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1 Zusammenfassung

Welche langfristigen Transfereffekte haben wissenschaftliche
Weiterbildungen im Blended Learning-Design? Diese Frage ist mit Blick auf
die wachsende Zahl an digitalisierten Angeboten der Erwachsenen- und
Weiterbildung fur nicht-traditionell Studierende auf individueller,
organisationaler und regionaler Ebene bedeutsam. Basierend auf einer
multikriterialen und multiperspektivischen Transfermessung wurden drei
Stakeholder-Gruppen befragt: die Teilnehmenden der Weiterbildungen,
deren Vorgesetzte, sowie regionale Vertreter; Transferkriterien waren die
Anwendung der Weiterbildungsinhalte (Fremd- und Selbsteinschatzung),
positive Einflisse auf die Karriereentwicklung, sowie regionale Spill-Over
Effekte. Cronbach’s g der Skalen lag zwischen 0.94 und 0.97. Die
Erhebung fand per Fragebogen durchschnittlich 16 Monate nach
Beendigung der Weiterbildung statt. Die Ergebnisse zeigen, dass von den
vier Skalen die regionalen Effekte am héchsten eingeschatzt wurden,
gefolgt von der Fremdeinschatzung des Transfers durch die Vorgesetzten.
Die Teilnehmenden selbst bewerteten die wahrgenommene Anwendung
der Inhalte hoher als deren Effekte auf die Karriereentwicklung. Inhalt,
Dauer und Time Lag der Weiterbildung hatten keinen statistisch
signifikanten Moderatoreinfluss. Diese Studie ist eine der wenigen in der
Trainingsforschung, in der die langfristige Wirkung von Blended Learning-
Angeboten untersucht und Lerntransfer mit einem multikriterialen und
multiperspektivischen Ansatz erhoben wird. Implikationen der Studie fur
die Messung individueller, organisationaler und regionaler Transfereffekte,
fur das didaktische Design von Blended Learning-Angeboten, sowie fur
zukunftige Forschungsarbeiten im Kontext wissenschaftlicher

Weiterbildung fur nicht-traditionell Studierende werden diskutiert.

Schlusselworte: Transfer of Training, Messung, Blended Learning, nicht-

traditionell Studierende, wissenschaftliche Weiterbildung.



2 Einleitung

Welche langfristigen Transfereffekte haben wissenschaftliche
Weiterbildungen im Blended Learning-Design? Diese Frage ist mit Blick auf
die zunehmende Zahl an Angeboten der Erwachsenen- und Weiterbildung
far nicht-traditionell Studierende auf individueller, organisationaler und
regionaler Ebene bedeutsam. Gleichzeitig liegen noch wenige empirische
Arbeiten vor, die die Wirksamkeit von digitalisierten Weiterbildungen tber
einen langeren Zeitraum hinweg verfolgen. Die Ergebnisse der hier
prasentierten Studie liefern daher einen Beitrag zur Einordnung
langfristiger Transfereffekte von Blended Learning-Angeboten im Kontext

wissenschaftlicher Weiterbildung.

Deutsche Hochschulen und Universitaten haben neben Lehre und
Forschung einen dritten rechtlichen Kernauftrag: wissenschaftliche
Weiterbildung. Definitionen wissenschaftlicher Weiterbildung variieren,
betonen aber das Spannungsfeld zwischen einer Adressierung praxisnaher
Bedurfnisse und einer Gewéahrleistung hoher Wissenschaftlichkeit (Isensee
& Wolter, 2017; Martens & Peyer, 2014; Wilkesmann, 2010). Wolter
(2011) schlagt eine Definition wissenschaftlicher Weiterbildung anhand (a)
der Adressaten (Hochschulabsolventinnen und -absolventen bzw.
Erwerbstétige ohne Hochschulabschluss), (b) der Institution
(Einrichtungen im tertiaren Sektor als Anbieter wissenschaftlicher
Weiterbildung), und (c) eines wissenschaftlichen Anspruchsniveaus der

Weiterbildungsangebote vor.

Wissenschaftliche Weiterbildung ist insbesondere fur nicht-traditionell
Studierende interessant, die dank einer Partizipation an bzw. Qualifikation
Uber Weiterbildungsangebote ihre Bildungsbiographien und professionelle

Handlungsfahigkeit weiterentwickeln kénnen (Damsa, Frohlich, &



Gegenfurtner, 2017; Jurgens & Zinn, 2015; Teichler & Wolter, 2004;
Testers, Gegenfurtner, & Brand-Gruwel, 2015). Daher ist es wenig
Uuberraschend, dass die Zahl nicht-traditionell Studierender an deutschen
Hochschulen und Universitaten wachst (Nickel & Schulz, 2017; Wolter,
Kamm, Otto, Dahm, & Kerst, 2017). Eine Definition von nicht-traditionell
Studierenden ist auf konzeptueller Ebene in der deutschsprachigen
Forschungsliteratur noch nicht abschlieRend etabliert (siehe etwa Alheit,
Rheinlander, & Watermann, 2008; Hanft, Zawacki-Richter, & Gierke,
2015; Lubbens, Muskens, & Zawacki-Richter, 2015; Maschwitz &
Brinkmann, 2015; Stoter, Bullen, Zawacki-Richter, & von Primmer,
2014). Naherungsweise soll an dieser Stelle die Definition von Teichler
und Wolter (2004, S. 72) genugen, die nicht-traditionell Studierende im
Bezugrahmen eines biographietheoretischen Diskurses als Studierende
bestimmen, ,,die sich durch unkonventionelle Lebensverlaufe (im Vergleich
zu den weitgehend standardisierten Normalbiographien von Studierenden)

auf dem Wege zu einem Hochschulstudium auszeichnen®.

