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editorial

Alles schon mal dagewesen?

,Alles schon mal dagewesen*, konnten die Leser unserer Titelgeschichte
denken. Und in der Tat, das Thema , Transfer” war bereits in den 70er-
Jahren ein ganz wichtiges Thema unter Weiterbildungs-Professionals.
Nachdem in den 60ern der dozierende Unterricht von den
teilnehmeraktivierenden Lehrmethoden abgelost worden war, stellte man
sich die Frage, wie das im Seminar Erlernte erfolgreich in den
Arbeitsalltag zu iibertragen sei. Lernziele wurden als Transferziele
formuliert, Seminare endeten mit Aktionspldnen, und der Vorgesetzte
wurde als der wichtigste Erfolgsfaktor fiir das betriebliche Lernen
entdeckt. Er sollte Vor- und Nachbereitungsgesprache mit den
Seminarteilnehmern fiihren und spéter am Arbeitsplatz fiir die richtige
Transfermotivation sorgen.

So gut der Transferansatz durchdacht war, so grofy waren die Probleme
im Alltag. Viele Fiihrungskrifte hatten sich fiir Mitarbeiterentwicklung
Zeit nehmen miissen, die sie aber nicht hatten. Die ,,oberste
Fiihrungsaufgabe“ wurde zu einer der am meisten vernachldssigten
Aufgaben. Aufierdem Ioste der Transferansatz noch nicht das Problem,
dass in den damals gdngigen Konfektionsseminaren selten die Bedarfe
bearbeitet wurden, die die Wettbewerbsfahigkeit erhdhten.

Die betriebliche Weiterbildung hat kein konzeptionelles Problem,
sondern ein Umsetzungsproblem. Deshalb macht es Sinn, auch bei dem
inzwischen altbackenen Thema , Transfer nach Verbesserungs-
potenzialen in der Praxis zu suchen. Unsere Titelgeschichte beschrankt
sich bei dieser Suche ganz bewusst auf das Individuum. Dort wird eine
mehr oder weniger ausgepragte ,, Transferstarke“ vermutet, die es zu
optimieren gilt. Lassen Sie sich iiberraschen.

Viel Spaf mit der neuen Ausgabe
von ,wirtschaft + weiterbildung“
wiinscht

yEAnY/

Martin Pichler, Chefredakteur
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Wissen-—_-
Ser nutzen

ANSFERSTARKE. Wer ein
@ Seminar besucht, sich
r coachen lasst oder auch nur
ein Buch liest, will besser
werden. Das schafft er umso
leichter, je effektiver er das
Erlernte in die Praxis umset-
zen kann. ,Transferstarke“
nennt Dr. Axel Koch, der
Autor unserer Titelgeschichte,
diese besondere Fahigkeit,
die er fur ein ,stabiles
Personlichkeitsmerkmal“ halt.

DER TRANSFER IST
ERFOLGREICH,

wenn zum Beispiel ...




Dr. Axel Koch (alias Dr. Richard Gris)
ist Autor des Buches ,Die Weiterbil-
dungslige“. Der Diplom-Psychologe
arbeitet seit 15 Jahren zuerst als Per-
sonalentwickler und dann als Manage-
menttrainer. Er ist unter anderem
systemischer Supervisor und NLP-
Master. Im Rahmen seiner Promotion
hat er die Wirkung eines Programms
zum Abbau von Stress evaluiert.

Fotos: Thomas Einberger / argum

Transferstarke? Was genau ist Transfer-
starke? Der Begriff beschreibt die grund-
sdtzliche Fahigkeit einer Person, Wissen
nachhaltig in ihren Arbeitsalltag zu tiber-
tragen. Es gelingt ihr, neue Fahigkeiten
zu lernen beziehungsweise sich selbst
in ihrem gewohnten Denken und Verhal-
ten erfolgreich zu verdndern. Die Trans-
ferstarke ist ein natiirlich auftretendes,
stabiles Personlichkeitsmerkmal, das ein
Mensch im Rahmen seiner Sozialisation
erworben hat.

Teil des Konzepts der Transferstdrke ist
eine Differenzialdiagnostik, um festzu-
stellen, wie viel und welche Unterstiit-
zung Menschen bei der Umsetzung von
Weiterbildungsinhalten brauchen. Dazu
gibt es den fundierten Fragebogen zur
Erfassung der Transferstirke. So kann
jeder Weiterbildungsteilnehmer fiir sich
personlich ermitteln beziehungsweise
reflektieren, welche Ausprdagung er in
den neun zugrundeliegenden Merkmalen
der Transferstdrke hat. Mit diesem Wis-
sen iiber sein Transferstirkeprofil kann
er allein oder mithilfe von Vorgesetzten,
Personalentwicklern oder Trainern die ge-
eignete Umsetzungsstrategie erarbeiten,

um Entwicklungsvorhaben erfolgreich zu
meistern. Zum Konzept der Transferstarke
gehort auch ein Toolset von professio-
nellen und wirkungsvollen Mafinahmen.
Je nach Transferstarkeprofil bekommt der
Anwender geeignete Handlungsempfeh-
lungen. Dadurch wird auch sichtbar, wel-
chen Aufwand an Zeit, Geld und Arbeit es
bedeutet, damit ein gelungener Entwick-
lungsprozess zu erwarten ist.

