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Abbildung 1 
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Wo stehen wir im Praxisfeld  
Managementtraining? 
 
Im Rahmen einer zweijährigen Be-
fragung der TAM-Trainer-Akademie 
assoziierten mehr als 90 Prozent der 
Führungskräfte mit dem Stichwort 
>Lernen< als erstes >Schule< und 
berichteten anschließend über inten-
sive negative Gefühlserlebnisse. 
Entwicklungsorientierte Unterneh-
men stehen deshalb oft vor der Situa-
tion, dass die wichtigste Schlüssel-
qualifikation für erfolgreiche Zu-
kunftsbewältigung, auf dem Hinter-
grund der Erfahrungen ihrer Mitar-
beiter und Führungskräfte gefühls-
mäßig negativ besetzt ist. Lernbereit-
schaft und individuelle Lernkompe-
tenz bleiben dabei deutlich auf der 
Strecke. 
Immer mehr Mitarbeiter werden 
aufgrund der hohen Veränderungsge-
schwindigkeit regelmäßig um- und 
hinzulernen. Wer hier nicht gehirnge-
recht vorgeht und weiterhin behaup-
tet, zu viele Menschen seien nicht 
bereit oder nicht fähig, gut und 
schnell zu lernen, muss sich als Trai-
ner oder Pädagoge an die eigene 
Nase fassen. 
Lernen durch Erlebnis und Action, 
wie es zum Beispiel in Outdoor-
Trainings, Action-Learning-Program-
men und interaktionspädagogischen 
Seminaren zu finden ist und in der 
Regel durch umfangreiche pädagogi-
sche Begleitmaßnahmen wie struktu-
rierte lernzielspezifische Einstim-
mung auf die jeweiligen Übungen, 
Reflektionsphasen und Transfersi-
cherung in den betrieblichen Alltag 
begleitet wird, bringt nachweisbar in 
spezifischen Lernfeldern durchgän-
gig besser Erfolge als herkömmliche 
Seminare. 
 
 

Die Herausforderung 
 
Seit >konfliktoffene Führungskultu-
ren< und >Konfliktmanagment-
Qualitäten< zum entscheidenden 
Wettbewerbsfaktor geworden sind, 
gilt es, gänzlich neue Kernkompeten-
zen mit neuen Lernstrategien zu 
fördern. Entwicklungsorientierte 
Managementausbildung und –schu-
lung steht somit vor der Frage, wie 
eine neue Qualität, aufbauend auf der 
klassischen fachkompetenten Grund-
ausbildung, die nötige Kompetenz-
erweiterung anstoßen kann. 
Innovationsoffene Kulturen fördern, 
leben und brauchen – wie eine Kien-
baum-Studie 1995 zeigte – die Kern-
kompetenzen 
�� Mut 
�� geistige Flexibilität 
�� Kreativität 
�� Kontaktfähigkeit 
�� Risikobereitschaft 
�� Begeisterungsfähigkeit 
Dies sind Qualifikationen, die unter 
herkömmlichen Trainingsbedingun-
gen nur schwer zu entwickeln sind. 
Warum sollte ein Mitarbeiter, der in 
der >Nur-nicht-anecken-Kultur< 
groß geworden ist und sämtliche 
Entwicklungsbemühungen mit der 
>Wasch mich, aber mach mir das 
Fell nicht nass< -Einstellung über-
standen hat, von heute auf morgen in 
seiner Persönlichkeit risikobereit, 
mutig und begeistert sein? Ist er es 
überhaupt je gewesen? Vermutlich 
ja. Wir dürfen – holzschnittartig 
reduziert – davon ausgehen, dass 
vermutlich jeder Mensch über diese 
Kompetenzen verfügt, auch wenn er 
dieser Seite seiner Persönlichkeit im 
Jugend- und Erwachsenenalter in 
Schule, Elternhaus und Berufsausbil-
dung wenig Aufmerksamkeit und 
Pflege angedeihen ließ. Somit wird 
auch sein Selbstbild relativ festgelegt 
und eingegrenzt sein und nicht alle 

Möglichkeiten, die verfügbar sein 
könnten, umfassen. 
 
