- training

Seminareinstieg

Uber das An- und
Einfangen

Viel Zeit hat der Trainer nicht, um seine Teilnehmer fir die Inhalte einer Veranstaltung zu begeistern und ihre
Aufmerksamkeit zv wecken. Laut Manuela Dollinger sind es die ersten zehn Minuten eines Seminars, die iiber
den weiteren Verlauf entscheiden. Der Seminareroffnung kommt daher eine hesondere Bedeutung zu. Anhand

von Beispielen zeigt die Lehrtrainerin, wie Herz und Geist der Lerngruppe gedffnet werden konnen.
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er das erste
Knopfloch ver-
fehlt, kommt mit
dem Zuknopfen
nicht mehr zu-

rande. Das ist im Training nicht
anders: Wer die Er6ffnung des
Seminars verpatzt, beschadigt
das Lernklima iiber Stunden
hinweg. Erfahrene Trainer wid-
men daher der Vorbereitung
ihrer Er6ffnung im Seminar
besonders viel Zeit, mindestens
ein bis zwei Stunden sind ein-
zukalkulieren. Das erste und
wichtigste Ziel einer Er6ffnung
im Seminar ist, das Vertrauen
der Zuhorer zu gewinnen.
Denn Vertrauen ist die unbe-
strittene Basis fur jeden Fiih-
rungs-, Verkaufs- und Lerner-
folg.

Die Gruppe wie gern gesehene
Giste empfangen

Vertrauensbildende Mafinah-
men beginnen bereits weit vor
dem offiziellen Start eines Se-
minars oder einer Prisentation.
Die Intensitdt der Vorbereitung
wird im Seminar niamlich eben-
so spiirbar sein wie die Selbst-
motivation und die korperliche
Verfassung des Referenten. Eine
griindliche Vorbereitung auf
die Teilnehmer zeigt die Wert-
schitzung fiir sie. Erfolgreiche
Referenten behandeln ihre Zu-
horer daher mit dem gleichen
Aufwand wie gern gesehene
Giste. Sie decken den Tisch
nicht erst dann, wenn der Be-
such schon vor der Ttre steht.
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Die Wertschitzung des Trainers fiir die Gruppe
muss erlebbar sein. Jeder Mensch bzw. Gast hort
beispielsweise gerne, warum man sich auf ihn
gefreut hat. Das erleichtert und beschleunigt die
Vertrauensbildung, sofern es ehrlich riiber-
kommt. Trainer indes, die nur den Lernbedarf
einer Gruppe sehen und nicht deren Fihigkei-
ten, wirken iiberheblich und wecken Widerstin-
de. Dabei hat jede Lerngruppe — vom Hallen-
kehrer bis zum Vorstand — etwas zu bieten,
etwas, was sich leicht in der Begriifung wiirdi-
gen ldsst. Ein Beispiel fiir die Eréffnung einer
Produktschulung durch einen internen Trainer:

»Ich freue mich darauf, Ihnen heute zu zeigen,
was das neue Produkt XY leistet. Ich bin gespannt
auf Ihr Feedback, mich interessiert die Meinung
erfahrener Praktiker. Nur Sie kinnen die An-
wendungsvorteile wirklich beurteilen.

Sich als Mensch mit kleinen
Schwiichen vorstellen

Eine Teilnehmergruppe, die den Referenten noch
nicht kennt, méchte meist auch etwas iiber ihn
personlich erfahren. Wer ist der Mensch hinter
dem Dozenten, dem Projektleiter, dem Kunden-
berater? Natiirlich kann man ,,Fremden*® etwas
vormachen und ein ausgefeiltes Impressions-
Management betreiben. Erfahrungsgemif ist
eine iiberzogene Selbstdarstellung aber kontra-
produktiv. Denn je grofier und vollkommener
ein Trainer sich darstellt, desto mehr Distanz
entsteht zur Gruppe. Vor lauter Bewunderung
fiir den Trainer konnen die Teilnehmer ihre ei-
genen Fihigkeiten nicht mehr sehen. Hingt die
Messlatte zu hoch, wird erst gar nicht versucht,
sich ihr zu ndhern. Das Zugeben kleinerer
Schwichen wird hingegen positiv aufgenom-
men. Ein Beispiel von Trainer Jorg Lohr, der
sich humorvoll auf der Ebene Mensch vorstellt:

»Ich bin das Produkt meiner Eltern. Mein Vater
hatte eine Glatze und eine kleine Nase, meine
Mutter volles Haar und eine grofSe Nase. Ich habe
mir das Beste von beiden herausgesucht — die
Glatze meines Vaters und die grofie Nase meiner
Mutter.“

Vertrauen entsteht nicht zuletzt durch konse-
quente Offenheit. Das konnen Seminarleiter
gleich zu Beginn beweisen, indem sie den Rah-
men abstecken und den Teilnehmern sagen, wo-
rauf sie sich einlassen. Gefragt sind Informatio-
nen iiber

» die Hintergriinde, das Ziel und die wesentli-
chen Inhalte der Veranstaltung,

» die Erwartungen des Refe-
renten an die Gruppe,

» das, was die Teilnehmer er-
warten diirfen, aber auch iiber
das, was der Trainer nicht leis-
ten kann.

Die Aussagen sollten realistisch
sein und keine tiberzogenen
Heilsversprechungen enthalten.
Wer einen Superlativ gebraucht
wie ,wir haben das beste Pro-
dukt am Markt® oder ,,wir 16-
sen selbst die schwierigsten
Probleme* sollte sicher sein,
dass er das belegen kann. Ent-
tauschte Teilnehmer, Mitarbei-
ter und Kunden konnen spater
mit Recht sehr unangenehm
werden. Ein Beispiel fiir ein re-
alistisches Versprechen zu Be-
ginn eines Teamentwicklungs-
seminars:

»Ich kann als Moderator nicht
versprechen, dass alle vorhande-
nen Konflikte zur Zufriedenheit
aller gelist werden. Aber ich
kann versprechen, meine ganze
Aufmerksamkeit und Erfahrung
dafiir einzusetzen, dass die Kon-
flikte hier in einer sachlichen,
konstruktiven Form ausgetragen
werden und morgen alle in einem
guten Zustand diese Teament-
wicklungsmafnahme verlassen.

Spielregeln nach den eigenen
Bediirfnissen vereinbaren

Routinierte Referenten erlau-
ben sich nicht nur, tiber ihr
Angebot und dessen Grenzen
zu sprechen, sondern stehen
auch zu ihren personlichen Be-
diirfnissen. Sie bitten die Teil-
nehmer geradeheraus um das,
was sie selbst brauchen, um
gute Arbeit zu leisten, zum Bei-
spiel um Piinktlichkeit, ausge-
schaltete Handys etc. Sie pa-
cken ihre Wiinsche in die
Eroffnung, damit alle wissen,
woran sie sind, und wehren
damit den Anfingen, da es
wesentlich schwieriger ist, im
Nachhinein Gewohnheiten zu
indern.



Eine weitere wichtige Voraussetzung fiir das
Entstehen von Vertrauen ist ein Mindestmaf$ an
gegenseitiger Sympathie. Von Sympathie oder
Antipathie wird niemand getroffen wie von ei-
nem Blitz aus heiterem Himmel. Fiir die Entste-
hung von Sympathien gibt es laut empirischer
Forschung konkrete Griinde: die wahrgenom-
menen Ahnlichkeiten mit uns selbst, zum Bei-
spiel gleiches Alter oder Bildungsniveau, glei-
cher Kleidungsstil oder Status. Gleich und
Gleich gesellt sich eben gern.

Aus diesen Erkenntnissen wurde die Kommu-
nikationstechnik des Spiegelns abgeleitet. Mit
dem moglichst genauen Imitieren des anderen
soll Sympathie geweckt und Vertrautheit her-
gestellt werden: Nachgeahmt werden u.a. die
Lieblingsworter, der Dialekt, die Kérpersprache,
die Stimmlage, das Sprechtempo und sogar die
Atemfrequenz — in der Hoffnung, den Gesprichs-
partner giinstig zu stimmen. In Verkaufsgespri-
chen verkommt diese Technik haufig zum sinn-
losen Nachiffen und nach dem Munde Reden.
Die dabei erzielten Erfolge sind meist nur kurz-
fristiger Natur. Als Basis fiir eine vertrauensvolle
Zusammenarbeit reicht ein Spiegeln auf dieser
Ebene nicht.

