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So gelingt der 
Praxistransfer
KOMBINIERTE LERNPROZESSE
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Wie entwickle ich das bestmögliche Seminar für den Auftraggeber?  
Für Marit Alke ist das die falsche Frage. Die bessere ist: Wie kann 
ich als Trainer das Lernen im Alltag unterstützen? Alkes Antwort: mit 
kombinierten Lernprozessen. Wie diese aussehen, was sie dem Trainer 
abverlangen und wann sie den Praxistransfer wahrscheinlicher machen, 
schildert die Beraterin in managerSeminare. 

Preview: AILernfeld Alltag: Warum ein neues Trai-
ningsverständnis gefragt ist AISeminar-Denke ade: 
Welche Herangehensweise die neue Einstellung mit 
sich bringt AILernen = Handeln und Reflektieren: Das 
Modell des Experiental Learning AIKombinierte Lern-
prozesse: Training on und off the job als Alternative 
zum klassischen Seminar AIDer Tutor als Transferhel-
fer: Über die Aufgaben in einer zentralen Rolle AITrai-
nieren und Tutorieren: Geht das in Personalunion? 
AIKey-Word „selber tun“: Wie Teilnehmer von Konsu-
menten zu Selbstlernern werden AIDen Vorgesetzten 
einspannen: So aktivieren Trainer eine Schlüsselper-
son für den kombinierten Lernprozess

Service

Literaturtipps

A Marit Alke: Praxistransfer inklusive! managerSeminare, 
Bonn 2008, 49,90 Euro.
Mit wirklich neuen Methoden zum Thema Lerntransfer wartet 
das 400-seitige Buch von Marit Alke nicht auf. Dennoch ist es 
gehalt- und wertvoll – selbst für erfahrene Trainer. Wer nämlich 
bereit ist, ein neues Trainingsverständnis aufzubauen und wer 
die Herausforderung des Praxistransfers einmal systematisch 
und en détail durchdringen will, stößt auf eine Fundgrube an 
Einordnungen, Ideen und Tipps. Der Clou: Das Buch liefert drei 
konkrete Trainingskonzepte jeweils mit allen notwendigen Leit-
fäden, Formularen und anderen Arbeitshilfen, die sich eins zu 
eins umsetzen lassen.
A Ralf Besser: Transfer – Damit Seminare Früchte tra-
gen. Beltz, 3. Aufl., Weinheim 2004, 29,90 Euro.
Das Methoden-Kompendium des Transfer-Experten Ralf Besser 
gilt mittlerweile als Klassiker. Der Autor stellt für alle Phasen 
einer Veranstaltung transfersichernde Instrumente vor: konser-
vativ-bewährte, kreative und mutig-gewagte. Gedanklich ten-
diert das Buch bereits in Richtung der von Alke aufgehobenen 
Trennung  zwischen Veranstaltung und Transfer, längst jedoch 
nicht so konsequent wie bei Alke.
A Svenja Gloger: Trainingstransfer – Alle Mann ran! 
managerSeminare, Heft 60, Oktober 2002, S. 58-68. www.
managerSeminare.de/MS60AR02
Welche Transferhilfen gibt es für die einzelnen Stufen des Lern-
prozesses? Wer von allen Beteiligten ist für welche Transferhilfe 
verantwortlich? Wie werden Vorgesetzte und Personalentwickler 
in den Lern- und Transferprozess eingebunden? Was kann der 
Trainer bereits im Vorfeld des Seminars für den Lerntransfer 
tun? Diese und andere Fragen beantwortet der Artikel, indem er 
Tipps und Erfahrungen einschlägiger Lern- und Transferexper-
ten zusammenfasst.

Lernen vollzieht sich im Alltag 
und nicht im Seminar
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Cycle of Experiental Learning: Lernen = 
Handeln und Reflektieren

mehrmals 

Arbeitsbasierte Lernelemente

Transfer-
coaching

Abgespeckte, klar definierte Sonder-
form des Coachings, die sich darauf 
beschränkt, die Umsetzung und Refle-
xion des Verhaltens im Alltag zu beglei-
ten. Hat nur in Kombination mit ande-
ren Lernelementen Sinn, vor allem 
dem persönlichen Entwicklungsplan 
(s.u.)