Der Fragebogen zur Erfassung der Trans-
ferstarke ist aber auch als Instrument fiir
die Personalauswahl gedacht. Die Dia-
gnostik hilft, transferstarke Mitarbeiter
einzustellen, wenn es darauf ankommt,
Mitarbeiter zu haben, die sich selbststan-
dig und zuverldssig entwickeln.

Das Konzept der Transferstarke beruht
besonders auf Modellen und empirischen
Erkenntnissen aus der Gesundheitspsy-
chologie und der Psychotherapiefor-
schung. Besonders sind folgende Kon-
zepte und Autoren aus der Gesundheits-
psychologie zu nennen:

e Der ,,Health Action Process Approach*
von Professor Dr. Ralf Schwarzer. Er ist
Professor fiir Psychologie an der Freien
Universitat Berlin.

... eine Person das
eigene Verhalten kritisch
reflektieren kann.

... die Umsetzungsstrategie
nach der personlichen Trans-
ferstarke ausgewahlt wird.

.. jemand besonders offen ist
flr neue, ungewohnte
Sichtweisen und Ideen.

OO0
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- ¢ Das Relapse-Prevention-Modell von G.

Alan Marlatt. Er ist Professor fiir Psycho-
logie an der Universitdt Washington und
gilt als Pionier bei der Erforschung der
Riickfallvorbeuge in alte Verhaltensmus-
ter.

e Das Transtheoretical Model of Change
von James Prochaska, John Norcross
und Carlo Diclemente. Alle drei sind Psy-
chologieprofessoren und arbeiten an der
Universitdt von Rhode Island. Sie unter-
suchten mehr als 1.000 Probanden, die
sich durch eine erfolgreiche Selbstveran-
derung auszeichneten.

Aus dem Bereich der Psychotherapiefor-
schung sind besonders Ansdtze aus der
kognitiven Verhaltenstherapie zu erwdh-
nen:

e Das Konzept der Selbstwirksamkeit von
Albert Bandura. Der Psychologieprofessor
arbeitete an der Stanford Universitdt und
gilt als einer der fiihrenden Psychologen
unserer Zeit.

¢ Der Selbstmanagementansatz von Fre-
derick H. Kanfer. Der bereits verstorbene
Psychologieprofessor arbeitete an der
Universitdt von Illinois. Kanfer leistete
mit der Entwicklung seiner ,Selbstma-
nagementtherapie“ einen sehr wichtigen
Beitrag zur modernen kognitiven Verhal-
tenstherapie.

® Die Methode der Selbstinstruktion von
Professor Dr. Donald Meichenbaum. Der
Professor fiir Psychologie gilt als einer der
Griinder der kognitiven Verhaltensthera-
pie. Will man in therapeutischer Absicht
Verhalten von Klienten verdndern, dann
muss man laut Meichenbaum psychische
Vermittlungsprozesse verdndern, vor
allem das sogenannte ,,innere Sprechen®,
das unangemessene Verhaltensweisen oft
begleitet.

Fir die Fragebogenentwicklung wurde
unter anderem das Know-how der Frage-
bogen zur Erfassung von Ressourcen und
Selbstmanagementfdhigkeiten von Mary
Jack sowie der Fragebogen zur Erfassung
der Psychotherapiemotivation von Rii-
diger Niibling beriicksichtigt.

Die Innovation des Konzepts der Transfer-
starke besteht nun darin, dass es erstmals
die wichtigen Merkmale zusammenfasst
und messbar macht, die die Transfer- und
Verdnderungsfdhigkeit von Teilnehmern
ausmacht. Dadurch, dass die Einflussfak-
toren fiir Transfer- und Verdanderungser-
folg transparent sind, besteht die Mdog-
lichkeit, sie bewusst zu reflektieren und
im Sinne einer gelungenen Entwicklung
zu beeinflussen. Der Fragebogen zur Er-
fassung der Transferstarke ist die ideale
Ergdnzung fiir Bildungsbedarfsanalysen.
Denn nun kann nicht nur der inhaltliche
Bedarf ermittelt werden, sondern auch,
was ein Teilnehmer braucht, um sich
durch eine Fortbildung nachhaltig zu ent-
wickeln.

Zwischen Pragmatismus und
Wissenschaft

Noch ist der Fragebogen zur Erfassung
der Transferstarke kein normierter Test,
der alle wissenschaftlichen Giitekriterien
der klassischen Testtheorie erfiillt. Um
die Forderungen nach wissenschaftlicher
Absicherung erfiillen zu konnen, gehen
erfahrungsgemaf Jahre ins Land.

