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Systemisches Konsensieren 

Tragfähig in Gruppen entscheiden 

Das Wichtigste aus dem Grundlagen-Seminar, kompakt. 

  



Systemisches Konsensieren Herzlich willkommen 

 

2 

Herzlich willkommen 
Ich habe mich mein Leben lang schwergetan mit Gruppen.  

Gruppenarbeiten in der Schule, Teams im Studium, Kooperationen mit anderen Trainern, es war 

immer anstrengend für mich. Vor 15 Jahren saß ich dann bei Klaus Karstädt im Seminar und hatte 

einen Aha-Moment, der die nächsten Jahre komplett veränderte. 

Das Systemische Konsensieren war nach der Gewaltfreien Kommunikation mein zweiter großer 

Wendepunkt im Leben. Ich verstand endlich, was es mir so schwer machte, mit anderen zusammen 

zu arbeiten und zu entscheiden. 90 Prozent der Schwierigkeiten lagen nicht daran, dass ich „nicht 

teamfähig“ bin, sondern an fehlenden Strukturen und Spielregeln.  

Inzwischen habe ich mich so tief in das Thema Gruppenentscheidungen eingegraben, dass du mich 

nachts um drei wecken könntest, und ich halte dir einen Vortrag darüber.  

Danke, dass du dir stattdessen dieses Handout geholt hast. 

Über dieses Mini-Handout 
Wenn Menschen zusammen etwas bewegen wollen, gibt es pausenlos etwas zu 

entscheiden. Vom weiteren Vorgehen über einzelne Tagesordnungspunkte bis zur Frage, 

wie man miteinander umgeht. Solange alle einig sind, ist das leicht. Sobald die Interessen 

auseinandergehen, wird es zäh. 

Das Systemische Konsensieren, kurz SK, ist eine Methode, um genau in diesen Situationen tragfähig 

zu entscheiden. Nicht die beliebteste Option gewinnt, sondern die, gegen die in der Gruppe am 

wenigsten spricht. 

Dieses Mini-Handout ist ein Auszug aus dem Grundlagen-Seminar. Es zeigt das Problem mit 

Mehrheitsentscheiden und wie du es mit dem SK Prinzip besser machen kannst. Um die Methode 

wirklich zu durchdringen, lohnt es sich, sie live zu erleben, besonders um die Unterschiede zu 

herkömmlichen Verfahren an echten Beispielen zu spüren. 

 

 

 

 

 

 

 

Markus Castro 
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Kapitel 1: Warum Gruppenentscheidungen so oft schiefgehen 
Wenn ich das Wort Gruppenentscheidung in den Raum werfe, stöhnen meistens alle Beteiligten auf. 

Keiner hat Lust auf endlose Diskussionen, Grabenkämpfe um die Lieblingsoptionen und faule 

Kompromisse, die dann nicht mal wirklich umgesetzt werden, weil keiner so richtig zufrieden ist. 

 

Die häufigsten Probleme 
Die Diskussionsschleife 

Toni bringt ein Problem ein und macht einen Vorschlag, aber fast schon reflexhaft kommen 

Einwände und Gegenvorschläge. Es wird hin und her diskutiert, nach 45 Minuten ist die Energie im 

Raum tot und eine Einigung nicht in Sicht. Noa nimmt mit seinen Bedenken allen den Wind aus den 

Segeln, kreativ werden ist kaum möglich. Was bleibt ist ein hin und her von „ja, aber“. In 

Dauerschleife. Dahinter steckt oft die Angst, dass die eigenen Bedürfnisse in einer Entscheidung 

nicht berücksichtigt werden.  

Das Systemische Konsensieren fragt an der richtigen Stelle nach Widerständen, dadurch kann man 

sich im Vorfeld entspannen und braucht keine Angst vor einer Entscheidung zu haben. 

Last Man standing 

Robin hat einen langen Atem. Er kann lange reden, emotional argumentieren, und wenn die anderen 

schon lange müde sind, boxt er seine Ideen durch. Sein Team hat aufgegeben und nickt einfach 

alles ab was kommt, Hauptsache, das Meeting hat ein Ende. Mit viel Fantasie kann man das dann 

Konsens nennen, aber tragfähig ist das Ergebnis nicht. 

Ein strukturierter Entscheidungsprozess, in dem alle Betroffenen gefragt werden, würde diese 

informelle Machtausübung begrenzen. 

