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Einflussfaktoren auf den Erfolg interner
betrieblicher Lehrveranstaltungen bei der
Daimler AG — Empirische Ergebnisse aus
Teilnehmersicht

Kurzrassung: Unternehmen investieren jahrlich hohe Summen in die Weiterbildung ihrer Mitarbeiter.
Der Erfolg betrieblicher Lehrveranstaltungen kann jedoch nur dann gesichert werden, wenn seine
zentralen Einflussfaktoren bekannt sind. Bislang liegen hierzu nur wenige Studien vor. Deshalb wurde
bei der Daimler AG empirisch untersucht, welche personalen und umweltbezogenen Faktoren den
Lehrveranstaltungserfolg maBgeblich beeinflussen. Die Ergebnisse zeigen, dass die Umweltfaktoren
dominieren und damit die padagogisch-didaktische Gestaltung von Lehrveranstaltungen eine zentra-
le Bedeutung einnimmt. Dabei ist vor allem auf die didaktischen Kompetenzen des Referenten, die
Zielgruppenorientierung sowie die Anwendungsunterstltzung durch Vorgesetzte zu achten. Bei den
personalen Faktoren sind insbesondere das Vorwissen und die extrinsische Lernmotivation wichtig.

ABsTRACT: Every year companies invest huge amounts of money in training courses for their employees.
To offer successful courses, key influencing factors must be known. However, research in this field
is very limited. Therefore, an empirical study has been conducted at Daimler AG to identify relevant
personal characteristics and environmental factors for training success. The results show the significant
impact of the environment of training participants. Particularly trainers that are competent in didactics,
a strong focus on target group as well as supervisor support are key factors for training effectiveness.
Relating to personal characteristics previous knowledge and extrinsic motivation to learn appeared to
be the most important influencing factors.

1 Einleitung

Aktuelle Studien zur betrieblichen Weiterbildung gehen fiir die Zukunft von einem
steigenden unternehmensspezifischen Weiterbildungsbedarf aus (vgl. LeEnske &
WERNER 2009, S. 62—-64; WERNER 2006, S. 14—15). Hier sind vor allem interne betrieb-
liche Lehrveranstaltungen vielversprechend, da sie die Besonderheiten des Unter-
nehmens bericksichtigen und in padagogisch strukturierten Lehr-Lern-Prozessen
die Aneignung komplexer Inhalte und Zusammenhéange in kurzer Zeit ermdglichen.
Unternehmen werden jedoch nur dann in Lehrveranstaltungen investieren, wenn
diese von Erfolg gekennzeichnet sind.

Haufig ist jedoch unklar, was unter dem Erfolg einer Lehrveranstaltung zu ver-
stehen ist und welche Zielkriterien zu seiner Prézisierung heranzuziehen sind. In
der betrieblichen Praxis wird dieser oftmals allein am Kriterium der Zufriedenheit
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der Teilnehmer gemessen (vgl. HArinGg 2003, S. 256—257; Ruona, LEiMBACH, HoLTON
& Bates 2002, S. 219). Dies greift zu kurz, da zuséatzlich Lern- und Transfererfolge
sehr bedeutsam sind (vgl. Piezzi 2002, S. 217; WittmanN 1997, S. 65).

Um den Erfolg von Lehrveranstaltungen zu sichern, missen seine zentralen
Einflussfaktoren bekannt sein. Denkbar sind sowohl personale Faktoren des Lehr-
veranstaltungsteilnehmers als auch Faktoren seiner zentralen Umwelten. Dazu
gehoren Einflussfaktoren der Lernumgebung (z.B. Kompetenzen des Referenten),
der Arbeitsumgebung (z.B. Arbeitsklima) sowie der Weiterbildungsorganisation (z.B.
Zielgruppenorientierung). Bislang konzentrieren sich Forschungen nur auf einzelne
isolierte Faktoren (vgl. Awoniyl, GRiEGO & MoraaN 2002, S. 26). Sehr wenige Unter-
suchungen haben Einflussfaktoren auf den Lehrveranstaltungserfolg umfassend
und systematisch analysiert (vgl. BiHLER 2006; Piezzi 2002).

Der Lehrveranstaltungserfolg und seine Einflussfaktoren lassen sich sowohl
durch Selbst- als auch Fremdeinschéatzung (z.B. durch Referenten und Vorgesetzte)
erfassen. Empirische Untersuchungen zeigen, dass die Selbstwahrnehmung und
-beurteilung bedeutend differenzierter als die Fremdwahrnehmung erfolgt (vgl.
auch Jungkunz 1995; SiEGer-Hanus 2001; Moser 2004). Zudem hat sie eine hohe
motivationale und damit handlungssteuernde Funktion. So korreliert die Selbstein-
schatzung erworbener Kompetenzen mit beruflichem Erfolg (vgl. Stier 2001) und
beeinflusst das berufliche Leistungsverhalten (vgl. SonntaG & ScHAFER-RAUSER 1993).
Insofern bietet die subjektbezogene Perspektive vielversprechende Ansatzpunkte
zur Erforschung des Lehrveranstaltungserfolgs.

Vor diesem Hintergrund stellt sich die Frage, welche Faktoren der Person und
Umwelt aus der subjektiven Sicht der Lehrveranstaltungsteilnehmer fiir den Lehr-
veranstaltungserfolg besonders relevant sind. Daher ist Ziel des vorliegenden Bei-
trags, aus der Vielzahl theoretisch moglicher Einflussfaktoren jene zu identifizieren,
welche die Zufriedenheit, den Lern- und Transfererfolg maBgeblich beeinflussen.
Dadurch kénnen fundierte Empfehlungen zur Qualitédtssicherung von Lehrveran-
staltungen abgeleitet werden. Ausgehend von einem theoretischen Modell zu den
Einflussfaktoren des Lehrveranstaltungserfolgs wird eine empirische Untersuchung
mit N = 458 Lehrveranstaltungsteilnehmern im Bereich Finance & Controlling der
Daimler AG durchgeflhrt.

2 Theoretische Grundlagen zu den Einflussfaktoren auf den Lehr-
veranstaltungserfolg

2.1 Erfolg interner betrieblicher Lehrveranstaltungen

Betriebliche Lehrveranstaltungen zéhlen zur organisierten formalen Weiterbildung,
die rdumlich und zeitlich losgeldst vom beruflichen Arbeitsplatz stattfindet (vgl.
PRrenzeL, ManDL & REINMANN-ROTHMEIER 1997, S. 21-22). Diese werden von den Un-
ternehmen fir ihre Beschéftigten ganz oder teilweise finanziert. Im Unterschied zu
externen Lehrveranstaltungen werden Ziele und Inhalte interner Lehrveranstaltungen
direkt vom Unternehmen verantwortet (vgl. GRUNEwALD & MoRraaL 1996, S. 11).

