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0. Einleitung

,Change before you have to" ist ein bekanntes Zitat des haufig als erfolgreichsten Manager des Jahrhunderts
beschriebenen Jack Welch (zitiert nach Guinn, 1997, S. 1).

zwischen Theorie und Praxis wird im vorliegenden Modul exploriert und anhand von theoretischem Wissen

und praktischen Malnahmen und Methoden geschlossen werden. Entsprechend der genannten
Herausforderungen geht es in diesem Selbstlernmodul darum, wie WeiterbildungsmaRnahmen
transferorientiert und somit effizienter und effektiver gestaltet werden koénnen. Neben klassischen
WeiterentwicklungsmalRnahmen werden auch neue Konzepte zum transferorientieren Lernen wie der

sogenannten Lernfabrik bzw. Teaching Factory dargestellt.

H
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0.1. Lernziele des Selbstlernmoduls

Nachdem sie das vorliegenden Selbstlernmodul durchgearbeitet haben, sollen die Leser dieses Moduls in der
Lage sein, Aktivitdten zur Kompetenzentwicklung im Kontext der digitalen Transformation,
transferorientiert und arbeitsplatznah zu gestalten, um den Grad des Erfolges und der Nachhaltigkeit des
Lernprozesses von Lernenden zu maximieren. Die Leser des Selbstlernmoduls kénnen allgemeine
Moglichkeiten und Grenzen des Lerntransfers sowie mogliche MalRnahmen zur Gestaltung extrinsischer
Faktoren des Lernerfolgs erkldren und kennen Werkzeuge zur Messung und Interpretation des Lernerfolgs.
Zudem werden sie befahigt, Unternehmen bzgl. relevanter und realistischer Alternativen zu aktuellen (sub-
optimalen) Trainings zu beraten und ihr Wissen an Bildungsverantwortliche in den Organisationen
weiterzugeben. AuRerdem kennen sie Moglichkeiten und Grenzen der Gestaltung verschiedener

Lernortkooperationen zwischen Trainingsunternehmen, (beruflichen) Schulen und Lehr-/Lernfabriken.

Im vorliegenden Selbstlernmodul stehen folgende Lernziele im Mittelpunkt:

- Trainings transferorientiert und arbeitsplatznah gestalten, um den Lernerfolg und dessen
Nachhaltigkeit zu erhéhen

- Moglichkeiten und Grenzen des Lerntransfers sowie mogliche MaRnahmen zur Schaffung der
extrinsischen Faktoren eines erfolgreichen Lerntransfers erldutern

- Widerstande und Potentiale des Lerntransfers einschatzen und damit arbeiten

- Verbesserungsvorschlage tber relevante und realistische Alternativen zu aktuellen Trainings
vorschlagen, um den Lerntransfer zu gewahrleisten

- kennen die Méglichkeiten und Grenzen der Gestaltung von Lernortkooperationen zwischen

Ausbildungsbetrieben, (Berufs-)Schulen und [Lernfabriken]|

0.2. Aufbau des Selbstlernmoduls

Ziel des Selbstlernmoduls zum Thema Lerntransfer ist es, den Lernenden zu vermitteln, wie die individuellen
Akteure, die z.B. an einem Training zur Forderung der digitalen Transformation in Organisation
teilgenommen haben, die erworbenen Kompetenzen auch praktisch in ihrer Organisation bzw. an ihrem
Arbeitsplatz einsetzen kénnen. Die Maglichkeiten und Grenzen des Lerntransfers hangen hierbei vom
jeweiligen Kontext, wie z.B. des Trainings und des spéateren Einsatzfeldes ab. Dieser Kontext wird im

Digital Coach [2020-1-DE02-KA202-007683] n

Commented [MK1]:

Commented [JM2R1]: Ich wiirde es dann analog zu den
anderen Modulen machen, bei dem Modul zum Feedback
geben gab es auch eine Auflistung, dann wiirde ich bei dieser
bleiben (auch zur Ubersicht)

{Commented [MK3]: Dies ist ein besonderer Punkt ...




© Prof. Dr. Martin Kréll, IAW/RUB. Alle Rechte vorbehalten.

a

Y,
A
/’t\‘{ﬁ:ég Intellectual Output ##
Q\I \» Selbstlernmodul Lerntransfer
</digital coach> Author, Organization

C

ted [MK4]: Text fiir einen wissenschaftlichen

w

@,

=]
p—

Digital Coach [2020-1-DE02-KA202-007683]

Artikel:




© Prof. Dr. Martin Krdll, IAW/RUB. Alle Rechte vorbehalten.

Q

/N
_@x% Intellectual Output ##
a7 s Selbstlernmodul Lerntransfer
</digital coach> Author, Organization

1. Ausgangspunkt

Lernende
... Kennen Herausforderungen der digitalen Transformation

... Kénnen diese Herausforderungen auch in der eigenen Organisation erkennen

1.1. Typische Problemsituationen im Kontext der digitalen

Transformation | | commented [MK5]:

Losung /‘
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Ein Problem ist, dass die Inhalte, die wahrend des Trainings vermittelt werden zu theoretisch und
nicht praxisnah genug sind. So werden z.B. zu wenig praxisorientierte Aufgaben wahrend des
Trainings genannt und erldutert, um den Inhalt anschaulich darzustellen. Vor dem Hintergrund der
digitalen Transformation kann das bedeuten, dass Lerninhalte nicht an digitale Medien angepasst
sind bzw. nicht angepasst werden konnen. An dieser Stelle ergibt sich die Anforderung, dass
KompetenzentwicklungsmalRnahmen dem digitalen Stand der jeweiligen Organisation angepasst

sind.

Probleme ergeben sich aus den Beziehungen in der Organisation bzw. am Arbeitsplatz

Die Moglichkeiten und Grenzen des Lerntransfers hdngen ab von dem jeweiligen Umfeld in den
Unternehmen, in denen die neuen erworbenen Kompetenzen implementiert bzw. genutzt werden
kénnen bzw. sollen. So ist z.B. zu bedenken, dass das Umfeld bezogen auf die Méglichkeiten der
Nutzung der neu erworbenen Kompetenzen von der jeweiligen UnternehmensgrofRe beeinflusst
wird. Gleichzeitig kénnen auf Abteilungs- oder Teamebene (digitale) Veranderungen abgelehnt

H
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werden und somit ggf. der Inhalt einer KompetenzentwicklungsmalRnahme nicht angewendet

werden.

> Probleme aufgrund der fehlenden Motivation der betroffenen Organisationsmitglieder
Den Teilnehmer/-innen von Lernaktivitaten im Hinblick auf die digitale
Transformation fehlt es an der Motivation, die neu erworbenen Kompetenzen im Arbeitskontext zu
nutzen. AuRerdem werden sie dartber hinaus von den Kollegen und Fihrungskrdften nicht
kontinuierlich unterstitzt, um die neu erworbenen Kompetenzen zu nutzen. Von zentraler
Bedeutung sei, dass die betroffenen Akteure nicht nur einmalig, sondern kontinuierlich unterstitzt

werden.

Probleme aufgrund der unzureichenden Gestaltungsmaglichkeiten am Arbeitsplatz

\7

Aullerdem waére es hilfreich, wenn die betroffenen Akteure Uber die erforderliche
Autoritdt/Moglichkeit/ Freiheit verfiigen, die neu erworbenen Kompetenzen zu implementieren
bzw. wenn sie von dritter Seite, z.B. dem jeweiligen Vorgesetzten, die jeweilige Autoritat eingerdumt
wird. Dieses Problem sollte vor allem vor dem Hintergrund der digitalen Transformation und

einhergehenden (digitalen) Gestaltungsmaoglichkeiten reflektiert werden.

1.2. Fallbeispiele

Erstes Fallbeispiel

Ein Teilnehmer einer Weiterbildungsmalinahme, der sich mit neuen digitalen Lésungen auseinandergesetzt
hat und die Teilnehmer entsprechend qualifiziert hat, kehrt zurlick in sein mittelstdndiges Unternehmen.
Dort ist er zundchst sehr motiviert, die anderen Kollegen von den neu erworbenen Ideen zu (iberzeugen, um
die digitale Transformation im Unternehmen gewinnbringend voranzutreiben. Er erzahlt ihnen von der
Maoglichkeit, die Rechnungen und die Buchhaltung du digitalisieren, indem sie ein einfaches
Administrationssystem auf ihren Rechnern installieren und die Rechnungen den Kunden per PDF zukommen
lassen konnen. Die Kollegen und das Management befiirworten diese Idee. In der folgenden Woche versucht
das Organisationsmitglied, dass sich die entsprechenden Kompetenzen erworben haben, nun das System am
Computer einzurichten, um die Buchhaltungsdaten digital zu erfassen. Jedoch muss er feststellen, dass das
Betriebssystem, das im Training genutzt wurde, ein komplett anderes war, weshalb er nun nicht weil3, wie er
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1.3. Alternative Konzepte zum Kompetenzerwerb: Ansatz der
Lernfabrik bzw. Teaching Factory

Bezogen auf die Problematik des Lerntransfers ist entscheiden, wie das Training gestaltet ist. Dabei ist
folgendes zu klaren: Welche Lernziele werden der Lerneinheit bzw. dem Training verfolgt? Welche Inhalte
werden thematisiert? Welche Methoden werden genutzt? Wer ist die Zielgruppe der Lerneinheit? Wer
moderiert das Lehr-Lernprozess bzw. das entsprechende Geschehen? Wie wird die Zielsetzung bzw. der
Erwerb der entsprechenden Kompetenzen mit Hilfe der jeweiligen Lehr-Lernaktivitdten Gberprift?

Eine besondere Form, um den Erwerb von neuen Kompetenzen, die insbesondere fir die digitale
Transformation in Organisationen von Relevanz sind, zu fordern, stellt der Ansatz der Lernfabrik bzw.
Teaching Factory dar. Wiekenberg (2018, zitiert nach Heinze et al., 202 1) definiert die Lernfabrik anhand von

Digital Coach [2020-1-DE02-KA202-007683]
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drei Grundbestandteilen: Grundlagen-Labor, industriellen und verketteten Maschinensystem, sowie einem
padagogischen Konzept. Die IALF (International Association of Learning Factories, 2013) (Heinze

u.a.2021), beschreibt sie als eine Kombination aus:

e Schulungsflache zur Vermittlung von theoretischem Wissen,
e die durch das realem Produktionsumfeld eine Vertiefung der erlernten Methoden,

e an realem Produkt erlaubt.

