BAYERISCHE JULIUS- MAXIMILIANS

UNIVERSITAT
WURZBURG

Psychologisches Institut

Die Bedeutung von
Teilnehmereinschatzungen

zu verschiedenen Zeitpunkten

fur die Vorhersage des Erfolgs von
Personalentwicklungsmalinahmen

Vorgelegt von Diana Beck

05. Oktober 2006

Betreuer Prof. Dr. Guido Hertel
Prof. Dr. K. Wolfgang Kallus

Arbeits-, Betriebs- und
Organisationspsychologie

Diplomarbeit Nr. 12




FUr meine Eltern.



Danksagung

Zunéchst mochte ich mich bei Herrn Professor DridGuHertel, Bayerische Julius-
Maximilians-Universitat Wirzburg, sowie bei HerrmoRessor Dr. K. Wolfgang Kallus,
Karl-Franzens-Universitdt Graz, fur die Betreuungsdr Diplomarbeit bedanken. Ein
weiterer Dank geht an meinen externen Betreuer Wstitut fir Begleitforschung, Herrn
Dipl.-Psych. Jens Brandt.

Durch den Einsatz und die freundliche Unterstitzwan Frau Carin Jungmann
(AchieveGlobal) sowie Herrn Peter Schulte (Ericdssar es moglich, die Datenerhebung
fur die vorliegende Diplomarbeit durchzufuhren. @ mochte ich fur die angenehme
Zusammenarbeit wahrend des gesamten Projekts danken

Mein Dank gilt ferner Frau Birgit Langenfels (Esos) und Frau Janet Grischkat
(AchieveGlobal) als Ansprechpartnerinnen fur orgatorische Fragen im Rahmen des
Projekts. Vielen Dank auch an den Trainer, HermieeiWiertz, fir seine Unterstitzung

und Mithilfe bezuglich der Seminar-Feedbackbdgen.

Zuletzt sei allen beteiligten Mitarbeitern der Fankricsson fur die Unterstitzung des
Projekts und fur ihre Geduld bei der BearbeitungBkefragungen herzlich gedankt!



Zusammenfassung

Im Bereich der Evaluation von Personalentwicklung8mahmen lassen sich vorrangig
zwei bedeutsame Modelle finden: Das in der Pragig $ekannte Evaluationsmodell
von Kirkpatrick (1959a, 1959b, 1960a, 1960b) mih debenenReaktionenLernen,
Verhalten und Ergebnisse sowie das umfassende Rahmenmodell zur
Trainingseffektivitdt von Tannenbaum (Cannon-Bowef&alas, Tannenbaum &
Mathieu, 1995). Obwohl gerade die erste Ebene dedeNs von Kirkpatrick starke
Kritik erfahren hat, bleibt das Mald der Teilnehmeaktionen die am haufigsten
erhobene Ebene. In der vorliegenden Arbeit wurdé 4& Teilnehmern eines
Vertriebstrainings gepruft, welchen Beitrag die Blesy der Teilnehmerreaktionen
tatsachlich fir die Vorhersage des Erfolgs von étakentwicklungsmalinahmen leisten
kann. Hierfir wurde die Reaktionsebene in affekti{afective reactions und
nutzenbezogene Reaktioneutility reactiong unterteilt. Diese Trennung offenbarte
hohe Korrelationen der nutzenbezogenen Reaktiorniemen subjektiven Verhaltens-
einschatzung, welche als Mal3 fur die Verhaltenselenangezogen wurde. Allgemein
korrelierten dienutzenbezogenen Reaktiortgher mit den weiteren hier gemessenen
Ebenen [(ernen und Verhalten als dieaffektiven ReaktionerRegressionsanalytisch
konnte die starke Vorhersagekraft dieser Nutzechiitgungen gezeigt werden. Uber
das Kirkpatrick-Modell hinaus wurden einige der iffannenbaum-Modell
identifizierten Einflussfaktoren erhoben. Die Ustétzung durch die Fuhrungskraft
bzw. durch das Arbeitsumfeld (Transferklima) seekiich dabei als eine bedeutsame
Grol3e heraus, die nicht nur auf das Lernen und/ddsalten, sondern ebenfalls auf die
Teilnehmerreaktionen einwirkt. Ebenso hervorzuheis¢rder Einfluss des subjektiv
empfundenen Trainingsbedarfs der Teilnehmer fir demittelbare Trainings-
bewertung. Von Bedeutung sind letztlich auch di&eBntnisse, die sich aus der
Messung der Teilnehmerreaktionen zu drei Zeitpunldgeben. Ganz im Sinne von
Clement (1982) ist durch die mehrfache Messung Deiinehmerreaktionen das
Erheben von Zusatz-Informationen maéglich, die fiir machhaltiges Qualitatsmanage-
ment eine Rolle spielen kdnnen: So kann die Mehrfaassung beispielsweise Informa-
tionen daruber liefern, wie der Transferprozesswdlrund schafft so die Moglichkeit,

in diesen Verlauf unterstitzend einzugreifen.
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Kapitel 1 — Einleitung

1  Einleitung

Zunehmende Globalisierung sowie immer starkererth®@eterb fihren im Rahmen der
Personalentwicklung (PE) zu einem kontinuierliciBsdarf an WeiterbildungsmalRnahmen
und somit zu hohen Ausgaben (Arthur, Bennett, Edeiell, 2003). Hier stellt sich die
Frage, wie der Erfolg solcher MalRnahmen im SinnereQualitatssicherung sicherzustel-
len und abzubilden ist. Auf der Suche nach ent$emeden Evaluationsmdglichkeiten im
PE-Bereich findet man in der Praxis am haufigstes Bvaluationsmodell von Kirkpatrick
(1996), welches durch seine Einfachheit einen hdbteenwert innehat. Bei genauerem
Hinsehen klafft jedoch eine Licke zwischen der yghommenen Bedeutung einer Eva-
luation auf mehreren Ebenen und ihrer tatsachlidRealisierung in der Praxis: Das Vier-
Ebenen-Modell Kirkpatricks mit den Eben&eaktionenLernen Verhaltenund Ergeb-
nissenist zwar das bekannteste Evaluationsmodell fulMaRBnahmen (Salas & Cannon-
Bowers, 2001), praktisch gesehen wird jedoch naredste Ebene am haufigsten ange-
wandt (Borchert & Rutschke, 2005; Van Buren & Engki2002). Dabei sind die erfassten
Teilnehmerreaktionen nicht mit einer Verhaltenstieskzu verwechseln — sie bilden die

subjektive Zufriedenheit der Teilnehnmenit verschiedenen Aspekten der MalRnahme ab.

Trotz ihres dominierenden Einsatzes in der Evatagpraxis von Unternehmen und Wei-
terbildungsinstituten ist die erste Ebene nicht mswitten (z.B. Holton, 1996; Bates,
2004). Den Hauptvorwurf spiegelt die gangige Bdasimg ,happiness index” oder ,smile
sheets” wider. Dahinter verbirgt sich die Kritikne Erhebung der Teilnehmerreaktionen
sei lediglich ein Stimmungsbild dartber, wie ,hapdie Teilnehmer mit Trainer, Seminatr,
Ort, Verpflegung etc. sind. Von verschiedenen $Seiterd daher eine Differenzierung
gefordert (Alliger, Tannenbaum, Bennett, Traver Bofand, 1997; Morgan & Casper,
2000; Warr & Bunce, 1995), um diesen Feedbackbdgaitergehende Informationen zu
entnehmen und Zusammenhange zwischen den weitef@gdkriterien einer Mal3nahme
aufzeigen zu konnen. Als Erfolgskriterien geltethalaneben einem Wissenszuwachs Ein-

stellungsanderungen sowie Verhaltensanderungeisifime einer Transferleistung der neu

Y In der vorliegenden Arbeit werden aufgrund dersbesn Lesbarkeit geschlechtsspezifische Wortes stet
der mannlichen Form verwendet. Alle Teilnehmerinn®itarbeiterinnen etc. werden jedoch gebeten, sich
gleichermal3en angesprochen zu fuhlen.
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Kapitel 1 — Einleitung

erworbenen Inhalte in die Praxis). VerschiedendteS€z.B. Alliger et al., 1997; Warr &
Bunce, 1995) fordern daher, von den Teilnehmerhtmar affektive Zufriedenheitsein-
schatzungenaffective reactionseinzuholen, sondern auch solche, die den Nutzn d
Maf3nahme utility reactiong erfassen. Ein weiterer Vorwurf an das Modell kiakricks
liegt in seiner Einfachheit, d.h. in der fehlendgariicksichtigung der Einflussfaktoren, die
auf den gesamten Prozess einwirken kénnen (Ba@})2Diesem Vorwurfwird im
Modell zur Effektivitdt von PE-Malinahmen von Tanp@mm (Cannon-Bowers et al.,
1995) begegnet: Darin werden die Kirkpatrick-Ebenghindividuellen, organisationalen
und trainingsbezogenen Merkmalen in Verbindung @ehity die die Effektivitat einer Mal3-
nahme vor, wahrend und nach dem Training beeirdlus®nnen (vgl. Salas & Cannon-
Bowers, 2001).