A Per E-Mail in Verbindung mit schriftlichen 
Reflexionsaufgaben. Aufwand: gering.
A Per E-Mail und Telefon: Überwiegend per 
E-Mail mit schriftlichen Aufgaben, verbun-
den mit einigen wenigen persönlichen 
Gesprächen. Aufwand: mittel.
A Regelmäßige persönliche Betreuung per 
Telefon oder im Direktkontakt. Aufwand: hoch.

Kollegiale 
Beratung

Eine Teilnehmergruppe von 4 bis 7 Per-
sonen oder auch ein Lerntandem 
tauscht sich regelmäßig über heraus-
fordernde oder problematische Situati-
onen/Fälle ihres Arbeitsalltags aus. In 
kombinierten Lernprozessen werden 
die Themen i.d.R. eingegrenzt.

A Ausschließlich im Onlineforum (schriftlich 
und asynchron). Aufwand: gering.
A Regelmäßige Telefonkonferenzen. 
Aufwand: mittel.
A Regelmäßige persönliche Treffen. 
Aufwand: hoch.

Persönlicher 
Entwicklungs-
plan

Dokument, in dem die Teilnehmer fest-
halten, welche Entwicklungsziele sie 
haben und wie sie diese erreichen wol-
len. Bei der Formulierung der Ziele und 
Vorhaben sowie bei Umsetzung, Refle-
xion und etwaiger Plan-Anpassung 
werden die Teilnehmer durch Transfer-
coaching unterstützt.

A Kombination mit per E-Mail erfolgendem 
Transfercoaching. Aufwand: gering.
A Kombination mit per E-Mail, schriftlichen 
Aufgaben und in einigen wenigen Telefonge-
sprächen erfolgendem Transfercoaching. 
Aufwand: mittel.
A Kombination mit regelmäßigem, in per-
sönlichen Treffen erfolgendem Transfercoa-
ching. Aufwand: hoch.

Lernmethode Definition Ausprägung
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einmaligen

wieder und wieder

Training = Learning on the job und off the 
job

Seminare und/oder Selbststudien – 
Learning off the job.

„Modell guten Handelns“

Arbeitsbasiertes Lernen – Learning on the 
job.

Die Autorin: Marit Alke ist Beraterin für Transferför-
derung in Köln. Sie ist zusammen mit ihrem Team 
spezialisiert auf die Planung und Begleitung von 
Transferphasen. Der Fokus liegt dabei auf der Kon-
zeption und Optimierung längerer Trainingsprogram-
me. Ihre vielfältigen Erfahrungen zum Thema Lernpro-
zesse und Praxistransfer hat sie in dem Buch 
„Praxistransfer inklusive!“ (managerSeminare, Bonn 
2008) zusammengefasst. Kontakt: m.alke@marit-
alke-team.de
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explizit

Entscheidend: Die Rolle des 
Tutors

Reiseleiter

Transfercoach

Herausforderung: Wenn der Trainer 
zugleich Tutor ist 

So früh wie möglich Teilnehmer 
enttäuschen und aktivieren

beginnen
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Leserbefragung: Praxistransfer

Wie können Trainer den Transfer am besten unterstützen?

Indem sie ihren Teilnehmern bereits im Seminar Gelegenheit geben, zu reflektieren, 
welche Bedeutung der Lernstoff für ihre individuelle Situation hat.  72% 

Indem sie durch Praxisphasen zwischen einzelnen Modulen die Möglichkeit geben, 
das neue Wissen auszuprobieren.  71%

Indem sie während des Seminars häufig auf die Metaebene wechseln und auf das
eigentliche Ziel – Veränderung im Arbeitsalltag – hinweisen. 45%

Indem sie nach der Veranstaltung in regelmäßigen Abständen Aufgaben zum 
Experimentieren und Reflektieren geben.  41%  

Wie können Unternehmen den Transfer am besten unterstützen? 

