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1. Organisationsforschung - neu gedacht

Kénnen wir Qualitit héren? Ldsst sich das Umfeld, in dem wir leben und arbeiten, klang-
lich umsetzen? Und kénnte man damit das Kommunikationsmedium Sprache ergénzen?
Das hinterfragt das Projekt Organisationskultur und Musik — Innovation und Improvisation
in Unternehmen (Music — Innovation — Corporate Culture, MICC). Der Forschungsverbund
untersucht unter Leitung von Prof. Dr. Wolfgang Stark vom Fachbereich Bildungswissen-
schaften, Uni Duisburg-Essen (UDE) das Geheimnis innovativer Organisationskultur. Ziel ist
es, Organisationen mit Hilfe der Musiksprache zu analysieren und darzustellen und so
Energie flir Verdnderungen zu gewinnen.

Inwieweit Unternehmen, Organisationen oder soziale Systeme iiberlebensféhig und flexi-
bel sind, hdngt mafSgeblich von ihrer Organisationskultur ab. Diese wichtige Tiefendimen-
sion lésst sich nur beschrinkt durch Sprache, Schrift oder Grafik erfassen. Bisher (ibliche
Analysen beziehen sich vor allem auf direkt erkennbare Parameter und auf Zéhlbares.
Emotionen, Einstellungen und kreative Elemente werden dabei nicht ausreichend abgebil-
det.

Klassik, Jazz oder Techno? ,K6nnte man Unternehmenseinheiten in Musik umsetzen, wiir-
de man héren, ob die Qualitit von Arbeitsprozessen oder Entscheidungen gut oder
schlecht ist — und unter besonders giinstigen Umsténden wiirde man sogar den Musikstil
héren kénnen” (Stark 2002). Hért man mehr Dissonanzen oder mehr Harmonien? Ist die
Musik langsam und getragen oder lebendig und anregend? Sogar wiederkehrende Hand-
lungsmuster kénnen hérbar werden. So wird die Kultur von Unternehmen wahrnehmbar
und gleichzeitig an Fiihrungskrdfte und Mitarbeiter zuriick gespiegelt; notwendige Verdn-
derungsprozesse werden angeregt und unterstiitzt.

Die fehlende Sprache fiir Organisationskultur

Die Bedeutung von Organisationskultur flir Veranderungsprozesse und Innovationen ist in
der Organisationsforschung und -praxis heute unbestritten (Schein 1999, Sackmann 2007).
Aber Abldufe und Strukturen in Unternehmen und Organisationen werden meist durch
Grafiken, Schrift und Sprache dargestellt. Dabei werden wichtige Elemente zur Erschlie-
RBung personlicher Ressourcen nicht abgebildet. Einstellungen, Werte oder Emotionen sind
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wichtige Grundlagen fir die handlungsleitenden mentalen Modelle der Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter. Sie sind oft malRgebend fiir die Produktivitdt und Innovationskraft einer
Organisation oder eines sozialen Systems, treten aber kaum explizit in Erscheinung oder
werden wahrgenommen und wirken gleichsam im Verborgenen — positiv oder negativ. Die
Analyse und Vermittlung von Organisationskultur vor allem durch Zeichen und kognitiv-
visuelles Material (Grafiken, Sprache) bedeutet also eine Beschrankung, die vor allem die
wichtigen nicht-kognitiven Elemente von innovativer Organisationskultur ausblendet.

Kénnten die Kulturen, in denen die Organisationsmitglieder leben bzw. arbeiten, aber
klanglich bzw. musikalisch horbar gemacht werden, wére dies eine Moglichkeit, das im
Arbeitsalltag fast ausschlief3lich genutzte Kommunikationsmedium Sprache zu ergdnzen,
d.h. Uber den Kanal der Musik wahrnehmbar zu machen und gleichzeitig als Feedback an
die Fuhrungskrafte, Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu nutzen. Notwendige Lern- und
Veranderungsprozesse in der Organisation kdnnen Uber diesen Weg besonders angeregt
und unterstiitzt werden. Die Energie, die in einer lebendigen Organisationskultur schlum-
mert, wird daher mit dem bisher genutzten Sensorium nur teilweise ausgeschopft: sie
kann fur Veranderungsprozesse und Innovationen, aber auch fiir die gerade heute not-
wendigen stabilisierenden Vergemeinschaftungsprozesse (Zusammengehorigkeit, geteilte
Werte und geteiltes Wissen) flexibler und effektiver genutzt werden.

Musik und Klang als Medium der Organisationskultur?

