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. ...damit es wirklich ankommt“ — Impulse zur Transfersicherung in

der Weiterbildung

von Christine Ursel

»Fahr-Schule” fiir und in den Alltag

.Sie haben lhr Ziel erreicht!* — aber ist das
Seminar auch wirklich angekommen, bei den
Teilnehmenden und in deren beruflichem Kon-
text? Kaum zuriick im Alltag versickert das
Gelernte oft schnell. Gerne wird infrage ge-
stellt, dass sich Weiterbildung Uberhaupt
(noch) lohnt, wird bezweifelt, dass Weiterbil-
dung etwas Nachhaltiges bewirken kann.

Was kann ich als Trainerln dazu tun, dass
Gelerntes im Alltag zur Welt kommen kann?
Wie kann ich die Nachhaltigkeit von Lernpro-
zessen unterstitzen? Wie kann Transfersiche-
rung aussehen?

Ansetzen an eigenen Erfahrungen

Als Trainerin oder Trainer haben Sie selbst

eine reiche Erfahrung an Seminaren, die Sie

als Teilnehmende besucht haben. Es lohnt
sich, die eigenen Erfahrungen zu Beginn in
den Blick zu nehmen. So bekommen Sie erste

Eindricke, was SIE (und darauf kommt es

zunédchst an) als transferforderlich erlebt ha-

ben: , ...was ist wirklich angekommen?*

e An welches Seminar erinnere ich mich
gerne und gut?

®* Was ist dabei besonders gewesen?

e Was hat dazu beigetragen, dass der
Transfer in meine Lebenswelt / Arbeitswelt
gelungen ist?

Was fir Sie selbst besonders transferférderlich

war, konnte eine Spur bieten, wie Sie selbst

als Trainerin oder Trainer stimmig und Uber-
zeugend den Transfer foérdern kénnen.

Klaren der (eigenen) Motivation und Ziele
Am Anfang jedes Bildungsprozesses / Auftrags
steht die Klarung der Motivation und der Ziele.
Damit kommt der Horizont in den Blick, auf
den Sie zusteuern:
e Worauf erhoffen sich die Teilnehmenden /
ich mir eine Antwort?
Was soll nach dem Seminar anders sein?
Woran wirden die Teilnehmenden / ich
merken, dass das Seminar wirklich (im All-
tag der Teilnehmenden) ankommen wiir-
de?
Was soll auf keinen Fall passieren?
e Was ist das Beste, was passieren kénnte?

Transfer — ein bewegender Begriff

Je weiter das Seminar und der Alltagskontext

voneinander entfernt liegen, umso groRRer ist

die ,Lucke", die dazwischen zu Uberwinden ist.

Dieser Transfer-Weg wird schon sprachlich

deutlich: transferre (lateinisch) bedeutet hin-

Ubertragen, Ubertragen.

o trans: quer durch, durch ... hindurch, Gber
eine Oberflache hin, von einem Ort zu an-
deren; jenseits, Uber ... hinaus, hintiber

o ferre: tragen, bringen; vgl. ,gebaren”

Das ist ein aktiver Prozess, den man unter-

stutzen kann. Als TrainerIn leiste ich mit mei-

nem Beitrag zur Transfersicherung auch ,Ge-
burtshilfe*: Das Neue muss in die Welt des

Kontextes der Teilnehmenden kommen und

sich dort entfalten. Oder man kann sich Trans-

fersicherung als ,Fahr-Schule” vorstellen: Die

im Seminar erworbenen, erprobten und ewtl.

auch zertifizierten Kompetenzen zielen darauf,

dass sie in der Praxis genutzt werden. Der

.Fuhrerschein® ist die Erméglichung und die

Befahigung, aber noch nicht die Fahrpraxis im

Alltag.

»Transfer bedeutet, dass Neues so stimmig in

die Person integriert wird und zum Umfeld

passt, dass es wie selbstverstandlich umge-
setzt wird." (Besser 2004, S. 13f). Oder anders
gesagt: Lerntransfer ist ,das Wirksamwerden

von Bildung und Lernen* (Hummel 2001, S.