Hierbeiwerden also realistische Produktionsumgebungen dargestellt, die der beruflichen Weiterbildung und
Forschung dienen (Wagner et al., 2015). Die Lernfabriken sind hdufig in groRBen Produktionsstdtten
verschiedener Unternehmen oder an Hochschulen angesiedelt. Auch an der Ruhr-Universitat Bochum wird
mit Hilfe einer Lernfabrik geforscht und gelehrt. Innerhalb verschiedener Workshops und
Unterrichtseinheiten kénnen Studierende hier lernen, wie die Nutzung von Robotik die Automatisierung der
Produktionssysteme verandert und ermaoglicht. Hierbei spielen auch wichtige Sicherheitsnormen, die
Vorteile der Mensch-Roboter-Kollaboration, sowie das Ausprobieren verschiedener Ideen und die Nutzung
der Lernfabrik als ,Spielwiese” eine relevante Rolle. Innerhalb verschiedener Produktionsprojekte wird das
Erlernte anschlieRend von den Teilnehmenden getestet. Ubertragen auf die berufliche Aus- und
Weiterbildung sind Lernfabriken somit ein zentraler Aspekt, insbesondere indem der Lerntransfer aufgrund

der starken praxis- und transferorientierten Umsetzung verstarkt wird.

Pittich und Tenberg (2020) beleuchten das Thema Lernfabrik vor allem vor dem Hintergrund der
Hochschulbildung. Neben der schnellen Verbreitung sind diese insbesondere an technischen Universitdten
mittlerweile zum Standard geworden, da diese im Rahmen einer Ingenieurdidaktik bzw. Methodik generiert
und entwickelt wurde (Pittich & Tenberg, 2020). Besonders deutlich wird die Relevanz der Lernfabriken,
wenn die Definition von Kompetenz aufgegriffen wird. Laut der Autoren ist eine Person kompetent, wenn
diese einsichtig handeln und nicht, wenn diese nur theoretisches Verstandnis hat, jedoch nicht danach
handelt. Dies bedeutet, Personen die nur theoretisches Verstandnis hat, jedoch nur wiederholt oder etwas
nachmacht, ist nicht kompetent (Pittich & Tenberg, 2020). Daraus lasst sich schlussfolgern, dass Lernfabriken
hohe Relevanz beziiglich des Kompetenzaufbaus haben. Dieser erfordert ndmlich generell ein reflektiertes
Tun, mit zwei Facetten: 1. Der Aufbau von Handlungsfahigkeit bedingt ein handelndes Lernen und 2. Der
Aufbau von Eigensténdigkeit bedingt ein verstehendes Lernen (Pittich & Tenberg, 2020). Laut den Autoren
gelingt Kompetenzentwicklung, welche bei den meisten Weiterbildungsmalnahmen ein grundlegendes Ziel
darstellt, indem handelndes Lernen und verstehendes Lernen korrespondierend erfolgen. In der Lernfabrik
wird entsprechend Lerntransfer geférdert, also indem eine erlebnisorientierte und partizipative

Lernumgebung in Form realitdtsnaher Fabriksysteme dargestellt wird. Dies ist laut Pittich und Tenberg

Digital Coach [2020-1-DE02-KA202-007683] m



© Prof. Dr. Martin Kréll, IAW/RUB. Alle Rechte vorbehalten.

Qa

A
X i/t(?“"{i'-: = Intellectual Output ##
A\ Selbstlernmodul Lerntransfer
</digital coach> Author, Organization

(2020) insbesondere bei technischen Studiengdngen relevant. Dass eine Kombination verschiedener
Lernarten und die Méglichkeit zur praktischen Anwendung fir den Lerntransfer bedeutsam ist wird in den

folgenden Kapiteln ausfihrlich erldutert.

Ubertragt man die Uberlegungen der Kompetenzentwicklung auf deutsche Hochschulen so wird schnell
klar, dass diese eher traditionell auf die Vermittlung wissenschaftlicher Erkenntnisse und weniger in deren
handlungswirksamer Ubertragung gelbt sind. Mittlerweile stellen sich die Hochschulen dieser
Herausforderung unter anderem mit Hilfe der Lernfabriken, um eine Briicke zwischen Denken und Tun zu
schlagen (Pittich & Tenberg, 2020). Aktuell sind die hochschulischen Lernfabriken fast ausschlieBlich dem
Fachbereich Maschinenbau zuzuordnen (Pittich & Tenberg, 2020).

Zusammenfassend zeigt sich, dass ein Vorteil der Lernfabriken darin besteht, dass die jeweiligen Akteure
neue Erfahrungen im Hinblick auf ausgewahlte Technologien sammeln kénnen. Aus empirischen Studien ist
bekannt, dass die Technikerfahrung in besonderer Weise die Akzeptanz bezogen auf eine Technik und damit
die Nutzung der Technik beeinflusst (Kohnke, 2015). AulRerdem bietet das Konzept der Lernfabrik die
Maéglichkeit, dass die jeweiligen Akteure neben dem explizitem als auch implizites Wissen erwerben. Dabei
wird an die Erkenntnisse empirischer Studien angeknipft, demzufolge das 60 — 80 % des relevanten Wissens
am Arbeitsplatz implizites Wissen ist.

Konkret wird beispielsweise in der Lernfabrik an der Ruhr-Universitdt Bochum mir der sogenannten Quick-
Check-Methode gearbeitet. Hierbei soll eine schnelle und objektive Bewertung zur Identifizierung des
Potenzials der Mensch-Roboter-Kollaboration stattfinden. Die Durchfiihrung dieser Bewertung soll nicht
langer als eine Stunde in Anspruch nehmen und die Quick-Check-Methode sollte allgemein im Unternehmen
akzeptiert werden. Der Check sollte leicht anpassbar, erweiterbar und veranderbar sein und sollte vor allem
fur bestehende und zuklinftige Montagearbeitsplatze geeignet sein. Hierflr besteht ein Fragenkatalog mit
Ausschlusskriterien, der sich darauf bezieht, inwiefern ein Montageszenario fiir Mensch-Roboter-
Kollaborationen geeignet ist. Die Methode kann beispielsweise in Gruppenarbeit durchgefihrt werden und
somit erhalten Teilnehmende innerhalb kurzer Zeit einen Uberblick (iber das Kollaborationspotenzial.
Anhand dieses Beispiels kann erldutert werden, dass das Konzept der Lernfabrik fir die stetig
fortschreitenden Verdnderungen aufgrund der digitalen Transformation ein zentrales Tool zur Erarbeitung

und Ausweitung notwendiger Kompetenzen ist.
Was sind mogliche Grenzen der Lernfabrik?

Herausforderungen der Lernfabrik bzw. Teaching Factory sind unter anderem, dass nicht jedes Unternehmen

oder jede Hochschule die Ressourcen oder den Zugang zu einer solchen hat. Somit kann die Lernfabrik als
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alternative Lernform im Kontext der digitalen Transformation nicht von allen Unternehmen in gleicher Weise
genutzt werden. Deswegen gilt es nach weiteren alternativen Lernformen zu suchen und diese zu erproben.
Dabei wurde auch deutlich, dass die Gewahrleistung der Transfers der erworbenen Kompetenzen vom Lern-
uns Arbeitsfeld als ein Schlisselproblem anzusehen ist. Im weiteren Verlauf dieses Selbstlernmoduls werden
zusatzliche Methoden zur Erhéhung des Lerntransfers vorgestellt, sodass dieses Modul breit genutzt werden

kann.

Key Takeaways
I

. Die digitale Transformation stellt Organisationen und ihre Personalentwicklung vor neue

Hama i imfacdmciimamm

. In jeder Organisation gibt es hemmende und férderliche Aspekte bezlglich Trainings und

Lerntransfer

. Die Lernfabrik bzw. Teaching Factory kénnte eine Option sein, den Lerntransfer v.a. im Hinblick
auf die digitale Transformation voranzutreiben

. Kennen die Grenzen und Herausforderungen der Lernfabrik

1. Was kénnten in Ihrer Organisation hemmende bzw. férdernde Aspekte im Rahmen des
Lerntransfers sein?

2. Wie kénnten Sie den hemmenden Aspekten entgegenwirken?

3. Inwiefern kdnnen Lernfabrik und Teaching Factory als alternative Ansatze zur Vermittlung von
Kompetenzen, die fiir die digitale Transformation von Relevanz sind, verwendet werden? Was

sind Chancen und wo sehen Sie Herausforderungen?
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2. Relevanz und Einbettung des Lerntransfers in den

Trainingskontext

Lernziele dieses Kapitels

Lernende kénnen

... die verschiedenen Merkmale des Lerntransfers voneinander unterscheiden

... die Merkmale der Transferliicke erkldren und diese in Alltagsituationen anwenden

2.1. Kennzeichnende Merkmale des Lerntransfers

Im| vorliegenden Selbstlernmodul wird Lerntransfer als der Grad verstanden, indem die wahrend der
Aktivitaten zur Kompetenzentwicklung erworbene Kompetenz Gibertragen, wird auf den Arbeitsprozess und
: 2ood)

). Kauffeld und Kollegen (2008) definieren Lerntransfer als ,die Anwendung und Generalisierung neuen
Wissens und neuer Fahigkeiten in der Arbeit” (S. 50). Dabei stellt sich die Frage des Erfolgs der Aktivitaten
der Kompetenzentwicklung, also inwieweit diese MaBnahmen dazu beitragen, effektivere und effizientere

es zu bedeutsamen Veranderungen in der Arbeitsleistung kommt (B

Arbeit zu leisten, um die Qualitit der entsprechenden Produkte oder Dienstleistungen zulgewsahrleisten, In
diesem Kontext geht es auch um Rechtfertigung und die Begrindung dieser MaRnahmen: Sind die
Aktivitdten zur Kompetenzentwicklung vor dem Hintergrund des zu erwartenden Nutzens und des
erforderlichen Aufwands Gberhaupt vertretbar?

Empirische Studien deuten darauf hin, dass nur 12 bis 15 Prozent des in Trainings Gelernten auch auf den
Arbeitskontext Gbertragen werden kann

Digital Coach [2020-1-DE02-KA202-007683] m

Commented [MK12]: Transfer beschreibt nach Meyer-
Gunkel (2016) den gegenseitigen Austausch von
Informationen, Wissen, Leistungen, Technologien oder
Personen zwischen den handelnden Akteuren.

Commented [MK13]: Hinweis von Frau Moritz:

In der Definition von Meyer- Gunkel wird nicht von dem
Anwendungsbezug, der in diesem Selbstlernmodul ja
eigentlich fokussiert wird, gesprochen. Deswegen wirde ich
hier direkt Kauffeld zitieren (sowie es weiter unten gemacht
wurde) -> das beinhaltet dann direkt den Begriff Lerntransfer
(Kauffeld und Kollegen (2008) definieren Lerntransfer als
,die Anwendung und Generalisierung neuen Wissens und
neuer Fahigkeiten in der Arbeit” (S. 50))

Die Abgrenzung mit der Defi. Von Meyer-Gunkel konnen wir
auch beibehalten, dann muss nur darauf geachtet werden,
dass Transfer und Lerntransfer im Verlauf nicht synonym
verwendet werden.

Commented [MK14]: Wir sollten den Aspekte des
Qualitdtsmanagement mit den die Ausarbeitung aufnehmen!
Dies ist unsere Starke!

