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16.1 Einleitung

Jahrlich werden von deutschen Unternehmen
hochgerechnet etwa 33,5 Milliarden Euro in Wei-
terbildung investiert. Das ist das Ergebnis der 8. TW-
Weiterbildungserhebung 2014 vom Institut der
Deutschen Wirtschaft in Kéln, das eine reprasenta-
tive Befragung in 1 845 Unternehmen durchfiihrte.
Die vorrangigen Ziele dabei sind, Mitarbeiter kom-
petenter zu machen (88,5 %) sowie die Wertschop-
fung und den Geschiftserfolg zu erhohen (84,4 %)
(vgl. Seyda und Werner 2014).

Dabei sind ein- bis zweitdgige Seminare und
Trainings das beliebteste Weiterbildungsformat
und die Schulung sozialer Kompetenzen das Top-
Thema, wie die Ergebnisse der managerSeminare-
Trendstudie ,Weiterbildungsszene Deutschland
2015% belegen. An der Umfrage nahmen 1 018
Trainer, Coaches, Berater und Speaker teil (vgl.
Graf 2015).

Die andere Seite der Medaille ist jedoch, dass
der Transfer von Trainingsinhalten in die Praxis
oft scheitert. Teilnehmer setzen aus verschiedenen
Griinden Lernerkenntnisse aus Fort- und Weiter-
bildungen oft nur in einem geringen Ausmaf3 oder
sogar gar nicht um (vgl. z.B. Gris 2008; Grossman
und Salas 2011; Koch 2010; Saks und Belcourt 2006;
Saks et al. 2014; Weinbauer 2015).

Gerade Verantwortliche aus dem Bereich Hu-
man Resources und Personalentwicklung sehen
vor diesem Hintergrund einen hohen Handlungs-
bedarf. In der Delphi-Studie ,,Personalentwicklung
2020 prognostizieren 162 interne Personalent-
wickler bzw. externe Berater in der dritten Befra-
gungsrunde, dass es kiinftig stark darauf ankommt,
Aktivititen bzw. Instrumente der Personalentwick-
lung durch Evaluation zu {iberpriifen. Die Ziele
von Mafinahmen, Aufwand und Nutzen sowie die
Nachhaltigkeit sind permanent zu hinterfragen. Die
Personalentwicklung muss nachweisen, welchen
Nutzen sie dem Unternehmen bringt (vgl. Scher-
muly et al. 2012, S. 115).

Als weiterer Trend ist die zunehmende Indivi-
dualisierung des Lernens zu erkennen, die in en-
ger Verbindung mit der Digitalisierung steht, wie
die Delphi-Studie 2014 ,,Die Zukunft des Lernens
2030 aussagt. Befragt wurden dabei 102 Weiterbil-
dungsexperten (Becker und Von der Gracht 2014,

S.28-29). Vor diesem Hintergrund haben die vielzi-
tierten Trainings mit der GiefSkanne nun endgiiltig
ausgedient, und es braucht prizise, auf die einzelne
Person abgestimmte Trainingsprozesse, die wirken
und bezahlbar sind.

Besonders bedeutsam ist in diesem Zusammen-
hang der Trend, dass zunehmend mehr der selbst-
verantwortliche und selbstgesteuerte Lerner gefragt
ist. Einige Vorreiterunternehmen wie die Deutsche
Bahn (vgl. Pape 2015) oder der Sportartikelherstel-
ler adidas (vgl. Reimann 2015) denken radikal um.
Formale Lernprozesse, Lernen in Schulungen und
lehrende Dozenten spielen danach nur noch eine
geringe Bedeutung. Der ,,New Way of Learning" re-
prasentiert eine neue Kultur des selbst gesteuerten
lebenslangen Lernens im Unternehmen, bei dem
jeder Beschiftigte die Verantwortung fiir die eigene
Entwicklung tibernehmen soll. Im Fokus steht also
selbstgesteuertes, arbeitsplatznahes und informel-
les Lernen, das Erpenbeck und Sauter (2013) als die
Zukunft des Lernens sehen.

