz-Projekt

In einem groBen Infrastrukturprojekt, das nach dem
Modell der Integrierten Projektabwicklung (IPA;
vgl. Becker & Roman-Miiller, 2022) durchgefiihrt
wurde, kam es wiederholt zu Spannungen zwischen
Bauherr, Planungsbiiro und Bauunternehmen. We-
sentliches Charakteristikum von IPA-Projekten ist
es, dass diese drei Akteure schon in einer sehr frithen
Projektphase zusammenarbeiten. In offiziellen Sit-
zungen herrschte Zurtickhaltung, unausgesprochene

Vorwiirte vergifteten die Atmosphire.
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Praxis

»FUhrungskrafte und Mitarbeitende kénnen durch
Rollenwechsel neue Einsichten gewinnen und
erfahren, was die jeweils andere Seite bewegt.“

Der Autor war in dem IPA-Projekt als Change-
Berater mandatiert. Im Rahmen dieser Rolle
fithrte er eine Retrospektive im zentralen Steue-
rungsgremium des Projekts durch und setzte dabei
Soziodrama ein. Das Spannungsfeld zwischen den
verschiedenen Akteuren sollte so besser greitbar
gemacht werden. Im Raum wurden daftir drei Po-
sitionen fir die Perspektiven Bauherr, Planungsbii-
ro und Bauunternehmen markiert. Zunichst begab
sich die gesamte Gruppe auf die Position des Bau-
herrn und wurde gebeten, aus der Ich-Perspektive
zu sprechen. Nach diesem Muster wurde zunichst
jede Perspektive einzeln erkundet und spiter alle
drei Positionen gleichzeitig: Welche Anliegen, Sor-
gen und Erwartungen prigten die jeweilige Rolle?
Dabei traten Spannungsfelder deutlich hervor, etwa
der hohe Zeitdruck aufseiten der Planungsfirma,
die Sorge der Baufirma um die eigene Zukunft
oder die Herausforderung der Bauherrenorgani-
sation, mit politischen Vorgaben zurechtzukom-
men. Im Verlauf wurde spiirbar, wie das szenische
Arbeiten nicht nur analytisches Verstindnis schuf,
sondern auch emotionale Einsichten ermdoglichte.
Gegenseitige Zuschreibungen — ,,.Die denken nur
ans Geld“ oder ,,Die blockieren alles” — verloren
an Schirfe. Stattdessen entstand ein Gefiihl von

geteiltem Druck und gemeinsamer Verantwortung.

Fall 2: Ein Team vor einer Umstrukturierung

Im Rahmen der Zusammenfiihrung zweier gro-
Berer Unternehmensbereiche sollten auch die
Personal- und Fihrungskrifteentwicklungsteams
zusammengelegt werden. Der Autor moderierte
als Change-Berater ein Meeting eines der beiden
Teams, in dem das erste personliche Treffen mit

dem anderen Team vorbereitet werden sollte. Der
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Einsatz von Soziodrama war vorher mit Team und
Fihrungskraft vereinbart worden.

Wihrend der Warm-up-Phase wurde in Zweierge-
sprichen nach passenden Metaphern fur die aktuel-
le Situation gesucht. Die Gruppe einigte sich auf
eines dieser Bilder und brachte dieses anschlieBend
auf die soziodramatische Bithne. Ein Teilnehmer
schliipfte beispielsweise in die personifizierte Rolle
des ,,Kerns des Teams*“. In einem nichsten Schritt
brachte die Gruppe auf Nachfrage weitere relevan-
te Rollen in die Szene ein, etwa den Vorstand, das
andere Team, aber auch ,,die wirtschaftliche Lage®.
Es entspann sich ein immer komplexeres Bild der
aktuellen Situation, wodurch viel besser greifbar
wurde, wo das Team aktuell stand.

AbschlieBend wurde in einer Reflexionsrunde
ausgewertet, was besonders relevant war und wel-
che konkreten nichsten Schritte daraus abgeleitet
werden konnen. Die wichtigsten Ideen wurden
dann wiederum im Probehandeln auf der soziodra-
matischen Bithne getestet, etwa die Positionierung
gegeniiber dem Personalvorstand aus dem aufneh-

menden Bereich.