64). Ziel eines so verstandenen Bildungspro-

zesses ist eine ,reflexive Handlungsfahigkeit”

(Dehnbostel): ,Die individuelle, selbstgesteuer-

te Anwendung erworbener Kompetenzen ist

reflexiv auf Handlungen und Verhaltensweisen
zu beziehen, ebenso auf Arbeits- und Sozial-
strukturen” (vgl. Dehnbostel 2002, S. 50f).

Erlebnis schaffen

Wenn Lernen er-FAHR-bar wird, kann Transfer
maoglich werden. Dazu braucht es Erlebnisse,
die die Grundlage von Erfahrungen sind. Er-
fahrungen sind gedeutete Erlebnisse. Nur
durch die Erlebnisqualitat von Bildung kdnnen
Erfahrungen ermdglicht werden. Verschiedene
Deutungsmuster, die angeboten werden oder
der eigenen Biografie entstammen, ermdogli-
chen dann unterschiedliche Deutungen der
Erlebnisse und damit je verschiedene Erfah-
rungen. Ein solches Erfahrungslernen reflek-
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tiert und erweitert die Selbst- und Weltbilder.
Es ist als ,,Anschlusslernen“ zu verstehen, das
an den Vorerfahrungen ansetzt.

Ein erlebnis- und damit ein erfahrungsorientier-
tes Verstéandnis von Lehren und Lernen bietet
auch Anregungen fir die Transfersicherung.
Hans-Peter Hufenus wund Astrid Habiba
Kreszmeier, die Grinder des Schweizers Insti-
tuts ,planoalto”, fassen ihre Erfahrungen in der
systemischen Erlebnispadagogik und Kreativ-
Rituellen Prozessgestaltung in Form von ,10
Wandlungshilfen“ zusammen.

10 Wandlungshilfen:

~Wandel geschieht eher,

e wenn zielorientiert gearbeitet wird

e wenn die Vorphase gut gestaltet wird

e wenn die neuen Lernerfahrungen bildhaft
sind

e wenn das Erlebte nicht zerredet wird

und Wandel wirkt nachhaltiger,

e wenn er schon im Erlebnis selbst ge-
schieht
wenn die erlebten Bilder verinnerlicht sind
wenn das Erlebnis einen initiatorischen
Charakter hat

e wenn die neuen Lernerfahrungen wieder-
holt werden

e wenn die Umgebung die neuen Lernerfah-
rungen unterstitzt

e wenn die neuen Lernerfahrungen an ande-
re weitergegeben werden.”

(Kreszmeier / Hufenus 2000: Wagnisse des

Lernens, S. 183; www.planoalto.ch)

Diesen zehn Anregungen wird im Folgenden
nachgegangen. Sie bieten selbst Deutemuster
fur wichtige Aspekte der Transfersicherung.
Zehn Impulse zum Weiterdenken:

1. Zielorientiert arbeiten

Lerntransfer muss immer die drei wesentlichen

Dimensionen mit ihren Einflussfaktoren auf

den Lerntransfer beriicksichtigen:

e die personliche Ebene der Lernenden /
Mitarbeitenden (z.B. Lern- und Transfer-

Motivation,  Fahigkeiten,  Fertigkeiten,
Lern(vor-)erfahrungen, Einstellungen und
Erwartungen),

e die Veranstaltungsebene / Trainingspro-
zess (z.B. Inhalte, Prozessdesign, Organi-
sation, Lehrperson, Didaktik und Methodik)

e und die Ebene der Organisation / Rah-
menbedingungen (z.B. Lern- und
Tansferumgebung, Unterstiitzungsperso-
nen, soziales Umfeld, Lernkultur).