Rein rational arbeitende Forscher und Berater in Organisationen sind oft wie taube Be-
obachter, die in einen Raum kommen, in dem jemand Geige spielt. Sie beobachten den
Spieler und sein Instrument, nehmen die Schwingungen mit ihren Messgeraten auf und
sind in der Lage, aus ihren Messungen bisweilen sogar Riickschllsse auf Tonlage und Form
der Komposition ziehen. Sie werden jedoch nie von der Sinneswahrnehmung des Klangs
erfahren, nicht zu reden von dem, was Musik als Gehdrtes an Erfahrung bietet oder aus-
[Ost.

Bisher Uibliche Organisationsanalysen arbeiten weitgehend mit kognitiven Modellen und
haben den rationalen Teil von Organisationen hervorragend erfasst. ,,Flach” sind diese
Analysen dennoch, weil sie sich vor allem auf direkt erkennbare Parameter beziehen und
auf Zahlbares rekurrieren. Das funktioniert sehr gut bei hierarchischen Organisationen. Je
flacher jedoch Hierarchien werden und je komplexer damit die Organisation, umso mehr
werden jene weichen Faktoren der Vergemeinschaftung bedeutend, die Tiefe haben. Die
Erforschung dieser Tiefendimensionen geht (iber rationale Modelle der Organisationsfor-
schung hinaus.

Der Zugang Uber die Sinneswahrnehmungen der Musik ist eine Chance und Herausforde-
rung, um die Tiefendimension der jeweils spezifischen Organisationskulturen zu erfassen -
und damit auch in der Praxis zu vermitteln. Ausgehend von Musik als Modell von Organi-
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sation gilt es, neue Erfahrungshorizonte des Organisierens und Managens zu erforschen,
denn:

e Musik kann die Komplexitat (der Kulturebenen) einer Organisation zeitgleich dar-
stellen, da Musik Uber verschiedene Ebenen und Dimensionen (z.B. Melodie, Har-
monik, Rhythmus) verfligt, die eine komplexe Darstellung zulassen.

e Musik ist ein Analyseinstrument, um Stérungen bzw. Disharmonien, aber auch
Harmonien aufzudecken.

e Musik ist als Impuls zur Selbstreflexion (Feedback) und zur Evaluation der Organi-
sation und ihrer Kultur besonders geeignet, da sie jenseits von Sprachcodes ope-
riert und als unmittelbares Feedback fungieren kann, welches keiner Erkla-
rung/Ubersetzung bedarf. Als universale Sprache ist Musik zudem in der Lage,
auch die Subsysteme einer Organisation zu tGberbriicken und die Organisation in
Ganze zu erreichen.

Das musikalische Feedback regt das System Unternehmen an und ermaoglicht eine positive
Neuordnung des Systems.

2. Music, Innovation, Corporate Culture — Ziele und Vorgehen

Im Forschungsvorhaben (www.micc-project.org) wird Musik (Klange, Kompositionen) als
Medium zur Analyse und Darstellung/Vermittlung von Organisationskultur genutzt und
entsprechend anwendbare Instrumente und Methoden fiir die Forderung einer innovati-
onsfreudigen und lebendigen Unternehmens- bzw. Organisationskultur entwickelt. Ge-
meinsam mit vier Verbundpartnern® werden im Rahmen empirischer Fallanalysen Elemen-
te sichtbarer und verdeckter Organisationskulturen in ihrer Bedeutung und Wirkung fir
die Unternehmen/Organisationen analysiert und in die Sprache der Musik libersetzt. Da-
bei werden relevante und wiederkehrende Erfolgsmuster, aber auch hemmende Muster
identifiziert und durch musikalisches Denken und Transformationen eine Mustersprache
(Alexander et al. 1977) der Organisationskultur entwickelt. Ziel ist die gemeinsame Ent-
wicklung und Erprobung eines (softwarebasierten) Tools, mit dem die Organisationskultu-
ren verschiedenartiger Organisationen nicht nur mit den spezifischen Dimensionen der
Musik analysiert, sondern schlieBlich auch hérbar gemacht werden kénnen. Auf der Basis
musikalischer Zustandsbeschreibungen von Organisationen im zeitlichen Langsschnitt
kdnnen positive innovative Verdanderungsprozesse und nachhaltiges Organisationslernen
eingeleitet werden.

