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folgender: Die TeilnehmerInnen werden beteiligt
statt berieselt, sie sind aktiv und �bernehmen Ver-
antwortung. Ihr Wissen und ihre Erfahrung wird f�r
das anstehende Thema nutzbar gemacht, und die
durchmischten Kleingruppen erm�glichen eine bis-
her unbekannte Form der Kommunikation. Auf die-
se Weise entstehen neben neuen Ideen ganz konkre-
te Ma§nahmen f�r deren Umsetzung und Vereinba-
rungen mit klaren Zust�ndigkeiten. Und die betei-
ligten Menschen werden ãein Herz und ein HirnÒ.

Der Komplexit�t gerecht werden

So wie viele andere interessante Neuerungen auf
dem Gebiet der Organisationsberatung auch haben
die Gro§gruppen-Veranstaltungen ihre Urspr�nge
im englischsprachigen Ausland (vorwiegend USA).
Von dort aus wurden sie Mitte der 90er Jahre in den
deutschsprachigen Raum importiert. 

Das bahnbrechend Neue war, dass es dadurch
praktikable und erprobte Methoden gab, mit denen
viele Menschen in L�sungsfindungsprozesse aktiv
einzubezogen werden konnten. Es war einerseits
m�glich, ihr vorhandenes Wissen und Potenzial zu
nutzen und sie konnten andererseits an die von ih-
nen erarbeiteten L�sungen gebunden werden.  Und
zwar auf eine Art und Weise, die der Geschwindig-

Der gro§e Konferenzraum ist gef�llt mit Lachen, die posi-

tive Energie ist beinahe greifbar: Achtergruppen, die die

Vielfalt der im Raum anwesenden Menschen widerspie-

geln, pr�sentieren nacheinander ihre Bilder von der

Zukunft - in humorvollen Sketches, als mitrei§ende Raps

oder als farbenfroh gestaltete Bilder. Ihre KollegInnen bzw.

Mitb�rgerInnen - allen voran die anwesenden F�hrungs-

kr�fte bzw. PolitikerInnen - sind erstaunt, mit welcher

Kreativit�t und Pr�gnanz es gelingt, die Ergebnisse der

Kleingruppenarbeit in ein kraftvolles Bild der Zukunft zu

verpacken. Ein Bild, das getragen ist von gemeinsamen

Werten und das zum Ausdruck bringt, dass es engagierte

Menschen gibt, die ihren Beitrag f�r diese ertr�umte Zu-

kunft leisten wollen. 

Diese Szene beinhaltet viele Elemente, die typisch
sind f�r Gro§gruppen-Veranstaltungen und auf de-
nen ihr Erfolg letztendlich basiert: Energie, Engage-
ment, Ergebnis und Effizienz. Doch: Was sind Gro§-
gruppen-Veranstaltungen �berhaupt? Woher kom-
men sie? Wie wirken sie? Welche Formen gibt es?
Was braucht es, damit sie erfolgreich sind?   

Beteiligung statt Berieselung

H�ren wir das Wort ãGro§gruppeÒ, dann kommen
uns allt�gliche Gro§gruppen-Situationen wie z.B.
Fu§ballstadion, Rockkonzert oder Sonntagsgottes-
dienst in den Sinn. Wenn wir hier von Gro§gruppe
sprechen, dann meinen wir etwas anderes: 20 bis
mehr als 1000 Menschen kommen einen bis drei Ta-
ge in einem Raum zusammen und arbeiten interak-
tiv in gemischten Kleingruppen an notwendigen Ver-
�nderungen f�r ihr Unternehmen, ihre Non-Profit-
Organisation oder ihre Gemeinde. 

Die notwendige Ver�nderung kann die gemeinsa-
me Zukunft, eine neue Strategie oder die Verbess-
erung der internen Kommunikation sein. Der gravie-
ren-de Unterschied zu den oben angef�hrten Mas-
senveranstaltungen, die wegen ihrer verf�hrerischen
Wirkung viele SkeptikerInnen auf den Plan rufen, ist
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Gemischte Kleingruppen bilden den Querschnitt der Organisation/
der Gemeinde ab und erm�glichen eine Beleuchtung des
Konferenzthemas von vielen Seiten.
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keit, Dynamik und Komplexit�t von Ver�nderungen
in Wirtschaft und Gesellschaft gerecht wurde. 

