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Zusammenfassung In der berufsbezogenen Weiterbildung gilt der Transfer des
Gelernten als zentrales, wenngleich schwer erreichbares Erfolgskriterium. Das sys-
tematische Literaturreview folgt der Pramisse, dass Transfer gezielt gefordert werden
muss und dass die Rolle der Lehrenden dabei bisher unzureichend beriicksichtigt
wurde. Mit dem Ziel, die empirische Forschungslage zu Transferdeterminanten zu
analysieren, wurden 19 Metaanalysen aus dem Zeitraum zwischen 1988 und 2021
ausgewertet. Die Ergebnisse wurden zusammengefasst und mit Blick auf mogliche
Ansatzpunkte der Transferforderung durch die Lehrenden interpretiert. Erwartungs-
gemil scheint der Handlungsspielraum der Lehrenden hinsichtlich des Weiterbil-
dungsdesigns am grofiten. Abhédngig von den Weiterbildungszielen erwiesen sich
unterschiedliche Lehr-Lern-Methoden und -Prinzipien als transferforderlich. Da-
neben konnen Lehrende aber auch auf einzelne Teilnehmendenmerkmale, wie die
Motivation und Selbstwirksamkeit, Einfluss nehmen. Die Transferforderung im Ar-
beitsumfeld konnen sie begiinstigen, indem sie diese rechtzeitig anbahnen, wichtige
Beteiligte einbinden und iiber die Weiterbildungsmafinahme hinaus Unterstiitzung
anbieten. Das Literaturreview kommt zu dem Schluss, dass Lehrende Transfer for-
dern konnen und die dafiir ndtigen Kompetenzen besitzen sollten.
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70 S. WiBlhak

Transfer in job-related continuing education: Systematic literature
review and synthesis regarding possible actions of trainers

Abstract In job-related continuing education, transfer is considered a central cri-
terion for success, albeit one that is difficult to achieve. The systematic literature
review follows the premise that transfer must be systematically promoted and that
the role of trainers in this process has been insufficiently considered so far. With
the aim of analyzing the empirical research on transfer determinants, 19 meta-anal-
yses from the period between 1988 and 2021 were reviewed. The results were first
summarized and then interpreted with regard to possible approaches to transfer pro-
motion by trainers. As expected, the trainers’ options seem to be greatest regarding
the training design. Depending on the training objectives, different teaching-learning
methods and principles proved to be beneficial for transfer. In addition, trainers can
affect certain trainee characteristics, such as motivation and self-efficacy. They can
facilitate transfer in the work environment by initiating its support, including impor-
tant stakeholders, and offering assistance beyond the training itself. The literature
review concludes that trainers can promote transfer and should have the necessary
competencies to do so.

Keywords Transfer of training - Teachers in continuing education - Trainers -
Systematic literature review - Meta-analyses

1 Einleitung

In der betrieblichen und beruflichen Weiterbildung ist der Transfer neu erworbener
Kompetenzen aus dem Lernkontext in den Anwendungskontext von besonderer Be-
deutung (Hense und Mandl 2011). Transfer bedeutet, dass Teilnehmende das in einer
WeiterbildungsmaBBnahme erworbene Wissen und Konnen erfolgreich und langfris-
tig in ihrem Arbeitsalltag anwenden. Dies liegt zum einen im Interesse der Teilneh-
menden selbst, die Zeit und Engagement in lebenslanges Lernen investieren. Durch
die Teilnahme an Weiterbildung erhoffen sie sich nicht nur die Sicherstellung ihrer
Beschiftigungsfihigkeit, sondern auch mehr Autonomie und Selbstverwirklichung
und ein hoheres berufliches Wohlbefinden (Aguinis und Kraiger 2009; Hartmann
und Kuwan 2011). Es geht also neben wirtschaftlichen Verwertungszielen auch um
die Entfaltung der Entwicklungspotenziale lernender Erwachsener. Zum anderen
stellt der Transfer auch eine zentrale Erwartung der Organisationen dar, welche
Weiterbildungsangebote fiir ihre Mitarbeitenden organisieren und finanzieren.

In diesem Zusammenhang wird immer wieder moniert, dass Transfer zu selten
gelingt, weshalb dieser auch als ,,wunder Punkt* der berufsbezogenen Weiterbildung
und als ,,besonders dringendes Problem* beschrieben wird (Hense und Mandl 2011,
S. 249). Es wird betont, dass Transfer kein Beiprodukt von Lernen darstellt, das
automatisch geschieht. Vielmehr muss er gezielt geférdert und unterstiitzt werden.

Entsprechend dieser Problematik wird Transfer seit langem intensiv erforscht.
Die Lehrpersonen, auch Trainerinnen und Trainer genannt, werden dabei allerdings
kaum beriicksichtigt, obwohl sie es sind, die Weiterbildungsangebote planen und
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durchfiithren und somit die Teilnehmenden auf erfolgreichen Transfer vorbereiten
konnten (WiBhak und Hochholdinger 2018).

Eine systematische Zusammenfassung und Interpretation der Transferforschung
im Hinblick auf die Lehrenden sowie eine Konkretisierung der sie betreffenden
transferforderlichen Handlungsmoglichkeiten stellen eine Forschungsliicke dar, die
in diesem Beitrag adressiert wird. Er widmet sich der Frage, was die Befunde der
Transferforschung fiir die Lehrenden in der berufsbezogenen Weiterbildung bedeu-
ten und wie sie Transfer fordern konnen. Um der Forschungsfrage nachzugehen,
wurden im Rahmen eines systematischen Literaturreviews 19 Metaanalysen ausge-
wertet und interpretiert.

2 Theoretischer Rahmen und Forschungslage

Der vorliegende Beitrag beschiiftigt sich mit Transfer i.S. der Ubertragung von
Gelerntem aus einem Lernfeld in das Anwendungsfeld, welches im Kontext der
berufsbezogenen Weiterbildung meist der Arbeitsplatz der Lernenden ist.

