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 Ausgangspunkt 

 Weiterbildungserfolg  

 Definition von Transfer 

 Transfermodelle 

 Evaluation von Transfer 
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Ausgangspunkt 
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Argument 
für den 

Erfolg der 
WB! 

Wie kann ich zeigen, dass 
meine Weiterbildung den 

Teilnehmenden in ihrem Beruf 
nutzt (Ergebnis)?  

Wie kann ich unsere 
Weiterbildung so gestalten, 
dass sie den Teilnehmern die 
Übertragung des Gelernten in 

den Beruf erleichtert? (Prozesse 
gestalten) 



Wo helfen uns Erkenntnisse anderer? 
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Modelle und Erkenntnisse aus: 
 
• berufliche Weiterbildung / betriebliche 

Weiterbildung 

• Arbeits-, Betriebs- und Organisationspsychologie 

Wo sind Gemeinsamkeiten, wo Unterschiede zu 
wissenschaftlicher / universitärer Weiterbildung? 



Ziele des Workshops 
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 gemeinsame Wissensgrundlage  

- Modell Weiterbildungserfolg 

- Definition und Modelle zu Transfer des Gelernten in den Beruf 

- Evaluation von Transfer 
 

 Diskussion und Erarbeitung 

- der Bedeutung für unsere Angebote 

- der Möglichkeit der Anwendung und Nutzung 
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Weiterbildungserfolg sichtbar machen  
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Vier Stufen der Evaluation 
nach Kirkpatrick & 
Kirkpatrick (2006) 

Auswirkungen  
• Interne Prozesse 
• Kunden 
• Mitarbeiter 
• Finanzen 

Verhaltensänderung  
(Umsetzen des Gelernten  

im Berufsalltag)  

Lernerfolg  
(z.B. Wissen, Einstellungen, 

Kompetenzen) 

Reaktion der Teilnehmenden 
(z.B. Akzeptanz, Zufriedenheit) 

Es besteht nicht 
immer ein 

Zusammenhang 
zwischen den 

Ebenen! 
 

(Allinger, Tannenbaum, 
Bennet & Traver, 1997)  
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Weiterbildungserfolg sichtbar machen  
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Vier Stufen der Evaluation nach 
Kirkpatrick & Kirkpatrick (2006) 

Auswirkungen  
• Interne Prozesse 
• Kunden 
• Mitarbeiter 
• Finanzen 

Verhaltensänderung  
(Umsetzen des Gelernten  

im Berufsalltag)  

Lernerfolg  
(z.B. Wissen, Einstellungen, 

Kompetenzen) 

Reaktion der Teilnehmenden 
(z.B. Akzeptanz, Zufriedenheit) 

„For transfer to have occurred, 
learned behavior must be  
• generalized to the job context 

and  
• maintained over a period of 

time on the job.“  
 
(Baldwin & Ford, 1988, S. 63) 

• Generalisierung des 
Gelernten in den 
beruflichen Kontext 

• Aufrechterhaltung 
über die Zeit 



Transfer des Gelernten - Weiterbildung 
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Lerntransfer ist ein „psychosozialer Prozess, der zum einen  

• die Aufnahme und Übertragung von in einer Seminar- oder 
(allgemeiner) Lernsituation Gelerntem auf eine Anwendungssituation 
umfasst, wobei diese nicht notwendigerweise mit der Lernsituation 
identisch sein muss (Generalisierung),  

• zum anderen umfasst er alle Interventionen vor, während und nach der 
Weiterbildungsmaßnahme, die zur Einübung von Veränderungen und 
zur wirksamen innerbetrieblichen Umsetzung notwendig sind.  

• Der Lerntransfer kann dabei einen positiven (förderlichen), neutralen 
oder negativen (hinderlichen) Charakter haben“. 

