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Zum einen Ohr herein, zum anderen wieder
hinaus? - Vier Mafdnahmen fiir einen
verbesserten Lerntransfer

Trainings leisten nur dann einen Beitrag zum Unternehmenserfolg, wenn der Lerntransfer in die
Praxis gelingt. MafSnahmen in Bezug auf das Training, die Teilnehmer, andere

Unternehmensmitglieder und die Unternehmenskultur kénnen den Lerntransfer verbessern.

Etwa 80 % aller Seminare und
Trainings scheitern heute am Transfer
in die Praxis - Richard Gris [1]

In Deutschland sind neun von zehn Unternehmen in
der  Weiterbildung  aktiv.  Jahrlich
ca. 33,5 Milliarden Euro in Weiterbildungsangebote
investiert [2]. Trainings konnen die individuelle Ar-
beitsleistung der Teilnehmer verbessern und hier-

werden

durch zum Erfolg eines Unternehmens beitragen [3].

Voraussetzung fiir die Wirksamkeit der Weiterbil-
dungsangebote ist der Transfer des Gelernten in die
Praxis - der Lerntransfer. Diesen Lerntransfer zu
gewdhrleisten, stellt Unternehmen vor eine Heraus-
forderung: Seit zehn Jahren steht die Verbesserun des
Lerntransfers ganz oben auf ihren ,To-do“-Listen [4].

Was ist Lerntransfer und wodurch
wird er beeinflusst?

Lerntransfer findet statt, wenn die im Training ge-
wonnenen Fertigkeiten und das erworbene Wissen

erfolgreich bei der Arbeit angewendet werden [5].
Die Ergebnisse einer aktuellen Meta-Analyse (s.
Glossar) stiitzen u.a. folgende Einflussfaktoren auf
den Lerntransfer: das Trainingsdesign, die Motiva-
tion der Trainingsteilnehmer, die soziale Unter-
stiitzung sowie die Lern- und Transferkultur im
Arbeitsumfeld [6].
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Wie kann der Lerntransfer

verbessert werden?

1. Entwickeln Sie ein effektives
Trainingsdesign

Ein effektives Trainingsdesign fordert den Lerntrans-
fer. Es beinhaltet Umsetzungsanstofie fiir die Lernzie-
le, nutzt wissenschaftliche fundierte Trainingsme-
thoden wie z.B. das ,Behavior Modeling Training“ (s.
Beispiel) und gewahrleistet, dass Trainingsinhalt und
Arbeitsanforderungen libereinstimmen [5, 7, 8].

Zum Beispiel konnen individuelle Aktionspldne, die
die Teilnehmer im Training erstellen als Umset-
zungsanstofle dienen. In diesen Aktionsplanen kon-
kretisieren die Teilnehmer, wie sie Lernziele im Ar-
beitsalltag umsetzen und woran sie einen erfolgrei-
chen Lerntransfer erkennen kénnen. Somit beschafti-
gen sie sich bereits wahrend des Trainings mit der
Umsetzung der Trainingsinhalte.

2. Stdrken Sie die Motivation der
Trainingsteilnehmer

Je motivierter die Trainingsteilnehmer sind, desto
besser ist der Lerntransfer. Die Motivation der Teil-
nehmer steigt, wenn sie freiwillig am Training teil-
nehmen, die Lernziele kennen, das Training als niitz-
lich wahrnehmen und eine hohe Selbstwirksamkeits-
erwartung (s. Glossar) haben [5, 6, 9].

Zum Beispiel kdnnen die Lernziele und der personli-
che Nutzen des Trainings in einem Einladungsschrei-
ben an die Teilnehmer kommuniziert werden. Das
Vertrauen der Teilnehmer, die Trainingsziele zu er-
reichen, wachst, wenn sie z.B. Erfolgserlebnisse im
Training haben oder vom Trainer gelobt werden.

3. Integrieren Sie Vorgesetzte und
Kollegen in den Transferprozess

Je mehr die Trainingsteilnehmer durch ihr Arbeits-
umfeld unterstiitzt werden, desto besser ist der Lern-
transfer. Deswegen sollten Vorgesetzte und Kollegen
aktiv in den Transferprozess einbezogen werden und
regelmaflig Feedback geben [5, 6, 10].