2.1 Grundlegende Transfermodelle und -konzepte

Als grundlegend fiir die Transferforschung in der berufsbezogenen Weiterbildung
gilt das Rahmenmodell von Baldwin und Ford (1988). Die Autoren definieren Trans-
fer als die Anwendung des Gelernten am Arbeitsplatz, also eine Generalisierung bzw.
Ubertragung der neu erworbenen Kompetenzen auf verschiedene Situationen aufer-
halb der Weiterbildung sowie die Aufrechterhaltung iiber einen lingeren Zeitraum.
In dem Modell werden die Bereiche Teilnehmendenmerkmale (z.B. Fahigkeiten,
Personlichkeit, Motivation), Trainingsdesign (z.B. Lernprinzipien, Sequenzierung,
Inhalte) und Unterstiitzung im Arbeitsumfeld als tibergeordnete Einflussbereiche be-
schrieben. Diese wirken teils direkt, teils mediiert durch das Lernen und Behalten
der Weiterbildungsinhalte auf den Transfer. Seither erfolgten mehrere Vorschlége,
das Modell zu ergénzen. So fiigten Burke und Hutchins (2008) die Einflusskatego-
rien Evaluation und Lehrendenmerkmale hinzu und integrierten die verschiedenen
im Transferprozess beteiligten Akteure (Peers, Lehrende, Lernende, Fiihrungskraft,
Organisation) sowie die zeitlichen Phasen vor, wihrend und nach der Weiterbil-
dungsmafnahme. Blume et al. (2019) fokussieren mit einer Erweiterung des Modells
stirker den Arbeitsplatz und integrierten Anwendungsversuche der Lernenden mit
entsprechenden Arbeitsergebnissen, Evaluationen und Feedbackschleifen. Im Zuge
weiterer Uberlegungen fiir ein integratives Transfermodell wurde auch vorgeschla-
gen, die wahrgenommene Verantwortung aller Beteiligten fiir gelingenden Transfer
aufzunehmen (Burke und Saks 2009). Diese Erweiterungsvorschlidge rekurrieren je-
doch letztlich auf das Rahmenmodell von Baldwin und Ford (1988) und auch die
meisten empirischen Arbeiten bauen darauf auf bzw. ordnen ihre Befunde dort ein,
weshalb es in seinen Grundannahmen nach wie vor als aktuell gilt (Hense und Mandl
2011).

Neben einschligigen Modellen bedarf es fiir das Verstindnis von Transfer zudem
der Unterscheidung zwischen offenen und geschlossenen Tétigkeiten. Nach Yelon
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und Ford (1999) bediirfen offene Titigkeiten, die spiter am Arbeitsplatz in verschie-
denen Situationen angewandt werden sollen, anderer transferforderlicher Maf3nah-
men als geschlossene Tiitigkeiten, deren einzelne Schritte stirker vorgegeben sind.
Ein Beispiel fiir offene Tiatigkeiten ist das Motivieren von Mitarbeitenden, wih-
rend es sich bei einfachen Reparaturarbeiten um geschlossene Fihigkeiten handelt.
Verwandt zu dieser Unterscheidung ist das Konzept von Laker (1990), demzufolge
sogenannter weiter Transfer erfordert, dass sich die Lernenden generelle Prinzipien
aneignen, die spiter in unterschiedlichen Situationen angewandt werden konnen.
Fiir nahen Transfer hingegen werden Elemente erlernt, die dem Anwendungsfeld
moglichst dhneln und nicht weiter variiert werden miissen.

Huang et al. (2015) weisen auflerdem darauf hin, dass zwischen typischem und
maximalem Transfer differenziert werden muss. Typischer Transfer geschieht im
Arbeitsalltag der Lernenden iiber einen lingeren Zeitraum und ohne, dass sie dazu
aufgefordert werden oder wissen, dass ihre Transferleistung evaluiert wird. Wenn sie
hingegen explizit oder implizit dazu angehalten sind, meist iiber einen kurzen Zeit-
raum, eine bestmogliche Transferleistung zu zeigen, handelt es sich um maximalen
Transfer. Die Autoren weisen darauf hin, dass diese Varianten nur wenig miteinander
korrelieren und von unterschiedlichen Determinanten beeinflusst werden.

Erginzend zu den genannten Transfermodellen und -Konzepten existiert eine
Vielzahl empirischer Untersuchungen, die sich mit Transferdeterminanten beschif-
tigen. Metaanalysen versuchen, die Befunde der zahlreichen Originalstudien empi-
risch zusammenzufassen und belastbare Befunde zu Préddiktoren wie auch Media-
tions- und Moderationseffekten zu liefern (z.B. Blume et al. 2010; Colquitt et al.
2000).

2.2 Die Rolle der Lehrenden

Betrachtet man die Modelle und empirischen Untersuchungen aus erziechungswis-
senschaftlicher Sicht, fillt auf, dass die Lehrpersonen darin meist keine explizite
Rolle spielen. Einzig in dem Modell von Burke und Hutchins (2008) kommen die
Lehrenden vor, aber auch dort wird nicht umfassend auf ihre Handlungsmoglichkei-
ten eingegangen. FEine qualitative Analyse der Autorinnen ergab lediglich, dass das
Fachwissen von Lehrenden, ihre Berufserfahrung sowie ihre Kenntnis iiber Lehr-
prinzipien als wichtig fiir den Transfererfolg eingeschitzt wurden. Die mangelnde
Bertiicksichtigung der Lehrpersonen iiberrascht angesichts der umfassenden Befunde
zu Finfliissen von Lehrenden auf die Lehrqualitit und den Lernerfolg aus der empiri-
schen Bildungsforschung (z. B. Hattie 2014; Kunter et al. 2011) sowie angesichts der
breiten Diskussion um professionelle Anforderungen und Kompetenzen von Leh-
renden in der Erwachsenen- und Weiterbildung (z.B. Kraft 2018; Marx et al. 2017;
Strauch et al. 2019). Ein moglicher Erkldrungsansatz koénnte darin bestehen, dass
Lehrpersonen in der Weiterbildung aus Sicht der internationalen Transferforschung
eine schwer greifbare Berufsgruppe darstellen, die abhéngig von den landesspezifi-
schen Gegebenheiten in sehr unterschiedlichen Kontexten und mit unterschiedlichen
Qualifikationen arbeitet.

