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Outdoor Training —
Spricht der Berg fiir sich?

Zusammenarbeit in einem Team wird von Vorgesetzten vorausgesetzt und
angestrebt. Doch einfach so stellt sich der Erfo g nicht immer ein. Ein Out-
door Training, integriert in einen Teamentwicklungsprozess, ist ein passen-
des Mittel, um die Zusammenarbeit im Team nachhaltig zu verbessern.

Outdoor Training dient der Team-
entwicklung — wenn die Zielsetzung
und die Einbettung in den Unter-
nehmenskontext stimmen.

VON MENNO HUBER*
Gehen wir zunichst zurick auf den

Ursprung des englischen Wortes: Ein
Team bezeichnete urspriinglich ein
(Pferde-)Gespann. Ubertragen auf den
Arbeitsalltag ist damit eine kleine Grup-
pe von Menschen gemeint, die gemein-
sam an einem Ziel arbeiten, das sich
einzeln nicht erreichen liesse. Echte

OUTDOOR TRAINING: BEISPIELE

Outdoor-Trainingsanlage

Eine Trainingsanlage bietet auf einem einzi-
gen Gelande verschiedene Ubungen, an de-
nen Teamskills intensiv trainiert werden
kénnen. Neben bodennahen Ubungen gibt
es auch solche, die in ein paar Metern Hohe
absolviert werden. Kérperliche Fahigkeiten
stehen dabei im Hintergrund, denn es geht
prioritdr immer um das Zusammenwirken
der Teammitglieder. Die Sicherheit wird von
Bergfuhrern gewahrleistet. Ein solches Trai-
ning dauert ohne Vor- und Nachbereitung
ein bis zwei Tage.

Bau einer Seilbriicke

Der Bau einer Seilbricke ist eine herausfor-
dernde Teamaufgabe, flir die man zwei Tage
mit zwei Ubernachtungen einsetzen muss.
Nach einem halben Tag, welcher der Vorbe-
reitung und der Zielklarung gewidmet ist,
wird die Brticke in einem Tag gebaut. Die Ar-
beiten an der Ubungsbriicke und anschlies-
send an der «richtigen» Briicke werden
regelmassig durch Reflexionsrunden unter-
brochen. Der letzte halbe Tag dient der Aus-
wertung und der Sicherung des Transfers.

Natursportarten

Kameltrekkings, Hundeschlittentouren oder
Segeltérns dauern mehrere Tage und eig-
nen sich gut, um gruppendynamische Ele-
mente sicht- und besprechbar zu machen.
Das Team oder die Ausbildungsgruppe wird
in eine ganz ungewohnte Situation versetzt
und muss sich darin gut organisieren.

Teamarbeit ist dort moglich, wo sich die
Leute tiglich begegnen, wo sie ihre Be-
ziehung und den fachlichen Austausch
pflegen konnen —in einem Umfeld also,
in dem sie intensiv zusammenarbeiten,
um ein gemeinsames Ziel zu erreichen.
Das lisst sich in einer Gruppe von bis zu
einem Dutzend Mitarbeitenden gut er-
reichen. Wird die Gruppe grosser, steht
sie am Ubergang zu einer Grossgruppe.
Damit entsteht eine neue Dynamik, die
andere Arbeitsweisen verlangt.

Die emotionale Intelligenz als Schiliis-
sel. Teamarbeit ist dann perfekt, wenn
es gelingt, Entscheidungen zu treffen,
die intelligenter sind als die beste Ein-
zelleistung. Das bedingt gut geklirte
Beziehungen unter den Teammitglie-
dern und dementsprechend die Bereit-
schaft, offen und unvoreingenommen
iiber alle Ideen zu diskutieren. Teamar-
beit ist fiir das Unternehmen dort at-
traktiv, wo sie einen Mehrwert gene-
riert, der hoher ist als der Aufwand, der
fur die notwendige Beziehungsklirung
geleistet werden muss.