Entwicklung statt Anpassung 
 
Das eigene Persönlichkeitsbild und 
der damit verbundene Charakter 
entstehen dabei durch Begrenzung 
der Blickrichtung, Einschränkung 
von Gefühlen, Verhaltensmöglich-
keiten und Wünschen in den ver-
schiedenen Lebensphasen. 
 
 
 

 
>How-to< -Trainingsphilosophien 
verstärken oft noch diese Anpas-
sungstendenzen.  
Einerseits ist dies unumgänglich, um 
sich nicht in der Fülle der Möglich-
keiten und Perspektiven zu verlieren 
und um handlungsfähig zu bleiben, 
andererseits werden aus Vereinfa-
chungsaspekten, Gewohnheitsgrün- 
den oder auch aufgrund vorhandener 
Ängste oft zu viele Erweiterungen 
und Perspektiven aufgegeben, so 
dass ein deutlicher und (zu) weitge-
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*unter Mitarbeit von Rainer K. Kasemir 
(TAM-Trainer und Projektleiter) 
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hender Verlust von Entwicklungs-
möglichkeiten festzustellen ist.  
Neben dem Bild, das man von sich 
hat, auf das man sich konzentriert 
und an dem man, vor allem aus Si-
cherungsgründen, gerade in Krisen 
um so verstärkter festhält, gibt es 
noch eine Reihe unbekannter, wenig 
erprobter und mehr oder weniger 
stark angstbesetzter Nebenbilder, die 
einem neue Entwicklungs-
möglichkeiten bieten könnten. 
Diese Möglichkeiten bleiben in der 
Regel gerade dann verschlossen, 
wenn man sie – zum Beispiel in 
kritischen und problembehafteten 
Lebensphasen oder bei betrieblichen 
Veränderungsprojekten – am meisten 
benötigte. Hier wird verstärkt auf die 
gewohnten Muster und Strukturen, 
durch die die Krise ja erst ausgelöst 
wurde, zurückgegriffen. In diesem 
Kreisprozess sind eher Steigerungen 
als Entlastungen von Problemstel-
lungen zu erwarten.  
Wäre man in einer kreativen und 
beweglichen Verfassung oder könnte 
man in diese ’hineingelangen’, ließe 
sich ein entlastender und erweitern-
der Wechsel in andere Muster und 
Strukturanteile der Nebenbilder be-
werkstelligen. 
Um die angesprochenen Nebenbilder 
herausrücken und fruchtbar machen 
zu können, muss zunächst einmal die 
Wahrnehmung gemacht werden, dass 
und in welcher Richtung man sich 
entwickelt hat und es sollte auch 
gesehen werden können, dass auch in 
einem selbst andere Möglichkeiten 
bereitliegen als die gewöhnlich ge-
nutzten. 
 

 
 
Ein Interesse an der eigenen Weiter-
entwicklung vorausgesetzt (und nur 
unter diesen Voraussetzungen ma-
chen neue Lernansätze Sinn), wird 
bei der Konfrontation ungeübter 
Herausforderungen eine neue Per-
spektive erzeugt. Damit werden bis-
herige Einschätzungen gebrochen, 
durchlässig gemacht oder in Frage 
gestellt. 

Dies lässt sich nicht unter den ge-
wohnten  Alltagsbedingungen      und  
–strukturen erreichen, da die hier 
gegebene machtvolle Konzentration 
auf die Bewältigung von Anforde-
rungen oft die kreativen Verfassun-
gen und Spielräume einschränkt. 
 