Das falsche Ja 

Kaya macht einen Vorschlag und freut sich, dass alle zustimmen. In den nächsten Wochen wundert 

sie sich, dass es bei der Umsetzung hapert, obwohl doch alle an Bord waren. Dass sie gerne mal 
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poltert, wenn Argumente kommen und als Dienstälteste einen unsichtbaren Statusvorteil hat, fällt ihr 

gar nicht auf. Sie fragt sogar einzelne Kollegen nach ehrlichem Feedback, aber kaum jemand hat 

mehr Lust auf ihre Reaktion. 

Eine Moderation, die durch die Struktur führt und den sozialen Druck rausnehmen kann, würde ein 

ehrlicheres Bild ergeben. 

Das Konsenstrauma 

'Das sollten wir im Konsens entscheiden' sagt Alex und die Gruppe nickt. Was erstmal super klingt, 

heißt in der Realität aber: Eine einzelne Person kann alles blockieren. Das führt zu Kompromissen, 

die niemand wirklich will, oder zu sozialem Druck auf die blockierende Person. Das genaue Gegenteil 

von respektvoller Zusammenarbeit. 

Stattdessen nähert sich das Systemisches Konsensieren dem Konsens an und vergleicht die Ideen mit 

dem Status Quo. „Nicht perfekt, sondern besser als bisher“ ist das Kriterium. 

Das Mehrheitsprinzip als vermeintliche Lösung 

Um das Ganze abzukürzen, schlägt Kay dann die „demokratische“ Mehrheits-Abstimmung vor. „Wer 

ist dafür? Dagegen? 6 zu 5, die Mehrheit hat entschieden.“ Aber die fünf Unterlegenen tragen die 

Entscheidung nicht mit, fühlen sich nicht gehört und diskutieren nach der Entscheidung munter 

weiter. Beim nächsten Mal wird der Kampf um Stimmen früher beginnen. Das Mehrheitsprinzip 

erzeugt im Laufe der Zeit eine Kultur des Gegeneinanders, auch in Gruppen die das gar nicht wollen.  

Stattdessen minimiert das Systemisches Konsensieren die Unzufriedenheit und lässt Kreativität zu. 

Was diese Probleme gemeinsam haben 
Die meisten dieser Probleme entstehen nicht, weil die Menschen in der Gruppe schwierig sind. Sie 

sind universell, sie begegnen mir in fast jedem Team, jeder Firma, jeder Wohngemeinschaft.  

Sie entstehen, weil das Verfahren selbst diese Probleme produziert. Ein Verfahren, das Widerstand in 

Diskussion auflöst, statt ihn sichtbar zu machen. Das Systemische Konsensieren setzt an genau 

dieser Stelle an: Statt auf moralische Argumente zu setzen, nutzen wir bessere Spielregeln. 

Problem Was Systemisches Konsensieren anders macht 

Diskussionsschleife Widerstand messen statt verbal ausagieren 

Laute Wenige dominieren Alle bewerten gleichzeitig und unabhängig 

Falsches Ja Widerstand ist explizit eingeladen, kein sozialer Druck 

Konsenstrauma / Veto Kein Veto möglich; Widerstand wird gehört, aber blockiert 

nicht 

Mehrheitsprinzip Nicht was die meisten wollen passiert, sondern was die 

wenigsten ablehnen 
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Kapitel 2: Das SK-Prinzip 

Wenn es keine Hierarchie gibt, sind wird meist über Vor- und Nachteile der einzelnen 

Optionen diskutiert, in der Hoffnung, eine objektiv „richtige“ Alternative zu finden. Wenn 

das nicht klappt, werden Entscheidungen entweder von den heimlichen Anführern 

getroffen oder mit dem Mehrheitsprinzip entschieden. Im ersten Moment ergibt es 

Sinn: Die Lösung, die für die meisten Menschen akzeptabel ist, sollte umgesetzt 

werden. Oft ist das aber nicht die Option, die auch die meisten Pro-Stimmen bekommt. 

Beispiel Projektlaunch 
Chris‘ Team sitzt seit Wochen am neuen Projektlaunch und eigentlich wollten sie schon lange fertig 

sein. Stattdessen hinken sie zwei Wochen hinterher und die Deadline rückt immer näher. Es ist 

absehbar, dass sie nicht alle Features unterbringen werden, wenn sie pünktlich liefern wollen.  