Spater prifen, wo es passt!
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(Baldwin & Ford, 1988; Khasawneh, Bates & Holton, 2006 )
&5
N
A s N SESESISIS
(mm N
159 mns;swtrotc.> ¥596 WEN TRANSFERERFOLG; >
ca /15% A 40% o /15%

PRoBIEREN TRST GHAR
NICHT, DAS GELERNTE
ANUWENDEN

PROBIEREN AVS, LASSEN

N LERNTE
-+ ol ES AdER WIEdER SEIN

ERFoL GREICH AN

Abb. X: Im Schnitt gelingt nur zwei von zwoélf Teilnehmenden der Transfer des Gelernten in die Praxis
(Weinbauer-Heidel, 2016).

An Abbildung X kann schnell erkannt werden, dass nur wenig Erlerntes tatsachlich von Teilnehmenden zuriick
im beruflichen Alltag angewendet wird. Kann man daraus schlieBen, dass WeiterbildungsmaRnahmen
grundsatzlich nicht effektiv sind? Im Gegenteil, die Forschung weist durchaus mittlere bis hohe EffektgroRen
2016). Eine

naheliegende Erklérung hierfir ist es, dass der Lerntransfer in einigen Trainings stdrkere Beachtung

auf, jedoch schwanken diese in Abhangigkeit des Trainings stark (Weinbauer-Heidel,

geschenkt wird, wahrend dieser Faktor in anderen WeiterbildungsmaBnahmen maéglicherweise weniger im
Vordergrund steht. Diese Erkenntnis legt nahe, die Faktoren, die eine Ubertragung des Gelernten in den
praktischen Berufsalltag férdern und hemmen, bei der Trainingsgestaltung zu berticksichtigen, wenn man
den Nutzen der Investition in ein Training maximieren mochte. Dieser Nutzen bzw. Lerntransfer wird sowohl
durch Eigenschaften der Lernenden, als auch die Arbeitsumgebung und das Trainingsdesign beeinflusst
(Blume et al., 2010; Burke & Hutchins, 2007). Auf Seiten der Lernenden spielen Faktoren wie vorbestehende
Fahigkeiten und Fertigkeiten, Motivation, Selbstwirksamkeit und Personlichkeit eine groRe Rolle. Die
Arbeitsumgebung zeichnet sich aus durch soziale Unterstitzung (z.B. durch Vorgesetzte, Kollegen oder das
Management) und Nutzungsmoglichkeiten, um das im Training Erworbene auch im Arbeitsalltag

ausprobieren und anwenden zu kénnen (Blume et al., 2010; Burke & Hutchins, 2007). Ein Trainingsdesign|

baut u.a. auf verschiedenen Lernprinzipien, zeitlichen Strukturierungen und Trainingsinhalten auf. Die im |

| Commented [MK19]:

Training vermittelten Inhalte fiihren bei den Lernenden nun zu einem mehr oder weniger starken Zuwachs

an Wissen, Fahigkeiten und Fertigkeiten sowie zu einem Einstellungswechsel (Baldwin & Ford, 1988).

Zusatzlich konnte ein Zusammenhang zwischen Methoden der Trainingsintervention, beispielsweise

Zielsetzung sowie einer optimistischen Grundhaltung, und erfolgreichem Transfer aufgewiesen werden

(Blume et al.2010; Burke & Hutchins, 2007). An diesem Punkt setzt die Frage des Lerntransfers an, also |/
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Commented [MK15]:

Commented [JM16R15]: Baldwin: etwas alt aber
ansonsten finde ich keinen Anhaltspunkt fur schlechte
Qualitat.

Khasawneh: Stichprobe aus dem Jordan, hier
Generalisierbarkeit ggf. schwierig

Commented [MK17R15]: Welche Schitffolgeruingen gibt

Commented [JM18R15]: Hinrichs (2016) hat zitiert:
Dies ist von besonderer

Bedeutung, da nur ca. 10 bis 15% des Gelernten in
berufliche Leistung

umgesetzt wirden (Kauffeld et al., 2008, S.51)

->in der originalen Quelle finde ich das so tatsachlich nicht

Commented [JM20R19]: Hier habe ich Weinbauer-Heidel
noch einmal eingeflgt, die hat es genauso beschrieben

Commented [JM21]: Hier kdnnte man Relevanz und
Trainingsdesign trennen

{Commented [MK22R21]: Wenn es moglich ist daraut

la

Commented [JM23R21]: Ich hab den Satz noch eingefiigt

Commented [MK24]: Biés Ware aus meiner Sicht gutl

\
{Commented [MK25]:

Commented [JM26R25]: Wir haben jetzt insgesamt en
Mischung aus Trainings und KE-M gemacht. Passt das so

Commented [MK27]: Hier ist nicht ganz klar, wie das
Verhaltnis von Kompetenzen zu

Commented [CP28R27]: Mit Einstellung ist so ziemlich
das gemeint, was du hier mit Akzeptanz beschreibst; man

Commented [CP29R27]: Kompetenzen beziehen sich
meines Wissens nach auf kontextiibergreifende Fahigkeite(

Commented [MK30R27]: Hier wire es sinnvoll sich auf
eine bestimmte Publikation zu beziehen; Meine Vorschlag|

Commented [CP31]: Diese Definition stammt aus
Baldwin, T. T. & Ford, J. K. (1988). Transfer of training: A
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2.2. Auswirkung des Lerntransfers: moglicher Neuzuschnitt von

Aufgabenbereichen
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C ted [MK32]: Wie bereits angedeutet, kann die

Ziel
Status

Quo

Transferllicke

Leistung

vor dem
Training

Nach dem Training
(Arbeitsfeld)

Training
(Lernfeld)
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Ubertragung aus dem Lern- bzw. Trainingsumfeld auf das
Arbeitsumfeld mehr oder weniger stark ausfallen. Diese
Ubertragung verlauft haufig in einer sogenannten
Transferllicke, welche beschreibt, dass Teilnehmende eines
Trainings zwar neues Wissen generieren, die Anwendung
und entsprechend der Transfer in die Praxisarbeit jedoch nur
bedingt gelingt. Insbesondere beim Erlernen digitaler
Kompetenzen sollten Trainings praxis- und transferorientiert
gestaltet sein, um die Transferlicke moglichst klein zu
halten. Diese Transfersicherung macht die Effektivitdt und
Effizienz der Personalentwicklung aus, indem
Personalentwicklungsmanahmen nicht nur zu neuem
Wissen fiihren, sondern auch eine nachhaltige und
beobachtbare Verdanderung bewirken. Inwiefern Trainings
transferorientiert gestaltet werden kénnen und welche
MaRnahmen zur Transfersicherung dienen, werden in Kapitel
Xy genauer erldutert.
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Abbildung 1 (eigene Darstellung angelehnt an Bethke, 2003) Im Kontext des Lernortes der Lehr-/Lernfabrik

kann es dabei zu folgenden Schwierigkeiten kommen: [Ergebnisse aus I. LLA einfligen].

Einflussfaktoren Ubersicht (Einfluss und Beschreibung der Faktoren)

Die nachfolgenden Unterkapitel fokussieren maogliche Einflussfaktoren einer Transferlicke. In der
Transferforschung wird zwischen prozess- und produktorientieren Ansatzen unterschieden (Baldwin & Ford,
1988). Hierbei betrachtet ein prozessorientierter Ansatz, der in der folgenden Ausfiihrung fokussiert wird,
alle Transferdeterminanten im Zusammenspiel. Es werden Faktoren auf Trainings-, individueller und
organisationaler Ebene beleuchtet. Gnefkow (2008) identifiziert in einer Studie eine Vielzahl von
potenziellen Transferdeterminanten. In der empirischen Studie erwiesen sich Determinanten bezlglich der
Teilnehmercharakteristika wie Lernfahigkeit und intrinsische Lern- und Transferanreize als besonders
wichtig. Bezlglich des Trainingsdesign erwies sich der Lerninhalt als wichtigster Faktor fir Transfererfolg,
gefolgt von verwendeter Methodik und Medien sowie Faktoren des Teilnehmerkreises und des Trainers.
Bezlglich der Aspekte, die auf organisationaler bzw. das Arbeitsumfeld zurGckzufihren sind, zeigte sich das
soziale Umfeld sowie der Einfluss der Vorgesetzten als wichtige Determinanten. Gnefkow (2008) beschreibt
in seinem Modell (s. Abb. 1), dass diese Determinanten den Lernerfolg hindern oder begtinstigen kénnen

und somit einen Einfluss auf den Transfererfolg haben.

Digital Coach [2020-1-DE02-KA202-007683]

Commented [MK33]: Die Ergebnisse miissten hier noch
eingefuhrt werden ..

Commented [JM34R33]: Wo stehen die Ergebnisse?
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Transferdeterminanten Lernerfolg Transfererfolg

Teilnehmercharakteristika
eIntrinsische Lern- u. Transferanreize
*Erfolgserwartung

*Vorwissen

*Lernfihigkeit

*Eigeninitiative

*Zeitpunkt

*Commitment & Arbeitszufried

Trainingsdesign h 4 .
*Teilnchmerkreis
.IM’E:};I:;:‘& Medien — Lernen & || Gener.alisiemn &
*Trainer Erinnern Beibehalten
*Lernklima

*Physische Lernumgebung

Arbeitsumfeld
«Zielvorgaben & Arbei rderungen
*Vorgesetzter

*Verfiigbare Zeit

*Soziales Umfeld

*Organisationskultur
+Aullerorganisatorische EinflussgréBen
*Riickfallprivention

*PE-Marketing

Abbildung 2: Gnefkow (2008: 165) Modifiziertes Transferprozessmodell, Darstellung des

Autors in Erweiterung des Modells von Baldwin/Ford (1988: 65)] Commented [JM35]: ich habe mir diese Quelle nochmal
angeschaut und das ist ,nur” eine Dissertation, konnen wir
die Quelle trotzdem verwenden?