Wissenschaftliche Weiterbildungen erlebten in Deutschland nicht zuletzt
auch wegen der Forderlinie ,,Aufstieg durch Bildung: offene Hochschulen*
des Bundesministeriums fur Bildung und Forschung einen Aufschwung.
Viele dieser Malinhahmen wurden im Blended Learning-Design entwickelt
und erprobt. Der Aufschwung technologiebasierter, hybrider und virtueller
Erwachsenen- und Weiterbildung geht dabei einher mit einem generellen
Zuwachs digitalisierter Bildungsangebote (Bernard, Borokhovski, Schmid,
Tamim, & Abrami, 2014; Gegenfurtner, Quesada-Pallares, & Knogler,
2014; Gegenfurtner, Nivala, Salj6, & Lehtinen, 2009; Graham, 2013;
Helle, Nivala, Kronqvist, Gegenfurtner, Bjork, & Saljo, 2011; Knogler,
Gegenfurtner, & Quesada-Pallares, 2013; Siewiorek & Gegenfurtner,
2010; Wang & Hsu, 2008). Blended Learning ist, ebenso wie der Begriff

der wissenschaftlichen Weiterbildung, in der Forschungsliteratur



uneinheitlich definiert. Oliver und Trigwell (2005) etwa sehen als
Wesensmerkmal von Blended Learning eine Variation subjektiver
Lernerfahrungen. Ahnlich argumentieren Bliuc, Goodyear und Ellis (2007):

Blended Learning bietet verschiedene Modalitaten fur Lernerfahrungen.

Wenn Blended Learning einen ,,Blend“ bzw. eine Mischung von Offline- und
Online-Lernumgebungen umfasst (Graham, 2013), dann kann dies
verschiedene Modalitaten beinhalten. Das fur wissenschaftliche
Weiterbildungen nicht-traditionell Studierender entwickelte Konzept des
flexiblen Lernens (Bomke, Gegenfurtner, Schwab & Reitmaier-Krebs,
2017; Fisch & Reitmaier, 2016; Gegenfurtner, Spagert, Weng, Bomke,
Fisch, Oswald, et al., 2017; Zitt & Oswald, 2016) beispielsweise
kombiniert drei Modalitaten: (a) Prasenzveranstaltungen, die synchron
aber ortlich gebunden mittels Videokonferenztechnik an verschiedene
LernCenter (Gegenfurtner et al., 2017) Ubertragen werden, (b)
Webkonferenzen, in denen Lernende und Dozierende Uber eine geteilte
Online-Plattform (z.B. Adobe Connect oder Cisco WebEXx) synchron und
ubiquitar miteinander agieren kénnen (Gegenfurtner, 2018), sowie (¢)
virtuelle Selbstlernanteile, die in einem Lernmanagementsystem
asynchron und ubiquitar zur Verfigung stehen (Oswald, 2018; Oswald &
Zitt, 2018). Die Vorteile des Konzepts des flexiblen Lernens liegen in der
Kombination von Lernerfahrungen auf unterschiedlichen Ebenen zeitlicher
Synchronitat und raumlicher Ubiquitat; dadurch werden Curricula
wissenschaftlicher Weiterbildungen fur die Teilnehmenden und die
Dozierenden flexibilisiert (Bomke et al., 2017; Bomke & Gegenfurtner,
2018; Ebner, Gegenfurtner, Reitmaier-Krebs, Fisch, & Schwab, 2019;
Gegenfurtner, Schwab, & Ebner, 2018; Spagert, Weng, & Gegenfurtner,
2018), was zu einer erhéhten Vereinbarkeit der
Weiterbildungspartizipation mit beruflichen bzw. familiaren Pflichten
fuhren kann. Ob Blended Learning-Konzepte wie das flexible Lernen zu
positiven langfristigen Transfereffekten fuhrt, ist dabei jedoch noch eine

offene empirische Frage.