Im Zusammenhang mit der beschriebenen
»neuen Art des Lernens® wird hiufig das sog.
»70-20-10-Bildungsmodell“ erwihnt (vgl. Lom-
bardo und Eichinger 1996). Dieses ist zwar schon
fast 20 Jahre alt, hat aber durch die Digitalisierung
einen neuen Aufwind bekommen. Der urspriing-
liche Grundgedanke des Modells ist, dass erfolg-
reiches Lernen bei Fithrungskriften zu 70 Prozent
durch herausfordernde Aufgabenstellungen in der
Berufspraxis entsteht, zu 20 Prozent im Austausch
mit anderen Leuten, vor allem mit dem eigenen
Chef, und zu 10 Prozent durch formale Schulungen
(vgl. Lombardo und Eichinger 1996). Mittlerweile
wird dieses Bildungsmodell als generelle Faustfor-
mel genutzt, um die Bedeutung von informellen und
arbeitsplatznahen Lernprozessen — auch ,Workplace
Learning® genannt - zu vermitteln.

Zusammengefasst braucht es also einen selbst-
verantwortlichen, selbstgesteuerten, lernwilligen,
motivierten und lerntransferstarken Mitarbeiter.
Dies gilt fiir klassische Schulungen wie auch fiir das
Workplace Learning.

Koch (vgl. 2015a, S. 19) sieht diesen Mitarbei-
tertyp in Deutschlands Unternehmen in der Min-
derheit. Diese Sicht begriindet der Autor mit Be-
funden aus der Lerntransferforschung. Merkmale
der Person, die den Lerntransfer beeinflussen, sind:
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kognitive Fahigkeiten, Lernmotivation, Lernziel-
orientierung, interne Kontrolliiberzeugung, posi-
tive Erwartung, dass Anstrengung zum Ziel fiihrt,
Erwartungsklarheit, Vorerfahrungen zu Trainings
sowie der wahrgenommene Nutzen von Trainings-
inhalten (vgl. z. B. Grossman und Salas 2011, S. 106-
110; Weinbauer 2015, S. 49-54). Nach Williams
(1997) sind in der Belegschaft grof3erer Firmen nur
etwa 10 Prozent lernagile Personlichkeiten vertre-
ten. 60 Prozent sind lerntechnisch eher passiv oder
lernen selten. Die restlichen 30 Prozent haben mit
Lernen gar nichts am Hut. Sie sind auch nicht bereit,
neue Wege zu gehen.

Der Begriff , Lernagilitit* ist die deutsche Uber-
setzung des Begriffs ,Learning Agility, der auf die
Arbeiten von Lombardo und Eichinger (1996) zu-
riickgeht. Charakteristisch fiir lernagile Menschen
ist: Sie suchen aktiv Moglichkeiten fiir personliches
Wachstum und Entwicklung. Lernen hort fiir sie
nie auf. Sie stellen sich selbst in Frage, reflektieren
Schwichen, sind offen fiir neue Wege und trennen
sich von iiberholten Sichtweisen und Fertigkeiten,
wenn es die Situationen erfordert, etwas Neues zu
lernen. Thnen gelingt es, aus herausfordernden Situ-
ationen wichtige Lerneinsichten zu destillieren und
diese kiinftig gewinnbringend anzuwenden (vgl.
Mitchinson und Morris 2014).

Auch Naquin und Baldwin (2003, S. 83) sehen
die Eigenschaften des Lerners als zentral dafiir an,
ob Entwicklungsmafinahmen im Unternehmen
fruchten. Dabei sind nach Ansicht der Autoren be-
sonders zwei Charakteristika bedeutsam fiir einen
»Iransfer-ready Candidate®, d.h. fiir Trainingsteil-
nehmer, denen der Lerntransfer sehr gut gelingt.
Diese zwei Charakteristika des Lerners sind die
eben erwihnte Learning Agility und die Motiva-
tion, sich durch Lernen in seiner Arbeit zu verbes-
sern. Letzteres bedeutet, dass jemand ganz bewusst
Lern- und Trainingsprozesse auf sich nimmt und
bemiiht ist, das Gelernte umzusetzen, damit er seine
Arbeitsergebnisse verbessern kann (vgl. ebd., S. 87).

Angesichts der erwdhnten Forschungsbefunde
gilt es also, Menschen, die nicht so stark beim selbst-
gesteuerten Lernen und beim Lerntransfer sind,
geeignet zu unterstiitzen. Und diese Erfordernis
spiegelt sich auch in den bisherigen ,,scil-Trend-
studien® aus den Jahren 2006, 2010, 2012 und 2015
wider (vgl. Diesner und Seufert 2010, 2013; Euler
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und Seufert 2006; Fandel-Meyer et al. 2015). Die
Forderung von Selbstlernkompetenzen, Lernunter-
stiitzung durch Vorgesetzte und die Gestaltung von
transferforderlichen Bildungsmafinahmen zéhlen
danach immer wieder zu den Top Ten der Bildungs-
themen. Genau an dem Punkt setzt nun das in die-
sem Beitrag vorgestellte Format des Transferstarke-
Coachings an.