Fall 3: Ein Unternehmen vor einem Turnaround
Das vom Autor begleitete Unternehmen befand
sich in einer herausfordernden Lage: Der wirt-
schaftliche Druck nahm zu, zugleich belasteten
betriebliche Schwierigkeiten den Alltag. Als weitere
Herausforderung kamen die wechselnden und teils
widerspriichlichen Steuerungsimpulse der Eigen-
timervertreter des Unternehmens hinzu. In dieser
Gemengelage wurde deutlich, dass ein bloBes

,» Weiter so* nicht mehr funktionierte. Ein grund-
satzlicher Musterwechsel war notwendig, um das

Unternehmen wieder auf Kurs zu bringen.

WIRTSCHAFTSPSYCHOLOGIE aktuell 4 | 2025



Foto: Photographee.eu/AdobeStock

Praxis

Eine Fithrungskrifteveranstaltung wurde deshalb ge-
zielt genutzt, um das Management zur Selbstreflexion
anzuregen. Mehrere Mitglieder der Geschiftsfiihrung
erklirten sich bereit, im Rahmen eines Soziodramas
vor den Augen der versammelten Fithrungskrifte
mitzuwirken. Ziel war es, die hochkomplexen Ein-
fliisse von innerhalb und auBerhalb des Unterneh-
mens sichtbar zu machen und die Rolle der Fiih-
rungskrifte selbst darin kritisch zu beleuchten.

In drei Szenen wurden die Vergangenheit, die Gegen-
wart und die Zukunft des Unternehmens inszeniert.
Auf der Biithne traten zentrale Rollen in Interaktion:
die Geschiftstithrung und die Eigentlimer, aber auch
abstrakte Krifte wie die Digitalisierung oder der
wirtschaftliche Druck. In der Vergangenheit domi-
nierten Vorgaben von Eigentlimerseite, die Hand-
lungsspielriume stark einschrinkten. In der Gegen-
wart prigten Spannungen zwischen kurzfristigem
Uberlebensdruck und dem Ruf nach einem grund-
sitzlichen Wandel die Szenerie. In der Zukunftsszene
schlieBlich standen die Akteure in einem intensiven
Aushandlungsprozess: Wie lisst sich wirtschaftliche
Stabilitit mit gesellschaftlicher Verantwortung und
Steuerung durch die Eigentiimer vereinbaren?

Die Szenen erméglichten nicht nur direkte Er-

kenntnisse fiir die Beteiligten, sondern hatten auch
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eine starke symbolische Wirkung auf das Publikum:
Die eigene Geschiftsfiihrung zeigte sich bereit,
sich auf einen experimentellen, selbstreflexiven
Prozess einzulassen — mit offenem Ausgang. Diese
Erfahrung wirkte tiber die Veranstaltung hinaus
und ermutigte auch die weiteren Hierarchieebenen
dazu, sich auf eine kritische Selbstreflexion und
eine Auseinandersetzung mit widerspriichlichen

Interessen relevanter Stakeholder einzulassen.

Potenziale in der Organisations-
entwicklung

Eine Besonderheit des Soziodramas liegt darin,

dass es ein Zusammenspiel von Korper, Emotion,
sozialer Interaktion und kognitiver Reflexion er-
moglicht. Durch diese ,,verkérperten Erfahrungen®
entstehen fiir die Teilnehmenden Erinnerungen, die
stark im Gedichtnis bleiben (vgl. Barsalou, 2008).
Diese szenischen Bilder kénnen dann fiir spitere
Reflexionsmomente genutzt werden, wie der oben
genannte ,,Kofter”, der flir delegierte Aufgaben
steht, oder der ,,Kern des Teams*, der den Teilneh-

menden noch plastisch vor Augen ist.
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Praxis

Eine weitere Stirke liegt in der Fihigkeit, gera-

de die oft schwer greitbare informelle Ebene von
Organisationen leichter besprechbar zu machen. Im
Soziodrama werden verdeckte Dynamiken wie Mi-
kropolitik, Koalitionsbildungen, emotionale Abhin-
gigkeiten, unausgesprochene Erwartungen, Werte
oder selektive Informationsweitergabe in Szenen
erfahrbar und dadurch verhandelbar.