Fir die Prazisierung des Lehrveranstaltungserfolgs wurden in der Vergangenheit
mehrere Klassifikationen vorgeschlagen (vgl. zusammenfassend THiErau 1991, S.
59-101), die jedoch einander sehr &hnlich sind (vgl. HoLLinGg & Liepmann 2007, S. 371;
GuLPeN 1996, S. 36). Hierbei hat sich aufgrund seiner einfachen, verstandlichen und
mehrdimensionalen Kriterienstruktur das Modell von Kirkpatrick (vgl. 1998, S. 19)
etabliert (vgl. GoLpsTeIN & Forp 2002, S. 152; HARING 2003, S. 113). Er unterscheidet
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zwischen Zufriedenheit, Lern-, Transfer- und Organisationserfolg. Da vorliegende
Studie die subjektive Sicht des Lehrveranstaltungsteilnehmers fokussiert, werden
die Zielkriterien Zufriedenheit, Lern- und Transfererfolg analysiert. Der Organisati-
onserfolg bleibt unbertcksichtigt, da er 6konomische Aspekte, wie beispielsweise
Kostensenkungen, Produktivitats- oder Unternehmenswertsteigerungen, betrachtet,
die sich der subjektiven Perspektive weitgehend entziehen.

Zufriedenheit wird allgemein mit Wohlbefinden gleichgesetzt (vgl. Wiswebe
2004, S. 631). Sie resultiert aus dem Vergleich der wahrgenommenen und beur-
teilten Merkmale einer Lehrveranstaltung mit den individuellen Erwartungen des
Lehrveranstaltungsteilnehmers. Dieser wird umso zufriedener sein, je starker seine
individuellen Erwartungen ubertroffen werden.

Lernerfolg bezieht sich auf eine wiinschenswerte Verédnderung der beruflichen
Handlungskompetenz des Lehrveranstaltungsteilnehmers. Berufliche Handlungs-
kompetenz ist durch die beiden zentralen Komponenten der Handlungsféhigkeit
und -bereitschaft gekennzeichnet (vgl. Baber 2000, S. 39; ScHwaborr 2003, S. 70).
Wahrend fur die Handlungsféhigkeit der Erwerb von Wissen grundlegend ist, setzt
die Handlungsbereitschaft das Vorhandensein geeigneter motivationaler Strukturen
voraus. Ohne Motivation wird nicht gelernt und erworbenes Wissen nicht angewen-
det. In der betrieblichen Weiterbildung ist die intrinsische Motivation in Form des
Interesses besonders vielversprechend, da die Anreize fir Lernen und dessen
Anwendung im Gegenstand selbst bedingt sind. Aufgrund der Bedeutung des Ge-
genstands fur die Person verlaufen diese Handlungen vollstandig selbstbestimmt
aus eigenem Antrieb, ohne dass auBBere Anreize notwendig sind. Wer Uber hohes
Interesse verfligt, erschlieBt sich sukzessive den Gegenstandsbereich, indem er
sich hierzu freiwillig fehlende Informationen beschafft und erforderliches Wissen
aneignet. Deshalb wird der Lernerfolg uber die beiden Zielkriterien Wissenserwerb
und Interessenférderung konkretisiert.

Transfererfolg liegt vor, wenn die erworbenen Kompetenzen auch am Arbeits-
platz angewendet werden. Dies setzt voraus, dass das Gelernte unter veranderten
Bedingungen rekonstruiert und weiterentwickelt werden kann (vgl. EuLer 1996, S.
196-198). Des Weiteren muss die Arbeitsumgebung Handlungsmdglichkeiten und
Entscheidungsspielrdume gewéhren. Transfererfolge kénnen bereits zum Ende einer
Lehrveranstaltung als sogenannter antizipierter Lerntransfer evaluiert werden.
Dieser spiegelt die Einschatzungen einer spateren Anwendung des Gelernten am
Arbeitsplatz durch die Teilnehmer wider. Hingegen misst der faktische Lerntrans-
fer die tats&chlichen Transferleistungen am Arbeitsplatz. Dieser wird in der Regel
zwei bis zwoIf Monate nach Ende der Lehrveranstaltung erhoben, da bei einem zu
kurzen Zeitraum noch keine Transferleistungen méglich sind, bei einem zu langen
Zeitraum weitere Einflussfaktoren einwirken kénnen.

2.2 Einflussfaktoren der Person und Umwelt

2.2.1 Uberblick

In Anlehnung an die Theorie BronFensrRenneERs (1993) zur ,Okologie der mensch-
lichen Entwicklung“ wird zwischen Einflussfaktoren der Person und Umwelt diffe-
renziert, wobei die Umweltfaktoren noch weiter in die Faktoren der Lernumgebung,
der Arbeitsumgebung und der Weiterbildungsorganisation untergliedert werden.
Ausgewahlt werden diejenigen Einflussfaktoren, die aufgrund theoretischer und
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empirischer Untersuchungen flr die Selbsteinschatzung des Lehrveranstaltungs-
erfolgs besonders bedeutend sein kdnnen (s. Abb. 1).
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Abb. 1: Einflussfaktoren auf den Lehrveranstaltungserfolg

2.2.2 Einflussfaktoren der Person

Zu den Einflussfaktoren der Person gehdren kognitive und motivationale Faktoren
sowie PersoOnlichkeitseigenschaften und Status bestimmende Faktoren.

Kognitive Faktoren umfassen geistige Fahigkeiten einer Person und kommen in
der Intelligenz, dem Selbstkonzept fachlicher Fahigkeiten und dem Vorwissen zum
Ausdruck. Da sie wichtige Lernvoraussetzungen darstellen, ist eine positive Wirkung
auf den Lehrveranstaltungserfolg zu erwarten. Intelligenz bezeichnet die geistige
Anpassungsféhigkeit des Menschen an neue Aufgaben und Problemsituationen (vgl.
Jungkunz 1995, S. 74). Das Selbstkonzept fachlicher Fahigkeiten bezieht sich
auf die Selbsteinschatzung des fiir die jeweilige Person relevanten Fachgebiets am
Arbeitsplatz. Unter dem Vorwissen werden die Kenntnisse und Fertigkeiten einer
Person in einem bestimmten Gegenstandsbereich verstanden.