Öffnen für neue Entwicklungen 
 
Die Herstellung einer kreativen, den 
Alltag gleichsam unterbrechenden 
oder auch aufbrechenden Verfassung 
kann über Konfrontationen bewerk-
stelligt werden, sei es über Seminare, 
Trainingsprozesse oder individuelles 
Lernen als Coaching. 
Die Offenheit kreativer Spielräume 
kann dabei verunsichernd und be-
drohlich wirken und bedarf, um 
überhaupt in Gang zu kommen, auf 
der Gegenseite einer schützenden 
und stützenden Atmosphäre, die je 
nach kreativem Kontext unterschied-
lich ausgeprägt ist. Das kann das 
Erleben einer haltenden und zuge-
wandten Team-Gruppe ebenso sein, 
wie das Vertrauen in Vorbilder bzw. 
die Verpflichtung auf einen Leh-
rer/Coach oder ein strukturierendes 
Trainingsprogramm. 
Hervorzuheben ist dabei, dass we-
sentliche Übergänge oder Stellungs-
wechsel bei genügend hoher Durch-
lässigkeit begrenzender Strukturen 
sicher auch im Alltag stattfinden 
können.  
Einem erlebnisorientierten Training 
mit Ropes-Elementen kann hierbei 
eine Katalysator- und Richtungsvor-
gabefunktion zukommen, deren An-
stoß allein auch ausreichend sein 
kann, die seelische Konstruktion 
akzentuiert in Bewegung und unsere 
Selbstbehandlungsprozesse neu in 
Richtung und Schwung zu bringen. 
Es kann bisweilen und zur verstärk-
ten Entwicklungsförderung sinnvoll 
sein, über aus dem Alltag ausgeglie-
derte Maßnahmen einen kreativen 
Spielraum zu erzeugen, der Erweite-
rungen ermöglicht und direkt auch 
prototypisch inszeniert, einübt und 
auch gegebene Begrenzungen klärt. 
 
Erlebnisorientiertes Training  
versus klassisches  
Outdoor-Angebot 
 
Akzeptanz und Relevanz von Out-
door-Trainings haben in den vergan-
genen Jahren zwar stark zugenom-
men, es lässt sich jedoch nach wie 

vor eine massive Abwehrhaltung 
feststellen, solche Maßnahmen in 
breitflächige Veränderungsprozesse 
zu integrieren. 
Traditionelle Outdoor-Angebote wie 
zum Beispiel Rafting, Floßbauen, 
Schluchten überqueren und abseilen 
werden noch allzu oft in der Incenti-
ve-Schiene platziert, als von dort 
entscheidende Impulse zu erwarten 
sind. Weit größere Akzeptanz erfah-
ren hingegen erlebniskombinierte 
Trainingsansätze, wie wir sie unter 
unterschiedlichen Bezeichnungen 
wie beispielsweise Inner-Game, 
Ropes-Training, Aktionslernen u. ä. 
m. lokalisieren können. 
Gerade High-Ropes-Trainingsergän-
zungen erfahren dabei hohe Wert-
schätzung, was sich in der Gründung 
einer eigenen Interessenvertretung 
der wichtigsten Ropes-Anbieter im 
deutschsprachigen Raum und des 
sprunghaften Anstiegs von verfügba-
ren Ropes-Anlagen widerspiegelt. 
 

 
 
Was ist das besondere an High-
Ropes-Trainings? 
 