Im Laufe der letzten Jahre wurden die Gro§grup-
pen-Veranstaltungen in ma§geschneiderte Gesamt-
prozesse eingebettet.  Somit war ein zeitgem�§es
und effizientes Instrumentarium f�r die nachhaltige
Entwicklung von gro§en Systemen geboren, das
nach wie vor ãstate of the artÒ professioneller Orga-
nisationsberatung und ein wichtiger Baustein in
gro§fl�chigen Ver�nderungsprozessen ist.     

Gleichzeitigkeit als revolution�rer
Ansatz

Importiert wurde aber nicht nur eine neue Methode
sondern ein neues ãParadigma des WandelsÒ, wie es
Matthias zur Bonsen, einer der erfahrensten Gro§-
gruppen-Berater in Deutschland, nennt. Der revolu-
tion�re Kern dieser neuen Denkweise ist, Organisa-
tionen nicht mehr sequentiell sondern simultan zu
ver�ndern. 

Folgende �bersicht verdeutlicht die Unterschiede
zwischen der alten und neuen Denkweise:

Simultan, weil gleichzeitig 
¥ Visionen entworfen und Ziele vereinbart werden

und deren Durchf�hrung in Gang gesetzt wird,
¥ Ver�nderungen in allen Teilen des Wirtschaftsun-

ternehmens/der Organisation/der Gemeinde ini-
tiiert werden,

¥ an verschiedenen Bestandteilen des Systems -
Zielen, Ma§nahmen, Beziehungen, Werten, Nor-
men - gearbeitet wird.

Open Space, Zukunftskonferenz & Co

Vielf�ltig wie die Aufgabenstellungen sind auch die
unterschiedlichen Gro§gruppen-Formen, die sich im
Laufe der letzten Jahrzehnte entwickelt haben. Sie
hei§en Open Space Technology, Future-Search- oder
Real-Time-Strategic-Change-Konferenzen und wer-
den je nach Anliegen  und Rahmenbedingungen ent-
weder puristisch in ihrer Ursprungsform oder ma§-
geschneidert in den verschiedensten Kombinationen
angewandt. 

Die US-amerikanischen Organisationsberater Peggy
Holman und Tom Devane haben in ihrem 2002 er-
schienenen ãChange Handbook - Zukunftsorien-
tierte Gro§gruppen-MethodenÒ 18 unterschiedliche
Gro§gruppen-Formen beschrieben.  

Die vier g�ngigsten Gro§gruppen-Formen sind:  

Al tes Paradigma

sequentieller Wandel

Teilsysteme in einem Raum

Arbeit an Einzelthemen

Oft problemorientiert

Diagnose der Organisation durch

wenige

Diagnose des Umfeldes durch

wenige

Vision/langfristige Ziele

(wenn �berhaupt vorhanden) nur

von oben

Wandel in scheinbar 

kontrollierbaren, kleinen Schritten

langsamer Wandel

Neues Paradigma

simultaner Wandel

Das ganze offene System (ein-

schlie§lich Externer) in einem

Raum

Arbeit am ganzen System

(Visionen, Ziele, Ma§nahmen,

Beziehungen, Werte, Normen)

Immer visionengeleitet

Diagnose der Organisation durch

alle

Diagnose des Umfeldes durch

alle

Vision/langfristige Ziele offen

f�r den Beitrag von allen

Aufgabe von Kontrolle im engen

Sinne, um Kontrolle in einem

h�heren Sinne zu gewinnen

schneller Wandel

Quelle: Matthias zur Bonsen: ãDie Gro§gruppen-Moderation:
Strategischer Wandel in EchtzeitÒ (2000)

Im Sesselkreis zum Wir-Gef�hl: Flachauer B�rger und B�rgerinnen
planen gemeinsam die Zukunft ihrer Gemeinde.
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REAL TIME STRATEGIC CHANGE:  Ziel der RTSC/-

Strategie-Konferenz ist es, MitarbeiterInnen f�r ver�nderte Ziele,

Projekte, Strategien oder Leitbilder zu gewinnen und zu aktivieren.

