1 Einleitung

Die Qualifizierung von Erwerbstatigen {iber die betriebliche Weiterbil-
dung oder individuelle berufsbezogene Weiterbildung ist gerade vor
dem Hintergrund des demografischen Wandels und des Fachkrafteman-
gels bedeutsam (vgl. Demary et al. 2013, S.5). Aus verschiedenen Per-
spektiven werden unterschiedliche Ziele verfolgt. Zu diesen gehéren u.a.
(1) die Verfiigbarkeit ausreichend qualifizierten Personals fiir die Unter-
nehmen und (2) die Verbesserung der beruflichen Handlungskompetenz
des Individuums, welche sowohl in der Berufsschule (vgl. Bader 2004,
5.20) als auch in der beruflichen Weiterbildung (vgl. Dehnbostel 2008,
S.51; Bader & Miiller 2002, S.176) als Leitziel gilt. Der Humankapitaltheo-
rie Beckers (1993) folgend ist die Frage wichtig, (3) ob sich die Investitio-
nen in die Bildung der Beschiftigten monetdr lohnt. Der erwartete Nut-
zen oder Erlds durch die Weiterbildung soll dabei die Kosten fiir die
Teilnahme tibersteigen. Als weiterer Punkt ist zu nennen, dass berufliche
Bildung fiir (4) die Innovationsfahigkeit von Unternehmen von besonde-
rer Bedeutung ist (vgl. Rauner et al. 2009, 5.4). Um die Wirksamkeit von
Weiterbildungen zu {iberpriifen, werden haufig jedoch nur Zufrieden-
heits-Evaluationen durchgefiihrt. Diesen liegt die Annahme zugrunde,
dass die Zufriedenheit Riickschliisse auf den Lernerfolg zuldsst. Doch
lasst sich anhand der Teilnehmerzufriedenheit der erfolgreiche Transfer
von neu Gelerntem so einfach beschreiben oder handelt es sich vielmehr
um ein Zusammenspiel komplexer Wirkungszusammenhéange einzelner
Kernpradiktoren?

Bisherige Forschungsergebnisse zeigen keinen signifikanten Zu-
sammenhang zwischen den allgemeinen Zufriedenheitswerten und dem
Lern- sowie Transfererfolg eines Teilnehmenden bzw. der Umsetzung
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und der Anwendung des Gelernten im Arbeitskontext (vgl. u.a. Noe &
Schmidt 1986; Gessler & Sebe-Opfermann 2011). Ruona, Leimbach,
Holton und Bates (2002, S.226) schlussfolgerten aus den Ergebnissen ihrer
Untersuchung, dass blofse Zufriedenheitsbefragungen wenig iiber die
tatsachliche Kapazitidt der Umsetzung des neu Gelernten in Verhaltens-
danderungen aussagten. Die Meta-Analyse von Alliger, Tannenbaum,
Winston, Traver und Shotland (1997, S.341) ergab, dass nutzenbezogene
Zufriedenheitsreaktionen stdrker mit Lernerfolg oder on-the-job Perfor-
manz (Lerntransfer) korrelieren als affektive Zufriedenheitsbefragungen.
Sie fassten zudem zusammen, dass Lernende zwar am Ende einer Wei-
terbildung die Moglichkeit bekommen sollten, eine Bewertung dariiber
abzugeben, ob ihnen das Training gefallen hat. Nutzenbezogene Zufrie-
denheitsbefragungen seien zu diesem Zeitpunkt aber eher spekulativ.
Erst einige Monate nach dem Training konne die Niitzlichkeit aus den
Erfahrungen des/der Lernenden tatsachlich beurteilt werden (vgl. ebd.,
5.355). Aus den hier genannten Forschungsergebnissen lésst sich ableiten,
dass Aussagen iiber den tatsdchlichen Lern- und Transfererfolg nicht
allein {iber allgemeine Zufriedenheitswerte getroffen werden sollten.
Dennoch ist die Erhebung der Teilnehmer-Zufriedenheit etablierter Stan-
dard in der beruflichen Weiterbildung und wird zudem durch die Quali-
tatsmanagement-Systeme DIN EN ISO 9001:2008 und LQW3 (Lernerori-
entierte Qualitédtstestierung in der Weiterbildung, vgl. Zech 2014) einge-
fordert.