Doch bereits heute liefert das Konzept
einen praktischen Nutzen, weshalb es
Sinn macht, es zum jetzigen Zeitpunkt
offentlich vorzustellen. Hinzu kommt,
dass der bestehende Fragebogen nach
Einschdtzung von Experten eine gute
sogenannte ,Face Validitat“ besitzt. Also

geeignet erscheint, das zu messen, was er
als Ziel vorgibt. Die heutige Version des
Fragebogens zur Erfassung der Transfer-
stdrke ist bereits in schriftlicher Form als
Analyseinstrument nutzbar. Sie ist auch
als Basis fiir ein halbstrukturiertes Inter-
view im Rahmen von Mitarbeiterentwick-
lungsgesprachen geeignet. Die Vorteile
sind insgesamt:

e Seminarteilnehmer konnen sich in ihrer
personlichen Transferstdrke selbst reflek-
tieren und sich aufgrund der Ergebnisse
unterstiitzen lassen, wie sie Entwick-
lungsvorhaben besser meistern.

e Vorgesetzte bekommen damit das no-
tige Riistzeug, um die Transferstdrke ihrer
Mitarbeiter besser im Arbeitsalltag zu
erkennen und dadurch wirkungsvollere
Mitarbeiterentwicklung durchzufiihren.

e Vorgesetzte konnen ihren Mitarbeitern
bewusst machen und sie sensibilisieren,
welche Transferstarke sie haben und mit
ihnen Lern- und Veranderungsprozesse
gemeinsam besser gestalten.

e Vorgesetzte sparen Zeit, weil sie zu
jedem Transferstdrkeprofil ein Toolset an
die Hand bekommen, mit dem sie in der
Praxis arbeiten konnen, um individuelle
Entwicklungsprozesse zu managen.

e Vorgesetzte konnen bewusster unter
Kosten-Nutzen-Uberlegungen entschei-
den, wie viel Aufwand sie an Zeit, Geld
und Arbeit in die Entwicklung von Soft
Skills bei ihren Mitarbeitern investieren
wollen.

e Trainer konnen den Fragebogen im Se-
minar nutzen, um den Programmpunkt
Praxistransfer fundierter und konkreter
zu gestalten.

Im Rahmen der Fragebogenentwicklung
steht nun als Ndchstes an, die Niitzlich-
keit und Sinnhaftigkeit dieses Instruments =

kleine Lernfortschritte.

... der Focus auf das gelegt
wird, was schon gelingt — auf

... eine Person in der Lage ist,
sich selbst Gelegenheiten
zum Uben zu suchen.

... eine Person in der Lage ist,
sich kollegiales Feedback zu
organisieren.

24 wirtschaft + weiterbildung 10_2009



So wird die ,Transferstarke“ erfasst

Konzept. Neun Faktoren machen nach den Erhebungen von Dr. Axel Koch die Transferstarke aus. Sie
werden mittels eines Fragebogens mit 95 Items gemessen. Hier das Grundkonzept mit Beispielfragen.

Neun Kurzbeschreibung Item-Beispiele (Antwortskala von Kurzbeschreibung von jeweils einer der

Faktoren 1 = stimmt nicht bis 5 = stimmt sehr) moglichen FérdermaBnahmen

Selbst- Fahigkeit, innerpsychische Zusammenhange | 1. ,So wie ich mich selbst einschatze, Methode ,Selbstprotokollierung”. Eine

beobachtung | bei sich selbst zu erkennen und sich aus sehen mich meistens auch andere Leute.” | Person beobachtet ihr Verhalten und
den Augen eines unabhangigen Beobach- 2. ,Wenn ich etwas Neues ausprobiere, protokolliert es. Es wird genau festgelegt,
ters zu betrachten, um eigenes Verhalten zu | denke ich hinterher darlber nach, wie gut was beobachtet und aufgeschrieben werden
reflektieren. es gelungen ist und was ich besser machen | muss — zum Beispiel Haufigkeit eines

kann.“ Verhaltens.