Die vorliegende Arbeit soll einen Beitrag leistelie Zusammenhange der Effektivitats-
mal3e des Modells von Kirkpatrick (1996) in der Exionspraxis von PE- MalRnahmen
naher zu spezifizieren. Es wird der Frage nachggganwelchen Beitrag die Teilnehmer-
reaktionen zur Ermittlung bzw. Vorhersage des Sarenfolgs leisten kbnnen. Dafur wird
entsprechend der Forderung von Alliger et al. (}98iAe Trennung in affektive sowie
nutzenbezogene TeilnehmerreaktionaffieCtiveundutility reactiong vorgenommen. Auch
wird die Empfehlung von Clement (1982) Ubernomm@ber ein zeitlich gestaffeltes
Vorgehen, d.h. dber mehrfache und inhaltlich vaestdne Reaktionsmessungen
Anhaltspunkte tber hinderliche und férderliche Badth zu erhalten. Zusatzlich zum un-
mittelbaren Feedback am Ende des Seminars werdefednehmer mittels zweier Online-
Befragungen (ca. zwei Wochen sowie ca. drei Mosat#er) zu ihrer Zufriedenheit mit
dem Seminar und zur Umsetzung der Inhalte befidgtiber hinaus wird im Lichte der
Forschungsergebnisse bezlglich des Trainingseffgits-Modells von Tannenbaum
(Cannon-Bowers et al., 1995) untersucht, welchélliEsgroRen sich auf die hier erhoben-

en Effektivitditsmal&eaktionenLernenundVerhaltenauswirken.

Im nachfolgenden Kapitel 2 wird zuerst naher aef ttheoretische Basis dieser Arbeit ein-
gegangen, bevor in Kapitel 3 die zu untersuchertefagestellungen dargestellt und die
dazugehodrigen Hypothesen formuliert werden. Dehoaische Aufbau und die verwende-
ten Instrumente werden in Kapitel 4 ausfuhrlichgestellt. In Kapitel 5 werden die gefun-
denen Ergebnisse beschrieben. Eine InterpretatgseidErgebnisse und ihre Implikationen

bzw. die daraus abzuleitenden Konsequenzen wetdahigeRend im Kapitel 6 dargestellt.
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Kapitel 2 — Theoretischer Hintergrund

2  Theoretischer Hintergrund

Einleitend wird in Abschnitt 2.1 auf die Begriffeaerbildung und PE-Mal3nhahmen einge-
gangen, bevor ihre Bedeutung herausgearbeitet Wirsichnitt 2.2 geht zu Beginn auf den
Begriff der Evaluation ein und erlautert die untéwedlichen Arten von Evaluation sowie
ihre Ziele und Bedeutung. Die einzelnen Evaluatioogelle fir PE-Malinahmen werden in
Abschnitt 2.3 vorgestellt, allen voran das Vier-B&e-Modell von Kirkpatrick (1996), das
Transfermodell von Baldwin und Ford (1988) sowie ddodell zur Trainingseffektivitat
von Tannenbaum (Cannon-Bowers et al., 1995; H&012 Nach der Beschreibung der
einzelnen Modelle wird in Abschnitt 2.4 darauf esggngen, wie es umlie Anwendung
dieser Modelle in der Praxis steht, welche Kritik 8odell von Kirkpatrick angebracht
wird und wie dieser zu begegnen ist. Abschlie3eird wit Abschnitt 2.5 ein Resiimee

gezogen und die Bedeutung der vorliegenden Arlgeadsgearbeitet.

2.1 Betriebliche Weiterbildung und Personalentwicklung

2.1.1 Begriffsklarung

Weiterbildung wird als wichtiges Instrument derrisdilichen Personal- und Organisations-
entwicklung angesehen (Sauter, 1995). Die Persotvatklung ihrerseits stellt wiederum
einen wichtigen Bereich des Human Ressource Managemhar und ist ein zentrales

Aufgabengebiet innerhalb der Arbeits- und Orgarsapsychologie.

Nach Holling und Liepmann (1995) wird der Begriffgrsonalentwicklung“ erst seit Mitte
der 1970er Jahre systematisch verwendet. Inzwisidtester Begriff jedoch etabliert und
umfasst ein weites Gebiet. Unter Personalentwiak(fE) sind laut Holling und Liepmann
(1995) alle planméfigen personen-, stellen- uneiflatzbezogenen MalRhahmen zur
Ausbildung, Erhaltung oder Wiedererlangung der fiehen Qualifikation zu verstehen.
Diese systematische Férderung der beruflichen €katlon von Mitarbeitern beschrankt
sich nicht nur auf Fachkenntnisse und Fertigkeisemdern umfasst zusatzlich auch z.B.
die Lernfahigkeit, Motivation, soziale Kompetenzend den Umgang mit Belastungen
(Holling & Liepmann, 1995).
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Kapitel 2 — Theoretischer Hintergrund

Unter beruflicher Weiterbildung werden laut dem @itbforderungsgesetz (841 AFG) alle
MalRnahmen verstanden, , die das Ziel haben, berufliche Kenntnisse und Bkeiiten
festzustellen, zu erhalten, zu erweitern oder dehniischen Entwicklung anzupassert.

Ob eine WeiterbildungsmalRnahme nun Training, SemiKars, Fortbildung, Schulung,
PE-Malinahme oder einfach nur Malinahme genanntsulichicht weiter verfolgt werden,
da es den Rahmen dieser Diplomarbeit Gberschreitede: In der vorliegenden Arbeit
werden die Begriffe synonym verwendet, da alle eli@egriffe das gemeinsame Ziel
haben, das Wissen und/ oder das Verhalten von béitern derart zu modifizieren und
effizient(er) zu gestalten, dass die AusfuhrungTagrgkeit nach der Malinahme besser zur

Erreichung von Unternehmenszielen beitragt.

2.1.2 Funktionen, Ziele und Bedeutung

In Zeiten von Globalisierung und starkem Wettbewesb es fir jedes Unternehmen
wichtig, seine Mitarbeiter auf die neuen Herauséonthigen und sich verdndernde Anforde-
rungen vorzubereiten. Eine Investition in die Qlikdiion der Mitarbeiter soll eine hdhere
Produktivitat des Unternehmens nach sich ziehenhatalemnach Auswirkungen auf den
zukunftigen Erfolg des Unternehmens. Um wettbewfétbg zu bleiben, setzt man am hau-
figsten auf TrainingsmalRnahmen (Arthur et al., 3088gesichts von jahrlichen Ausgaben
Uber 54 Milliarden US-Dollar (Industry Report, 2Q0&0nd Trainings als teure Investitionen
zu betrachten. Betrugen die Ausgaben fur Weiteubiddin Deutschland Anfang der 80er
Jahre noch ca. 8 Milliarden DiVwaren es 1992 bereits tiber 36 Milliarden Odihnlein,
1997). Laut einer Studie des Instituts der deutsohatschaft Koln lagen im Jahre 2005
die Ausgaben fir betriebliche Weiterbildung hoclegénet bei ca. 27 Mrd. Euro (Werner,
2006). Ein weiteres Ergebnis dieser Studie istetigartung von Seiten der Unternehmen,
dass der Bedarf und somit die Ausgaben fur PE-Mafdea weiter steigen werden. An
Ausgaben fur PE-Malinahmen ist jedoch auch die HEmwgran die Wirtschaftlichkeit
dieser MalRnahmen gekoppelt, weshalb Phillips untlig3h(2001) in diesem Bereich von
einem ebenfalls steigenden Interesse an Evaluat@®sahmen ausgehen. Das erklarte

Ziel von Trainingsmafinahmen liegt darin, erlerndéissen, Fertigkeiten und/oder Einstel-

2ca. 4 Mrd. €
%ca. 18 Mrd. €
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lungen auf den Arbeitsalltag erfolgreich zu Ubey#ra wodurch eine Leistungssteigerung
erzielt wird oder erzielt werden soll (Ford & Kraig 1995). Um diese Ubertragung sicher-

zustellen, sind systematische Evaluationen unéidhss

2.2 Evaluation

2.2.1 Begriffsklarung

Die Definition von Evaluation wird heutzutage awfgd der Vielfaltigkeit und der Dehn-
barkeit des Begriffs als schwierig angesehen (Watt& Thierau, 2003). Den lateinischen
Wurzeln zufolge lasst sich Evaluation vom Vesdere ableiten und bedeutet u.a. ,sich
wirksam erweisen’. Verwirrend ist die Vielzahl dgegriffe, die im Zusammenhang mit
Evaluation zum Teil gleichbedeutend benutzt werddar mit denen speziellere Evalua-
tionsformen beschrieben werden sollen — z.B. Eskagtrolle, Begleitforschung, Bewer-
tungsforschung, Wirkungskontrolle, QualitatskoriegpBildungscontrolling etc. (Wottawa
& Thierau, 2003).

Ein Versuch zur Begriffsklarung wird darin gesehemaluationvon Evaluationsforschung
zu unterscheiden (vgl. Wottawa & Thierau, 2003)r Begriff der Evaluationwird hier
etwas globaler als Bewertung gesehen, d.h. alsyeéBsirteilungsprozess, der den Wert
eines Produktes, Prozesses oder Programms fefldgti missen eine systematische Vor-
gehensweise und empirische Befunde nicht notwendejse vorhanden sein. Im Gegen-
satz dazu fordert di&valuationsforschungausdricklich die Verwendung von wissen-
schaftlichen Forschungsmethoden bei der Durchfidhrines Bewertungsprozesses. Hier-
bei wird statt einer bloRen Behauptung hinsichttlels Nutzens der Beweis durch wissen-

schaftlich fundierte Methoden und Techniken in endergrund gestellt.

