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Trainer werden ist

... Trainer sein dagegen sehr: Train-the-Trainer-Ausbildungen

Christoph Wirl beleuchtet die Train-the-Trainer-Ausbildungen von ver-
schiedenen Seiten. Wer darf sich wann Trainer nennen? Welche Voraus-
setzungen sollten erfllt sein, um Trainer zu werden? Wie halten es die
Unternehmen mit internen und externen Trainern? Ziichten Trainer, die

Trainer ausbilden, ihre eigene Konkurrenz heran und, letztendlich, wa-

rum wird jemand Trainer und wie halt er es mit der Authentizitat?
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Einen guten und zum Unternehmen
passenden Trainer zu finden, ist be-
kanntermaflen schwierig. Viele Trainer
verkaufen mit tollen Hochglanzprospekten
groflartige Konzepte, haufig mit dhnlichen
Inhalten. Die angebliche Einzigartigkeit
fallt nur dem anbietenden Trainer wirklich
auf. Beispielsweise die Phrasen ,,Ich stelle
den Menschen in den Mittelpunkt® und
»wir sehen das Unternehmen ganzheitlich®
werden Trainersuchende von nahezu je-
dem Trainer héren.

Train-the-Trainer: Trends

Um sich Trainer zu nennen, muss absolut
gar nichts getan werden. Jeder darf trai-
nieren. Es gibt, anders als beim Coaching,
(noch) keine Zulassungsbestimmungen.
Zum Gliick gibt es aber Train-the-Trainer-
Ausbildungen, in denen das Handwerks-
zeug zum Trainieren gelehrt wird und die
von zukiinftigen Trainern meistens besucht
werden. Diese Ausbildungen sind in der
Regel modular aufgebaut und dauern meh-
rere Monate. Es lohnt sich, die Preise der
einzelnen Anbieter zu vergleichen, die von
ein paar Hundert bis zu mehreren Tausend
Euro reichen. Schwerpunkte sind meistens
Kommunikations- und Prasentationstech-
niken, Umgang mit schwierigen Teilneh-
mern, Seminarorganisation usw. Natiirlich
gibt es auch alternativ zu diesen Lehrgin-
gen die Moglichkeit, einzelne Seminare
zu besuchen, und sich so das notwendige
Trainer-Wissen anzueignen. Sind Sie bei-
spielsweise ein geborener Présentator, aber
noch unerfahren beim Thema Konfliktma-
nagement, reicht es natiirlich, ein entspre-
chendes Wochenendseminar zu buchen.

Dr. Markus Rimser, Geschaftsfithrer Cor-
porate Consult, bietet seit iiber einem Jahr-
zehnt Train-the-Trainer- Ausbildungen an.
Er beschreibt die aktuelle Entwicklung:
»1ch sehe zwei gravierende Verdnderungen
am Train-the-Trainer-Markt: Zum einen



gibt es immer mehr Anbieter (es scheint
zum Stil arbeitsloser Trainer geworden zu
sein, nun selbst Trainer auszubilden, um
mogliche Auftragslocher abzudecken) mit
immer kiirzer dauernden Ausbildungen.
Zum anderen ist — aus den angefiithrten
Griinden resultierend - ein erheblicher
Qualitéatsverlust zu bemerken.“ Die Aus-
bildungen werden immer kiirzer, beinhal-
ten jedoch mehr Themen (NLP, Coaching,
Konfliktmanagement, etc.) und sind aus
didaktischer Sicht oft zweifelhaft. Rimser:
»1ch wiirde es auch begriifien, wenn Train-
the-Trainer-Ausbildungen strengere Zu-
lassungsvorschriften erhalten und damit
Vorwissen, Branchenkenntnisse sowie
personliche und soziale Kompetenz kri-
tischer bedugt werden. Denn alles kann
man in einem Train-the-Trainer-Lehr-
gang nicht lernen und eines sollte ein
Trainer ja in jedem Fall sein: kompetent in
jenem Feld, in dem er auch trainiert.“ Die
Zulassungskriterien sind ja bekannterma-
en seit langerem ein Streitthema. Nach
welchen Kriterien soll zertifiziert werden?
Miissen nur Trainer fiir offene Seminare
zertifiziert werden oder alle die, die sich
auch Trainer nennen? Warum soll ein
»geborener Trainer” eine Ausbildung ma-
chen? Aber, was ist ein ,,geborener Trai-
ner* wirklich?