Kaya schlägt vor, dass sie Überstunden einlegen, um den Sprint doch noch zu schaffen.  

5 zu 4, eine hauchdünne Mehrheit, aber so richtig glücklich ist niemand damit.  

Features streichen? 5 Gegenstimmen.  

Die Diskussionen reißen nicht ab. 

  

auf Youtube ansehen 
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Schnelles Konsensieren 

Chris schlägt vor, es stattdessen mit dem SK-Prinzip zu versuchen. Erstmal die einfachste Variante, 

mit keinen / leichten / starken Widerständen 

Vorschlag Widerstände 

Alle machen Überstunden 10W 

Wir streichen die nice-to-have Features 12W 

Passivlösung: Wir machen weiter ohne 

Änderung 

14W 

Die Überstunden sind zwar bisher die akzeptabelste Option, aber die geringe Akzeptanz zeigt, da 

wäre noch ein hohes Konfliktpotenzial. Chris schlägt vor, den Rest des Meetings für einen 

Konsensierungsprozess zu nutzen, der ein bisschen mehr in die Tiefe geht. 

Wie gehen wir mit dem Zeitverzug im Projekt um? 

Bevor sie zu dieser Frage brainstormen, kommt kurz jeder zu Wort, um die eigenen Wünsche und 

Bedürfnisse auszudrücken. 

„Meine Familie bekommt mich eh kaum zu Gesicht, mir ist wichtig , um fünf Feierabend zu haben“ 

„Der Kunde ist für die nächsten Jahre extrem wichtig, ich finde wir sollten unser Bestes geben“ 

„Mir ist wichtig, dass wir die Belastung fair verteilen“ 

„Für dieses Mal geh ich bei allem mit, aber auf Dauer müssen wir besser planen“ 

Mit diesen Wünschen überlegen sie sich mögliche Optionen: 

1. Scope reduzieren 

Wir liefern zum Termin, aber streichen weniger wichtige Inhalte.  

2. Deadline verschieben 

Wir bitten den Kunden um zwei Wochen Verlängerung.  

3. Mehr Ressourcen holen 

Wir fragen befreundete Freelancer.  

4. Qualität reduzieren 

Wir liefern alles, aber mit weniger Feinschliff 

5. Prioritäten neu sortieren 

Wir liefern zuerst einen stabilen Kern und den Rest später als Phase 2.  

6. Überstundenphase 

Wir machen für zwei Wochen einen gemeinsamen Endspurt mit klarer Begrenzung.  

7. Passivlösung 

Wir machen weiter wie bisher und hoffen, dass es irgendwie reicht. 
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Zu dieser Auswahl konsensieren sie dann mit offenen Karten 

Person 
Scope 

reduzieren 

Deadline 

schieben 

Freelancer 

anheuern 

Qualität 

reduzieren 

Prioritäten 

neu 

sortieren 

Überstunden Passivlösung 

Chris 3 5 3 8 1 4 9 

Kaya 7 8 4 5 3 1 9 

Toni 4 6 5 8 2 6 9 

Robin 5 7 3 4 2 2 8 

Alex 2 4 6 9 1 7 10 

Kay 5 6 4 7 2 5 9 

Mika 3 3 5 6 4 9 8 

Noa 3 7 2 8 2 6 9 

Sam 6 5 4 9 3 8 10 

Summe W 38 51 36 64 20 48 81 

Ø Wst 4.2 5.7 4.0 7.1 2.2 5.3 9.0 

Akzeptanz 

ca. 
58 % 43 % 60 % 29 % 78 % 47 % 10 % 

Tabelle 1: Widerstände, je mehr, desto schlechter ist ein Vorschlag in der Wahrnehmung 

Gewinner und Verlierer 

Das Mehrheitsprinzip spaltet eine Gruppe in Gewinner und Verlierer und verstellt 

den Weg für kreative Lösungen. Wenn wir stattdessen schauen, für wen eine 

Option im OK-Bereich liegt, dann können wir ganz andere Ergebnisse finden.  

Die Frage umdrehen 
Um tragfähige Lösungen zu finden, fragen wir nicht mehr: 'Wer ist dafür?', 

sondern 'Wie hoch ist dein Widerstand, wenn wir uns für diese Option 

entscheiden?' 