Offenheit Bereitschaft, sich mit neuen oder 1. ,Wenn ich neue oder ungewohnte Sicht- Methode ,Erfolgsgeschichten®. Die
ungewohnten Sichtweisen beziehungsweise | weisen oder Losungen erfahre, versuche ich | Offenheit fiir andere Sichtweisen oder
Losungsansatzen oder Rickmeldungen zur | sie erst mal genau zu verstehen.“ Losungen lasst sich dadurch erhéhen,
eigenen Person unvoreingenommen 2. ,Wenn ich andere frage, wie sie mich dass es akzeptierte Vorbilder gibt, deren
auseinanderzusetzen. Hinzu kommt die einschatzen, und es kommt eine andere Geschichten analysiert werden.
Bereitschaft, auch aus Pflichtfortbildungen | Meinung, als ich erwartet habe, sage ich
das Beste zu machen. mir, das stimmt nicht.“

Initiative Fahigkeit, aus eigenem Antrieb aktiv zu 1. ,Wenn ich das Geflihl habe, ich komme Methode ,Ausnahmen suchen“. Der Fokus
werden, um einen negativen Ist-Zustand an einem Punkt nicht weiter, dann suche ich | wird auf die Lebensbereiche gelenkt, wo es
zu Uberwinden und sich dazu geeignete mir Hilfe durch eine geeignete Fortbildung.“ | gut gelingt, ,Initiative“ zu zeigen.
Fortbildungen und Ubungsméglichkeiten 2. ,Ich warte ab, bis mich mein Vorgesetzter | Diese ,Ausnahmen“ helfen, Losungen fir
auszusuchen. anspricht, ob ich zu einer Fortbildung gehen | den Problembereich zu finden.

mochte.”

Verande- Fahigkeit, sich selbst so zu motivieren und 1. ,Ich nehme mir vor, Fortbildungen Methode , Praxisprojekt”. Im Seminar wird

rungsstra- zu strukturieren, dass die notwendigen nachzuarbeiten, was ich dann meistens ein realistisches, personliches Vorhaben

tegie Aktivitaten fur einen erfolgreichen Lern- und | doch nicht tue. bearbeitet, das in die Praxis umgesetzt
Veranderungsprozess in Angriff genommen | 2. ,Um ein Lernziel zu erreichen, mache werden soll. Anhand des Beispiels wird
werden, anstatt sie immer wieder zu ich mir klar, in welchen Schritten ich es am | verdeutlicht, wie sich die Person selbst
verschieben. besten schaffe.“ strukturieren und steuern muss.

Selbstwirk- | Grundliberzeugung, dass man selbst in der | 1. ,Wenn ich in einer Situation bin, wo ich Methode ,Transfer-Coaching”. Wem die

samkeit Lage ist, sich aus eigener Kraft erfolgreich eigentlich etwas Neues ausprobieren will, Uberzeugung fehlt, seinen Lernprozess
zu verandern beziehungsweise Neues zu gelingt es mir nicht, weil ich dafiir den Kopf | selbst erfolgreich steuern zu kdnnen,
lernen. Es bestehen Selbstvertrauen, nicht mehr frei habe.“ braucht einen Experten, der ihm anfangs
Zuversicht und eine realistische 2. ,Ich will mich nicht andern, weil ich zur Seite steht und durch gezielte
Erfolgseinschatzung. immer hore, man solle ,echt“ sein“. Unterstutzung (direkt am Arbeitsplatz) hilft,

Selbstvertrauen aufzubauen.

Positive Fahigkeit, sich selbst gezielte, positive 1. ,Wenn ich etwas Neues anwende, sage Methode ,Future Pace, ein mentaler Schritt

Selbst- Anweisungen zu geben oder neue ich mir, du schaffst das schon.“ in die Zukunft“. Im Geist stellt sich eine

instruktion Verhaltensweisen im Geist durchzuspielen, | 2. ,Wenn ich Lernkenntnisse nicht Person vor, wie sie in einer zukinftigen
um Lern- und Veranderungsziele umsetzen kann, kreisen meine Gedanken Situation in der gewlinschten Weise handeln
erfolgreicher zu erreichen. darum, dass ich zu unfahig dazu bin.“ wird. Es ist eine Art Kino im Kopf.

Beharrlich- Fahigkeit, Lern- und Veranderungsvorhaben | 1. ,Auch wenn es anstrengend ist, arbeite Methode ,Lernpartnerschaft”. Wem es an

keit konsequent, auch Uber lange Zeit, zu verfol- | ich diszipliniert daran, neue Verhaltens- Beharrlichkeit fehlt, braucht jemanden, der
gen, bis das gewlnschte Ziel erreicht ist. weisen aufzubauen.” ihn immer wieder erinnert und auf den Weg
Dazu gehort, sich selbst an Vorsétze zu erin- | 2. ,Wenn ich im Stress bin, verliere ich alle | bringt.
nern und sich zur Umsetzung zu motivieren. | guten Vorséatze aus den Augen.”

Riickfallbe- | Fahigkeit, normal auftretenden Ruckfallen 1. ,Ich lasse mich von Rlckschritten nicht Methode ,Normalisieren.“ Dabei wird

waltigung in alte Denk- und Verhaltensmuster vorzu- demotivieren, weil diese ganz normal sind, | erarbeitet, wie Veranderungsprozesse
beugen bzw. sie in der Weise konstruktiv zu | wenn man was Neues lernt.” ablaufen. Es geht um den Abbau von Alles-
meistern, dass Lern- und Veranderungsziele | 2. ,Ich habe immer wieder gute Grinde oder-Nichts-Denken und den Aufbau der
aufrechterhalten werden. Dazu gehért auch, | parat, warum ich Lern- bzw. Veranderungs- Haltung, dass Riickfalle in alte Muster
kleinste Lernfortschritte zu erkennen. vorhaben nicht in die Tat umsetze.* normal sind und kein Versagen bedeuten.