Obwonhl sie als zwei unterschiedliche Konstrukterdmditet werden (Alvarez, Salas &
Garofano, 2004), findet man oft einen synonymen r@ath der BegriffeTrainings-
evaluationund TrainingseffektivitatTrainingsevaluatiorwird auf der einen Seite als Mess-
technik gesehen, die das Ausmal} erfasst, in weldbestimmte, a priori gesetzte Ziele
durch das Training erreicht worden sind. Die vemietan Methoden hangen dabei von
eben diesen gesetzten Zielen ab und kdnnen vedsrtaeBereiche abdecken, wie z.B. das
Trainingsdesign bzw. die Trainingsinhalte, Verandgen bei den Teilnehmern und Unter-
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Kapitel 2 — Theoretischer Hintergrund

nehmensergebnisse (organizational payoffs). Denmjdxgpe steht der Begriff der
Trainingseffektivitatfir diejenigen Variablen, die einen Einfluss ai# drainingsergeb-
nisse vor, wahrend und nach dem Training austban.Messung dieser Effektivitats-
variablen, welche die Wirksamkeit bzw. den Erfolgsdrlrainings beeinflussen kdnnen,
unterscheiden Alvarez et al. (2004) drei Kategoriéariablen individueller Art, trainings-
bezogene Variablen und organisationale Variablesna@ diese Unterscheidung wird im
Tannenbaum-Modell getroffen (Cannon-Bowers et H)95), welches an spaterer Stelle
noch genauer erlautert wird. Zusammenfassend sAhamez et al. (2004) unter einer
Trainingevaluationden methodologischen Ansatz, um Lernergebnisseessen. Mit der
Messung von Variablen der Trainirgfektivitdt hingegen wird die theoretische An-

naherung abgebildet, die das Zustandekommen diegebnisse erklart.

Scriven (1991) differenziert mit der summativen wed formativen Evaluation zwei Arten
von Evaluation, bei denen neben dem Evaluationsaieh der zeitliche Aspekt eine
wichtige Rolle spielt. Ziel einesummativen Evaluatiorst die Qualitatsbeurteilung nach
Beendigung einer WeiterbildungsmalRnahme (Nork, 199h. erst am Ende einer erfolg-
ten Mallnahme wird ihr Konzept auf Effektivitat unlirksamkeit hin Gberprift.
Hauptanliegen ist also die Messung des Einflussésndividueller und organisationaler
Ebene — wahrend der MalRnahme erfolgt weder einesivigsnoch eine Rickmeldung
(Ho6ft, 2001). Genau dieses Vorgehen zeichnet dagdgeformative Evaluatioraus, bei
der bereits wéhrend einer laufenden MalRRnahme IFomen gesammelt werden. Die
Ruckmeldung dieser Zwischenergebnisse bildet disBéir eine Analyse der laufenden
Malnahme und hat ihre Optimierung zum Ziel (Buatres2003; Ho6ft, 2001). Weitere
Kategorisierungsmoglichkeiten bieten Gulpen (1988r Scriven (1991).

2.2.2 Funktionen, Ziele und Bedeutung

Thierau (1991) zeigt verschiedene Aspekte von Etaln auf, die als nutzenbringend fur
ein Unternehmen gesehen werden kénnen. Im Kontektvdrliegenden Diplomarbeit
treffen v.a. folgende zentrale Aspekte zu: Bewertungs- und Beurteilungsfunktient-
spricht dem Prinzip der summativen Evaluation, esden hierbei umfassende Informatio-
nen zu den Effekten der MalRBnahme gesucht. In dieSeme konnen die gefundenen

Ergebnisse ein®©ptimierungsgrundlagelarstellen, d.h. die MalRnahme kann dem Unter-
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nehmen sowie dem Seminaranbieter eine systematiRdhkemeldung dartber geben, ob
und in welchem Malle es verbesserungs- oder fordswiirdige Bereiche gibt. Eine
detailliertere Ubersicht der Funktionen von Evahratfindet sich in Thierau (1991) oder
Wottawa und Thierau (2003). Fur die an der Evatmatron PE-MalRnahmen beteiligten

Personengruppen ergeben sich unterschiedliche hagpekte (vgl. Tabelle 2-1).

Tabelle 2-1.Ziele und Motive der an einer Evaluation beteilgt@ruppen (Wottawa &
Thierau, 2003, S. 57)

Seminarteilnehmer Trainer Vorgesetzte Unternehmensleitung
= Lernerfolgsnachweis = Lehrerfolgsnachweis = Berichterstattung = Beurteilung des
= Karriereforderung * Bildungsbedarfs- liber personliche Trainers
= Individuelles nachweis Eindriicke » Beurteilung der
Feedback » Feedback durch = Entscheidungshilfen Teilnehmer
= Lernmotivation Teilnehmer bei Personalfragen » Ressourcen-
» Ressourcen- = Beurteilung der Bemessung
Gewinnung Trainingsaktivitaten  «  Rechenschaftslegung

= Effizienz-Nachweis

Angesichts der Argumente, die fir die Uberprufueg Wirksamkeit von Weiterbildungs-
malinahmen sprechen, misste es theoretisch im Sime® jeden Tragers von Schulungs-
malRnahmen, jedes Dozenten und jedes Weiterbildeilmggimers liegen, den Weiter-

bildungserfolg laufend zu tberprtfen.

2.3 Evaluationsmodelle in der PE — Stand der Forschung

Obwonhl das Stufenmodell von Kirkpatrick bereits \awer 40 Jahren erschiagilt es trotz
der Entwicklung neuerer Modelle als der bekanntestein der PE-Praxis am meisten ver-

wendete Evaluationsansatz (Kraiger, Ford & Sal8831Salas & Cannon-Bowers, 2001).

2.3.1 Modell der vier Ebenen nach Kirkpatrick
Urspriunglich schlug Donald L. Kirkpatrick in denhdan 1959 bis 1960 in vier nacheinan-

der veréffentlichten Artikeln einen Evaluationspeeg vor, der als aufeinanderfolgende
Schritte die Messung von Reaktiongaactiong, Lernen [earning), Verhalten kehavio)
und Ergebnissendsulty beinhaltet (Kirkpatrick, (1959a, 1959b, 1960a6089).
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1. Schritt: 2. Schritt: 3. Schritt: 4. Schritt:
T —p -

Reaktionen Lernen Verhalten Ergebnisse

Abbildung 2-1 Schritte der Evaluation nach Kirkpatrick (z.B 969.

Sein Hauptanliegen war, Trainings- und Weiterbilgiwerantwortliche auf die Bedeutung
von Evaluation hinzuweisen. Die vier vorgeschlager@hritte (siehe Abbildung 2-1)
sollten den komplexen Evaluationsprozess anschmaliégliedern und so zur Evaluation

von Trainingsprogrammen bewegen.

Obwohl Kirkpatrick in seinen urspringlichen ArtikeVier Schritte §tep$ zur Evaluation
nennt, wurde dieser Begriff in der nachfolgenders€loung in Ebenereyvelg umbenannt
und ihre Gesamtheit als das Vier-Ebenen-Modell Winkpatrick bezeichnet. Da Kirk-
patrick selbst in spateren Arbeiten ebenfalls Menels’ spricht (z.B. Kirkpatrick, 1996),
wird in der vorliegenden Arbeit ebenfalls von daarvEbenen gesprochen. Diese sollen

nun im Folgenden ndher beschrieben werden.

Ebene 1. Reaktionen der Teilnehmer (reactions)

Unter Reaktionen sind nach Kirkpatrick keine Verbasreaktionen zu verstehen, sondern
vielmehr die Zufriedenheit mit verschiedenen Aspakiier Mal3nahme, etwa in Bezug auf
Trainer, Trainingsinhalte und -methoden, zeitligkepekte und andere Rahmenbedingun-
gen (Kirkpatrick, 1996, 1998). Fur Kirkpatrick ssilstellen die Teilnehmerreaktionen ein
Mal3 der Kundenzufriedenheit dar. Die Voraussetzarigeein optimales Lernen sind ihm

zufolge umso gunstiger, je positiver die Reaktioaahdas Training ausfallen. Eine Mes-

sung auf dieser ersten Ebene erfolgt fast ausfticledirekt am Ende einer MalRnahme

durch einen Seminar-Feedbackbogen (,paper-and{p8etragung).

Ebene 2: Lernen (learning)

Als einen zweiten Schritt betont Kirkpatrick (1996 Bedeutung einer Evaluation auf der
Lernebene, welche die Messung von erworbenem Wisserbesserten Fahigkeiten

und/oder veranderten Einstellungen der Teilnehisgf@ge der Malinahme beinhaltet.
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Auch diese Ebene wird — meist zeitgleich mit ddrdbung der Teilnehmerreaktionen — am
Ende der Mallnahme evaluiert. Inwiefern die einzelmhalte der Veranstaltung gelernt
wurden, kann durch einen Test oder eine Klausur Gerprifung des Wissenstands
ermittelt werden. Empfohlen wird dabei eine Messuong und am Ende der Malinahme
(Kirkpatrick, 1996). Die Differenz aus Vor- und Ndeefragung soll den Lernerfolg ab-
bilden, der auf das Training zuruckfuhrbar ist. 8ariedene Autoren schlagen eine weitere
Messung des Wissenstands zu spateren Zeitpunktez.to Clement, 1982; Nork, 1991).
Ist eine Vorher-Messung nicht moglich, sollte zusetpriifung der Trainingseffekte eine
Kontrollgruppe herangezogen werden — wobei ein Kdigtuppen-Design mit Pr&-Post-
Messung den Idealfall darstellt (Kirkpatrick, 1996)

Ebene 3: Verhalten (behavior)

Auf dieser Ebene werden trainingsbedingte Verhaliaderungen ermittelt, d.h. das Aus-
malf3, in dem die Teilnehmer nach der MalRnahme ithahen ,on-the-job* veréndern.
Diese Verhaltensanderung wird allgemein auch alngfer bezeichnet, im Sinne einer
Ubertragung und Anwendung der gelernten Semindtmlaaf das Verhalten am Arbeits-
platz (vgl. Alliger et al., 1997). Eine Evaluatiaof dieser Ebene kann durch Verhaltens-
ratings (Selbst- und/oder Fremdeinschatzung), Badhagen ,on-the-job’ etc. erfolgen.