Das klingt erstmal wenig intuitiv, aber je weniger Widerstand eine Entscheidung 

erzeugt, die das zugrunde liegende Problem löst(!), desto eher hat sie Aussicht auf 

Erfolg. 

 

In der einfachsten Variante reichen drei Zeichen: Hand aufs Herz (0 Widerstand), eine Hand für 

leichten Widerstand (1W) und zwei Hände vorstrecken für starken Widerstand (2W). 

 

Bei komplexeren Fragen kann jede Person für jeden Vorschlag eine Zahl von 0 bis 10 vergeben.  

Null bedeutet: kein Widerstand, ich kann damit gut leben.  

Zehn bedeutet: starker Widerstand, das geht für mich gar nicht.  

Alles dazwischen nach Gefühl. Dann addieren wir die Widerstände. Der Vorschlag mit der 

niedrigsten Gesamtsumme ist der konsensierte Vorschlag. 
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Das Ergebnis ist meistens überraschend. Selbst wenn es keine perfekte Option 

gibt, wir sehen auf einen Blick, wie weit wir vom Konsens entfernt sind.  

Wir können bei schweren Widerständen nachbessern, und kreative Lösungen 

führen nicht mehr ins Chaos, weil wir mehr als zwei Optionen miteinander 

vergleichen können. 

Übrigens ist der Vorschlag, der bei einer Abstimmung gewinnt, selten derselbe der 

beim Konsensieren gewinnt. 

 

Nicht das, was die meisten wollen, sondern was von allen 
am wenigsten abgelehnt wird, soll umgesetzt werden. 

Was sich dadurch verändert 
Kreativität wird belohnt 

Beim Mehrheitsentscheid stören Alternativen, weil sie Stimmen von 

der eigenen Lieblingsidee abziehen. Beim Systemischen 

Konsensieren gilt das Gegenteil: Je mehr gute Alternativen, desto 

wahrscheinlicher findet die Gruppe eine Option mit niedrigem 

Gesamtwiderstand. Das Verfahren macht Kreativität zur kollektiven 

Strategie. 

Widerstand wird zur Ressource 

Beim Mehrheitsentscheid ist Widerstand ein Hindernis, das 

überstimmt werden muss. Beim Systemische Konsensieren wird 

Widerstand zur wichtigen Information. Er zeigt, wo es klemmt, was 

noch fehlt, was die Gruppe bisher nicht gesehen hat. Unzufriedenheit 

wird aktiv beleuchtet statt wegdiskutiert. 

Keine Verlierer 

Es gibt keine Unterlegenen. Es gibt eine gemeinsame Entscheidung, die von allen getragen werden 

kann, weil niemand sie fundamental ablehnt und klar ist: Unter allen Optionen ist diese die 

tragfähigste. Das ist ein Unterschied, der bei der Umsetzung enorm viel ausmacht. 

Kein Kämpfen mehr 

Um Befürwortung kann ich kämpfen, Widerstand wird dadurch nur größer. Dadurch 

ändert sich die Dynamik, weg von Diskussion und hin zum Zuhören. Es liegt im 

Interesse der gesamten Gruppe, auch Minderheitspositionen zu berücksichtigen.  
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Kommt da am Ende nicht immer der faule Kompromiss raus? 
Nein. Ein Kompromiss entsteht, wenn alle so weit auf ihre Forderungen verzichten, dass sich eine 

mittelmäßige Lösung ergibt, mit der alle irgendwie leben können. Das Ziel ist es, die Unzufriedenheit 

gleichmäßig zu verteilen. 

Beim Konsensieren suchen wir unter den vorstellbaren und befriedigenden Lösungen diejenige, die 

am wenigsten Probleme in der Umsetzung erzeugt. Vorschläge, die das Problem nicht 

zufriedenstellend lösen, werden durch Widerstand abgewertet. 

Die Väter der Methode 
Systemisches Konsensieren entstand aus der Beobachtung, dass Mehrheitsentscheidungen 

Konflikte nicht lösen, sondern nur formal beenden. Eine Gruppe engagierter Menschen wollte 

gemeinsam etwas Sinnvolles aufbauen und scheiterte fast an ihren 

Entscheidungen.  