 
(Lemke, 1995, S. 7) 

Transfer der Weiterbildungsinhalte in den Beruf sichtbar machen 



Weiterbildungserfolg sichtbar machen  
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Vier Stufen der Evaluation nach 
Kirkpatrick & Kirkpatrick (2006) 

Auswirkungen  
• Interne Prozesse 
• Kunden 
• Mitarbeiter 
• Finanzen 

Verhaltensänderung  
(Umsetzen des Gelernten  

im Berufsalltag)  

Lernerfolg  
(z.B. Wissen, Einstellungen, 

Kompetenzen) 

Reaktion der Teilnehmenden 
(z.B. Akzeptanz, Zufriedenheit) 

• Generalisierung des 
Gelernten in den 
beruflichen Kontext 

• Aufrechterhaltung 
über die Zeit 

• „Interventionen“ zur 
Aufrechterhaltung 

• Auswirkungen auf das 
Arbeitsumfeld 

• Charakter der 
Auswirkungen (pos. / 
neutral / neg.)  



Transfer in Ihrer Weiterbildung 
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Woran würden Sie festmachen, dass die Teilnehmenden 
Ihrer Weiterbildung die Lerninhalte im Beruf umsetzen? 

• 3 Beispiele für Veränderungen im „Verhalten“ 

• 3 Beispiele für gewünschte Auswirkungen am Arbeitsplatz 
 



Arten des Transfers (nach Kauffeld, 2010) 

Richtung 
 Positiver Transfer: förderliche Auswirkung auf gelernte Aufgaben; 

Leistungsverbesserung. 

 Nulltransfer: erworbenes Wissen und Fähigkeiten können nicht 
angewendet werden. 

 Negativer Transfer: Training wirkt sich hinderlich auf die Ausführung 
von Arbeitsaufgaben aus 

 

Komplexität 
 Lateraler Transfer: Übertragung innerhalb des Funktionsfelds des 

gelernten Inhalts 

 Vertikaler Transfer: Kompetenzerweiterung über das Funktionsfeld 
des Lerninhalts hinaus (=Training als Auslöser weiteren 
selbstständigen Lernens). 
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Transfer-Modell  
modifiziert nach Baldwin & Ford (1988) 
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Teilnehmende 
• Fähigkeiten 
• Persönlichkeit 
• Motivation 

Arbeitsumgebung 
• Unterstützung 
• Gelegenheit zur 

Anwendung 

Generalisierung 
und 

Aufrechterhaltung 

Weiterbildung 
• Lernprinzipien 
• zeitliche Gestaltung 
• Weiterbildungsinhalte 

Lernen 
und 

Behalten 



Transfer-Modell  
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Teilnehmende 
• Fähigkeiten 
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• Gelegenheit zur 

Anwendung 

Generalisierung 
und 

Aufrechterhaltung 

Weiterbildung 
• Lernprinzipien 
• zeitliche Gestaltung 
• Weiterbildungsinhalte 

Lernen 
und 

Behalten 



Einflussfaktoren - Teilnehmende 

 Selbstwirksamkeitserwartung (Colquitt, LePine & Noe, 2000) 

 kognitive Fähigkeiten, Erwartungen (Noe, 1986) 

 Motivation (Gegenfurtner, Veermans, Festner & Gruber, 2009)  
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Transfer-Modell  
modifiziert nach Baldwin & Ford (1988) 
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Teilnehmende 
• Fähigkeiten 
• Persönlichkeit 
• Motivation 

Arbeitsumgebung 
• Unterstützung 
• Gelegenheit zur 

Anwendung 

Generalisierung 
und 

Aufrechterhaltung 

Weiterbildung 
• Lernprinzipien 
• zeitliche Gestaltung 
• Weiterbildungsinhalte 

Lernen 
und 

Behalten 



Einflussfaktoren - Weiterbildung 

 „Rückfallprävention“ im Training, d.h. Besprechen von 
Umsetzungsbarrieren (Tziner, Haccoun & Kadish, 1991),  
 