Die Messung von Verhaltensanderung sollte ersemgm gewissen Zeitabstand nach dem
Training erfolgen, um den Trainees die Moglichkait Umsetzung des Gelernten zu ge-
wahren. Wahrend Kirkpatrick (1996) von einem zelitin Abstand von mindestens drei
Monaten zwischen Training und Messung ausgehtflistSieber Bethke (2003) bereits
nach 14 Tagen eine Messung maoglich. Wie bei demdlsne empfiehlt Kirkpatrick (1996)

eine Pra-Post-Messung der Verhaltensebene mit &lagrirppendesign.

Ebene 4: Ergebnisse (results)

Bei der Ebene der Unternehmensergebnisse stektlggbung von Kennzahlen im Vorder-
grund, die den Einfluss der Mal3nahme auf Unterneskennzahlen widerspiegeln sollen.
Als Beispiele hierfir kbnnen folgende Kennwertenéie: Steigerung der Verkaufszahlen,
Produktivitatssteigerung, Ergebnisverbesserung, li@tssteigerung, Kostensenkung,

geringere Mitarbeiterfluktuation, geringere Absentusrate.
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Eine der bedeutendsten Arbeiten in Bezug auf dagelMgon Kirkpatrick ist die Literatur-
Ubersicht von Alliger und Janak (1989), die mehiarder Literatur zu findende implizite
Annahmen Uberpruft, die dem Kirkpatrick-Modell ssdinem Erscheinen zugeschrieben
werden. Neben den beiden Annahmen, eine héhereslisge jeweils mehr Informations-
gehalt als die vorangegangenen und die Erfullungrdtbene stelle die Bedingung fur die
nachsthohere Ebene dar, ist eine dritte in deratite allgemein verbreitete Interpretation
des Modells, alle Ebenen korrelierten positiv nmiéggider. Die Autoren geben allerdings zu
bedenken, dass Kirkpatrick selbst (da eine entbprede explizite Formulierung bei der ur-
sprunglichen Beschreibung des stufenweise durcheemidlen Evaluationsprozesses fehlt)
diese Annahmen wohl nicht beabsichtigt hat. Alligerd Janak (1989) nehmen des
Weiteren an, dass diese Implikationen von den [Rerschineininterpretiert wurden, die
sich seines Modells bedient haben (siehe auch Gul[896).

Als Konsequenz der ersten Annahme wird die vielderte (im Hinblick auf 6konomische
Aspekte) oftmals als die wichtigste angesehen, dbwarkpatrick (1998) jede einzelne
Ebene als wichtig sieht. Ihm zufolge sollte keireeie nur deswegen ausgelassen werden,
weil die héhere als wichtiger betrachtet wird (Kidtrick, 1998). Andererseits betont Kirk-
patrick in ebendieser Arbeit, dass der Evaluaticomgss mit jeder zusatzlichen Ebene
komplizierter und kostenintensiver wird — und bddegsvoller und informativer. Dies ist
dann richtig, wenn man auf allen Ebenen evaluiestkommt daher nach Alliger und Janak
(1989) darauf an, welches Ziel eine MalRnahme \girféline MaRnahme, die lediglich zur
Vermittlung von Informationen dienen soll (z.B. donfnationen tber die Organisation fir
Neueinsteiger oder Teilnehmer eines Trainee-Progi®mwird kaum einen Einfluss auf
Ergebnisebene haben, weshalb eine Evaluation asédEbene wenig sinnvoll ist.

Die zweite Annahme der Hierarchie untermauern Atignd Janak in ihrer Arbeit (1989,

S. 332) mit einem — allerdings unvollstandigen taZvon Hamblin (1974), demzufolge

Lraining leads to reactions which lead to learnmgch leads to changes in job behaviour
which lead to changes in organizations (which léadchanges in the achievement of
ultimate goals)* (Hamblin, 1974, S. 15). Es bleibt unerwahnt, dsish Hamblin mit

diesen Worten auf sein eigenes, als hierarchis&haiertes Modell bezieht. Kirkpatrick

* Der in der Arbeit von Alliger und Janak (1989) gelassene Teil des Zitats steht in Klammern.
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selbst bezeichnete sein Modell zwar urspringlichtexplizit als hierarchisch, in neueren
Arbeiten spricht jedoch auch er davon, dass jedmn&hhas an impact on the next level*
(Kirkpatrick, 1998, S. 19). Kirkpatrick sieht in gitiveren Reaktionen auf das Training
nicht nur eine gute Basis fir den Wissenserwerhdasm ebenso fur die Umsetzung in

Verhalten, und beides tragt zu Veranderungen agglifrisebene bei.

Bezlglich der dritten Annahme, dass alle Ebeneitipasiteinander korrelieren, fanden

Alliger und Janak (1989) nur eine geringe AnzahiSandien, die Gberhaupt Korrelationen
erwadhnten. In Anbetracht der schwachen mittlererrédationen zwischen Reaktionen und
Lernen ¢ =.07) sowie zwischen Reaktionen und Verhalten 05) schlagen sie daher ein
Modell vor, in dem die Reaktionen von den anderearien losgelost sind, wahrend direkte
Zusammenhange zwischen Lernen und Verhalten .13), Lernen und Ergebnissen

(r = .40) sowie zwischen Verhalten und Ergebnissen.(9) angenommen werden.

Neben dem vorgestellten Modell von Kirkpatrick gd# fur die Evaluation von PE-Mal3-
nahmen noch eine Reihe weiterer Modelle (z.B. Hamll974; Warr, Bird & Rackham,
1970). Keines dieser Modelle erlangte jedoch dieiche Bedeutung wie das von
Kirkpatrick (Salas & Cannon-Bowers, 2001). Den Gtdiar den Erfolg und die Beliebtheit
seines Modells sieht der Autor selbst in der Einfeit und in der Praktikabilitéat (Bates,
2004; Kirkpatrick, 1996). Lediglich dem Modell véthillips (2005), der dem Vier-Ebenen-
Modell als finfte Ebene den sogenannten Returmeastment (ROI) hinzufugt, kommt in
der Praxis ebenfalls eine Bedeutung zu. In derrZisprache ist der ROI als Standard-
begriff zur Bewertung von Kapitalinvestitionen bak& Dahinter steht die klare Erwar-
tungshaltung, dass mit einer Investition ein Eis eben diesem eingesetzten Kapital
erfolgt (Phillips, 2005). Der Erfolg einer Mal3nahmigd demnach dahingehend gemessen

und beurteilt, ob sie sich finanziell auszahilt.

Darlber hinaus gibt es ein weiteres Modell, dasBieneich der Evaluation und Effekti-
vitatsforschung von PE-Mal3nahmen ebenfalls als diegend angesehen wird. So wie
Kirkpatrick in seinem Modell erstmals mdgliche kernien fir eine Evaluation spezifizierte,
entwickelten Baldwin und Ford (1988) ein Modell ZBeschreibung der Bedingungen,

unter denen eine Ubertragung der Trainingsinhaltiié Praxis optimal erfolgen kann.
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2.3.2 Modell des Transfers nach Baldwin und Ford

Baldwin und Ford (1988) beziehen in ihrem Transfeagll als erste Autoren die Faktoren
der Arbeitsumgebung ein, weshalb es im angloamaskhen Raum als das erste Rahmen-
modell fir Transfer und Transferbedingungen gile£2i, 2002).

Das Wort Transfer ist vom lateinischen Veransferre abzuleiten und bedeutet unter
anderem ,Ubertragen’, ,verschieben’, ,transportierBiese lasst an eine raumliche Bewe-
gung von einem Ausgangspunkt zu einem Zielort denkene weitere Ubersetzung
bedeutet jedoch auch ,etwas auf etwas oder jemafitlentragen’: So wird z. B. der
Transfer in der betrieblichen Weiterbildung als Bnezess gesehen, durch den das in einem
Lernfeld Gelernte in das betriebliche Funktionsfeltiektiv ein- und umgesetzt wird
(Piezzi, 2002). Alliger et al. (1997) definiererafsfer als Ubertragung und Anwendung im
Seminar gelernter Inhalte auf das aktuelle Verhaltn-the-job“. Fur Praktiker ist genau
dieser Schritt der Umsetzung wichtig — die Ergedmider Malinahme sollen im Arbeits-

umfeld sichtbar werden und sich auf Unternehmensz=haswirken.

Das Modell von Baldwin und Ford (1988) sieht daddsiBedingung fir erfolgreich verlau-
fenenTransfereinerseits die Generalisierung neu erlernter telalf den Arbeitsplatz und
andererseits die Aufrechterhaltung des Gelernten gimen gewissen Zeitraum.

Trainings-Input- Trainings-Output- Bedingungen
Variablen Variablen fiir Transfer
Teilnehmermerkmale 4
- Fahigkeiten
- Persdnlichkeit 2
- Motivation

Trainingsdesign
- Lernprinzipien

- zeitliche Darbietung 1
- Trainingsinhalt

Lernen Generalisierung
und und
Behalten Aufrechterhaltung

Arbeitsumgebung
- Unterstiitzung 3
- Gelegenheit zur 5

Anwendung

Abbildung 2-2 Transfermodell von Baldwin & Ford (1988).
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Unter den Trainings-Input-Variablen (vgl. Abbilduriy2) verstehen Baldwin und Ford
folgende Faktoren:

= die Merkmale der Teilnehmgjiindividuelle Fahigkeiten, Personlichkeitsmerkmale
Motivation)

= das Trainingsdesign (padagogisch-psychologische Lernprinzipien, zdidi
Darbietung der Inhalte, Relevanz der Inhalte)

= und die Arbeitsumgebung(Unterstlitzung durch Kollegen oder Vorgesetzte,
Gelegenheit zur Anwendung).

Die Trainings-Output-Variablehernenund Behaltenwerden als Ergebnisse des Trainings
betrachtet, d.h. wie viel Trainingsstoff gelerndumach Abschluss des Trainings behalten

wird.

