
Liebe Leserin, lieber Leser,

„Was ist neu bei Metaplan?“ werden
wir häufig gefragt. In der Tat gibt es
Neues.

Wir haben die Metaplan-Methode von
der Moderation zur Diskursführung
weiterentwickelt. Mit der Diskursfüh-
rung wird es Moderatoren leichter
möglich, auch dann Verständigung zu
stiften, wenn sich konträre Auffassun-
gen und Interessen gegenüber stehen.

Neu gestaltet ist der Ostflügel des
Metaplan-Hauses in Quickborn. Wir
haben eine Arena für moderierte 
Diskursegeschaffen.

Am Schluß dieser Metamorphose
stellt sich mein Kollege Dr. Frank
Ibold vor. Er ist einer unserer Trainer,
der die Weiterentwicklung unserer
Methode mitgestaltet hat.

Wenn Sie Fragen oder Kritik haben,
würde ich mich freuen, wenn Sie mir
e-mailen: hmauch@metplan.com 
oder mich auch einfach anrufen 
unter: +49 4106 617183.
Ihr

Hansjörg Mauch ist Partner und Geschäfts-
führer der Metaplan GmbH. Er ist Metaplaner
seit 1972. 

Moderation stiftet partizipative
Kommunikation unter Anwesenden 

Wenn Menschen zusammenkommen, um
miteinander etwas zu besprechen, so kann es
passieren, dass einige oft und lange reden,
während andere sich zurückhalten und
schweigen. Oft reden sie aneinander vorbei,
wiederholen sich und finden kein Ende. Im
Allgemeinen ist der ranghöchste Teilnehmer
der Gesprächsleiter. Er erteilt Wort und nicht
selten redet er am meisten. Die Metaplan®-
Moderation hat hierarchisch auftretende Ge-
sprächsleiter durch unparteiische Moderato-
ren ersetzt. Die Methode macht es möglich,
Äußerungen wirklich aller Teilnehmer zu sti-
mulieren und die Diskussionen zu visualisie-
ren. Metaplan-Moderatoren und -Moderato-
rinnen lenken Kommunikationsprozesse nach
den folgenden Maximen. 

1. Alle Anwesenden angemessen zu Wort
kommen lassen

Zugunsten dieses Prinzips müssen die Rede-
löwen gebremst werden und die Statushöhe-
ren dürfen das Wort nicht für sich allein be-
anspruchen. Dieses Prinzip ist in der Meta-
plan Gesprächsregel verankert „nur 30 Se-
kunden Diskussionszeit“. 

Allerdings dürfen und sollen diejenigen häu-
figer zu Wort kommen, die mehr zu sagen
wissen oder auch zu sagen haben. Jene, die
mehr wissen, weil sie die Sache besser mit
ihrem Fachwissen beleuchten können, diese,
damit erkennbar wird, dass die Meinungen
mancher Teilnehmer mehr gelten als die von
anderen. Das moderierte Gespräch darf nicht
die Illusion erwecken, jeder habe die glei-
chen Chancen, seine Ansichten später auch
durchzusetzen.

Um sicherzustellen, dass sich alle angemes-
sen äußern können, gibt es verschiedene
Techniken: 

• Bei Kartenfragenäußern sich alle gleichzei-
tig und mit dem gleichen Recht. Jeder
schreibt seine Antworten auf separate Karten.
Sie werden nach Sinnzusammenhängen ge-
ordnet auf großen Stecktafeln ausgebreitet.

• Bei Thesenoder Gewichtungsfragensind
ebenfalls alle und alle zugleich am Zuge,
mit Klebepunkten Stellung zu beziehen.

• Bei Zuruffragenhaben die Redegewandten
mehr Chancen. Analog gilt dies für die Nach-
diskussionen zu den Ergebnissen von Karten-
fragen, Thesen und Gewichtungsfragen. 

Der Moderator überlegt sich bei der Vorbe-
reitung, wie er die Techniken mischt, um eine
ausgewogene Redebeteiligung zu erreichen.