. In Tabelle 1 sind die signifikant

gewordenen Einflussvariablen dargestellt, diese werden im Verlauf weiter erlautert.
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Erwartungsklarheit
Motivation zum
Lerntransfer

Transfer-Design

Sanktion durch den
Vorgesetzten
Generelle
Selbstwirksamkeits-
Uberzeugung
Leistungsverbesserung
durch Anstrengung
Feedback

Individuelle
Leistungssteigerung

Kein Zusammenhang

Positiver
Zusammenhang
Positiver
Zusammenhang

Kein Zusammenhang

Kein Zusammenhang

Kein Zusammenhang

Positiver

Zusammenhang

Positiver

Zusammenhang

Anzahl
Schritte

umgesetzter

Positiver
Zusammenhang

Kein Zusammenhang

Positiver
Zusammenhang
Positiver
Zusammenhang
Negativer
Zusammenhang

Kein Zusammenhang

Kein Zusammenhang

Kein Zusammenhang

Intellectual Output ##

Selbstlernmodul Lerntransfer
Author, Organization

Umsetzungsgrad
Kein Zusammenhang
Kein Zusammenhang
Positiver
Zusammenhang
Kein Zusammenhang
Negativer
Zusammenhang
Positiver
Zusammenhang

Kein Zusammenhang

Kein Zusammenhang

In der Studie von Kauffeld und Kollegen (2008) kann gesehen werden, dass fir eine individuelle

Leistungssteigerung nach einem Training Erwartungsklarheit, Motivation zum Lerntransfer,
Leistungsverbesserung durch Anstrengung sowie Feedback signifikante Pradiktoren sind. Dartiber hinaus
zeigt sich fur die Variable ,Anzahl umgesetzter Schritte” sowohl zeitlicher Abstand vom Training, Motivation
und Transfer-Design als signifikanter Pradiktor mit positivem Zusammenhang. Gleichzeitig demonstrierten
Kauffeld und Kollegen, dass eine Sanktion durch Vorgesetzte negativ mit der Anzahl umgesetzter Schritte
als auch mit dem Umsetzungsgrad einhergeht. Dieser negative Zusammenhang ist dadurch erklérbar, dass
Teilnehmende einer WeiterbildungsmaRBnahme weniger hdufig das Gelernte anwenden, wenn die
Umsetzung des Gelernten von den Vorgesetzten negativ bewertet bzw. sanktioniert wird. Fir den
die

Selbstwirksamkeitsiberzeugung signifikante Pradiktoren. Generell sollten die Erfolgsfaktoren vor der

Umsetzungsgrad sind dartber hinaus Variablen Motivation und generelle

Konzeption bzw. Durchfithrung einer KompetenzentwicklungsmaRnahme beachtet und eingeplant werden.

Aus den einzelnen Determinanten kdénnen Handlungsempfehlungen abgeleitet werden, die dazu beitragen

die Transferllcke zu schlief3en.
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Insgesamt zeigt sich, dass die Lerntransferdeterminanten in drei Kategorien (auf Seiten der Teilnehmenden,
des Trainings und der Arbeitsumgebung) gefasst werden kénnen. Die jeweiligen Kategorien zeichnen sich

a

urch unterschiedliche Charakteristika aus, auf die in den folgenden Unterkapiteln eingegangen wird.

2.3 Einflussfaktoren seitens der Lernenden

Hinrichs (2016) | untersucht die Transfermotivation von Teilnehmern wahrend einer Weiterbildung, im

Digital Coach [2020-1-DE2-KA202-007683] r{\)

Commented [KS36]: Ich habe die Inhalte in diesem
Abschnitt gekiirzt und umformuliert aus dem Dokument
“Transfererfolge” von Dr. Wirtz Gbernommen.




© Prof. Dr. Martin Krdll, IAW/RUB. Alle Rechte vorbehalten.

Qa
AN
—@zgf(}té’:f Intellectual Output ##
v N Selbstlernmodul Lerntransfer

</digital coach> Author, Organization

elbstwirksamkeitsiiberzeugun
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| Commented [JM38R37]: erledigt
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2.4 Einflussfaktoren seitens des Trainings

Die jeweilige Gestaltung eines Trainings bietet dem Trainer viele Moglichkeiten, den Lerntransfer eher
positiv oder negativ zu beeinflussen. Dabei ist besonders das Transferdesign und die Ubereinstimmung von
Trainings- und Arbeitsumgebung zu beachten. Nach Kauffeld et al. (2008) hat besonders das Trainingsdesign
einen besonders starken Einfluss auf den Erfolg von Trainings.
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angewandter Methodik den verwendeten Methoden im Berufsalltag gleicht. Hierfir dient die Lernfabrik
bzw. Teaching Factory als gutes Modell, indem beispielsweise im Rahmen einer Produktionsumgebung neue
Kompetenzen erworben werden, die im beruflichen Alltag ebenfalls in einer Produktionsumgebung
abgerufen werden konnen. DarGber hinaus wird Lerntransfer unterstitzt, indem das in der
EntwicklungsmaRnahme Erlernte in Situationen aufgenommen wird, die dem spdteren Arbeitsalltag
gleichen. Eine Ubereistimmung der Trainingssituation mit der spateren Arbeitsumgebung erleichtert somit

die Anwendung des Erlernten.
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Rickmeldung bzw. Feedback beschreibt die informelle und formelle Rickmeldung Uber die individuelle
Arbeitsleistung der Trainees bei der Arbeit. Dies beinhaltet sowohl Riickmeldungen seitens der Vorgesetzten

als auch seitens anderer Arbeitskollegen.
2.5.3 Sanktion durch Vorgesetzte

Sanktionen durch Vorgesetzte beschreiben das AusmalR, in dem die Trainees negative Reaktionen von ihrem
Vorgesetzten wahrnehmen, wenn sie im Training Gelerntes anwenden. Dies beinhaltet z.B., dass der
Vorgesetzte gegen die Anwendung von Techniken sein kann, die der Trainee im Training erlernt hat. Dies
kannsichin einer ablehnenden Haltung des Vorgesetzten zeigen, aber auch in einem Bezweifeln der Effizienz
der neuen Methode, die der Trainee anzuwenden zu versucht.

Digital Coach [2020-1-DE02-KA202-007683]



© Prof. Dr. Martin Kréll, IAW/RUB. Alle Rechte vorbehalten.

Qa

A
) ‘/{Q‘A‘\ﬁ?‘% Intellectual Output ##
NN o Selbstlernmodul Lerntransfer
</digital coach> Author, Organization

anderen Studien die Transfermotivation wéhrend der Weiterbildung evaluiert. Die Ergebnisse
demonstrieren, dass Transfermotivation wéhrend der Weiterbildung nur in geringem MalRe abnimmt. Die
Autorin identifiziert zwei Faktoren, die dazu beitragen, dass Transfermotivation wahrend der
WeiterbildungsmaRnahme konstant auf hohem Niveau bleibt: Einstellung der Fihrungskraft und
Transfersituation am Arbeitsplatz. Aus dieser Studie ergeben sich wichtige Implikationen, einerseits wird die
Relevanz, die Transferdeterminanten im Zusammenspiel zu betrachten, betont. Gleichzeitig zeigt die Studie,
dass Transfererfolg bereits wahrend einer Weiterbildung gemessen werden kann, um Transfer-Barrieren am
Arbeitsplatz zu erkennen (Hinrichs, 2016). Auf weitere theoretische und praktische Implikationen und

Methoden zur Begunstigung von Lerntransfer wird im nachsten Kapitel eingegangen.

Key Takeaways

. Die Lucke zwischen Wissen nach einer WeiterbildungsmaRnahme und der tatsdchlichen
Umsetzuna zurlick an der Arbeitstelle nennt man Transferlicke
. Lerntransfererfolg wird durch drei Komponenten beeinflusst

. Eine Anpassung der Lerntransferdeterminanten (Selbstwirksamkeit, Motivation, Unterstitzung
durch das Arbeitsumfeld) kann zu einem erhohten Transfer fihren

4. Benennen sie die drei Kategorien der Transferdeterminanten und teilen sie in die
Kategorienbeispielhaft jeweils 4 Determinanten, die Sie aus Ihrem Arbeitskontext kennen, ein.

5. Welche Transferdeterminanten sind aus lhrer Sicht leicht bzw. schwer veranderbar? Begriinden
Sie ihre Antwort.

6. Inwiefern hangen Transferdeterminanten, Lern- und Trainingstransfer zusammen?

7. Beschreiben Sie die Transferltcke.

Digital Coach [2020-1-DE02-KA202-007683]

Commented [MK39]: In diesem Zusammenhang ware
Interessant, wie der Fragebogen zur Messung aussieht!
Vielleicht konnen wir den Fragebogen oder einige Items aus
dem Fragebogen zur eigenen Messung des Lernstransfers
nutzen!

Hintergrund: wir mussen eine empirische Studie im Rahmen
des EU-Projekts “Digitaler Coach” durchfiihren!

Commented [JM40R39]: Ich habe mir die original Quelle
mal angeschaut, Hinrichs hat einen eigenen Fragebogen
entwickelt (s. Dokument zum Fragebogen)

|

Commented [MK41R39]: Kannst du den Fragebogen
zusenden?

Commented [JM42R39]: Sie hat den leider nicht
veroffentlicht (in dem Buch, was auch bei Sciebo von ihr ist,
geht es aber im Kapitel 5 nur um diesen Fragebogen Inkl.
Gutekriterien) veroffentlicht ist es allerdings nicht
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3. Methoden, um den Lerntransfer zu begiinstigen

Lernziele dieses Kapitels

Lernende

... Kennen die drei Kategorien, die Lerntransfererfolg mitbestimmen

... Kennen Methoden, um diese praktisch umuzusetzen

Die drei zuvor vorgestellten Einflussfaktoren kénnen nun auf bestimmte Art und Weise gestaltet werden,

um den Lerntransfer von Trainings- auf die Arbeitsumgebung zu fordern.
3.1 Die Lernenden

Seitens der Lernenden kénnen folgende Interventionen vorgenommen werden: Commented [JM43]: Ggf. Hier mit Erlauterung (s. meine
Ergdnzungen)

e Legen Sie Weiterbildungsziele und Zeitplane fir das Lernen und die Umsetzung fest: Diese
Zeitplane sollten spezifisch, messbar, realistisch und attraktiv sein. Gleichzeitig hilft es, Zeitpuffer
einzuplanen und regelmaRig zu Uberpriifen, ob die Plane eingehalten werden kénnen.

e Vertrage mit sich selbst: Halten Sie fest, welche Ziele sie fir sich wann erreicht haben méchten.

e Feedback-Partner: Gemeinsam mit einem Partner kénnen bisher erreichte Entwicklungsschritte
reflektiert und verbessert werden. Dabei kann der Feedbackpartner beispielsweise ein
Arbeitskollege sein, ein anderen Trainingsteilnehmer oder der bzw, die Vorgesetzte

e Starken der Selbstwirksamkeitsiberzeugung beispielsweise indem wahrend des Trainings

innerhalb verschiedener Ubungen erste Erfolge erzielt werden kénnen.

Das Nutzen von Selbsteinschdtzungsbégen

Um Lerntransfer innerhalb einer WeiterbildungsmaRnahme zu messen (s. Kapitel 4

o . . . .. . Commented [MK44]: Vielleicht die
,Evaluation”) und die Eigenverantwortung der Teilnehmenden zu erhéhen, konnen Selbsteinschitzungsbogen

sogenannte Selbsteinschitzungsbdgen angewandt werden (Weinbauer-Heidel, 2016). In den Anhang aufnehmen.
Aber erst einmal separat zusenden.
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Sollen die Teilnehmenden der WeiterbildungsmaRnahme im Verlauf ihres beruflichen
Lebens eine neue IT-Anwendung nutzen kénnte eine Frage innerhalb des Bogens lauten:
JIch kann das Programm XY anwenden und weil3, wie ich dieses fir meine Zwecke
modifizieren kann.”, Teilnehmende sollen diese Frage dann anhand zwei Dimensionen
bewerten: Wie ist mein aktueller Stand (der IST-Wert) und wie soll es nach dem Training

sein (der SOLL-Wert).