1 Zweijunge Unternehmen der Kreativwirtschaft (Fuenfwerken Design AG, Wiesbaden; IC!Brillen Berlin), die
Stiftung Zollverein Essen als ehemalige Zeche, Weltkulturerbe und Design und Business Standort; und das
Zentrum Frau in Beruf und Technik und die Familienzentren der Stadt Castrop-Rauxel
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Praktischer Nutzen fiir die beteiligten Partner

Fir moderne Unternehmensstrukturen sind oft verschiedene Service- u. Produktionsstan-
dorte, unterschiedliche Herkiinfte von Mitarbeiterinnen und Diversity, sehr unterschiedli-
che Aufgaben und Arbeitsplatze, und damit auch verschiedene Denkweisen und Problem-
|6sungsstrategien kennzeichnend. Fir eine erfolgreiche, effektive und innovative Weiter-
entwicklung der Organisation und ihrer Innovationsfahigkeit spielen deshalb Aspekte der
Zusammengehorigkeit, der geteilten Ziele und Werte (Vergemeinschaftung) eine heraus-
ragende Rolle.

Die Ergebnisse des Projektes sollen Unternehmen und Organisationen helfen, die vorhan-
denen (verborgenen) Muster der Unternehmenskultur Gber den Kanal der Musik zu er-
kennen, und den Ndhrboden fiir diese Muster zu deuten und kritisch zu tGberpriifen. Da-
mit werden stabilisierende Erfahrungen der Zusammengehorigkeit und geteilter Werte
erzeugt, Orientierung bei gleichzeitiger Flexibilitat zu ermdglicht und steuerbar, um damit
einen neuen Zugang fiir die Entwicklung von Innovationen zu entwickeln.

Die Analysen der jeweiligen Unternehmenskultur und die Ubersetzung in die Sprache der
Musik lassen Aussagen darlber zu, inwiefern die in Leitbild und Verhaltenscodes verkiin-
deten Werte mit den tatsichlich gelebten Werten in Unternehmen einhergehen. Uber
diesen Weg lieBen sich Mallnahmen der Personal- und Organisationsentwicklung entwi-
ckeln, die zum Alignment (Anpassung, Abgleich, Anschluss) der Mitarbeiterlnnen beitra-
gen kénnen.

Der thematische Schwerpunkt in diesem Projekt liegt dabei auf Prozessen der Innovation
und der Improvisation (Dell 2002):

e Wie kdnnen sich Menschen in hochkomplexen Systemen erfolgreich orientieren
und zielgerichtet sowie ergebnisorientiert agieren?

e Wie kann dabei die Innovationskraft bzw. Innovationsfdhigkeit in modernen Orga-
nisationen gesteigert werden?

3. Kulturanalyse in Organisationen im Projekt MICC

Zum Konzept Organisationskultur liegen eine Reihe divergierender Modelle und theoreti-
scher Ansatze vor (Sackmann 2002; Dierkes et al. 1993; Nerdinger & Wilke 2009). Trotz
aller Unterschiede ist den Anséatzen die Vorstellung gemeinsam, dass Organisationskultur
neben offen zutage liegenden Elementen eine Tiefendimension hat, die aus nicht hinter-
fragten, nicht bewussten Uberzeugungen besteht. In der Literatur wird hiufig die Meta-
pher des Eisbergs verwendet, nach der 70-80% der wichtigen Einflisse auf die Organisati-
on nicht an der Oberflache liegen.
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Fir die Untersuchung (Diagnose) von Organisationskultur existieren eine ganze Reihe von
Erhebungs- und Analysesinstrumenten, die sich teils auf einzelne Komponenten — z.B.
Flihrungsstil, Partizipation, Kultur der Innovation und Kreativitat — richten, teils das Ge-
samtphanomen untersuchen wollen (Sackmann 2007). Es ist aber schwierig, die tieferen,
nicht-bewussten Schichten von Organisationskultur zu erfassen. Auch wenn einige Ansatze
und Methoden hierfiir vorliegen — vor allem aus qualitativen Ansatzen und Ethnologie —,
ist die Untersuchung dieser Inhalte noch nicht zufriedenstellend geldst (Martins 2007).

Vor diesem Hintergrund stellen sich gegenwartig hinsichtlich einer Weiterentwicklung des
Konzepts Organisationskultur im aktuellen Forschungsprojekt vor allem die folgenden
Fragen:

1. Wie ist die Tiefendimension von Organisationen bzw. ihren Kulturen im sozialen System
Organisation und den Individuen reprasentiert? Wie ist das Wissen um die Organisations-
kultur gespeichert? Auf welche Weise kann das Potenzial von Musik, einen Zugang zu die-
ser Tiefendimension zu er6ffnen, optimal ausgeschopft werden?