Derzeit wird dariiber heftig diskutiert.

Betriebsinterne Trainer

Dr. Max Mustermann ist seit 30 Jahren
bei der Beispielfirma als Leiter der Quali-
tatskontrolle tatig. Er hat viel Firmen- wie
auch Produktwissen in dieser Zeit erwor-
ben. Er ist mittlerweile 55 Jahre alt und
kostet dem Unternehmen eine Stange
Geld. Haufig beobachtet er bei den jungen
Kollegen viel Engagement aber leider auch
fehlendes Wissen, um die Arbeit perfekt
auszuiiben. Doch aus zeitlichen Griinden
kommt er nicht dazu, mit den lernwilligen
Kollegen zu plaudern und ihnen sein er-
worbenes Know-how weiterzugeben. An
seinem 56. Geburtstag wird Dr. Muster-
mann in Frithpension geschickt und seine
Stelle von jiingeren Kollegen nachbesetzt.
Das wertvolle Wissen von Dr. Muster-
mann ist fiir immer verloren. Das muss
aber nicht sein. Eine Moéglichkeit ist es,
aus Herrn Mustermann einen Trainer zu
machen und ihm nun das Aufgabengebiet
der Mitarbeiter-Aus- und Weiterbildung
zu iibergeben.

Ing. Michael Smetana, Entwickler des Se-
minarDesigners kennt die dafiir nétigen
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Voraussetzungen: ,,Es hidngt von veschie-
denen Faktoren ab, ob es sinnvoll ist, Mit-
arbeiter zu Trainern auszubilden. Dabei
zu bedenken ist, dass

o der interne Mitarbeiter im Unterneh-
men bereits als Kapazitit auf diesem
Gebiet anerkannt werden muss;

die Unternehmenskultur es zulasst, dass
die Erfahrung und das Wissen sowie die
Sichtweise, die sich dieser Mitarbeiter
Kraft seiner Erfahrungen gebildet hat,
auch von allen anerkannt werden. In der
Praxis ist hier leider immer wieder zu
beobachten, dass der ,Prophet im eige-
nen Lande’ nicht besonders viel zihlt;
dieser Mitarbeiter sich selbst regelmi-
Big extern weiterbildet, um auch neue
Ansitze in das Unternehmen einbrin-
gen zu kénnen. Dieser Punkt ist in der
Praxis sehr heikel, denn interne Exper-
ten mit jahrelanger praktischer Erfah-
rung gehoéren meist nicht mehr zu den
Jiingsten und Lernwilligsten. Viele Un-
ternehmen investieren lieber in die Aus-
bildung jiingerer Mitarbeiter, die élteren
bleiben mitunter auf der Strecke. Das
héngt natiirlich auch von der Selbstver-
antwortung des Alteren ab, inwieweit er
sich dann privat weiterbildet.”

In der Praxis zeigen sich, laut Smetana,
auch noch weitere Herausforderungen bei
internen Trainings:

o Die Anmeldemoral: Nachdem es ja ,,eh
nur ein Kollege® ist, kommen sowohl
An- als auch Abmeldungen noch we-
sentlich kurzfristiger, als bei externen
Trainern.