Selbsteinschdtzungsbdgen kénnen grundsatzlich fir jedes Training angewendet werden
und helfen den Teilnehmenden dabei, klare Ziele fir die Weiterbildungsmalinahme zu
identifizieren sowie ihr Engagement und die Motivation zu erhéhen. Darlber hinaus hilft
es den Teilnehmenden zu reflektieren, inwiefern sie sich mit Trainingsinhalten auskennen.
Die Bogen konnen bereits vor einem Training an Teilnehmende gesandt werden und

innerhalb bzw. nach dem Training erneut besprochen werden.

3.2 Der Trainer bzw. das Training

Die Trainer (hier: die Digitalen Coaches) kénnen bei der Umsetzung ihrer Trainings nach Weinbauer-Heidel

(2016) unter anderem die folgenden Interventionen vornehmen:

e Orientierung an der Teilnehmererwartung und den Teilnehmerproblemen. Diese kénnten
beispielsweise mit Hilfe von online Umfragetools wie mentimeter (https://www.mentimeter.com/)
oder digitalen Pinnwdnden wie Padlet (https://padlet.com) erhoben werden

e Orientierung an der Teilnehmererfahrung

e Erprobung des Transfers in der Lernsituation (z. B. Fallstudien, Félle aus den Unternehmen)

o Ahnlichkeit zwischen Lern- und Arbeitsfeld durch Teilnehmerzusammenstellung oder On-the-Job-
Learning

e Dariber hinaus kann es hilfreich sein, bereits vor dem Training vorbereitende Aufgaben und
Unterlagen zu verteilen, die die Motivation und das Interesse der Teilnehmenden steigern kdnnen
(Weinbauer-Heidel, 2016)
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@ Das Nutzen von Kick-Offs —unndtig oder sinnvoll?

Innerhalb einiger WeiterbildungsmaRnahmen kann es sinnvoll sein, sogenannte Kick-Off
Meetings zu verwenden. Hierbei konnen Stakeholder, also sowohl Teilnehmende als auch
andere Beteiligte wie Geschaftsfihrer, Personalentwicklung oder Organisatoren, ein
klares Bild Uber die Ziele und den Nutzen der WeiterbildungsmaRnahme unterrichtet
werden (Weinbauer-Heidel, 2016). Dieses erste Treffen kénnte demnach z.B. dafir
genutzt werden, dass die Geschaftsfihrenden erklaren, warum da Programm existiert und
was das Unternehmen fir Erwartungen hat. Zusétzlich kénnen Transferziele vorgestellt
werden und die Module des Programms, damit alle Beteiligten einen Uberblick iber das

zu Erlernende [erhalten\. Diese potenziellen Kick-Off Meetings kénnen ebenfalls gut von

den Digital Coaches angewendet werden. Als Experten fiir digitale Transformation und

Prozesspromotoren innerhalb ihrer Unternehmen kénnen sie als Trainer oder als

Unterstitzung fir den Trainer die Treffen nutzen, um als Schnittstelle zu fungieren. Der

Digital Coach kann z.B. auf Transferziele achten, die besonders wichtig fir die digitale

Transformation ist oder aufzeigen, warum die MaRBnahmen wichtig sind, um_die

Motivation der Mitarbeitenden und die Unterstitzung der Vorgesetzten zu erhdéhen.

Weitere hilfreiche Methoden und Maéglichkeiten, die von Trainern und Trainerinnen fir transferorientiertes

Training verwendet werden kénnen, sind nach Weinbauer-Heidel (2016) zusatzlich:

e Starken der Bedeutsamkeit des Trainings, z.B. indem wichtige Vorgesetzte und die
Geschéftsfihrung die Wichtigkeit anerkennt und dies auch den Teilnehmenden signalisiert

e Den Nutzen und den Sinn der WeiterbildungsmalRnahme in den Vordergrund stellen (z.B. indem
bisherige Probleme mit Hilfe des Trainings gelést werden kénnen)

e Klare Kommunikation von Lern- und Transferzielen, sodass Teilnehmende eine klare Richtung vor
Augen haben und das Erreichen der Ziele mit Hilfe des Trainings fur die Teilnehmenden als sinnvoll
erscheint

e Forderung von Selbstinitiative und -verantwortung, indem Teilnehmende gefragt werden, welchen
Nutzen sie aus der Weiterbildungsmalinahme ziehen moéchten, indem reale Falle und aktives
Lernen geférdert wird und indem Zeit fiir praktische Ubungen eingerdumt wird.
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Eeiené&e%ieh&lsla@ne%‘é&@bepﬁ%@;epﬂainer sollten sich darlber im klaren sein, was die

Trainingsbedarfe sind und welche Erwartungen die Teilnehmenden sowie die Organisation haben,
als Trainer bzw. Trainerin besteht zusatzlich die Aufgabe, zu Gberprifen ob die Transferziele

tatsachlich erreichbar und vollstandig sind.

Wie kann eine Transferintervention mdglichst ntzlich und sinnvoll argestellt

werden?

Teilnehmende nitzlich  macht ird dia di anahme und 2 ptan der
7

Weijterbildungsmalinahme Esrdern] Weiterbildungsmalinahmen und

TransfermalRnahmen sollten im besten Fall in einen Kontext gesetzt werden, der sie fir

Commented [MK48]:

- | Commented [MK49]: Vielleichi hier ein deutsches Wort
suchen!

Teilnehmende als nitzlich aufweist. Dies hilft, Annahme und Akzeptanz fiir die MaRnahme

zu schaffen. Dies bedeutet fir den Trainer bzw. die Trainerin, dass eine
WeiterbildungsmaRnahem stetig forderlich und nutzenorientiert und nicht kontrolliert

ausgedrickt werden sollte.

Beispielhaft waére ein kontrollierendes Wording nach Weinbauer-Heidel (2016):

LWir sind am Ende des Trainings angelangt. Ich teile ihnen jetzt einen Test aus, mit dem

Sie das Gelernte tGberpriifen konnen.”
Dem gegeniber kdnnte ein eher férderliches und nutzenorientiertes Wording lauten:

,Wir sind am Ende unseres Trainings angelangt. Es war ein langer, intensiver Tag. Ich lade
sie ein, ihn einmal auf unterhaltsame Weise Revue passieren zu lassen, und habe dazu
folgendes Quiz Fiir sie mitgebracht.” (Weinbauer-Heidel, 2016, S. 36).
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Wie kann Transferorientierung geplant werden?

Bereits vor dem Training sollte sich dariiber Gedanken gemacht werden, wie der Transfer
geférdert werden kann. Hierbei spielen einerseits Transferziele eine groRe Rolle.
Transferziele werden definiert als Handlung, die zum Unternehmenserfolg fihrt und
somit als erfolgskritisches Verhalten gilt (Weinbauer-Heidel, 2016). Das Herausarbeiten
maoglicher Transferziele vor einem Training kann Teilnehmenden dabei helfen, ein

sichtbares und messbares Ziel und somit mehr Klarheit bez. eines Trainings zu haben.

3.3 Die Organisation bzw. die Arbeitsumgebung

Auch die Unternehmen und Organisationen kénnen dazu beitragen, den Lerntransfer ihrer Mitarbeiter, die
u.a. von den digitalen Coaches unterstiitzt werden, zu erhdhen, indem sie die Arbeitsumgebung

folgendermalfen gestalten:

e Fehlertoleranz, um die Erprobung von neuem Wissen zu férdern

e Schulungsteilnehmer als Trainer

e Schulungsberichte, Nachbereitung mit Vorgesetzten und Kollegen

e Unternehmenskultur, die offen fir Verdnderung ist und die Teilnahme an
Weiterbildungsmalinahmen wertschatzt und unterstitzt

e Anwendungsmdglichkeiten innerhalb des Teams und des Unternehmens schaffen

e Unterstitzung von Vorgesetzten kann nach Weinbauer-Heidel (2016) auch durch qualitative
Rickmeldung der Vorgesetzten nach einem Training bzw. einer WeiterbildungsmaRnahme
verdeutlicht werden. Beispielsweise konnten sich Vorgesetzte gemeinsam mit einem Teilnehmer
anschauen, welche Inhalte einer MalRnahme bereits angewandt werden und inwiefern dies

erfolgreich ist bzw. wie der Transfer erhéht werden kann

Nach Weinbauer-Heidel (2016) ist hier erneut die Starkung von Bedeutsamkeit und Ruf des Trainings von

hoher Relevanz.
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@ Wie kann die Organisation bzw. die Arbeitsumgebung die Bedeutsamkeit des Trainings
kommunizieren?

Die Forschung zeigt bereits, dass Teilnehmende einer WeiterbildungsmaRnahme
motivierter sind, wenn sie Unterstitzung durch die Vorgesetzten und Kollegen erhalten.
Dies kdnne beispielsweise umgesetzt werden, indem Geschaftsfihrende und Vorgesetzte
hochstpersonlich erkldren, warum eine Weiterbildungsmalinahme von Relevanz ist. Eine
Einladungsmail zur Malinahme konnte z.B. mit einem netten GruBwort der
Geschaftsfihrenden verfasst werden. Dariber hinaus kdnnten auch Videobotschaften

relevanter Personen des Unternehmens verwendet werden (Weinbauer-Heidel, 2016).

3.4 Die Transferstirke-Methode

Neben den oben bereits erwdhnten Methoden, die auf die einzelnen Kategorien der
Transferdeterminanten eingehen, gibt es noch die sogenannte Transferstarke-Methode, die Ubergreifend
auf den Lerntransfer eingeht. Wo diese Methode ansetzt, wird in Abbildung 3 deutlich. Hierbei sieht man

sowohl die drei Kategorien, die den Lerntransfer beeinflussen sowie die zusatzliche Komponente der

Wovon der Lerntransfer abhingt

.

Umfeld
Untersttzende Vorgesetzte
Fdrderliche Lernkultur im Team
Zeitrsume fir Neues und Obung
Anwendungsmoglichkeiten

Trainer und Lerndesign
Trainerkompetenz
Trainingsmethoden, -didaktik, -prinziplen
Konzept, Design (z.8. Intervalitraining)

Person
Transfermotivation (Wollen)
Transferstirke (Kénnen) 4=mmmm NEU

Transferstarke.
Abbildung 3. Koch (2018), Wovon der Lerntransfer abhangt, Darstellung des Autors.

Die Methode verfolgt nach Koch (2018) drei ibergeordnete Ziele:
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1. Sie fihrt Teilnehmenden die Eigenverantwortung fir den Lerntransfer vor Augen
2. Sie unterstitzt Lernende dabei, den Lerntransfer zu erhéhen

3. Sie unterstitzt die Selbstlern- und Selbstveranderungskompetenz

Diese Ziele sind insbesondere vor dem Hintergrund der digitalen Transformation und einhergehenden

Veranderungen duRerst relevant.