2. Welche Methoden sind geeignet, diese Tiefendimension zu erfassen und zu analysie-
ren, insbesondere im Kontext musikalischer Umsetzung von Organisationskultur? Welche
Potenziale besitzen ,,musikalische” Methoden dabei?

3.1 Reprasentationsweisen der Organisationskultur

Edgar Schein (1984) beschreibt drei Ebenen von Organisationskultur: beobachtbare Arte-
fakte, offizielle und inoffizielle Werte sowie verdeckte, unbewusste Grundannahmen. Wie
aber sind die verdeckten, unbewussten Teile der Organisationskultur beschaffen und in
der Organisation und ihren Mitgliedern reprasentiert? Mittels welcher Methoden sind sie
folglich am besten zu untersuchen?

Die Entstehung von Organisationskultur modelliert Schein anhand gruppendynamischer,
psychoanalytischer und lerntheoretischer Theorien. Die Tiefendimension der Organisati-
onskultur ist aber keine psychoanalytische; die nicht-bewussten Grundannahmen werden
historisch im Leben der Organisation erprobt und gelernt (Schein 1984; 1999). Nach eini-
ger Zeit erfolgreicher Anwendung geraten sie in Vergessenheit und werden als selbstver-
standlich genommen. Werte und Basisannahmen kdnnen aber prinzipiell mit entspre-
chendem Aufwand wieder zugénglich werden, sie sind noch nicht wieder bewusstes Wis-
sen. Haben sie sich im Leben einer Organisation etabliert, werden sie an neu Eintretende
weitergegeben, wobei die Werte und Grundannahmen sich auch verandern kénnen. In
welcher Form sie in der Organisation und den Individuen reprasentiert sind, bleibt aber
bei Schein weitenteils offen. Welche Formen hat das Wissen um die Organisationskultur,
insbesondere um die Tiefendimension? Heute kann man davon ausgehen, dass alle,
,Etablierer” der Organisationskultur und Neulinge, mit der Organisationskultur Erfahrun-

gen machen, die sich unter anderem in Form von Bildwissen oder pictoral knowledge
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(POppel 2006) reprasentieren. Bildwissen steht, haufig vernachlassigt, als dritter Wissens-
typus neben explizitem und implizitem Wissen (Burow 2008). Die basalen Werte und
Grundannahmen in Organisationen sind also vorwiegend nicht als explizites und implizites
Wissen reprdsentiert, sondern diese liegen wesentlich in den Bestanden des Bildwissens
mit seinen Unterformen, das weite Bereiche der Vorstellungswelt pragt und ,einen groRe-
ren Einfluss als rein sprachliche Darstellungsweisen” besitzt (Burow 2008: 396). Dennoch
lassen sich diese vorwiegend nicht-sprachlichen Wissensbestiande mit entsprechenden
Methoden erfassen und der Erfahrung und Reflexion zuganglich zu machen.

3.2 Methoden der Datenerhebung im Kontext Musik und Organisation

MICC arbeitet an der Uberschreitung der sprachlich-kognitiven und unmittelbar bewuss-
ten Ebene der Reprasentation von Organisationskulturen. Dies lasst sich mit verschiede-
nen sprach-basierten Methoden erreichen — z.B. bestimmte offene Einzel- und Gruppenin-
terviews, Zukunftswerkstatten (besonders in der Utopie-Phase) oder die Dialog-Methode
(Bohm 1998) —, wenn bestimmte Voraussetzungen von Vertrauen, kreativer Atmosphare
und Lockerung von Kommunikationskonventionen gegeben sind. Allerdings sind all diese
Methoden darauf angewiesen, iber Gedanken, Emotionen etc. jederzeit in der sprachlich-
symbolischen Sphare zu kommunizieren; jenseits dessen haben sie keine Ausdrucksmog-
lichkeit.