In Deutschland gilt im Hinblick auf die Kompetenzen der Lehrenden in der
Erwachsenen- und Weiterbildung das am Deutschen Institut fiir Erwachsenenbildung
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(DIE) entwickelte GRETA-Kompetenzmodell als einschléigig (Strauch et al. 2019).
Dieses beriicksichtigt Transferforderung jedoch nicht explizit.

Eine Arbeit von WiBhak und Hochholdinger (2018) fasst in einem Literaturiiber-
blick die Forschung zu Anforderungen und benétigten Kompetenzen von Lehrenden
in der berufsbezogenen Weiterbildung zusammen. In den referierten Studien wurden
meist Praktikerinnen und Praktiker oder Teilnehmende zu wichtigen Charakteristika
von Lehrenden sowie Best-Practice-Erfahrungen befragt. In der auf dem Review auf-
bauenden Studie mit 546 Lehrenden, Teilnehmenden und Personalverantwortlichen
bestitigte sich die hohe Relevanz der Transferférderung durch die Lehrenden.

Eine systematische Recherche und Darstellung der Befunde der Transferfor-
schung im Hinblick auf die Moglichkeiten der Transferforderung durch die Leh-
renden steht allerdings noch aus. Dieses Desiderat soll im Rahmen der vorliegenden
Untersuchung adressiert werden.

3 Methode: Systematisches Literaturreview

Das Literaturreview erfolgte systematisch und regelgeleitet. Fiir den Recherche- und
Auswahlprozess wurde das PRISMA Statement von Liberati et al. (2009) herange-
zogen, welches ein einheitliches Schema fiir die Recherche, Bewertung, Selektion
und Zusammenfassung von empirischen Studien vorschlédgt. Aufgrund seiner Vorzii-
ge wird das Schema, welches urspriinglich aus dem medizinischen Bereich stammt,
auch vermehrt in der Transferforschung verwendet (Hughes et al. 2020). Fiir die
Synthese und Interpretation der Befunde wurden zudem die Empfehlungen von Sid-
daway et al. (2019) genutzt.

3.1 Selektionskriterien

Ziel des Literaturreviews war es, hochwertige empirische Studien zu identifizieren
und zusammenzufassen, die sich auf die betriebliche oder berufliche Weiterbildung,
bzw. sogenannte Trainings, beziehen und Determinanten des Transfererfolgs unter-
suchen. Dies impliziert, dass es sich iiberwiegend um erwachsene Lernende und die
Vermittlung berufsbezogener Inhalte handelt. Somit wurden Studien ausgeschlossen,
deren Stichproben iiberwiegend aus Schiilerinnen und Schiilern oder Studierenden
bestanden.

Laut Doring und Bortz (2016) sollen aufgrund ihrer hoheren Teststirke bevor-
zugt Metaanalysen anstelle von Einzelstudien in Literaturreviews referiert werden.
Diese liefern aufgrund groferer Gesamtstichproben und spezieller MaBSnahmen der
Fehlerbereinigung prizisere EffektgroBenschitzungen. Daher beschriankt sich die
Auswertung auf Metaanalysen, die in der Transferforschung in ausreichender Zahl
vorhanden sind.

Da das Transfermodell von Baldwin und Ford (1988) seinerseits auf einem Re-
view des bis dahin publizierten Forschungsstands beruht, wurden Publikationen ab
dem Jahr 1988 recherchiert.

SchlieBlich mussten die peer-begutachteten Metaanalysen Zusammenhangsmalie
zwischen Pradiktoren und Transfer berichten. Neben Transfer als Zielvariable wur-
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den auch die beiden Voraussetzungen fiir Transfer gemé dem Modell von Baldwin
und Ford (1988), Generalisierung und Aufrechterhaltung des Gelernten, als abhin-
gige Variablen akzeptiert. Kritische Fille wurden dokumentiert und deren Ein- bzw.
Ausschluss schriftlich begriindet.

3.2 Suchstrategie

Fir die Recherche wurden die Fachdatenbanken PsycArtikles, PsycINFO,
PSYNDEX, ERIC, Business Source Premier, Econlit sowie EconBiz verwendet.
Die Datenbanken Fachportal Pddagogik, Jstor, peDOCS und VOCED wurden zu-
nichst fiir Testsuchldufe verwendet, dann aber aufgrund der Menge an unpassenden
Ergebnissen verworfen.

Fiir die Recherche wurden Wortgruppen mit Synonymen gebildet, die dann mittels
der Booleschen Operatoren zu Suchstrings verkniipft wurden. So wurde eine Wort-
gruppe festgelegt, die die Suchbegriffe Determinante, Pradiktor*, Wirk*, Effekt*,
Einfluss* und Faktor* enthielt. Um auch Mediator- und Moderator-Analysen zu er-
fassen, wurden diese Begriffe ebenfalls aufgenommen. Um Studien mit der gesuch-
ten Zielvariable Transfer zu identifizieren, wurden die Begriffe Trainingstransfer,
Trainingserfolg, Trainingseffekt, Trainingsevaluation und Lerntransfer in die Such-
strings integriert. Die Suchbegriffe wurden entsprechend auch in englischer Sprache
verwendet. Hier ein Beispiel fiir einen solchen Suchstring: (predict* OR determin*
OR effect* OR influence OR factor OR mediat* OR moderat*) AND ("transfer of
training” OR "training transfer” OR “training success” OR "training effect*” OR
"training evaluation” OR ”learning transfer” OR "transfer of learning”).