Damit wird aber auch sichtbar,
dass eine gute Methoden- und Fach-
kompetenz in der heutigen Arbeitswelt
alleine nicht mehr ausreicht. Fihrungs-
krifte wie Mitarbeitende brauchen
zudem breit abgesttitzte soziale Fihig-
keiten; sie brauchen emotionale Intelli-
genz. Unter diesem Begriff versteht
Goleman (2002) die Fihigkeit, mit den
eigenen Emotionen einen bewussten
Umgang zu finden — eine Kompetenz,
die er als Schliissel zum (Lebens-)Erfolg

Bild: Kreativ Training

betrachtet. Dabei unterscheidet Gole-
man vier Dimensionen:

> Selbstwahrnehmung

> Selbstmanagement

> Soziales Bewusstsein

> Beziehungspflege

Soft Skills miissen geiibt werden. Im
engeren Sinn betrachtet Goleman die
dritte und vierte Dimension als soziale
Kompetenz, der er eine ganze Reihe
von Fihigkeiten zuordnet: Empathie,
Organisationsbewusstsein, Bedtrfnisse
anderer erkennen, inspirierende Fiith-
rung, die Entwicklung anderer fordern,
Konfliktmanagement, Beziehungsnetz
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DER EXPERTE ANTWORTET

Frage: Burn-out und Stress -
Fiirsorgepflicht des Arbeitgebers?

Glaubt man den Prognosen, so werden
in den kommenden Jahren Arbeits-
unfahigkeiten wegen Burn-out und sons-
tigen Folgen von Gibermassigem Stress
weiter zunehmen. Nebst dem steigenden
wirtschaftlichen Druck und den daraus
resultierenden hohen Anforderungen

an die Mitarbeitenden ist die schleichen-
de Aufhebung der Grenzen zwischen
Arbeits- und Freizeit als Folge der mo-
dernen Technologien ein wesentlicher
Belastungsfaktor. So hat die SECO-
Stressstudie 2010 ergeben, dass sich
ein Drittel aller Erwerbstéatigen «haufigy»
oder «sehr haufig» gestresst fuhlt. Und
nur gerade 20% sehen sich in der Lage,
den Stress vollig zu bewaltigen.

Gemass Art. 328 OR hat der Arbeitgeber
einerseits auf die Gesundheit des Arbeit-
nehmers «gebiihrend Riicksicht zu
nehmeny (Abs. 1), andererseits aber
auch zum Schutz der Gesundheit
«diejenigen Massnahmen zu treffen,
die nach der Erfahrung notwendig,
nach dem Stand der Technik anwend-
bar und den Verhaltnissen des Be-
triebes angemessen sind» (Abs. 2).
Das Thema der Arbeitgeberhaftung fuir
Uberlastungsbedingten Stress wird

die Gerichte inskunftig vermutlich ver-
mehrt beschaftigen.

Der Themenbereich «Burn-out und
Stressy wird am 7.9.2012 anlésslich des
9. SIZ Care Forums, das unter dem Motto
«Pravention und Betreuung — Aktuelles
aus dem Gesundheits- und Absenzen-
managementy steht, néher beleuchtet.
Anmeldungen sind bis am 31. August
2012 unter www.sizcare.ch moglich.

Kurt Mettler, Rechtsanwalt

Diese Rubrik wird unterstttzt durch:

SIZ Care AG

Verena Conzett-Strasse 11, CH-8004 Zrich
T 044 496 63 00, F 044 496 63 19
info@sizcare.ch, www.sizcare.ch

pflegen, Zusammenarbeit und Koope-
ration. Diese «Soft Skills» lassen sich
weder ausschliesslich durch Lektiire
noch in einem theoretischen Seminar
verbessern. Sie miissen getibt werden,
womit wir beim Outdoor Training als
Methode zur Vermittlung dieser Fihig-
keiten angelangt wiren.