Wéhrend bei kognitiv heterogenen Lerngruppen die kognitiven Faktoren die
Lernleistung dominieren, kommt bei kognitiv homogenen Gruppen motivationalen
Faktoren eine besondere Bedeutung zu (vgl. Junakunz 1992, S. 427). Unabhéngig von
deren Stellenwert sind jedoch beide Faktoren flr einen Wissenserwerb unerlasslich.
Motivation wird grundsétzlich mit der Intensitat, der Richtung und der Ausdauer eines
Verhaltens definiert (vgl. RHeEINBERG 2002, S. 15). Im Kontext betrieblicher Weiterbil-
dung ist vor allem die Lernmotivation relevant, als Wunsch bzw. Absicht, bestimmte
Inhalte, Fahigkeiten oder Fertigkeiten zu lernen. Liegen die Anreize fUr Lernaktivi-
taten auBerhalb der eigentlichen Lernhandlung und besitzen nur instrumentellen
Charakter, handelt es sich um extrinsische Lernmotivation. Beispielsweise kann
der Lernende durch materielle Belohnung, Karriereziele oder soziale Anerkennung
motiviert sein. Sind hingegen die Anreize im Lerngegenstand selbst verankert, liegt
intrinsische Motivation vor, die haufig Uber das Interesse erfasst wird.
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In der Psychologie spielen Personlichkeitseigenschaften zur Erklarung in-
terindividueller Unterschiede in typischem Verhalten eine wichtige Rolle, die auch
fur den Lehrveranstaltungserfolg relevant sein kénnten. Bei den Persdnlichkeits-
eigenschaften haben sich die sogenannten ,Big Five“-Faktoren, Neurotizismus,
Extraversion, Offenheit flr Erfahrungen, Vertraglichkeit und Gewissenhaftigkeit,
etabliert (vgl. zusammenfassend ScHuLer & HOFT 2006, S. 117-118).

Zu den zentralen Status bestimmenden Faktoren zahlen das Lebensalter und
das Geschlecht. Das Lebensalter fungiert als Tréagervariable und erfasst all jene
Entwicklungsfaktoren, die nicht genau bekannt sind, aber eine enge Beziehung zum
Lebensalter aufweisen. Daneben kénnte auch das Geschlecht die Einschatzung
des Lehrveranstaltungserfolgs beeinflussen. So zeigen zwar die wenigen Untersu-
chungen in der betrieblichen Weiterbildung keine eindeutigen Ergebnisse (vgl. CoL-
QuitT, LEPINE & NoE 2000, S. 680; WessTER & MaRTOCCHIO 1995, S. 768—774; TZINER &
FaLee 1993, S.210-215). Jedoch wurden in der kaufménnischen Erstausbildung bei
der Selbsteinschatzung beruflicher Handlungskompetenz geschlechtsspezifische
Unterschiede nachgewiesen (vgl. Schwaporr 2003, S. 308—310; TRAuTWEIN 2004,
S. 124; Siecer-Hanus 2001, S. 289). Beispielsweise flhrte allein die Zugehdrigkeit
zum mannlichen Geschlecht, unabhangig von anderen Einflussfaktoren, zu einer
besseren Selbsteinschatzung der Sachkompetenz (vgl. Schwaborr 2003, S. 275).

2.2.3 Einflussfaktoren der Lernumgebung

Forschungen im Schul- und Hochschulbereich bestatigen die hohe Bedeutung der
Lernumgebung fur erfolgreiche Lernprozesse (vgl. RinbErmANN 2001, S.211-212;
Heise, HasseLHoRN & Hager 2003, S. 49; KocH 2004, S. 273). Aufgrund der hohen
strukturellen Analogien zu betrieblichen Lehrveranstaltungen wird auch ein starker
Einfluss der Lernumgebung auf den Lehrveranstaltungserfolg erwartet. Wesentliches
Merkmal der Lernumgebung ist die Interaktion zwischen Lehrenden und Lernenden.
Zahlreiche Studien belegen, dass der Referent maBgeblich den Lehrveranstaltungs-
erfolg beeinflusst. Hierbei unterscheiden die Lernenden zwischen dem Leistungs- und
Vertrauensthema (vgl. Junakunz 1996, S. 404—406). Das Leistungsthema beinhaltet
die fachlichen und didaktischen Kompetenzen des Lehrenden, wéhrend das
Vertrauensthema das Sozialklima und damit die sozialen Beziehungen in der Lehr-
veranstaltung fokussiert. Der Referent sollte sein Fachgebiet umfassend beherrschen
und Uber aktuelles theoretisches sowie praktisches Wissen verfugen. Zudem sollte
er Lernumgebungen didaktisch so gestalten, dass Lernen und der Transfer des Ge-
lernten an den Arbeitsplatz unterstiitzt werden. Abb. 2 zeigt vier zentrale didaktische
Kompetenzen, die sich in der Unterrichtsforschung als besonders relevant und tber-
schneidungsfrei erwiesen haben (vgl. ScHRODER 2002; RINDERMANN 2001).

[ Didaktische Kompetenzen ]

Strukturierung Aktivierung Engagement Anwendungsbezug

Abb. 2: Didaktische Kompetenzen des Referenten
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Strukturierung: FUr Lehr-Lern-Prozesse ist ein klarer und nachvollziehbarer Aufbau
der Lehrveranstaltung besonders férderlich. Die Strukturierung umfasst die Einbezie-
hung der Lerninhalte in einen gréBeren Wirkungszusammenhang und die Zerlegung
der Inhalte in einzelne, aufeinander bezogene Bestandteile. Dabei empfiehlt sich
neben einer guten Gliederung vor allem die Methodik der didaktischen Reduktion,
wonach komplexe Sachverhalte auf ihre wesentlichen Elemente so zu reduzieren
sind, dass sie von den Lernenden Uberschaut und verstanden werden kénnen.

Aktivierung: Durch Aktivierung soll der Lernende aus seiner passiv rezeptiven
Rolle gedréngt und zu einer vermehrt aktiven Beteiligung beim Wissenserwerb
angeregt werden. Ergebnisse der Lernpsychologie bestatigen, dass selbsttatig
erarbeitete Inhalte besser gelernt, Ianger behalten und eher auf neue Situationen
Ubertragen werden kénnen (vgl. PrRenzeL u.a. 2000, S. 171; ScHrODER 2002, S. 175).
Aktives Lernen kann durch entsprechende Methoden, wie beispielsweise Frage-
techniken, Diskussionen, Ubungen, Partner- und Gruppenarbeiten, Fallstudien und
Planspiele, geférdert werden.

Engagement: Engagement wird vielfach mit Enthusiasmus gleichgesetzt und
zeigt sich beispielsweise, wenn der Lehrende die Wichtigkeit des Lehrstoffs zum
Ausdruck bringt, mit Begeisterung und Charisma die Themen vermittelt, einen
anregenden und motivierenden Unterrichtsstil pflegt, flexibel auf AuBerungen der
Lernenden reagiert oder Mimik und Gestik gezielt einsetzt (vgl. auch PrenzeL u.a.
2000, S. 170).

Anwendungsbezug: Eine abstrakte und wenig anwendungsbezogene Form
der Wissensvermittlung wird haufig als Grund fur trdges Wissen verantwortlich ge-
macht. In diesen Fallen wird Wissen zwar erfolgreich erworben, jedoch kann es in
komplexen beruflichen Arbeitssituationen nicht oder nur unzureichend angewendet
werden. Um trdges Wissen zu vermeiden, sollten Bezlige zwischen Theorie und
Praxis hergestellt werden, z.B. durch Verwendung realer Problemstellungen aus der
betrieblichen Praxis der Lernenden oder Reflexion der Lerninhalte aus verschie-
denen Perspektiven und in unterschiedlichen Anwendungssituationen.