16.2 Hintergrund:
Das Transferstarke-Modell

Die Ausgangsfrage bei der Entwicklung des Trans-
ferstirke-Modells war: Welche Einstellungen und
Fertigkeiten haben Menschen, denen der Lerntrans-
fer nach Fort- und Weiterbildungen besonders gut
gelingt? Der Fokus wurde auf die erforderlichen
Selbststeuerungsfertigkeiten gelegt, die fiir den
Lerntransfer bedeutsam sind. Lerntransfer bedeutet
dabei, dass in einer Fortbildungsmafinahme gelern-
tes Wissen bzw. erworbene Fertigkeiten und Hal-
tungen danach auch generell im Arbeitsalltag iiber
eine lingere Zeit gezeigt werden (Baldwin und Ford
1988, S. 64).

Der Begriff ,Transferstirke ist vor diesem
Hintergrund definiert als personliche Kompetenz,
Lern- und Veranderungsimpulse aus Fort- und Wei-
terbildungen selbstverantwortlich, erfolgreich und
nachhaltig in der Praxis umzusetzen.

Vor dem Hintergrund der eingangs erwéihnten
Forschungsfrage wurden im ersten Schritt Theorien,
Modelle und empirische Befunde aus der Therapie-
und Lerntransferforschung gesichtet, um einen
Uberblick zu erhalten, welche Einflussfaktoren auf
Seiten der Person den Lern- und Verinderungser-
folg bestimmen (vgl. z. B. Baldwin und Ford 1988;
Bandura 1977; Buchhester 2003; Deimann et al.
2008; Fydrich et al. 2007; Gnefkow 2008; Gollwit-
zer und Sheeran 2006; Jack 2007; Kanfer et al. 2006;
Kauffeld et al. 2008; Larimer et al. 1999; Marlatt und
Gordon 1985; Marx 1993, 1982; McCall et al. 1988;
Meichenbaum 1977; Naquin und Baldwin 2003;
Polivy 2001; Prochaska und DiClemente 1983; Pro-
chaska et al. 1992, 1994, 1997; Stewart et al. 2008;
Storch und Krause 2007).

Ergdnzend zur Literaturrecherche erfolgten 20
explorative Befragungen von Experten (Personal-
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entwickler, Fiihrungskrifte, Trainer). Auf der Basis
der Literaturrecherchen und der Expertenbefra-
gungen wurde ein erster Itempool zur Operationa-
lisierung der Transferstirke gebildet. Schliellich lag
nach einigen Pretests und Revisionen ein Itempool
von 63 Items vor, die zehn theoretisch fundierten A-
priori-Skalen zugeordnet waren. Als Antwortskala
wurde eine sechsstufige Likert-Skala gewihlt, bei
der aus testtheoretischen Griinden nur deren Pole
verbal verankert waren. Probanden konnten ihre
Zustimmung zu den einzelnen Items auf der Skala
von ,.trifft nicht zu“ (0) bis , trifft voll zu“ (5) ange-
ben. Um Antworttendenzen zu vermeiden, war etwa
die Hilfte der Items umgepolt, d.h. so formuliert,
dass die Betonung nicht auf dem in der Literatur
genannten lerntransfer- bzw. verdnderungsforder-
lichen Aspekt lag.

Beispiele fiir die Fragen waren:

Handlungsempfehlungen, die nicht meinen

Erfahrungen entsprechen, empfinde ich als

graue Theorie.

Um ein gewiinschtes Verhalten zu erreichen,

mache ich mir klar, in welchen Schritten ich

am besten vorgehen muss.

Es entmutigt mich, wenn ich in alte Verhal-

tensmuster zuriickfalle.