Forschungsbedarf

Im Hinblick auf die Herausforderungen fiir das Bildungsmanagement in
Unternehmen steht in der Trendstudie von Diesner und Seufert (2010)
die transferforderliche Gestaltung von Bildungsmafinahmen an erster Stel-
le. Welche Pradiktoren bewirken aber einen erfolgreichen Transfer des
Gelernten an den Arbeitsplatz und wann erfolgt der Lerntransfer? Mit
der Beantwortung u.a. dieser Fragen setzt sich die vorliegende For-
schungsarbeit auseinander.
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Erhebungen und Analysen beruflicher Weiterbildung basieren haufig auf
Querschnitts-untersuchungen (vgl. Leuze et al. 2011, S.4) bzw. konzent-
rieren sich wie im nationalen Berichtssystem Weiterbildung (BSW, 1979-
2007) und im daran anschlieffenden europaischen Adult Education Sur-
vey (AES, seit 2007) eher auf allgemeine Auskiinfte (z.B. Weiterbildungs-
teilnahme). Mit dem Nationalen Bildungspanel (NEPS), einer Studie vom
Leibniz-Institut fiir Bildungsverldufe e.V., wird nun das Ziel verfolgt, im
Rahmen einer Langsschnittuntersuchung Daten zu Weiterbildungsaktivi-
titen der gesamten Lebensspanne in formalen, nicht-formalen sowie
informellen Kontexten zu erfassen (vgl. Allmendiger et al. 2011, 5.284;
Leuze et al. 2011, S.3f). Die flinf zentralen Dimensionen sind hierbei
Kompetenzentwicklung im Lebenslauf, Bildungsprozesse in lebenslauf-
spezifischen Lernumwelten, soziale Ungleichheit und Bildungsentschei-
dungen, Bildungsprozesse von Personen mit Migrationshintergrund und
Renditen von Bildung (vgl. Blossfeld et al. 2011, S.6; Leuze et al. 2011,
S.3f). Erhebungen wie das NEPS geben aber keine Antwort darauf, wel-
ches forderliche bzw. hinderliche Faktoren der Ubertragung des in einer
beruflichen Weiterbildung Gelernten an den Arbeitsplatz sind. Auch
kann hiermit keine spezielle Weiterbildung evaluiert werden.

Blume, Ford, Baldwin und Huang (2010, S.1095) befiirworten ei-
ne prozessbezogene Untersuchung mit mehreren Erhebungszeitpunkten,
um die Beziehungen zwischen den Pradiktoren zu untersuchen. Dariiber
hinaus miisse das Verstiandnis der Faktoren, welche die Anwendung des
Gelernten im Funktionsfeld beeinflussen, weiterhin verbessert werden.
Auch Cheng und Ho (2001, S.115) befiirworten generell eine Erfassung
des Transfer-Outcomes im Langsschnitt.

Notwendig ist laut Gessler (2012) eine Langsschnittstudie, die im
Lernfeld und im Funktionsfeld spezifische, weiterbildungsbezogene Per-
sonen-, Prozess- und Ergebnisdaten erhebt, um personen- und kontext-
spezifische Transferprozesse als Transformationen in der Zeit erfassen zu
konnen; denn Wissen wird weder linear von einem Lernfeld (z.B. eine
Weiterbildung) in ein Funktionsfeld (den Arbeitskontext) transferiert, noch
sind diese Kontexte vollig getrennt voneinander zu betrachten. Der Kon-
text Lernfeld ist im Gegensatz zum iibergreifenden Kontext Funktions-
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feld zeitlich befristet — ein besonderes Merkmal betrieblicher Weiterbil-
dung (vgl. ebd., 5.370).

Im Gegensatz zum traditionellen Verstdndnis von Lerntransfer
(siehe Kapitel 1), bei welchem erst dann von erfolgreichem Lerntransfer
gesprochen wird, wenn das Gelernte {iber einen langeren Zeitraum hin-
weg eine nachhaltige Anwendung am Arbeitsplatz findet (vgl. Baldwin
& Ford 1988, S.63) und sequentiell erfolgt, liegt der vorliegenden For-
schungsarbeit die Annahme zugrunde, dass Lerntransfer nicht erst nach
Beendigung der Teilnahme an einer berufsbegleitenden Weiterbildung
stattfindet, sondern bereits parallel dazu einsetzt. Diese Annahme be-
griindet sich auf dem theoretischen Rahmenmodell von Gessler (2012,
S.375), welcher neben der nachhaltigen Nutzung des Gelernten das Vor-
handensein der Transfersituation in der Arbeitsumgebung des Lernen-
den als Voraussetzung fiir Lerntransfer ansieht. Da im Rahmen berufsbe-
gleitender Weiterbildung die Kontexte Lern- und Funktionsfeld gleich-
zeitig wirken (siehe oben), ist zu untersuchen, ob bereits parallel zur Wei-
terbildung Situationen im Arbeitskontext gegeben sind, welche eine
Ubertragung des neu Gelernten an den Arbeitsplatz ermoglichen.

