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Im Vergleich zu anderen Formen der betrieblichen Weiterbildung f�llt es
Teilnehmenden an betrieblichen E-Learning-Angeboten bis heute noch et-
was schwerer, auf diesem Weg pr�sentierte Inhalte zu erwerben und anzu-
wenden. Dies kontrastiert mit den ehemals hohen Erwartungen an die Ef-
fektivit�t und Effizienz dieser Lernform. Die psychologische Trainingseva-
luationsforschung widmet sich insbesondere der Frage, welche Faktoren
Transfer beeinflussen und wie er gefçrdert werden kann. Diese Forschungs-
richtung nimmt zunehmend auch E-Learning-Angebote in den Blick. Dabei
gebendie empirischenBefundeHinweise auf E-Learning-spezifische Proble-
me, ebenso wie auf allgemeine und spezifische Lçsungsans�tze. Beispiele
zeigen konkret, wie sich Transfer beim betrieblichen E-Learning fçrdern
und �berpr�fen l�sst.
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1 Was ist Transfer?

Jegliche Lernangebote, insbesondere im betrieblichen Kontext, streben im-
plizit oder explizit an, dass die Zielgruppe das Gelernte anschließend l�nger-
fristig in verschiedenen Situationen beherrscht, anwendet und verallgemei-
nert. Dabei sollen die Lernenden zumeist Wissen, Fertigkeiten, Verhaltens-
weisen und/oder Einstellungen erwerben oder verbessern (vgl. Schaper/Sonn-
tag 2007).

Die Literatur zur Trainingsevaluation und die p�dagogische Psychologie be-
trachten Transfer in verschiedenen Dimensionen. Eine wissenschaftliche
fundierte Trainingsevaluation bewertet Weiterbildungsmaßnahmen syste-
matisch anhand verschiedener Erfolgskriterien. Daf�r entwickelt die For-
schung immer differenziertere Systematiken. Solche Modelle in Anlehnung
an Kirkpatrick und sp�tere, erweiterte Ans�tze gliedern Bewertungskriterien
i.W. nach zunehmender Relevanz f�r die Organisation, in der die Lernenden
sp�ter Leistungen erbringen sollen. Diese Kriterien kçnnen unmittelbare
kognitive oder affektive Reaktionen sein, Wissens- und Fertigkeitserwerb,
Verhalten im Sinne der o. g. Transferdefinition sowie betriebliche Leistungs-
daten.

Dabei ist zu beachten, dass diese Kriterien paradoxerweise umso st�rker von
weiteren, trainingsunspezifischen Faktoren beeinflusst werden kçnnen, je
wichtiger sie f�r die Organisation sind. Gerade die f�r die Auftraggeber und
Zielgruppe besonders entscheidenden Kriterien f�r die Wirksamkeit einer
Weiterbildung,wie Transfer undLeistungskennziffern, sindmeistens zeitlich
und inhaltlich weiter vom Trainingsgeschehen entfernt. Deshalb kçnnen
etwa betriebliche Leistungsdaten wie Umsatzzahlen von Konjunktur-
schwankungen beeinflusst sein. Oder das Transferverhalten h�ngt von den
unterschiedlichen Anwendungsbedingungen ab, welche die Lernenden am
Arbeitsplatz vorfinden. Dadurch lassen sich Ver�nderungen dieser Indikato-
ren nicht mehr eindeutig auf Trainingseffekte zur�ckf�hren. Dieses Problem
wird als Kriterienkontamination bezeichnet (vgl. z. B. Solga 2010).

Zur�ck zum Transfer, der hier im Mittelpunkt steht. Dieser l�sst sich aus p�-
dagogisch-psychologischer Perspektive nach weiteren Gesichtspunkten spe-
zifizieren. So unterscheidet Laker (1990) Transferanforderungen und dem-
entsprechend Transferleistungen nach der sogenannten Transferdistanz.
Diese dr�ckt aus,wie �hnlich die Lernsituationder Anwendungssituation ist.
Beim nahen Transfer ist der Anwendungskontext mit der Lernsituation ver-
gleichbar. Das kçnnte etwa dann der Fall sein, wenn eine Person das Tippen
nach dem Zehnfingersystemmit Hilfe eines Computerprogramms am Rech-
ner ein�bt. Beim weiten Transfer weicht der Anwendungskontext deutlich
von der Lernsituation ab. Ein Beispiel daf�r w�re, wenn ein Mitarbeiter zu-
n�chst einen Vortrag �ber Kommunikationsmodelle anhçrt und sp�ter ein
erfolgreiches Konfliktgespr�ch f�hren soll.

Weiterhin differenzieren Mandl/Prenzel/Gr�sel (1992) Transfer danach, ob
und wie eine Weiterbildung die Leistung in der Anwendungssituation be-
g�nstigt. Beim Nulltransfer ist keine Ver�nderung festzustellen, negativer
Transfer bezeichnet sogar eine Leistungsverschlechterung. Nur beim positi-
ven Transfer verbessert sich die Anwendungsleistung, und diese Verbes-
serung l�sst sich noch weiter danach klassifizieren, in welcher Form dies ge-
schieht: Bei horizontalem oder lateralem Transfer wird das Gelernte auf wei-
tere, analoge Situationen angewendet, aber es ver�ndert sich selbst nicht.

Definition

Transfer und andere
Evaluationskriterien

Achtung: Kriterien-
kontamination

Transferarten
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Vertikaler Transfer geht dagegen dar�ber hinaus und bezeichnet das Ph�no-
men, dass die in einer Fortbildung erworbenen Kompetenzen anschließend
zus�tzlich erweitert werden. So kçnnte eine Schulung eine hilfreiche begriff-
liche Systematik vermitteln, wodurch Lernende k�nftig neue Informationen
leichter einordnen und behalten kçnnen. Beim Inhaltstransfer wird das Ge-
lernte, insbesondere Wissen, auf �hnliche Situationen unmittelbar �bertra-
gen und dort erfolgreich abgerufen, wenn z. B. Vokabeln einer Fremdsprache
erst zuhause und sp�ter im Sprachkurs abgefragt werden. Im Unterschied
dazu werden beim Verfahrenstransfer Fertigkeiten oder Verhaltensweisen
auf neue Kontexte �bertragen, wenn etwa Programmierer Befehlsstrukturen
in einer neuen Programmiersprache umsetzen.

Die Frage, was genau geschieht, wennMenschen (mehr oder weniger erfolg-
reich) Transfer leisten, hat die Lernforschung noch nicht abschließend be-
antwortet. Je nach lerntheoretischemZugangunterscheiden sich dieVorstel-
lungen dar�ber, welche geistigen Prozesse beim Transfer stattfinden (vgl.
Reinmann/Mandl 2006). Aus behavioristischer Perspektive bedeutet Transfer
eine �bertragung beobachtbarer Verhaltensweisen aus der Lernsituation in
die Anwendungssituation. Als Mechanismus ist daf�r eine Generalisierung
nçtig, also eineVerallgemeinerungder gelerntenReiz-Reaktions-Zusammen-
h�nge. Kognitive Lern- und Instruktionstheorien verstehen unter Transfer,
dass zuvor gelernte, abstrakte Prinzipien auf konkrete Situationen�bertragen
werden. Dies ermçglichen Prozesse der Informationsverarbeitung, wie z. B.
Elaboration. Konstruktivistische Instruktionsans�tze unterscheiden gar
nicht zwischen Lernen und Transfer. Vielmehr erwirbt der Lernende immer
ein Handlungswissen, das zun�chst an den jeweiligen Kontext gebunden ist.
Transfer ist dann erforderlich, wenn Lernende die Situation wechseln. Im
Falle einer Anwendung, also beim Transfer, m�ssen sie das Gelernte unter
neuen Bedingungen rekonstruieren. Dass dies manchmal schwer f�llt, weil
die Lernenden aus verfestigter Gewohnheit noch alles Relevante mit der al-
ten (Lern-)situation verbinden, bezeichnen solche Ans�tze h�ufig mit dem
Begriff des tr�gen Wissens.