Gemaif3 der klassischen Testtheorie (vgl. Lienert
und Raatz 1989; Mummendey und Grau 2008)
wurde diese Vortestversion an einer Stichprobe
von 140 Probanden (69 Minner, 71 Frauen) im
Alter von 17 bis 76 Jahren (Durchschnittsalter =
41,20, Jahre, SD=8,88) empirisch tberpriift. Etwa
die Hilfte der Probanden bekleidete eine Fiihrungs-
position. Eine explorative Faktorenanalyse legte eine
Drei- bzw. Vier-Faktoren-Losung nahe, wobei die
Drei-Faktoren-Losung besser interpretierbar war.
Auf der Basis dieser Ergebnisse erfolgte nach
einer Revision der Vortestversion eine weitere em-
pirische Uberpriifung an einer Stichprobe mit 1 566
Probanden (768 Minner, 798 Frauen) im Alter von
18 bis 67 Jahren (Durchschnittsalter = 39,09 Jahre,
SD=10,35). Etwa ein Drittel hatte die Funktion
einer Fithrungskraft. Eine weitere explorative Fak-
torenanalyse brachte eindeutig die Klarheit zu-
gunsten einer Vier-Faktoren-Losung mit abschlie-
lend 23 Items und einer aufgeklédrten Varianz von
48,52 Prozent. Diese Faktoren lauteten aufgrund

von inhaltlichen Gesichtspunkten ,,Offenheit fiir
Fortbildungsimpulse“ (M =3,72, SD=,89, a=,659),
»Selbstverantwortung fiir den Umsetzungsfolg“
(M=3,52,SD=,75, a=,789), ,Riickfallmanagement
im Arbeitsalltag® (M=2,71, SD=1,02, a=,653)
und ,,Positives Selbstgesprach bei Riickschlidgen®
(M=3,47, SD=,98, a=,745). Der Transferstirke-
Gesamtwert (M =3,37, SD=,66, « =,850) ermittelte
sich aus der Summe der vier Faktoren. Im Folgen-
den werden diese vier Faktoren der Transferstirke
néher beschrieben:
Faktor 1 - Offenheit fiir Fortbildungsim-
pulse: Offenheit ist die zentrale Grundlage fiir
jede Weiterentwicklung. Menschen mit einem
hohen Wert bei diesem Faktor haben eine
positive Einstellung gegeniiber Fortbildungen
und damit verbundenen Lern- und Verédnde-
rungsimpulsen. Sie empfinden Inhalte und
Ubungen als niitzlich. Sie lassen sich auf Neues
und Ungewohntes ein. Es gelingt ihnen, ge-
lernte Verhaltensregeln auf sich selbst passend
anzuwenden.
Faktor 2 - Selbstverantwortung fiir den
Umsetzungserfolg: Selbstverantwortung fiir
den Umsetzungserfolg bedeutet, dass es aktive
Bemithungen gibt, gelernte Inhalte in die Tat
umzusetzen. Menschen mit einem hohen Wert
bei diesem Faktor ergreifen die Initiative und
sind aktiv, um aus ihrem bisherigen Trott zu
kommen. Dies gelingt ihnen, weil sie gut in
der Lage sind, sich selbst zu motivieren und
sich selbst neue Methoden und Fertigkeiten zu
erarbeiten oder ungiinstige Verhaltensweisen
zu verandern. Sie machen sich klar, in wel-
chen Schritten sie vorgehen miissen, um ein
gewiinschtes Verhalten zu erreichen. Sie haben
die notige Umsetzungsenergie und lassen sich
auch nicht durch anfinglichen Mehraufwand
und Anstrengungen von ihren Vorsitzen
abbringen. Bereits in einer Fortbildung sind
sie aktiv und nutzen Ubungsmdglichkeiten,
um an ihren Themen zu arbeiten. Aber auch
nach einer Fortbildung sind sie aktiv und
suchen sich gezielt Ubungsméglichkeiten und
Informationen zur weiteren Vertiefung. Wenn
sie nicht richtig vorankommen, holen sie sich
gezielt Hilfe fiir die Umsetzung der gelernten
Inhalte. Dazu gehort auch, Menschen aus



16.3 « Vorgehen: Transferstarke-Coaching

ihrem Umfeld einzubeziehen, die sie erinnern,
wenn sie geplante Verhaltensanderungen nicht
umsetzen — und die sie darin unterstiitzten, die
Rahmenbedingungen forderlich zu gestalten.
Faktor 3 - Riickfallmanagement im Ar-
beitsalltag: Die Umsetzung von gelernten
Inhalten steht meistens im zeitlichen Konflikt
mit den Anforderungen des Tagesgeschiifts.
Dieses fiihlt sich dringend und wichtig an, so
dass gute Vorsitze schnell ins Hintertreffen
gelangen.