Neben den 1640 so identifizierten Publikationen wurden 29 Artikel aus anderen
Quellen auf die Erfiillung der Kriterien hin iiberpriift; z. B. Artikel, die der Autorin

g 1.640 bei Recherche identifizierte 29 Uber andere Quellen identifizierte
;g Artikel Artikel
g | |
=
1.098 Artikel um Dopplungen bereinigt
[
=
0] 1.098 Artikel anhand von Titel 1.023 Artikel
und Zusammenfassung geprift entfernt
g |
g 56 Artikel mit
= 75 Artikel anhand des N
. Volltextes gepruft Begrandung
entfernt
5 |
£
z 19 Metaanalysen, die in das
S Literaturreview aufgenommen
> wurden
=
<

Abb. 1 Auswahlprozess in Anlehnung an das PRISMA Statement (Liberati et al. 2009)
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bereits bekannt waren. Abb. 1 fasst den Rechercheprozess, sowie die Aufnahme bzw.
den Ausschluss von gefundenen Studien in Form eines Pfaddiagramms zusammen.
Nach der Bereinigung um Dopplungen wurden mithilfe der Titel und Zusammen-
fassungen die Publikationen ausgeschlossen, bei welchen es sich um Primérstudien
handelte oder die die iibrigen Kriterien nicht erfiillten. Zuletzt wurden 75 Artikel
anhand des Volltexts iiberpriift. In diesem Schritt wurden nicht-quantitative Litera-
turreviews entfernt, Metaanalysen mit nicht-beruflichen Trainingskontexten, Meta-
analysen, die keine statistisch bedeutsamen Transferdeterminanten berichteten, oder
solche, in welchen das Verstindnis von Transfer maigeblich von dem hier definier-
ten abwich (z.B. Pan und Rickard 2018).

3.3 Interpretation der Befunde

An dieser Stelle ist zunédchst darauf hinzuweisen, dass es sich bei der hier gewéhlten
Methode um keine neue empirisch-quantitative Befundintegration, i.S. einer Meta-
analyse der Metaanalysen handelt, wie sie etwa Hattie (2014) in der Unterrichtsfor-
schung vorlegte. Das Ziel der Untersuchung, Handlungsmoglichkeiten fiir die Trans-
ferforderung durch Lehrende zu identifizieren, erfordert keine weitere Verdichtung
statistischer Kennwerte, sondern eine Synthese und Interpretation im Hinblick auf
das Lehrpersonal.

Hierfiir wurden zunichst alle empirischen Einzelbefunde, die mit Transfer, Ge-
neralisierung oder Aufrechterhaltung als abhéngiger Variable in Beziehung standen,
extrahiert. Es handelte sich iiberwiegend um den Korrelationskoeffizienten r oder
den entsprechenden Populationswert rho (p), Cohen’s d oder das korrigierte del-
ta (8). Die Interpretation der Kennwerte orientierte sich an den Empfehlungen von
Cohen (1988). Zudem wurden Kennwerte beriicksichtigt, die als statistisch signifi-
kant ausgewiesen wurden.

Neben den statistischen Befunden muss zudem die methodische Strenge der in
den Metaanalysen verwendeten Studien beriicksichtigt werden. Einige von ihnen
weisen einen sogenannten Same-Source/Same-Measurement-Context Bias (SS/SMC)
auf. In ihnen wurden sowohl die unabhingigen als auch die abhidngigen Variablen
mithilfe derselben Personen zur selben Zeit erfasst. In solchen Konstellationen, wie
auch bei der Verwendung von Selbsteinschitzungen, werden Effekte tendenziell
iiberschétzt, weshalb — sofern vorhanden und ausgewiesen — Befunde ohne SS/SMC
bevorzugt interpretiert wurden (Blume et al. 2010).

4 Befunde der Metaanalysen und Synthese

Insgesamt wurden 19 Metaanalysen identifiziert, die die Einschlusskriterien erfiillten
(siehe Tab. 1). Alle aufgenommenen Studien waren in englischer Sprache publiziert.
In den Metaanalysen wurden Daten aus Experimental- und Feldstudien verwen-
det. Kompetenzen der Lehrenden wurden in keiner der Studien untersucht. In den
Metaanalysen wurde der Transfer offener und geschlossener Fihigkeiten betrach-
tet, wobei es sich bei ersteren hiufig um zwischenmenschliche Fihigkeiten wie
Fiihrung, Kommunikation und Teamarbeit, oder intrapersonale Fihigkeiten wie Pro-
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blemlosekompetenzen handelte. Bei geschlossenen Fihigkeiten ging es hiufig um
Softwarekompetenzen. Selten wurde zwischen Branchen und Berufsgruppen un-
terschieden, die meisten verwendeten Primérstudien stammten allerdings aus dem
Unternehmenskontext. Einige Metaanalysen stellten bestimmte Trainingsmethoden
oder Medien in den Mittelpunkt (Gegenfurtner et al. 2014; Taylor et al. 2005).
Sechzehn Metaanalysen beinhalten Transfer als abhingige Variable, drei weitere
Metaanalysen beinhalten lediglich die Aufrechterhaltung als abhingige Variable. Im
Literaturverzeichnis sind die 19 Metaanalysen mit einem entsprechenden Vermerk
gekennzeichnet.

Im Folgenden werden die Ergebnisse der 19 Metaanalysen geordnet nach 7eil-
nehmendenmerkmalen, Weiterbildungsdesign und Arbeitsumfeld zusammengefasst.
Danach folgt die Synthese hinsichtlich der Handlungsmoglichkeiten fiir Lehrende.

4.1 Befundmuster zu zentralen Transferdeterminanten
4.1.1 Teilnehmendenmerkmale

Das Alter (p=0,04) und Geschlecht (p=0,12) der Teilnehmenden scheinen keine
nennenswerten Effekte auf den Transfererfolg zu haben (Blume et al. 2010). Ge-
genfurtner und Vauras (2012) konnten zeigen, dass entgegen mancher subjektiven
Uberzeugungen die Lernmotivation mit zunehmendem Alter nicht abnimmt. Je l-
ter Lernende sind, desto stirker scheint jedoch der Zusammenhang zwischen ihrer
Lernmotivation und Transfer zu sein. Dies gilt besonders fiir Malnahmen, die in
Gruppen stattfinden.

Die kognitive Leistungsfihigkeit scheint den Transfererfolg vorherzusagen
(p=0,37). Dies gilt jedoch stirker fiir geschlossene Fihigkeiten (p=0,41) als
fiir offene (p=-0,14; Blume et al. 2010). AuBlerdem spielt die kognitive Leistungs-
fahigkeit eine grofere Rolle fiir den maximalen Transfer (p=0,39) als fiir den
typischen Transfer (p=-0,17; Huang et al. 2015).