Gemeinsamen Nenner zwischen sich
und der Lerngruppe finden

Es gibt bessere Wege zu tragfihigen Verbindun-
gen als (korper-)sprachliches Spiegeln. Was
beispielsweise konnte eine Hausfrau, einen ju-
gendlichen Punk, eine Geschiiftsfithrerin und
einen Arbeitslosen verbinden? Zum Beispiel der
geplante Bau eines Mobilfunksenders in ihrem
unmittelbaren Lebensraum. Die unterschiedli-
chen Menschen arbeiten konstruktiv zusammen,
wenn sie gemeinsame Ziele, Werte und Uber-
zeugungen teilen. Dann spielt es keine Rolle
mehr, welches Bildungsniveau, welchen Beruf
oder welche Lieblingsworte die Gesprichspart-
ner haben.

Fiir den Trainer bzw. Vortragenden ist es daher
wichtig, bereits bei der Vorbereitung den ge-
meinsamen Nenner zwischen sich und der Ziel-
gruppe zu finden. Wird in der Eréffnungsrede
erwihnt, was fiir den Trainer und die Teilneh-
mer gleichermaflen wichtig ist, wird der Weg
bereitet fiir ein konstruktives, vertrauensvolles
Miteinander. Ein Beispiel liefert eine Eroffnung
eines Seminars fiir betriebliche Ausbilder:

»Ich weifs, wie schwer es ist, die Kluft zwischen
Tagesgeschiift und einer optimalen Betreuung der
Auszubildenden zu iiberbriicken. Wenn Sie das
Tagesgeschiift immer vorziehen und den Auszubil-
denden vernachliissigen, bedenken Sie bitte eines:

Wir alle hier im Raum arbeiten
in einem qualifizierten Beruf.
Wir alle wiren heute nicht da,
wo wir sind, wenn sich fiir uns
nie jemand Zeit genommen hdit-
te, uns etwas beizubringen.

Im Gegensatz zu Fiihrungs-
kriften sind Trainer und Re-
ferenten zahnlose Lowen. Sie
haben nicht die Mglichkeit,
einen unbequemen Seminar-
teilnehmer zu entlassen oder
ihm das Gehalt zu kiirzen,
wenn sein Verhalten nicht nach
ihrem Geschmack ist. Sie miis-
sen sich daher gut tiberlegen,
wie sie eine Gruppe dazu brin-
gen, sich freiwillig von ihnen
fiihren zu lassen. Manche Trai-
ner setzen dabei allein auf ihre
Personlichkeit — und tiberschit-
zen sich bei weitem. Sie geben
sich viel Miihe zu schillern,
doch das beeindruckt meist
nur kurze Zeit, sofern sie nicht
mit echten Kompetenzen glin-
zen konnen.

Sich als Experte und Anwalt
des Ziels legitimieren

Menschen vertrauen Experten
und folgen ihnen naturgemaf3
gern. Wie sehr, zeigte uns in
erschreckender Weise das
Milgram-Experiment in den
60er Jahren. Die Probanden
waren auf Anweisung eines
Mannes im weifSen Arztkittel
sogar bereit, anderen Men-
schen todliche Stromstofle zu
versetzen. Auch, wenn das Ex-
periment ein negatives Extrem-
beispiel fiir Expertengldubig-
keit abgibt, zeigt es im Kern
etwas Wahres: Mit Sicherheit
gehort das Wissen und die Er-
fahrung eines Trainers zu den
wichtigsten Griinden, warum
eine Gruppe bereit ist, sich auf
ein Lernangebot einzulassen.

Und weil Klappern zum Hand-
werk gehort, sollten Trainer
bereits in der Er6ffnung ihre
Quualifikation fiir diese Veran-
staltung zum Ausdruck zu
bringen. Die Zuhorer brauchen
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schliellich die Sicherheit, dass sie in guten Hin-
den sind. Allerdings sollten Trainer nicht alle
ihre Qualifikationen wahllos aufzihlen, sondern
nur das erwihnen, was fiir Zielgruppe und The-
ma relevant ist. Praktiker interessieren sich zum
Beispiel eher weniger fiir die akademischen Gra-
de eines Dozenten. Beispielsweise eroffnet ein
promovierter Trainer ein Seminar fiir Monteure
mit dem Titel ,Der erfolgreiche Kunden-
kontakt“ deutlich reduziert:

»Ich arbeite jetzt seit iiber zehn Jahren als selbst-
stindiger Trainer. Ich selbst habe ausschliefSlich
langjihrige Kundenbeziehungen und bin sehr
stolz darauf, dass meine Kunden immer wieder
mit mir zusammenarbeiten. Fiir Ihr Unterneh-
men arbeite ich zum Beispiel bereits mehr als
sieben Jahre.“