(vgl. Hummel 2001, 67; vgl. Kunze 2003, 34)

2. Vorphase gut gestalten

Wann beginnt, wann endet der Transfer? Das
Transfermangement beantwortet diese Frage
eindeutig: Gemeint sind samtliche MalRnah-
men, die durchgefihrt werden, um den Trans-
fer vom Lern- ins Funktionsfeld zu férdern und
somit das Gelernte mdglichst rasch und effizi-
ent in die betriebliche Praxis umzusetzen. D.h.,
nicht nur NACH einer Bildungsmaflinahme,
sondern bereits VOR und WAHREND dieser
MaRnahme (vgl. Hummel 2001, 66)! Je inten-
siver die Vorphase bedacht wird, umso leichter
sind der Einstieg und die Passung, umso kla-
rer die Ziele und umso geringer falsche Erwar-
tungen und Widerstande. Die Energie, die in
die Vorphase investiert wird, zahlt sich aus.

3. Bildhafte Lernerfahrungen
Systemisch betrachtet sind bei der Transfersi-
cherung
o alle Beteiligten in den Blick zu nehmen
e Vergangenheit, Gegenwart und Zukunft
betroffen
Kontexte mit je eigenen Kulturen wichtig
e Beziehungen — Beziige herzustellen und
zu sichern
Das heil3t, dass Transfersicherung korrelativ
und reflexiv (rickbeziglich) geschieht.
Bildhaft vergleichen und damit eindricklich
machen kann man den Lerntransfer mit dem
.Nahen einer Patchworkdecke":

Neue Teile werden in
das Gesamtbild der
bisherigen Decke der
Lernerfahrungen ein-
gefigt - durch hori-
zontale Stiche. Stabil
wird das Ganze erst, wenn vertikale Stiche in
die Tiefe gehen und alle Schichten miteinander
verbinden. Je mehr Stiche die Stoffe so ver-
binden, umso stabiler wird die Decke. Und:
Transfersicherung ist immer individuelle Hand-
arbeit, die etwas von der Personlichkeit / Tex-
tur des/der Lernenden zeigt, keine Massenwa-
re. Dies kann auch von keinem Dienstleister
ubernommen werden, sondern muss selbst
vollbracht werden.

4. Erlebtes nicht zerreden

Die Rolle der Seminarleitung besteht nicht nur
im Design und der Moderation des Lehr-Lern-
Prozesses, sondern wirkt auch und gerade
non-verbal: als Vorbild — auch emotional, und
als Spiegel — fur die Potenziale und Entwick-
lungskorridore der Lernenden. Die gedankliche
und damit sprachliche Reflexion von Erlebtem
ist wichtig, darf aber das Erlebnis selbst nicht
beschneiden.
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5. Geschieht bereits im Erlebnis

Wenn man davon ausgeht, muss bereits das
Erlebnis transferforderlich sein. Das beschreibt
eine konstruktivistische Auffassung von Ler-
nen, die eine andere Lernkultur umsetzt.
LERNEN wird dabei verstanden als:

aktiver Prozess
konstruktiver Prozess
sozialer Prozess

emotionaler Prozess
situierter Prozess
selbstgesteuerter Prozess

nunummx >

Durch die Gestaltung sog, Problemorientierter
Lernumgebungen in einer Balance von Instruk-
tion und Konstruktion geschieht Lernen in au-
thentischen, multiplen, sozialen und instruk-
tionalen Kontexten. Damit wird der Abstand
von Lern- und Anwendungssituation verrin-
gert, die ,Fahr-Strecke" im Transfer verringert
sich. Lernen geschieht starker selbstorgani-
siert und kooperativ, auch unterstitzt durch
Medien. Die Rolle des/der Lehrenden veran-
dert sich hin zur Beratung, Begleitung und
Unterstlitzung im Lernprozess, was eine ande-
re Lernkultur bendtigt und anregt (vgl.
Reinmann-Rothmeier & Mandl. 2001, in:
Mandl/Kopp 2006, S.119):

KONSTRUKTION
Lernen als konstruktiver, selbstgesteuerter, sozialer und
emotionaler Prozess