2 Praxissituation des betrieblichen E-Learnings

Verschiedenen Definitionen zufolge umfasst der Begriff E-Learning im
Wesentlichen alle Lernangebote, die elektronische Informations- und Kom-
munikationsmedien nutzen, insbesondere PC und Internet, um Informatio-
nen und Instruktionen bereitzustellen. ImRahmen der betrieblichenWeiter-
bildung wird es im Englischen derzeit h�ufig als Corporate E-Learning be-
zeichnet. SolcheAngebote lassen sich in Erweiterung der bei Schaper/Konradt
(2004) dargestellten Heuristik nach folgenden Merkmalen unterscheiden:

n Distribution: Art des Zugang bzw. Verbreitung (Internet, Intranet, lokaler
Rechner):
WBTs (WebBasedTraining) sind �ber das Internet zug�nglich und kçnnen
i. d. R. �ber Browseroberfl�chen dargestellt werden; CBTs (Computer
Based Training) sind Programme, die auf dem lokalen Rechner laufen.
Der schnelle Internetzugriff ist vor allem f�r grçßere Unternehmen mit
(global) verteilten Standorten attraktiv.

n Interaktivit�t (Ausmaß, in dem die Anwendung auf das Benutzerverhalten
reagiert):

Transferprozesse

Unterscheidungs-
kriterien
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Die Interaktivit�t reicht von linear dargestellten Informationseinheiten
mit kaum vorhandener Interaktivit�t bis hin zu den per se interaktiven
Simulationen und Lernspielen.

n Kooperations-/Kollaborationsmçglichkeiten (Ausmaß; synchron/asynchron):
Individualisierte Lernangebote ermçglichen h�ufig kaum Austausch mit
anderen Lernenden, andere erfordern ihn zwingend, wenn etwa im Lern-
prozess ein gemeinsames Produkt erstellt wird, wie Wikis, oder wenn Dis-
kussionen eingebunden sind.

n Kombinationen mit anderen Lernelementen (z. B. Pr�senzphasen, Arbeits-
platzintegration, unterschiedliche Lerntechnologien):
Manche Angebote enthalten nur technologiebasierte Elemente, andere
verbinden E-Learning-Phasen mit Pr�senzphasen in einem Gesamtkon-
zept (Blended Learning).

n Inhalte (Fachgebiete, Arbeitsmethoden, Softskills):
Manche Inhalte erfordern fast zwingend bestimmte Lernformen, z. B.
Flugsimulatoren, w�hrend bei anderen Themen dieWahl der Technologie
offener ist.

n Lernziele (Wissen, Fertigkeiten, Verhaltensweisen, Einstellungen):
Insbesondere Fertigkeiten undVerhaltensweisenwerden ambesten durch
Ein�ben erworben und vertieft, wof�r Simulationen eineMçglichkeit bie-
ten. Interaktive oder kooperative Elemente kçnnen außerdem den Wis-
senserwerb unterst�tzen.

n Zielgruppe des Angebots (z. B. Sch�ler, Studierende, Mitarbeiter):
Je nach Zielgruppe kçnnen sich die E-Learning-Angebote insbesondere
durch ihre Inhalte und Lernziele unterscheiden. Außerdem sind Voraus-
setzungen der Zielgruppe bei der didaktischen und ergonomischen Ge-
staltung zu ber�cksichtigen.

n Instruktionale Gestaltung (lerntheoretische Basis):
Eine lerntheoretische Fundierung stellt auch im betrieblichen Kontext
einen klaren Vorteil dar. Dennoch werden manche Angebote nahezu
theoriefrei entwickelt, so dass sich bestenfalls im Nachhinein lerntheore-
tische Vorstellungen rekonstruieren lassen.

Studien, die Aufschluss dar�ber geben, welche E-Learning-Anwendungen zu
welchen Zwecken undwie intensiv inUnternehmen genutzt werden, sind in
den letzten Jahren seltener geworden. DerMMB Branchenmonitor von 2010
sch�tzt das Marktvolumen f�r deutsche E-Learning-Anbieter auf 346 Millio-
nen Euro, andere Hochrechnungen beziffern die bundesweiten Investitio-
nen f�r alle Formen der Weiterbildung auf 27–35 Milliarden Euro. Dabei ist
zu ber�cksichtigen, dass nach einer Befragungsstudie des MMB (2010) die
meistenGroßunternehmen ihre E-Learning-Angebote selbst entwickeln,wo-
bei nur ein Viertel der E-Learning-Ausgaben auf eingekaufte Angebote ent-
fallen. Also m�sste man zur Ermittlung der Gesamtinvestition die o. g.
Summe etwa vervierfachen, was immer noch recht wenig w�re imVerh�ltnis
zu den Gesamtausgaben f�r Weiterbildung. Zu beachten ist bei diesen Aus-
f�hrungen, dass sie auf sehr vagen Sch�tzungen beruhen und dass sich auch
bei der MMB-Studie die Ausgaben der elf befragten Unternehmen stark un-
terschieden.

Markt- und
Investitionsvolumen
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Schaut man sich an, ob E-Learning grunds�tzlich vorhanden ist, stellte sich
bei Telefoninterviewsmit ausgew�hlten Top-500-Großunternehmenheraus,
dass derzeit 55% E-Learning nutzen, jedoch nur 13% E-Learning-Angebote
f�r s�mtliche Mitarbeitergruppen haben. Typische Inhalte der E-Learning-
Angebote sind demnach Standard-IT-Anwendungen und Software f�r Ge-
sch�ftsprozesse, Produktschulungen, kaufm�nnische und gewerblich-tech-
nische Fachkompetenzen, Sprachkurse, Softskills und Qualit�tssicherung.
Diese Inhalte und ihre verh�ltnism�ßige Bedeutung decken sich ungef�hr
mit den fr�heren, auch internationalen Studien, wobei die Softskills an Be-
deutung gewonnen haben. Auf die Lernform bezogen, dominiert nachMMB
(2010) weiterhin das WBT, auch CBTs und Blended Learning sind sehr ver-
breitet. Neu hinzugekommen sind Social-Web-Komponenten wieWikis und
Weblogs sowie Podcasts und Videocasts, die jeweils von einem Drittel bzw.
Viertel der Befragten genannt wurden.