Neben dem Expertenstatus gibt es noch eine
weitere wichtige Quelle, aus der Referenten,
Trainer und Moderatoren ihre Legitimation
speisen konnen: ihre hohe Konzentration auf
das erklirte Ziel. Auch Vorstinde werden tun,
was ein ,.kleiner” Projektleiter sagt, wenn sie es
fiir zielfithrend halten. Jede Gruppe weif3, dass
sie eine Kraft braucht zur Biindelung der einzel-
nen Interessen, Ideen oder Ergebnisse. Bei ei-
nem Orchester oder einer Operation akzeptie-
ren auch alle Teammitglieder, dass einer die
Koordination tibernimmt.

Mit Organsprache unterschiedliche
Lerntypen aktivieren

Ist die Basis des Vertrauens geschaffen, beginnt
der Kampf um die Aufmerksambkeit der Teilneh-
mer. Das ist deshalb ein recht anspruchsvolles
Vorhaben, weil es unterschiedliche Lerntypen
gibt und jeder auf seinem bevorzugten Wahr-
nehmungskanal bedient werden will. Der Visu-
elle braucht sichtbare Reize, der Auditive horba-
re Spannung und der korperorientierte Zuhorer
fithlbare Stimulierung. Da Trainer in der Er-
offnungsrede ausschliefSlich auf Worte angewie-
sen sind, wird die so genannte Organsprache
zur Aktivierung gebraucht.

Amerikanische Forscher haben in den 80er Jah-
ren herausgefunden, dass die verschiedenen
Lerntypen leichter erreicht werden, wenn hiufi-
ger Begriffe verwandt werden, die einen Bezug
zu den jeweils bevorzugten Sinnesorganen her-
stellen. Zum Beispiel kann der Visuelle durch
Verben wie ,,beleuchten, durchblicken, rot se-
hen® aktiviert werden, der Auditive durch ,,zu-
stimmen, ausklingen lassen, Gehor schenken®
und der Kinasthet durch ,,begreifen, bewegen,
aufatmen®. Zwei Beispiele, wie Lerntypen mit-
tels Sprache aktiviert werden kénnen:

Die Autorin: Manuela Dollinger ist
Lehrtrainerin fiir Moderatoren, Ausbil-
der, Projektleiter und firmeninterne
(Fach-)Referenten. Zu den wichtigsten
Instrumenten im Kontext der Wissens-
vermittlung hat Dollinger soeben ein
Buch geschrieben. Es heifst ,, Wissen
wirksam weitergeben und ist 200

3 im Orell Fiissli Verlag erschienen
(ISBN 3-280-05023-5, 26,50 EUR).
Kontakt: www.competence-on-top.de.

»Lassen Sie uns jetzt einen Blick
auf die Ubersicht (Visuell) der
Vortragsinhalte werfen, damit
ich Ihnen sagen kann (Auditiv),
welche Schritte wir gemeinsam
gehen (Kindsthetisch).

», Vielleicht haben Sie schon etwas
Geschmack (K) am Programm
gefunden, vielleicht haben Sie
noch Fragen, die Sie jetzt gerne
stellen méchten (A), dann geben
Sie mir bitte ein sichtbares Zei-
chen (V) und heben Ihre Hand
(K).“

Die Organsprache fiir Fortge-
schrittene miindet in Meta-
phern, die gleichzeitig alle Sin-
ne erreichen. Mit Hilfe eines
einzigen Ausdrucks lassen Me-
taphern im Kopf der Zuhorer
spannende Filme entstehen, die
klare Bilder enthalten, vertont
sind und korperliche Empfin-
dungen auslosen. Ein Beispiel:

»Dieses Seminar ist wie eine An-
gel, mit der Sie neue Erfahrun-
gen an Land ziehen konnen.
(Der Visuelle sieht die Angel und
den Fisch, der Auditive hort das
Wasser plitschern, der Kindsthet
spiirt das Ziehen des Fisches an
der Angel.)