Ende der 1970er Jahre war Erich Visotschnig in Graz an der Gründung 

einer Alternativschule beteiligt. Die Gruppe bestand aus befreundeten 

Eltern mit ähnlichen Idealen. Eigentlich hätte man erwarten können, dass 

Freunde, die ein gemeinsames Ziel haben, auch gut miteinander 

entscheiden können. Doch das Gegenteil geschah.  

Immer wieder stritten sie sich, es kam zu Lagerbildung und Frust. Erich 

erkannte, dass das Problem am Verfahren lag. Die Mehrheitsabstimmung 

brachte die Gruppe systematisch in ein Gegeneinander. Wer eine Idee 

hatte, musste Unterstützer sammeln. Wer anders dachte, wurde zum 

Hindernis. So entstanden Gewinner, Verlierer und verhärtete Fronten.  

Konsensieren vs. Kompromiss 

„Grundsätzliches Ziel des Systemischen Konsensierens ist es, Unzufriedenheit 

zu minimieren oder ganz zu beseitigen. Dazu versuchen alle Beteiligten, auch 

die Wünsche und Anliegen der anderen zu befriedigen. Die Denkweise ist 

wohlwollend, gebend, ausweitend.  

Die konsensierte Lösung löst die Frage: „Wie befriedigen wir den Hunger aller 

Beteiligten?“ 

Bei der konsensierten Lösung erhält der eine ein Stück Brot mit Speck und der andere einen Apfel 

und ein Stück Kuchen.“   

– Erich Visotschnig, Erfinder des SK-Prinzips 

Bild 1: Erich Visotschnig, 
Erfinder des SK 
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Aus dieser Erfahrung entstand eine zentrale Frage: Wie können Gruppen so entscheiden, dass nicht 

die stärkste Seite gewinnt, sondern die Lösung gefunden wird, die von allen am ehesten mitgetragen 

werden kann? 

Gemeinsam mit Siegfried Schrotta entwickelte Visotschnig diese Idee 

weiter. Beide waren Systemanalytiker und beschäftigten sich schon seit 

den 1970er Jahren mit der Frage, wie ein „machtfreier 

Verständigungsraum“ aussehen könnte, also ein Raum, in dem Ideen, 

Meinungen und Lösungsvorschläge nicht durch Macht, Status oder 

Mehrheiten unterdrückt werden, sondern sich in einem fairen Verfahren 

bewähren können.  

Gemeinsam entwickelten sie das Systemische Konsensprinzip. Später 

halfen weitere weitere Menschen dabei, die Methode didaktisch und 

praktisch weiterzuentwickeln, unter anderem Georg Paulus, Josef 

Maywald, Klaus Karstädt und Volker Visotschnig. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Bild 2: Siegfried Schrotta, 
Miterfinder des SK 
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Kapitel 4: Vertiefende Theorie 

Die Passivlösung: Was, wenn wir nichts ändern 
Bei klassischen Konsens-Verfahren wird oft lange diskutiert und um eine Lösung gerungen. In der 

Zeit, die dafür benötigt wird, bleibt es beim Status quo. Die Passivlösung macht das explizit: Was 

passiert konkret, wenn wir nichts entscheiden? 

 

Bild 3Die logischen Folgen, sich nicht zu entscheiden 

Gibt es bereits einen klar definierten Ist-Zustand, dann ist die Passivlösung: 

Es bleibt, wie es ist. Der bestehende Zustand wird beibehalten. 

Gibt es keinen bisherigen Ist-Zustand, bleibt die Situation offen: 

Die Gruppe trifft keine gemeinsame Entscheidung und überlässt das Weitere der Selbstorganisation, einzelnen 

Beteiligten oder dem weiteren Verlauf.  
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Wenn es äußere Vorgaben, Deadlines oder Abhängigkeiten gibt, kann die Passivlösung außerdem bedeuten: 

Die Entscheidung wird uns irgendwann abgenommen – zum Beispiel durch eine Führungskraft, durch 

Rahmenbedingungen, durch Zeitdruck oder durch andere Akteure. 

Beispiel: Vereinsgründung 

Die Initiative GFK-Tag-Berlin arbeitet seit 4 Monaten als loser Zusammenschluss. Es gibt 

regelmäßige Zoom-Treffen, eine gemeinsame Messenger-Gruppe und einzelne 

Menschen übernehmen Aufgaben. Nun steht die Frage im Raum, ob sie einen Verein 

gründen. 