Das Personlichkeitsmerkmal Gewissenhaftigkeit weist in verschiedenen Meta-
analysen mittlere Korrelationen mit Transfererfolg auf (Blume et al. 2010: p=0,28;
Colquitt et al. 2000: r=0,29). Wenn der typische Transfer betrachtet wird, ist der
Zusammenhang groBer (p=0,36; Huang et al. 2015).

Die Motivation ist eine hédufig untersuchte Determinante von Transfer. Sowohl
die Lernmotivation (p=0,28; Gegenfurtner 2011) als auch die Transfermotivation
nach der Mafinahme (Gegenfurtner 2011: p=0,44; Reinhold et al. 2018: p=0,67)
weisen substanzielle Korrelationen mit Transfer auf. Wie die Gewissenhaftigkeit
spielt auch die Motivation fiir typischen Transfer eine grofere Rolle (p=0,22), als
fiir maximalen Transfer (p=-0,02). Zudem scheint die Transfermotivation einen
wichtigen Mediator zwischen anderen Determinanten, wie der Unterstiitzung am
Arbeitsplatz, und dem Transfer darzustellen (Hughes et al. 2020; Reinhold et al.
2018).

Auch die Selbstwirksamkeit weist einen deutlichen Zusammenhang mit Trans-
fer auf. Dies gilt sowohl fiir die Selbstwirksamkeit vor (p=0,31) als auch nach
der Weiterbildung (p=0,39). Der Zusammenhang scheint bei computerunterstiitzten
Trainings stirker zu sein (Gegenfurtner et al. 2013).
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Colquitt et al. (2000) fanden iiberdies Hinweise darauf, dass Lernende, die einen
konkreten Karriereplan haben, das Gelernte wahrscheinlicher am Arbeitsplatz an-
wenden (r=0,30). AuBerdem konnte die Identifikation von Teilnehmenden mit ihrer
Organisation (r=0,45) und ihrer Arbeit (r=0,39) positiv mit Transfer zusammen-
hingen. Blume et al. (2010) fanden jedoch keinen Zusammenhang hinsichtlich der
Identifikation mit der Arbeit, als sie fiir SS/SMC kontrollierten.

4.1.2 Weiterbildungsdesign

In den Untersuchungen von Arthur et al. (2003) und Lacerenza et al. (2017) wa-
ren MaBnahmen transferforderlicher, wenn vorher eine Bedarfserhebung stattfand
(d=0,43; 6=3,51).

Zudem weisen Befunde von Colquitt et al. (2000) darauf hin, dass Transfer wahr-
scheinlicher ist, wenn die Lernenden den Weiterbildungszielen einen hohen Wert
beimessen (r=0,70).

Hinsichtlich der Lehr-Lernmethoden legen die Befundmuster nahe, dass deren
Transferforderlichkeit von den Lerninhalten abhéngt. So konnten Arthur et al. (2003)
zeigen, dass entgegen verbreiteter Vorstellungen Vortrige durchaus geeignet sein
konnen, wenn vor allem kognitive Fiahigkeiten erlernt und angewandt werden sollen
(d=0,71). Im Hinblick auf Fiihrungskriftetrainings erwies sich eine Mischung aus
verschiedenen Methoden, gepaart mit Feedback, als transferforderlich (Lacerenza
et al. 2017).

Fiir psychomotorische bzw. physische Tatigkeiten erzielten Simulationen die bes-
ten Transferergebnisse (Arthur et al. 2003: d=1,81; Kaplan et al. 2021: d=0,36).
In einer Metaanalyse von Gegenfurtner et al. (2014) war dabei der Zusammenhang
zwischen Selbstwirksamkeit und Transfer stiarker, wenn die Lernenden den Schwie-
rigkeitsgrad selbst bestimmen durften und wenn ihre Trainingsleistung erst nach der
Simulation tiberpriift und riickgemeldet wurde.

Bei einer anderen Weiterbildungsmethode, dem Error Management Training
(EMT), erkunden die Teilnehmenden die Trainingsinhalte selbst und werden dazu
angehalten, Fehler zu machen und aus ihnen zu lernen. Diese Art von Training ist
wirksamer als Maflnahmen, in denen Fehler vermieden werden (d=0,44; Keith und
Frese 2008). Die Uberlegenheit bezieht sich allerdings nur auf den Transfer und
nicht auf die Leistung wihrend des Trainings. Sie gilt aulerdem eher fiir weiten
als fiir nahen Transfer. Beide Merkmale von EMT, also das Erkunden wie das
Fehlermachen, sind wirksam.

Eine weitere transferwirksame Trainingsmethode, das Behavior Modeling Trai-
ning (BMT), beruht auf der Theorie des sozialen Lernens nach Bandura (1977).
Hierbei werden die Teilnehmenden zunéchst anhand von Lernpunkten und Beispie-
len vorbereitet, iiben dann die Weiterbildungsinhalte und erhalten schlieBlich Feed-
back. BMT wird hiufig in Kommunikations- und Teamtrainings eingesetzt. Laut
den Befunden von Taylor et al. (2005) ist es vor allem transferférderlich, wenn die
Teilnehmenden anhand positiver wie auch negativer Modelle lernen (8=0,34) und
wenn zum Uben eigene Szenarien aus ihrem Alltag behandelt werden (8=0,30).
Es ist auBerdem wirksamer, wenn sich die Teilnehmenden selbst Transferziele set-
zen (6=0,37), wenn die Fiihrungskrifte ebenfalls teilnehmen (8=0,53) und wenn
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die Lernenden fiir die Anwendung des Gelernten am Arbeitsplatz belohnt und bei
Nichtanwendung sanktioniert werden (8=0,55).

Neben den eingesetzten Methoden hingt die Sequenzierung von Lern- und
Ubungseinheiten mit Transfer zusammen. Dies legt die Metaanalyse von Donovan
und Radosevich (1999) nahe. Demnach sind Zeitintervalle zwischen den Ubungen
(spaced practice) dem durchgingigen Uben (massed practice) vorzuziehen (d=0,46).
Auch die Metaanalyse von Lacerenza et al. (2017) weist darauf hin, dass zeitlich
gestreckte Weiterbildungsformate transferforderlicher sind als Blockveranstaltungen
(6=0,92).