Im Outdoor Training wird der
Alltag des Teams sowohl raumlich als
auch zeitlich verdichtet. Ubungen wer-
den so angeleitet, dass das Team aus
der Komfort- in die Stresszone kommt.
Auf diese Weise werden typische Ver-
haltensmuster sichtbar und koénnen
jetzt besprochen werden. Anschlies-
send konnen Handlungsalternativen
(Schaad 2004) ausprobiert und ausge-
wertet werden. Am Ende stehen Er-
kenntnisse und Vereinbarungen tber
das (neue) Verhalten im Alltag.

Wirkung ohne Reflexion? In den ver-
gangenen dreissig Jahren wurden ver-
schiedene Wirkungsmodelle fiir Out-
door Trainings geschaffen. Das Modell
«Der Berg spricht fiir sich» geht davon
aus, dass starke Erlebnisse auch ohne
Reflexion wirken. Auf dieser Basis wur-
den und werden unzihlige Sportarten
als Outdoor Training angepriesen und
eingesetzt. Dagegen ist einzuwenden,
dass ohne Reflexion keine kognitive
Verarbeitung stattfindet und die Wir-
kung des Trainings sehr unspezifisch
bleibt. Der hiufigste Kommentar der
Teilnehmenden lautet anschliessend
denn auch: «Es hat Spass gemacht, aber
nichts veriandert!»

Ein Outdoor Training ist dann
erfolgreich, wenn die Teilnehmenden
das Gelernte in der Praxis tatsichlich
umsetzen. Das bedingt zunichst, dass
allen Beteiligten klar ist, was das Ziel ist
bzw. was gelernt werden muss. Diese
Zielklarung findet im Vertragsdreieck
zwischen Auftraggeber, Teilnehmen-
denund Trainerin statt, denn alle Betei-
ligten sind gemeinsam fiir die Nachhal-
tigkeit des Trainings verantwortlich.
Der Auftraggeber tibernimmt die Ein-
bettung des Trainings in den Gesamt-
kontext des Unternehmens, die Traine-
rin sorgt fiir einen optimalen Prozess
und die Teilnehmenden arbeiten aktiv
mit und setzen das Gelernte im Alltag
um. Dabei miissen sie von ihren Vorge-
setzten unterstiitzt werden, indem die-

se die gemeinsam gesetzten Ziele im
Alltag vorleben und einfordern.

Nachhaltigkeit sicherstellen. Eine
sorgfiltige Planung des Wissenstrans-
fers aus dem Training in die Praxis ist
wichtig, denn sonst droht eine Trans-
ferlticke und damit der Verlust an Nut-
zen nicht nur fir die Teilnehmenden,
sondern auch fiir das Unternehmen.

Eine Voraussetzung fiir diesen
Transfer ist nicht zuletzt eine hohe
Qualitit des Outdoor Trainings. Dazu
gehoren zweckmaissige und attraktive
Ubungen mit ansprechendem Material,
klare Anweisungen, hohe Sicherheit
und eine flexible Zeitplanung, die es er-
moglicht, prozessangemessen vorgehen
zu konnen. Aktivitit und Auswertung
halten sich zeitlich in etwa die Waage.
Die Themen fiir die Reflexion richten
sich nach der Zielsetzung des Trainings
und berticksichtigen sowohl die Ebene
des Teams wie auch des Individuums.

Ebenfalls wichtig ist, die Nach-
haltigkeit zusitzlich mit einem Follow-
up zu sichern. Das Team reflektiert mit
zeitlichem Abstand zum Training und
unter der Leitung des Beraters noch-
mals tiber die Erreichung der gesetzten
Ziele. Dabei werden Erfolge sichtbar ge-
macht, Schwierigkeiten angesprochen
und je nach Bedarf weiterfiihrende Ab-
machungen getroffen.

Wenn der Berg sprechen soll ... Ein
Outdoor Training ist eine komplexe
psychosoziale Intervention, mit der gu-
te Resultate erreicht werden konnen,
wenn die Voraussetzungen dafiir ge-
schaffen sind: eine exakte Zielklirung
zu Beginn, eine sorgfiltige Durchfiih-
rung und Auswertung und die Einbet-
tung des Trainings in den Kontext des
Unternehmens. Nur dann spricht der
Berg!
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