Der Hauptfokus der vorliegenden Forschungsarbeit liegt in der
Identifikation der Kernpridiktoren des Lerntransfers beruflicher Weiterbildung
parallel zum Training und in der Ermittlung der Wirkungszusammenhinge der
Kernpridiktoren.

Hierfiir bietet es sich an, Prozess- und Ergebnisdaten zu koppeln
(vgl. Descy & Tessaring 2006). Bei gekoppelten Untersuchungen werden
sowohl die Lern- und Transferprozesse (prozessbezogene Forschung) als
auch die Wirkung der Weiterbildung im Arbeitskontext (ergebnisbezo-
gene Forschung) berticksichtigt. Die ergebnisbezogene und die prozess-
bezogene Forschung wurden bisher {iberwiegend als zwei getrennte
Forschungslinien betrachtet wurde (vgl. Gessler 2012, S.364; siehe auch
Kapitel 2).

Im Rahmen der vorliegenden Forschungsarbeit werden im
Lernfeld und im Funktionsfeld weiterbildungsbezogene Prozess- und
Ergebnisdaten erhoben, um mdoglichen Lerntransfer (erfasst als Verbesse-
rung der Performanz am Arbeitsplatz) wéahrend der beruflichen Weiter-
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bildung ermitteln zu koénnen. Die Untersuchung findet somit auf der
Meso-Ebene des Transferbegriffs statt, da neu Gelerntes vom Lernfeld
(Ursprung/Source) in das Funktionsfeld bzw. den realen Anwendungs-
kontext (Ziel/Target) angewendet wird (vgl. Hense & Mandl 2011, S5.250;
Mandl et al. 1992, 5.128f). Auf der Mikro-Ebene hingegen wird Lerntrans-
fer hinsichtlich kognitiver Strukturen und Prozesse diskutiert und auf
der Makro-Ebene wird der Begriff auf Modellversuche und weitere pa-
dagogische Innovationen bezogen (vgl. Hense & Mandl 2011, 5.250).

Das Untersuchungsdesign sieht die drei Erhebungszeitpunkte (to)
Beginn der Weiterbildung, (t1) Mitte der Weiterbildung und (tz) Ende der
Weiterbildung vor. Hinsichtlich des Untersuchungsschwerpunkts gilt es,
zundchst ein Erhebungsinstrument zu entwickeln, dieses hinsichtlich
seiner Gilite zu testen und anschlieffend die Wirkungszusammenhange
zwischen den Kernpradiktoren zu ermitteln. Die Auswertung der Langs-
schnittdaten erfolgte mittels Strukturgleichungsmodellierung.

Bevor der Stand bisheriger Forschungsansitze und das methodi-
sche Vorgehen der Untersuchung genauer vorgestellt werden, erfolgt
eine Darstellung des Begriffs , Lerntransfer”.

Lerntransfer

Der Begriff "Transfer" stammt aus dem Lateinischen: "transferre" - hin-
iberbringen, iibertragen. Er meint die Anwendung gelernten Wissens
oder Verhaltens auf dhnliche oder neue Situationen. Dabei soll die An-
wendung moglichst nachhaltig und langfristig erfolgen (vgl. u.a. Baldwin
& Ford 1988, S.63; Miiller & Soland 2009, 5.250). Allerdings wird der Be-
griff ,Transfer” in der Literatur unterschiedlich verwendet. Laut Mahler
und Stern (2010, S.859) gibt es keinen Konsens dariiber, ob und auf
Grundlage welcher Bedingungen Transfer auftritt. Zudem gebe es Unter-
schiede beziiglich der Distanz des Trainierten und des spater beobachte-
ten Verhaltens. Transfer konne zudem in positiv und negativ unterteilt
werden (siehe auch Tabelle 1, Dimensionen von Lerntransfer). Wirkt sich
beispielsweise das neu Gelernte hemmend auf die Losung von Proble-
men aus (durch die Beeintrachtigung vorhandener Fahigkeiten und