In der MMB-Studie wurden die Unternehmen auch nach ihren Motiven f�r
den E-Learning-Einsatz gefragt. Dabei zeigen sich �hnliche Inhalte wie in
fr�heren Befragungen (Abbildung 1). Es f�llt auf, dass an vorderster Stelle
vor allem wirtschaftliche Argumente stehen, w�hrend die p�dagogisch-di-
daktischen Ziele wie Lernqualit�t oder Motivation eher nachgeordnet sind.
Ob individualisiertes Lernen ein p�dagogischesMotiv ist oder eher bedeutet,
dass Lernende damit unbetreut »allein gelassen« werden kçnnen, was wie-
derum ein eher wirtschaftliches Argumentw�re, geht aus der komprimierten
Darstellung des Berichts leider nicht hervor.

Abb. 1: Gr�nde f�r den E-Learning-Einsatz in deutschen Unternehmen (MMB 2010;

Angaben in Prozent)

Die bisherigenAusf�hrungen lassen darauf schließen, dass E-Learning inzwi-
schen seinen Platz in der betrieblichen Weiterbildung gefunden hat. Aller-
dings ist die urspr�nglich prognostizierte »Bildungsrevolution« ausgeblie-
ben. Die Nutzung erscheint nicht besonders intensiv, auch das Markt- und
Investitionsvolumen ist im Verh�ltnis zu den restlichen Weiterbildungs-
angeboten sehr gering. Fr�here Untersuchungen wiesen bereits auf E-Lear-
ning-spezifische Probleme hin, die erkl�ren kçnnten, warumE-Learning-An-

Verbreitung und
Themen

Motive f�r den
Einsatz

Probleme
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gebote schlechter angenommen wurden – und immer noch werden – als
ehemals erhofft.

�ltere und neuere Studien sowie Forschungs�berblicke betrachteten die Er-
wartungen an E-Learning, die nicht nur in potenziellen Vorteilen, sondern
auch in vermuteten und zum Teil mit empirischen Studien belegten Nach-
teilen bestehen. Die Probleme stellen zumeist die Kehrseite der Medaille
eines erwarteten Vorteils dar. Tabelle 1 fasst den Forschungsstand zu wesent-
lichen Punkten aus Sicht der Verantwortlichen und der Teilnehmer zusam-
men.Dies verdeutlicht, dass betriebliches E-Learning nicht nur die urspr�ng-
lich gehegten Hoffnungen hinsichtlich seiner Potenziale teilweise ent-
t�uscht, sondern dar�ber hinaus immer noch vor etlichen Herausforderun-
gen steht.

Erhoffte Vorteile Berichtete Probleme

R�umliche, zeitliche Flexibilit�t Hohe Abbruchquoten

Motivationsfçrderlichkeit Geringe Akzeptanz

Adaptivit�t, Individualisierung Fehlende Betreuung, Begleitung

Schneller Lernerfolg, Lernqualit�t Inad�quate Themen, Vermittlungsformen

Fçrderung kooperativen Lernens Fehlende persçnliche Sozialkontakte

Effiziente Wissensaufbereitung Fehlende �bungsmçglichkeiten, Feed-
back

Schnelle Distribution, Verf�gbarkeit Hohe Anforderungen an Infrastruktur

Geringe laufende Kosten Hohe Implementierungskosten

Tab. 1: Erwartungen und Probleme beim betrieblichen E-Learning

3 Bedingungen von Transfer

Neben den oben genannten offenen Punkten liegt auch der Transfererfolg
von E-Learning hinter dem anderer betrieblicher Lernformen zur�ck. In
einerMetaanalyse untersuchtenArthur et al. (2003) die Effektivit�t verschie-
dener Weiterbildungsangebote hinsichtlich subjektiver Bewertung, Lernen,
Transfererfolg und betrieblicher Kennzahlen. Beim Lern- und Transfererfolg
erzielten s�mtliche Trainingsmaßnahmen zusammengenommen eine im
Durchschnitt mittlere Effektst�rke (d=.62), w�hrend verschiedene medien-
basierte Lernarrangements nur kleine Effektst�rken erreichten (.34 < d < .40).
Die Frage ist nun, ob dies ein E-Learning-spezifisches Problem darstellt oder
auf Unterschiede zur�ckzuf�hren ist, die außerhalb der E-Learning-Gestal-
tung liegen.

Die Forschung zur betrieblichen Trainingsevaluation untersucht nicht nur,
ob Weiterbildungsangebote generell erfolgreich sind, sondern betrachtet
auch zus�tzliche Rahmenbedingungen, die daf�r eine Rolle spielen. Seit
Baldwin/Ford (1988) werden diese Einflussvariablen typischerweise drei Be-
reichen zugeordnet (vgl. auch Schaper 2011): Merkmale der lernenden Per-
sonen, Merkmale des organisatorischen Rahmens und Merkmale des Lern-
angebots selbst. Aufgrund ihrer Charakteristik haben diese Faktorenb�ndel
unterschiedliche Konsequenzen f�r die praktische Bildungsarbeit.

Inzwischen besteht eine umfangreiche Literaturlage mit Studien, die ver-
schiedene Facetten im Zusammenhang mit Transferleistung untersuchten

Lern- und Transfer-
erfolg von E-Learning

Metaanalyse –
Pr�diktoren des

Trainingstransfers
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und zu recht unterschiedlichen Ergebnissen kamen. Deshalb integrierten
Blume et al. (2010) insgesamt 89 dieser – �berwiegend international publi-
zierten – Studien aus den Jahren 1988–2008 in eine Metaanalyse. Die Ergeb-
nisse zu Pr�diktoren des Transfererfolgs gliederten sie entlang der drei ge-
nannten Faktorenb�ndel, die im Folgenden kurz charakterisiert und um
die metaanalytischen Ergebnisse erg�nzt werden.

1. Personale Variablen: Individuelle Merkmale der Lernenden

Die Teilnehmenden an einer Weiterbildungsmaßnahme bringen Voraus-
setzungen mit, welche den Lern- und Transfererfolg beg�nstigen oder be-
eintr�chtigen kçnnen. Allgemeine kognitive F�higkeiten, die Freiwillig-
keit der Teilnahme und Gewissenhaftigkeit erwiesen sich in der Metaana-
lyse als die wichtigsten individuellen Einflussfaktoren. In geringeremMa-
ße, aber dennoch bedeutsam waren Motivation, geringer Neurotizismus
und Selbstwirksamkeit.
Hierauf kçnnen Anbieter, Personalverantwortliche und Bildungspersonal
nur indirekt einwirken, indem sie diese Voraussetzungen diagnostizieren
und die Lernenden entsprechend innerhalb oder außerhalb der Lern-
umgebung intensiver unterst�tzen.

2. Organisationale Variablen: Bedingungen des betrieblichen Umfeldes

Als weiteres, f�r Lern- und Transfererfolg relevantes Faktorenb�ndel sind
die organisationalen Rahmenbedingungen zu nennen. Das sind alle Ge-
gebenheiten, die Lernende direkt am Arbeitsplatz und in ihrer n�heren
und weiteren Umgebung vorfinden. So kçnnen Vorgesetzte und Kollegen
die Lern- und insbesondere Transferaktivit�ten einer Person aktiv unter-
st�tzen. Auch ist es wichtig, ob sich das Gelernte �berhaupt am Arbeits-
platz erproben und anwenden l�sst. Durch welche lern- und transferrele-
vanten Wertvorstellungen, Aktivit�ten und Strukturen das organisatio-
nale Umfeld gepr�gt ist, wird mit Konzepten wie Lern- und Transferklima
oder Lernkultur umschrieben.
In der Metaanalyse stellten sich die Unterst�tzung durch Vorgesetzte und
das Transferklima als die wichtigsten Faktoren heraus. Als Konsequenz
daraus m�ssen unternehmensinterne Zust�ndige (Bildungspersonal, Per-
sonalfachleute, Vorgesetzte) solche g�nstige Rahmenbedingungen sicher-
stellen und durch flankierende Maßnahmen begleiten.