Der Seminarort: Auch ein internes Trai-
ning sollte nicht in der Néhe des Ar-
beitsplatzes durchgefithrt werden. Die
Verlockung ist fiir die Teilnehmer noch
grofler, zwischendurch einfach mal auf
den Arbeitsplatz zu verschwinden und
schnell nebenbei etwas Wichtiges zu er-
ledigen. Auch interne Trainings sollen
deshalb in einem professionellen Semi-
narraum mindesten 20 Minuten vom
Arbeitsplatz entfernt abgehalten wer-
den.

o Auch interne Trainer haben meist Vor-

gesetzte und Chefs in dariiber liegenden
Ebenen. Smetana: ,Hier ist die Gefahr
noch wesentlich grofier als bei externen
Trainern, dass Vorgesetzte nicht nur die
Lehrziele bestimmen (was wesentlich
fiir den Erfolg des Trainings ist), son-
dern dann auch noch direkt in die Me-
thoden der Wissensvermittlung eingrei-
fen wollen (was das komplette Konzept
des ausgebildeten Trainers iiber den
Haufen werfen kann).“
Es hat daher sowohl Vorteile (u.a. hohere
Akzeptanz, geringere Kostenbelastung),
als auch Nachteile (bspw. die betriebs-
blinde Sichtweise) wenn man einen erfah-
renene Mitarbieter zum Trainer umschult.
Es ist daher eine sinnvolle Moglichkeit, ei-
nen guten Mix aus internen und externen
Trainern zu erreichen. Mag. (FH) Betti-
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)

- Corinna Ladinig

na Munz-Brunner, MSc (Spezialistin fiir
Aus- und Weiterbildung bei der Osterrei-
chischen Sparkassenakademie) erzihlt aus
ihrer Erfahrung: ,Gut zwei Drittel unseres
gesamten Trainerpools sind interne Mit-
arbeiter aus der Sparkassengruppe. Die-
se Mitarbeiter sind Spezialisten in ihrem
Fachgebiet und geben dieses Know-how
nebenberuflich im Zuge der Ausbildung
der s Akademie weiter. Gerade bei kom-
plexen Themen, die sich durch Gesetzes-
lagen u.4. hiufig dndern, konnen nur in-
terne Praktiker das Wissen vermitteln. Ein
externer Trainer hat in vielen Fillen keinen
Zugang zu aktuellen Daten. Im Personlich-
keitsentwicklungsbereich und in der Fiih-
rungskrafteausbildung arbeiten wir fast
ausschliefSlich mit externen Trainern. Hier
sind externe Inputs und die Sicht von au-
L3en hilfreich und werden von den Teilneh-
mern meist besser akzeptiert. Einen wei-
teren groflen Trainingsbereich bilden Ver-
kaufsschulungen. Hier arbeiten wir sowohl
mit externen, als auch mit internen Trai-
nern aus der Praxis. Bewdhrt haben sich
gemischte Trainerpaare, ein Externer fiir
die neuen Impulse und ein interner Prakti-
ker fiir die konkrete Umsetzung.“

Markus Rimser

Aus ihrer Erfahrung berichtet Yvonne van
Dyck, Geschiftsfiihrerin des id” institutes
in Salzburg: ,Zurzeit arbeite ich gerade
an einem grofen Projekt, bei dem ich fir-
meninterne Trainer und Coachs ausbilde.
Die firmeninternen Trainer sind eindeutig
besser darin, wenn es um fachspezifische
Kenntnisse geht. Ideal ist das, weil so die
Teilnehmer nicht mit ,unterschiedlichen
Schulen’ verwirrt werden und die Hebel-
wirkung und auch das Controlling so we-
sentlich besser sind. Ein externer Trainer
hat den Vorteil, dass er auch die Kundenpo-
sition einnehmen kann. Er kann auch we-
sentlich besser zwischen den Hierarchien
vermitteln, wenn er mit Fithrungskriften,
Personalern, Teilnehmern und Vorstinden
arbeitet. So kann er fiir optimalen Wissen-
stransfer sorgen und kann auch ,Firmen-
unkulturen’ leichter durchbrechen als ein
firmeninterner Trainer.“