Wenn Teilnehmende die Inhalte einer Weiterbildung an ihrem Arbeitsplatz
im beruflichen Kontext anwenden und umsetzen, wird dies in der
Forschungsliteratur als Transfer bezeichnet (Bell, Tannenbaum, Ford, Noe,
& Kraiger, 2017; Bernard, Borokhovski, Schmid, Tamim, & Abrami, 2014;
Fisch, 2017; Reinhold, Gegenfurtner, & Lewalter, 2018; Segers &
Gegenfurtner, 2013). Vielfach wird dabei in Studien der Transferforschung
die Mikroperspektive der Teilnehmenden eingenommen (Ford, Baldwin, &
Prasad, 2018; Gegenfurtner, in Druck; Gorges, Gegenfurtner, & Kuper,
2015; Testers, Gegenfurtner, Van Geel, & Brand-Gruwel, 2019). Als
Triangulation scheint es jedoch notwendig, neben den Teilnehmenden
auch andere Stakeholder-Gruppen zu befragen, darunter etwa die
Vorgesetzten?! der Teilnehmenden sowie regionale Vertreter als
Reprasentanten der Regionen, in denen das Weiterbildungsangebot bzw.
die Organisation, in der die Teilnehmenden beschéaftigt sind, lokalisiert
sind. Eine solche Integration mehrerer Gruppen starkt die
Transfermessung, weil sie multiperspektivisch ausgelegt ist und dabei
helfen kann, moégliche Verzerrungen durch Selbstauskunfte der

Teilnehmenden auszugleichen (Ford et al., 2018; Gegenfurtner, 2013).

Daruber hinaus empfiehlt sich die Verwendung multipler Indikatoren bzw.
Kriterien fur Transfer zur Minimierung von Fehlervarianzen und zur
Uberwindung der messtheoretischen Limitationen eindimensionaler
Erhebungen. Diese Kriterien kénnen etwa die Anwendung der
Weiterbildungsinhalte, positive Einflisse auf die Karriereentwicklung oder
regionale Spill-Over Effekte beinhalten. In der Transferforschung herrscht
Konsens dariber, dass Transfermessungen im Idealfall eine multikriteriale
und multiperspektivische Messung miteinander verschranken
(Gegenfurtner, 2011; Noe, Clark, & Klein, 2014; Quesada-Pallarées &
Gegenfurtner, 2015; Segers & Gegenfurtner, 2013). Beispiele finden sich
etwa bei Gegenfurtner (2013; Gegenfurtner et al., 2010).

1 In diesem Bericht wird aus Griinden der Lesbarkeit die mannliche Schreibweise verwendet, dabei jedoch auch
stets die weibliche Form bzw. die Form des dritten Geschlechts mitgedacht.
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Neben der Messung selbst ist auch der Messzeitpunkt als Einflussgrofie auf
die Messergebnisse zu berucksichtigen, insbesondere wenn eine
langfristige Perspektive gewahlt wird. Der zeitliche Abstand zwischen dem
Ende der Weiterbildung und der Transfermessung wird dabei als Time Lag
bezeichnet. Axtell und Kollegen (1997) konnten zeigen, dass sich die
Ergebnisse kurz- und langfristiger Transfermessungen abhangig vom Time
Lag (1 Monat bzw. 12 Monate) unterschieden. In den Meta-Analysen von
Gegenfurtner, Veermans und Vauras (2013) sowie Laine und Gegenfurtner
(2013) fanden sich hingegen keine statistisch signifikanten
Moderatoreffekte hinsichtlich des Time Lags. Trotzdem erhoht es die
Robustheit der Analysen, wenn der Time Lag als mdégliche Einflussgrofie
auf das Ausmald des Transfers in wissenschaftlichen Weiterbildungen als

Kontrollvariable berucksichtigt wird.

Das Ziel dieser Studie war die Untersuchung langfristiger Transfereffekte
von wissenschaftlichen Weiterbildungsangeboten, die im Blended
Learning-Design entwickelt und erprobt wurden. Basierend auf einem
multikriterialen und multiperspektivischen Ansatz zur Messung von
Transfer (Bell et al., 2017; Ford et al., 2018; Gegenfurtner, 2013) wurden
drei Stakeholder-Gruppen befragt: die Teilnehmenden der Weiterbildung,
die Vorgesetzten der Teilnehmenden, sowie Vertreter der regionalen
Politik und Gesellschaft. Die Analyse drei verschiedener Sub-Samples kann
zur Triangulation der Transfermessung beitragen und die Robustheit von
Aussagen Uber die langfristige Wirksamkeit wissenschaftlicher

Weiterbildung erh6hen. Drei Forschungsfragen wurden adressiert:

¢ Welche langfristigen individuellen Transfereffekte berichten
Teilnehmende?
e Welche langfristigen organisationalen Transfereffekte berichten die

Vorgesetzten der Teilnehmenden?



¢ Welche langfristigen regionalen Transfereffekte berichten Vertreter

der regionalen Politik und Gesellschaft?

3 Methoden

Dieser Abschnitt beschreibt die Stichprobe, die Datenerhebung, die

verwendeten Messinstrumente und die Analyse der erhobenen Daten.