3. Gestaltungsvariablen: Eigenschaften der Lernumgebung

Dieser Bereich umfasst schließlich alle Merkmale eines Lernangebots.
Dazu gehçren insbesondere die Lerninhalte, das didaktisch-methodische
Konzept mit instruktionstheoretischer Fundierung und Lernformen,
Lernziele, explizite oder implizite Verkn�pfung mit der praktischen An-
wendung usw.
Aus der o. g. Metaanalyse geht hervor, dass individuelle und organisatio-
nale Voraussetzungen vor allemdann relevant sind,wenn allgemeine und
komplexe Fertigkeiten angewendet werden sollen, eher als dies bei kon-
kreten und strukturierten Lerninhalten der Fall ist. Dagegen erzielten in-
struktionale Komponenten, die Zielbildung und Transfer unterst�tzen
sollten, keine bedeutsamen Effekte. Solche Gestaltungsfaktoren kçnnen
die Anbieter einer Weiterbildungsmaßnahme, Personalverantwortliche
oder Bildungspersonal direkt steuern, da sie Lernangebote entwickeln
oder entsprechend ausw�hlen.

Einflussvariablen und
Konsequenzen
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Diese Betrachtung wird noch komplexer, da sich die Variablen dieser Fak-
torenb�ndel zum Teil spezifisch auf verschiedene Phasen des Lern- und
Transfergeschehens im zeitlichen Ablauf auswirken. Dieser l�sst sich grob
in die Zeit vor, w�hrend und nach der Trainingsmaßnahme unterteilen. Da-
raus entstehen vielf�ltige Modelle in der Trainingsevaluationsforschung, die
komplexere Wirkungszusammenh�nge beschreiben und untersuchen. Ein
Beispiel daf�r veranschaulicht die Abbildung 2. AuchMetaanalysen zur Trai-
nings- und Transferevaluation organisieren ihre Darstellung manchmal ent-
lang eines solchen Wirkungsgef�ges.

Abb. 2: Beispiel eines Wirkungsmodells f�r Transfer (Kontoghiorghes 2004)

4 Ans�tze zur Unterst�tzung von Transfer

Nachdem deutlich wurde, welche Faktoren f�r Transfer relevant sind,
schließt sich die Frage an, wie denn nun Transfer beim betrieblichen E-Lear-
ning konkret gefçrdert werden kann. Sowohl f�r E-Learning-Angebote als
auch andere Formen der Weiterbildung lassen sich solche Gestaltungsemp-
fehlungen unterscheiden, die direkt mit dem Lern- und Transferprozess ver-
bunden sind und solche, die transferfçrderliche Rahmenbedingungen schaf-
fen oder gew�hrleisten. Schaper et al. (2003) werteten die damalige Literatur
zur Trainingsevaluation, zur Instruktionsforschung und zum E-Learning aus
und leiteten daraus verschiedenste Empfehlungen ab, die vier Gestaltungs-
bereichen zuzuordnen sindund auch angesichts der neueren Forschungslage
noch Bestand haben.

Gestaltung der Lernumgebung

n Auf (Lern-)Bedarfsanalyse begr�nden
n Lernziele und -inhalte partizipativ bestimmen
n Anwendungsbezug, Realit�tsn�he herstellen
n Praktische �bungsmçglichkeiten anbieten
n Wissen transferorientiert vermitteln
n Multiple Kontexte und Perspektiven anbieten
n Lernen in den Arbeitsprozess integrieren

Anleitung und Unterst�tzung des Lerntransfers

n Transferziele vereinbaren
n Selfmonitoring und Selbstkontrolle fçrdern

Wirkungsmodell

Maßnahmen
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n Transferprobleme und Lçsungen antizipieren
n Modelle des Transferverhaltens pr�sentieren
n Follow-Up Training durchf�hren

Soziale Einbettung des Lern- und Anwendungsprozesses

n Anwendungsbezogene Lerngruppen bilden
n Lern- und Umsetzungsgruppen bilden
n Durch Mentoring von Experten begleiten
n In Communities of Practice einbinden

Einbindung des organisationalen Umfeldes

n Vorgesetzte in Training einbinden
n Vor- und Nachbereitungsgespr�che mit Vorgesetzten einplanen
n Anreize f�r erfolgreiche Anwendung setzen
n E-Learning-Maßnahme inEntwicklungs- undKarriereplanung integrie-

ren
n E-Learning mit OE-Maßnahmen verkn�pfen

Abb. 3: Maßnahmen zur Fçrderung des Transfers von E-Learning (Schaper et al.

2003)

Die Empfehlungen von Schaper et al. (2003) zur »Gestaltung der Lern-
umgebung« entsprechen im Wesentlichen den Prinzipien konstruktivisti-
schen oder situierten Lernens, f�r deren Lern- und Transferwirksamkeit die
p�dagogisch-psychologische Unterrichtsforschung inzwischen zunehmend
mehr empirische Belege liefert. Die Bedeutung einer Lernbedarfsanalyse im
Rahmen einer systematischen Personalentwicklung stellt ein neuerer �ber-
sichtsartikel zur betrieblichen Trainingsforschung heraus (Aguinis et al.

2009). Dieser Beitrag unterstreicht weiterhin, dass erfolgreiche betriebliche
Weiterbildungsmaßnahmen theoriebasiert und mit Blick auf die empirische
Befundlage konzipiert werden sollten.

Ein weiteres Merkmal konstruktivistischer Instruktionsans�tze l�sst sich aus
dem Transferverst�ndnis und dem Ph�nomen des tr�genWissens ableiten. So
kann Transfer besonders dann gut unterst�tzt werden, wenn Elemente und
Eigenschaften der Anwendungssituation in die Lernumgebung integriert
werden. E-Learning-Angebote kçnnen zu diesem Zweck Multimedia-Kom-
ponenten wie Videos, Animationen oder Simulationen einbinden, was die
Anschaulichkeit erhçht und gleichzeitig Praxisbez�ge herstellt. Entspre-
chend gestaltet, vermittelnVideos auch unterschiedliche soziale, inhaltliche
und kontextuelle Perspektiven auf eine Situation. Simulationen bieten dar�-
ber hinaus �bungsmçglichkeiten zur Aneignung von Fertigkeiten (vgl. Scha-
per et al. 2003).