Die Art der Wissensvermittlung
Natiirlich macht auch die Unternehmens-

grofle einen Unterschied. Je nach Grofle
stellt sich die Frage: Ist der ehemalige Li-

Seminar: Intercultural Trainings Design

Milton und Janet Bennet (ICI Portland) haben mit dem ,,Developmental Model of In-
tercultural Sensitivity“ ein Modell entwickelt, mit dem Trainer interkulturelle Lehrin-
halte und Methoden zielgruppengerecht auswéhlen konnen. Das Modell ist kein Kul-
turmodell, sondern beschreibt wie Menschen auf kulturelle Differenzen reagieren und
welche Schritte sie dabei durchlaufen konnen. Janet Bennett, PhD erklart ,,This model
tells us why we do, what we do, when we do it” Trainern wird ein Konzept fiir das Pro-
grammdesign vermittelt, das als theoretische Grundlage fiir Zielgruppenanalyse, Me-

thodenwahl und Prozessdesign dient.

Der Fachbereich ,Interkulturelle Studien der Donau-Universitit Krems bietet vom
30. April bis 04. Mai 2008 ein Seminar mit dem Titel ,, Intercultural Trainings Design®
unter der Leitung von Janet Bennett PhD an.

www.donau-uni.ac.at/iktraining
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Michael Smetana  Masha G. Ibeschitz-Mér;derbach

nienmitarbeiter nur noch als Trainer mit
Stabsfunktion tatig oder auch noch weiter-
hin, beispielsweise als Teilzeit-Mitarbeiter,
in seiner ,alten® Position. Diese Position
des Trainers/Mitarbeiters muss unbedingt
klar strukturiert sein, um Missverstind-
nisse zu vermeiden.

Es gibt verschiedene Arten der Wissens-
weitergabe, je nach Lernaufgabe. Mag. Ma-
sha Gabriele Ibeschitz-Manderbach, MDI-
Trainerin und Expertin fiir Train-the-Trai-
ner gibt drei Beispiele:

Der Power-User: Gemeint ist ein Mitarbei-
ter, der erfolgreich und routiniert mit einer
bestimmten Software umgehen kann. Sei-
ne Funktion ist es, den Kollegen als Anlauf-
stelle fiir Fragen zur Verfiigung zu stehen.
Fiir eine Person in dieser Funktion kann es
gut sein, sich Grundlagen der zielgerichte-
ten Gesprachsfithrung und des Coachings
anzueignen.

Ibeschitz-Manderbach: ,,In manchen Un-
ternehmen gehort es aber auch zu ih-
rer Aufgabe, Schulungen durchzufithren.
Dann wiederum ist eine mafigeschneiderte
Train-the-Trainer-Veranstaltung durchaus
angebracht.”

Der Mentor: Dabei handelt es sich um ei-
nen erfahrenen (manchmal auch ilteren)
Mitarbeiter, der die Aufgabe hat, neue-
ren Kollegen zur Seite zu stehen. Wenn
das Mentoring-Konzept gelingt, dann
gewinnt das Unternehmen oft enorme
Synergien aus der Erganzung von neuen
Sichtweisen (Innovationsschwung) und
jahrelanger praktischer Erfahrung. Damit
so ein Konzept langfristig wirklich gliick-
lich verlauft, braucht es weit mehr als ein
Unternehmen, das sich dafur entschei-
det und zwei Mitarbeiter, die dazu bereit
sind. Einer der vielen Aspekte zum Erfolg
eines Mentorenprogammes ist sicherlich
die Frage, wie gut der Mentor auf seine
Rolle vorbereitet wird. Mafigeschneiderte



Coachings, oft auch zur Rollendefinition
und Gespréchsfithrung, haben sich erfah-
rungsgemaf’ als Ausbildungswerkzeug ge-
rade bei senioren Mentoren als wesentlich
hilfreicher erwiesen als ein Trainerlehr-

gang.