Soziale Fahigkeit, sich ein férderliches Umfeld von 1. ,Wenn ich eine ehrliche Rickmeldung Methode ,kollegiales Feedback*.

Unterstiit- Menschen zu schaffen, die ermuntern, Uiber meine Lernfortschritte haben mochte, | Riickendeckung von den ,richtigen Leuten®

zung erinnern, ehrliche Riickmeldungen Uber weif’ ich, zu wem ich gehen kann.*” holen. Es geht darum, sich aktiv Kollegen
Lernfortschritte geben oder als Experte zur | 2. ,Wenn ich mit meinem veranderten auszuwahlen und sie gezielt als Feedback-
Verfligung stehen, um eigene Lern- und Verhalten in meinem Umfeld auf Ablehnung | oder Impulsgeber einzubinden.
Verénderungsbemiihungen voranzubringen. | stof8e, hore ich schnell auf damit.”
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- mit Interessierten zu diskutieren und es

auf der Basis dieser Erkenntnisse noch
weiter zu prazisieren. Danach wird die
bestehende Testvorform ganz im Sinne
der wissenschaftlichen Testkonstruktion
an einer hinreichend grofien Stichprobe
von berufstitigen Menschen weiterentwi-
ckelt.

Beispiele fur zwei
Transferstarkeprofile

Die zugrunde liegende Annahme hinter
dem Konzept der Transferstarke ist, dass
nicht alle Menschen gleichermafien in der
Lage sind, sich selbst zu verandern. Die
folgende Grafik zeigt zwei Transferstarke-
profile im Vergleich.

Vergleicht man die beiden Profile, fillt
auf, dass der Jurist einen Durchschnitts-
wert von etwa ,4“ fiir jede Skala zeigt.
Zur Berechnung dieses Durchschnitts-
werts fiir jede Skala, werden die dazu-
gehorigen Items addiert und die Summe
durch die Anzahl dieser Items dividiert.
Die Zahl ,,4“ sagt aus, dass die Befragten
,ziemlich zustimmen* (zum Beispiel ,,Ini-
tiative® zu zeigen).

Dagegen weist der Druckvorlagenherstel-
ler in fast allen Bereichen eine deutlich
niedrigere Auspragung auf den einzelnen

Skalen auf. Nur fiir das Merkmal Offen-
heit ist sein Wert etwa gleich groft wie bei
den anderen. Betrachtet man den Sum-
menwert fiir die Transferstdrke, dann liegt
dieser beim Druckvorlagenhersteller bei
etwa ,,3“ Er stimmt also in Summe nur
mittelmdfig allen Bereichen zu, die die
Verdnderungsfahigkeit ausmachen. Das
bedeutet, dass der Druckvorlagenherstel-
ler sich mit groffer Wahrscheinlichkeit
schwerer tut, Lernerkenntnisse erfolg-
reich in die Praxis umzusetzen, wenn er
von einem Seminar zuriick an den Ar-
beitsplatz kommt.

Diese Einschatzung wird dadurch unter-
mauert, dass der Druckvorlagenhersteller
in den drei Bereichen ,Positive Selbst-
instruktion®, , Riickfallbewdltigung“ und
,Verdnderungsstrategie“ Werte um ,2“
aufweist. Damit wird ausgedriickt, dass
er wenig zustimmt, diese Punkte zu er-
fiillen. Im Hinblick auf eine erfolgreiche
Verdnderung sind aber diese Aspekte sehr
wichtig. Denn es braucht die Fahigkeit,
Verdanderungsvorhaben erfolgreich anzu-
packen und sich durch Riickschldge und
nur kleine Lernfortschritte nicht demora-
lisieren zu lassen. Vielmehr braucht es
positive Selbstinstruktion, um sich klar
fiir die Umsetzung neuer Verhaltensmus-
ter zu motivieren.

Zwei Tranferstarkeprofile im Vergleich

Beispiel. Der Druckvorlagenhersteller schiebt Veranderungen gerne
auf. Seine Schwache ist der Wert 1,1 bei ,Veranderungsstrategie“.