Inwieweit E-Learning-Angebote Transfer in besonderem Maße fçrdern kçn-
nen, h�ngt damit von der N�he der Lerngestaltung zur Anwendungssitua-
tion ab, was außerdem durch Lernziele und -inhalte bedingt ist. So sind Flug-
simulatoren die einzige, aber auch nachweislich wirksameMethode, mit der
zuk�nftige Piloten �ben kçnnen, ein Flugzeug sicher zu steuern. Ebensowird
die Bedienung von Datenbanksoftware sicherlich zweckm�ßig gleich am PC
gelernt, erprobt und umgesetzt. Soziale Verhaltensweisenwie F�hrungstech-
niken kçnnen zwar mit Videos veranschaulicht werden, ein objektives Feed-
back auf das aktuelle F�hrungsverhalten oder eigene Gespr�chssequenzen

Theoriebasierte
Konzeption

Konstruktivistische
Lernprinzipien
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erhalten E-Learner jedoch schwerer als Lernende in pr�senzfçrmigen Lernar-
rangements.

Dass kollaborative bzw. kooperative Lernformen durch verschiedene Pro-
zesse die Aneignung und Umsetzung von Lerninhalten unterst�tzen kçn-
nen, erscheint vor dem Hintergrund etlicher Theoriezug�nge plausibel. So
sollte z. B. laut Fischer (2002) der soziale Kontext zur Artikulation und zum
Austausch von Wissen anregen. Damit verbunden beg�nstigten Austausch
und Reflexion Elaborationsprozesse, wodurch sich die Inhalte zun�chst besser
einpr�genundLernende anschließen flexibler darauf zugreifen kçnnten.Da-
neben fçrdere es die Motivation. Weitere, z. B. sozial-konstruktivistische
Lerntheorien kommen mit teilweise anderen Erkl�rungsmodellen zu �hn-
lichen Erwartungen. Allerdings sind die Bew�hrungsdaten f�r diese Lern-
form sehr heterogen, insbesondere f�r computerbasierte kollaborative Lern-
arrangements, wobei Gestaltungsvarianten, Rahmenbedingungen und po-
tenzielle Wirkmechanismen intensiv erforscht werden. Im Wesentlichen
scheint es, als ob die Gruppenaktivit�ten nicht allein Lernprozesse und -er-
gebnisse beg�nstigen, sondern diese gleichzeitig unter demdamit verbunde-
nen zus�tzlichen Koordinationsaufwand leiden. Dennoch bleibt es interes-
sant, diesen Ansatz weiter zu verfolgen, auch hinsichtlich der zunehmenden
Einbindung von Social-Web-Komponenten in betriebliches E-Learning, ins-
besondere in Verbindung mit Lernumgebungen.

Die Einbindung des organisationalen Umfeldes ist f�r den Transfer bei jeder
Art von Weiterbildungsmaßnahme wichtig, insbesondere wenn sie off-the-
job stattfindet. Da von E-Learning laut der o. g. Praxisstudien auch in hohem
Maße individualisiertes Lernen erwartet wird, ist zu bef�rchten, dass Bil-
dungsverantwortliche damit auch weniger Begleitungs- und Betreuungsauf-
wand verbinden, statt die Anwendung der Lerninhalte durch intensiveres
Transfermanagement zu unterst�tzen. Dass E-Learning r�umlich n�her amAr-
beitsplatz stattfindet als die traditionellen ausw�rtigen Schulungen, heißt
nicht, dass diese N�he schon zwingend Transfer beg�nstigen muss. F�r eine
intensivere Einbindung des E-Learnings spricht auch die Metaanalyse von
Sitzmann et al. (2008), die u. a. zeigte, dass bei E-Learning-Angeboten die sub-
jektive Bewertung st�rker als bei traditionellen Weiterbildungsangeboten
denWissenserwerb beeinflusst. Das heißt, der Lernerfolg h�ngt beim E-Lear-
ning st�rker als bei klassischen Lernangeboten davon ab, ob die Teilnehmen-
den das Angebot auch persçnlich als motivierend und sinnvoll empfinden.

5 Anwendungsbeispiele

Im Folgenden werden zwei Beispiele f�r E-Learning in der Berufs- bzw. Wei-
terbildung vorgestellt. Die erste Anwendung hat ihren Platz in der gewerb-
lich-technischen Ausbildung, w�hrend sich das zweite Lernangebot berufs-
unspezifisch an Zielgruppen unterschiedlichen Alters richtet, die ihr Zeitma-
nagement optimieren wollen.

5.1 Diagnose-KIT

Die im vorherigen Abschnitt aufgef�hrten Empfehlungen zur instruktions-
psychologischen Gestaltung und organisationalen Einbindung lagen der
LernumgebungDiagnose-KIT zugrunde (vgl.Hochholdinger et al. 2009). Die-

Das Umfeld
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ses E-Learning-Angebot wurde f�r Auszubildende im gewerblich-tech-
nischen Bereich entwickelt, insbesondere f�r Mechatroniker und verwandte
Berufe. Diese Fachkr�fte m�ssen in ihrer Berufst�tigkeit u. a. komplexe Pro-
duktionsanlagen �berwachen und bei Ausf�llen rasch wieder zum Laufen
bringen. Deshalb ist es wichtig, dass die Zielgruppe technische Stçrungen
gezielt finden und schnell beheben kann. Diese sogenannte Stçrungsdiagno-
sekompetenz umfasst kognitive Fertigkeiten zum Lçsen komplexer Proble-
me.

Motivation f�r ein computerbasiertes Lernangebot war, dass man �hnlich
wie bei Flugsimulatoren dieGefahrenundKostenmçglichst vermeidenwoll-
te, die beim Lernen und �ben an einer realen Anlage entstehen. Bevor die
Lernumgebung selbst erstellt wurde, erfolgte eine Lernbedarfsanalyse auf der
Grundlage eines Experten-Novizen-Vergleichs, um genau herauszuarbeiten,
welche Kompetenzen zu schulen sind und wo besonderer Entwicklungs-
bedarf besteht. Die instruktionale Umsetzung ber�cksichtigt verschiedene,
situierte Lernprinzipien. Diagnose-KIT besteht aus mehreren, technisch,
funktional und didaktisch unterscheidbaren Elementen:

1. Simulation einer industriellen Produktionsanlage mit Fehlersuchauf-
gaben,

2. Einf�hrungstutorials und Hilfetexte, die sowohl allgemeine Informatio-
nen bereitstellen als auch strategische und didaktische Anleitungen ge-
ben,

3. vier weitere, unabh�ngige, einzeln oder kombiniert einsetzbare Instruk-
tionsmodule, die jeweils spezielle Lern- und Transferbereiche unterst�t-
zen sollen.

Die E-Learning-Umgebung Diagnose-KIT ist um eine Simulation herum an-
gelegt. Darin wird eine komplexe, teilautomatisierte Anlage mit s�mtlichen
technischen Funktionszusammenh�ngen vollst�ndig und dynamisch abge-
bildet. Sie beruht auf einem realen Vorbild aus der industriellen Teilefer-
tigung, dessen programmierbarer Produktionsablauf aus 26 Schritten be-
steht. Dabei werden Metallzylinder f�r die Automobilproduktion mit einer
pneumatischen Zange aufgenommen, mit elektrischen Transporteinrich-
tungen befçrdert und in zwei aufeinanderfolgendenhydraulischen Pressvor-
g�ngen verformt. In Diagnose-KIT �bernehmen die Lernenden die Rolle des
Anlagenf�hrers, der technische Ausf�lle schnell beheben muss. 20 verschie-
dene �bungsaufgaben enthalten jeweils ein technisches Problem, das in
einer besch�digten, defekten oder verstellten Baueinheit besteht. Dies bringt
den Ablauf an einer charakteristischen Stelle zumErliegen, und es treten ent-
sprechende technische Symptome auf. Um mçglichst realistische und rele-
vante Stçrungsursachen darzustellen, wurden zuvor T�tigkeitsanalysen mit
erfahrenem Anlagenpersonal durchgef�hrt. Daneben wird ein Normal-
zustand simuliert, in dem Anlage reibungslos funktioniert (Hochholdinger

et al. 2007).