Der interne Trainer: Das ist ein Mitarbei-
ter, der die Aufgabe hat, einzelne oder ver-
schiedene Zielgruppen (Mitarbeiter, Aus-
zubildende, Kunden) in Teil- oder Vollzeit
zu schulen. Das Ausbildungssetting kann
sehr unterschiedlich sein, angefangen von
der Zielgruppe iiber die Gruppengrofie
bis hin zur Dauer der Veranstaltungen etc.
Fir diese Gruppe sind Train-the-Trainer-
Ausbildungen sicherlich ein Gewinn. In
einer seriosen Ausbildung werden die-
sen Mitarbeitern systematischer Aufbau,
Methoden und Umgang mit herausfor-
dernden Situationen in der Lehre vermit-
telt. Zugleich wird der einzelne Teilneh-
mer aber immer auch die Mdglichkeit
und Aufgabe haben, direkt an seinen ei-
genen Veranstaltungen zu arbeiten. Ibe-
schitz-Manderbach: ,,Eine 6sterreichische
Universitdt und andere namhafte Institu-
tionen ermoglichen es beispielsweise Lek-
torats-Quereinsteigern, solche Train-the-
Trainer-Module nach Bedarf zu besuchen,
um die eigenen Lehrveranstaltungen zu
optimieren.“

Methodenwissen

Sobald jemand zu einer Schulung geht,
setzt er natiirlich entsprechendes Wis-
sen des Vortagenden voraus. Halt bei-
spielsweise jemand eine Schulung zum
Thema ,Erste Hilfe, erwartet man vom
Vortragenden mehr als die Basics. Es
wire schon, wenn er auch praktische Er-
fahrung mit dem hat, was er prisentiert.
Doch auch das allein macht noch keinen
guten Trainer aus. Diese Inhalte sind Vo-
raussetzungen. Es geht auch um vertieftes
Wissen der Methoden, wie Wissen sinn-
voll weitergeben wird. Markus Rimser:
»Inhalt wird beim Trainer nicht nur theo-
retisch sondern auch praktisch vorausge-
setzt — das entscheidende beim Training
ist ein fundiertes Methodenwissen. Leider
haben viele Trainer nicht einmal theore-
tisches, geschweige denn praktisches In-
haltswissen®, zieht Rimser ins Feld gegen
inkompetente und schlecht ausgebildete
Trainer.

Michael Birkenbihl hat einmal schon for-
muliert: Entweder sind es begnadete The-
oretiker (oft Jungakademiker), die viel

wissen, aber von der praktischen Sicht
keine Ahnung haben - oder aber es sind
Praktiker, die wiederum von theore-
tischem und methodischem Background
keine Ahnung haben. Rimser: ,Ein guter
Trainer verbindet die eigenen Inhalte, die
theoretisch und praktisch erprobte Qua-
litat haben, mit der methodischen Kom-
petenz.®

Ein Beispiel von Markus Rimser soll das
untermauern: ,In der Methodenlehre der
Didaktik gibt es mehr als 14 Methoden
(Rollenspiel, fallbasiertes Arbeiten, Plan-
spiel, Debatte, Diskussion, etc.). Im Schnitt
verwenden Trainer in Osterreich blof3 die
wvier grofien Methoden’: Vortrag, Gruppen-
arbeit, Rollenspiel und Lehrgesprich. Re-
flexionen sind Mangelware und die darge-
botenen Ubungen verkommen zu transfer-
losen Spielereien.