Uber diese Aspekte hinaus zeigt sich, dass Soziodra-
ma als eine Art soziale Simulation verstanden werden
kann: Organisationen haben die Moglichkeit, ihre ei-
genen Strukturen, Rollen und Interaktionen in einem
sanktionsfreien Rahmen zu erproben. Dabei geht es
im Kern um ein tieferes Verstindnis von Wechselwir-
kungen und Entwicklungsoptionen. Das Soziodrama
kntipft dabei eng an Konzepte der Aktionsforschung
und des Aktionslernens an. Erkenntnis entsteht dem-
nach nicht durch distanzierte Beobachtung, sondern
durch das aktive Handeln im Spiel. Teilnehmende
werden zu aktiven Mitgestalter*innen, sie lernen

am realen Problem und kénnen durch den Perspek-
tivwechsel kreative Losungen entwickeln, die sich
unmittelbar auf den Arbeitsalltag tibertragen lassen.
Ein weiteres Potenzial liegt schlieBlich im systemi-
schen Denken: Indem Rollen in Beziehung treten,
wird sichtbar, wie stark Organisationen von Zirku-
laritdt und wechselseitigen Abhingigkeiten geprigt
sind. Soziodrama kann helfen, diese Zusammenhin-
ge zu verstehen und sie nicht vorschnell auf lineare

Ursache-Wirkungs-Beziehungen zu reduzieren.

Grenzen des Soziodramas

Trotz seines Potenzials kann Soziodrama kein
universelles Rezept sein. Es ist ein Tool, das von
bestimmten Rahmenbedingungen lebt. Neben
Zeit, Raum und der Bereitschaft, sich auf den ex-
perimentellen Charakter der Methode einzulassen,
gibt es weitere Herausforderungen: Nicht immer
ist die Teilnahmebereitschaft gegeben. Manche
Gruppen reagieren zunichst mit Skepsis oder sogar
mit Widerstand auf das szenische Arbeiten. Hier

ist Fingerspitzengefithl nétig und eine schrittweise

Heranftihrung. Auch der Zeitfaktor ist nicht zu
unterschitzen: Soziodrama bendtigt ausreichend
Raum, um sich zu entfalten. In zu engen Zeitfens-
tern bleibt es leicht an der Oberfliche.
Entscheidend ist zudem die kulturelle Passung.

In streng hierarchischen oder stark sachorientier-
ten Organisationen kann der spielerische Zugang
[rritation auslésen. Solche Kontexte erfordern
eine besonders behutsame Rahmung. Auch die
Intensitit von Konflikten setzt Grenzen: Wenn ein
Rollentausch nicht mehr gelingt, ist das ein Signal
dafiir, dass Polarisierungen bereits sehr tief sitzen
und zusitzliche Bearbeitungsschritte nétig sind.
SchlieBlich hingt viel von der Leitungskompe-
tenz ab. Neben methodischem Koénnen braucht

es Selbstvertrauen, Klarheit in der Rolle und die
Fihigkeit, Spannungen zu halten. Auch die Bezie-
hung zum Auftraggeber ist ausschlaggebend: Ohne
tragfihigen Kontrakt und Riickhalt kann Soziodra-
ma seine Wirkung nicht entfalten. Diese Grenzen
zeigen: Soziodrama kann ein kraftvolles Instru-
ment sein, ist aber kein Selbstliufer. Damit es sein
Potenzial entfalten kann, braucht es eine bewusste
Einbettung, professionelle Leitung und den Mut,
sich auf einen offenen Prozess einzulassen.
Soziodrama ist zwar ein Tool mit viel Potenzial,
dennoch wurde diese Methode bisher noch nicht
wissenschaftlich untersucht, und es liegen keine
Daten zu ihrer Wirkungsweise vor. Daher wire
anzuregen, dass zur Wirkungsweise des Soziodramas
in der Organisationsentwicklung auch empirische
Forschung betrieben wiirde, dhnlich wie das fiir die
,»psychotherapeutische Schwester” Psychodrama
schon der Fall ist (vgl. Lechner et al., 2025).

Ausblick: Die Zukunft der Methode

Die bisherigen Erfahrungen zeigen: Soziodrama ist
kein kurzfristiger Impuls, sondern eine Methode
mit Zukunftspotenzial. Auch wenn sie bisher noch
nicht wissenschaftlich erforscht wurde, konnte diese
Methode zukiinftig in Organisationen einen beson-

deren Lernraum eroffnen, vor allem in einer Ar-
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beitswelt, die von Transformation, Unsicherheit und
kulturellen Spannungen geprigt ist. Die Biihne wird
zum Labor, in dem nicht nur einzelne Interventio-
nen ausprobiert, sondern grundlegende Muster von
Zusammenarbeit neu gedacht werden konnen.