Arthur et al. (1998) sowie Driskell et al. (1992) beschiftigten sich dariiber hinaus
mit dem sogenannten Overlearning. Demnach ist die Aufrechterhaltung des Gelern-
ten wahrscheinlicher, wenn man im Training nicht aufhort zu iiben, sobald man die
neuen Fihigkeiten erlangt hat, sondern dann noch weiter iibt (d=0,62).

Die Metaanalyse von Alliger et al. (1997) ergab hinsichtlich der Evaluation von
WeiterbildungsmaBinahmen, dass affektive Reaktionen der Teilnehmenden kaum mit
Transfer korrelieren (r=0,7). Dies bestitigten Blume et al. (2010; p=0,8). Wich-
tiger scheinen das tatsédchlich erworbene Verhalten (r=0,18) sowie die durch die
Teilnehmenden wahrgenommene Niitzlichkeit der Mafinahme (r=0,18; Alliger et al.
1997). Aufierdem weisen verschiedene Studien darauf hin, dass der Lernerfolg zwar
eine notwendige, aber keine hinreichende Bedingung fiir Transfer darstellt (Alliger
et al. 1997; Huang et al. 2015).

4.1.3 Arbeitsumfeld

Mehrere Metaanalysen weisen darauf hin, dass eine freiwillige Teilnahme positiv
mit Transfer zusammenhingt (Blume et al. 2010: p=0,34; Gegenfurtner et al. 2016;
Lacerenza et al. 2017: 6=2,17).

Zudem scheinen Anwendungsmaoglichkeiten am Arbeitsplatz eine wichtige Rolle
zu spielen. Je langer das Gelernte nach der Weiterbildungsmafiname nicht genutzt
wird, desto weniger bleiben die Fihigkeiten erhalten (6=-0,95; Arthur et al. 1998).
Besonders kognitive Fahigkeiten werden schnell wieder verlernt.

Dass die Unterstiitzung am Arbeitsplatz durch die Fiihrungskrifte (p=0,31; Rein-
hold et al. 2018) und Kolleginnen und Kollegen (p=0,35; Reinhold et al. 2018)
positiv mit Transfer korreliert, wird durch mehrere Metaanalysen bestitigt (Blume
et al. 2010). Colquitt et al. (2000) fanden Hinweise darauf, dass die Kolleginnen
und Kollegen (r=0,84) dabei ggf. sogar eine wichtigere Rolle spielen als die Fiih-
rungskrifte (r=0,43). Die Untersuchung von Hughes et al. (2020) weist auerdem
darauf hin, dass auch die Unterstiitzung durch die Organisation, also z.B. durch das
obere Management, mit Transfer zusammenhéngt (p=0,34). Alle drei Faktoren sind
auch wichtig fiir die Aufrechterhaltung des Transfers iiber einen lingeren Zeitraum
(Hughes et al. 2020).

Zudem scheinen Feedback und Coaching am Arbeitsplatz positiv mit der An-
wendung des Gelernten zusammenzuhidngen (p = 0,54; Reinhold et al. 2018). Blume
et al. (2010) berichten tiberdies einen mittleren positiven Zusammenhang (p=0,27)
des Transferklimas mit Transfer. [hre Befunde weisen auferdem darauf hin, dass
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die Unterstiitzung am Arbeitsplatz hoher mit dem Transfer offener (p=0,26) als mit
dem Transfer geschlossener (p=0,04) Fahigkeiten zusammenhingt.

4.2 Synthese: Handlungsmoglichkeiten der Lehrenden
4.2.1 Synthese beziiglich der Teilnehmendenmerkmale

Obwohl es Teilnehmendenmerkmale gibt, welche Lehrende nicht beeinflussen kon-
nen, bieten sich hinsichtlich der Motivation und Selbstwirksamkeit einige Ansatz-
punkte.

So sollten Lehrende versuchen, vor, wihrend und nach Weiterbildungsmaf3nah-
men die Motivation der Teilnehmenden zu stimulieren. Dafiir konnen sie die Ler-
nenden in die Auswahl und Gestaltung der Inhalte einbinden und deren Relevanz
aufzeigen (Hughes et al. 2020). Es scheint zudem bedeutsam, Moglichkeiten fiir
soziale Interaktion zu schaffen (Gegenfurtner und Vauras 2012).

Lehrende konnen die Verantwortlichen in Organisationen auf die Relevanz der
Lern- und Transfermotivation hinweisen. Vor allem fiir kostspielige und langfristige
WeiterbildungsmaBBnahmen konnten diejenigen Personen ausgewihlt werden, die
eine hohe Motivation aufweisen, z. B. indem sie sich um eine Teilnahme bewerben
miissen (Huang et al. 2015).

Da dariiber hinaus die Selbstwirksamkeit wichtig fiir den Transfer ist, sollten Teil-
nehmende die Gelegenheit bekommen, das Gelernte bereits wihrend der Weiterbil-
dungsmafinahme erfolgreich anzuwenden. Lehrende sollten sie davon iiberzeugen,
dass sie zukiinftige Herausforderungen mithilfe des Gelernten bewiltigen konnen
(Colquitt et al. 2000).

4.2.2 Synthese beziiglich des Weiterbildungsdesigns

Um zu gewihrleisten, dass den geeigneten Personen die fiir sie relevanten Weiter-
bildungsinhalte vermittelt werden, sollte zunichst eine Bedarfsanalyse stattfinden.
Darauf aufbauend sollten Weiterbildungsinhalte genau auf die Bedarfe der Teilneh-
menden abgestimmt werden. Lernende sollten die Weiterbildungsziele mitbestim-
men diirfen und sich auch selbst Ziele setzen. Lehrende sollten Teilnehmende auch
dariiber hinaus in Entscheidungsprozesse einbeziehen, etwa beziiglich des Trainings-
formats (Gegenfurtner et al. 2016).