An dieser Studie nahmen drei verschiedene Personengruppen teil. Die
erste Gruppe waren N1 = 45 Teilnehmende an wissenschaftlicher
Weiterbildung (60% weiblich) mit einem Durchschnittsalter von 34.76
Jahren (SD = 8.81). Partizipation an den Weiterbildungen war freiwillig
(Gegenfurtner, Koénings, Kosmajac, & Gebhardt, 2016). Die zweite Gruppe
waren N2 = 19 Vorgesetzte der Teilnehmenden im organisationalen
Kontext. Die Organisationen, in denen die Teilnehmenden und
Vorgesetzten beschaftigt waren, hatten eine durchschnittliche Gro3e von
4709 Beschéaftigten (SD = 18254,42); neun Betriebe hatten zwischen 8
und 100 Angestellte, sieben Betriebe hatten zwischen 200 und 600
Angestellte, drei Betriebe hatten zwischen 1500 und 3500 Angestelite und
1 Betrieb hatte 80000 Angestellte. Die dritte Gruppe der Stichprobe waren
N3 = 41 Vertreter der regionalen Politik und Gesellschaft. Diese stammten
aus dem ostbayerischen Raum, Uberwiegend Niederbayern (Landkreise
Deggendorf, Dingolfing, Freyung-Grafenau, Passau, Pfarrkirchen, Regen,
Straubing-Bogen) und der angrenzenden Oberpfalz (Landkreis Cham), im
Raum zwischen dem Bayerischen Wald, des Rottals und des Gaubodens

entlang der Donau.

Die Teilnehmenden partizipierten an funf verschiedenen
wissenschaftlichen, berufsbegleitenden Weiterbildungsangeboten am

Institut fur Qualitdt und Weiterbildung der Technischen Hochschule

10



Deggendorf (THD). Die Angebote waren konkret der Bruckenkurs
~-Mathematik*, der Bruckenkurs ,Physik“, das Zertifikat ,,Technische
Betriebswirtschaft”, das Zertifikat ,,Supply Chain Management: Logistik
und IT* und der Bachelorstudiengang ,,Kindheitspaddagogik®. Fur eine
detaillierte Beschreibung und Evaluation der jeweiligen erprobten
Angebote wird auf weiterfiihrende Berichte verwiesen fur Mathematik
(Bomke, Reitmaier-Krebs, Gegenfurtner & Weng, 2017), Physik (Bomke,
Gegenfurtner, Resch, Weng & Schwab, 2018), Technische
Betriebswirtschaft (Spagert, Gegenfurtner, Weng & Schwab, 2018),
Supply Chain Management (Bomke, Gegenfurtner, Schwab & Weng, 2018)
und Kindheitspddagogik (Bomke, Gegenfurtner, Schwab & Weng, 2017).

Die Weiterbildungsangebote endeten zu unterschiedlichen Zeitpunkten.
Konkret endeten der Brickenkurs Mathematik im Februar 2017, der
Bruckenkurs Physik im September 2017, das Zertifikat Technische
Betriebswirtschaft im Januar 2017, das Zertifikat Supply Chain
Management im November 2017 und das vierte Semester im Bachelor
Kindheitspadagogik im Marz 2018. Dadurch errechnen sich zeitliche
Abstande zwischen dem Ende der Weiterbildung und der Datenerhebung
im November 2018 fur Mathematik von 22 Monaten, fur Physik von 15
Monaten, fur Technische Betriebswirtschaft von 23 Monaten, fur Supply
Chain Management von 12 Monaten und fur Kindheitspadagogik von 9
Monaten. Der durchschnittliche Time Lag betrug 16.20 Monate (SD =
6.14).

Dieser relativ lange zeitliche Abstand ist notwendig, um langfristige
Transfereffekte erheben zu konnen. Gleichzeitig reduzieren sich dadurch in
der Regel die Rucklaufquoten. Der Rucklauf lag bei den Teilnehmenden bei
47.87% (45 von 94 Personen), bei den Vorgesetzten bei 20.21% (19 von
94 Personen) und bei den regionalen Vertretern bei 63.08% (41 von 65

Personen). Eine Analyse der Non-Responder ergab keine Hinweise auf
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einen Participation Bias: Personen, die nicht auf die Einladung zur Studie
reagierten, unterschieden sich hinsichtlich Alter, Geschlecht und
OrganisationsgrofRe nicht von Personen, die an der Studie teilnahmen, p >

0.05.

Die Erhebung der Daten fand im November 2018 in Form einer
quantitativen Fragebogenerhebung statt. Die Fragebdgen wurden sowohl
digital als auch in Papierversion (mit einem frankierten Rickumschlag) an
die Personengruppen versendet. Die Skalen in den Fragebdgen
unterschieden sich dabei fur die Teilnehmenden, die Vorgesetzten und die
regionalen Vertreter, um eine multikriteriale und multiperspektivische
Transfermessung zu realisieren (Bell et al., 2017; Gegenfurtner, 2013).

Der nachste Abschnitt beschreibt die Instrumente.

Die Teilnehmenden antworteten auf einer siebenstufigen Likertskala von 1
(stimme gar nicht zu) bis 7 (stimme sehr stark zu) auf die Items in den

Fragebogen. Alle Items und Skalen sind im Anhang berichtet.