Fiir die kommenden Jahre bietet es sich an, Sozio-
drama systematisch in Entwicklungsprogramme zu
integrieren, etwa in der Fithrungskrifteausbildung,
in langfristigen Change-Initiativen oder in Pro-
jektallianzen, in denen unterschiedliche Interessen
konstruktiv verhandelt werden miissen. Besonders
dort, wo klassische Methoden an Grenzen stof3en,
weil Konflikte verhirtet sind oder kulturelle Fragen
dominieren, wird angenommen, dass Soziodrama
einen entscheidenden Unterschied machen kann.
Dariiber hinaus erdffnen digitale und hybride
Formate neue Perspektiven. Schon in den ver-
gangenen Jahren wurde erprobt, wie Soziodrama
online wirksam eingesetzt werden kann, bis hin zu
Experimenten mit Avataren und virtuellen Bithnen
(vgl. Buckel et al., 2021). Damit kann die Methode
an Reichweite gewinnen und auch iiber groere
riumliche Distanzen leichter eingesetzt werden,
beispielsweise in virtuellen Teams.

Parallel dazu wichst eine internationale Bewegung,
die Soziodrama als Antwort auf globale Herausfor-
derungen versteht, von Nachhaltigkeit iiber gesell-
schaftliche Polarisierung bis hin zu Fragen von De-
mokratie und Zusammenhalt. In diesem Sinne reicht
die Bedeutung der Methode iiber Unternehmen
hinaus, ganz so, wie sie bei der urspriinglichen Kon-
zeption von Moreno auch gedacht war: Sie kann zu
einem Instrument werden, um soziale Spannungen
abzubauen und Interdependenzen zwischen Organi-
sation, Gesellschaft und Politik erlebbar zu machen.
Langfristig kénnte Soziodrama so zu einem selbst-
verstandlichen Bestandteil der Organisationsent-
wicklung werden, vergleichbar mit Coaching oder
systemisch ausgerichteter Beratung. Sein besonde-
rer Wert liegt darin, dass Organisationen dadurch
nicht nur iiber ihre Realitit sprechen, sondern sie
iber diesen methodischen Zugang auch spielen,

erleben und gestalten konnen.

15

ZUM WEITERLESEN: @

Reineck, U., Buckel, C. &
Bongartz, M. (2025). Soziodrama in
der Organisationsentwicklung. Essentials
fur die Praxis. Wiesbaden: Springer.

Soziodrama in der
Organisationsentwicklung

& springes

LITERATUR: g

Barsalou, L. W. (2008). Grounded Cognition. Annual Review of
Psychology, 59, 617-645.

Becker, S. C. & Roman-Miller, H. (2022). Integrierte
Projektabwicklung (IPA). Schnelleinstieg fur Bauherren, Architekten
und Ingenieure. Wiesbaden: Springer.

Buckel, C., Reineck, U. & Anderl, M. (2021).
Praxishandbuch Soziodrama. Theorie, Methoden, Anwendung.
Weinheim: Beltz.

Geramanis, 0., Hutmacher, S. & Walser, L. (2023).
(Hrsg.). Organisationale Machtbeziehungen im Wandel. Fihrung
zwischen Zustimmung und Zwang. Wiesbaden: Springer.

Klein, U. (2012). Die Neurophysiologie der Buhne. Zeitschrift fur
Psychodrama und Soziometrie, 11, 207-215.

Lechner, B., Stadler, C. & Krall, H. (2025). Psychodrama -
Forschung und empirische Wissenschaft. Zeitschrift fur Psychodrama
und Soziometrie, 24, 203-206.

Reineck, U. (2024). Die ganze Buhne ist eine Welt — Soziodrama
heutzutage. Zeitschrift fur Psychodrama und Soziometrie, 23, 27-39.

Tschacher, W. (2006). Wie Embodiment zum Thema wurde. In
M. Storch et al. (Hrsg.), Embodiment. Die Wechselwirkung von Kérper
und Psyche verstehen und nutzen (S.11-35). Bern: Huber.

N\
DER AUTOR: ¢

Christoph Buckel
Diplom-Psychologe. Manager
Strategisches Change-Management
bei der Deutschen Bahn AG, Co-Leiter
Soziodrama-Akademie, Staufen im
Breisgau, Co-Grunder shiftery, Berlin.

christoph.buckel@soziodrama-akademie.de

WIRTSCHAFTSPSYCHOLOGIE aktuell 4 | 2025


mailto:christoph.buckel@soziodrama-akademie.de