Sie müssen eine durchs Top-Management gestützte Lern- und Führungskultur 
etablieren, in der Weiterbildung proaktiv positioniert ist.  87%

Sie müssen Führungskräfte zu (Transfer-)Coachs ihrer Mitarbeiter machen.  56%

Sie sollten Lernen am Arbeitsplatz bzw. informelles Lernen ermöglichen.  47%

Quelle: Ergebnisse der managerSeminare-Leserbefragung aus Heft 132. Angegeben ist die prozentuale Anzahl jener 
Leser, die die Frage zustimmend beantwortet haben. Mehrfachnennungen waren möglich. Insgesamt haben sich 148 
Leser an der Umfrage beteiligt.

A
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Auftragsklärung für 
kombinierte Lernprozesse

Den Vorgesetzten einbinden – 
z.B. als Lektor

A Die Bedeutung des Umset-
zungs-Supports.

A Die Bedeutung des Interesse-Bekundens.

A Die Bedeutung des Freiraum-Schaffens.

Nicht jeder zieht mit? Gelassenheit 
wahren!

Marit Alke C

Neben den üblichen Fragen zu Trainingszielen und Trainings-
gestaltung gilt es bei kombinierten Lernprozessen im Vorfeld 
mit der Personalentwicklung und dem Vorgesetzten folgende 
Punkte zu klären:

Rollen und Zuständigkeiten
A Wofür tragen Sie als PE-Abteilung im Prozess Verantwortung? 
Welchen Beitrag leisten Sie für den Erfolg des Lernprozesses?
A Ist es möglich, einen Vertreter des Top-Managements als 
öffentlichen Befürworter des Trainings zu gewinnen, der bei-
spielsweise einleitende Worte an die Teilnehmer richtet?
A Wie viel Handlungsspielraum erhalte ich als Trainer, das Trai-
ning während der Laufzeit an den sich verändernden Bedarf der 
Teilnehmer anzupassen?

Hindernisse
A Mit welchen Problemen, Widerständen und Hindernissen ist 
bei der Umsetzung der Maßnahme zu rechnen?
A Welcher mögliche indirekte Nutzen verbirgt sich hinter diesen 
Widerständen für Ihre Mitarbeiter, für Sie selbst oder für Ihr 
Unternehmen?
A Wie darf ich als Trainer mit Widerständen der Teilnehmer 
umgehen? Welche Rückendeckung erhalte ich dafür von 
Ihnen?
A Wie sollen wir mit „Aussteigern“ umgehen, die sich in den 
Transferphasen über längere Zeit nicht aktiv engagieren?

Trainingsgestaltung
A Wie und in welchem Maße werden die Teilnehmer von opera-
tiven Aufgaben entbunden, um angemessen am Trainingspro-
gramm teilnehmen zu können?
A Wie bauen wir Verbindlichkeit für die aktive Beteiligung in den 
arbeitsbasierten Lernphasen auf? Welches Druckmittel haben 
wir, um die Teilnehmer zu motivieren? Welche positiven Anreize 
schaffen wir?
A Welche Methoden kommen wann zur Anwendung? Wie wer-
den die einzelnen Lernelemente miteinander verbunden? Wie 
werden die Übergänge gestaltet?
A Wie werden die Teilnehmer auf das Training eingestimmt? 
Wie erfahren sie von den Rahmenbedingungen? 

Abwicklung
A Wie gestalten wir unsere Zusammenarbeit (a) bei der Konzep-
tion, (b) bei der Vorbereitung, (c) während des Prozesses und (d) 
nach Ende des Prozesses?
A Wie binden wir andere Dienstleister wie Tutoren, E-Learning-
Autoren etc. ein?
A Welche Abstimmungsprozesse definieren wir für die Konzep-
tionsphase? Welche für den laufenden Prozess?
A Wie stellen wir im laufenden Training sicher, dass der Prozess 
optimal die Bedürfnisse der Teilnehmer trifft?
A Wann nehmen wir Zwischenevaluationen vor? Auf welche 
Weise evaluieren wir abschließend den gesamten Lern- 
prozess? 