 „Follow-Up-Termine“ und Goal-Setting  für nach dem Training 
(Rayhuda, Jawad & Ebrahim, 2014),  

 
 Ähnlichkeit zwischen Aufgaben in der Weiterbildung und 

Anforderungen im Arbeitsfeld (Mandl, Prenzel, Gräsel, 1992) 
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Transfer-Modell  
modifiziert nach Baldwin & Ford (1988) 
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Teilnehmende 
• Fähigkeiten 
• Persönlichkeit 
• Motivation 

Arbeitsumgebung 
• Unterstützung 
• Gelegenheit zur 

Anwendung 

Generalisierung 
und 

Aufrechterhaltung 

Weiterbildung 
• Lernprinzipien 
• zeitliche Gestaltung 
• Weiterbildungsinhalte 

Lernen 
und 

Behalten 



Einflussfaktoren - Arbeitsumfeld 

 Möglichkeit der Wissensanwendung (Ford, Quinones, 
Sego & Sorry, 1992) 

 Transferklima (Rouiller & Goldstein, 1993) 
 Soziale Unterstützung (Massenberg, Spurk & Kauffeld 

2015) 
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Ziel/Zweck der Evaluation von Transfer 

Wozu dient die Evaluation? 

 interne oder externe Kontrolle des 
Nutzens/Erfolgs der Weiterbildung? 

 Weiterentwicklung der Weiterbildung? 

 Teilnehmerorientierung? 

 Werbung? 

 … 
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Wie soll Transfer evaluiert werden 

Wer soll den Transfer beurteilen? 
 Selbsturteil (Teilnehmende) 
 gemeinsam in der Gruppe der Teilnehmenden 
 Fremdurteil (Vorgesetzte, Kollegen, Arbeitgeber) 
 unabhängige Beobachter 
 „objektive“ Kennzahlen 

 
Wie soll evaluiert werden? 

Quantitativ: 
 validierter Fragebogen 
 eigener Fragebogen 
 Kennzahlen 
 Beobachtung 
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Qualitativ: 
 schriftlich einzeln (Fragebogen) 
 schriftlich Gruppe (Schreibdiskussion) 
 Interview / Gespräch (Gruppe oder 

Einzel) 



Transfer-Modell  
modifiziert nach Baldwin & Ford (1988) 
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Teilnehmende 
• Fähigkeiten 
• Persönlichkeit 
• Motivation 

Arbeitsumgebung 
• Unterstützung 
• Gelegenheit zur 

Anwendung 

Generalisierung 
und 

Aufrechterhaltung 

Weiterbildung 
• Lernprinzipien 
• zeitliche Gestaltung 
• Weiterbildungsinhalte 

Lernen 
und 

Behalten 



Transfer-Modell  
modifiziert nach Baldwin & Ford (1988) 
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Teilnehmende 
• Fähigkeiten 
• Persönlichkeit 
• Motivation 

Weiterbildung 
• Unterstützung 
• Gelegenheit zur 

Anwendung 

Generalisierung 
und 

Aufrechterhaltung 

Weiterbildung 
• Lernprinzipien 
• zeitliche Gestaltung 
• Weiterbildungsinhalte 

Lernen 
und 

Behalten 

Was ist für uns in der 
universitären WB wichtig und 

sinnvoll zu Transfer zu 
erfahren? 

 
Und warum? 



Ergebnis- und / oder  Prozessevaluation? 

Ergebnisse 
 Welche Auswirkungen hat die Weiterbildung auf 

das Verhalten der Teilnehmenden und ihre 
Arbeitsumgebung? 
 