22 1 Einleitung

Kenntnisse), findet negativer Transfer statt; wird das Problemldsen durch
neu Gelerntes erleichtert, handelt es sich um positiven Transfer (vgl. ebd.,
5.859). Dariiber hinaus wird zwischen proximalem (nahen) und distalem
(fernen) Transfer unterschieden (siehe Kapitel 4.7.3), welche sich auf die
zunehmende Unéahnlichkeit zwischen der urspriinglichen Lernsituation
und der neuen Anwendungssituation beziehen (vgl. Mahler & Stern
2010, S.860). Barnett und Ceci (2002) schlagen zudem eine Unterschei-
dung der Komponenten [nhalt (Was wird genau transferiert?) und Kon-
text (Wann und wo findet der Transfer statt?) vor. Diese begriffliche Ei-
nordnung verdeutlicht die Verworrenheit des Transferbegriffs.

Nach der Theorie der identischen Elemente von Thorndike (1914)
spielt die Ahnlichkeit des Lern- und Funktionsfelds eine bedeutende
Rolle beim Lerntransfer. Je mehr dhnliche Elemente in beiden Kontexten
gegeben sind, desto besser gelingt die Ubertragung des Gelernten in der
Anwendungssituation. Baldwin und Ford (1988) folgend, wird positiver
Lerntransfer zu dem Grad definiert, zu dem Lernende ihr Wissen, ihre
Fahigkeiten und Einstellungen, die sie in einer Trainingsmafsnahme er-
worben haben, effektiv im Arbeitskontext anwenden. Lerntransfer ist
somit mehr als nur eine Lernfunktion innerhalb eines Trainings. Damit
Lerntransfer auftritt, miisse gelerntes Verhalten am Arbeitsplatz genera-
lisiert werden und langerfristig bestandig bleiben (vgl. ebd., 5.63). Lern-
transfer ist somit nicht nur Lernen, sondern auch Anwendung.

Laut Lemke (1995) haben Menschen die Fahigkeit, erlerntes Wis-
sen auf andere Situationen zu iibertragen. So wird teilweise abstraktes
Wissen - beispielsweise aus dem Schulunterricht - auf nicht-identische,
alltdgliche oder berufsspezifische Kontexte transferiert. Diesen Prozess
beschreibt er als Lernprozess (vgl. ebd., S.5). Bezogen auf die berufliche
Weiterbildung bezeichnet Lemke den Lerntransfer als einen psychosozia-
len Prozess, welcher die Aufnahme und Ubertragung des in einer (allge-
meinen) Lernsituation Gelernten auf eine Anwendungssituation darstellt.
Letztere muss mit der Lernsituation nicht tibereinstimmen (Generalisie-
rung). Dariiber hinaus beinhaltet der Prozess alle Interventionen, die vor
und nach der Weiterbildungsmafsnahme zur Einiibung und zur wirksa-
men (innerbetrieblichen) Umsetzung erforderlich sind. , Der Lerntransfer
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kann dabei einen positiven (fdrderlichen), neutralen oder negativen (hin-
derlichen) Charakter haben” (ebd., S.7) und wird anhand existierender
Lerntransferfaktoren sowohl positiv (transferférderlich) als auch negativ
(transferhemmend) beeinflusst (siehe oben).

Miiller und Soland (2009) benennen als Bedingungsfaktoren fiir
erfolgreichen Lerntransfer den Lernenden, das Weiterbildungsseminar
und die Organisation sowie die zeitlichen Abschnitte vor, wahrend und
nach einer Entwicklungsmafinahme. Als Griinde fiir unzureichenden
bzw. fehlenden Transfer des Gelernten in die Praxis fiithren sie folgende
an: unzureichende Bedarfsanalyse im Unternehmen, fehlende Abspra-
chen tiber Qualifizierungsziele, unklare Seminarziele, fehlende Vorberei-
tung des Teilnehmenden, Standard-Seminare, welche zu wenig auf die
individuellen Bediirfnisse und den betrieblichen Bedarf zu geschnitten
sind, zu wenig Praxisbezug, Nicht-Einbindung bzw. fehlende Unterstiit-
zung durch Vorgesetzten, keine Unterstiitzung durch Kollegen oder ein
sich lustig machen der Kollegen; nur wenige Unternehmen betreiben
Transfersicherung (vgl. ebd., S.251ff). Miiller und Soland fassen folgende
Dimensionen von Lerntransfer zusammen:

Tabelle 1: Dimensionen von Lerntransfer (nach Miiller & Soland 2009,

5.251)

Lernfeld vs. Lernfeld Funktionsfeld

Funktionsfeld entspricht der Lernsituati- ist die Situation oder der
on, der Lernumgebung, Ort, wo das Gelernte zur
dem Ort, an dem gelernt Anwendung kommen soll
wird: Seminar, Workshop (z.B. Arbeitskontext)

Positiver vs. ne- positiver Transfer negativer Transfer

gativer Transfer Bessere Bewaltigung neuer | Leistungsverschlechte-
Aufgaben bzw. Verbesse- rung im Funktionsfeld
rung der Leistung im Funk- [ (Fertigkeiten nicht ausrei-
tionsfeld chend genug gelernt,

schlechte Abstimmung

der Lerninhalte mit den
Herausforderungen im
Arbeitskontext)
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Horizontaler vs.

vertikaler Trans-
fer

(Aufteilung posi-
tiven Transfers)

horizontaler Transfer

vertikaler Transfer

Gelerntes wird auf veran-
derte Anwendungssituatio-
nen {ibertragen

neue Kompetenzen wer-
den dazu verwendet,
anspruchsvollere und
neue Kompetenzen zu
erwerben

Transfer-
management vs.
Transfer-
sicherung

Transfermanagement

Transfersicherung

Prozess, der durch eine
zielgerichtete und ganzheit-
liche Gestaltung und Steue-
rung des Bildungsprozesses
auf eine nachhaltige und
langfristige Bildungswir-
kung abzielt (vgl. Lemke

zeitlich begrenzter Ab-
schnitt; anschlieflend an
die Lernveranstaltung zur
Sicherstellung, dass das
Gelernte im Arbeitskon-
text bzw. in der Alltagssi-
tuation umgesetzt wird

1995, S.3)

Fir Kauffeld, Bates, Holton und Miiller (2008) ist der Grad, zu welchem
die Trainingsmafinahme dem Lernenden weiterhilft, besser zu arbeiten,
von entscheidender Bedeutung fiir den Trainingserfolg. Mithilfe des
Lerntransfer-System-Inventars (LTSI bzw. GLTSI in der deutschen Versi-
on) sollen einerseits Faktoren identifiziert werden, welche den Lerntrans-
fer beeinflussen sowie andererseits Erkenntnisse iiber die Verbesserung
des Transfers von Weiterbildungsmafinahmen gewonnen werden (vgl.
Kauffeld et al. 2008, S.50). Im Folgenden wird ein Uberblick {iber Ein-
flussfaktoren erfolgreichen Lerntransfers gegeben.

Lerntransfer ist Gegenstand zahlreicher Studien und wissen-
schaftlicher Untersuchungen. Tracey, Tannenbaum und Kavanagh (1995)
bringen die Arbeitsumgebung (in Form des Lernklimas und der Lernkul-
tur) direkt mit dem Transfer von erlerntem Verhalten in Verbindung.
Eine fortwahrende innerbetriebliche Lernkultur hdngt ihrer Ansicht nach
mit der Anwendung von Verhaltensweisen, die in einer Weiterbil-
dungsmafinahme erworben wurden, eng zusammen. Vor allem das sozi-
ale Unterstiitzungssystem spiele eine zentrale Rolle beim Lerntransfer
(vgl. ebd., S5.250).

Holton und Kollegen (2000) kritisieren, dass die Einflussfaktoren
auf den Lerntransfer weitgehend isoliert voneinander betrachtet wurden
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und gehen davon aus, dass diese in einem System eingebunden wirksam
sind. Darauf bezugnehmend postulieren Kauffeld und Kollegen (2008),
dass nur mithilfe eines Gesamtsystems an Einflussfaktoren (Person, Trai-
ning, Arbeitsumgebung) der Lerntransfer verstanden und sogar vorher-
gesagt werden konne (vgl. Kauffeld et al. 2008, S.52). Dies ist von beson-
derer Bedeutung, da nur ca. 10 bis 15% des Gelernten in berufliche Leis-
tung umgesetzt wiirden (vgl. ebd., S.51).