Die Transferleistung wird nach Meinung der Autordimekt und indirekt durch die
Trainings-Input- und Trainings-Output-Variablen indleisst. Diese Einflisse werden an-
hand von sechs Verbindungen (siehe Abbildung 22)i§iziert, die ihrerseits als grund-
legend fur das Verstandnis des Transferprozessehge werden (Baldwin & Ford, 1988).
So verdeutlichen die Pfeile 1, 2 und 3 den direl&arfluss aller drei Input-Variabler €il-
nehmermerkmalérainingsdesigrund Arbeitsumgebungauf die Output-Variablehernen
und Behalten Dartiber hinaus wird fir di€eilnehmermerkmaland dieArbeitsumgebung
ein direkter Einfluss auf defransferangenommen (Pfeile 4 und 5): Mangelnde Motiva-
tion oder fehlende Unterstitzung bei der Umsetzdag Inhalte am Arbeitsplatz kann
beispielsweise eine Aufrechterhaltung selbst glergeer Inhalte verhindern. Déiransfer
wird des Weiteren direkt durch das Ausmal} der Imef@detput-Variablen bedingt: Nur das,
was gelernt und auch eine Zeitlang behalten wiathnkim Endeffekt generalisiert werden
(siehe Pfeil 6). Alle drei Input-Variablen tGben aufem lber die Output-Variablen noch

einen indirekten Einfluss auf den Transfer aus.

Seit dem Erscheinen des Modells von Baldwin undifat sich im Forschungsbereich der
Bedingungen flur Transfer und Trainingseffektivité¢l getan. Vor allem die Forscher-
gruppe um Scott Tannenbaum befasste sich mit der&irchung von moéglichen Einfluss-
variablen auf diejenigen Messkriterien, die bis idakur Evaluation von Trainings-

effektivitat eingesetzt wurden: die Kriterien voirkpatrick.
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2.3.3 Modell der Trainingseffektivitat nach Tannenbaum

Ein Hauptkritikpunkt am Modell von Kirkpatrick lieg.B. nach Bates (2004) in dessen
Einfachheit, da es weder Faktoren bertcksichtigt,d&n Transferprozess betreffen, noch
die individuellen oder kontextuellen Faktoren, diigemein auf die Trainingseffektivitat

einwirken kdnnen.

Den Ansatz von Kirkpatrick sehen Cannon-Bowers, a§al Tannenbaum und
Mathieu (1995) zwar als einen guten Versuch, didtiflimensionalitdt des Trainings-
konzepts anhand der verschiedenen moglichen Tgsargebnisse (die vier Schritte bzw.
Ebenen) aufzuzeigen und zu untergliedern. Fir elistédndiges Verstandnis der Trainings-
effektivitat ist es aber aus ihrer Sicht notwendig verschiedenen Effektivitatskompo-
nenten zu identifizieren und zu untersuchen. Tngseffektivitat wird dabei als komplexes
Phanomen gesehen (Cannon-Bowers et al., 1995), diead-orderung impliziert, ein
besseres Verstandnis Uber diese vielen verschiedeindussfaktoren zu erhalten, welche
die Effektivitdt nicht nur steigern, sondern sieclaubeeintrachtigen koénnen. Daher
entwickelte die Forschungsgruppe um Tannenbaumnéggratives Rahmenmodell, das
zum einen individuums-, trainings- und organisatlmerogene Charakteristika enthalt und
zum anderen den zeitlichen Aspekt bertcksichtighésAbbildung 2-3).

Intervention zur
Aufrechterhaltung 1

Individuelle Trainings- — __, |Post-Trainings-
Merkmale motivation Individue le motivation
3 Werkmale 3
Trainings- E;:nfariungen Erftllung der = T{ainings ¥( Arbeits
SN - | v :
Zigﬁi Wonsche Erwartungen lsistung | leistung

¥
L Organisations-/ Trainings-

Reaktion Organisations-f
Situations- merkmale auf das Situations-
Werkmale b Training Werkmale

Abbildung 2-3 Rahmenmodell der Trainingseffektivitat nach Tareum (aus Hoft, 2001).
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Wie Abbildung 2-3 zeigt, werden die von Baldwin uRdrd (1988) eingefiihrten Rand-
bedingungen hier aufgenommen und hinsichtlich iM#&rkung vor, wahrend und nach
dem Training differenziert. Das Modell nimmt zwae Kriterien nach Kirkpatrick auf,

weicht aber in Anlehnung an die Ergebnisse vongatiund Janak (1989) von den damit
verbundenen Konzeptionen ab. Die Kriterien werdemmich nicht als hierarchisch an-
geordnete Ebenen betrachtet, vielmehr stehen dieehenerreaktionen, wie in Abbildung

2-3 zu sehen ist, unverbunden zur zusammenhangefetés aus Lernen, Verhalten und
Ergebnissen. Cannon-Bowers et al. (1995) nehmeddsirLernen, das Verhalten und die
Ergebnisse eine jeweilige Beeinflussung von veestdmen Trainingsprogramm-

komponenten und Input-Faktoren an.

Die Verhaltensebene wird aul3erdemTmainingsleistungund Arbeitsleistung,on-the-job*
aufgeteilt. Wahrend die Trainingsleistung anzebit,der Teilnehmer Gelerntes anwenden
kann (im oder unmittelbar nach dem Training), sdikkses Modell die Arbeitsleistung als
die eigentliche Transferleistung dar: Hier zeighsiob ein Teilnehmer in der Lage ist, das
Gelernte aufRerhalb des Trainingsrahmens anzuwemdénauf &hnliche Situationen zu
Ubertragen. Hinter dieser Aufteilung steht die Udgung, dass ein Teilnehmer wahrend
oder direkt nach dem Training zwar durchaus gutstuegen erzielen kann, diese dann
aber an seinem Arbeitsplatz nicht mehr zeigt. Dieskrepanz kann sich beispielweise
dann zeigen, wenn ein zu grof3er Unterschied zwmsdmainings- und Arbeitsplatzbedin-
gungen eine Ubertragung des Gelernten ,on-theyeohindert. Nicht selten jedoch liegen
unginstige Voraussetzungen seitens des UnternehroerSelbst ein gut konzipiertes und
an sich wirksames Training wird scheitern, wenn @ettnehmern durch aul3ere Umstande

die Moglichkeit genommen wird, das Erlernte umzzoset

Cannon-Bowers et al. (1995) unterteilen die auf @miningseffektivitat wirkenden

Variablen in individuelle, trainingsbezogene undarisationale/ situationale Faktoren.

Unterindividuellen Einflussfaktoresind solche Faktoren zusammenzufassen, die ein Tei
nehmer in die Trainingssituation mitbringt: Persdmteitsvariablen, Einstellungen,
kognitive Fahigkeiten, demographische VariablenlpS8wirksamkeit, Motivation sowie
Erwartungen (Cannon-Bowers et al., 1995; Salas &Ga-Bowers, 2001). Tannenbaum,
Mathieu, Salas und Cannon-Bowers (1991) konntehrer Pra-Post-Studie mit US-Navy-

Rekruten zeigen, dass Trainees, deren Erwartunggtit evorden waren, nach dem

22



Kapitel 2 — Theoretischer Hintergrund

Training eine hohere akademische und korperlicHbs&erksamkeit sowie eine hbhere
Motivation aufwiesen. Darlber hinaus Ubten sowobtiation als auch Selbstwirksamkeit
einen Einfluss auf die Teilnehmerreaktionen aus.eimer anderen Untersuchung mit
Studenten, die an einem 8-wdchigen Bowlingkurs deiversitat teilnahmen, fanden
Mathieu, Martineau und Tannenbaum (1993) einen MisViiir die Relevanz der Selbst-
wirksamkeit: Diese korrelierte positiv mit der n&algenden Bowlingleistung sowie mit
den Teilnehmerreaktionen. Hierbei ist jedoch anzuere dass die Rekruten lediglich
durch eine 2-Item-Skala und die Studenten anharet drltem-Skala nach ihrer Zufrieden-
heit (affective reactionsbefragt wurden. Cannon-Bowers et al. (1995) eehoin ihrer
Studie an Rekruten die Motivation durch einen Valbrstrumentalitats-Erwartungs-Frage-
bogen in Anlehnung an Vroom (1964) und konntenemiglass motivierte Rekruten nach
dem Seminar positivere Teilnehmereinschatzungenvaisb affective als auch utility
reactiong abgaben. Aul3erdem fuhrt die Motivation, an eingmining teilzunehmen und
Neues zu erlernen, bei den hoher motivierten Seateiiriehmern zu einem besseren
Lernen, zu einer besseren Leistung und letztlicin zerfolgreichen Abschluss der
Maflinahme (Baldwin, Magjuka & Loher, 1991).

Auf der Seite dertrainingsbezogenen Charakteristilglt es beispielsweise, Trainings-
methode und -inhalt, Instruktionsstil, Ubungen wlas dazugehorige Feedback sowie die
verwendeten Medien und Materialien zu bericksignmtigEbenso ist die zeitliche Dar-
bietung der Inhalte bedeutsam (s.a. Baldwin & F&888).

Organisationale und situationale Einflisagérken vor allem vor und nach dem Training,
da sie durch ihre Beschaffenheit einen direktenfli8a auf Trainingserwartungen,
Winsche und Trainingsmotivation haben und somitereimdirekten Einfluss auf die
Effektivitat eines Trainings haben kénnen. Untegamisationale Variablen fallen z.B. die
Unternehmenskultur, -geschichte, -grundséatze, aas-lund Transferklima und die Aus-
wahl der Teilnehmer sowie deren Benachrichtigunig.des kann bereits im Vorfeld die
Erwartungen der Teilnehmer pragen und somit intliaek die Effektivitat einwirken. Nach
erfolgtem Training kbnnen Transfermotivation undditsleistung durch das herrschende
Transferklima, die Unterstitzung durch die Vorgewsst sowie durch die gegebenen
Ressourcen beeinflusst werden. So zeigten Tracgyédnbaum und Kavanagh (1995) die
Bedeutung des Arbeitsumfeldes auf, wobei einersedist nur das Transferklima direkte
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Auswirkungen darauf hat, wie oft spater gewunschehalten ,on-the-job* gezeigt wird
(Transferleistung), sondern andererseits der Asgekt,learning culture®“. Dieser Begriff
umschreibt, ob in einem Unternehmen eine ,Kultue$ dtandigen Lernens im Sinne eines

stetigen Verbesserungsprozesses herrscht.