3.4.1 Der Ablauf der Transferstarke-Methode

Vor einer Weiterbildungsmafinahme wird im Rahmen der Transferstérke Methode eine Analyse zur Erhebung
der aktuellen Transferstarke der Teilnehmenden erhoben. Innerhalb dieser Analyse wird erhoben, inwiefern
Teilnehmende vor dem Training offen Ffir Fortbildungsimpulse sind, positive Selbstgesprache bei
Rickschldgen fihren, Rickfallmanagement im Arbeitsalltag betreiben, sowie die Auspragung ihrer
Selbstverantwortung fir den Umsetzungserfolg. Diese vier Faktoren werden entsprechend vor einem
Training mittels Fragebogen erhoben. Neben der Abfrage der eigenen Einschdtzung wird zusétzlich die
Transferstarke des Arbeitsumfelds untersuch. Hierbei werden von den Teilnehmenden drei Kategorien
bewertet: Zeit fir Neues, motivierende Teamkultur und die Unterstiitzung bzw. das Interesse der

Vorgesetzten.

Hierflr erhalt der Teilnehmer oder die Teilnehmerin im Anschluss an die Analyse eine Auswertung und
bespricht die Ergebnisse der Analyse mit den verantwortlichen Personen. Vor dem Hintergrund der Analyse
erstellen die Teilnehmenden dann anschlieRend eine To-Do Liste, die im Training bearbeitet werden kann.

Weitere Tipps, um die Transferstérke zu fordern sind in Abbildung 4 benannt.

Offenheit fiir Selbstverantwortung fiir Rickfallmanagement Positives Selbstgesprach

Fortbildungsimpulse den Umsetzungserfolg im Arbeitsalltag bei Riickschldgen

1. Ubungen als geschiitzten 1. Kleine machbare Teil- 1. Verbindlichkeit erhéhen 1. Stopp-Technik einsetzen
Raum betrachten schritte definieren 2. Geduld mit sich haben 2. Kleine Erfolge sehen

2. Nach dem Edison-Prinzip 2. Kopfkino einsetzen 3. Vorboten erkennen fiir 3. Nutzen realistisch ein-
denken 3. Nutzen vor Augen halten Riickfallvorbeuge schatzen

3. Fortbildungen mitge- 4. Lernpartner einbinden
stalten

4. Wiederholungsprinzip
bedenken

Abbildung 4. Koch (2018), Tipps zur Férderung der Transferstdrke, Darstellung des Autors.
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Besonders an dieser Methode ist, dass bereits vor dem Training oder der Weiterbildungsmalinahme einige
Unternehmungen zum Stérken des Lerntransfers gemacht werden, dhnlich wie es bereits zu Anfang des
Kapitels erldutert wurde. Wéhrend des Trainings beinhaltet die Transferstérke-Methode, dass Teilnehmende
sich Inhalte zu ihren Lernzielen einholen und sich darauf basierend einen Aktionsplan erstellen. Dieser
beinhaltet, was aus dem Training im beruflichen Alltag angewendet werden kann und welches To-Do
dadurch beachtet werden missen. Im Anschluss an das Training sollen mindestens zwei Follow-Up Termine
stattfinden, indem durch telefonischen Kontakt oder durch ein personliches Gesprach eine
Transferbegleitung gewahrleistet werden kann. Hierdurch haben Teilnehmende die Mdglichkeit, den
Transfer zu reflektieren und Fragen zu stellen (Koch, 2018). Zusammenfassend kombiniert die
Transferstdrke-Methode die bereits erlduterten Methoden zur Stérkung des Lerntransfers. Dartiber hinaus
bietet die Methodik in der Umsetzung eine starke Struktur und weist erneut darauf hin, dass Lerntransfer

auch vor und nach einem Training von Relevanz ist.

Key Takeaways

.. Abhéngig von der jeweiligen Kategorie (Teilnehmer, Training und Arbeitsumgebung) kénnen

verschiedene MaRnahmen ergriffen werden, um Transfer zu erhéhen

. Die Transferstéarke-Methode ist eine strukturierte Méglichkeit, um Lerntransfer zu fFérdern und
weist auf, dass es nicht nur wahrend eines Trainings von Bedeutung ist, Transfer zu starken
sondern, dass dieser auch vor und nach eines Trainings beachtet werden sollte

1
8. Benennen Sie 4 Moglichkeiten, den Transfer zu begiinstigen.

9. Welche dieser Mdglichkeiten und wie kdnnten Sie dies innerhalb ihrer Organisation umsetzen?

10.Welche Anforderungen wiirden sie an Kompetenzentwicklungsmanahmen stellen, damit der

Lerntransfer gewahrleistet werden kann?
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4, Evaluation des Lerntransfers

Lernziele dieses Kapitels

1
Lernende ...

Kénnen die vier Ebenen der Trainingsevaluation benennen und unterscheiden

Wissen, wie und wann jede Ebene evaluiert werden kann

Koénnen ergebnis- und prozessorientierte Evaluation unterscheiden

4.1 Definition

Evaluation kann als Erhebung der Trainingseffektivitdt bezeichnet werden (Kirkpatrick & Kirkpatrick, 2006),
sodass erhoben wird, inwiefern Lern- und Transferziele einer WeiterbildungsmaRBnahme erreicht wurden
(Kauffeld, 2016). Die Evaluation kann sowohl ergebnis- als auch prozessbezogen erfolgen. Eine
ergebnisorientierte Evaluation dient haufig dazu, eine Aussage darlber zu treffen, ob eine
Weiterbildungsmalinahme nutzlich ist (Kauffeld, 2016). An dieser Stelle kdnnen jedoch noch keine Aussagen
Uber mogliche Ursachen fir ein nitzliches oder weniger nutzliches Training getroffen werden. Hierfir
bendtigt man die sogenannte prozessbezogene Evaluation, die untersucht, welche Prozessvariablen fir die
Mafnahme hinderlich, bzw. férderlich sind (Kauffeld, 2016). Auf die beiden Arten der Evaluation wird in den

folgenden Unterkapiteln eingegangen.

4.1.1 Ergebnisbezogene Evaluation

Nach Kirkpatrick (19967) gibt es vier Ebenen, auf denen eine ergebnisbezogene Evaluation stattfinden kann.
Die Ebenen werden in Abbildung x dargestellt. Die erste Ebene der ,Reaktion” bezeichnet, inwiefern die
Teilnehmenden mit dem Training bzw. der Weiterbildungsmalinahme zufrieden sind. Auf der zweiten Ebene,
dem ,Lernen” wird erhoben, in welchem Ausmal® Prinzipien, Fakten, Strategien, Techniken etc. erlernt
wurden und von den Teilnehmenden wiedergegeben werden kénnen (Kirkpatrick & Kirkpatrick, 2006). Die
dritte Ebene, die das ,Verhalten” der Teilnehmenden evaluiert, beschreibt, inwiefern eine Veranderung im
beruflichen Alltag der Teilnehmenden stattgefunden hat. Diese wird im Anschluss an das Training, sobald
Teilnehmende wieder ihre Arbeit aufgenommen haben, erfragt. Die letzte Ebene, die ,Ergebnisebene”,
erhebt inwiefern durch das Training langfristige Konsequenzen erfolgt sind. Beispielsweise kénnten hier

Kosteneinsparungen oder die Verbesserung von Arbeitsqualitdt oder -quantitat erfasst werden.
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Abb X. Eigene Darstellung nach Kirkpatrick & Kirkpatrick, 2006.

4.1.2 Prozessbezogene Evaluation

Erganzt werden kann die Evaluation durch Prozessvariablen. Prozessvariablen fokussieren nicht nur das
Ergebnis, wie es im oben dargestellten Vier-Ebenen-Modell von Kirkpatrick (1997) der Fall ist, sondern
explorieren zusétzlich die Stellschrauben im Prozess (Kauffeld, 2016). Vorteil bei der Untersuchung von
sowohl Ergebnis- als auch Prozessvariablen ist es, dass man Ursachen fir mangelnden Transfer identifizieren
und somit leichter beheben kann (Kauffeld, 2016). Anhand einer prozessbezogenen Evaluation kénnen somit
Katalysatoren und Herausforderungen fiir den Transfer erarbeitet und diese entsprechend verandert bzw.
optimiert werden (Kauffeld, 2016). Anhand der in Kapitel X vorgestellten Transferdeterminanten kénnen
potenzielle Barrieren fir Transfer erhoben werden. Entsprechend der drei Kategorien (Faktoren auf
Teilnehmer-, Training- und Umweltebene) konnen diese zu unterschiedlichen Zeiten auftreten.
Beispielsweise kann eine potenzielle Barriere bereits vor dem Training auftreten, wenn dieses so
konzeptioniert ist, dass ausschlieBlich theoretisches Wissen und wenig praktische Anwendung gelbt
werden. Teilnehmende kénnten dann moglicherweise Schwierigkeiten haben, das theoretische Wissen im
beruflichen Alltag anzuwenden. An dieser Stelle hilft eine prozessbezogene Evaluation, hinderliche Variablen

zu identifizieren und zu optimieren.

Die prozessbezogene Evaluation kann zusatzlich dabei helfen, bereits bekannte Transferprobleme vor einem
Training zu identifizieren und im Vorfeld zu optimieren (Kauffeld, 2016). Einflussfaktoren auf Seiten der
Lernenden, kénnen z.B. wie oben beschrieben die Motivation der Teilnehmenden beinhalten. WeiR eine
Organisation vorher, dass die Motivation der Trainingsteilnehmer gering ist, kdnnen MaRnahmen ergriffen
werden, um diesen Faktor zu verbessern. So kénnten Fihrungskrafte Teilnehmer erkldren, warum die
Malinahme relevant ist, zu mehr Effektivitat im beruflichen Alltag fihren kann und inwiefern die konkreten

Inhalte im beruflichen Alltag eingesetzt werden kénnen.
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4.1.3 Kombination von ergebnis- und prozessbezogener Evaluation

N

Fallstudie

Eine WeiterbildungsmaRnahme, die das Lehren eines neuen, IT-gestiitzten Programms fokussiert wird in
einem kleinen Versicherungsunternehmen durchgefihrt. Die Teilnehmenden sind von der Malinahme
begeistert und nehmen sich vor, diese zurlick im Berufsalltag anzuwenden. Da das Training transferorientiert
durchgefthrt wurde und die Teilnehmer sehr motiviert sind, funktioniert dieser Transfer in den Alltag sehr
erfolgreich. Der Geschéftsfihrer des kleinen Unternehmens fragt sich jedoch, wie dieser Erfolg gemessen
werden kann. Hier kommt die ergebnis- bzw. prozessbezogene Evaluation ins Spiel. Auf Reaktionsebene kann
direkt im Anschluss beispielsweise im Rahmen einer Feedbackrunde oder eines Fragebogens die Reaktion
der Teilnehmenden erhoben werden. Um das Gelernte abzufragen, kénnten Teilnehmende demonstrieren,
wie das Programm funktioniert und der Geschaftsfihrer kénnte die Verhaltensebene erfassen, indem
geschaut wird, ob die Teilnehmenden das Gelernte tatséchlich anwenden. Einige Zeit nach dem Training
koénnte dariber hinaus gemessen werden, ob die WeiterbildungsmaBnahme ein Ergebnis erzielt hat,
beispielsweise dass mehr Versicherungsfalle anhand des IT-Programms bearbeitet werden oder ob die
Mitarbeitenden zufriedener mit ihrer Arbeit sind. Diese Ansicht beinhaltet lediglich die ergebnisorientierte
Evaluation. Was jedoch, wenn dem Geschaftsfiihrer aufféllt, dass das Training nicht nur positive
Konsequenzen hat? An dieser Stelle kann die prozessbezogene Evaluation angewandt werden, indem der
Geschaftsfihrer konkrete Stellschrauben im Prozess erhebt. Beispielsweise konnte erhoben werden, welche
Herausforderungen das neue Programm mit sich bringt und an welcher Stelle die Mitarbeitenden noch

Unterstiitzung bendtigen.