Neben den Kompetenzen des Referenten ist das Sozialklima fir effektives
Lernen sehr wichtig. Es beinhaltet die subjektiv vom Lernenden wahrgenommene
Atmosphaére in einer Lerngruppe. Faktorenanalytische Untersuchungen bestatigen
zwei zentrale Komponenten des Sozialklimas (vgl. auch im Folgenden Eper 1998, S.
52). Die Beziehungen zwischen Lehrenden und Lernenden spiegeln die Zusam-
menarbeit zwischen dem Referenten und dem Lernenden wider. Hierbei handelt es
sich zum einen um den Einbezug von Ideen und Vorschlagen der Lernenden. Zum
anderen ist das Eingehen des Lehrenden auf den einzelnen Lernenden wichtig, vor
allem die Berucksichtigung seiner persénlichen Féhigkeiten und individuellen Lernvor-
aussetzungen. Die Beziehungen der Lernenden untereinander zeigen, dass auch
soziale Aspekte zwischen den Lernenden fur erfolgreiches Lernen wichtig sind. Es
kann davon ausgegangen werden, dass eine positive Atmosphére, wie beispielsweise
eine hohe Kollegialitéat unter den Lernenden, den Lehrveranstaltungserfolg fordert.

2.2.4 Einflussfaktoren der Arbeitsumgebung

Sowohl die betriebliche Praxis als auch empirische Untersuchungen betonen den
Einfluss der Arbeitsumgebung auf das Ergebnis von Lehrveranstaltungen, insbe-
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sondere auf den Transfererfolg (vgl. SonnTag 2004, S. 869-870). Die Beschaffenheit
der Arbeitsumgebung ist verantwortlich dafiir, welche Bedeutung der Lehrveranstal-
tungsteilnehmer einer Transferaufgabe beimisst, welche fachliche, soziale und ma-
terielle Unterstitzung er bei der Transferleistung erfahrt und welche Konsequenzen
er bei einer erfolgreichen Transferleistung erwartet. Dennoch ist die Forschung auf
diesem Gebiet eher defizitar (vgl. Piezzi 2002, S. 219). Grundsétzlich kann bei der
Arbeitsumgebung zwischen lehrveranstaltungsbezogenen und lehrveranstaltungs-
unabhangigen Faktoren differenziert werden.

Lehrveranstaltungsbezogene Faktoren: Der Transfer des Gelernten am Ar-
beitsplatz erfordert generell situative Anwendungsmadglichkeiten, die insbesondere
von der Organisation und den Vorgesetzten gewahrt werden. Eine gezielte Anwen-
dungsunterstiitzung durch den Vorgesetzten vor und nach der Lehrveranstaltung
scheint besonders vielversprechend. Denkbar wéren beispielsweise ein Vorberei-
tungsgesprach mit dem Vorgesetzten tber Inhalte, mégliche Anwendungsfelder und
den Nutzen der Lehrveranstaltung fir das Unternehmen sowie eine angemessene
Betreuung und regelméBige Gesprache zum Umsetzungsfortschritt im Anschluss
an eine Lehrveranstaltung.

Lehrveranstaltungsunabhéngige Faktoren: Unabhéngig von einer spezifischen
Lehrveranstaltung begunstigt eine entwicklungsférderliche Arbeitstétigkeit po-
sitives Sinnerleben, Motivation sowie persdnliche Entfaltung und beeinflusst damit
die Arbeitsleistung. Kennzeichnend sind vor allem das selbststéndige Planen, Aus-
fuhren und Kontrollieren von Arbeitsprozessen (vgl. UuicH & BaitscH 1987, S. 501)
sowie eine hohe Aufgabenvielfalt. Des Weiteren kann ein glinstiges Arbeitsklima
den Transfererfolg férdern (vgl. TRACEY, TANNENBAUM & KavanagH 1995). Es beinhaltet
die von einer Person wahrgenommenen bedeutsamen Merkmale der Arbeitsumge-
bung, welche die fachlichen und sozialen Beziehungen zwischen Vorgesetzten und
Mitarbeitern sowie der Mitarbeiter untereinander bertcksichtigen (vgl. ZIMMERMANN,
MOULLER & WiLD 1994, S. 8).

2.2.5 Einflussfaktoren der Weiterbildungsorganisation

Bei der Weiterbildungsorganisation ist zwischen programmspezifischen und
institutionellen Faktoren zu unterscheiden. Wahrend sich programmspezifische
Faktoren auf wichtige Merkmale eines betrieblichen Weiterbildungsprogramms
beziehen, betonen institutionelle Faktoren, wie stark die betriebliche Weiterbildung
im Unternehmen verankert ist. Dabei werden diejenigen Faktoren ausgewahlt, die
vom Lehrveranstaltungsteilnehmer unmittelbar wahrgenommen werden und somit
eher handlungsleitend sind.

Programmspezifische Faktoren: Innerhalb der programmspezifischen Faktoren
ist die Zielgruppenorientierung von gréBter Bedeutung. Um die Erfolgsaussichten
von Lehrveranstaltungen zu erhéhen, missen diese die spezifischen Lernbedurf-
nisse der Teilnehmer bertcksichtigen (vgl. Decker 2000, S. 145; KeLLer 2003, S.
564). Sie sind durch eine Bedarfsanalyse zu ermitteln und in fir die Zielgruppen
mafBgeschneiderte Lehrveranstaltungen umzusetzen. Je besser dies gelingt, desto
starker fallen die Lernanreize fir die Teilnehmer aus (vgl. Merk 1998, S. 166—-167),
desto eher kénnen ihre unterschiedlichen Lernbedurfnisse befriedigt werden und
desto mehr kénnen sie vermutlich davon fur ihre praktische Arbeit profitieren. Be-
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triebliche Lehrveranstaltungen kdnnen den Status einer Wahl- oder Pflichtver-
anstaltung besitzen. Sie werden haufig dann als Pflichtveranstaltung deklariert,
wenn sie fir das Unternehmen besonders relevant sind, z.B. bei der Sicherstellung
eines einheitlichen Basiswissens Uber neue gesetzliche Regelungen oder neue
Anwendungssysteme. Es wird erwartet, dass Pflichtveranstaltungen zu héheren
Erfolgseinschatzungen flhren, da sie als besonders wichtig eingestuft werden. Die
Dauer betrieblicher Lehrveranstaltungen variiert zwischen Halbtages-, Tages- und
Mehrtagesveranstaltungen. Dabei besteht bei mehrtagigen Veranstaltungen die
Méglichkeit einer intensiveren Auseinandersetzung mit den Lerninhalten, was sich
positiv auf den Lehrveranstaltungserfolg auswirken kénnte. Insbesondere mehrta-
gige Lehrveranstaltungen werden oft durch ein Rahmenprogramm ergénzt, wie
z.B. Erfahrungsaustausch mit leitenden Fuhrungskréften, Sport- und Freizeitakti-
vitaten. Da dies teilweise mit hohen Kosten verbunden ist, ist der Einfluss auf den
Lehrveranstaltungserfolg zu untersuchen.