Offenheit

Transferstarke

Soziale
Unterstiitzung

Selbst-
beobachtung

Positive
Selbstinstruktion

Riickfallbewaltigung

Initiative

Veranderungs-
strategie

Selbstwirksam-
keit

—@— Jurist, 42, Gruppenleiter Versicherung
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~@— Druckvorlagenhersteller, 46, Druckerei

Die Transferstirkeprofile weisen darauf
hin, dass der Jurist keinen akuten Hand-
lungsbedarf hat. Er kann sich jedoch in
allen Bereichen noch ein wenig optimie-
ren. So gilt fiir den Juristen die Empfeh-
lung, sich noch mehr um ,soziale Un-
terstlitzung”“ zu bemiihen, weil er sonst
Chancen verstreichen ldsst, von Gleichge-
sinnten zu lernen oder Vertraute aus dem
eigenen Umfeld einzubinden, die bei ihm
nachhaken, wenn er in Veranderungsbe-
mithungen nachldsst. Dagegen besteht
beim Druckvorlagenhersteller auf jeden
Fall Handlungsbedarf, die Transferstarke
zu verbessern.

Ein Beispiel fiir Handlungs-
empfehlungen

Um die eigene Transferstirke auszu-
bauen, gibt es Handlungsempfehlungen
fiir jeden einzelnen Faktor. Dieses Toolset
bedient sich dabei des grofien Repertoires
von psychologischen und therapeutischen
Methoden der verschiedensten Ansdtze
sowie bereits existierender Transferme-
thoden. Bei dem erwdhnten Druckvorla-
genhersteller geht es zum Beispiel darum,
im Punkt ,Riickfallbewiltigung“ erfolg-
reicher zu werden, denn hier hat er ins-
gesamt den niedrigsten Wert erzielt. Der
richtige Umgang mit Riickfdllen in alte
Verhaltensmuster entscheidet dariiber, ob
Verdanderungsziele aufrechterhalten oder
aufgegeben werden.

Viele Menschen neigen dazu, Verdnde-
rungsprozesse in ,Alles-oder-nichts*-
Kategorien zu betrachten. John L. Wal-
ter und Jane E. Peller, die Autoren des
Buches ,Losungsorientierte Kurzthera-
pie“, weisen darauf hin, dass viele Men-
schen leicht meinten, eine Veranderung
zdhle nicht oder sei nicht real (und sie
selbst seien Versager), wenn sie auch nur
ein einziges Mal in ihr altes Problemver-
halten zurtickfielen.

G. Alan Marlatt, Professor fiir Psycholo-
gie an der Universitdit Washington, sieht
als wichtigste Fahigkeit im Umgang mit
Riickfdllen an, Riickfédlle als Teil des
,Entwicklungsprozesses“ zu betrachten.
Er hat zur Erforschung der Riickfallvor-
beuge Pionierarbeit geleistet und auch
ein Selbsttrainingsprogramm entwickelt.
Wichtige Leitlinien zum Umgang mit
Riickfallen sind demnach:



e Riickschldge normalisieren. Es gilt sich
klarzumachen, dass es normal ist, in alte
Verhaltensmuster zuriickzufallen. Verdn-
derungen bringen meistens Riickschldge
mit sich.

e Fokus auf das, was schon gelingt: Es
ist eine Frage des Blickwinkels. Ublicher-
weise schauen Menschen auf das, was
nicht funktioniert, und sind enttduscht,
weil sie bisweilen denken, Veranderung
funktioniere schnell oder gar schlagar-
tig im Sinne eines Wandels ,,vom Saulus
zum Paulus®. Deshalb ist es wichtig, sich
zu sensibilisieren und ein Auge dafiir zu
entwickeln, wenn etwas schon ein biss-
chen in die richtige Richtung geht und
selbst kleine Lernfortschritte zu erkennen
und zu wiirdigen.

e Versuchungssituationen erkennen und
vorab Losungen entwickeln. Riickfille
passieren in der Regel in bestimmten
Versuchungs- beziehungsweise Auslose-
situationen. Diese gilt es zu identifizie-
ren. Anschlieflend kann man dann gezielt
iiberlegen, was man in solchen Auslose-
situationen kiinftig ,richtig“ im Sinne des
neuen Verhaltens tun will. Die Frage ist
also im Vorfeld: Welche Schwierigkeiten
werden auftreten, die das Umsetzen
schwerer machen oder eine Versuchung
darstellen, doch wieder auf alte Wege zu-
riickzukehren? Von Ron Kralk und Kate
Kowalski gibt es die erfolgreiche Technik
,Das Minenfeld ausflaggen®. Dabei wer-
den alle in Zukunft auftretenden Pro-
bleme bei der Umsetzung benannt und
Losungen entwickelt, wie die Person mit
den zu erwartenden Schwierigkeiten um-
gehen kann.

e Absichtliche Rickfdlle. Arist von
Schlippe und Jochen Schweitzer empfeh-
len in ihrem Lehrbuch der systemischen
Therapie und Beratung die Technik, dass
sich eine Person iiberlegen soll, was sie
absichtlich tun kann, um in alte Muster
zuriickzufallen. Uber diesen Ansatz wird
der Person bewusst, dass sie Einfluss auf
ihr Handeln hat. Sie erfahrt ganz neben-
bei, durch welche eigenen Aktivitdten
Riickfdlle geférdert werden. Durch dieses
Wissen kann dann geeignet gegengesteu-
ert werden.