Beim Transferprozess spielt jedenfalls neben ddefdtutzung durch das soziale Umfeld
auch eine Rolle, inwiefern den Trainees die Modleth eingerdumt wird, neu gelerntes
Wissen oder neu erworbene Fertigkeiten in ihrerefsonmgebung einzusetzen. Sowohl
das Modell von Noe (1986) als auch die Arbeit vasuiRer und Goldstein (1993) legen
hierfiir bei der Betrachtung transferrelevanter &iaa eine Zweiteilung nahe. Ewohl-
wollendes Transferumfel@Noe, 1986; Noe & Schmitt, 1986) bzw. ein gingifeansfer-
klima (Rouiller & Goldstein, 1993) muss zum einen sitwalen Faktoren umfassen —
etwa zeitliche und materielle Ressourcen, Anwendondglichkeit etc. Zum anderen
erscheint das Ausmal}, in dem die soziale Arbeitelnmgg (z.B. Kollegen, Vorgesetzte)
die Anwendung neu erworbener Kenntnisse bzw. Hegitign unterstltzt und fordert,
ausschlaggebend fir einen erfolgreichen Transfexeru Facteau, Dobbins, Russell, Ladd
und Kudisch (1995) gehen noch einen Schritt waitest unterteilen das soziale Umfeld
neben Arbeitskollegen und direkten Vorgesetztemrtergebene Mitarbeiter sowie Top-
Fuhrungskrafte. Im Rahmen einer Trainingsbedartgaeawurden Daten von 967
Managern erhoben, bei denen lediglich diejenigemadar ausgewahlt wurden, die bereits
ein Training absolviert hatten. Die Studie hattee dintersuchung des Einflusses
allgemeiner Wahrnehmungen des Trainingsumfeldsdaumf wahrgenommenen Transfer
zum Ziel. Neben der Unterstitzung durch Kollegemgtee sich hierbei als weiterer
signifikanter Einfluss die Unterstitzung durch digergebenen Mitarbeiter. Im Gegensatz
zu Noe (1986) und Rouiller und Goldstein (1993ptesich jedoch kein Einfluss der Vor-

gesetztenunterstiitzung oder der situationalen Fakto

Im Vorfeld zum Training wird deBedarfsanalyseeine zentrale Rolle zugesprochen.
Alvarez et al. (2004) sehen in einer solchen Arabisen wichtigen ersten Schritt hinsicht-
lich der Effektivitdt einer Mallnahme. Die Bedarfslgse ist ihrerseits ein Prozess, der
folgende drei Schritte umfasst: die Organisatioabme (Welche Organisationsziele
konnen durch die PE-Mal3nahme erreicht werden? lohem Bereich des Unternehmens
ist eine Weiterbildung notwendig?), die Aufgaberngs@a (Welche Elemente kbnnten dem
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Mitarbeiter helfen, seine Arbeit effektiver auszufén? Was muss das Training
beinhalten?) sowie die Personenanalyse (Welcherbbditer benttigen eine Weiterbildung
und in was?). Eine solche systematische Analyseriidemnach nicht nur die Basis fur die
konzeptuelle Entwicklung und Durchfiihrung von PERYiahmen. Sie dient dariiber hinaus
als Anknupfpunkt fir die Evaluation - durch den §lerch der Inputs vor Beginn der Mal3-
nahme mit den Ergebnissen nach deren Abschlush(Aret al., 2003). Trotz der
Wichtigkeit einer Bedarfsanalyse erscheint in dieg@isammenhang der Befund der Meta-
Analyse von Arthur et al. (2003) bemerkenswert, agnlediglich 22 von 397 Studien die
Durchfuhrung einer Bedarfsanalyse berichteten. Esl yedoch von den Autoren an-
genommen, dass eine weitaus gro3ere Anzahl dersunteéen Studien eine solche Analyse

zwar beinhaltete, sie jedoch nicht beschrieben awurd

Weitere postulierte EinflussgrofRen sind z.B. daswisen und die Praxiserfahrung, die
ein Teilnehmer mitbringt (Piezzi, 2002). Bei PieZ2002) korrelierte die HOhe an
Praxiserfahrung mit der mittleren Transferleistumggativ ( = -.33,p < .05), wonach sehr
erfahrene Seminarteilnehmer den geringsten Trazsigten. Dieser negative Zusammen-
hang wird von Piezzi (2002) dahingehend interpret@ass sich bei einem hohen Transfer
starke Veranderungen der Arbeitsleitung in den beblien Seminarthemen zeigen wiirde,
was bei den erfahrenen Teilnehmern jedoch nichiftutle neuer die Thematik fir die
Seminarteilnehmer und entsprechend geringer ihfi@hEmg mit jobspezifischen Themen

ist, umso wahrscheinlicher erscheint eine Veranagmn Arbeitsverhalten.

2.4 Evaluationsmodelle der PE und ihre Anwendung inRtaxis

Das Tannenbaum-Modell beschreibt auf sehr umfasséveise die moglichen Faktoren,
die einen Einfluss auf die Trainingseffektivitaisében konnten. Obwohl in diesem Modell
die von Kirkpatrick formulierten Ebenen enthalténds hat es sich vermutlich aufgrund
dieser Komplexitat noch nicht als Standard-Modi|Evaluationsmalinahmen durchsetzen
kénnen. Der Vier-Ebenen-Ansatz bliebt somit weiteider bekannteste und am héaufigsten
angewandte Evaluationsansatz (z.B. Alliger et H997; Kraiger et al., 1993; Salas &

Cannon-Bowers, 2001).
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2.4.1 Anwendung der einzelnen Ebenen nach Kirkpatrick

Betrachtet man diese ,haufige Anwendung” differentar, fallt die unterschiedliche Hand-
habung in der Verwendung der einzelnen Ebenen Bofgegen der urspringlichen
Empfehlung Kirkpatricks werden oftmals nicht allebdfen im Evaluationsprozess
bertcksichtigt. Wie Tabelle 2-2 verdeutlicht, zeigich im angloamerikanischen Raum
und bei Unternehmen in Deutschland grof3e Unterdehiei der Anwendung der einzelnen

Ebenen.

Tabelle 2-2 Anwendungshaufigkeit der Evaluationsebenen in deA Und in Deutschland

Ebene nach Kirkpatrick USA® Deutschland”
Reaktion 78% 69% (88%)°
Lernen 32% 39% (39%)
Verhalten 19% 33% (21%)
Ergebnisse 7% 42% (25%)

Anmerkungn: ®Bericht der American Society for Training and Deprhent (ASTD; Van Buren & Erskine,
2002). PUmfrage bei 260 Unternehmen mit mind. 500 Mitareit (Borchert & Rutschke, 20055In
Klammern zum Vergleich: Umfrage vom GABAL e.V. (Rai 2005)bei Seminaranbietern und Trainern.

Tabelle 2-2 zufolge evaluieren die meisten befragtenternehmen mittels Teil-
nehmerreaktionen. Mit jeder weiteren Ebene sinttbgh die Anzahl an Unternehmen, die
diese Ebene einsetzt. Vergleicht man die Haufigkeit der z. B. die Reaktions- und die
Verhaltensebene gemessen werden, wird der Abfahgloamerikanischen Unternehmen
von 78% auf 19% bzw. in deutschen Unternehmen 8% 8uf 21% sehr deutlich. Eine
Umfrage zur Bildungs-Effizienz vom GABAL e.V. (Reit 2005) bei Personalentwicklern/
Seminaranbietern, woran sie den Erfolg von Semmamgessen, ergab dass diese
Diskrepanz _nichtdaran liegt, dass die weiteren Ebenen als bedgsitagn angesehen
werden (Tabelle 2-3).

Tabelle 2-3. Theoretische Bedeutung der Evaluationsebenen umd thtsachliche
Umsetzung

Ebene nach Kirkpatrick theoretische Relevanz tatsachliche Messung

Reaktion 92% 88%
Lernen 97% 39%
Verhalten 86% 21%
Ergebnisse 79% 25%
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Aus Tabelle 2-3 wird die Diskrepanz zwischen deleRanz, die den jeweiligen Ebenen
zugeschrieben wird, und der tatsédchlichen Messungler zweiten Evaluationsebene
deutlich. Wahrend die Reaktionsebene von 92% #&dragten als wichtig eingeschatzt
wird und 88% eine solche Messung tatséachlich dufaeih, wird auf Lern- und
Verhaltensebene schon deutlich weniger oft evalu@owohl 97% dies auf Lernebene fir
wichtig halten, realisieren es nur noch 39%. Eimal&ation auf Verhaltensebene halten
86% der befragten Seminaranbieter fir bedeutsam?2it setzen diese aber in die Tat
um. Eine Evaluation auf vierter Ebene wird noch VO#6 als wichtig angesehen, gemessen

werden die Ergebnisse aber tatsachlich von 25%eértinaranbieter.

Auch in der einschlagigen Fachliteratur lasst ae Diskrepanz in der Anwendungs-

bzw. Untersuchungshaufigkeit der Ebenen aufzeiyem. den untersuchten 201 Studien

einer Literaturrecherche von Alliger und Janak @9Befassten sich 149 Studien (74%)
mit der Evaluation auf nur einer Ebene. InsgesadnStudien (22%) untersuchten gleich-
zeitig zwei Ebenen, wohingegen in funf Studien ¥2).%uf drei Ebenen gemessen wurde
und nur drei Studien (1.5%) alle vier Ebenen besintkigten. Interessanterweise befasst
sich die Mehrheit der 149 Studien, die nur einezigen Ebene messen, nicht mit der
Reaktionsebene, wie die Befunde aus der Praxisutermassen kénnten, sondern mit der

Messung auf den Ebenen Lernen und Verhalten.