Institutionelle Faktoren: Dem Image kommt in Unternehmen eine stark wach-
sende Bedeutung zu (vgl. hierzu und im Folgenden Buss 2000, S. 29-40). Es lber-
nimmt Leitbildfunktion und trégt in Situationen mit hoher Informationskomplexitat
wesentlich zur Handlungs-, Orientierungs- und Entscheidungssicherheit bei. Image
wird definiert als Gesamtbild einer Person von einem Gegenstand (vgl. Kroeser-RIEL,
WEeinBerG & GropPeL-KLEIN 2009, S. 210). Es ist daher nichts Objektives, sondern
stets das Ergebnis subjektiver Interpretationen von Personen, was zu interpersonell
unterschiedlichen Images eines Gegenstandes fihren kann. Das Image umfasst
sowohl das subjektive Wissen als auch die gefiihlsmaBRigen Aspekte, die in Bezug
auf diesen Gegenstand zentral sind. Demzufolge kennzeichnet das Weiterbildungs-
image die subjektive Einschatzung der Weiterbildungsinstitution mit ihren Lehrver-
anstaltungen. Hierbei spielen bisherige Erfahrungen mit den Lehrveranstaltungen,
Informationen und Meinungen von Arbeitskollegen, gezielte Kommunikationsmaf3-
nahmen der Weiterbildungsinstitution sowie die wahrgenommene Attraktivitat eines
Weiterbildungsprogramms eine wesentliche Rolle. Ein gutes Weiterbildungsimage
steht fir die individuell wahrgenommene Qualitét eines Weiterbildungsanbieters
und seiner MaBnahmen (vgl. Merk 1998, S. 279). Untersuchungen belegen, dass
Weiterbildungsteilnehmer dem Image eines Weiterbildungsanbieters hdchste Pri-
oritat bei der Wahl einer WeiterbildungsmafBnahme einrdumen (vgl. Frey 2002, S.
213). Angesichts des zunehmenden Stellenwerts des Image und der defizitaren
Forschungslage in der betrieblichen Weiterbildung wird dessen Einfluss empirisch
Uberprift. Lernkultur bezeichnet die Gesamtheit der Normen, Werte und Einstel-
lungen, die auf Lernen in Unternehmen bezogen sind. Eine ausgepragte Lernkultur
ist beispielsweise durch vielfaltige Weiterbildungsmdglichkeiten in und auBerhalb
der Arbeit, einen hohen Institutionalisierungsgrad betrieblicher Weiterbildung (z.B.
Bildungsakademien, Corporate Universities), lernférderliche Arbeitszeit- und Ent-
geltregelungen sowie hohe Erwartungen des Unternehmens an die Weiterbildung
seiner Mitarbeiter gekennzeichnet (vgl. SonnTag & STEGMAIER 2005, S. 24-28). Eine
positive Lernkultur gibt Orientierung und férdert die Identifikation mit den Weiterbil-
dungsméglichkeiten und -notwendigkeiten (vgl. AcHTENHAGEN 2004, S. 99). Ferner
kann sie die Lernmotivation der Mitarbeiter férdern (vgl. UtsricH 1999, S. 61).
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2.3 Theoretisches Modell

Der Lehrveranstaltungserfolg wird Uber die Zielkriterien Zufriedenheit, Lern- und
Transfererfolg erfasst, wobei der Lernerfolg noch weiter Giber den Wissenserwerb
sowie die Interessenférderung und der Transfererfolg Uber den antizipierten sowie
faktischen Lerntransfer konkretisiert werden. Es wird untersucht, welche Einfluss-
faktoren in welcher Intensitat auf die jeweiligen Zielkriterien wirken. Aufgrund
betrieblicher Restriktionen konnte die Intelligenz nicht erhoben werden. Von den
Personlichkeitseigenschaften wurden die drei Faktoren Gewissenhaftigkeit, Extraver-
sion und Offenheit fiir Erfahrungen ausgewahlt, da diese am ehesten einen Einfluss
auf den Lehrveranstaltungserfolg erwarten lassen. Abb. 3 zeigt zusammenfassend
das der empirischen Untersuchung zugrunde liegende theoretische Modell von

Einflussfaktoren auf die Zielkriterien des Lehrveranstaltungserfolgs.

Ziel

Lehrveranstaltungserfolg

Lernerfolg Transfererfolg
Zufriedenheit Wissens- Interessen- Antizipierter Faktischer
erwerb forderung Lerntransfer Lerntransfer

|

Einflussfaktoren auf den Lehrveranstaltungserfolg

Einflussfaktoren der Einflussfaktoren der Einflussfaktoren der Einflussfaktoren der
Person Lernumgebung Arbei Weiterbil isati
Kognitive Faktoren Motivationale Faktoren || Referent Lehrveranstaltungsbezo- Programmspezifische
* Selbstkonzept * Extrinsische Lern- * Fachkompetenz gene Faktoren Faktoren
«Vorwissen motivation « Didaktische Kompetenzen ||* Anwendungsunterstiitzung || Zielgruppenorientierung
* Interesse - Strukturierung vorher * MaBnahmenstatus
* Anwendungsunterstiitzung  ({, \/eranstaltun:
 Aktivi gsdauer
Persanli Status Aktivierung nachher « Rah
eigenschaften Faktoren - Engagement ahmenprogramm
*Gewissenhaftig-  *Lebensalter - Anwendungsbezug Lehrveranstaltungsunab- _—
Keit hangige Faktoren Institutionelle Faktoren
*Geschlecht X Lo .
« Extraversion Sozialklima «Entwicklungsférderiiche  [|*Weiterbildungsimage
Arbeitstatigkeit .
« Offenheit fiir « Beziehungen zw. Lehren- e 9 Lernkultur
Erfahrungen denund Lernenden * Arbeitsklima
« Beziehungen der Lernen-
den untereinander

Abb. 3: Theoretisches Modell von Einflussfaktoren auf den Lehrveranstaltungserfolg
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3 Empirische Untersuchung interner betrieblicher Lehrveranstaltungen
3.1 Datenerhebung und -auswertung

Der empirischen Untersuchung liegen 28 Lehrveranstaltungen der Finance Academy
der Daimler AG zugrunde.' In die Stichprobe wurden insgesamt N = 458 Fach- und
Fuhrungskrafte aus unterschiedlichen Geschéaftsfeldern, Gesellschaften und Wer-
ken des Konzerns einbezogen. Neben der schriftlichen Befragung der Teilnehmer
unmittelbar am Ende der Lehrveranstaltung wurde im Abstand von drei Monaten
eine zweite Erhebung zum faktischen Lerntransfer durchgefiihrt.

Zunachst wurden auf Basis der Faktorenanalyse (Hauptkomponentenmethode, Ab-
bruchkriterium: Eigenwert < 1) Skalen fur die funf Zielkriterien gebildet (s. Abb. 4).