Hintergrund:
Bei einer RTSC-Konferenz finden sich bis zu 2000 Menschen eines

Unternehmens ein, um gemeinsam an einer bereits vorhandenen

Vision zu arbeiten und ihre Umsetzung strategisch zu planen. Das

Besondere ist, dass jede/r an der Ausgestaltung und den

Umsetzungsideen der vorhandenen Vision mitwirkt. Die M�glich-

keit, den Weg des Unternehmens nicht nur mitzugehen, sondern

auch beeinflussen zu k�nnen, setzt viel Identifikationspotenzial frei.

Nutzen:
F�rderung des Wir-Gef�hls, voneinander Lernen, Transparenz,

�bernahme von Verantwortung, tragf�hige Ma§nahmen-

Entwicklung

Themen:
Gewinnung  der MitarbeiterInnen f�r Ziele, neue Spielregeln im

Miteinander, Visions-erneuerung, Zusammenspiel von Projekt-

und Linien-Management

APPRECIATIVE INQUIRY:  Appreciative Inquiry (AI)

hei§t frei �bersetzt ãwertsch�tzendes BefragenÒ. Die Methode ist

besonders geeignet, wenn Organisationen sich ver�ndern und ihre

MitarbeiterInnen f�r diese Ver�nderungen mobilisieren wollen.

Hintergrund:
AI ist ein Verfahren, das Vergangenheit und Gegenwart honoriert.

Die TeilnehmerInnen suchen und finden die Ressourcen, um ihre

gegenw�rtigen Aufgaben zu l�sen, in ihrem bisherigen

Arbeitsleben. Sie erinnern sich an H�hepunkte in ihrer

Organisation und berichten sich gegenseitig von Momenten in

denen sie erfolgreich waren. Ihnen wird bewusst, dass sie bereits

Exzellentes geleistet haben.

Geeignet f�r 50 bis 2000 Personen.

Nutzen:
Gef�hle werden kommuniziert und ein neuer Gemeinschaftssinn

entwickelt, MitarbeiterInnen sind motiviert, die Zukunft ihrer

Organisation mitzugestalten.

Themen:
Ver�nderung in Organisationen, Zukunftsplanung

OPEN SPACE: Open Space Technology ist die bekannteste

Form einer Gro§gruppen-Veranstaltung.

Hintergrund:
Hierbei handelt es sich um eine Konferenz ohne Tagungsordnung,

daf�r aber mit einem gro§en, zentralen Thema. Die Konferenz ist

gepr�gt von einer Vielzahl parallel laufender Arbeitsgruppen,

welche von den TeilnehmerInnen selbst organisiert und gelebt

werden. Die TeilnehmerInnen k�nnen eine Arbeitsgruppe jederzeit

verlasen, wenn sie nicht mehr lernen, beitragen k�nnen oder

m�gen. Niemand wird gezwungen, teilzunehmen.

Geeignet f�r 30 bis 700 Personen.

Nutzen:
Die TeilnehmerInnen lernen voneinander, bilden neue Kontakte

und Netzwerke und wachsen zu einer Gemeinschaft zusammen. Sie

erarbeiten von ihnen getragene und favorisierte L�sungen und

Pl�ne f�r die Zukunft.

Themen:
Fusionen, Visionsfindung, Mitarbeiter-Motivation, Entwicklung von

Marktstrategien

ZUKUNFTS-KONFERENZ: Bei einer Zukunfts-konferenz

(Future-Search) arbeiten ein repr�sentativer Querschnitt der

Organisation sowie bei Bedarf KundInnen, H�ndlerInnen und

ZulieferInnen zusammen.