2.4.2 Hindernisse bei der Durchfihrung von Evaluation

Im Hinblick auf den hohen finanziellen Aufwand vBE-Mal3hahmen Uberrascht der weit-
verbreitete Verzicht auf eine Evaluation. Nork (1p2ahlt neben den Kosten eine Vielzahl
anderer Grunde fur diese Vernachlassigung von &tialu auf: Glaube an die Wirksamkeit
von WeiterbildungsmaRnahmen, fehlendes Evaluatewmsbstsein, Angste der Beteiligten,
Mangel an Ressourcen, Konzepten sowie InstrumenteBurchfiihrung, Problem der Zu-

rechenbarkeit und eine komplizierte Operationaiisig. Vor allem der Kostenaspekt ist

neben dem zeitlichen Aufwand vermutlich der wicsitggHinderungsgrund und wird von

® In der Originalarbeit von Alliger und Janak (1988iyd in der entsprechenden Tabelle auf S. 336 eine
Gesamtzahl von 203 Studien angegeben, nach AddiEreentsprechenden Studien erhalt man jedoch 201
Studien.
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Eichenberger (1990, S. 35) etwas plakativ, abdfetrd unter dem Titel ,Millionen flr

Bildung, Pfennige fur Evaluierung” subsummiert. §degern zitierte Satz wird von Stiefel
(1997, S. 27) bekréftigt, der von einer ,Evaluiegamisere” in der Personalentwicklung
spricht. Der potentielle Nutzen, den eine systesuh8 Evaluation fur ein Unternehmen
bergen kann, wird dabei oftmals Ubersehen (Hef@elikowski, Jokisch, Schockel &

Haardt, 2004). Hertel et al. (2004) sehen die Viert@ einer Steigerung der Effektivitat:
Durch einen umfassenden Evaluationsprozess kander.drainingsinhalt auf die Bedurf-
nisse der Teilnehmer angepasst werdarstomizing, eine Erfolgskontrolle der Trainer

durchgefuhrt werden und ein nachhaltiges Qualitatemgement sichergestellt werden.

Obwonhl die Bedeutung einer umfassenden und syssshah Evaluation weitestgehend
erkannt wird, bleibt ihre Umsetzung in der PraxXisnals unvollstandig (siehe Ergebnisse
von Borchert & Rutschke, 2005). Dass jedoch digeeksrkpatrick-Ebene fast immer
eingesetzt wird, ergibt sich aus den offensichédiciVorteilen: Eine Reaktionsmessung ist
leicht, unkompliziert und ohne grof3en finanzielbeter zeitlichen Aufwand durchfiihrbar.

2.4.3 Reaktionen als ,Happiness index"“? — Kritik an Kirkp atrick

Die in der Praxis vorherrschende Evaluation aufRiegktionsebene ist nicht unumstritten.
Zum einen birgt eine unmittelbare Messung nach &aminar aufgrund der zeitlichen
Néhe die Gefahr von Verzerrungen im Sinne zu ogtisther Einschatzungen (Konradt,
Hertel & Behr, 2002; Nork, 1991). Eine solche ,Riskarbung” der Ergebnisse kann
durch den Einfluss des Trainers oder Einflissellagebung bzw. der Raumlichkeiten,
der Trainingsatmosphéare etc. entstehen. Um diesgerueiden, erachtet Nork (1991) eine
weitere Messung fur sinnvoll, wenn die Teilnehmeeder an ihren Arbeitsplatz und ihre
gewohnte Umgebung zurtickgekehrt sind. Eine zu ipesiunmittelbare Seminar-
Bewertung konnte sich somit im Rickblick relatieier Bei einer Trennung der Reaktionen
in verschiedene Aspekte sind Alliger et al. (198@)Hinblick auf dieutility reactionsder
Ansicht, die Teilnehmer kodnnten hier zu Spekulaionverleitet werden, welchen
zukinftigen Nutzen sie in der Mal3hahme sehen. i@ehten es daher als sinnvoll, weitere
Reaktionsmessungen beispielsweise nach einem,odiesi sechs Monaten zu erheben
(Alliger et al., 1997). Dann erst hatten die Traserlebt, welche Inhalte sie tatsachlich

28



Kapitel 2 — Theoretischer Hintergrund

umsetzen konnten und sind folglich besser in dgreLau beurteilen, ob und in welchem

Ausmal3 das Training fUr sie von Nutzen war

Auf der anderen Seite sieht Holton (1996) die Rd#e Teilnehmerreaktionen als eines der
vier Evaluationskriterien als fraglich. Die von igér und Janak (1989) gefundenen
fehlenden bzw. geringen gefundenen Korrelationend@n anderen Ebenen verleiten ihn
dazu, in der Bertcksichtigung der Reaktionen eides groditen Schwachen des Vier-
Ebenen-Modells zu sehen (Holton, 1996). Im Hinblaak die Ergebnisse von Noe und
Schmitt (1986), die ebenso wenig wie Alliger unchala (1989) einen bedeutsamen
direkten linearen Zusammenhang zwischen den Reektiaind der Lernebene fanden,
betrachtet er diese erste Ebene lediglich als eliaflussfaktor auf das Lernen — nicht
jedoch auf das Verhalten. Dadurch verliert die Reakebene nach Holton (1996) den
Status eines Trainingsergebnisses, weshalb er $iigdmren Ausschluss aus den Evalua-

tionsmodellen pladiert.

Ein weiterer Vorwurf an der Reaktionsebene besiahtler Undifferenziertheit ihrer
Messung, wodurch die fehlenden bzw. geringen Kati@ien vermutet werden. Dem-
gegenuber stehen jedoch die Befunde einer Untamsgclvon Warr, Allan und Birdi
(1999), bei der sich grolere Zusammenhénge zwiscleenReaktionsebene und den
anderen Ebenen zeigten. Die Teilnehmerreaktionedemudabei wie schon bei Warr und
Bunce (1995) in die Facetten Zufriedenhaitféctive reactions Nutzen (itility reactiong
und Schwierigkeit difficulty reaction$ unterteilt. In der Arbeit von 1999 kam zusatzlich
die vierte Facette der Transfermotivation hinzuimeEAusdifferenzierung der Reaktions-
ebene in verschiedene Facetten beflrworten auclyaviound Casper (2000), die in ihrer
Analyse der Faktorstruktur gleich sechs Faktorendéa (Zufriedenheit mit Trainer,
Trainingsmanagement und Trainingsorganisation, &lau Anwendbarkeit/ Nutzen des
Seminars, Material und Kursstruktur). Morgan undza (2000) heben die Bedeutung der
Teilnehmerreaktionen insofern hervor, als dassusae als potentielle Pradiktoren fur die

weiteren Ebenen dienen kbnnen.

Diesen Aspekt hebt auch ein Befund der Meta-Analyme Alliger et al. (1997) hervor.
Hier differenzierten die Autoren iaffective reactionsund utility reactions wobei die
nutzenbezogenen Einschétzungen starker als diktigéfie Zufriedenheitseinschatzungen
mit dem Verhalten korrelierten. Alliger et al. (I9%ehen dies als Folge der Spezifitat der
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utility reactions Je spezifischer und verhaltensbezogener die miéze®genen Ein-
schatzungen ausformuliert werden, umso grof3er WwredVorhersagekraft fir eine spatere
Transferleistung der Inhalte on-the-job. Eine aeitleihde bzw. niedrige Korrelation
zwischen Reaktions- und Verhaltensebene ist dergaufdurch eine Inkonsistenz der
Messungen auf diesen beiden Ebenen erklarbar.ededAnsicht kommen auch Ajzen und
Fishbein (1977) in ihrem Review: ,the relationsvbegn attitudes and behaviors tend to
increase in magnitude as the attitudinal and behalventities come to correspond more
closely in terms of their target and action elerae(f. 911).

Ein weiteres Ergebnis von Alliger et al. (1997)dst hohere Korrelation des wahrgenom-
menen Nutzens mit dem Verhalten=(.18) im Gegensatz zum Lernan=.07). Alliger et
al. (1997) diskutieren fur dieses Ergebnis denl&ssf der Kenntnis eines Teilnehmers im
Hinblick auf das Arbeitsumfeld, in das er spaterizidkehren wird. Werden Teilnehmer
also nach Seminarende nach dem wahrgenommenenn\geghegt, konnten dieadility
reactionsdurch das situationale Umfeld implizit beeinfluggrden. Nutzeneinschatzungen
sind demzufolge bessere Pradiktoren oder Indikattire Transfer als fir ein Ergebnis auf
Lernebene (Alliger et al., 1997). Eine gute Erkiigutr den Zusammenhang zwischen
Nutzenreaktionen und Transfer sehen Alliger e{1#197) in den Worten, ,what we think is

useful may correlate with what we use” (S. 352).

Eine inhaltliche Uberlappung der Evaluationskritari(Ebenen) spiegelt sich dement-
sprechend in den Korrelationen wider. Zu beachtn diaher die Ubereinstimmung
zwischen dem Inhalt der Messebene und dem InhaltFdagebogens, der zur Messung
dieser Ebene bestimmt ist. Objektive Messungen lagnebene, z.B. in Form eines
Wissenstests, geben wieder, inwiefern Teilnehmemitteltes Wissen direkt abrufen
konnen. Das abgefragte Wissen (also der InhaltMiEsgsung) sollte sich dabei mit den
tatsachlichen Inhalten des Seminars decken. Jetacigelt es an Uberschneidungen mit
der Verhaltensebene — anders als bei den antitapi&utzeneinschatzungen kénnen reine
Wissensergebnisse kein spateres Verhalten vortersagveshalb hier geringe

Korrelationen plausibel erscheinen.