Wechsel zwischen vorrangig aktiver und zeitweiser rezeptiver
Position des Lernenden

4>

Gestaltung problemorientierter
Lernumgebungen

~~

INSTRUKTION
Unterrichteni. S. v. anregen, unterstitzen und beraten sowie
anleiten, darbieten und erklaren

Situativer Wechsel zwischen reaktiver und aktiver Position des
Lehrenden

6. Erlebte Bilder verinnerlichen

Die Dinge, die wir wirklich wissen,
sind nicht die Dinge,
die wir gehort oder gelesen haben,
vielmehr sind es die Dinge,
die wir gelebt, erfahren, empfunden haben.
C. Woodwards

7. Initiatorischer Charakter

Lernen kann AnsttRe geben, die bleiben und
verandern. Erfahrungen zeigen, dass die ubli-
che ,Halbwertszeit* von personorientierten
Seminaren zwischen 6 und 8 Wochen betréagt.
Die 72 — Stunden — Regel hélt dazu an, inner-
halb von 72 Stunden den ersten konkreten
Schritt in die beabsichtigte Richtung zu tun.

8. Wiederholung

Erst, wenn man ein Vorgehen zwischen 17 bis
21 Mal hintereinander vollzogen hat, wird ein
Vorgehen habituell (Bedeutung der Ubung!).
Gewohnheit spart Hirn! Durch Wiederholung
wird Gelerntes eingespurt und hat damit die
Chance, in den Alltag integriert zu werden.
Integration bedeutet Herstellung eines Gan-
zen. Das Gelernte in den Alltag zu integrieren
bedeutet, ein neues Ganzes zu konstruieren.
Die Seminarleitung dient damit auch als ,Integ-
rationshelferin®.

9. Unterstitzende Umgebung

Transfer wird gefordert, wenn die Teilneh-

menden...

e neue Kompetenzen (Fachwissen, implizi-
tes Erfahrungswissen, Fertigkeiten) erwer-
ben bzw. einiiben (,KONNEN®)

e motiviert sind, das Gelernte am Arbeits-
platz tatsachlich anzuwenden (,WOLLEN")

e das Gelernte am Arbeitsplatz auch an-
wenden kénnen und dirfen (durch Abbau
hemmender Rahmenbedingungen und ak-
tive Unterstiitzung) (,DURFEN®)

Strukturelle Transferunterstiitzung kann z.B.

geschehen Uber:

e Vor-Fragebtgen: Erwartungen, individuelle
Lernziele

e Transfergesprach mit Vorgesetztem (vor-
her, nachher, vier Wochen spéater)

e Ubungen, Einbeziehung von Praxisféllen
Transferreflexion, Fotoprotokoll, Transfer-
befragung, Arbeitsplatzcoaching

e Follow-up-/Review-Sitzungen, Transferta-
ge und -seminare

10. An andere weitergeben

Neue Kommunikationsmdglichkeiten bieten
Mdglichkeiten fur die Unterstiitzung des Lern-
transfers, z.B. Wikis / Blogs / Virtuelle Kom-
munikation / Blended Learning... - auch im
Blick auf ein sinnvolles Wissensmanagement.
Am direktesten wirkt es, gemachte Erfahrun-
gen (mit-)zuteilen. Im Formulieren werden
Erfahrungen versprachlicht und verdichtet.
Wer schreibt, der bleibt! Durch das Weitertra-
gen entsteht selbst schon wieder ein Transfer.
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»Was kénnte es fir eine groRere Freude
geben, als das in die Praxis umzusetzen,
was du gelernt hast.” Konfuzius

Mehr (Uber) Transfer konnen Sie erfahren...
Masterstudiengang Erwachsenenbildung
Master of Adult Education (M.Edu.)
Akkreditiert von ACQUIN

Evangelische Hochschule Nirnberg
www.evhn.de/ms ae.html

Nahere Informationen:

Evangelische Hochschule Niurnberg
Masterstudiengang Erwachsenenbildung
— M.Edu. Master of Adult Education —

z. Hd. Christel Beck

Barenschanzstr. 4

90429 Nurnberg.

Tel. +49 (0)911/ 27253-711

Fax +49 (0)911/27253-712

E-Mail: christel.beck@evhn.de

Literaturauswabhl:

Alke, Marit (2008):

Praxistransfer inklusive! Vom Schwachpunkt
zum Erfolgsfaktor: Transferphasen gezielt zum
Aufbau sozialer Kompetenzen nutzen, Bonn

Besser, Ralf (2004):

Transfer: Damit Seminare Frichte tragen.
Strategien, Ubungen, Methoden, die eine kon-
krete Umsetzung in die Praxis sichern
Weinheim und Basel

Zur Autorin:

Dehnbostel, Peter (2002):

Modelle arbeitsbezogenen Lernens und An-
satze zur Integration formellen und informellen
Lernens.

In: Rohs, M. (2002): Arbeitsprozess-
integriertes Lernen. Neue Anséatze fur die be-
rufliche Bildung, Miunster / New York / Min-
chen/ Berlin, S. 37 - 57

Hummel, Thomas R. (2001):
Erfolgreiches Bildungscontrolling. Praxis und
Perspektiven, Heidelberg

Kreszmeier, A.H. / Hufenus, H.-P. (2000):
Wagnisse des Lernens. Aus der Praxis der
kreativ-rituellen Prozessgestaltung

Bern / Stuttgart / Wien

Kunze, Dorothea (2003):

Lerntransfer im Kontext einer personzentriert-
systemischen Erwachsenenbildung. Wie Wis-
sen zum (nicht) veranderten Handeln fuhrt
Kdln

Mandl, H. / Kopp, B. (2006):

Lehren in der Weiterbildung aus péadagogisch-
psychologischer Sicht. Sechs Leitprinzipien
didaktischen Handelns.

In: Nuissl, E. (2006): Vom Lernen zum Lehren.
Lern- und Lehrforschung fur die Weiterbildung.
Bielefeld, S. 117 - 128

© Evangelische Hochschule Nurnberg,
Dipl. Relpad. (FH) Christine Ursel M.A.

Christine Ursel gestaltet Erwachsenenbildung, die wirklich ankommt — ein Her-
zensanliegen der Diplom-Religionspadagogin (FH). Sie erlebte die Bedeutung der
Transfersicherung in einer groRen Bandbreite an Erfahrung in den Bereichen
Schule, Jugendarbeit, Familien- und Erwachsenenbildung. Als ehemalige Ge-
schaftsfihrerin einer Nonprofit-Organisation kennt sie die Arbeitgeber- und Lei-
tungsperspektive. Damit kann sie die fir die Transfersicherung wichtigen drei
Blickrichtungen anschaulich machen: Der Blick auf die Teilnehmenden, den Trai-
ningsprozess und die Organisation.

Im eigenen berufsbegleitenden Studium zum M.A. in Organisations- und Personalentwicklung ging sie
u.a. transferférderlichen Fragen nach, z.B. in ihrer Masterarbeit zum Thema: ,Wie lernt man reflektie-
ren?“. Es ist ihr wichtig, Transfersicherung auf die Hochschullehre anzuwenden und in der Lehre er-

lebbar werden zu lassen.

Die hauptberufliche Dozentin an der Evangelischen Hochschule Nirnberg im Bereich des Theorie-
Praxis-Bezugs lehrt u.a. im Masterstudiengang Erwachsenenbildung (M.Edu.) zum Thema , Transfer-

sicherung in der Weiterbildung“.
Kontakt: christine.ursel@evhn.de

Jinger Medien Verlag — Schumannstral3e 155 — 63069 Offenbach — Telefon 0 69 83 00 66 43 —
Telefax 0 69 83 00 66 33 — E-Mail traintools@juenger.de — Homepage www.juenger.de


mailto:christel.beck@evhn.de
http://www.evhn.de/ms_ae.html
mailto:christine.ursel@evhn.de