Wenn keine Entscheidung getroffen wird, bleibt es zunächst beim losen 

Zusammenschluss. Jede Person oder Untergruppe entscheidet weiter für sich, wie sie 

handelt. 

Für die Vereinsgründung braucht es einen gemeinsamen Namen. Solange sie hier noch 

diskutieren, geht es nicht weiter. 

Am 1.8 läuft die Frist ab um Fördermittel zu beantragen. Wenn bis dahin kein Verein 

gegründet ist, läuft die Frist ab, die Förderung kann nicht beantragt werden. 

Die Bewertung der Passivlösung liefert der Gruppe wichtige Informationen: 

Sie zeigt, wie groß der Veränderungsdruck wirklich ist. Wenn die Passivlösung wenig 

Widerstand erzeugt, ist der aktuelle Zustand möglicherweise tragfähig. Wenn sie viel 

Widerstand erzeugt, wird deutlich: So wollen wir nicht weitermachen. 

Sie zeigt, welche Vorschläge überhaupt in Betracht kommen. Eine Option, die mehr 

Widerstand erzeugt als die Passivlösung, ist für die Gruppe schlechter als Nichtstun und sollte 

deshalb nicht weiterverfolgt werden. 

Sie hilft einzuschätzen, wie viel Aufwand sich lohnt. Je größer der Abstand zwischen 

Passivlösung und guten Vorschlägen ist, desto eher lohnt es sich, Zeit, Energie und 

Ressourcen in Veränderung zu investieren. 

Sie macht sichtbar, ob Veränderung nötig ist. Wenn die Passivlösung hohe Akzeptanz hat, 

darf die Gruppe sich ehrlich fragen: Brauchen wir wirklich eine neue Lösung – oder ist der 

bestehende Zustand im Moment ausreichend gut? 

 

Die Moderation notiert die Passivlösung als regulären Vorschlag und bewertet sie im 

Rahmen der Widerstandsmessung mit. Die Passivlösung zu wählen kann eine 

bewusste Entscheidung sein. Passt die Gruppe aber nicht auf, dann wird durch Diskussionen und 

Veto-Versuche ein Beibehalten der Passivlösung erzwungen.  
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Restwiderstände abholen durch empathisches Zuhören 
Nach dem ersten Meinungsbild kann neben der Fortsetzungsfrage auch fest vereinbart werden, 

dass die hohen Widerstände angehört werden und wir gemeinsam versuchen, sie in die Lösungen 

zu integrieren.  

Damit das funktioniert, trennen wir zwischen konkreten Strategien und den Bedürfnissen dahinter. 

Diese Bedürfnisse zeigen sich in Form von Widerständen, wenn sie nicht beachtet werden.  

Es geht nicht darum, ewig an den Bedenken hängenzubleiben. Die Lösungsideen sind ja auch 

entstanden, um Bedürfnisse zu erfüllen. Es geht darum, alle Anliegen transparent zu machen und zu 

hören. Dann steigt die Chance, dass wir eine Strategie finden, die möglichst viele Aspekte abdeckt. 

Beispiel-Dialog 

Kay: "Ich denke, es wäre eine gute Idee, die Arbeitszeiten zu flexibilisieren. Das könnte uns 

allen mehr Freiheit geben, unsere Arbeits- und Privatleben besser zu koordinieren." 

Alex: "Ich glaub nicht, dass das funktionieren würde. Da leidet doch die Zusammenarbeit 

im Team." 

Kay: "Verstehe, du machst dir Sorgen um die Teamdynamik. Was genau sind deine 

Bedenken?  

Alex: " Naja, zum Beispiel wird die Projektkoordination ein Problem sein. Ich fürchte, wenn 

wir uns seltener sehen, werden wir dadurch wichtige Absprachen verpassen." 

Kay: "Das ist ein wichtiger Punkt. Du möchtest sicherstellen, dass wir alle auf dem 

gleichen Stand bleiben und effektiv zusammenarbeiten können?" 

Alex: „Ja genau“ 

Kay: "Verstehe ich. Was könnten wir konkret ändern, damit der Vorschlag für dich 

akzeptabler wird und deine Bedenken bezüglich der Produktivität adressiert werden?" 

Alex: "Vielleicht könnten wir ein wöchentliches Check-in planen, wo jeder seine 

Fortschritte teilt und wir gemeinsame Ziele neu bewerten." 