Grundsätzlich sind High-Ropes-
Trainings, also Ausbildungsstätten in 
der Natur, stets mit >unvorhersehba-
ren Risiken< behaftet. Diesen Ein-
druck hat zumindest der Seminarteil-
nehmer. Speziell ausgebildete Si-
cherheits- und Prozesstrainer sorgen 
unter dem Postulat größtmöglicher 
Sicherheit dafür, dass diese Risiken 
eindeutig kalkulierbar und steuerbar 
bleiben. High-Ropes-Trainings sind 
in den Phasen der Übungsvorberei-
tung und –nachbereitung sprachori-
entiert, in den Phasen der Übungs-
durchführung stark handlungsorien-
tiert. 
Dies ist einer der Hauptunterschiede 
zu Indoor-Seminaren. Durch das 
Primat des Handelns in den einzelnen 
Übungen können sich die Teilnehmer 
weit weniger dem Geschehen und der 
persönlichen Betroffenheit entziehen 
als bei anderen Seminarformen. So-
wohl im emotionalen als auch im 
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physischen Bereich werden Verhal-
ten und Aktion direkt und unmittel-
bar sichtbar und gegebenenfalls >be-
straft< oder >belohnt<. 
Die Konstruktionen von Ropes-
Parcours muten bei erster Betrach-
tung mehr wie ein Abenteuerspiel-
platz oder wie die Versuchsanlage 
einer Telegraphenmast-Gesellschaft 
an. Zwischen naturbelassenen Bäu-
men oder gesetzten Pfählen hängen 
Stahl- und Hanfseile, Balken und 
Bretter (vgl. Abb.1). Diese einzelnen 
Übungs-Elemente gilt es zu erklim-
men bzw. zu überwinden. 
Bei dem Einsatz von High-Ropes-
Elementen gibt es grundsätzlich zwei 
unterschiedliche Anwendungsmög-
lichkeiten und zwei daraus abgeleite-
te unterschiedliche Sicherheits-
Systeme. 
 

 
 
 
Prinzip Team-Sicherung 
(Top Rope-Sicherung) 
 
Hierbei sind pro Übungselement ein 
bis drei Gruppenmitglieder als direk-
te Akteure in der High-Ropes-
Übung. Der Rest der Gruppe sichert 
mit unterschiedlichen Aufgaben die 
Akteure vom Boden aus. 
Der Nachteil hiervon liegt darin, dass 
einige wenige Teilnehmer in Aktion 
sind und für einen Teil der Gruppe 
>Wartezeiten< bzw. zumindest Zei-
ten der eingeschränkten Aktivität 
entstehen. Der große Vorteil dieser 
Situation besteht darin, dass die ge-
samte Gruppe Aufmerksamkeit und 
Energie auf die Akteure fokussiert. 
Die Unterstützung und das Coaching 
der Gruppe kann als essentieller 

Trainingsbestandteil gezielt einge-
setzt werden. Für die Agierenden 
entsteht so eine erstaunlich intensive 
Trainingssituation. 
 
Prinzip Selbst-Sicherung 
(Cow Tail-Sicherung) 
 
Hierbei können beliebig viele Teil-
nehmer bzw. die gesamte Gruppe 
zeitgleich in 2er Gruppen im High-
Ropes-Parcours agieren. Die Teil-
nehmer sind durch zwei kurze Siche-
rungsseile individuell gesichert. Das 
Umhängen der Sicherungsseile von 
Übungselement zu Übungselement 
erfolgt für jeden Teilnehmer eigen-
ständig in einer >Sicherheitspartner-
schaft< mit jeweils einem anderen 
Gruppenmitglied. 
Der Nachteil dieses Systems besteht 
darin, dass die Intensität der einzel-
nen Aktion nicht die gesamte Gruppe 
sondern schwerpunktmäßig die bei-
den Mitglieder einer Sicherheitspart-
nerschaft betrifft. Der Vorteil dieser 
Variante liegt darin, dass nach einer 
gemeinsamen Besprechungs- und 
Planungsphase in der Gruppe zeit-
gleich viele Gruppenmitglieder agie-
ren können. Der intensive Austausch 
zwischen den beiden Mitgliedern der 
Sicherheitspartnerschaft kann spe-
ziell für Führungs- und Coaching-
Themen genutzt werden. 
 