Karriereentwicklung wurde mit funf Items gemessen. Die Skala erhob,
inwieweit die Teilnehmenden glaubten, dass die Teilnahme an der
Weiterbildung ihre berufliche Karriere gefordert hat. Ein Beispielitem war
,Durch die Teilnahme an der Weiterbildung habe ich mich beruflich

weiterentwickelt*. Cronbach’s g war 0.96.

Transfer Selbsteinschatzung wurde mit funf Items gemessen. Die Skala
erhob das Ausmal3, in dem die Teilnehmenden die Weiterbildungsinhalte in
ihrer Arbeit anwendeten. Ein Beispielitem war ,,Ich habe Inhalte der

Weiterbildung in meine Arbeit tbernommen®. Cronbach’s a war 0.97.

Transfer Fremdeinschatzung wurde mit 5 Items erhoben. Die Skala mal3
die Einschatzung der Vorgesetzten, wie sehr ihre Angestellten die

Weiterbildungsinhalte in ihrer Arbeit anwendeten. Ein Beispielitem war
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»,Mein/e Mitarbeiter/in hat Inhalte der Weiterbildung in die Arbeit

ubernommen®. Cronbach’s @ war 0.97.

Regionale Effekte wurden mit funf Items gemessen. Die Skala erhob die
Einschatzung von Vertretern der regionalen Politik und Gesellschaft
(Landrate, Burgermeister, Verbandsvorsitzende), inwieweit die
wissenschaftlichen Weiterbildungen einen positiven Spill-Over Effekt auf
die Region hatten. Ein Beispielitem war ,,Die Weiterbildungen an der THD

tragen positiv zur Entwicklung der Region bei“. Cronbach’s a war 0.94.

Im Rahmen dieses Berichts wurden die Daten deskriptiv. mit dem
Softwarepaket SPSS 24 in Form von Mittelwerten und

Standardabweichungen auf Item- und Skalenebene ausgewertet.

3 Ergebnisse

Die Ergebnisse werden nachfolgend mit Blick auf die langfristigen
individuellen, organisationalen und regionalen Transfereffekte der
wissenschaftlichen Weiterbildungsangebote, die im Blended Learning-

Design an der THD erprobt wurden, berichtet und dargestellt.

Welche langfristigen individuellen Transfereffekte berichten die
Teilnehmenden? Abbildung 1 visualisiert die Mittelwerte der Items und
Skala zur Karriereentwicklung. Der Mittelwert der Skala lag bei 4.27 auf
einer siebenstufigen Skala; dies verdeutlicht, dass die Teilnehmenden die
Karriereentwicklung aufgrund der Teilnahme an der Weiterbildung

durchschnittlich als mittelgrol3 wahrgenommen haben.
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Durch die Teilnahme an der Weiterbildung habe ich
mich beruflich verandert.

Durch die Teilnahme an der Weiterbildung habe ich
mich beruflich weiterentwickelt.

Durch die Teilnahme an der Weiterbildung hat sich
mein Aufgabenfeld erweitert.

Durch die Teilnahme an der Weiterbildung habe ich
mehr Verantwortung ibernommen.

Durch die Teilnahme an der Weiterbildung wurde
meine Karriere geférdert.

Gesamt

o
o
S

2,00 3,00 4,00 5,00 6,00 7,00

Abbildung 1. Karriereentwicklung.

Abbildung 2 visualisiert die Werte zum selbsteingeschéatzten Transfer. Der
Mittelwert der Skala lag bei 4.77 auf einer siebenstufigen Skala; dies ist
ein etwas hoherer Wert fur Transfer im Vergleich zur wahrgenommenen
Karriereentwicklung, signalisiert jedoch ebenso ein mittleres Ausmal3 der

Anwendung der Weiterbildungsinhalte im beruflichen Kontext.

Ich habe Inhalte der Weiterbildung in meiner Arbeit
angewendet.

Ich habe Inhalte der Weiterbildung in meinem Beruf
umgesetzt.

Ich konnte Inhalte der Weiterbildung fir meinen
Beruf nutzen.

Ich habe Inhalte der Weiterbildung in meine Arbeit
Ubernommen.

Meine Arbeit hat sich durch die Teilnahme an der
Weiterbildung verbessert.

Gesamt

1

=}

0 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00 7,00

Abbildung 2. Transfer Selbsteinsch&tzung.



3.2 Organisationale Transfereffekte

Welche langfristigen organisationalen Transfereffekte berichten die
Vorgesetzten der Teilnehmenden? Abbildung 3 visualisiert die Mittelwerte
der Items und Skala zum fremdeingeschéatzten Transfer. Der Mittelwert
der Skala lag bei 4.89 auf einer siebenstufigen Antwortskala. Im Vergleich
zum selbsteingeschatzten Transfer zeigt sich bei den Vorgesetzten ein
etwas hoherer Wert. Einschrankend sei an dieser Stelle jedoch die
geringere Stichprobengrél3e von nur 19 Vorgesetzten in Erinnerung
gerufen, so dass eine direkte Vergleichbarkeit selbst- und

fremdeingeschatzten Transfers nur bedingt gegeben ist.

Mein/e Mitarbeiter/in hat Inhalte der Weiterbildung
in der Arbeit angewendet.