Uber diese Verfahren hinaus entwickelt MICC Methoden, die unmittelbar mit dem Feld
Musik verbunden sind. Dies ist zum einen im Hinblick auf die Entwicklung einer Transfer-
moglichkeit in Musik sinnvoll, denn in der Anwendung wird erkennbar, auf welche diffe-
renzierten Weisen Musik Reflexion anregt und welche Verbindungen Organisationsmit-
gliedern zwischen Musik und Organisation sehen. Der Sinn und Nutzen solcher Methoden
geht aber Gber die Anwendung im Forschungsprojekt hinaus: musikalische Ansatze und
Methoden, die die Sphare Sprache zumindest zeitweilig suspendieren und durch musikali-
schen Ausdruck ersetzen kdnnen?, sind auch fiir andere Kontexte interessant. Die im Fol-
genden dargestellten ersten Projekterfahrungen und Methoden setzen auf der individuel-
len (a.) und auf der Ebene von Gruppen (b.) an.

a. Partituren als Methode

Partituren sind urspriinglich kodizifierte Darstellungsweisen musikalischer Abldufe (z.B. in

Notenschrift, Orchestersatz). Ausgangspunkt im Projekt ist das erweiterte Verstandnis von
Partituren, wie es mit der Entwicklung der Neuen Musik (z.B. Arnold Schénberg, John Ca-

ge, Earle Brown) entstand. Um neue, freiere musikalische Ideen notieren zu kénnen, ga-

2 Auch wenn sich die Sprache naturlich nicht vollstandig aus der Kommunikation 'verbannen' lasst — warum
sollte sie auch? Die sprachlich-kognitive Ebene wird im Rahmen von MICC nicht aus der Betrachtung
genommen, aber wesentlich erweitert und erganzt.
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ben die Komponisten die konventionelle Notenschrift auf und griffen auf graphische Dar-
stellungsweisen zurtick.

Im Kontext eines MICC-Workshops Musiktheorie & Musiksprache zeichneten die teilneh-
menden Verbundpartner Partituren zu ihren Organisationen bzw. zu Teilaspekten. Dabei
entstanden graphische Darstellungen von Abteilungen, Prozessen zwischen Einheiten,
Kommunikationskanalen und -dichte usw., mit anderen Worten: von Ereignissen in der
Organisation. Dies geschah, durch den musiktheoretischen Vorlauf angeregt, ad hoc und
spontan-intuitiv mit geringen Anforderungen an Exaktheit, Vollstandigkeit, etc. Zugleich
erfordert diese Aufgabe eine innere Reflexion im Prozess des Zeichnens. Die Partituren
wurden dann nacheinander direkt von Christopher Dell® am Fligel vertont. Die Verbund-
partner wurden aufgefordert, nach Ende des Workshops eine erklarende Legende zu ihrer
Partitur zu erstellen. Diese Legenden liegen inzwischen vor, sind aber noch nicht in der
Gruppe weiter bearbeitet. Anhand der Legende ldsst sich dann eine neue, entwickeltere
Musik zur Partitur erschaffen.

Weitere Systematisierung vorausgesetzt, ermoglicht die Partituren-Methode eine ad hoc-
Erhebung von Organisationsmerkmalen, die intuitive und reflexive Momente gleichbe-
rechtigt vereint. Daran ist bemerkenswert, dass sie zunachst sprach-frei funktioniert und
erst in einem zweiten Schritt — mit dem das Verfassen der erldauternden Legende —dann
die diskursiv-sprachliche, kognitive Ebene starker zum tragen kommt. Die so gewonnene
Erkenntnis hat Potenzial tiber ausschlieBlich kognitiv gewonnene Einsicht hinaus.

Die Sequenz aus Partitur zeichnen — Vertonung — Legende mit diskursiver Reflexion — Neu-
vertonung — erweiterte Partitur zeichnen lieRe sich mehrfach durchlaufen und so eine
,musikalische” Datenerhebung realisieren. Als weiterer Schritt kann ein Musikensemble
mit mehreren Instrumenten eingesetzt werden, um mehrere Ebenen zugleich zu verto-
nen. Dies ist bei komplexer werdenden Partituren unerlasslich. Falls mehr Zentrierung ge-
winscht ist, lieBBe sich ein geleiteter Fokus auf bestimmte Teilaspekte der Organisation
lenken.

b. Gespréichskonzerte als Methode*

Die Gesprachskonzerte sind urspriinglich Antwort auf die Frage, wie die Verbundpartner
zu Beginn des Projektes fur die Thematik Organisation & Musik sensibilisiert werden kon-
nen. Sie sind Teil der Startveranstaltungen (Kick-Off-Journeys), bei denen die jeweiligen
MICC-Verbundpartner sich und ihre Organisationskultur, soweit sie ihnen darstellbar ist,
vorstellen. Die Jazzformation DRA (DellRamondAstor) spielt im Rahmen der Gesprachs-

3 Christopher Dell ist Jazzmusiker und Organisationstheoretiker. Er ist der Griinder des Instituts fur
Improvisationstechnologie (ifit) und Verantwortlicher fir Musik und Musiksprache im Projekt MICC (siehe:
www.christopher-dell.de). Die Formation DRA hat er gemeinsam mit C. Ramond und F. Astor gegriindet.