Mit Blick auf zukiinftige Forschung zum Lerntransfer schlagt
Holton (2005) weitere Analysemethoden vor, wie z.B. Mehrebenen-
Analysen, hierarchische lineare Modellierung oder auch Cross-Level-
Beziehungen, um Variablen aufzudecken, welche Lernen beeinflussen
und den Transfer als Performanz am Arbeitsplatz vorhersagen (vgl. ebd.,
S.51). Auch Hutchins und Kollegen (2013) betonen die Notwendigkeit
weiterer Forschung hinsichtlich des Verstandnisses des Lerntransferpro-
zesses.

Die vorliegende Studie setzt genau an diesem Punkt an und hat
zum Ziel, wahrend der berufsbegleitenden Weiterbildung Lerntransfer
durch Performanz am Arbeitsplatz zu erfassen und die Wirkungszu-
sammenhénge der Kernpréddiktoren des Lerntransfers zu analysieren.
Wie u.a. bei Holton und Kollegen (2000) wird im Rahmen der vorliegen-
den Arbeit ein System von Einflussfaktoren untersucht. Anders als bei
bisherigen Studien erfolgt die Datenerhebung parallel zur Lehrgangsteil-
nahme statt direkt nach der Weiterbildung oder mehrere Monate nach
dessen Ende. Dies begriindet sich in der Annahme, dass Lerntransfer in
der beruflichen Weiterbildung bereits parallel durch das gemeinsame
Wirken des Lernfeldes und des Funktionsfeldes einsetzt. Die quantitativ
erhobenen Daten werden mittels Strukturgleichungsmodellierung aus-
gewertet.

Aufbau und Struktur der Arbeit

In Kapitel 2 wird der ,Stand der Forschung zum Lerntransfer” darge-
stellt. Dies erfolgt zunachst gegliedert nach ergebnisbezogenen (Kirkpat-
rick 1967; Alliger et al. 1997; Phillips 1991) und prozessbezogenen For-
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schungsansétzen (Baldwin & Ford 1988; Holton et al. 2000). Ergebnisbe-
zogene Forschungsansatze erfassen als ausschliellichen Zweck die Er-
gebnisdimension. Das Training stellt in diesem Fall nur ein Medium dar,
das in der Evaluation ausgeblendet bleibt. Bei Prozessorientierten For-
schungsansatzen wird die Prozessdimension als ausschliefilicher Zweck
betrachtet und die Ergebnisse vernachlassigt. Des Weiteren existieren
integrierte Forschungsansdtze (u.a. Stufflebeam 1972; Hutchins et al.
2013; Gessler 2012), in denen Ergebnisse und Prozesse als gleichberech-
tigte Zwecke angesehen werden. Im Anschluss an die Vorstellung der
drei verschiedenen Ansdtze werden diese aus Perspektive des For-
schungsvorhabens diskutiert und Schlussfolgerungen fiir das Untersu-
chungsdesign gezogen.

In Kapitel 3 ,Methodisches Vorgehen” erfolgt sodann die Be-
schreibung der empirischen Herangehensweise an das Forschungsvor-
haben. An dieser Stelle werden die einzelnen Forschungsfragen vorge-
stellt sowie das Untersuchungsdesign, der Feldzugang, der Gegenstand
der Untersuchung und die Stichprobe beschrieben. Des Weiteren werden
die Strukturgleichungsmodellierung als Hauptauswertungsmethode, die
Besonderheiten von Paneldesigns, die Auswertung mittels latenter
Wachstumskurvenmodelle und die Behandlung fehlender Werte erlédu-
tert.

Im Anschluss daran erfolgt in Kapitel 4 , Entwicklung des Erhe-
bungsinstruments” die ausfiihrliche theoretische Herleitung der Skalen
fiir das Erhebungsinstrument. Im Rahmen der Untersuchung werden
Prozess- und Ergebnisdaten im Lern- und Funktionsfeld erfasst. Dies
erfolgt anhand der Dimensionen Trainee Eigenschaften, Transfermotivation,
Trainings- und Lernbedingungen, Transferorientierung des Trainings, Organi-
sationales Transferklima, Transfersituation und Transfererfolg.

In Kapitel 5 ,Empirische Ergebnisse Teil I: Priifung des Erhe-
bungsinstruments” werden die zuvor theoretisch entwickelten Skalen
empirisch gepriift. Diesbeziiglich werden zundchst die Giitekriterien
Objektivitat, Reliabilitdat und Validitat diskutiert. Danach erfolgen die
Validierung der Konstrukte anhand exploratorischer Faktorenanalyse
und die Priifung der Skalen auf interne Konsistenz. Es folgen eine Dar-
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