Anzahl I Reliabilitat

Skala e Beispiel-ltem (Cronbachs «)
Zufrieden- 3 Insgesamt bin ich mit dieser Weiterbildungs- 92
heit veranstaltung sehr zufrieden. )
Wissenser- 4 Mein Wissensstand ist nach der Weiterbil- 88
werb dungsveranstaltung wesentlich hdher. ’
Interessen- 4 Im Seminar befasste ich mich mit Inhalten, 86
férderung Uber die ich mehr erfahren will. ’

R Far die Bearbeitung praktischer Aufga-
Antizipierter - ; : e
Lerntransfer 4 ggirrl]stellungen wird mir das Seminar hilfreich .94
Faktischer 4 Ich hatte bereits Gelegenheit, Inhalte des 93
Lerntransfer Seminars am Arbeitsplatz anzuwenden. ’

Abb. 4: Kennzeichnung der Skalen der Zielkriterien des Lehrveranstaltungserfolgs

Ebenso erfolgte auf der Ebene der Einflussfaktoren die Skalenbildung auf faktoren-
analytischer Grundlage. Um die Bedeutung der Einflussfaktoren je Zielkriterium zu
erfassen, wurden entsprechend der Anzahl Zielkriterien funf Regressionsanalysen
durchgefuhrt. Mit Hilfe der Regressionsanalyse ist es moglich, statistische Vorhersa-
gen von Werten einer abhéngigen Variablen (z.B. Zufriedenheit) aus Werten anderer
unabhéangiger Variablen (z.B. Strukturierung der Lehrveranstaltung) zu treffen. Dabei
werden die Wechselbeziehungen zu anderen unabhéngigen Variablen bertcksichtigt
und nur ihr Anteil zur Vorhersage der Werte der abhéngigen Variable berechnet. Die
Summe der aufgeklarten Varianzanteile entspricht dem Bestimmtheitsmaf (R?),
das den Anteil der erklarten Streuung an der gesamten Streuung bezeichnet und
damit ein Maf fur die Gute der Anpassung durch die Regressionsgerade darstellt
(vgl. BuHL 2008, S. 360). Zur besseren Beurteilung des Bestimmtheitsmafes wurde
auch das adjustierte R? ermittelt, das Einfliisse des Stichprobenumfangs und der
Anzahl unabhéngiger Variablen bertcksichtigt.

1 Zuden Einzelheiten des Untersuchungsdesigns und den statistischen Auswertungen siehe BiHLER
2006, S. 177-193.
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3.2 Ausgewahlte Ergebnisse zu den Einflussfaktoren auf den Lehr-
veranstaltungserfolg

Die Bedeutung der Einflussfaktoren fir die Zielkriterien des Lehrveranstaltungser-
folgs ist in Abb. 5 zusammengefasst.? Die aufgeklarten Varianzanteile sind mindes-
tens auf dem 5 %-Niveau signifikant. Einflussfaktoren, bei denen keine Varianzanteile
angegeben sind, leisteten keinen unabhéangigen Beitrag zur Varianzaufklarung.

Die ,,Zufriedenheit”“ mit einer Lehrveranstaltung kann insgesamt zu 37,75 %
aufgeklart werden. Auffallend ist, dass die Faktoren der Lernumgebung mit einem
aufgeklarten Varianzanteil von 30,92 % den starksten Einfluss auslben. Fir die
Zufriedenheit der Lernenden ist eine klare ,Strukturierung“ der Lehrveranstaltung
(15,41 %) von héchster Relevanz. Zudem fordert ein hoher ,Anwendungsbezug”
(9,71 %) und positive ,Beziehungen zwischen Lehrenden und Lernenden” (5,80 %)
deren Zufriedenheit. Dies bestétigt, wie wichtig die didaktischen Kompetenzen des
Referenten sowie seine Fahigkeiten zum Aufbau einer lernférderlichen Atmosphére
fur die Zufriedenheit sind. Far die ,Fachkompetenz® des Referenten konnte kein
statistisch signifikanter Einfluss nachgewiesen werden. Der hohe Mittelwert bestéatigt
die insgesamt hohe fachliche Kompetenz der Referenten, jedoch kdnnte die relativ
geringe Streuung der Teilnehmereinschatzungen in dieser Skala fir den fehlenden
Einfluss verantwortlich sein. Bemerkenswert ist, dass auch das ,Weiterbildungs-
image“ die Teilnehmerzufriedenheit beeinflusst. Je besser das Image des Weiter-
bildungsanbieters, unabhangig von den anderen Einflussfaktoren, wahrgenommen
wird, desto zufriedener sind die Lehrveranstaltungsteilnehmer (r = .33). Demge-
genuber kommt von den personalen Faktoren lediglich der ,Gewissenhaftigkeit” ein
geringer Beitrag zur Varianzaufklarung zu. Je gewissenhafter die Teilnehmer sind,
desto eher sind sie mit der besuchten Veranstaltung zufrieden.

Bei der Varianzaufklarung des ,,Wissenserwerbs“ sind sowohl personen- als
auch umweltbezogene Faktoren von hoher Bedeutung. Das ,Vorwissen® leistet als
kognitiver Faktor mit 11,52% den weitaus gréB3ten Beitrag. Lehrveranstaltungs-
teilnehmer mit einem zu hohen Vorwissen geben an, deutlich weniger gelernt zu
haben. Deshalb sollte das ,Vorwissen“ bei der Gestaltung einer Lehrveranstaltung
unbedingt bericksichtigt werden. Zugleich bestétigt sich damit auch die Dominanz
kognitiver Faktoren fur den ,Wissenserwerb“. Bei den motivationalen Faktoren
konnte ausschlieBlich fur die ,Extrinsische Lernmotivation“ ein aufgeklarter Varianz-
anteil von 3,89 % festgestellt werden. Demzufolge l&sst sich der ,Wissenserwerb®
nur durch fremdbestimmte Anreize der Leistungs- und Karriereorientierung und
nicht durch rein inhaltliche Anreize prognostizieren. Auch wenn der Varianzanteil
gegenlber dem ,Vorwissen“ geringer ausfallt, zeigt dies, dass fur Lernprozesse
neben kognitiven auch motivationale Faktoren bedeutsam sind. Bei den umwelt-
bezogenen Faktoren bestatigt sich erneut die hohe Bedeutung der didaktischen
Kompetenzen des Referenten, wobei der ,Strukturierung” ein Beitrag von 7,98 %
und dem ,Anwendungsbezug“ von 4,67 % zukommt. Uberraschenderweise konnte
auch ein Einfluss des ,Weiterbildungsimage“ mit 6,02 % festgestellt werden. Je po-
sitiver das Image des Weiterbildungsanbieters wahrgenommen wurde, desto besser
beurteilten die Teilnehmer ihren ,Wissenserwerb®. Dies ist mdglicherweise damit