Mein/e Mitarbeiter/in hat Inhalte der Weiterbildung
in der Arbeit genutzt.

Mein/e Mitarbeiter/in hat Inhalte der Weiterbildung
in die Arbeit ibernommen.

Mein/e Mitarbeiter/in hat Inhalte der Weiterbildung
in der Arbeit umgesetzt.

Mein/e Mitarbeiter/in hat sich durch die
Weiterbildung im Beruf verbessert.

Gesamt

1,

o

0 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00 7,00

Abbildung 3. Transfer Fremdeinschatzung.

3.3 Regionale Transfereffekte

Welche langfristigen regionalen Transfereffekte berichten Vertreter der
regionalen Politik und Gesellschaft? Abbildung 4 visualisiert die Mittelwerte
der Items und Skala zu den regionalen Spill-Over Effekten. Der Mittelwert
der Skala lag bei 5.94 auf einer siebenstufigen Antwortskala. Dieser Wert

liegt deutlich héher als die anderen drei Transfermessungen und ist
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indikativ fur hohe, positiv wahrgenommene Wirkungen der
wissenschaftlichen Weiterbildungsangebote fur die Menschen in der

Region.

Die Weiterbildungen an der THD tragen positiv zur
Entwicklung der Region bei.

Ich begriiRe die Chancen, die sich der Region durch
Weiterbildungen an der THD bieten.

Menschen aus der Region profitieren von den
Weiterbildungen der THD.

Es ist gut, dass sich Menschen in der Region an der
THD weiterbilden konnen.

Die Anwendung von Inhalten aus den
Weiterbildungen kann der Region nutzen.

Gesamt

1,

o

0 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00 7,00

Abbildung 4. Regionale Effekte.

Ein Vergleich der Mittelwerte aller vier Skalen zeigt, dass die regionalen
Vertreter die Transfereffekte am positivsten einschatzten (5.94), gefolgt
von den Vorgesetzten (4.89). Die Teilnehmenden selbst waren bei ihrer
Einschatzung kritischer hinsichtlich des langfristigen Transfers (4.77) bzw.
Karriereentwicklung (4.27). Eine differenzierte Analyse nach Weiterbildung
(Mathematik, Physik, Technische Betriebswirtschaft, Supply Chain
Management, Kindheitspadagogik) zeigte keine statistisch signifikanten
Unterschiede, p > 0.05, so dass Inhalt, Dauer und Time Lag der
Weiterbildung einen zu vernachlassigenden moderierenden Einfluss auf
Transfer zu haben scheinen. Im folgenden Abschnitt werden die

Ergebnisse genauer diskutiert.
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4 Diskussion

Das Ziel dieser Studie war die Untersuchung langfristiger Transfereffekte
von wissenschaftlichen Weiterbildungsangeboten (Bomke et al., 2017;
Isensee & Wolter, 2017; Martens & Peyer, 2014; Wilkesmann, 2010;
Wolter, 2011), die fur nicht-traditionell Studierende (Alheit et al., 2008;
Gegenfurtner et al., 2018; Hanft et al., 2015; Lubbens et al., 2015;
Maschwitz & Brinkmann, 2015; Stoter et al., 2014; Teichler & Wolter,
2004) im Blended Learning-Design (Bernard et al., 2014; Bliuc et al.,
2007; Gegenfurtner et al., 2013; Graham, 2013; Knogler et al., 2013;
Oliver & Trigwell, 2005; Oswald, 2018; Testers et al., 2019) entwickelt
und erprobt wurden. Basierend auf einem multikriterialen und
multiperspektivischen Ansatz zur Messung von Transfer (Bell et al., 2017;
Ford et al., 2018; Gegenfurtner, 2013; Gegenfurtner et al., 2010; Noe et
al., 2014) wurden drei Stakeholder-Gruppen befragt: die Teilnehmenden
der Weiterbildung, die Vorgesetzten der Teilnehmenden, sowie Vertreter

der regionalen Politik und Gesellschaft.

Die Ergebnisse zeigen, dass von den vier Skalen die regionalen Effekte am
hdchsten eingeschatzt wurden, gefolgt von der Fremdeinschatzung des
Transfers durch die Vorgesetzten. Die Teilnehmenden selbst bewerteten
die wahrgenommene Anwendung der Inhalte héher als deren Effekte auf
die Karriereentwicklung. Inhalt, Dauer und Time Lag der Weiterbildung
hatten keinen statistisch signifikanten Moderatoreinfluss. Die Ergebnisse
haben einige Implikationen fur die Transfermessung, fur die didaktische
Gestaltung von Blended Learning-Angeboten, sowie flr zuklunftige

Forschungsarbeiten.