Wie die Erlduterungen zeigen, ist die
Riickfallbewdltigung anspruchsvoll, wenn
sich jemand noch nie damit beschaftigt

hat. Deshalb bietet sich hier die Unterstiit-
zung durch einen ,Transfer-Coach“ an
Beim ,, Transfer-Coaching“ liegt der Fokus
darauf, den Teilnehmer zu unterstiitzen,
neue Verhaltensweisen im Arbeitsalltag
zu zeigen und seine Selbstlernkompe-
tenzen zu fordern.

Transferstarke , Offenheit” ist
am wichtigsten

Die zentrale Basis fiir einen Verdnde-
rungserfolg bildet nach herrschender
Meinung der Transferstarkefaktor ,,Offen-
heit“. Die Therapieforschung weist nach,
dass jede personliche Veranderung damit
steht und fallt, ob eine Person eine offene
Grundhaltung hat. Klienten, die Gefiihle
zulassen und die sich intensiv mit sich
selbst und ihren Problemanteilen ausei-
nandersetzen, haben eine gute therapeu-
tische Prognose. Robert Dilts, Experte fiir
die Veranderung von Glaubenssystemen,
sagt: ,Wenn jemand bereit ist und glaubt,
dass er sich verandern kann, wird er sich
verandern.“
Ein beliebter Spruch lautet: ,, Wer fiir alles
offen ist, ist nicht ganz dicht.“ Er macht
humorvoll deutlich, dass die Einstellung
von Offenheit nicht grundsatzlich gut ist,
sondern auch Risiken birgt. Die Fragen
sind also stets: Fiir wen ist Offenheit gut?
Wer gewinnt dadurch etwas? Und wann
ist das Gegenteil von Offenheit - namlich
Abwehr - viel besser? Zu bedenken ist
auch: Offenheit gibt es in vielen Abstu-
fungen.
Um Offenheit bei Menschen zu erzielen,
gilt es sich bewusst zu machen, dass
mangelnde Offenheit das Ergebnis von
prdgenden Erfahrungen eines ganz in-
dividuellen Lernprozesses ist. Die Kern-
frage ist also: Wie kommt es, dass eine
Person keine Einstellung von Offenheit
mitbringt? Ist es situativ bedingt oder eine
stabile Eigenschaft, die zum Naturell der
Person gehort?
Um an der Einstellung von mangelnder
Offenheit zu arbeiten, sind besonders
zwei Standardmethoden der systemischen
Therapie zu nennen: Das systemische
Fragen und das Reframing. Beide leicht
zu erlernenden Methoden zielen darauf
ab, den Blickwinkel einer Person zu er-
weitern.

Dr. Axel Koch @
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INTERVIEW MIT DR. AXEL KOCH. Der Autor des Buches ,Die Weiterbildungsluge*
erklart, warum er provozieren (aber nichts verkaufen) will und wie er jetzt mit dem
Image eines Nestbeschmutzers umgeht.

,Ilch mochte ein Katalysator

Sie sagen in lhrem Buch ,Seminare
bringen nichts“, wollen sich jetzt aber
um den Transfer der offenbar doch
vorhandenen Lernfortschritte kimmern.
Wie passt das zusammen?

Dr. Axel Koch: In meinem Buch habe ich
im Sinne einer Negativ-Checkliste die ver-
schiedensten Facetten aufgezeigt, warum
Seminare nichts bringen. Alle Punkte
finden nicht immer und {iberall statt.
Dass ich jetzt einen Losungsansatz zum
Thema Transfer anbiete, hat damit zu tun,
dass das Buch schliefdlich dazu animieren
sollte, auch neue Losungen zu kreieren.
Mein Ansatz kann natiirlich nicht alle
Probleme 16sen. Er hilft aber, den Punkt
der personlichen Selbstveranderungsfa-
higkeit besser zu berticksichtigen.

Sie prasentieren jetzt einen noch nicht
validierten Fragebogen. Wie wollen Sie
damit beriihmt werden und Geld
verdienen?

Dr. Koch: Ich sehe den jetzigen Stand
des Fragebogens ganz in der Tradition
wissenschaftlicher Forschung. Man ent-
wickelt etwas und diskutiert dies mit der
Fachoffentlichkeit, um es noch weiterzu-
entwickeln. Mir ist deshalb sehr viel an
konstruktiver Kritik gelegen. Ob mal aus
der Idee etwas wird, was mich beriihmt
macht, ist heute {iberhaupt nicht abseh-
bar. Geschweige denn, ob ich damit Geld
verdiene.

Wie gehen Sie damit um, dass Sie

von Teilen der Trainerszene regelrecht
gehasst werden?