 

Prozesse 
 Identifikation und Beschreibung von Einflussfaktoren auf den Transfer 

in Bezug auf   
- Teilnehmende 
- Weiterbildung  
- Arbeitsumgebung 
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Validierte Fragebögen: Ergebnis 
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Maßnahmen-Erfolgs-Inventar (Kauffeld, Brennecke & Strack, 2009) 

Ebene 3+4 im Vier-Ebenen-Modell 



Selbst-erstellte Fragebögen: Ergebnis 
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Messung anhand von den Weiterbildenden oder 
Teilnehmenden selbst definierten Umsetzungsschritten   
(Kauffeld, 2010) 



Qualitative Methoden 

 offene Fragen, Interviews, Schreibdiskussion, Placemat… 
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Schreibdiskussion bei Kursende):  
 
Konnten Sie bereits jetzt während des 
Kurses Gelerntes aus dem Kurs in 
ihrem beruflichen Alltag anwenden? 
Falls ja, beschreiben Sie bitte konkret 
die Anwendungssituationen: Was 
konkret konnten Sie anwenden? In 
welcher Situation? Wie sah die 
Anwendung aus?  



Ergebnis- und / oder  Prozessevaluation? 

Ergebnisse 
 Welche Auswirkungen hat die Weiterbildung auf das 

Verhalten der Teilnehmenden und ihre 
Arbeitsumgebung? 
 
 

Prozesse 
 Identifikation und Beschreibung von Einflussfaktoren auf den Transfer 

in Bezug auf   
- Teilnehmende 
- Weiterbildung  
- Arbeitsumgebung 
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Validierte Fragebögen: Prozesse 
Das deutsche Lerntransfer-System-Inventar  
(LTSI; Kauffeld, Bates, Holton, & Müller, 2008) 
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Teilnehmende - Motivation zum Lerntransfer  
• Generelle Selbstwirksamkeitsüberzeugung 
• Erwartung der Leistungsverbesserung durch Anstrengung 
• Ergebniserwartung (erhöhte Arbeitsleistung führt zu erstrebenswerten 

Ergebnissen 

Weiterbildung 
• Erwartungsklarheit 
• Persönliche Transferkapazität (Zeit, Belastung) 
• Möglichkeit der Wissensanwendung 
• positive Folgen bei Anwendung 
• negative Folgen bei Anwendung 
• Sanktionen durch Vorgesetzte 
• Unterstützung durch Vorgesetzte 
• Unterstützung durch Kollegen 

Weiterbildung 
• Transferdesign (an Arbeitsanforderungen angepasste Übungen etc.) 
• Trainings-Arbeits-Übereinstimmung (Übereinstimmung Trainingsinhalte und 

Arbeitsanforderungen) 



Messzeitpunkte und Design 

 Vorher-Nachher-Messung? 
 Follow-Up-Messungen? 

 
 
 Interne Validität 
 Kausalität 
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„Lernfeld“ und „Funktionsfeld“ = 
Weiterbildung und Berufspraxis 
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 Findet die Weiterbildung berufsbegleitend statt? 

 Wie lange dauert die Weiterbildung? 

 Wie kann ggf. die „zeitliche Verschränkung“ dazu genutzt 
werden, schon während der Weiterbildung Transfer zu initiieren, 
einzuüben und zu evaluieren? 



Pro und Contra Transfer-Evaluation 

+ Erkenntnisse über Verhaltensänderungen und Auswirkungen 
am Arbeitsplatz 

+ Hinweise dazu, wie die Weiterbildung weiterentwickelt werden 
kann, um Transfer und positive Auswirkungen zu fördern 

+ ermöglicht Teilnehmendenorientierung (Rückmeldung einholen 
und im Gespräch über Bedarfe und Wünsche der 
Teilnehmenden bleiben) 
 

− komplexer und aufwändiger in der Messung als Zufriedenheit 
und Lernerfolg,  

− evtl. Widerstand bei den TN (Gefühl kontrolliert zu werden) 

− unwillkommene Ergebnisse, zum Beispiel dass kein Transfer 
stattfindet oder die Auswirkungen nicht positiv sind 
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Vielen Dank  
für Ihre 

Aufmerksamkeit 

Kontakt: evelyn.mueller@uniklinik-freiburg.de 
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