Grundprinzipien von Managment- 
Trainings in High-Ropes-Parcours 
 
Es sind stets unkonventionelle und 
für die Teilnehmer in der Regel noch 
nie zuvor ausprobierte Wege zur 
Problemlösung gefordert. Das per-
sönliche Gefühl, etwas Herausfor-
derndes und Schwieriges gemeistert 
zu haben, hinterlässt für längere Zeit 
ein Zufriedenheits-Gefühl des Erfol-
ges bei den Beteiligten. 
Werden Teilnehmer zu ihrem Ein-
druck von bzw. nach High-Ropes-
Trainings befragt, so werden sehr 
häufig Begriffe wie hohe Selbstver-
antwortung, Freude, Anerkennung, 
gegenseitige Unterstützung, Nähe, 
Nutzung von ruhenden Potentialen, 
Gestaltungsfreiräume, Leistungser-
weiterung, Gemeinschaftsgefühl und 
bewusster Umgang mit unbekannten 
Situationen genannt. 
Durch das gezielte und konsequente 
Fördern und Fordern des Einzelnen 
und des gesamten Teams im Umgang 
mit unbekannten und schwierigen 

Situationen kann sowohl der Einzel-
ne als auch das Team Wachstums-
Impulse erhalten. Dabei sind sowohl 
kognitive als auch emotionale Arbeit 
gefordert. Die damit verbundene 
Energie kann gezielt als Antriebs-  
 

 
 
und Motivationsfaktor für zukünftige 
Entwicklungsschritte und Aufgaben 
des Teams genutzt werden. 
Im Gegensatz zu klassischen Wilder-
ness-Outdoor-Trainings, also zum 
Beispiel dem mehrtägigen Besteigen 
von Bergen oder Befahren von Flüs-
sen und Seen, können High-Ropes-
Trainings bei Verfügbarkeit von 
entsprechenden Anlagen in enger 
zeitlicher und räumlicher Verzah-
nung mit Indoor-Komponenten er-
folgen. Hier liegt vor dem Hinter-
grund der stets knapper werdenden 
Zeit von Mitarbeitern und Führungs-
kräften ein weiterer Vorteil von 
High-Ropes-Trainings. 
 
Was sind die Ziele von High-
Ropes-Trainings? 
 
Grundanliegen von High-Ropes-
Trainings ist es, Entwicklungen auf 
Individuums- oder auf Team-Ebene 
zu unterstützen. Es geht darum, kon-
kretes Verhalten in spezifischen 
Situationen sichtbar und erlebbar zu 
machen. Damit besteht die Möglich-
keit, diesem Verhalten zugrundelie-
gende Einstellungsmuster, Wertvor-
stellungen und Grundgestimmtheiten 
zu erkennen, zu thematisieren und zu 
bearbeiten. Die so gewonnenen Im-
pulse können für die persönliche 
Entwicklung des Einzelnen, des 
Teams und somit der Organisati-
on/des Unternehmens genutzt wer-
den.  
Je nach Aufgabenstellung und Situa-
tion des Auftraggebers können The-
men wie 
�� Verbesserung als natürlicher und 
kontinuierlicher Prozess 
�� Information und Kommunikati-
on als Basis von Zusammenarbeit 
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Abbildung 2 

�� Orientierung an und Berücksich-
tigung der Bedürfnisse des Gegen-
übers  
�� Qualität als essentielle Tugend  
bearbeitet werden. Somit können 
Unternehmensziele wie wettbewerbs-
fähige Leistung der Mitarbeiter oder 
höhere Kundenzufriedenheit mit 
konkreten Trainings-Themen über-
setzt werden. 
 
Wo liegen die Erfolgspotentiale 
von High-Ropes-Trainings? 
 
Ohne entsprechende Motivation der 
Beteiligten verebben die meisten 
Veränderungsprozesse und Entwick-
lungen sehr schnell. High-Ropes-
Trainings sind stets von sehr intensi-
ven Motivationslagen geprägt. Grün-
de hierfür sind u. a.: 
�� der Genuss von Erfolgserlebnis-
sen 
�� die direkte Berührtheit des Ein-
zelnen und des Teams in das Ge-
schehen 
�� das konkrete Erleben und Auf-
zeigen von Wachstums- und Ent-
wicklungsmöglichkeiten. 
Dabei geht es erklärtermaßen nicht 
primär um das Absolvieren der phy-
sischen Herausforderung, sondern 
um das Erkennen und Ableiten von 
allgemeingültigen Prinzipien und 
Regeln, die aus der konstruierten und 
erlebnisgeprägten Lernsituation im 
Training auf beliebige Nutzungssitu-
ationen in beruflichen und privaten 
Umwelten übertragen werden kön-
nen. 
 