2. Visualisierung: die Gesprächsbeiträge
sichtbar machen

Während der Moderation können die Beiträ-
ge nach dem Aufschreiben auf Karten sofort
für alle sichtbar gemacht werden. Deshalb ist
als Gesprächsregel formuliert: „Schriftlich
diskutieren“. Natürlich kann nicht alles visu-
alisiert werden, da das Schreiben seine Zeit
braucht. Doch die Kernaussagen können fest-
gehalten werden. Ineffiziente Wiederholun-
gen können vermieden werden, was wieder
Zeit erspart, die für vertiefende Diskussion
verwendet werden kann. 

Dieses Prinzip ist gleichzeitig ein Weg, Ord-
nung in die Meinungsvielfalt zu bringen, da die
Karten nach Sinnzusammenhängen gesteckt
werden. Nebeneinander gestellte Tafeln sind
ein erweiterter Gedächtnisspeicher. Es erleich-
tert den Teilnehmern das Erfassen komplexer
Zusammenhänge. Sie erkennen das Spektrum
der Auffassungen, die von den Teilnehmern
vertreten werden. Das Ausmaß von Überein-
stimmung und Divergenz wird sichtbar.

Die visualisierte Diskussion dient als un-
mittelbares und ungefiltertes Protokoll. Die

beschrifteten Karten können Stecktafel für
Stecktafel digital fotografiert und gespeichert
werden.

3. Zum Widerspruch stimulieren

Das Prinzip hat zum Ziel, Auffassungsunter-
schiede deutlich zu machen, Unklarheiten zur
Sprache zu bringen und Diskussionen zu ent-
fachen, aus denen sich erkennen lässt, ob sich
die Standpunkte aufeinander zubewegen und
sich eine Verständigung anbahnt oder nicht.

Die Stimulation zum Widerspruch ist festge-
halten in der Metaplan-Gesprächsregel: „blit-
zen, wenn man etwas einwenden will“. Dabei
wird auf diejenige Karte ein roter Blitz ge-
zeichnet, mit der einer der Teilnehmer nicht
einverstanden ist. Sein Einwand wird eben-
falls auf einer Karte festgehalten und kann
wiederum geblitzt werden. 

Widerspruch kann stimuliert werden, indem
Thesen formuliert werden, die von den Teil-
nehmern durch Vergabe von Klebepunkten
bewertet werden. Die Kunst besteht darin,
die Thesen so zu formulieren, dass sie bei ei-
nem Teil der Gesprächsteilnehmer Zustim-
mung und bei einem anderen Teil Ablehnung
hervorruft. 

Auch bei der doppelten Kartenfrage müssen
die Teilnehmer zu einer Idee oder einem Vor-
schlag Pro- und Contra-Argumente finden und
auf verschiedenfarbigen Karten festhalten.
Damit wird vorgebeugt, dass sich die Teilneh-
mer zu früh auf eine Position festlegen.

Die Metaplan®- Moderation hat sich als grundlegende Kommunikationsmethode jenseits von Modeerscheinungen verbreitet. Sie kann für
die Bearbeitung von Problemen, in Lern- und Fortbildungssituationen und zu jedem anderen Anlass angewandt werden, zu dem 
Menschen zusammenkommen, um miteinander etwas zu besprechen. Die Metaplan®- Diskursführung ist eine Weiterentwicklung. Es ist
eine Methodik, um Verständigung angesichts konträrer Auffassungen und Interessen zu erreichen, die nicht allein in den einzelnen 
Menschen verankert sind, sondern in den Gruppierungen, denen sie zugehören. 

Die Weiterentwicklung der Metaplan®-Methode

Von der Moderation zur
Diskursführung
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Metaplan ist ein international tätiges 
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4. Ergebnisgerichtet moderieren

Die Moderatoren und Moderatorinnen lenken
die Kommunikation auf ein angestrebtes Er-
gebnis hin. Ergebnisse mögen abgestimmte
Meinungen sein, gemeinsam getroffene und
mitgetragene Entscheidungen oder gar der
Aufbruch zu neuem Handeln. 

Für Moderatoren ist es wichtig, dass sie sich
in der Vorbereitung eines Gruppengesprächs
in die Situation einarbeiten und sich in die
Lage der Teilnehmer hineinversetzen, um die
Moderation zu Ergebnissen führen zu kön-

nen. Die Thematik muss eingegrenzt, Interes-
sen und Widerstände der Teilnehmer vorbe-
dacht werden.