Menschen mit einem hohen Wert bei diesem
Faktor beherrschen geeignete Strategien, um
aus der ,eigenen Komfortzone“ gewohnter
Handlungsweisen auszubrechen. Sie priori-
sieren die Umsetzung von Lernerkenntnissen
und lassen sich nicht durch vermeintlich drin-
gende Themen und dem spontanen Geschehen
ablenken. Sie schitzen realistisch ein, was es an
Zeit und Veranderungsaufwand braucht, und
schaffen sich die erforderlichen Zeitrdume.
Thnen gelingt es, sich auch unter Stress und
Zeitdruck so zu steuern, dass sie sich an die
Umsetzung neuer Denk- und Verhaltenswei-
sen erinnern. Es gibt geeignete Vorbeugungs-
strategien und Notfallpline gegen Riickfille.
Faktor 4 - Positives Selbstgesprach bei Riick-
schldagen: Das Bestreben, Gewohnheiten zu
andern oder Neues zu lernen, ist oft begleitet
von Riickfillen in alte Muster, Fehlschlagen,
unerwartet hohem Energieaufwand und Pha-
sen der Frustration und Lustlosigkeit. Die Art
des inneren Selbstgespréchs bei diesen Riick-
schldgen entscheidet dariiber, ob Lern- und
Veranderungsziele aufrechterhalten werden.
Entscheidend ist eine positive und optimisti-
sche Grundeinstellung.

Menschen mit einem hohen Wert bei diesem
Faktor sehen Riickfille in alte Muster als nor-
mal an. Thnen ist klar, dass Einstellungs- und
Verhaltensianderungen nicht auf Anhieb gelin-
gen - geschweige denn von heute auf morgen
passieren. Sie sehen kleine und kleinste Fort-
schritte in ihren Bemithungen und ,,feiern®
diese Erfolge. Sie sind zuversichtlich, dass sie
frither oder spater ihr Lern- und Verédnde-
rungsziel erreichen werden. All das tragt dazu
bei, am Ball zu bleiben. Sie haben auflerdem
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ein gutes Gefiihl fiir den Nutzen, der sie er-
wartet, wenn sie ihr Ziel erreicht haben.

Erste Validierungsstudien konnten bereits die Kon-
struktvaliditit des Transferstirke-Messinstruments
- Transferstirke- Analyse genannt — bestétigen. So
wurde die konvergente Validitét (vgl. Bithner 2011,
S. 64) mit der Allgemeinen Selbstwirksambkeits-
Skala tiberprift (vgl. Schwarzer u. Jerusalem 1999,
S. 13). Gerade das Konstrukt der Selbstwirksamkeit
gilt in Befunden der Lerntransferforschung iiberein-
stimmend als wichtiger Pradiktor fiir den Transfer-
folg (vgl. z. B. Chiaburu u. Douglas 2008; Weinbauer
2015, S. 50). Bei einer Stichprobe mit 82 Probanden
(44 Minner, 38 Frauen) im Alter von 21 bis 73 Jah-
ren (Durchschnittsalter = 37,85, Jahre, SD=10,08)
zeigte sich auf dem Niveau von 0,01 (2-seitig) eine
hochsignifikante Korrelation (r=,588, p =,000) zwi-
schen den Gesamtwerten fiir Transferstdrke und
Allgemeine Selbstwirksamkeit. Etwa ein Drittel der
Probanden bekleidete eine Fithrungsposition.

Weitere Studien stiitzen die Validitit des Ge-
samtkonstruktes bzw. einzelner Skalen (vgl. Kreutz
2012; Pankow 2013; Papenhoff 2013; Schiirf 2012).
Sie werden hier aber nicht weiter ausgefiihrt, da
diese sich auf die erste Version der Transferstarke-
Analyse beziehen, der noch die Drei-Faktoren-Lo-
sung zugrunde lag.

16.3 Vorgehen: Transferstarke-
Coaching

Das neue Format des Transferstirke-Coachings
zielt darauf ab, bei Teilnehmern Einstellungen und
Fertigkeiten zu entwickeln, die fiir den Lerntrans-
fer erforderlich sind. Der Ausgangspunkt dafiir ist
die Erfassung der eigenen Transferstirke mit Hilfe
der o.g. Transferstirke-Analyse. Der Teilnehmer er-
halt darauthin einen Auswertungsbericht, der ihm
seine Stirken bzw. Risikofaktoren fiir den Lern- und
Verinderungserfolg im Rahmen von Fort- und Wei-
terbildungen aufzeigt. Erganzend zu der Auswer-
tung bekommt der Teilnehmer passend zu seinem
Transferstarke-Profil Handlungsempfehlungen, wie
er die identifizierten Risikobereiche besser mana-
gen kann. Diese evidenzbasierten Handlungsemp-
fehlungen betreffen z. B. Fertigkeiten des Aktiven
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Riickfallmanagements (vgl. z.B. Marlatt und Gor-
don 1985; Marx 1982, 1993) oder der Selbststeue-
rung (vgl. z. B. Furtner und Sachse 2011; Gollwitzer
1999, 2006; Pachner 2009).