Die Bedienung der Simulationsoberfl�chewird durch eine zweidimensionale
Darstellung der gesamten Pressanlage organisiert. Ein Symbol zeigt den
Standort des Anlagenf�hrers an, den die Lernenden mit der Maus zu den
jeweiligen Komponenten bewegen kçnnen. Dort lassen sich die Komponen-
ten einzeln betrachten, ihre technischen Werte pr�fen und die jeweiligen
Funktionen bedienen. Auch die urspr�ngliche technische Anlagendoku-
mentation (z. B. Pl�ne, Weg-Schritt-Diagramm, SPS-Programmierung) steht

Lernbedarfsanalyse

Simulation einer
Produktionsanlage

Virtuelle
Stçrungsdiagnose
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digital zur Verf�gung, daneben befinden sich an allen simulierten Kom-
ponentenErl�uterungen zur BedienungundkritischeMesswerte.Diesmacht
es mçglich, dass Lernende selbstgesteuert Stçrungsdiagnosen erproben und
umsetzen kçnnen. Damit die Lernumgebung Standards der Ergonomie und
Usability gen�gt, wurde sie w�hrend der Entwicklung kontinuierlich forma-
tiv evaluiert.

Abb. 4: Oberfl�che der Anlagensimulation von Diagnose-KIT

Jedoch reicht es nicht aus, eine Umgebung zum freien Explorieren anzubie-
ten, um Lernen und Transfer nachhaltig zu fçrdern. Dies sollen vier erg�n-
zende Lernmodule leisten, die unterschiedliche Ans�tze konstruktivisti-
schen bzw. situierten Lernens umsetzen (Hochholdinger et al. 2009).

1. Die Videos zur kognitiven Modellierung (Schaper et al. 2004) setzen Gestal-
tungsprinzipien der kognitiven Modellierung um, die auf dem Cognitive-

Apprenticeship-Ansatz beruhen (Collins/Brown/Newman 1989).Wesentlich
daran ist, dass ein Experte die zu lernenden Handlungen vorf�hrt und
kommentiert. Anschließend erproben die Lernenden diese und �ußern
ihre �berlegungen. Der Videoproduktion gingen kognitive Aufgabenana-
lysenmit erfahrenemWartungspersonal voraus. Zun�chst suchen die Ler-
nenden in einer simulierten Stçrungsaufgabe die Ursache. Anschließend
sehen sie, wie derWartungsexperte imVideo genau dieses Problembehebt
und seine Systematik erl�utert. Zum Schluss bilanzieren die Lernenden,
unterst�tzt durch Reflexionsfragen, ihre Strategie und vergleichen sie mit
der des Experten. Da in den Videos verschiedene Vorgehensweisen umge-
setzt wurden, realisieren sie daneben das konstruktivistische Prinzip der
multiplen Perspektiven.

Zusatzmodule

Kognitive
Modellierung
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2. Dar�ber hinausgehend bieten die Transferanker (Hochholdinger/Schaper

2009) als zweites Lernmodul weitere technische und inhaltliche Kontexte
an, um den Transfer auf andere Situationen in hçherem Ausmaß zu fçr-
dern. Ihnen liegen didaktische Methoden des Anchored-Instruction-Ansat-
zes (CTGV 1993) zugrunde. Vor diesemHintergrundwerden verschiedene
neue Problemsituationen (Makrokontexte) videobasiert dargestellt und
bearbeitet. Dies soll den Transfer intensiver unterst�tzen. Dabei werden
zun�chst zwei weitere Produktionsanlagen mit ihren wesentlichen tech-
nischenDaten und Abl�ufen in Tutorials mit Videokomponenten pr�sen-
tiert, eineCNC-Drehmaschinemit drei Achsen und eine Fertigungsstraße.
In der eigentlichen Arbeitsphase befassen sich die Lernenden mit ins-
gesamt vier technischen Ausf�llen, die sich wiederum in jeweils zwei Vi-
deosquenzen aufteilen: Vorstellung des Stçrungsbildes und erfolgreiche
Lçsung durch den Experten. Jeder Videosequenz folgt eine durch Leitfra-
gen strukturierte Kleingruppenarbeit zur Planung der n�chsten Schritte
bzw. Gegen�berstellung des eigenen Plans mit dem gezeigten Vorgehen.

3. Die adaptiven tutoriellen Hilfen (Hochholdinger/Schaper 2009) heißen so,
weil sie die Lernenden je nach Bedarf unterst�tzen oder ausbleiben. In-
haltlich basieren sie auf Experten-Novizen-Vergleichen und setzen die p�-
dagogischen Prinzipien des Coaching, Scaffolding und Fading um. Sie wur-
den in sechs Simulationsaufgaben einprogrammiert und enthalten recht
allgemeine Tipps, die zunehmend konkreter werden. Ausgelçstwerden sie
durch »ung�nstige Benutzerereignisse«, also wenn die Lernenden sehr oft
hintereinander unzweckm�ßige Aktionen durchf�hren oder �ber l�ngere
Zeit wichtige Diagnoseschritte auslassen. Verfolgen die Lernenden jedoch
die g�nstige Strategie, werden die Tipps erst gar nicht aktiv.

4. Mit dem kollaborativen Lernen (Hochholdinger/ Schaper 2009) erg�nzt eine
Blended-Learning-Komponente die �bungen an der Simulation, die als ko-
operatives, problembasiertes Lernarrangement konzipiert ist. Dabei arbei-
ten sich Kleingruppen,moderiert jeweils nachmehreren vorhergehenden
Simulationsaufgaben, durch insgesamt drei konkrete Stçrungsf�lle an
einemkleinenAnlagenmodell (Reinmann/Mandl 2006). Dies soll den Lern-
transfer auf der Grundlage sozial-konstruktiver Lerntheorien unterst�t-
zen, wobei dieNotwendigkeit zur Kommunikation Reflexions- und Elabo-
rationsprozesse anregen soll (Fischer 2002).

Eine Lernsequenzmit Diagnose-KIT im Betrieb ist etwa eineWoche lang und
in der Form eines Blended-Learning-Arrangements f�r acht bis zehn Per-
sonen angelegt. (Hochholdinger/Schaper 2009). Dabei lassen sich verschie-
dene Phasen und Elemente unterscheiden:

n Zun�chst arbeiten sich die Lernendenmit Einf�hrungstutorials in die tech-
nischen Grundlagen, Anlageneigenschaften und in die Bedienung ein.

n Zum�benundLernen stehendann20Diagnoseaufgaben in der Simulation
zur Verf�gung. Sie lassen sich um die anderen beschriebenen Lernmodu-
len erweitern. Es empfiehlt sich, die Videos zur kognitiven Modellierung
hinzuzunehmen. Die Transferanker und das kollaborative Lernen kçnnen
optional erg�nzt oder zu anderen Zeitpunkten f�r sich alleine durch-
gef�hrt werden.

n Abschließend wird der Transfer – wenn mçglich – an einem kleinen Anla-
genmodell ge�bt. Solche Aufbauten werden inzwischen f�r Ausbildungs-
zwecke angeboten.