Die Moderation folgt einem vorgeplanten Ab-
lauf, einer Dramaturgie. Frage- und Sage-
Elemente werden formuliert und in eine sinn-
volle Folge gebracht. Zuerst müssen die Teil-
nehmer in das Gespräch hineingezogen und
ihre Kommunikationsbereitschaft geweckt
werden. Dann erfolgt die Exposition des An-
lasses. Das Thema wird knapp umrissen und
dann durch die Teilnehmer selber entfaltet.

Im Anschluss wird es in kleinen Untergrup-
pen und in der Gesamtgruppe kommunikativ
durchgearbeitet. In der Schlussphase werden
die Kommunikationsergebnisse festgehalten
– egal, ob es sich um Übereinstimmung oder
um eine Klärung der Fronten handelt.

Es genügt nicht, nur Wort zu erteilen und
Karten und Klebepunkte auszuhändigen. Mo-
deratoren müssen die Diskussionen führen,
damit der ‚rote Faden’ nicht verloren geht.
Sie müssen zu Zweifeln und Einwänden auf-
fordern, um den Kern der Aussagen herauszu-
arbeiten. Gegebenfalls müssen sie provozie-

ren, damit latenter Dissens zum Vorschein
kommt. Und sie müssen die Debatten so visu-
alisieren, dass eine Ordnung der Gedanken
entsteht.

Diskursführung stiftet Verständi-
gung zwischen konträren Auffassun-
gen und Interessen 

Auch Diskursführung ist moderierte Herstel-
lung von Kommunikation unter Anwesenden.
Es ist eine Methodik, um angesichts konträrer
Auffassungen und Interessen Handlungsmög-

lichkeiten zu erschließen, auf die man sich
verständigen kann. 

Die Erweiterung der Metaplan® Methode zu
einer Methode der Diskursführung entsprang
dem Ungenügen, allein mit den Maximen der
Moderation solche Konflikte und Blockaden
zu überwinden, die ihre Wurzeln in den orga-
nisationalen Strukturen haben. Die Besonder-
heit der Methodenerweiterung liegt also dar-
in, dass die Moderatoren und Moderatorinnen
die Verständigungsschwierigkeiten als orga-
nisationale Phänomene verstehen, die da-
durch bearbeitbar werden.

Das Denken und Handeln wird im Allgemei-
nen jeder Person individuell zugerechnet.
Doch alle Personen sind in Gruppen einge-
bunden, deren Auffassungen und Interessen
sie sich zu eigen gemacht haben und vertreten
müssen. Gewiss gibt es innerhalb einer Grup-
pe unterschiedliche persönliche Auffassun-
gen. Aber in der Auseinandersetzung mit an-
deren Parteiungen zählen die kollektiven und
nicht oder wenig die persönlichen Auffassun-
gen und Interessen. 

Die Moderatoren richten daher ihr Augen-
merk auf die Auffassungen und Interessen,
die sich im Rahmen organisationaler Prozesse
und Strukturen gebildet und verfestigt haben.
Sie lenken Diskurse nach den folgenden Ma-
ximen:

1. Verfestigte Denkweisen öffnen 

Um auf verfestigte Denkweisen in Organisa-
tionen aufmerksam zu werden, stellt der Mo-
derator in Gesprächen mit den einzelnen
Gruppen Fragen wie: Welche (Grund-) Auf-
fassungen und Interessen der eigenen Gruppe
stören die der anderen, welche Auffassungen
und Interessen passen nicht zueinander?
Auch an den Redeweisen der einzelnen Grup-
pen lassen sich die allgemeine Auffassung er-
kennen. Welche (eigennützigen) Interessen
unterstellt man den anderen und welche Inter-
essen meldet man selber offen an? Vor wel-
chen Gedanken fürchtet man sich in den Or-
ganisationen? Welche Auffassungen sind bei
einer Gruppe in sich widersprüchlich? Wo
handelt eine Gruppe anders, als es ihren Auf-
fassungen entspricht?