4 Besonderer Dank gilt Herrn Oliver Bluszcz fur hilfreiche Reflexionen zum diesem Abschnitt.
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konzerte ihre bisherigen Eindriicke von der jeweiligen Organisation (Verbundpartner) und
erzeugt so ein improvisiertes musikalisches Feedback: Wie klingen wir? Die anschlieRende
Reaktion des Publikums fuhrt dann im weiteren Verlauf zu einem Gesprach zwischen Mu-
sikern und Publikum mit dem Ziel eine, erste Reflexion liber das Thema zu provozieren
und erste Denkanstdsse anzuregen. Die Gesprachskonzerte wurden als Video und Audio
dokumentiert.

Im Verlauf der vier Gesprachskonzerte, die vom oben beschriebenen Setting her dhnlich
aufgestellt worden sind, hat eine Entwicklung stattgefunden, die auch |hr Potenzial erken-
nen lasst, als Methode der Untersuchung von Organisationskulturen zu fungieren. Indem
die Musiker von DRA an der gesamten eintagigen Kick-Off-Journey teilnehmen, kdnnen sie
konkrete Eindriicke aus der Organisation in ihrem improvisatorischen Spiel verarbeiten.
Sie konnen liber das Gespielte Auskunft geben, auf die Reaktionen der anwesenden Orga-
nisationsmitglieder antworten und also mit ihnen in Dialog treten. Dieser Dialog wird
durch die weitergreifenden Ausfiihrungen von Christopher Dell zum Zusammenhang von
Musik, Improvisation und Organisation weiter angeregt.

Neben dem Effekt, die zunachst abwartende Stimmung aufzubrechen, haben die Ge-
sprachskonzerte zu teilweise angeregten und interessanten Nachfragen und Anmerkungen
gefiihrt. Tiefergehende reflektorische Gesprache lber die eigene Organisationskultur (wie
bei der Konzeption als Idealfall erhofft) sind zwar zum gegenwartigen Zeitpunkt kaum ent-
standen. Vielmehr gab es interessierte Nachfragen dazu, wie die Musiker sich im Spiel or-
ganisieren und ihr improvisatorisches Ergebnis zustande bringen. Dennoch birgt das Ge-
sprachskonzert als Tool u.E. viel Potenzial: Es stellt eine unmittelbare Beziehung her zwi-
schen dem Erleben von Organisationskultur, wie es sich in Situationen in der Organisation
vergegenwirtigt und musikalischem Ausdruck in Musiksprache und Klangen®. Dabei
kommt es zunachst ohne sprachliche Vermittlungsebene aus und eréffnet einen Reso-
nanz- bzw. Reflexionsraum, unter anderem, indem es fiir produktive Irritation sorgt.

Als Tool zur Untersuchung von Organisationskultur eignen sich Gesprachskonzerte dann,
wenn die durch sie angestoRenen Reflexionen und Diskurse, die sowohl zwischen Musi-
kern und Teilnehmenden, als auch der Teilnehmenden untereinander stattfinden, aufge-
zeichnet und als nichtstandardisierte Daten qualitativ ausgewertet werden. Im Ubrigen
kénnen diese Reflexionen/ Ergebnisse in einer neuen Schleife wieder in Musik umgesetzt
werden, so dass ein iterativer Prozess entsteht.

4, Ausblick

Herangehensweise und Ziele von MICC sind sicherlich zunachst auBergewdhnlich. Die ers-
ten Erfahrungen und daraus gewonnenen Ansdtze zum Verstandnis von Organisationskul-

5 Diese Beziehung ist zum momentanen, friihen Projektzeitpunkt noch vorlaufig, da die systematischen
Analysen der Organisationskulturen erst im Sommer 2009 beginnen.
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tur, zur Entwicklung neuer Methoden ihrer Analyse und zu ,musikalischen” Interventio-
nen sind allerdings vielversprechend und anregend. Die Systematisierung, weitere Erpro-
bung und Entwicklung der Methoden wird im Projektverlauf vorangetrieben. In Kombina-
tion mit bereits bekannten Methoden werden bis Sommer 2010 die Organisationskulturen
der Verbundpartner systematisch untersucht und mit ihnen gemeinsam analysiert. Daraus
erfolgt dann die Ubersetzung in Musik, d.h. musikalische Muster und Kldnge.
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