Anhand dieses Beispiels wird deutlich, dass eine Kombination beider Evaluationsmdglichkeiten fir eine
Organisation grundsatzlich von Vorteil sein. Eine ergebnisbezogene Evaluation kann héaufig zur
,Rechtfertigung” fir eine WeiterbildungsmaRnahme dienen, weil die (finanziellen) Vorteile und Ergebnisse
einer MalRnahme aufgezeigt werden kénnen. Stellt sich eine MaBnahme jedoch als ineffizient heraus, so kann
eine prozessbezogene Evaluation das Optimierungspotential aufzeigen, indem die einzelnen
Prozessvariablen erhoben werden. Beispielsweise konnte
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Wenn an dieser Stelle ausschlieBlich ergebnisorientiert evaluiert wird, dann weil’ eine Organisation zwar,
dass die WeiterbildungsmaRnahme nicht effektiv war, aber nicht warum. Aus diesem Grund kann die

prozessbezogene Evaluation als Ergdnzung dienen.

4.2 Erhebung der Evaluation

Entsprechend der Theorie zur Evaluation wird ein Training — in Abh&ngigkeit der konkreten Ebene —
unterschiedlich evaluiert. Um die Ergebnisse eines Trainings zu erheben ist es beispielsweise von Relevanz,
dass Teilnehmende einen Prd-Test machen, um den aktuellen Wissenstand der Teilnehmenden vor dem
Training zu erheben. Nur so kann der Wissenstands der Teilnehmenden im Anschluss an ein Training

vergleichbar gemessen werden.

Waéhrend die Reaktionsebene und zu einem gewissen Grad auch die Lernebene direkt im Anschluss an das
Training bzw. die WeiterentwicklungsmaRnahme erhoben werden kénnen, kénnen die anderen beiden
Ebenen erst nach einer gewissen Zeitspanne erhoben werden. Insbesondere langfristige Konsequenzen wie
Kosteneinsparungen oder einer besser Arbeitsqualitdt zeigen sich nicht direkt im Anschluss einer

Weiterbildungsmalinahme.

Weinbauer-Heidel (2016) postuliert, dass Evaluation ebenfalls transferorientiert erfasst werden sollte. Dies
kann beispielsweise erreicht werden indem folgende Fragen bzw. Items in einem gewissen Abstand zum

Training erhoben werden:

e Das Erlernte bewéhrt sich auch im Arbeitsalltag

e Das Training hat fir mich eine hohe praktische Relevanz

e DasErlernte wende ich im Arbeitsalltag haufig an

e Durch die WeiterbildungsmafRnahme hat sich mein Verhalten bei der Arbeit verdndert
e DieInhalte der MalRnahme bzw. des Trainings kann ich tdglich bei der Arbeit anwenden

e Esgelingt mir erfolgreich, das Erlernte anzuwenden

Diese Fragen bzw. Items kénnen und sollen an ihr eigenes Training angepasst werden. Wenn sie

beispielsweise ein Training fur ein bestimmtes IT-Programm angewendet haben, kdnnten die Fragen lauten:

e Dasim Training erlernte Programm nutze ich regelmaRig bei der Arbeit
e Esgelingt mir erfolgreich, das Programm anzuwenden

e Das Programm erleichtert das Bewaltigen meiner Aufgaben
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Anhand dieser Fragen kénnen die vorab festgelegten Transferziele gemessen werden (Weinbauer-Heidel,

2016).

Die vorherigen Fragen und Uberlegungen sind v.a. auf die Ergebnisse des Trainings also der
ergebnisorientierten Evaluation bezogen. Méchte man jedoch prozessorientiert evaluieren, so bieten sich

folgende Fragen an:

e Was hat Ihnen bei der Umsetzung des Gelernten (z.B. der Verwendung des neuen IT-Programms)
geholfen?

e Was hat Ihnen die Umsetzung des Gelernten erschwert?

Wie bereits erldutert unterstiitzt die Abfrage der prozessorientierten Evaluation die Kldrung, welche
Stellschrauben im Prozess das Lernen und den Transfer einer WeiterbildungsmaRRnahme vorantreiben und

welche diese verhindern.
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«
-

Prétest Vor dem Um eine ,Baseline" zu Mittels Wie schétzen Sie | «
Training haben und berechnen zu Fragebogen ihre Kenntnisse in
kdnnen, welchen Effekt Bezug auf das IT-
das Training tatséchlich Programm XY
hatte ein?”, ,Wie sicher
fuhlen Sie sich bei
der Anwendung
dieses
Programmes?”
Reaktion Direkt im Um zu wissen, wie die Mittels Wie zufrieden “
Anschluss Teilnehmenden auf das Fragebogen / sind Sie mit dem
andas Training ,reagieren“ und Feedbackrunde Training?”
Training wie zufrieden sie mit
diesem waren
Lemen Nach dem Um zu erheben, was die Mittels ,Test" / .Beschreibensie | <
Training Teilnehmenden an Fragebogen die
Kenntnissen und Wissen Aufgabenabfolge
erlernt haben umindemIT-
Programm XY
eine Rechnung zu
bearbeiten”
Verhalten Nach einer Um zu erheben, was die Fragebogen, «Wie oft nutzen -«
gewissen Teilnehmenden aufgrund Beobachtung, Sie das neue
Zeitspanne des Trainings im zurick im Kennzahlen Programm?"
nach dem beruflichen Alltag
Training umsetzen
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Key Takeaways

... Evaluiert wearden kann auf vier Ebenen (Reaktion, Lernen, Verhalten Ergebnisse)

11. Wenn Sie an lhre letzte WeiterbildungsmaBnahme denken, welche Aspekte haben Lerntransfer
gefordert und welche gehindert? Inwiefern wurden diese Aspekte evaluiert?

12. Erstellen Sie eine Checkliste, mit der erhoben werden kann, inwiefern ein Training

transferorientiert ist.

13. Stellen Sie zentrale Unterschiede zwischen ergebnis- und prozessbezogener Evaluation dar
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5. Ausblick

Lernziele des Kapitels

Lernende...

... Verstehen, warum die Forschung um die Erfolgsfaktoren schwierig seien kann

5.1 Aktueller Stand der Forschung

Viele wissenschaftliche Ansatze zur Lerntransferproblematik versuchen die Erfolgsfaktoren fir
einen erfolgreichen Lerntransfer herauszuarbeiten (vgl. Tonhduser, 2017). An dieser Stelle kann auf
die Kritik von Nicolei & Kieser, 2002 Bezug genommen werden, der auf die Erfolglosigkeit der
Erfolgsfaktorenforschung hinweist. Alternativ zu der Suche nach den Erfolgsfaktoren ist es sinnvoll,
die jeweiligen Widerstdnde und Potentiale herauszuarbeiten und deren Bedeutung bezogen auf die
Realisierung des Lerntransfers zu gewichten. Durch dieses Vorgehen ist es moglich, auf die
jeweiligen situationsspezifischen Gegebenheiten einzugehen. So stellt sich z.B. die
Lerntransferproblematik im Kontext der Ansatze zur Lernfabrik bzw. Teaching Factory anders dar,
als z.B. zu stark formalisierten Weiterbildungsangeboten. Ausgehend von der situationsspezifischen
Gewichtung der jeweiligen Widerstdnde und Potentiale koénnen anschlieBende konkrete

Handlungsmaoglichkeiten im nachsten Schritt herausgearbeitet werden.
Im Nachsten Schritt ware ein Fragebogen zu entwickeln.
Ausgangpunkt kdnnte diese Fragen sein:

- Lerntransfer und Umgang mit den Widerstanden
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Welche Widerstande treten beim Lerntransfer, d.h. der Nutzung der Kompetenzen, die im Kontext
der Lernfabrik- bzw. Teaching-Factory-Ansatz erworben wurden, im Arbeitsumfeld in ihrer

Organisation auf?

Wenn Sie diese Widerstdnde gewichten mdissten, was waren die 3 — 5 schwerwiegendsten

Widerstdnde? (begriinden sie, wenn moglich ihre Antwort)
Welche Handlungsoptionen sehen Sie im Umgang mit diesen Widerstanden?
- Lerntransfer und Umgang mit den Potentialen

Welche Potentiale treten beim Lerntransfer, d.h. der Nutzung der Kompetenzen, die im Kontext der
Lernfabrik- bzw. Teaching-Factory-Ansatz erworben wurden, im Arbeitsumfeld in ihrer Organisation

auf?

Wenn Sie die Potentiale gewichten mussten, was waren die 3 — 5 bedeutendsten Potentiale?

(begriinden sie, wenn moglich ihre Antwort)
Welche Handlungsoptionen sehen Sie um die Potentiale in Zukunft noch besser zu nutzen?

Weitere Fragen konnten an die bisherigen empirischen Studien insbesondere von Kauffeld u.a.

ankndpfen.

5.2 Kiinstliche Intelligenz und Lerntransfer

Anhand von IT- und KI-Tools kénnte Lerntransfer zukinftig verstarkt werden. Beispielsweise konnte
die Evaluation von Trainings anhand eines IT-Tools erhoben werden und mit Hilfe einer KI kdnnten
Teilnehmende unterschiedliche Unterstitzungsangebote vorgeschlagen werden. In Abhdngigkeit
davon, wo der Teilnehmer bzw. die Teilnehmerin einer Malinahme Probleme bezlglich der

Anwendung hat, kann dieses automatisiert angepasst werden.

Digital Coach [2020-1-DE02-KA202-007683] m



© Prof. Dr. Martin Kréll, IAW/RUB. Alle Rechte vorbehalten.

Qa

AN
. /ét(«?xﬂ?\ﬂ Intellectual Output ##
N S Selbstlernmodul Lerntransfer
</digital coach> Author, Organization

Key Takeaways

Ubungen
|

Digital

14. Welche Schwierigkeiten sehen Sie in der Erhebung der Transferdeterminanten?

15. Wie konnte die Forschung der Erfolgsfaktoren verbessert werden?
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6- Lasu ngen ZU den UbungsaUFga ben Commented [JM68]: Das miissen wir am Ende noch

einmal aktualisieren

Frden GroBteil der Aufgaben sind individuelle Losungen gefragt, die sich entsprechend stark unterscheiden
konnen. Die folgenden Antworten auf die Praxisaufgaben innerhalb des Selbstlernmoduls dienen

ausschlieBlich zur Orientierung und sollen fir Sie eine Hilfestellung sowie Kontrollmoglichkeit darstellen.