Wie man mit solchen Fragen den Denkweisen
auf die Spur kommt, wird an folgendem Bei-
spiel aus der Metaplan Beratungspraxis
sichtbar: In einer Textilfabrik gibt es drei Be-
reiche, die sich mit dem Verlangen der Kun-
den nach Handelsmarken auseinandersetzen

müssen. Die Vertreter der Bereiche sind: der
Produktionsleiter, der Designer und Produkt-
manager sowie der Geschäftsführer der Fir-
ma. Die Auffassungen und Interessen, die sie
vertreten sind folgende:

Der Produktionsleiter meint, dass man mit
modernen Maschinen große Stückzahlen 
produzieren sollte. Das gesamte Fertigungs-
programm soll auf einmal „durchgefahren“
werden und darf nicht auf Einzelwünsche 
umgerüstet werden. Das Design muss sich ra-
tionell produzieren lassen. Geringe Stückkos-
ten bringen den Geschäftserfolg. 

Der Designer und Produktmanager denkt,
dass man nur für Markenprodukte gute Prei-
se bekommen kann. Die Markenkleidung
muss immer aktuell, modisch sein, es kann
sich also das Design auch kurzfristig ändern.
Seiner Meinung nach ist die Designqualität
entscheidend für den Geschäftserfolg.

Der Geschäftsführer hat die Auffassung, dass
man mit der Herstellermarke die Kunden an
die Firma bindet. Um erfolgreich zu sein,
braucht die Firma moderne Maschinen und
Produktionsmethoden. So kann „Masse mit
Klasse“ hergestellt werden.

Angesichts dieser verschiedenen Denkweisen
fällt die Verständigung schwer. Das Wunsch-
bild der Produktion ist eine Hightech-Pro-

duktion, für die Designer und Produktmana-
ger zählt allein die Kreativität und das Mo-
deempfinden, und die Geschäftsleitung will
keinen Widerspruch zwischen kreativem De-
sign und moderner Produktion sehen, kann
aber den Konflikt argumentativ nicht lösen. 

Das Denkgebäude einer Gruppe ist normaler-
weise in sich geschlossen. Man hat gemeinsa-
me Auffassungen darüber herausgebildet, wie
man die Wirklichkeit und sich selbst darin
sieht. Die Erklärungsmuster sind zudem dog-
matisiert, das heißt, dass sie nicht mehr
hinterfragt werden und für wahr erklärt sind. 
Mit den Auffassungen, wie man die Welt und
sich darin sieht, sind die Interessen der Grup-
pen verknüpft, das, was sie für sich erreichen
oder abwehren wollen. Wenn die Interessen-
lagen der Gruppe berührt sind, verstärken
sich die Denkgebäude um so mehr. Ob die ei-
genen Interessen wachgerufen sind, erkennt
man zum Beispiel daran, dass man auf seine
Zuständigkeit pocht.

Verfestigte Denkmuster finden sich immer
und praktisch überall in Organisationen. Die



gruppentypischen Denkmuster können aus
den Standards, Normen und Auffassungen
der Berufsgruppe entstehen, beispielsweise
die Denkmuster der Ingenieure. Oder sie sind
aus der funktionalen Differenzierung als Fol-
ge der Arbeitsteilung in einer Organisation
entstanden, beispielsweise die der Controller.
Beide Entstehungsorte verfestigter Denkwei-
sen können sich kombinieren, weil bestimmte
Funktionsbereiche in Organisationen oft von
einer bestimmten Profession besetzt werden.
Auch Personen gleicher Position geraten in
gleiches Denken, zum Beispiel zur Frage be-
trieblicher Mitbestimmung.

Durch Diskurse lässt dieses gebundene 
Denken und Handeln sich ändern. Verfestigte
Denkweisen sind nicht absolut starr und 
unbeweglich. Kein Denkgebäude ist so ge-
schlossen, dass es sich nicht öffnen ließe.
Hierfür stehen verschiedene methodische
Wege zur Verfügung:

• Manche Grundauffassungen stehen im un-
verträglichen Gegensatz zu anderen des sel-
ben Denkkollektivs. Dies lässt sich mit Ge-
schick nutzen, indem der Moderator im ge-
eigneten Augenblick die Gruppe mit ent-
gegenstehenden, aber von ihr anerkannten
Grundauffassungen konfrontiert. 