Durch das nun folgende Transferstirke-Coa-
ching lernt der Teilnehmer am Beispiel seines ak-
tuellen und personlich wichtigen Lernziels, wie er
die Informationen aus seinem Auswertungsbericht
nutzt, um den Umsetzungserfolg sicherzustellen.
Im Rahmen der selbststindigen Anwendungsphase
reflektiert er den Umsetzungserfolg und holt sich
bei Problemen bedarfsgerecht Unterstiitzung beim
Coach. Dabei ist das Coaching vom Grundsatz als
Hilfe zur Selbsthilfe angelegt und nutzt die empi-
risch bestatigten Wirkfaktoren des Coachings als
Basiskonzept (vgl. Behrendt 2012; Greif et al. 2012;
Wechsler 2012). Nach etwa drei Monaten erfolgt
eine erneute Standortbestimmung. Es wird ermit-
telt, inwiefern das Lernziel erreicht und die Trans-
ferstarke erhoht wurde.

@ Abb. 16.1 zeigt den beschriebenen Kernpro-
zess am Beispiel eines einzelnen Teilnehmers. Dieser
Kernprozess wird bedarfsgerecht auf verschiedene
Art und Weise in Fort- und Weiterbildungsprozesse
integriert.

Wie bisherige eigene Studien zeigen, besteht eine
wichtige Arbeit darin, im Rahmen des Gespréchs
und auch bei den Folgekontakten Teilnehmern bei
der Zielklarung behilflich zu sein und noch genauer
herauszuarbeiten, in welchen Situationen in der
Praxis sie das Gelernte auf welche Art und Weise
umsetzen wollen. Die Bedeutung konkreter Hand-
lungsziele fiir den Umsetzungserfolg verdeutlichen
verschiedene Autoren (z.B. vgl. Greif und Benning-
Rohnke 2015).

Der beschriebene Prozess des Transferstarke-
Coachings ist das Ergebnis verschiedener explo-
rativer Untersuchungen. Es hat sich gezeigt, dass
es oft nicht reicht, Teilnehmern nur ihren Trans-
ferstarke- Auswertungsbericht zur selbststandigen
Bearbeitung zur Verfiigung zu stellen. Dies besti-
tigt auch Gerathewohl (vgl. 2015, S. 76). Diese Be-
funde decken sich mit der Annahme, dass gerade
transferschwache Menschen erst die Kompetenzen
aufbauen miissen, die ihnen den Lern- und Umset-
zungserfolg ermoglichen. Dariiber hinaus tun sich
viele Menschen mit Selbst-Coaching schwer (vgl.
Martens 2015, S. 59).

Einen deutlichen Beleg fiir den Erfolg des Trans-
ferstiarke-Coaching-Prozesses liefert eine Studie, die
im Zeitraum von September 2014 bis Februar 2015
stattfand. Daran nahmen 23 Masterstudenten der
Wirtschaftspsychologie teil. Die drei Ménner und
20 Frauen im Alter zwischen 22 und 34 Jahren
(M=26,39, SD=3,13) waren tberwiegend in der
Funktion eines Mitarbeiters in Unternehmen tatig
(78,3%). Dabei hatten sich 15 Probanden freiwil-
lig fiir die Teilnahme in der Experimentalgruppe
entschieden und acht Probanden fiir die Kontroll-
gruppe. Jede Versuchsgruppe definierte zu Beginn
ein personliches Lernziel, an dem gearbeitet wer-
den sollte. Des Weiteren gab es eine Vor- und eine
Nachmessung der eigenen Transferstirke. Zusatz-
lich gab es Reflexionsaufgaben, um den Lernver-
lauf der Teilnehmer zu dokumentieren und weitere
Impulse geben zu kénnen. Am Ende zeigt sich auf
dem Niveau von 0,01 der hochsignifikante Effekt
bei der Experimentalgruppe (p=,000), dass sich
der Transferstarke-Gesamtwert klar verbessert hatte
(M;=2,60, M, =3,51), wihrend er in der Kontroll-
gruppe auf etwa dem gleichen Niveau geblieben war
(M, =3,07, My, =3,15, p=,694). Wahrend sich die
Experimentalgruppe im Vortest noch von der Kon-
trollgruppe auf der Subskala ,,Selbstverantwortung
fiir den Umsetzungserfolg“ auf dem Niveau von
0,05 signifikant (p =,044) unterschied (M;; =2,83,
M,,=3,53), war dies beim Nachtest nicht mehr der
Fall (M, =3,65, M, =3,48, p=,528).