Hintergrund:
Bei einem klar definierten Ablauf wird eine Vision zum

Konferenzthema und hundertprozentiger Konsens �ber daraus

abgeleitete Ziele erreicht. Konflikte werden nicht bearbeitet. Die

Grundidee dahinter ist, dass es oft mehr Gemeinsamkeiten gibt,

als bisher angenommen. Lernen aus der Vergangenheit, W�rdigen

und Verstehen des Ist-Zustandes, Entwickeln von Visionen und

Zielen f�hren zu einem starken Gemeinschaftsgef�hl.

Geeignet f�r 48 bis 96 Personen.

Nutzen:
Die TeilnehmerInnen lernen voneinander und hierarchie-

�bergreifend und entwickeln eine gemeinsame L�sung.

Themen:
Visions- und Zukunftsfindung, Reaktivierung ãeingeschlafenerÒ

Projekte, St�rkung des Gemeinschaftssinns

Quelle: Wirtschaftsblatt, ãGro§gruppen: Kommunikation statt einseitiger InformationÒ, 06.04.2002.
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Voraussetzungen f�r den Erfolg

Eine Methode, die ein so gro§es Potenzial in sich
tr�gt, birgt nat�rlich auch viele Stolpersteine. Damit
Gro§gruppen-Veranstaltungen gelingen, gilt es, fol-
gende wichtige Spielregeln zu beachten.     

Die Haltung der F�hrung:

Zentrale Erfolgsvoraussetzung ist die Haltung der
F�hrung. Die Ver�nderung, die erzeugt werden soll,
muss von der Unternehmensleitung bzw. der Politik
als wichtig und dringend empfunden werden. Dies
sollte sich darin �u§ern, dass die erforderlichen zeit-
lichen und r�umlichen Bedingungen geschaffen wer-
den. Und am wichtigsten ist die Vorbildfunktion:
Die F�hrungsspitze sollte aktiv den Ver�nderungs-
prozess anf�hren, pers�nlich sichtbar sein und die
gew�nschte Ver�nderung verk�rpern.  

Intensive Vorbereitung im Planungsteam:

Wenn sich am ersten Konferenztag die T�ren f�r die
TeilnehmerInnen �ffnen, dann sind 90 Prozent des
Erfolges bereits entschieden. AuftraggeberInnen, Be-
raterInnen und das Planungsteam haben einen
intensiven  Vorbereitungsprozess hinter sich. In acht
bis zw�lf Wochen Planungsphase habe sie die Wei-
chen f�r das Gelingen der Konferenz gestellt: die
Zielsetzung wurde gekl�rt, Erfolgsvoraussetzungen
gepr�ft, die TeilnehmerInnenliste erstellt, inhaltli-
ches Design und Arbeitsunterlagen erarbeitet und
vieles andere mehr. Eine enge Zusammenarbeit zwi-
schen externen BeraterInnen und KundInnen ist da-
f�r Voraussetzung.       

Davor schon auf danach schauen:

Damit die in der Gro§gruppe entstehende Energie
weiterlebt, ist es wichtig, die Gro§gruppen-Veran-
staltung nicht als singul�ren Event zu sehen, son-
dern sie in einen l�ngerfristigen Ver�nderungspro-
zess einzubauen. Wie werden Nicht-TeilnehmerIn-
nen informiert? Welche Unterst�tzung bekommen
Projektteams f�r ihre Arbeit nach der Gro§gruppen-
Veranstaltung? Wann kommen alle TeilnehmerInnen
wieder zu einer so genannten Review-Konferenz zu-
sammen, um sich gegenseitig �ber ihre Erfolge zu
berichten? Wie soll der ãSpiritÒ, der bei der Gro§-

gruppen-Veranstaltung erlebt wurde, im Organisa-
tionsalltag verankert werden? Diese Fragestellungen
gilt es im Vorfeld zu kl�ren. 

Wenn die o.a. Spielregeln beachtet werden und die
Konferenz aus einer Haltung der Menschenliebe
straff und mit Charisma gef�hrt wird, dann ist das
ãFeuer gro§er GruppenÒ sp�rbar:  Die Konferenz
wird zum gew�nschten, kraftvollen Kick-Off f�r ei-
nen nachhaltigen Ver�nderungsprozess.
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