• Die ‚blinden Flecke’, die angesichts ge-
schlossener Denkweisen andersartige Vor-
stellungen ausblenden, können erhellt wer-
den, indem der Moderator neue Einsichten
vermittelt, den Blick für andere Perspekti-
ven öffnet. Er kann die Gruppe dazu heraus-
fordern, ihre Welt von einer höheren Warte
aus zu betrachten, beispielsweise aus der
Perspektive des Top Managements. Oder er
kann sie mit der Realität konfrontieren: er
geht mit Gruppenangehörigen an den ‚Ort
des Geschehens’, um Diskrepanzen zwi-
schen vermeintlichen und tatsächlichen Ver-
hältnissen aufzudecken. 

• Der Moderator kann den Weg beschreiten,
eingeschliffene Ausdrücke infrage zu stel-
len, in dem er sie durch ‚unbelastete Worte’
ersetzt. Er prägt neue Vokabeln aus dem sel-

ben Bedeutungsfeld, die noch nicht in den
Denkgebäuden der Beteiligten verankert
sind. Die Beteiligten müssen sich also Ge-
danken über den neuen Begriff machen,
wodurch ein Reflexionsprozess einsetzt.
Man kann zum Beispiel das überstrapazierte
Wort „Teamwork“ durch den Begriff
„Zweck-Kooperation“ ersetzen, um die da-
mit verknüpfte Harmonievorstellung abzu-
streifen. 

2. Machtverhältnisse und Machtspiele ein-
beziehen

Machteinsatz und Machtkämpfe sind Be-
standteil im Leben einer jeden Organisation,
auch wenn man nicht gerne offen darüber
spricht. Macht ist die Fähigkeit, bei anderen
ein Verhalten zu erzeugen, das diese spontan
nicht angenommen hätten (im Management
nennt man es Durchsetzungsfähigkeit). Soll
es zur Verständigung zwischen konträren
Auffassungen und Interessen kommen,
kommt unweigerlich Macht ins Spiel. 

In Organisationen ist jeder mit einem gewissen
Machtpotential ausgestattet. Die Machtpoten-
tiale sind aber meist ungleich, asymmetrisch,
verteilt. Macht erwächst aus der Beherrschung
von Unsicherheitszonen, die für andere rele-
vant sind. Eine Unsicherheitszone ist ein Be-
reich, den jemand aufgrund seines Wissens,
seiner Verfügungsgewalt oder aufgrund seiner
Funktion als Agent zur Außenwelt (z.B. Ver-
käufer) beherrscht. Eine Unsicherheitszone
kann beispielsweise das Wissen darstellen, wie
die Produktionsmaschinen gewartet werden.
Maschinenbediener, die nicht über dieses Wis-
sen verfügen, sind auf die Kenntnisse des War-
tungspersonals angewiesen, welches damit
Macht über die Bediener hat. 

Weil die einen wie die anderen mit einem
Stück Macht ausgestattet sind, können sie in
Verhandlungen miteinander treten um heraus-
zufinden, wie und wie weit sich die konträren
Positionen aufeinander zuführen lassen. 
Moderierte Diskurse zielen auf Verständi-
gung zwischen Herausforderern und Heraus-
geforderten.

Der Moderator analysiert zunächst die
Machtspiele, bevor er versuchen wird, sie zu
nutzen oder zu verändern. Er wird Beobach-
tungen darüber anstellen oder sich schildern
lassen, welche Machtspiele immer wieder 
ablaufen, welche ‚Spieler’ regelmäßig betei-
ligt sind, welche ‚Spielzüge’ typisch sind. 
Er wird sich ein Bild über die Machtverhält-
nisse machen, in dem er die Unsicherheitszo-
nen betrachtet, die die jeweiligen ‚Spieler’
beherrschen. 

Der Moderator handhabt in den Diskursen
die Machtverhältnisse und das Machtspiel
ganz bewusst. Er fördert die Machtauseinan-
dersetzung und unterdrückt sie nicht. Gewiss
wird er darauf achten, dass man sich nicht
verletzt und dass ein gewisser gegenseitiger
Respekt gewahrt wird. Er muss alle ‚im
Spiel’ halten, wenn er zu einem Verständi-
gungsergebnis kommen will.