Erstens, hinsichtlich der Implikationen fur die Transfermessung ist diese
Studie eine der wenigen in der Trainingsforschung, in der die langfristige
Wirkung von Blended Learning-Angeboten auf individueller,
organisationaler und regionaler Ebene untersucht und Lerntransfer mit
einem multikriterialen und multiperspektivischen Ansatz erhoben wird. Als

solche tragt sie zum nationalen und internationalen Forschungsstand zur
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Wirkung von Weiterbildungen bei. Der Einsatz multipler Skalen erhdht die
Robustheit der Transfermessung, weil Verzerrungen und Limitationen im
Antwortverhalten (z.B. soziale Erwiunschtheit oder Nachsichtverzerrung)
durch eine Triangulation mehrerer Perspektiven und Kriterien
ausgeglichen werden konnen. Die in dieser Studie eingesetzten Skalen
zeigen ein solches Potential. Zusatzlich waren die Reliabilitdtswerte
zwischen 0.94 und 0.97 exzellent, so dass die Items fur weitere Studien

eingesetzt werden kdnnen.

Zweitens, hinsichtlich der didaktischen Gestaltung von Blended Learning-
Angeboten in der wissenschaftlichen Weiterbildung gibt diese Studie
Aufschluss Uber die langfristige Wirkung des Konzepts des flexiblen
Lernens (Bomke et al., 2017; Fisch & Reitmaier, 2016; Gegenfurtner et
al., 2017; Zitt & Oswald, 2016). Im Konzept des flexiblen Lernens werden
Prasenzveranstaltungen mit Videokonferenztechnik, Webkonferenzen und
virtuelle Lernmanagementsysteme kombiniert, um auf verschiedenen
Ebenen der Synchronitat und Ubiquitat das Weiterbildungserlebnis fur die
Teilnehmenden zu flexibilisieren. Das Konzept des flexiblen Lernens ist als
Blended Learning-Ansatz vielfach bei der Erprobung von
Weiterbildungsangeboten evaluiert worden (z.B. Bomke et al., 2017;
Bomke et al., 2018; Ebner et al., 2019; Gegenfurtner et al., 2018;
Spagert et al., 2018). Diese Evaluationen hatten jedoch nur einen
kurzfristig angelegten Zeithorizont und erhoben etwa Erfahrungen sowie
Zufriedenheitswerte direkt nach Beendigung der Weiterbildung. In der hier
vorliegenden Studie wurde bewusst ein langerer Time Lag gewahlt
(Gegenfurtner et al., 2013; Laine & Gegenfurtner, 2013), um zu
untersuchen, wie die langerfristige Wirkung—in diesem Fall: 16 Monate—
auf individueller, organisationaler und regionaler Ebene wahrgenommen
wird. Die Ergebnisse der Evaluation sind insgesamt positiv, so dass das
didaktisch-technische Konzept des flexiblen Lernens hinsichtlich ihrer
Wirkung auch uber einen langfristigen Horizont hinweg fur den Einsatz in
wissenschaftlichen Weiterbildungen fur nicht-traditionell Studierende

empfohlen werden kann.
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Drittens, hinsichtlich der Implikationen fur zuktnftige Forschungsarbeiten
kénnen die Ergebnisse dieser Studie in weiteren Untersuchungen repliziert
werden. Insbesondere Weiterbildungen, die weitere Themenfelder jenseits
der hier berucksichtigten Mathematik, Physik, Technischen
Betriebswirtschaft, Supply Chain Management und Kindheitspadagogik
fokussieren, boten sich fur solche Anschlussstudien an. Die vier in dieser
Studie eingesetzten Skalen (Cronbach’s a = 0.94; 0.97), die in Ganze im
Anhang prasentiert werden, zeigten eine exzellente Gute und kénnen fur
weitere Forschungsarbeiten empfohlen werden. Eine weitere Linie
zukiunftiger Forschung kann qualitative Interviewdaten (Bomke &
Gegenfurtner, 2018; Ebner et al., 2019; Gegenfurtner et al., 2018;
Spagert et al., 2018) die in dieser Studie prasentierten quantitativen
Fragebogendaten triangulieren, etwa im Bereich der wahrgenommenen
Karriereentwicklung der teilnehmenden nicht-traditionell Studierenden.
Ferner ist diese Studie einer der wenigen, in der regionale Vertreter aus
Politik und Gesellschaft die Spill Over-Effekte von wissenschaftlichen
Weiterbildungsprogrammen an Hochschulen und Universitaten
einschatzten. Die Stakeholder-Gruppe der regionalen Vertreter erscheint
in der Trainings- und Transferforschung bislang stark unterreprasentiert.
Das ist insofern bedauerlich, als dass akademische (Weiter-
)Bildungsprogramme auf Basis von Blended Learning und Distance
Learning gerade in infrastrukturiell schwacheren Gemeinden, Stadten und
Landkreisen bedeutende Effekte fur die Region haben kénnen. Zukunftige
Forschungsarbeiten kénnen daher verstarkt regionale Vertreter als
Referenzgruppe in die Evaluation wissenschaftlicher Weiterbildung

aufnehmen.