Insgesamt geht das Transferstarke-Coaching
einen Schritt weiter als bereits bestehende Kon-
zepte des Transfer-Coachings (vgl. Alke 2010;
Behrendt 2004; Behrendt et al. 2007), des virtuel-
len Transfer-Coachings (vgl. GeifSler 2010, 2011;
GeifSler et al. 2013) oder des Telefon-Shadowings
(vgl. Leder 2013). Diese zielen vor allem darauf
ab, Fortbildungsteilnehmer immer wieder in die
Reflexion der Umsetzung von aktuellen Lernvor-
sdtzen zu bringen und Impulse zu vermitteln, wie
Transferhiirden iiberwunden werden kénnen. Da-
bei erfolgt der Transfer-Coaching-Kontakt meistens
per Telefon oder im personlichen Gesprach. Beim
virtuellen Transfer-Coaching oder beim maxment-
Softwaretool (vgl. » maxment.net, 2015) wird die
Transferunterstiitzung internetbasiert gesteuert.
Dariiber hinaus gibt es weitere internetbasierte Er-
innerungssysteme von kommerziellen Anbietern.
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L Begleitung mit Transferstiarke-Coaching ]
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|
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Auswertungsbericht
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>

bedarfsgerechte Unterstiitzung
auf Anfrage

B Abb. 16.1 Vorgehen beim Transferstarke-Coaching auf der Basis des eigenen Transferstarke-Profils

Diese beschréinken sich aber vor allem auf Impulse,
damit Teilnehmer an die Umsetzung ihrer Vorsitze
denken (vgl. Audiocoaching Box, 2015; Dranblei-
ben 2.0, 2015; Mindsetter, 2015).

Ahnlich wie der Transferstirke-Coaching-An-
satz ist jedoch das Konzept der volitionalen Trans-
ferunterstiitzung (vgl. Deimann et al. 2008). Dabei
wird mit Hilfe des Volitionalen Personen Tests ein
Profil zur Volitionskompetenz erstellt. Der Test be-
steht aus 32 Fragen und besteht aus den faktoren-
analytisch entwickelten vier Dimensionen ,,Positive
Motivationskontrolle®, ,,Negative Motivationskont-
rolle, ,,Emotionskontrolle“ und ,,Kognitionskont-
rolle. Auf der Basis der Testergebnisse werden pas-
send zu den personlichen Stirken und Schwichen
individuelle Transferstrategien entwickelt, die aus
einem Pool an Methoden und Handlungsmaglich-
keiten stammen (Deimann und Weber 2009).

SchliefSlich ist noch das Konzept des Proaktiven
Bildungscontrollings zu nennen (vgl. Buchhester
2003). Mit einem speziell entwickelten Test wird bei
Teilnehmern gepriift, inwiefern die Prognosen fiir
einen Trainingserfolg giinstig sind. Dabei spielen
besonders die folgenden drei Faktoren eine Rolle:

Faktor 1 - Personmerkmale: Ein wichtiger

Punkt dabei ist die Uberzeugung, durch

eigenes Handeln das Umfeld zu beeinflussen.

Hinzu kommt auch eine positive Einstellung

zu dem Seminar.

Faktor 2 - Organisationsmerkmale: Dazu

gehoren die Unterstiitzung des Seminars durch

den Vorgesetzten und besonders die Bindung

des Mitarbeiters an seine Aufgaben und sein
unmittelbares Titigkeitsfeld (,,Involvement®).
Faktor 3 - Zielvereinbarungen: Hier geht es
um das, was mit dem Seminar erreicht werden
soll. Fehlen die Voraussetzungen fiir einen
Trainingserfolg, kann aktiv gegengesteuert
werden (vgl. Gloger 2005, S. 20).

Noch breiter und umfassender angelegt ist das
empirisch validierte Lerntransfer-System-Inventar
(LTSI), das hilft, Transferbarrieren rund um Person,
Lerndesign und Arbeitsumfeld zu ermitteln und
diese Erkenntnisse zu nutzen, um Trainingsmaf3-
nahmen wirkungsvoller zu gestalten (vgl. Kauffeld
et al. 2008).