Frage 1: Was konnten in lhrer Organisation hemmende bzw. férdernde Aspekte im Rahmen des

Lerntransfers sein?
Hier sind individuelle Lésungen gefragt. Diese Fragen kénnten Ihnen bei der Bearbeitung der Frage helfen:

= Was hat Ihnen bei einer WeiterbildungsmaRnahme besonders gut gefallen und wo sehen Sie
Verbesserungspotential?

= Wie reagiert |hr Team bzw. lhre Vorgesetzten auf Vorschlige, die Sie aus einer
WeiterbildungsmaRnahme kennen und in Ihren Arbeitsalltag einfihren méchten?

= Werden nach einer Malknahme noch weitere Lernangebote bzw. ein Austausch zum Erlernten

angeboten?

Frage 2: Wie kdnnten Sie den hemmenden Aspekten entgegenwirken?

Individuelle Lésung, entsprechend den hemmenden Aspekten aus ihrer Organisation. Darunter kdnnten die

folgenden Aspekte sein:

= Wahrend einer MaRnahme thematisieren, wie mit Gegenwind innerhalb der Organisation
umgegangen werden kann

= Nach praktischen Ubungen fragen, damit ein Transfer und die Anwendung des Erlernten im
Arbeitsalltag erleichtert wird

= Unterstitzung aus dem Team bzw. den Vorgesetzten vor der WeiterbildungsmaRnahme einholen

Frage 3: Benennen sie die drei Kategorien der Transferdeterminanten und teilen sie in die Kategorien

beispielhaft jeweils 4 Determinanten, die Sie aus Ihrem Arbeitskontext kennen, ein.

= 3 Kategorien: Einflussfaktoren seitens der Lernenden, seitens des Trainings sowie seitens des

Arbeitsumfelds
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Beispiele aus dem Arbeitsleben:

= Einflussfaktoren seitens der Lernenden: Motivation etwas zu lernen, Selbstwirksamkeit, eigene
Anstrengung, die eigene Arbeitszufrieden

= Einflussfaktoren seitens des Trainings: Auslegung des Trainingsdesigns sodass praktische Ubungen
inkludiert sind, abwechslungsreiche Medien und Methodik, positives Lernklima, angenehme
Lernumgebung, Lerninhalte abgestimmt auf den Teilnehmerkreis

= Einflussfaktoren seitens des Arbeitsumfelds: Unterstiitzung von Vorgesetzten, Zielvorgaben &
Arbeitsanforderung der Arbeit entsprechen den Lerninhalten des Trainings, Organisationskultur ist
offen fir Verdnderung, das Team bzw. die Kollegen sind offen fiir Verdnderungen und unterstitzt

diese

Frage 4: Welche Transferdeterminanten sind aus Ihrer Sicht leicht bzw. schwer verdnderbar? Begriinden Sie
ihre Antwort.

Hier sind verschiedene Losungen mdglich. Beispielsweise:

= Haufig sind die Determinanten bezlglich der Teilnehmenden etwas leichter verdanderbar, indem
Teilnehmer beispielsweise (auch extrinsisch) motiviert werden kénnen, Eigeninitiative geférdert
wird und die Erfolgserwartung gesteigert wird

= Determinanten auf Seiten des Trainings konnen anhand regelmaRiger Evaluationen ebenfalls gut
optimiert werden. Hier ist jedoch die Hiirde, dass haufig externe Trainer die MalRnahme konzipieren
und entsprechend wenig Anpassung stattfinden kénnte

= Determinanten auf Seiten des Arbeitsumfeld sind abhdngig von der jeweiligen Organisation eher
schwer verdnderbar, da dieser Punkt hdufig von vielen anderen Personen und Aspekten abhéngt,

beispielsweise konnte es sehr schwierig sein, als Individuum die Organisationskultur zu verandern.

Frage 5: Inwiefern hangen Transferdeterminanten, Lern- und Trainingstransfer zusammen?

Teilnehmercharakteristika, Trainingsdesign und Arbeitsumfeld, welche die Transferdeterminanten
darstellen, sind die Grundlage fir Lern- und Transfererfolg. Sind diese drei Kategorien der
Transferdeterminanten entsprechend gestaltet kann das Lernen und Erinnern stattfinden. Basierend auf
dem Lernerfolg kann dann das Erlernte generalisiert werden und auf den Arbeitskontext angewendet
werden, sodass ein Transfererfolg stattfinden kann. Transferdeterminanten sind also die Basis fir den

Lernerfolg und den Transfererfolg und Lernerfolg bildet wiederum die Basis fir den Transfererfolg ab.
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Frage 6: Beschreiben Sie die Transferliicke

Die Ubertragung aus dem Lern- bzw. Trainingsumfeld im Anschluss an eine WeiterbildungsmaRnahme kann
auf das Arbeitsumfeld mehr oder weniger stark ausfallen. Diese Ubertragung verlduft haufig in einer
sogenannten Transferlicke, welche beschreibt, dass Teilnehmende eines Trainings zwar neues Wissen
generieren, die Anwendung und entsprechend der Transfer in die Praxisarbeit jedoch nur bedingt gelingt. Es

entsteht dabei eine Transferlicke zwischen Ist- und Soll-Zustand.
Frage 7: Benennen Sie 4 Méglichkeiten, den Transfer zu beglinstigen.
Hier sind verschiedene Losungen moglich. Mégliche Antworten sind:

= Praxisorientierte Weiterbildungsmalinahme mit vielen praktischen Ubungen

= Vorgesetzte und Kollegen sind offen fir Veranderungen und Vorschldge, die ein Teilnehmer aus
einer Weiterbildungsmaflinahme transferiert

= Kreieren einer Organisationskultur, die Verdnderungen annimmt und begriRt

= Teilnehmer werden motiviert und es wird gentigend Zeit fir die Teilnahme an Trainings eingeplant

Frage 8: Welche dieser Méglichkeiten und wie kénnten Sie dies innerhalb ihrer Organisation umsetzen?
Hier sind verschiedene Losungen moglich. Mégliche Antworten sind:

= Vorab kann genug Zeit fir ein Training eingefordert werden, sodass eine Teilnahme trotz hoher
Arbeitsmenge gewshrleistet werden kann

= Absprache innerhalb des Teams, dass eine WeiterbildungsmalRnahme bzw. das Erlernte ggf. die
Arbeitsweise verdndern kann, sodass Offenheit fiir Veranderung unterstitzt werden kann

= Vorbzw. nach einem Training kdnnte ein Meeting mit dem Team organisiert werden, um gemeinsam
das Erlernte weiterzugeben bzw. Einsatzgebiete des Erlernten zu besprechen

Frage 9: Welche Anforderungen wurden sie an KompetenzentwicklungsmalRnahmen stellen, damit der

Lerntransfer gewahrleistet werden kann?
Hier sind verschiedene Lésungen moglich. Mogliche Antworten sind:

= Geniigend Zeit fiir das Training, Ubungen und Fragen
= Mix aus Methodik und Medien, sodass das Lernen insbesondere das transferorientierte Lernen

vereinfacht wird
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= Moglichkeit zum Austausch Gber das Erlernte auch nach der MaRnahme

= Austausch Uber mogliche Anwendungsfelder des Erlernten im Berufsalltag

Frage 10: Wenn Sie an lhre letzte WeiterbildungsmaRBnahme denken, welche Aspekte haben den
Lerntransfer geférdert und welche gehindert? Inwiefern wurden diese Aspekte evaluiert?

Hier sind individuelle L6sungen gefragt. Diese Fragen kénnten lhnen bei der Bearbeitung der Aufgabe

helfen:

= Waren Sie motiviert, an der MaBnahme teilzunehmen?

= Was haben Sie von der MaBnahme erwartet?

= Wie hat Ihr Arbeitsumfeld auf die MaRnahme bzw. das Erlernte reagiert?

= War die WeiterbildungsmaRnahme so konzipiert, dass es Ihrem Arbeitsalltag nahekam?

= Was hat Ihnen an der MaRnahme besonders geholfen? Was konnten Sie aus der Maltnahme fr sich

mitnehmen und inwiefern hat sich ihr tagliches Arbeiten dadurch verandert?

Frage 11: Erstellen Sie eine Checkliste, mit der erhoben werden kann, inwiefern ein Training

transferorientiert ist.

Hier sind verschiedene Losungen maoglich. Inkludiert werden sollten alle drei Kategorien der

Lerntransferdeterminanten (Teilnehmer, Trainingsdesign und Arbeitsumfeld).
Frage 12: Stellen Sie zentrale Unterschiede zwischen ergebnis- und prozessbezogener Evaluation dar
Ergebnisbezogene Evaluation:

»  Evaluation der Wirksamkeit einer MalRnahme

= ,Rechtfertigung” eines Trainings

= Entscheidungsgrundlage, ob die WeiterbildungsmalRnahme sich (finanziell) rentiert

= Ergebnisbezogene Evaluation bietet sich unter anderem auch zum Vergleich verschiedener
WeiterbildungsmaRnahmen an, um zu schauen welche am effektivsten bzw. effizientesten sind

Prozessbezogene Evaluation:

= Evaluation der ,Stellschrauben im Prozess”

= Identifikation von Einflussfaktoren auf die Effizienz der WeiterbildungsmaRnahme
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= Bietet sich an, um Kenntnisse von férderlichen und hinderlichen Aspekten des Lerntransfers einer

bestimmten Malnahme zu erlangen

Frage 13: Welche Schwierigkeiten sehen Sie in der Erhebung der Transferdeterminanten?

= In der Praxis wird haufig keine Evaluation vorgenommen oder Evaluation ausschlief3lich auf der
Reaktionsebene

= Evaluation, die nur auf (finanzielle) Ergebnisse eingeht und die Stellschrauben im Prozess aul3en
vorldsst

= Betrachtung einzelner Determinanten, ohne dass das Zusammenspiel dieser betrachtet, wird

= Einige Aspekte kénnen nicht bzw. nicht gut erhoben werden (beispielsweise die Motivation der

Teilnehmenden, wenn diese sozial erwiinscht antworten)

Frage 14: Wie kdnnte die Forschung der Erfolgsfaktoren verbessert werden?

= Verwendung von prozess- und ergebnisorientierter Evaluation, um neben der Effektivitdt auch die
Transferdeterminanten einer MaRRnahme zu identifizieren, die den Transfer férdern

= Standardisierte Evaluation auf Reaktions-, Lern-, Verhaltens- und Ergebnisebene

= Erhebungen konkreter Transferdeterminanten vor und nach dem Training, um den Effekt messbar

zu machen
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