Abschlie3end lasst sich festhalten, dass die in dieser Studie prasentierten
Ergebnisse einen empirischen Beitrag zur Einordnung langfristiger
Transfereffekte von Blended Learning-Angeboten im Kontext
wissenschaftlicher Weiterbildung fur nicht-traditionell Studierende liefern
(Graham, 2013; Lubben et al., 2015; Nickel & Schulz, 2017; Wilkesmann,

2010; Wolter, 2011). Diese individuellen, organisationalen und regionalen
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Effekte untermauern den Wert des flexiblen Lernens sowie einer langfristig

angelegten, multiperspektivischen und multikriterialen Transfermessung.
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6 Anhang

Der Anhang berichtet die verwendeten Items und Skalen zur

multikriterialen und multiperspektivischen Transfermessung.

6.1 Teilnehmende: Transfer Selbsteinschatzung und
Karriereentwicklung

Transfer Selbsteinschatzung

. . . . gar eher teils, eher sehr
Wie stark stimmen Sie dieser Aussage zu? nicht  nicht  nicht  teils  stark  stark  stark
1. Ich habe Inhalte der Weiterbildung in meiner Arbeit 0 0 0 0 0 0 0
angewendet.

2. Ich habe Inhalte der Weiterbildung in meinem Beruf 0 0 0 0 0 0 0
umgesetzt.

3. Ich konnte Inhalte der Weiterbildung flir meinem Beruf 0 0 0 0 0 0 0
nutzen.

4. Ich habe Inhalte der Weiterbildung in meine Arbeit 0 0 0 0 0 0 0
Ubernommen.

5. Meine Arbeit hat sich durch die Teilnahme an der 0 0 0 0 0 0 0
Weiterbildung verbessert.

Karriereentwicklung
. . . . gar eher teils, eher sehr
Wie stark stimmen Sie dieser Aussage zu? nicht  nicht  nicht  teils  stark  stark  stark
6. Durch die Teilnahme an der Weiterbildung habe ich mich 0 0 0 0 0 0 0
beruflich verandert.

7. Durch die Teilnahme an der Weiterbildung habe ich mich 0 0 0 0 0 0 0
beruflich weiterentwickelt.

8. Durch die Teilnahme an der Weiterbildung hat sich mein 0 0 0 0 0 0 0
Aufgabenfeld erweitert.

9. Durch die Teilnahme an der Weiterbildung habe ich mehr 0 0 0 0 0 0 0
Verantwortung Gbernommen.

10. Durch die Teilnahme an der Weiterbildung wurde meine 0 0 0 0 0 0 0

Karriere gefordert.
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6.2 Vorgesetzte: Transfer Fremdeinschatzung

. . . . gar eher teils, eher sehr
Wie stark stimmen Sie dieser Aussage zu? nicht  nicht  nicht  teils  stark  stark  stark
11. Mein/e Mitarbeiter/in hat Inhalte der Weiterbildung in der 0 0 0 0 0 O O
Arbeit angewendet.

12. Mein/e Mitarbeiter/in hat Inhalte der Weiterbildung fur die 0 0 0 0 0 O O
Arbeit genutzt.

13. Mein/e Mitarbeiter/in hat Inhalte der Weiterbildung in die 0 0 0 0 0 O O
Arbeit Glbernommen.

14. Mein/e Mitarbeiter/in hat Inhalte der Weiterbildung in der 0 0 0 0 0 O O
Arbeit umgesetzt.

15. Mein/e Mitarbeiter/in hat sich durch die Weiterbildung im 0 0 0 0 0 O O

Beruf verbessert.
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6.3 Regionale Vertreter: Regionale Effekte

. . . . gar eher teils, eher sehr
Wie stark stimmen Sie dieser Aussage zu? nicht  nicht  nicht  teils  stark  stark  stark
16. Die Weiterbildungen an der THD tragen positiv zur 0 0 0 0 0 0 0
Entwicklung der Region bei.

17. Ich begriiRe die Chancen, die sich der Region durch 0 0 0 0 0 0 0
Weiterbildungen an der THD bieten.

18. Menschen aus der Region profitieren von den 0 0 0 0 0 0 0
Weiterbildungen der THD.

19. Esist gut, dass sich Menschen in der Region an der THD 0 0 0 0 0 0 0
weiterbilden kénnen.

20. Die Anwendung von Inhalten aus den Weiterbildungen kann 0 0 0 0 0 0 0

der Region nutzen.

28



	1 Zusammenfassung
	2 Einleitung
	2.1 Wissenschaftliche Weiterbildung für nicht-traditionell Studierende
	2.2 Blended Learning und flexibles Lernen
	2.3 Transfer im Kontext von Erwachsenen- und Weiterbildung
	2.4 Forschungsfragen

	3 Methoden
	2.1 Stichprobe
	2.2 Datenerhebung
	2.3 Instrumente
	2.4 Datenanalyse

	3   Ergebnisse
	3.1 Individuelle Transfereffekte
	3.2 Organisationale Transfereffekte
	3.3 Regionale Transfereffekte

	4 Diskussion
	5 Literaturverzeichnis
	6 Anhang
	6.1  Teilnehmende: Transfer Selbsteinschätzung und Karriereentwicklung
	6.2 Vorgesetzte: Transfer Fremdeinschätzung
	6.3 Regionale Vertreter: Regionale Effekte