2 Zu den Ergebnissen auf univariater, bivariater und multivariater Ebene siehe ausflhrlich BiHLER
2006, S. 193-269.
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Abhéangige Variablen
Lernerfolg Transfererfolg
= e =
a € , o £ "3 ] "3
Vari‘a\:;gilt(cle?lr;ein % § 2 a % 5 'GE,_ s % §
2 3% 23 NE £E
s £s 23 £s $5
N B £ < [righe]
Kognitive Faktoren
Selbstkonzept fachlicher Fahigkeiten
Vorwissen 11,52
Persodnlichkeitseigenschaften
Gewissenhaftigkeit 1,74
Extraversion
§ Offenheit fur Erfahrungen
E Motivationale Faktoren
Extrinsische Lernmotivation 3,89 5,89 8,59
Interesse 6,12
Statusbestil le Faktoren
Lebensalter
Geschlecht
Y Einflussfaktoren der Person 1,74 15,41 12,01 8,59 -
Referent
Fachkompetenz -
Strukturierung 15,41 7,98 —
s g’ Aktivierung 7,50 9,41 2,94
E @, Engagement -
s § Anwendungsbezug 9,71 4,67
é Beziehungen zwischen Lehrenden und Lernenden 5,80
§ Beziehungen der Lernenden untereinander
= Y Einflussfaktoren der Lernumgebung 30,92 12,65 7,50 9,41 2,94
Lehrveranstaltungsbezogene Faktoren
g Anwendungsunterstiitzung vorher
@7 Anwendungsunterstitzung nachher 5.64 33.18
g Lehrveranstaltungsunabhéngige Faktoren
% Entwicklunasférderliche Arbeitstatiakeit
£ Arbeitsklima
Y Einflussfaktoren der Arbeitsumgebung — = — 5,64 33,18
Progr ezifische Faktoren
§ Zielgruppenorientierung 10,37 17,87 6,09
-§ MaBnahmenstatus 4,32 2,44
% Veranstaltungsdauer 0,91 1,47
§ Rahmenprogramm
5 Institutionelle Faktoren
g Weiterbildungsimage 4,18 6,02
g Lernkultur
Y Einflussfaktoren der Weiterbildungsorganisation 5,09 10,34 12,81 19,34 6,09
Y, Einflussfaktoren der Umwelt 36,01 22,99 20,31 34,39 42,21
2 =R 37,75 38,40 32,32 42,98 42,21
(adjustiertes R?) (36,2) (36,6) (30,9) (41,8) (41,5)

Abb. 5: Regressionsanalytische Ergebnisse zu den Einflussfaktoren auf den Lehrveranstal-
tungserfolg (p = 5%)

zu begrinden, dass sich im Image vorausgehende Erfahrungen manifestieren und
der Imagefaktor als unabhangiger Qualitatsindikator zu interpretieren ist. Jedoch
ware auch denkbar, dass allein ein héheres Image Uber motivationale Prozesse zu
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einem hoheren Wissenserwerb flhrt. Vor diesem Hintergrund sind Aktivitaten, die zu
einem positiven Imageaufbau von Bildungseinrichtungen beitragen, begriBenswert.
Auch der ,MaBnahmenstatus® klart 4,32 % der Varianz des ,Wissenserwerbs* auf.
So schatzen Lehrveranstaltungsteilnehmer ihren Wissenszuwachs dann héher ein,
wenn sie an Pflichtveranstaltungen teilnehmen.

Die Varianz der ,,Interessenférderung“ kann insgesamt zu 32,32 % aufgeklart
werden, wobei auf die personalen Einflussfaktoren ein Anteil von 12,01 % entfallt.
Davon leisten die ,Extrinsische Lernmotivation“ mit 5,89 % und das ,Interesse” mit
6,12 % nahezu gleich hohe Beitrage. Je starker die Leistungs- und Karriereanreize
und je hoéher das Interesse an den Lerninhalten zu Beginn der Lehrveranstaltung
ausgepragt sind, desto héher fallen auch die Interessensteigerungen zum Ende der
Lehrveranstaltung aus. Von den umweltbezogenen Faktoren kommt der ,Aktivierung*
mit einem aufgekléarten Varianzanteil von 7,50 % eine wesentliche Bedeutung zu.
Dabei liegen die Selbsteinschatzungen der Lehrveranstaltungsteilnehmer umso
héher, je mehr sie durch den Referenten zur aktiven Mitarbeit und eigenstéandigen
Auseinandersetzung mit den Lerninhalten angeregt werden. Der héchste aufgeklarte
Varianzanteil l&sst sich mit 10,37 % fur die ,Zielgruppenorientierung® nachweisen.
Je zielgruppen- und beddrfnisorientierter die Lehrveranstaltungen im Hinblick auf
die eigene Weiterentwicklung wahrgenommen und beurteilt werden, umso positiver
fallt auch die ,Interessenférderung® aus. Dies zeigt, wie wichtig Bedarfsanalysen fir
die Planung und Konzeption mafBgeschneiderter und arbeitsrelevanter Lehrveran-
staltungen sind, um das Interesse der Mitarbeiter flr bestimmte Themenstellungen
gezielt zu férdern. Daneben leistet auch der ,MaBnahmenstatus” einen Beitrag zur
Varianzaufklarung der ,Interessenférderung®, wenngleich dieser mit 2,44 % eher
gering ausféllt. So schatzen sich Teilnehmer von Pflichtveranstaltungen bezlglich
der Foérderung ihrer Interessen signifikant besser ein als Teilnehmer von Wahlver-
anstaltungen. Erwartungsgeman kommt den Faktoren der Arbeitsumgebung sowohl
fur die Varianzaufklarung der ,Zufriedenheit” als auch des ,Wissenserwerbs” und
der ,Interessenférderung” keine Bedeutung zu.