Wie sieht der Ablauf von High-
Ropes-Trainings aus? 
 
Ein ganzheitlicher Ansatz von High-
Ropes-Trainings ist durch folgende 
Bausteine geprägt (vgl. auch Abb.2): 
 
�� Ausgangssituation 
In einer Bestandsaufnahme werden 
die aktuelle Situation und die daraus 
abgeleiteten Bedarfe herausgearbei-
tet, beschrieben und analysiert. Dies 
kann in der kleinsten Version die 
Abstimmung mit dem Auftraggeber 
sein. Zusätzliche Möglichkeiten 
bieten Workshops/Gespräche mit den 
am Training Beteiligten bzw. Teil-
gruppen davon. Interviews können 
Hintergründe beleuchten und zusätz-
liche Informationen nutzbar machen. 
Das Training kann immer nur so 
punktgenau abschließen, wie die 

Zieldefinition formuliert ist. Klare 
Vorstellungen des Auftraggebers und 
Trainerkompetenz ergänzen sich 
hierbei in idealer Weise. 
 
�� Auswahlsituation 
Aus den Informationen der Diagno-
sephase und der Zieldefinition kann 
ein individuelles Trainingskonzept 
erarbeitet werden. Je umfassender 
hierbei Eckdaten wie Zusammenset-
zung, Vorkenntnisse, Ressourcen 
oder Gestimmtheiten der Beteiligten 
berücksichtigt werden, desto zielfüh-
render wird das Training sein. Hier-
bei sind Erfahrungswerte um grup-
pendynamische Prozesse in der spe-
ziellen High-Ropes-Situation hilf-
reich bis unerlässlich. Teams können 
je nach Status ihrer Entwicklung und 
Ausprägung bei ihrem Weg durch die 
einzelnen Teamphasen gezielt unter-
stützt werden. 
 
 

 
 
�� Aktivierungssituation 
Es gibt einmal essentiell sicherheits-
relevante Themen wie Materialaus-
wahl und –vorbereitung, Sicher-
heitsbriefing der Teilnehmer, Über-
wachung der Sicherheitsvorschriften 
und gegebenenfalls Intervention bis 
hin zu Rettungsmaßnahmen bei Un-
fällen. Dieses Aufgabenfeld wird 
durch technische Trainer bzw. Si-
cherheitstrainer abgedeckt. Das zwei-
te Aufgabengebiet ist die inhaltliche 
Arbeit mit dem Team und den ein-
zelnen Seminarteilnehmern.  
Hierbei sind pädagogisch-didaktische 
Hintergründe und das vertraut sein 

mit den Besonderheiten des Arbei-
tens in High-Ropes-Parcours essen-
tiell wichtig.  
Vertrauensbildende Übungen schaf-
fen in der Anfangssituation eines 
Trainings die Basis, auf der im weite-
ren aufgebaut werden kann. Dies 
können Übungen wie Blind-Walk, 
Vertrauenskreis oder Trustfall sein. 
Daran anschließende teamför-
dernde/kreativitätsfördernde Grup-
penaktivitäten unterstützen das Team 
beim Ausprobieren von unterschied-
lichen Problemlösungsstrategien. 
Spinnen-Netz, Traffic-Jam, Zick-
Zack oder Team-Wall sind mögliche 
Boden-Übungen hierzu. 
Persönlichkeitserweiternde Grenzer-
fahrungen können darauf aufbauend 
als Individuum oder im Team absol-
viert werden. Hierzu können alle 
High Elements wie zum Beispiel 
Team-Beam, Balance-Beam, Sand- 
 
 

 
 
watch, Multi-Vine, Kletterwand, 
Cable-Walk, Giant-Swing, Flying-
Fox oder Pamper-Pole genutzt wer-
den. 
 