Hinsichtlich des Methodeneinsatzes lisst sich aus den Metaanalysen folgern, dass
diese stets abhingig von den Weiterbildungszielen und -inhalten gewihlt werden
sollten. Dies erfordert ein entsprechend breites Methodenrepertoire und eine gewisse
Flexibilitdt der Lehrenden. Einige Methoden, wie das EMT und das BMT, sind vor
allem fiir weiten Transfer geeignet. Sollten geschlossene Fihigkeiten erlernt und ein
naher Transfer angestrebt werden, konnen auch weniger aufwindige MalBnahmen
wirksam sein (Keith und Frese 2008).

Fiir die meisten untersuchten Methoden gilt, dass ein gewisses Mall an Mitbe-
stimmung und Teilnehmendenorientierung transferforderlich ist. So scheinen Simu-
lationen wirksamer zu sein, wenn die Lernenden den Fortschritt selbst kontrollieren
diirfen und beim BMT empfiehlt es sich, Szenarien aus dem Alltag der Lernenden
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zu verwenden. Auch zeigte sich, dass wéhrend des Ubens weniger auf perfekte Leis-
tung geachtet werden sollte, um den Transfer nach der MaBnahme bestmoglich zu
fordern (Gegenfurtner et al. 2014; Keith und Frese 2008).

Weitere transferforderliche Lehr-Lernprinzipien, die durch die Lehrenden beach-
tet werden sollten, sind Sequenzierung, Overlearning und Feedback. Nach Moglich-
keit sollten demnach Lernprozesse nicht auf einen Blocktermin beschrinkt, sondern
iiber einen lingeren Zeitraum begleitet werden, moglichst mit Anwendungspha-
sen zwischen den Lernsequenzen. Zudem sollte darauf geachtet werden, dass die
Teilnehmenden genug Zeit zum Uben haben. Feedback durch die Lehrenden und
Teilnehmenden kann ebenfalls zur Transferforderung eingesetzt werden (Lacerenza
et al. 2017).

Was die Evaluation von Weiterbildungsmafnahmen betrifft, 1dsst das bloe Ab-
fragen der affektiven Reaktionen der Lernenden, wie es hiufig durch sogenannte
Happy-Sheets geschieht, keine Riickschliisse auf den Transfererfolg zu. Neben der
wahrgenommenen Niitzlichkeit und dem erworbenen Verhalten ist es letztlich emp-
fehlenswert, den tatsidchlichen Transfer zu iiberpriifen (Alliger et al. 1997).

4.2.3 Synthese beziiglich des Arbeitsumfelds

Die meisten transferforderlichen Faktoren im Arbeitsumfeld lassen sich nur indirekt
durch Lehrende beeinflussen, indem sie sich mit den Verantwortlichen in Organisa-
tionen absprechen und diese hinsichtlich der Transferforderung beraten. Teilweise
konnen sie Transfer aber auch direkt unterstiitzen, z.B. durch Coaching und Bera-
tung fiir Einzelne oder durch gemeinsame Follow-Up-Mafinahmen.

Bei der Weiterbildungsplanung ist zunichst zu beachten, dass es Transfer be-
giinstigen kann, wenn Mitarbeitende selbst iiber ihre Teilnahme entscheiden kénnen
(Gegenfurtner et al. 2016). Zudem ist zu iiberlegen, ob auch die Fiihrungskraft
der Lernenden teilnehmen soll (Taylor et al. 2005). Dies konnte die Relevanz der
MaBnahme betonen und bewirken, dass die Fithrungskraft das neu Erlernte selbst
vorleben und den Transferprozess besser unterstiitzen kann. In jedem Fall sollten
Fiihrungskrifte auf ihre zentrale Rolle bei der Transferforderung hingewiesen wer-
den.

Aus der Erkenntnis, dass Fihigkeiten bei Nicht-Anwendung wieder verloren
gehen, lésst sich ableiten, dass Lehrende darauf hinwirken sollten, dass Anwen-
dungsmoglichkeiten am Arbeitsplatz vorhanden sind. Dies lésst sich bspw. dadurch
sicherstellen, dass einzelne Weiterbildungsangebote passgenau in Personal- und Or-
ganisationsentwicklungsprozesse eingebunden werden, und dass den Lernenden die
notigen Ressourcen zur Verfiigung stehen.

Lehrende konnen weiterhin die Teilnehmenden dazu anregen, sich mit ihren Kol-
leginnen und Kollegen auszutauschen, sich Feedback zu geben und beim Transfer zu
helfen. Dies gelingt am besten, wenn ganze Teams an Weiterbildungen teilnehmen
(Salamon et al. 2022). So konnen bspw. wihrend der Maflnahme Peer-Tandems ge-
bildet werden, die sich spiter in der Anwendungsphase unterstiitzen. Aber auch in
anderen Weiterbildungen konnen Lehrende die Teilnehmenden ermutigen, sich an
ihrem Arbeitsplatz Hilfe und Feedback einzuholen oder sich auch spiter noch mit
den anderen Teilnehmenden auszutauschen.
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Generell konnen Lehrende die Verantwortlichen in Organisationen darauf hin-
weisen, dass ein gutes Transferklima wichtig ist, und dass moglichst auch das obere
Management eingebunden werden sollte. Schlieflich sollte Transfer evaluiert und
sein Gelingen gewiirdigt werden.

5 Einordnung der Befunde in die Forschungslage

Die Befunde des Literaturreviews wie auch anderer Untersuchungen (Wihak und
Hochholdinger 2018) legen nahe, dass Transferférderung als Teil der professionel-
len Handlungskompetenz von Lehrenden beriicksichtigt werden sollte. Dafiir beno-
tigen die Lehrenden Wissen iiber Teilnehmendenmerkmale und Lehr-Lernprinzipien
sowie ein Methodenrepertoire, das sie abhingig von den Weiterbildungszielen ein-
setzen sollten. Zudem benétigen sie ein Verstindnis dafiir, welche organisationalen
Faktoren Transfer beeinflussen konnen.