Zum Beispiel kann die Fithrungskraft den Trainings-
teilnehmer im Transferprozess begleiten sowie kon-
struktiven Rat und Orientierung geben. Aufierdem
kénnen sich die Trainingsteilnehmer z.B. in Paaren
gegenseitig bei der Anwendung der Lerninhalte im
Arbeitsalltag unterstiitzen.

Beispiel: Die fiinf Teilschritte des Behavior
Modeling Trainings [8]

1. Detaillierte Beschreibungen des erwiinschten
Zielverhaltens

2. Vorfiihrung konkreter positiver und negativer
Beispiele des Zielverhaltens

3. Einiibung des Zielverhaltens unter Einbezug
von Szenarien, die von den Trainingsteilneh-
mern entwickelt wurden

4. Feedback zum Zielverhalten in den Ubungen

5. Verstarkung der Umsetzung im Arbeitskontext
durch extrinsische und intrinsische Anreize (s.
Glossar)

4. Fordern Sie die Lern- und Transfer-
kultur in Ihrer Organisation

Eine positive Lern- und Transferkultur im Arbeitsum-
feld fordern den Lerntransfer [6, 7, 10]. Die Lernkul-
tur umfasst die Uberzeugungen der Unternehmens-
mitglieder iiber Weiterbildung. Die Transferkultur
beschreibt, ob die Unternehmensmitglieder das Ar-
beitsumfeld als transferforderlich oder -hemmend
wahrnehmen.

Zum Beispiel kann ein transferférderliches Bewusst-
sein geschaffen werden, indem gezielt iiber Hierar-
chieebenen hinweg aufgeklart wird, dass kontinuier-
liches Lernen bedeutsam ist fiir den Unternehmens-
erfolg. Neben Trainings konnen zusatzliche Weiter-
bildungsangebote wie z.B. Shadowing (s. Glossar)
angeboten werden. In Zusammenarbeit mit der Fiih-
rungsetage konnen aufierdem transferforderliche
Strukturen und Prozesse wie z.B. Leistungsbeurtei-
lungssysteme implementiert werden. Diese belohnen
Lernen und die Anwendung von Lerninhalten.

Fazit

Zum einen Ohr herein, zum anderen wieder hinaus?
Dies lasst sich verhindern - allerdings nicht mit ei-
nem ,einfachen Trick“. Fiir die Verbesserung des
Lerntransfers sind kombinierte Mafinahmen auf
Personen-, Trainings- und Unternehmensebene sinn-
voll.
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Erlduterungen

Glossar

Meta-Analyse: Quantitative, statistische Zusammenfassung von Daten einzelner Studien zu einem Forschungs-
bereich. Daraus resultiert eine grofiere Stichprobengrofie, die die Realitét verldsslicher abbildet und somit zu
aussagekraftigeren Ergebnissen kommt als eine Einzelstudie.

Extrinsisch: ,von aufien her kommend“, Gegenteil von ,intrinsisch“. Aufere Anreize kénnen z. B. Anerkennung,
Entlohnung, Beférderung darstellen.

Intrinsisch: ,von innen her kommend”“, Gegenteil von ,extrinsisch“. Innere Anreize liegen in der Tatigkeit
selbst, die z. B. als interessant, herausfordernd oder sinnvoll wahrgenommen wird.

Selbstwirksamkeitsiiberzeugung: Uberzeugung, aufgrund der eigenen Fahigkeiten, Aufgaben erfolgreich
bewaltigen zu kdnnen.

Shadowing: Ein Mitarbeiter begleitet einen anderen Mitarbeiter in dessen Arbeitsalltag ,,wie ein Schatten®, um
sich z. B. Wissen tliber dessen Tatigkeitsfeld oder arbeitsbezogene Kompetenzen anzueignen.
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Form von Dossiers zu zahlreichen praktischen Fragestellungen in den Bereichen Personal, Fiihrung und Organisation.

Evidenzbasiert, aktuell und mit hohem Praxisbezug.

Die Dossiers wurden von Studierenden des MSc WOS der LMU Miinchen im Rahmen des Seminars , Evidenzbasierte
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