Zusammenfassend lésst sich feststellen, dass das
Transferstirke-Coaching-Konzept im Kontext der
bisherigen Ansitze einen neuen Blickwinkel auf das
eingangs erwédhnte Problemfeld des mangelnden
Lerntransfers darstellt, indem es den Fokus auf die
erforderlichen Selbststeuerungskompetenzen legt.
Teilnehmer finden die Standortbestimmung mit
Hilfe der Transferstirke- Analyse niitzlich, da ihnen
meistens zwar bewusst ist, dass ihnen die Umset-
zung von Lern- und Verdnderungsimpulsen in der
Praxis nicht so gut gelingt, sie aber nicht wissen,
was sie genau dagegen tun konnen. Die Transfer-
starke-Analyse zeigt nun auf, wo Teilnehmer aktiv
ansetzen konnen, um ihren Transfererfolg zu stei-
gern. Gerade bei transferschwachen Teilnehmern
ist das eigene Transferstirke-Profil ein Anstof3 fiir
Veranderung, da es Auskunft iiber die Risiken gibt,
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die den Lernerfolg behindern kénnen. Durch das
Transferstirke-Coaching konnen diese Risiken bei
einem vergleichsweise iiberschaubaren Zeitaufwand
tiberwunden werden.

Den grofiten Hebel fiir effektive Entwicklungs-
prozesse im Unternehmen hat dieser Ansatz dabei
im Rahmen von Fithrungskrifteschulungen. Denn
in die Entwicklung von Fithrungskraften wird von
Firmen meistens viel Geld investiert. Gleichzeitig
sind Fithrungskrifte fiir die erfolgreiche Entwick-
lung ihrer Mitarbeiter zustindig. Indem gerade
Nachwuchsfithrungskrifte das Transferstirke-Coa-
ching am eigenen Leib erfahren, werden sie mit den
Grundlagen vertraut und kénnen dies dann auch
im Rahmen der Mitarbeiterentwicklung einsetzen
(vgl. Koch 2015b). Damit werden sie der von Bates
(2003) geforderten Rolle als ,Transfer Agent® ge-
recht. Die Fiihrungskraft zeichnet sich durch eine
nachhaltig wirksame, entwicklungsunterstiitzende
und lernférderliche Fithrungsarbeit aus.

16.4 Ausblick

In dem heutigen Konzept des Transferstirke-Coa-
chings steckt nunmehr eine Entwicklungszeit von
sechs Jahren. Die weitere Forschung wird die vertie-
fende Validierung des Transferstirke-Konstruktes
und des damit verbundenen Selbsttestes sein. Da-
rauf aufbauend sind weitere Evaluationsstudien
erforderlich, um noch genauere Aussagen tber die
Wirksambkeit des Transferstirke-Coachings treffen
zu konnen.
Einige zentrale Forschungsfragen lauten:
Wieviel zeit- und kostensparender bzw.
wirksamer ist das Transferstirke-Coaching im
Vergleich zu anderen Mafinahmen der Trans-
ferférderung und -sicherung?
Welche Transferstarke- Auspragung ist ein
sicherer Pradiktor dafiir, dass Teilnehmer ohne
eine entsprechende Forderung und Unterstiit-
zung mit grofler Wahrscheinlichkeit keinen
nachhaltig wirksamen Lernerfolg erzielen
werden?
In welchem Umfang und in welchem Zeitraum
konnen transferschwache Personen fehlende
Einstellungen und Fertigkeiten der Transfer-
starke nachhaltig wirksam lernen?

Wie lésst sich das Transferstarke-Coaching-
Konzept standardisiert im Rahmen von Perso-
nalentwicklungsgespréichen integrieren, damit
Fithrungskrifte transferschwache Mitarbeiter
mit einem bedarfsgerechten Fithrungsprozess
unterstiitzen kénnen?

Wie lésst sich das Transferstarke-Coaching-
Konzept bei E-Learning-Losungen integrieren,
um den Transferfolg bei selbstverantwortli-
chen Lernprozessen sicherzustellen?

Internetbasierte Tools

- Audiocoaching Box (2015). » http://www.audiocoaching-
box.de/audiocoaching_box/. Zugriff: 10.08.2015.

— Dranbleiben 2.0 (2015). » https://www.dranbleiben20.
com/. Zugriff: 10.08.2015.

- Mindsetter (2015). » https://pro.mindsetter.com/audience/.
Zugriff: 10.08.2015.
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