Michael Smetana bringt es auf den Punkt:
~Wirklich wichtig ist, dass Trainer ausrei-
chend Kompetenzen aus beiden Bereichen
aufweisen. Wenn der grofite Experte sein
Wissen so von sich gibt, dass ihm schon
nach 10 Minuten niemand mehr folgen
kann, ist das genauso nutzlos wie ein di-
daktisch perfekt aufbereitetes Seminar, in
dem nichts Neues vermittelt wird. Nach-
haltige Wissensvermittlung oder Verédn-
derung ist nur méglich, wenn Trainer et-
was inhaltlich Relevantes zu sagen haben
und das dann auch noch professionell auf-
bereiten und praxisnah weitergeben kon-
nen.“ Ibeschitz-Manderbach ergénzt: ,,In-
haltliche Kompetenz ist selbstredend die
Basis. Aber der beste Pianist muss nicht

Postgradualer Universitéitslehrgang
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gleichzeitig der beste Klavierlehrer sein.
Viele Menschen haben schon erlebt, dass
ihnen ein und der selbe Inhalt mehrfach
erkliart wurde - mit mehr oder weniger
Erfolg - bis zu jenem Moment und jenem
Lehrenden, bei dem sie sagten: ,Ah sooo
ist das! So hat mir das vorher noch nie-
mand erklart.

Zum Methodenwissen gehort, da sind
sich Experten einig, auch ein Coaching-
Grundwissen. Natiirlich miissen Trainer
keine Coachs sein, aber das Know-how
kann auch im Training hilfreich sein. Da-
her bieten einige Train-the-Trainer-Aus-
bildungen auch ein Coachingwochenen-
de an.

Bettina Munz-Brunner: ,,Ein zeitgemifles
Training besteht zu einem guten Teil darin,
gemeinsam mit den Teilnehmern The-
men zu erarbeiten und somit auch eine
Identifikation mit den neuen Themen
zu erreichen. Hier hilft Coaching-Wis-
sen, weil eine 1osungsorientierte Denk-
weise dem Trainer hilft, seine Teilnehmer
zu motivieren. Nicht immer fiihlen sich
Teilnehmer im Seminar richtig wohl, sei
es das falsche Thema, sei es die Person
des Trainers u. 4. Hier wiederum hilft das
Coaching-Wissen, die Hintergriinde des
Teilnehmers herauszufinden und eine ge-
meinsame, fir alle positive Situation zu
schaffen.”

Coaching-Wissen kann dem Trainer auch
helfen, den Auftrag mit dem Auftraggeber
genau abzukldren. Denn hiufig ist der for-
male Auftrag nicht ident mit dem, oft un-
ausgesprochenen, Trainingsziel.

> Professional
Teaching and Training

23. Oktober 2008

Akademische/r Experte/in (3 Semester, berufshegleitend) Master of Arts — MA (1 Aufbau-

semester, berufsbegleitend)

Trainerlnnen und Personalentwicklerinnen in Unternehmen und Non-Profit-Organisationen,
selbstandige Trainerinnen und Trainingsberaterinnen, Dozentinnen in der beruflichen Er-

wachsenenbildung und Hochschulbildung.

Department fiir Weiterbildungsforschung und Bildungsmanagement
Barbara Auer, barbara.auer@donau-uni.ac.at, Tel. +43 (0) 2732 893-2268

www.donau-uni.ac.at/wbbm/teaching

TRAINiING Nr. 2/Marz 2008 31



TRAINERAUSBILDUNG

Michael Smetana unterscheidet hier in
Fachtrainer und Personlichkeitstrainer. Er
ist der Meinung, dass reine Fachtrainer
auch sehr gut ohne Coachingwissen trai-
nieren konnen. Bei Softskill-Trainern sieht
er es allerdings als ,,unschitzbaren Wert“
an.

Motivation zum Trainer-Dasein

Ein guter Trainer ist ein Trainer aus Lei-
denschaft. Es wird daher kaum Sinn erge-
ben, einen ilteren, erfahrenen Mitarbeiter
zu zwingen, als interner Trainer titig zu
sein. Er wird wahrscheinlich nicht kom-

Die eigene Konkurrenz heranziichten?