Dr. Koch: Als ich das Buch geschrieben
habe, war mir klar, dass ich provoziere
und dass es Leute gibt, die das Buch gut
finden werden, und dass es Leute gibt,
die es schlecht finden werden und mich
dafiir angreifen werden. Ich werde das
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alles mit Gelassenheit ertragen. Dabei
wiirde ich mir wiinschen, dass der Hass
schnellstmdglich in konstruktive Energie
umgeleitet wird. Das wiirde uns in der
Sache weiterbringen.

Was wollten Sie denn nun wirklich
erreichen?

Dr. Koch: Ich wollte ein Buch mit einer
provozierenden These schreiben, um
Bewegung im Markt zu verursachen.
Ich mochte ein Katalysator sein, und die

Funktion eines Katalysators ist eben, eine
Reaktion in Gang zu setzen, nicht mehr,
aber auch nicht weniger. Ich schrieb das
Buch aus dieser Leidenschaft heraus.

Und weil Sie Selbstmarketing toll
finden?

Dr. Koch: Der Witz ist, ich wollte tatsach-
lich nur ein Buch schreiben. Eben eines,
was bewegt und Menschen hoffentlich
auch inspiriert. Ich habe SpafR am Schrei-
ben und ich hatte ein Thema, das mich



Foto: Thomas Einberger / argum

Steine ins Wasser
werfen und dann die
Kreise beobachten.
Foto mit Symbolik von
Dr. Axel Koch am Ufer
der Isar.

leidenschaftlich bewegte. Ob ich mit
meinen Auftridgen jetzt davon profitie-
ren werde, ist noch vollig unklar. Ich be-
komme positive Reaktionen genauso wie
ich Schmdhungen bekomme.

Was machen Sie jetzt?
Dr. Koch: Ich schreibe mein ndchstes
Buch, widme mich weiter meinem Kon-
zept der Transferstdrke und bin in PE/OE-
Mafinahmen eingebunden.

Interview: Martin Pichler ®

,Nassforsch*

Leserbrief zu unserem letzten Bericht tiber Dr. Richard
Gris in ,wirtschaft + weiterbildung*, Heft 09/2009.

In seinem Buch ,,Die Weiterbildungsliige“ wird unter dem
Autoren-Pseudonym Dr. Gris die gesamte Weiterbildung im
deutschsprachigen Raum, ihre Methodik und die erreich-
ten Erfolge pauschal, undifferenziert und wenig beweis-
kraftig diffamiert. Durch reiRerische Ubertreibungen, Ver-
allgemeinerungen und bewusste Schwarzmalerei gelingt
es dem Verfasser, einen gewissen Wirbel auszulésen.
Jetzt hat sich der Schreiber durch Bekanntgabe seines
richtigen Namens geoutet.
Die Demaskierung erfolgte jedoch genau zu dem Zeit-
punkt, als Dr. Koch sich als Freiberufler selbststandig
machte. Nassforsch kiindigt er nun noch ein neu entwi-
ckeltes Konzept an, mit dem die von ihm angeprangerten
Fehler vermieden werden sollen.
Das ganze Buch ist also nichts anderes als ein heuch-
lerischer, dreister Werbegag. Penetranter kann Schleich-
werbung und peinliche Selbstvermarktung kaum noch
betrieben werden. Hoffentlich trifft auch in diesem Fall
die Lebensweisheit zu: ,Man merkt die Absicht und ist
verstimmt.
Hans A. Hey, Heilbronn,
Verkaufstrainer und BDVT-Ehrenprasident

Anmerkung der Redaktion.

Der Leserbrief von BDVT-Ehrenprasident Hans A. Hey wirft
ein Schlaglicht auf die heftige Diskussion, die Dr. Axel
Koch mit seinem Buch, seinem Outing und auch mit sei-
nem Interview in der letzten Ausgabe von ,wirtschaft +
weiterbildung® provoziert hat. ,wirtschaft + weiterbildung*
sieht es als unabhangiges Fachmagazin fir Weiterbil-
dungs-Professionals als seine Pflicht an, die Diskussion
journalistisch zu begleiten.

SchlieBlich hat Dr. Axel Koch alias Dr. Richard Gris im letz-
ten Jahr mehr als jeder andere den Weiterbildungsmarkt
erregt und bewegt. Vor einem Jahr hatte Koch noch pro-
voziert — jetzt bietet er zumindest fir einen Teilbereich
einen Optimierungsvorschlag. Der ist es wert, diskutiert
zu werden.

Wir freuen uns auf die bekanntermafien meinungsfreudige
Reaktion unserer Leser an martin.pichler@haufe.de.

PS Mehr zum Thema ,Transfer‘ (mit Auszigen aus
dem Originalfragebogen von Dr. Koch) finden Sie in
einem ,Transfer“-Dossier auf unserer Homepage
www.wuw-magazin.de.
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