Bei all dem darf nicht vergessen werden, dass
der Moderator selbst auch mit einer gewissen
Macht ausgestattet ist, die ob er will oder
nicht – mit ins Spiel kommt. Sie liegt im Auf-
tragsverhältnis begründet: ein Auftraggeber
hat ihm das Mandat gegeben, Diskurse zur
Herbeiführung von Verständigung zu mode-
rieren. Der Moderator ist seinem Auftragge-
ber verpflichtet und gibt dies auch zu erken-
nen. Gleichwohl muss er eine gewisse
Distanz zu seinem Auftraggeber einhalten,
um von den konfligierenden Parteien als 
Moderator akzeptiert zu werden.

3. Diskurse als offene Prozesse gestalten

Verfestigtes Denken zu bearbeiten, also Auf-
fassungen und Interessen, Normen und Re-
geln in Diskursen zu öffnen, zu verändern
und neu zu festigen, gelingt kaum in einer
einzigen, einmaligen Gesprächsaktion. Um
zu Ergebnissen zu kommen, sind eine Reihe
von Gesprächen vorzudenken und zu führen,
Kontraktgespräche mit dem Auftraggeber,
Sondierungsgespräche mit den beteiligten
Gruppierungen, Workshops mit den konfli-
gierenden Parteiungen. 

Es liegt auch am Charakter von Machtspie-
len, dass es notwendig ist, mehr als eine 
Diskursbegegnung zu moderieren. Alle brau-
chen Zeit herauszufinden, ob sich und wie
sich durch ein neues Handlungsarrangement
die Machtverhältnisse verändern könnten 
und ob man sich darauf einlassen sollte 
oder muss. 

Metaplan-Moderatoren gestalten die Verstän-
digungsprozesse als offene, präziser gesagt:
als kontingent geführte Prozesse. Kontingent
geführt heißt, dass der Prozess der Verständi-
gung so verlaufen kann, wie es die Absicht
ist, oder auch unvorhergesehen anders, aller-
dings nicht beliebig. Diese Offenheit für die
Dynamik von Verständigungsprozessen ist
die vielleicht wichtigste Maxime für die 
Diskursführung. Wer unbedingt und auf di-
rektem Wege ein vorgestecktes Ziel erreichen
will, wird als Moderator die Fronten verhär-
ten, statt Verständigung zu erreichen. Wer le-
diglich irgendeine Verständigung herbeiführt,
wird seinen Auftraggeber enttäuschen. 

Die Methoden der Moderation
und Diskursführung greifen in-
einander

Auch die Metaplan® Diskursführung ist mo-
derierte Herstellung von Kommunikation un-
ter Anwesenden. Die Mittel und Maximen
der Moderation werden in allen Diskursen
ungeschmälert angewendet. 

Es gibt eine Grundhaltung, die den Methoden
der Moderation und Diskursführung gemein-
sam ist:

Es kommt darauf an, die Verhältnisse zu 
ändern, nicht das Verhalten

Die Moderatoren versuchen nicht, das Ver-
halten der Menschen zu ändern. Sie setzen
darauf, die Verhältnisse zu ändern, die das
Verhalten der Menschen bestimmen. Erst
wenn die Verhältnisse sich ändern, lässt sich
erwarten, dass sich auch die individuellen
Verhaltensweisen ändern.

Die in der Moderation angewandten Regeln
ändern die Gesprächsverhältnisse und da-
durch das Kommunikationsverhalten. Wenn
beispielsweise alle aufgefordert sind, sich auf
Karten gleichzeitig zu äußern, ist übliches
Redeverhalten außer Kraft gesetzt. Dadurch
ändert sich das Verhalten allerdings nur auf
Zeit, nämlich auf die Zeit, in der die „Spielre-
geln“ der Moderation gelten. 

Die Methoden der Diskursführung sind dar-
auf gerichtet, dass sich Organisationsverhält-
nisse ändern, und zwar nachhaltig. Es geht
darum, verfestigte Strukturen zu lockern oder
aufzulösen, damit sich neue Verhältnisse ent-
wickeln können, die ein geändertes Verhalten
nach sich ziehen mögen. 