Kay: "Das klingt nach einer guten Idee. Lass uns das ausprobieren und regelmäßig 

evaluieren, um sicherzustellen, dass es für alle funktioniert. Danke für dein ehrliches 

Feedback." 
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Kapitel 5: FAQ 

Warum werden keine Pro Stimmen benutzt? 
Ziel des Konsensierens sind Lösungen, die möglichst die ganze Gruppe akzeptiert. Der Fokus auf 

Präferenzen, ob durch Pro-Stimmen oder die Frage nach der Lieblingsvariante, führt 

erfahrungsgemäß zu ganz anderen Resultaten: Die Gruppe wird in konkurrierende Lager gespalten, 

es wird gefeilscht und um die Durchsetzung der eigenen Lösung gekämpft.  

Die Fallstricke und Bedenken können bei genügend Befürwortung übergangen werden, sorgen aber 

für Diskussionen und Konflikte. Und die Verlierer der Abstimmung werden kaum Energie aufbringen, 

um die Umsetzung zu unterstützen.  

Warum werden dann Widerstandsstimmen benutzt? 
Würden wir direkt nach der Akzeptanz fragen, wären wir schnell wieder bei den individuellen 

Wunschlösungen. Stattdessen messen wir das Konfliktpotential, das ein Vorschlag beinhaltet. Man 

kann sich vorstellen, dass sich Bedürfnisse, die durch eine Lösung nicht erfüllt würden, in inneren 

Widerständen äußern. Und das lässt sich an den W-Stimmen direkt ablesen. 

Wann bewerten wir anonym? 
Wenn wir offen bewerten, hat das viele Vorteile: 

Transparenz und Kommunikation: Jeder sieht die Widerstände und damit, wie die anderen zu einer 

Lösung stehen. Dadurch können sie über die Einwände ins Gespräch kommen und letztlich die 

Optionen verbessern. 

Kreativität: Wenn ich weiß, was anderen nicht passt, kann ich Vorschläge überdenken und wir 

können gemeinsam neue Ideen entwickeln, die breitere Akzeptanz finden. 

Anonym bewerten hat ebenfalls Vorteile: 

Ehrlichkeit, Schutz: Wenn es ein Machtgefälle gibt oder ich mich nicht sicher fühle, wenn ich anderen 

nicht traue oder befürchte, dass Widerstand negative Konsequenzen hat, dann kann Anonymität 

helfen, ehrlich zu sein. 

Schnell und einfach: Wenn in der Bewertung nur die Summen notiert, werden geht es in einer 

Livemoderation schneller. 

 

Wir empfehlen (insbesondere im Arbeitskontext) feinfühlig vorzugehen: So viel Transparenz wie 

möglich, soviel Schutz wie nötig. 

So kannst du anonymisieren 

• Bewertungszettel verwenden 

• Nur die Summen öffentlich notieren 

• nur die Akzeptanz des besten Vorschlags offenlegen (zum Beispiel für Personenwahl) 

• detaillierte Widerstandstabelle aber ohne Namen 
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Hat Systemisches Konsensieren etwas mit Soziokratie / Holacracy zu tun? 
Soziokratie und Holacracy sind Betriebssysteme für Organisationen: Sie regeln Rollen, 

Machtverteilung, Meetingstrukturen. Eine Einführung dauert Monate. Systemische Konsensieren ist 

kein Betriebssystem, sondern ein Entscheidungswerkzeug. Es funktioniert in jeder Struktur, in 

klassischen Hierarchien genauso wie in selbstorganisierten Teams. 

Systemisches Konsensieren vs. klassische Moderation (Metaplan) 
Metaplan und ähnliche Methoden strukturieren und visualisieren, wie Gruppen Themen bearbeiten. 

Sie beantworten aber nicht die Frage: Wie treffen wir jetzt die Entscheidung? Systemische 

Konsensieren schließt genau diese Lücke. Es ersetzt Metaplan nicht, es ergänzt die 

Entscheidungsphase um ein transparentes Tool. 

 

Bild 4Punkte Abfrage in der Moderation 
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Zum Abschluss 

Das SK in deinem Team einführen 
Wenn du Systemische Konsensieren in deinem Team einführen möchtest, ist es hilfreich, ihnen zu 

zeigen, für welche Probleme es eine Lösung bietet, anstatt zum Missionar oder Verkäufer zu 

werden. 