Transferanker

Adaptive tutorielle
Hilfen

Kollaboratives Lernen

Ablauf in der Praxis
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Die meisten Ausbildungspl�ne neuerer technischer Berufe enthalten eine
Lernsequenz zumThema technische Fehlersuche. Diese kanndurch eine ein-
wçchige Phase mit Diagnose-KIT gut abgedeckt werden, da es ein breites
Spektrum an technischem Wissen, Mess- und Pr�fverfahren sowie Diagno-
sestrategien umfasst. Durch die Einf�hrungstutorials und die optionalen
Lernmodule l�sst es sich an unterschiedliche Vorkenntnisse anpassen. Des-
halb wurde es als Sequenz in den betrieblichen Ausbildungsplan eines deut-
schen Technologiekonzerns aufgenommen und dort mehrere Jahre lang
durchgef�hrt (vgl. Hochholdinger/Schaper 2009).

5.2 ZEuS

Eine wesentliche Komponente von Diagnose-KIT sind verschiedene Videos,
die den Lernenden Modelle des erfolgreichen Vorgehens anbieten. Das l�sst
sich nicht nur vor dem Hintergrund situierten Lernens begr�nden, sondern
auch auf der Grundlage des klassischen Modell-Lernens. Das Behavior Mode-

ling Training basiert auf dieser Lerntheorie und erwies sich in vielen Studien
und Metaanalysen als die Lernmethode mit dem hçchsten Lern- und Trans-
fereffekt (Taylor et al. 2005). Es umfasst f�nf wesentliche Komponenten:

1. Einf�hrung in die inhaltlichen Grundlagen

2. Beobachtung des Modellverhaltens

3. Reflexion �ber das pr�sentierte Verhalten

4. Eigenes Ein�ben des gezeigten Verhaltens

5. Feedback an den Lernenden

Deshalb wurde diese Methode f�r ein E-Learning-Angebot genutzt, das hier
vorgestellt werden soll. ZEuS, das Training f�r Zeit- und Selbstmanagement
(Bausch et al. 2010) setzt nicht nur eine sehrwirksameTrainingsmethode um,
sondern kann dar�ber hinaus seine Gestaltung, insbesondere durch persçn-
liche Bez�ge, an erwachsene Zielgruppen unterschiedlichenAlters anpassen.
Es unterst�tzt die Lernenden dabei, ihr Zeitmanagement zu optimieren und
richtet sich auf konkrete, erlernbare Verhaltensweisen. So sollen sie Metho-
den des klassischen Zeitmanagements beherrschen, indem sie Ziele formu-
lieren und Priorit�ten setzen, daraufhin abgestimmte Pl�ne entwickeln und
realisieren, ohne sich von Stçrungen beeintr�chtigen zu lassen.

ZEuS ist als »typisches«WBT�ber eineBrowseroberfl�chebedienbar, �ber das
Internet verf�gbar und dauert insgesamt ca. zweieinhalb Stunden. Seine Ent-
wicklung folgte bew�hrten didaktischen Prinzipien. Zur Gew�hrleistung der
ergonomischenQualit�twurde die Bedienungsfreundlichkeit durch aufw�n-
dige Betatests mit der zuk�nftigen Nutzergruppe optimiert. Neben informa-
tiven Text- und Bildelementen enth�lt es interaktive �bungen zum Selbst-
test. Im Mittelpunkt stehen Videos, in denen Personen nach anf�nglichen
Schwierigkeiten die Prinzipien erfolgreichen Zeitmanagements umsetzen.
Jedes der drei Module ist aus diesen drei Komponenten aufgebaut, Themen
sind »Ziele und Priorit�ten«, »Aufgaben- und Tagesplanung« sowie »Planun-
gen umsetzen trotz Stçrungen« (Bausch et al. 2010).

Beispiel f�r
Methodentraining

»Typisches« WBT
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Abb. 5: Ausschnitt aus dem Web Based Training ZEuS (Bausch et al. 2010)

6 Qualit�tssicherung: �berpr�fung von Transfer

WieGestalter vonE-Learning-Angeboten LernenundTransfer verstehen, hat
zum einen Folgen f�r die didaktische Gestaltung, zum anderen f�r die �ber-
pr�fung des Lern- und Transfererfolgs. Letzteres bedeutet: Auf der theoreti-
schenGrundlage dieser lerntheoretischenVorstellungenwird festgelegt, was
gelernt werden soll und inwelchen Situationen es anzuwenden ist. Lernziele
wurden fr�her auf der Grundlage der klassischen Lernzieltaxonomien formu-
liert, welche relativ abstrakt verschiedene kognitive Operationen definieren.
Anderson/Krathwohl (2001) unterscheiden z. B. Wiedergabe und Anwen-
dung des Gelernten. Derzeit streben Lernangebote eher den sogenannten
Kompetenzerwerb an. Damit verbundene Kompetenzbeschreibungen legen
recht konkret fest, welche Handlungen Lernende auf welche Weise unter
welchen Umst�nden beherrschen sollen.

Im n�chsten Schritt sind Anhaltspunkte f�r Transfer zu finden, um diesen
operationalisieren und empirisch pr�fen zu kçnnen. Eine mit verschiedens-
ten Modellen vertr�gliche Systematik von Bergmann/Sonntag (2006) unter-
scheidet Indikatoren f�r Lern- undTransferleistungnach Prozess vs. Ergebnis
sowie nach der Datenquelle (objektiv vs. subjektiv). Aus ihrer Kombination
ergibt sich schließlich ein Vierfelderschema zur Klassifikation von Indikato-
ren, die evaluiert werden kçnnen:

n Prozessindikatoren richten sich auf Verhaltens- oder Vorgehensweisen der
Lernenden. Sie sind vor allem dann wichtig, wenn Fertigkeiten, Verhal-
tensweisen oder Strategien erworben werden sollen. Zu diesem Zweck
kann man auf Verhaltensbeobachtungen zur�ckgreifen. Beim E-Learning
lassen sich etwa das laute Denken mitschneiden oder Benutzerereignisse
abspeichern.

Wie zeigt sich
Transfer?

Indikatoren f�r Lern-
und Transferleistung
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n Ergebnisbezogene Indikatoren geben r�ckwirkend Aufschluss, ob dieser Pro-
zess zum gew�nschten Erfolg gef�hrt hat. Daf�r werden insbesondere
Lernerfolgs- und Leistungsdaten erhoben, wie Wissenstests oder die Lç-
sungsgeschwindigkeit undErfolg ausgew�hlter Problemstellungen. Imbe-
trieblichen Kontext kçnnen auch Kennzahlen herangezogen werden.

n Grunds�tzlich l�sst sich beides �ber objektive Indikatoren abbilden. Diese
sind unabh�ngig von der Einsch�tzung der Lernenden. Alles, was aus der
Außensicht stammt, etwa Einsch�tzungen Dritter oder Leistungstests, ge-
hçrt in diese Kategorie.

n Komplement�r dazu kçnnen subjektive Selbst- und Fremdeinsch�tzungen

von Vorgehens- und Verhaltensweisen oder deren Erfolg betrachtet wer-
den, da sie Licht auf das Geschehen aus Lernersicht werfen, wie etwa Re-
flexionen und Bewertungen. �blicherweise wird dies mit m�ndlichen
oder schriftlichen Befragungen erfasst.