Hinsichtlich der Gestaltung von Lehr-Lernprozessen sind die Befunde der Me-
taanalysen iiberwiegend im Einklang mit modernen erziechungswissenschaftlichen
Ansitzen, die fiir situiertes, kollaboratives und kommunikatives Lernen plddieren
(Gerstenmaier und Mandl 2001). Laut Huang et al. (2015) sind das erworbene Wis-
sen und die erworbenen Fihigkeiten Pradiktoren dafiir, ob Teilnehmende das Gelern-
te am Arbeitsplatz anwenden konnen, wihrend die Motivation ein Préadiktor dafiir
ist, ob sie das Gelernte auch am Arbeitsplatz anwenden werden. Geméal der Self-
Determination-Theory wird intrinsische Motivation, die fiir den typischen Transfer
besonders wichtig sein diirfte, durch die Autonomie der Lernenden, ihr Kompetenz-
erleben und die soziale Einbindung gefordert (Ryan und Deci 2020). Die Befunde
des Literaturreviews lassen sich zudem gut in didaktische Gestaltungsprinzipien der
Erwachsenenbildung einordnen, wie bspw. die Zielgruppen- und Teilnehmendenori-
entierung, Sach- und Inhaltsorientierung sowie Handlungs- und Situationsorientie-
rung (von Hippel 2019).

Betrachtet man das GRETA-Kompetenzmodell, so lassen sich viele aus den Me-
taanalysen abgeleitete Anforderungen an Lehrende in den Bereich des berufsprak-
tischen Wissens und Konnens einordnen (Strauch et al. 2019). Dazu gehort bspw.
die Auswahl geeigneter Methoden und der geeigneten Lernumgebung, um Lernzie-
le zu erreichen. Transferforderung erfordert iiberdies die Begleitung und Beratung
der Lernenden, wie auch eine moglichst enge Kooperation mit den auftraggebenden
Organisationen — ebenfalls Facetten des GRETA-Modells.

Im Hinblick auf das Rahmenmodell von Baldwin und Ford (1988) konnen auf
Basis dieser Arbeit zwei Ergidnzungsvorschlidge gemacht werden. Erstens sollten die
Lehrpersonen zukiinftig als wichtige Akteure bei der Transferforderung mitbedacht
werden. Zweitens weisen verschiedene Metaanalysen darauf hin, dass neben dem
Lernen und Behalten auch die Transfermotivation eine bedeutsame Mediatorvariable
fiir Transfer darstellt (Huang et al. 2015; Reinhold et al. 2018). Diese Befunde las-
sen sich gut mit erziehungswissenschaftlichen Kompetenzbegriffen vereinbaren, in
welchen motivationale Orientierungen neben dem Wissen und Kénnen eine wichtige
Rolle spielen (Strauch et al. 2019; Weinert 2002).
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6 Limitationen und Konklusionen

Forschungsbefunde zu einer tibergeordneten Thematik nach wissenschaftlichen Kri-
terien zu aggregieren und eine Synthese zu erstellen, ist fiir den wissenschaftli-
chen Erkenntnisfortschritt ebenso wichtig wie die Durchfiithrung von Primirstudien
(Doring und Bortz 2016). In der vorliegenden Arbeit wurden die Vorteile von Me-
taanalysen und systematischen Literaturreviews kombiniert. Metaanalysen weisen
den Vorzug einer hohen Teststdrke und Objektivitit auf. Dies geht jedoch mit einem
inhaltlich schmalen Fokus einher. Die hier erstellte Synthese ermoglicht einen Uber-
blick iiber die Transferforschung mit besonderem Augenmerk auf die Lehrenden.

Dabei sollte jedoch bedacht werden, dass trotz der Vorteile, die eine Aggrega-
tion empirischer Befunde mit sich bringt, einige methodische Schwichen der Pri-
marstudien, wie SS/SMC und die Verwendung von Selbsteinschidtzungen, teilweise
bestehen bleiben. Dariiber hinaus sind Befunde aus experimentellen Laborstudien
nur bedingt auf komplexe Weiterbildungssituationen iibertragbar. Obwohl bereits
einige Mediations- und Moderationsanalysen vorliegen, wurde das Zusammenspiel
der verschiedenen Variablen auf verschiedenen Ebenen bislang zu wenig ins Kalkiil
gezogen. Zudem muss darauf hingewiesen werden, dass einige Transfervariablen,
bspw. Feedback und Coaching am Arbeitsplatz, in den Metaanalysen unzureichend
definiert werden und u.U. derart unterschiedliche Konstrukte enthalten, dass eine
Aggregation fraglich scheint (Reinhold et al. 2018).

AuBerdem ist einschrinkend zu beachten, dass die Studien das Verhalten von
Lehrpersonen nicht direkt untersuchten, wie dies bspw. in der Unterrichtsforschung
mithilfe von Videoanalysen erfolgt. Die Synthese der Befunde im Hinblick auf die
Handlungsmoglichkeiten der Lehrenden stellt somit einen interpretierenden Schritt
dar, der zudem von nur einer Person vorgenommen wurde.

Im Hinblick auf die konzeptuelle Fundierung dieses Beitrags muss weiterhin
erwidhnt werden, dass die als Grundlagen verwendeten Modelle und Kategorien
nur einen moglichen Zugang zu dem Konstrukt Transfer darstellen. Moglich wé-
ren dariiber hinaus auch stirker situationistische, soziokulturalistische oder andere
Konzeptualisierungen.

Trotz seiner Limitationen ldsst sich aus dem Literaturreview folgern, dass es zahl-
reiche Ansatzpunkte fiir die Transferforderung gibt, die Lehrende ergreifen konnen
und sollten. Eine enge Abstimmung mit den Verantwortlichen in Organisationen
scheint dabei eine wichtige Voraussetzung darzustellen. Diese Erkenntnisse sollten
einen FEingang in die Praxis finden, um dazu beizutragen, das vorliegende Transfer-
problem in der Weiterbildung anzugehen. So konnte das Thema Transferforderung
stirker in Weiterbildungsangebote fiir Lehrende eingebunden werden. Sie sollten auf
ihre Rolle bei der Transferforderung aufmerksam gemacht und mit entsprechenden
Kompetenzen ausgestattet werden.

Open Access Dieser Artikel wird unter der Creative Commons Namensnennung 4.0 International Li-
zenz verdffentlicht, welche die Nutzung, Vervielfiltigung, Bearbeitung, Verbreitung und Wiedergabe in
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