Bereits bei der Vorstellung kannst du die Einwände der Beteiligten empathisch aufnehmen. So gibst 

du ein lebensechtes Beispiel für die Haltung hinter der Methode. 

Es kann hilfreich sein, eine Probezeit zu vereinbaren, in der der Systemische Konsensieren in einem 

begrenzten Rahmen getestet wird. Dies ermöglicht es der Gruppe, Erfahrungen zu sammeln und 

Vertrauen in das neue Verfahren aufzubauen. 

Besonders wichtig ist es, die informellen Führer der Gruppe zu gewinnen. Ihre Unterstützung kann 

maßgeblich dazu beitragen, dass auch der Rest der Gruppe das neue System akzeptiert und bereit 

ist, es mitzutragen. 

Aber vor allem: Probiere es aus, mach Fehler und lerne daraus.  
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Weitere Angebote von uns 

Bildungsurlaub: SK-Moderation 
5 Tage Systemisches Konsensieren in der Praxis 

In diesem Bildungsurlaub lernst du, Entscheidungsprozesse mit dem SK-Prinzip 

sicher vorzubereiten und zu moderieren. Wir vertiefen alles, was im 

Grundlagenseminar keinen Platz hatte: Prozessvorschläge beim schnellen 

Konsensieren, Konfliktmoderation, Probleme ergründen, Fragestellungen 

entwickeln und empathisches Zuhören bei Einwänden. 

Du schlüpfst noch stärker in die Moderationsrolle und bekommst klares 

Feedback, damit du sicher und entspannt vor einem Team stehen kannst.  

Metaplan-Moderation im Team 
Inhouse-Training für klare Besprechungen und bessere Zusammenarbeit 

Viele Meetings scheitern nicht am guten Willen, sondern an unklarer Struktur. In 

diesem Training zeige ich euch die Grundlagen einer strukturierten Moderation. 

Themen sichtbar machen, Beiträge sortieren, Diskussionen fokussieren und 

Ergebnisse verbindlich festhalten, alles mit klarer visueller Struktur. 

Dieses Format bieten wir momentan nur als Inhouse-Training an. Es eignet sich 

besonders für Teams, die regelmäßig komplexe Themen besprechen, 

Entscheidungen vorbereiten oder Beteiligung strukturierter gestalten möchten. 

GFK-Jahresausbildung 
Ein Jahr Gewaltfreie Kommunikation vertiefen 

Die Jahresausbildung ist unser grundlegendes Vertiefungsformat für alle, die GFK 

wirklich in ihren Alltag integrieren möchten. Über acht Wochenenden hinweg 

begleiten wir dich bei deinen eigenen Konfliktthemen und üben Grenzen setzen, 

Bitten aussprechen und den Umgang mit Ärger, Schuld und Scham.  

In dieser Ausbildung hast du den Raum zum Üben, Reflektieren und persönlichen 

Wachsen, in einer festen Gruppe und mit viel Bezug zu den eigenen 

Alltagssituationen. 

GFK Trainer:innen-Ausbildung 
GFK, Gruppenleitung und Seminargestaltung professionell verbinden 

Unsere Trainer:innen-Ausbildung richtet sich an Menschen, die Gewaltfreie 

Kommunikation nicht nur anwenden, sondern auch weitergeben möchten. Wir 

gehen mit dir noch ein Stück tiefer als in der Jahresausbildung und schauen 

immer wieder aus der Trainer:Innen Perspektive auf das Geschehen. Wir zeigen 

dir die besten Methoden um Didaktik, Prozessgestaltung, Gruppenleitung und den  

Umgang mit schwierigen Situationen unter einen Hut zu kriegen. Du entwickelst eigene 

Seminareinheiten, bekommst Feedback und lernst, GFK lebendig, klar und praxisnah zu vermitteln. 
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Das Impact Institut 
Wir bieten an verschiedenen Standorten in Deutschland Ausbildungen in Gewaltfreier 

Kommunikation an. 

Im Mittelpunkt steht dabei eine Haltung von Klarheit, Wertschätzung und Empathie. 

Darauf aufbauend werden Kommunikations- und Moderationsmethoden vermittelt, die helfen, 

Konflikte zu klären und Gruppenentscheidungen gut zu gestalten.  

 