Angenommen Sie sind einzigartig auf
einem Gebiet und bieten daher zu diesem
Thema Seminare an, in denen Sie Thr Wis-
sen (mit)teilen mochten. Bekannterma-
Ben teilen Sie IThr Wissen aber nicht wirk-
lich, sondern eigentlich vervielfachen Sie
es. Danach haben also auch andere Men-
schen Thr Know-how und daher ist Thre
Einzigartigkeit auf dem Gebiet gefahrdet.
Gerade bei Train-the-Trainer-Lehrgingen
bilden Trainer vielleicht ihre zukiinftigen
Konkurrenten aus. Es ist daher fraglich,
wieviel Wissen tatsdchlich weitergege-
ben wird. Vermutlich genau so viel, dass

petent und tberzeugend

die Teilnehmer gliick-

trainieren konnen. Der Der beste Pianist muss

Trainer ist auf seinem Ge-
biet sehr gut, kann jedoch
sein Wissen nicht ,,riiber-

bringen* und die Teilneh- Deste Klavierlehrer sein

nicht gleichzeitig der

lich sind, und der Trai-
ner trotzdem weiterhin
einzigartig bleibt und
sich um seine Existenz
keine Sorgen zu machen

mer langweilen sich.
Masha Gabriele Ibeschitz-Manderbach
kennt einen Grund: ,Bei vielen erfolg-
reichen Menschen tritt der Wunsch, die
eigenen Kenntnisse weiter zu geben, nach
einigen Jahren des ,Selbst-Tuns’ ein. Etwas
erfolgreich selbst zu tun, garantiert aber
noch keinen Erfolg als Trainer. Der beste
Verkiufer ist der beste Verkdufer. Das sagt
nichts dariiber aus, ob er auch der beste
Verkaufstrainer ist oder der beste Verkaufs-
leiter in einem Betrieb.*

Gerade bei selbststdndigen, jungen Trai-
nern stehen héufig auch noch andere Mo-
tive im Vordergrund, wie Markus Rimser
weif3: ,Ego-Befriedigung (endlich kann
ich einem anderen einmal sagen, wie und
was er besser machen soll), Helfersyn-
drom, Berufsaus- und -umsteiger, Leute
die dem Mythos erlegen sind, dass Trainer
unheimlich viel Geld verdienen. Aus mei-
ner Sicht besteht der geringste Anteil al-
ler Ausbildungsabsolventen aus Personen,
welche iiber ein fundiertes Fachwissen,
personliche und soziale Kompetenz verfii-
gen und mit einer Spezialausbildung an-
dere beim Wissenserwerb begleiten wol-
len.”

Etwas positiver sieht es Corinna Lading,
Eigentiimerin der cTc-Academy: ,Es gibt
einfach Menschen, die gerne Wissen ver-
mitteln und sich dariiber freuen, wenn
Menschen mit dem von ihnen vermittelten
Wissen erfolgreich im Beruf sind - der Be-
ruf ist dann gleichzeitig auch Berufung, so
wie die Berufung des Verkdufers verkaufen
ist. Da kommt es nicht so sehr auf die Ver-
dienstmoglichkeit an, sondern es geht um
die Freude an der Titigkeit.”
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braucht.

Corinna Ladinig hat damit iiberhaupt
keine Probleme: ,Ich gebe mein gesamtes
Know-how, meine Erfahrungen aus 15
Jahren Trainer-Tétigkeit ungefiltert und
vollkommen an meine Teilnehmer weiter.
Ich bin der Meinung, dass wir alle unter-
schiedlich sind und diese Unterschied-
lichkeit unseren USP ausmacht. Daher
bin auch ich einzigartig und nicht kopier-
bar, und es freut mich, wenn meine Teil-
nehmer erfolgreich in ihrem Umfeld sind.
Der Markt trennt ohnehin die Spreu vom
Weizen.“