�� Arbeitssituation 
Um den Transfer von der Lernsitua-
tion im Training in die Nutzensitua-
tion des Arbeitsplatzes zu unterstüt-
zen, werden nach den Übungen ge-
meinsame Reflexionen durchgeführt. 
Je nach Zielsetzung und Rahmenbe-
dingungen werden diese vom Pro- 
zesstrainer geleiteten Reflexionsrun-
den direkt nach jeder Übung oder im  
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�� Neue entwicklungsorientierte Ausbildungskonzepte 
�� Musterwechsel und Öffnen von Persönlichkeits-

Nebenbildern 
�� Nutzung der Offenheit kreativer Spielräume 
�� Formen und Möglichkeiten des erlebnisorientierten Trai-

nings 
�� Anwendungsmöglichkeiten von High-Ropes-Trainings 
�� Vor- und Nachbereitung der Übungssequenzen 

Anschluss an eine längere Trainings-
sequenz durchgeführt. 
Hierbei gibt es verschiedene Reflexi-
ons-Modelle: 
�� Der dienstälteste Ansatz aus dem 
Umfeld von Kurt Hahn lautet >The 
mountains speak for them selves!< 
Die Übungen und die damit verbun-
denen Erlebnisse sind in ihrer Wir-
kung so stark und individuell so 
unterschiedlich belegt, dass auf Be-
sprechungen oder gesonderte Refle-
xionen verzichtet wird.  
�� Das Diskussionsmodell nutzt das 
Element der Reflexionsgespräche 
sehr intensiv und umfassend. Nach 
jeder Übung wird mit den Teilneh-
mern aufgearbeitet, was beobachtet, 
gedacht und/oder gefühlt wurde. 
Daraus können allgemeingültige 
Prinzipien abgeleitet werden, die 
anschließend auf beliebige Umwelten 
transferiert werden.  

�� Mit dem Ansatz des metaphori-
schen Modells wird versucht, die 
Übungen in Gleichnisse zu verpa-
cken. Durch den Einsatz von be-
stimmten Szenarien bei Briefing und 
Reflexion wird auf einer metapher-
haften Ebene gearbeitet.  
�� Das isomorphe Modell sieht vor, 
das Erleben der Übungen möglichst 
nahe an der beruflichen /persönlichen 
Situation der Beteiligten zu arrangie-
ren. Durch das >gestaltgleiche< Ab-
bilden der Echtsituation können sehr 
direkte Vergleiche und Parallelen 
gezogen werden.  
Diese Modelle werden häufig in 
Kombination oder in Mischform 
angewendet. 
Bei der Auswahl und dem Einsatz 
dieser unterschiedlichen Ansätze sind 
Erfahrung und Intuition des Trainers 
gefragt. 

Nach der Rückkehr der Trai-
ningsteilnehmer ins Unternehmen 
können weitere begleitende Trainings 
und Coachings den Transfererfolg 
weiter sichern und festigen und durch 
regelmäßige Transferbewertungen 
ergänzt werden. Die TAM-Akademie 
hat hierzu ein spezielles Transfer-
Training entwickelt.  
Die Abfolge der hier skizzierten 
einzelnen Trainingsbausteine findet 
sich sowohl in Eintages- wie in 
Mehrtages-Veranstaltungen wieder. 
Die genaue Auswahl und Reihenfol-
ge der Übungssequenzen hängt von 
vielen Determinanten wie zum Bei-
spiel spezifische Zieldefinition, Ent-
wicklungsstand des Teams, Interakti-
onsverhalten der Teilnehmer unter-
einander und zeitlichen Determinan-
ten ab. 

 
 
 
 