Funktionen, die der Moderator im Machtspiel ausübt

Die Drei-Schritt-Vorgehensweise



Der neue Metaplan®-Trainingszyklus

Trainingskatalog anfordern: www.metaplan.de/2/katalog.htm

„Was macht ein Historiker bei einer Bera-
tungsfirma?“ 

diese Frage hatFrank Ibold schon häufig
von Kunden gehört. Der 36-jährige arbeitet
in Unternehmen der Pharmaindustrie, öffent-
lichen Verwaltungen und der verarbeitenden
Industrie, vorausgesetzt man spricht dort
deutsch, französisch, spanisch oder englisch.

„Geschichte beschreibt, wie sich Dinge ver-
ändern, alte Denkgebäude eingerissen wer-
den und sich die Menschen über neue Hand-
lungsweisen verständigen, ... oder auch strei-
ten.“ 

Heute ist es für ihn nicht mehr damit getan,
solche Prozesse im nachhinein zu verstehen,
sondern sie in Unternehmen und Verwaltun-
gen zu steuern. 

„Während meiner 6 Jahre bei Metaplan hat
sich die klassische Moderation zur Diskurs-
führung weiterentwickelt. Ich sehe mich als
jemand, der dafür sorgt, Gespräche so anzu-
legen, dass sie etwas bewegen, das sich an
der Realität messen lassen kann.“  

Wer Diskurse führen will, muss sich in der
Welt seiner Kunden auskennen und braucht

Erfahrung für diese Art von Verständigungs-
management, aber es ist keine Geheimwis-
senschaft, wie Ibold betont. 

„Es hat viel Spaß gemacht, an unserem neu-
em Trainingszyklus zu arbeiten, damit andere
die Erfahrungen aus unserer Projektarbeit
nutzen können.“  

Der Metaplaner Dr. Frank Ibold

Die jungen Berliner Innenarchitekten der
Gruppe zoneblauhaben den Ostflügel in
Analogie zu einer klassischen Arena entwor-
fen. Sie sagen:

„Die Arena im klassischen Sinne ist die
sandbedeckte Kampfbahn im Amphitheater,
im Stadion oder im Zirkus. Sie ist der Ort, wo
das Kräftemessen, der sportliche Streit aus-
getragen wird – die Arena bezeichnet den
Schauplatz des Geschehens. Begibt sich je-
mand als Mitspieler in eine Arena, so tut er
das mit einer „sportlichen“ Gesinnung, die
Fairness und Einlassung beinhaltet.“

Sie erhöhten einen Teil des Saals durch zwei
Stufen, denen sie eine ovale Form gaben. So
bildete sich eine Arena nach dem Vorbild des
römischen Kolosseums. Auf der unteren
Ebene spielen sich die moderierten Diskurse
ab, wenn im Plenum debattiert wird. Wird in
kleinen Gruppen diskutiert, verteilen sich
diese auf beide Ebenen des Saals.

Der junge französische Maler Benoît Pingeot
hat auf den Seitenwänden al fresco Kunst-
werke geschaffen, die den Eindruck ver-
stärken, wie ihn die Innenarchitekten beab-
sichtigt hatten: eine lichte wie dichte Atmo-
sphäre für moderierte Diskurse.

Der Saal hat eine ausgezeichnete Akustik.
Die Stimmen werden gedämpft, dennoch sind
Menschen, die leise sprechen, gut vernehm-
bar. Die Beleuchtung gibt dem Raum einen
lebendigen Charakter.

Über drei Türen kann man unmittelbar ins
Freie gelangen und einen Spaziergang durch
den großen Park machen.

Hier, im neugestalteten Ostflügel, finden alle
Metaplan-Trainings statt, die in Quickborn
abgehalten werden. Wer seit der Wiedereröff-
nung Ende 2001 hier war, ist von der Funk-
tionalität wie von der Ästhetik des Saales
beeindruckt.

Der Ostflügel des Metaplan-Hauses in
Quickborn ist neugestaltet

Eine Arena 
für moderierte
Diskurse