Abb. 6: Evaluation der Lern- und Transferwirksamkeit von Diagnose-KIT.

Die Lern- und Transferwirksamkeit der einzelnenModule von Diagnose-KIT,
die E-Learning-Umgebung zum Ein�ben von technischen Stçrungsdiagno-
sestrategien in der industriellen Produktion, wurde auf der Grundlage der
Systematik von Bergmann/Sonntag (2006) untersucht. Die Umsetzung ver-
anschaulicht Abbildung 5. Der Diagnoserfolg stellte einen objektiven, ergeb-
nisbezogenen Indikator dar, der besagt, wie schnell eine Stçrung gefunden
wurde. Prozessbezogen wurde �ber Verhaltensbeobachtungen und Auswer-
tungen von Logfiles das strategische Vorgehen erfasst. Entsprechende Fra-
gebogenskalen erhoben analog Selbstausk�nfte, subjektive Einsch�tzungen
der eigenen Lernleistung und des Vorgehens.

Die Evaluation von ZEuS sollte vergleichend �berpr�fen, ob ein auf das Alter
des Lernenden angepasstes Modell in den Videos eine hçhere Lern- und
Transferwirksamkeit aufweist als ein Lernmodell, das einer anderen Alters-

Evaluation von
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gruppe angehçrt. Zu diesem Zweck wurden selbst- und fremdeingesch�tzte
Verhaltens- und Ergebnismaße zu drei Messzeitpunkten (vor dem Training,
kurz danach und 45 Tage danach) erfasst. Den Ergebnissen zufolge war der
Lerntransfer dann am hçchsten, wenn Lernende zuvor Videos mit Pro-
tagonisten im etwa gleichen Alter wie sie selbst gesehen hatten. Dagegen
gab es unter verschiedenen Lernbedingungen keine Wissensunterschiede
(Bausch et al. 2010).

Abb. 7: Evaluation des Lern- und Transfererfolgs von ZEuS (Bausch et al. 2010).

Wenn der gesamte Transferprozess untersucht oder evaluiert werden soll,
lassen sich die oben beschriebenen Indikatoren zu mehreren Zeitpunkten
nach dem Transfer und daneben in Situationen mit zunehmenden Transfer-
distanzen erheben. Auf dieseWeise wird jedoch nicht abgedeckt, dass Trans-
fer in unterschiedlichen Situationen und spontan auftreten kann, was ent-
sprechende Untersuchungen hçchstens ausschnittweise einfangen. Das er-
kl�rt mçglicherweise die vermutete Transferl�cke oder �hnlich die Tr�gheit
desWissen. Auch sindnicht immer f�r alle erworbenenKompetenzen bereits
spezielle Anwendungsfelder vorgesehen.

Ein etwas anderer Zugang richtet sich deshalb auf die Evaluierung von trans-
ferfçrderlichen und -hemmenden Faktoren in Organisationen. Das Lern-

transfer-System-Inventar (Kauffeld et al. 2008 f�r die deutsche Version GLTSI)
ist ein Fragebogen, der inzwischen international verbreitet ist und in vielen
Sprachen vorliegt. Er betrachtet weniger das Ergebnis von Trainingsmaßnah-
men, sondern diagnostiziert vielmehr, ob im Umfeld eines Weiterbildungs-
angebots transferfçrderliche und -hemmende Voraussetzungen vorliegen.
Auf dieser Grundlage l�sst sich fr�hzeitig feststellen, welche Bereiche im
Kontext einer Trainingsmaßnahme gezielt unterst�tzt werden sollten und
wo bereits ausreichendes Potenzial zur Transferfçrderung besteht. Er basiert
auf einemModell mit insgesamt 16 transferrelevanten Faktoren, davon sind
f�nf allgemeine Voraussetzungen von Transfer haupts�chlich auf Personen-
seite, die nicht von der Trainingsgestaltung abh�ngen, aber die �bertragung
des Gelernten auf die Arbeit beeinflussen. Weiterhin beziehen sich elf trai-
ningsspezifische Faktoren auf verschiedene Aspekte des gesamten Trainings-
kontextes beim Zusammenwirken von Trainingsgestaltung und Arbeits-
umfeld. Tabelle 2 gibt eine �bersicht �ber diese trainingsspezifischen Fak-
toren.

1. Erwartungsklarheit �ber Folgen

2. Motivation zum Lerntransfer

3. Transfer-Design im Training

4. Trainings-Arbeits-�bereinstimmung

5. Positive Folgen bei Anwendung

6. Negative Folgen bei Nicht-Anwendung

Transferspezifische
Skalen: GLTSI
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7. Unterst�tzung durch Kollegen

8. Unterst�tzung durch Vorgesetzten

9. Sanktionen durch Vorgesetzten

10. Mçglichkeiten der Wissensanwendung

11. Persçnliche Transferkapazit�t

Tab. 2: Trainingsspezifische Voraussetzungen von Transfer (Kauffeld et al. 2008)

7 Fazit

Alles in allemhat sich E-Learning in der betrieblichen Praxis inzwischen zwar
etabliert, jedoch ist es weit davon entfernt, die hochgesteckten Erwartungen
zu erf�llen. Aus meiner Sicht bietet es selbst mit den »klassischen« Umset-
zungen ohne Social Media durchaus noch unerschlossenes Potenzial f�r die
betrieblicheWeiterbildung. Doch die technischen, fachlichen, didaktischen
und organisatorischen Anforderungen an eine gelungene und nachhaltige
Umsetzung, die zudem Transfer fçrdert, werden von den Verantwortlichen
gelegentlich untersch�tzt. Dies f�hrt zwangsl�ufig zu Entt�uschungen und
dem eher zur�ckhaltenden Einsatz. Kurz gesagt, nach aktuellem Forschungs-
stand ist es weder eine schnelle noch eine billige, aber eine mçglicherweise
interessante Lçsung.

Zusammenfassend kann E-Learning dann transferfçrderlich sein, wenn

n es auf der Grundlage wissenschaftlich fundierter Lerntheorien entwickelt
wird,

n es inhaltlich und ergonomisch sorgf�ltig gestaltet wird, was z. B. durch
Bedarfsanalysen, Pilotstudien und Betatests mit Nutzergruppen gew�hr-
leistet werden kann,

n es aufdieEigenschaftenundErwartungenderZielgruppezugeschnitten ist,

n die E-Learning-Phase durch Maßnahmen der Personalentwicklung vor-
bereitet, begleitet und nachbereitet wird,

n Vorgesetzte die Lernenden in allen Phasen bis hin zur Anwendung unter-
st�tzen und

n in der betrieblichen Umgebung der Lernenden ein fçrderliches Lern- und
Transferklima besteht.

Wie viele andere Produkte ist damit E-Learning nicht per se n�tzlich oder
nutzlos, sondern seineQualit�t undNachhaltigkeit h�ngt davon ab, wie pro-
fessionell es entwickelt, genutzt und integriert wird.
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