Aufmerksamkeit erzeugen lisst sich zudem
durch Humor. Lachen ist der beste Weg, um
die Teilnehmer zu entspannen und zugleich in
einen hellwachen Zustand zu bringen. Gemein-
sam gelacht zu haben, verbindet Menschen und
sorgt von Anfang an fiir ein offenes Gruppen-
klima. Am einfachsten werden die Teilnehmer
mit einem skurrilen Vergleich zum Schmunzeln
gebracht. Ein Referent, der die allseits ungelieb-
ten Kostenrechnungskurse gibt, eroffnet zum
Beispiel:

»Es gibt Leute, die tatscichlich denken, Kostenrech-
nung wire trocken und langweilig. Dabei ist sie so
aufregend wie ein Besuch bei Wer-wird-Milliondr
oder ein Dinner mit Claudia Schiffer.“

Laut die Gedanken der Zuhorer lesen

Hiufig werden Teilnehmer in Seminare ge-
schickt und kommen mit Widerwillen, Angsten
oder Skepsis. Dafiir eignet sich die Technik des
Gedankenlesens. Der Referent verbliifft die Zu-
horer, indem er ihren Unmut gleich beim Ein-
stieg offen anspricht. Er sagt das, was ohnehin
jeder im Raum denkt, nur relativiert um die
Worte ,,vielleicht oder ,,noch®. Danach bietet er
wahlweise neue Denkrichtungen an und iiber-
lasst es den Teilnehmern, gedanklich in neue
Fahrwasser zu kommen. Ein Beispiel, das die
negative Grundhaltung der Teilnehmer verin-
dern helfen kann:

»Ich freue mich, dass Sie heute hier sind, obwohl
Sie alle mehr oder weniger in dieses Seminar ge-
zwungen wurden. Ich weifS nicht, was Sie im Vor-
feld bereits iiber diese Veranstaltung gehért haben
— vielleicht war es positiv, vielleicht war es nega-
tivl? Dann hoffe ich trotzdem, dass Sie zu den
Menschen gehiren, die sich gerne selbst eine Mei-
nung bilden und es halten wie Franz Becken-
bauer: ,,Schaun mer mal.“

Trainer konnen darauf vertrauen, dass die Teil-
nehmer aus diesen Worten die richtigen Schliis-
se ziehen. Sowohl das Gedankenlesen als auch
der Einsatz von Metaphern sind fiir die Lern-
motivation hochst aktivierend — denn sie folgen
den bewihrten Prinzipien der hypnotischen
Sprachmuster von Milton Erickson, dem Be-
griinder der Hypnose-Therapie. Seine Sprache
wendet sich direkt an das Unterbewusstsein und
hat eine erstaunlich tiefe (heilende) Wirkung.

Personlichen Nutzen fiir die
Teilnehmer herausstellen

Alle Zuhorer stellen sich permanent die WHID-
Frage: ,,Was Habe Ich Davon?“ Je grofer der per-
sonliche Nutzen eingeschitzt wird, desto stirker
ist die Konzentration und die Aufnahmebereit-
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schaft. Menschen lernen in erster Linie fiir sich
und nicht fiir das Unternehmen. Nicht jeder
Mitarbeiter ist mit der Firma so eng verbunden,
dass die Unternehmensziele per se bereits eine
hohe Lernmotivation auslosen. Besser ist es da-
her, die Argumente auf den personlichen Nut-
zen der Teilnehmer abzustimmen. Dabei gibt es
zwei Haupt-Richtungen: Entweder die Teilneh-
mer erfahren, welche konkreten persdnlichen
Probleme durch ein engagiertes Mit-Lernen ge-
16st werden. Oder sie erkennen, welche Chancen
sich fur sie mit dem neuen Wissen ergeben. Ein
Beispiel fur die Er6ffnung einer firmeninternen
Trainerausbildung (mit einem Augenzwinkern
présentiert):

,»Uberlegen Sie es sich gut, ob Sie diese Trainer-
ausbildung wirklich mitmachen wollen. Denn ab
jetzt konnen Sie nie mehr ohne schlechtes Gewis-
sen eine langweilige Powerpoint-Prisentation
halten. AufSerdem wird sich der eine oder andere
berufliche Aufstieg nicht vermeiden lassen, denn
es soll schon vorgekommen sein, dass das Trainer-
Know-how auch in anderen beruflichen Kontex-
ten ganz niitzlich ist.“