Dieses Dilemma kann es natiirlich auch
bei betriebsinternen Trainern geben.
Gibt der Trainer sein ganzes Wissen wei-
ter, werden seine Nachfolger nach weni-
gen Jahren so gut und erfolgreich sein
wie der Trainer selbst. Das kann natiirlich
zu Egoproblemen fithren. Michael Sme-
tana kennt das Problem: ,Es hdngt stark
vom Selbstvertrauen und von den person-
lichen Zielen und Einstellungen des jewei-
ligen Trainers ab. Renommierte Trainings-
Institute haben sich bereits tiber Jahre ei-
nen Namen am Markt aufgebaut, der nur
schwer einzuholen ist. Trainer dieser Trai-
nings-Institute begniigen sich auch nicht
mehr damit, einfach nur den momen-
tanen Stand des Wissens zu kennen und
zu vermitteln. Vielmehr entwickeln sie
ihr Wissen stindig weiter. Diese Trainer
kénnen dann auch ruhigen Gewissens ei-
nen Groflteil ihres aktuellen Know-hows
preisgeben, weil sie bis zum néchsten Jahr
sowieso schon wieder einen Schritt wei-
ter sind. Solche Trainer haben keine Angst
vor Konkurrenz.“

Yvonne van Dyck: ,,Ich nehme nicht jeden
in meine Trainer-Ausbildung auf. Ich be-
stehe darauf, dass ich die Teilnehmer da-
vor kennenlerne, damit ich iiber die Teil-
nahme entscheiden kann. Meine Trainer
wissen, dass ich ehrliches Feedback gebe.
Diesen Trainern gebe ich alles, was ich
habe und begleite sie sehr intensiv, mit ei-
genem Forum, Tipps zu Marketing, Web,
Finanzen, Verkauf. Meine Trainer sind
meine beste Referenz.*

Authentizitit des Trainers

Vor einiger Zeit erhielt die Redaktion des
Magazins TRAINING einen Anruf eines
Trainers und Buchautors fiir ,effektive
Kommunikation®, Dieser Trainer hatte der
Redaktion sein neues Buch geschickt und
reklamierte nun, dass dieses noch nicht in
der Rubrik ,Biicher® vorgestellt worden
sei. Auf sehr unhofliche und vorwurfsvolle
Weise wollte er wissen, ob sein Buch als
»hicht vorstellungswiirdig“ empfunden wer-
de. Sein Tonfall hatte mit ,effektiver Kom-
munikation® jedenfalls wenig zu tun. Da-
her wird dieses Buch sicher nie besprochen
werden, denn dieser Trainer beherrscht
»sein Produkt® offensichtlich nicht.

Es ist, wie dieses Beispiel zeigt, nicht genug,
wenn Trainer es schaffen, theoretische In-
halte zu vermitteln, diese sollten auch gelebt
werden. So werden Trainer, die Wasser pre-
digen und Wein trinken, erfolglos bleiben
und nicht zu einem befriedigenden und zu-
friedenen Berufsleben kommen. Da kann er
noch so viele Train-the-Trainer-Seminare
besuchen, wenn er nicht das Thema ,in
sich tragt®, sollte er einen anderen Beruf er-
greifen, der ihm einfach mehr liegt. Es muss
nicht jeder tatsdchlich Trainer werden, auch
wenn er meint, dazu bestimmt zu sein!
Yvonne van Dyck: ,Nur ein Trainer, der
das lebt, was er trainiert, und der Trainer
ist, weil das mit all seinen Werten iiberein-
stimmt, und der seinen Beruf liebt, ist auf
Dauer erfolgreich und dabei auch erfiillt.

Fazit

Wie bei jedem Beruf ist es auch im Trai-
nerberuf so: Wer nicht selbst fiir etwas
brennt, kann auch bei anderen nichts ent-
ziinden (frei nach Augustinus). Gerade
ein Trainer sollte unbedingt diesen Beruf
als Berufung sehen und leben. Er muss
wirklich daran interessiert sein, Menschen
in ihrer personlichen und beruflichen
Entwicklung weiterzuhelfen.



