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Vorwort

Organisationen werden immer komplexer. Sie zu verstehen und zu gestalten erfordert 
sich mit dieser Entwicklung auseinanderzusetzen. Alle, die Organisationen gestalten 
wollen, sind daher gut beraten sich zu rüsten, das heißt sich selbst mit »Komplexität 
auszustatten«. Dies hat uns zu diesem Buch motiviert: Ihre Kompetenz so zu erweitern, 
dass Sie Ihre Organisation komplexitätsfit machen können.

Digitalisierung ist ein Game-Changer für Organisationen und für unsere Profession. Sie 
ist mehr als nur eine weitere Veränderung, denn sie bewirkt, dass die Umstände fast 
explosionsartig komplexer werden. Für diesen Schritt braucht es Theorie, Modelle, 
Erfahrung und eine Sprache, die hilft, das Geschehen gut zu beschreiben. Dazu wollen 
wir beitragen.

Dieses Buch ist für Praktikerinnen geschrieben, die Organisationen gestalten wollen. Wir 
zeigen Ihnen, wie wir in unseren Projekten vorgehen, die Vielfalt der Modelle, die wir 
verwenden, und über vierzig Tools, die Sie einsetzen können. Dafür nutzen wir unter-
schiedliche Strömungen in der Organisationsforschung, unsere praktische Erfahrung 
und verbinden diese mit dem systemischen Ansatz.

Moving Organizations ist eine Einladung, sich auf Vielfalt einzulassen, Hintergründe ver-
stehen zu wollen, Handlungsanleitungen zu bekommen und sich durch Praxisbeispiele 
anregen zu lassen. Welchen Zugang Sie für das Buch nutzen wollen, obliegt Ihrer Ent-
scheidung.

Auf diesem zweijährigen Weg von der Buchidee zum fertigen Manuskript haben wir viele 
Wendungen erlebt. Und dann kam Corona und stürzte viele Organisationen und uns in 
eine Krise. Doch die Phase der Kontaktsperre und der Distanz hat uns geholfen, unseren 
Blick für wirksame Interventionen, erfolgreiche Prozesse und krisenfeste Organisatio-
nen zu schärfen. Manches machen wir seitdem anders. Auch davon handelt dieses Buch. 

Wir danken unseren Familien aus vollen Herzen, die uns immer unterstützt haben. Unse-
ren Kolleginnen der Beratergruppe Neuwaldegg sind wir für Ihre anhaltende Neugier 
dankbar, die uns motiviert und weitergebracht hat. Danke sagen wir besonders unseren 
Kundinnen. Ohne sie wäre dieses Buch nicht entstanden. Die vertrauensvollen Co-Kre-
ationen und die inspirierenden Momente machen unseren Beruf und die dadurch ent-
standenen Beziehungen so einzigartig.

Vorwort
Vorwort
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In unserer Sprache und bei den Personenbezeichnungen verwenden wir nach Möglich-
keit die neutrale Form, ansonsten die weibliche. Die männliche ist dabei immer mitge-
meint.

Wir wünschen Ihnen viel Freude beim Lesen!

Wien, im Juni 2020 
Frank Boos und Barbara Buzanich-Pöltl
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