Lernmotivation beriicksichtigen

Das Aufzeigen des personlichen Nutzens fiir den
Teilnehmer hat Einfluss auf die Bereitschaft zum
Lernen. Eine amerikanische Studie aus den acht-
ziger Jahren hat sich mit der Frage beschiftigt,
was Menschen dazu bringt, Lernangebote anzu-
nehmen. Auf Basis einer Analyse der Lernmoti-
vation der Besucher von Vortrigen entstand eine
Klassifikation in vier Typen, das so genannte
4-mat-system. Demnach gibt es:

» die Problemlernenden (why-learner), die ei-
nen gewissen Leidensdruck brauchen und in
dem Lernangebot einen konkreten Nutzen fiir
ihr akutes Problem suchen,

» die Zukunftslernenden (what-if-learner), die
sich durch das Zuhéren Chancen versprechen
und nur vage wissen wollen, was sie mit dem
Gelernten alles erreichen konnen,

» die Info-Junkies (what-learner), die grund-
sdtzlich an jeder neuen Information interessiert
sind und detailliertes Fachwissen in Form von
Zahlen und Fakten schitzen,

» die Rezept-Koche (how-to-learner), die stin-
dig auf der Suche nach Anwendungstipps sind,
sich aber wenig fiir Theorien interessieren.

Trainer konnen davon ausgehen, dass in ihren
Veranstaltungen immer eine Mischung der vier
Zuhorer-Typen sitzt. Deshalb ist es ratsam,
bereits beim Einstieg Wasser auf die Miihlen der
Lernmotivation der gesamten Gruppe zu geben
und folgende vier Fragen zu beantworten:
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Der ideale Seminareinstieg

Uber das Wohl oder Wehe ei-
nes Seminarverlaufs entschei-
det nicht zuletzt der Seminar-
einstieg. Zehn Minuten, die
gut vorbereitet sein wollen.
Wer es richtig machen will,
bedient sich sowohl der heart-
openers als auch der mind-
openers.

Heart-openers: Die Herzen
der Zuhdrer gewinnen

» Die Gruppe wie gern
gesehene Giste empfangen

» Die vorhandenen Ressour-
cen der Gruppe wiirdigen

» Sich als Trainer und Mensch
mit kleinen Schwéchen vor-
stellen

P Realistische Erwartungen
wecken und den Rahmen klar
abstecken

» Spielregeln nach personli-
chen Bediirfnissen vereinbaren
> Eine tiefere Verbindung zur
Lerngruppe herstellen

» Sich in der Eroffnung als
Experte und Anwalt des Ziels
legitimieren

Mind-openers: Die Aufmerk-
samkeit der Zuhdrer fesseln
» Mit der so genannten
Organsprache alle Lern-
typen aktivieren

» Mit Metaphern eine
positive Stimmung erzeugen
» Mit humorvollen Verglei-
chen die Motivation wecken
» Laut die Gedanken der
Zuhorer lesen

» Nutzen der Teilnehmer
herausstellen (die so genannte
WHID-Frage beantworten:
Was habe ich davon?)

» Lernmotivation bertick-
sichtigen (das so genannte
4-mat-system bedienen: allen
vier Lernmotivationstypen
Antworten liefern)

» Maximal zehn Minuten
Sprechzeit fiir die Eroffnung
planen!

» Welches Problem I5st dieses Lernangebot?

» Welche Zukunftschancen ergeben sich?

» Welche interessanten Details werden geboten?
» Welche Anwendungstipps werden gegeben?

Ein Beispiel fiir die Eroffnung eines Zeit-

management-Seminars:

»In diesem Seminar lernen Sie einen bewussteren
Umgang mit Threr Zeit (what). Dazu gehért, dass
Sie Ihre Zeitdiebe erkennen und vertreiben (why-
learner). Dazu gehért auch, dass Sie lernen, Ihre
Priorititen zu setzen. Denn nur wer sich fiir die
wichtigen Dinge bewusst Zeit nimmt, kann am
Ende seines Lebens zufrieden zuriickblicken (what-
if). AufSerdem erhalten Sie konkrete Checklisten,
die Sie in Ihrer tiglichen Praxis sofort zur Entlas-
tung einsetzen kénnen (how-to).

Fazit: Mit bereits wenigen Sitzen ldsst sich der
Prozess der Vertrauensbildung beschleunigen
und die Aufmerksamkeit der Zuhorer gewinnen.
Vorausgesetzt natiirlich Trainer beachten die
goldene Regel: Sprich niemals linger als zehn
Minuten am Stiick!

Manuela Dollinger ®