Auch beim ,,Antizipierten Lerntransfer®, der zu insgesamt 42,98 % aufgeklart
werden kann, haben die umweltbezogenen Einflussfaktoren mit 34,39 % im Vergleich
zu den personalen Faktoren mit 8,59 % einen eindeutig héheren Stellenwert. Den
héchsten Beitrag zur Varianzaufklarung dieses Zielkriteriums leistet mit 17,87 %
die ,Zielgruppenorientierung®. Ein hoher Transfer des in der Lehrveranstaltung
erworbenen Wissens wird von den Lehrveranstaltungsteilnehmern umso eher pro-
gnostiziert, je positiver sie die Lehrveranstaltungen fiir die Befriedigung der eigenen
Lernbedirfnisse beurteilen (r = .54). Dieses Ergebnis bestétigt, wie bei der ,Inter-
essenférderung®, die Wichtigkeit sorgfaltiger Bedarfsanalysen, welche die zielgrup-
penorientierte Konstruktion von Lehrveranstaltungen mafgeblich unterstitzen und
dadurch zur Férderung des Lerntransfers beitragen. Von den Einflussfaktoren der
Lernumgebung ist die ,Aktivierung“ mit einem aufgeklarten Varianzanteil von 9,41 %
besonders relevant. Der ,,Antizipierte Lerntransfer” fallt umso positiver aus, je stéarker
die Teilnehmer einer Lehrveranstaltung durch den Referenten zur aktiven Mitarbeit
und eigenstandigen Auseinandersetzung mit den Lerninhalten angeregt werden.
Des Weiteren leistet die ,Anwendungsunterstitzung nach einer Lehrveranstaltung®
einen Beitrag zur Varianzaufklarung von 5,64 %. Dies zeigt erwartungsgeman,
dass bereits fur die vorweggenommene Einschatzung des Lerntransfers durch die
Teilnehmer die Arbeitsplatzsituation und damit die zu erwartende Unterstitzung
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durch Vorgesetzte, Arbeitskollegen bzw. Mitarbeiter eine wichtige Rolle spielt. Der
spezifische Einfluss der ,Veranstaltungsdauer” ist mit 1,47 % zwar statistisch signi-
fikant, praktisch aber wenig bedeutsam. Von den personenbezogenen Faktoren ist
die ,Extrinsische Lernmotivation“ mit 8,59 % auffallend. Je stérker die Teilnehmer
durch Leistungs- und Karriereanreize motiviert sind, desto eher beabsichtigen sie
auch einen Lerntransfer (r = .42). Dies verdeutlicht den hohen Stellenwert der ex-
trinsischen Motivation zur Férderung von Transferhandlungen am Arbeitsplatz.

Die Varianz des ,,Faktischen Lerntransfers® wird zu insgesamt 42,21 % aufge-
klart. Wahrend beim , Antizipierten Lerntransfer auch personenbezogene Einfluss-
faktoren bedeutsam sind, wird der ,Faktische Lerntransfer” ausschlieBlich durch
Faktoren der Umwelt beeinflusst. Im Mittelpunkt steht die ,Anwendungsunterstut-
zung nach der Lehrveranstaltung” mit 33,18 % aufgeklartem Varianzanteil. Fir die
tatsachliche Anwendung des im Seminar Gelernten am Arbeitsplatz sind die dort
unmittelbar vorherrschenden Bedingungen zentral. Je besser die Anwendungsun-
terstlitzung im Anschluss an ein Seminar ausféllt, umso eher setzen die Teilnehmer
das Gelernte am Arbeitsplatz um (r = .61). Angesichts der in der Praxis oft vernach-
lassigten Anwendungsunterstiitzung im Anschluss an eine Lehrveranstaltung, bieten
sich hier geeignete Ansatzpunkte zur Steigerung des Lerntransfers. Zudem leistet
die ,Zielgruppenorientierung® einen Beitrag von 6,09 % zur Varianzaufklarung des
»Faktischen Lerntransfers®. Je bedurfnisorientierter die Lehrveranstaltungen beurteilt
werden, desto haufiger wird das Gelernte am Arbeitsplatz angewendet. Mit 2,94 %
tragt ferner die ,Aktivierung®, als Einflussfaktor der Lernumgebung, zur Varianzauf-
klarung des ,Faktischen Lerntransfers” bei. Indem der Referent die Teilnehmer durch
geeignete Methoden zur selbsttatigen Auseinandersetzung mit den Lerninhalten und
Problemstellungen aktiviert, regt er zu solchen Wissenskonstruktionen an, die dazu
fuhren, dass Wissen flexibel angewendet werden kann. Dies bestatigt, dass bereits
in der Lernsituation durch die gezielte Aktivierung der Lernenden Voraussetzungen
fur einen spateren Transfer des Gelernten am Arbeitsplatz geschaffen werden.

4 Fazit

Insgesamt zeigt sich ein deutlich héherer Einfluss der umweltbezogenen ge-
genlber den personalen Faktoren. Vor allem durch eine positive Gestaltung der
zentralen Umwelten kann der Lehrveranstaltungserfolg geférdert werden. Von den
Faktoren der Lernumgebung sind die didaktischen Kompetenzen des Referenten
von héchster Relevanz. Wéhrend die Zufriedenheit und der Wissenserwerb der
Lehrveranstaltungsteilnehmer insbesondere durch eine klare Strukturierung und
hohen Anwendungsbezug geférdert werden, wird die Interessenférderung und der
Transfererfolg vor allem durch die aktive Auseinandersetzung mit den Lerninhalten,
z.B.durch Aufgaben, Fallstudien, Gruppenarbeiten, beglinstigt. Dariiber hinaus kann
der Referent durch den Aufbau positiver Beziehungen zu den Lernenden deren
Zufriedenheit férdern, indem er beispielsweise auf ihre Lernbedurfnisse eingeht
und ihnen Wertschétzung entgegenbringt. Erwartungsgeman spielt die Arbeitsum-
gebung nur fir den Transfererfolg eine wichtige Rolle. Vor allem der direkte Vorge-
setzte beeinflusst mit seiner Unterstitzung im Anschluss an eine Lehrveranstaltung
mafBgeblich Transferhandlungen am Arbeitsplatz. Empfehlenswert wéren z.B. regel-
méBige Gesprache zum Umsetzungsfortschritt, die die Wichtigkeit der Umsetzung
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des Gelernten signalisieren. Auch bei der Weiterbildungsorganisation ergeben
sich bedeutsame Einflisse auf den Lehrveranstaltungserfolg. Wahrend durch eine
zielgruppenorientierte Konzeption betrieblicher Lehrveranstaltungen das Interesse
und der Lerntransfer gesteigert werden koénnen, ist fur die Zufriedenheit und den
Wissenserwerb der Aufbau eines positiven Image der Weiterbildungseinrichtung
wichtig. Bemerkenswert ist, dass das Rahmenprogramm weder die Zufriedenheit
noch den Lern- und Transfererfolg beeinflusst. Angesichts der oftmals hohen Kosten
fur Rahmenprogramme kdénnten sich hier Einsparungspotenziale bieten.

Bei den Einflussfaktoren der Person wurde eine hohe Bedeutung fiir die kogni-
tiven und motivationalen Faktoren nachgewiesen. Ein zu hohes Vorwissen fuhrt zur
Unterforderung des Lernenden und beeintréchtigt den Wissenserwerb. Fir effektive
Lernprozesse ist deshalb ein angemessenes Vorwissen, im Sinne einer noch zu
bewaltigenden Diskrepanz zwischen eigenem Wissensstand und dem Anforderungs-
niveau der Lehrveranstaltung, erforderlich. Eine hohe extrinsische Lernmotivation
férdert den Lernerfolg sowie den antizipierten Lerntransfer. Ein hohes Interesse zu
Beginn der Veranstaltung geht mit einer weiteren Interessensteigerung einher.

AbschlieBend ist festzustellen, dass die empirisch nachgewiesenen Einfluss-
faktoren der vorliegenden Untersuchung zentrale Ansatzpunkte zur Sicherung und
Steigerung der Qualitat betrieblicher Weiterbildung liefern.
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