Obwohl die Anzahl an Reaktionsfacetten in der kiter durch die unterschiedlichen

Operationalisierungen variiert (Brown, 2005), soilt Reaktionsmessungen neben den
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affektiven Urteilen mindestens Bewertungen hingicihtdes Nutzens beinhalten (Alliger et
al., 1997; Warr et al., 1999; Warr & Bunce, 1995).

Neben den Teilnehmerreaktionen wird nach Kraigeale{1993) auch die Lernebene als
multidimensional angesehen. Kraiger et al. (1998)dgrn die Ergebnisse auf der Lern-
ebene auf in die sogenannten KSAs: WisdaroWledgg Fertigkeiten gkills) und Ein-
stellungen &ttitudeg, vgl. Abbildung 2-4.

Kognitive Ergebnisse Affektive Anderungen
Fachliches Wisgen Einstellungen
Wissensorganisation Motivation
Kognitive Strategien

Fertigkeiten

Verbesserter Arbeitsablauf

Automatisierung

Abbildung 2-4 Komponenten der Lernebene nach Kraiger, Ford3aids (1993)

Auf der Seite derkognitiven Ergebnisssehen Kraiger et al. (1993) beispielweise ein
verbessertes deklaratives Wissen, die Entwickluagr. bAnwendung von adaquaten
mentalen Strategien (zur Speicherung, Organisatimh Anwendung von Wissen) sowie
die Entwicklung von kognitiven Strategien und Fumkén zur Uberpriifung und Regulie-
rung von Leistung. Im zweiten Komplex steht die vidoklung bzw. Verbesserung von
Fertigkeiten fur einen schnelleren und fehlerfrefebeitsablauf und die Automatisierung
von Ablaufen. Zuletzt wird die Entwicklung und Vienerlichung angemessener Einstel-
lungen angestrebt, etwa Veranderungen von Motimatielbstwirksamkeit, Zielsetzung
etc. Einstellungen als Bestandteile eines Lernmse®e kdnnen somit als wichtige Voraus-
setzungen fur Anpassungen im Verhalten bzw. im ldengesehen werden. Auch laut
Piezzi (2002) kann in diesem Sinne eine nach demirtse gemessene Veranderung der

Einstellung als Indikator fir den Lernerfolg gelten
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2.4.4 Vorteile einer Reaktionsmessung zu mehreren Zeitpkien

Clement (1982) sieht einen wichtigen Beitrag deitnBamerreaktionen darin, bei gegebe-
nem Anlass neben dem unmittelbaren Seminar-Feedbadiere Reaktions-Messungen
durchzufiihren. Dieser Anlass besteht dann, wentaasm geht, die Grinde fur ausblei-
bende Erfolge auf den hoheren EvaluationsebenandheVerhalten, Ergebnisse) zu iden-
tifizieren. Die Aufmerksamkeit soll hierbei auf émferierende oder beeinflussende
Variablen gelenkt werden, und ,one good way to r@@mthis awareness is by getting
additional reactions from the trainee [...] on whye ttraining did or did not suceed®
(Clement, 1982, S. 184). Nork (1991) betont gleatikfdie Bedeutung einer nachgelager-
ten Reaktionsmessung, um z. B. zu positiv ausgeilEinschatzungen zu relativieren.
Zeitlich nachgelagerte Reaktionsmessungen konnemzufelge im Sinne Norks (1991)
dieselben Inhalte umfassen, um zu uberprufen, ob die Hohe der Einschatzungen
verandert. Diese Einschatzungen konnen aber auoth dinterschiedliche Instrumente
erfasst werden, um im Sinne Clements (1982) Inftonan zu erhalten, die Uber das un-
mittelbare Feedback hinausgehen und die daher efitl=aktions-Facetten messen. Sieber
Bethke (2003) schildert z.B. den Versuch eines thetemens, durch mehrfache Reaktions-
messungen mehr Informationen aus dem Feedbacklmgerhalten als Uber den Einsatz
eines ,happiness sheet*: Mit der sogenannten ,HéiBge" wurden die Teilnehmer direkt
am Ende der Malinahme nach ihren Eindricken gefsazinge diese noch frisch waren.
Die ,Warmabfrage” wurde zwei bis vier Wochen nadr dMalRnahme durchgefiihrt, es
erfolgte also eine Beurteilung im Ruckblick und miehr kritischer Distanz. Mit der ,Kalt-
abfrage” sollte letztlich der Frage nachgegangemd&e was denn nun vom Seminar
tatsachlich an Verwertbarem mitgenommen worden ddt, es sollte das Ausmald an
Transfer bestimmt werden. Leider geht Sieber Betta®3) nicht naher darauf ein, ob
zusatzlich eine Evaluation auf den anderen Ebetadtiasid und welche Zusammenhéange

sich durch diese zeitlich versetzten Reaktionsmegsuergaben.

2.4.5 Bedeutung von Feedback im Evaluationsprozess

Mit der Aktionsforschung legte Lewin (1947) einegr @Grundsteine fiir moderne Organisa-

tionsentwicklung. Ein zentrales Merkmal dieser son Forschung besteht in der impli-

zierten Kooperationsbereitschaft zwischen Wissafschund Praxis (Gebert &

v. Rosenstiel, 2002), denn es wird gemeinsam vhtse Problem zu lI6sen — immer im
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Wechsel zwischen Aktion und Forschung. Die in dapieischen Sozialforschung tbliche
strikte Trennung zwischen Forschendem und Forscubjekt solle aufgehoben werden,
damit beide ein einheitliches Handlungssystem hilden welchem Feedback eine

wesentliche Rolle spielt.

Die Survey-Feedback-Methode bezeichnet dabei dstereptische Sammeln von Daten
Uber den Zustand einer Organisation bzw. eines i8ere sowie die Ruckmeldung
(feedbackdieser Daten an alle Beteiligten des Veréandenpnmogesses (v. Rosenstiel, Molt
& Ruttinger, 2005). Lewin (1947) unterteilt diesezmlen Veranderungsprozesse, wie sie
die Aktionsforschung vorsieht, in drei Phasen. én erste Phaseiifreezing gilt es, fehler-
hafte Verhaltensweisen zu identifizieren und eirer&iderungsmotivation zu schaffen.
Nach einer Momentaufnahme wird also Feedback Uberist-Zustand gegeben, den es in
Richtung erarbeiteter Ziele zu verandern gilt. Mitase 2rfioving werden diese Veran-
derungen eingefuhrt, z.B. neue Verhaltensweisarrgrlum dieses Verhalten dann in der
dritten Phaseréfreezing auf dem neu erlernten Level zu stabilisieren anderhalten.
Dabei ist nach Jons (1997) Feedback als fundaneeMataussetzung fur individuelles
Lernen anzusehen, denn auch im Rahmen eines Lesgs®s gilt es, Ist- und Sollzustand
zu vergleichen und Entwicklungen zu verfolgen. Duentsprechendes Feedback kann

demnach vermittelt werden, ob und in welche Richtweitergearbeitet werden sollte.

Auch im Modell von Miller, Galanter und Pribram @3 wird solange verandert und
getestet, bis ein gewlnschter Zustand erreichtSistbeschreiben sie etwa menschliches
Verhalten mit Hilfe von Feedback-Schleifen in ihrelPOTE (Test-Operate-Test-Exit)-
Modell, wonach jede Handlung einen Regelkreis déwdh Nach Bestimmung eines
Handlungszieles wird zunachst in einem Test (T)rpiét, ob der Ist-Zustand vom
gewinschten Zielzustand abweicht. Bei vorhandemskrEpanz erfolgt eine Handlung (O).
Ein weiterer Test (T) Uberpruft, ob der Zielzustamcbicht wurde. Ist dieser erreicht, ist die
Verhaltenseinheit beendet (E). Auch innerhalb dmis&tzungstheorie von Locke und
Latham (1990), die sich mit der Wirkung von Zieluf Motivation und Handeln -befasst,
dient Feedback dazu, das Verhalten im Hinblickchefgesetzten Ziele zu evaluieren. Laut
Nadler (1979) kommt dem Feedback allgemein einer@igrungs- bzw. Hinweisfunktion

zu, oder aber es kann als Belohnung, als Lernfanldder Motivationsfunktion wirken.
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Zusammenfassend ist Feedback, bezogen auf PE-MaBnaim Unternehmen, entspre-

chend sowohl fir das Lernen einzelner Mitarbeitsraach fur das Lernen von Organisa-
tionen als soziale Gemeinschaft erforderlich. Omagliziert fir die Durchfihrung einer

Evaluation, dass ihre Funktion nicht auf den Wirkkaitsnachweis einer MalRnahme
reduziert werden sollte, sondern dass diese MalmatsnAusgangspunkt fur einen Lern-
prozess erkannt wird. In diesem Prozess, der siattaa Training anschliel3t, ist Feedback
von grol3er Bedeutung, da sich durch entsprecherssivigen Aussagen Uber Verédnde-
rungen treffen lassen, Hindernisse bei der Umsgtaingesprochen und behoben werden
konnen. Dabei ist neben den Trainees auch das t8upgield miteinzubeziehen, also

Kollegen, Vorgesetzte und die Personalverantwbwiic Durch das Zusammenspiel von
Aktion und Ruckmeldung wird dafiir gesorgt, dassemhalb des Evaluationsprozesses

nachhaltigere Veranderungen stattfinden als beereErfolgstberprifungen der Fall ist.

2.5 Schlussfolgerungen

Heutzutage erfolgen Evaluationen vorrangig in Anlahg an das Modell von Kirkpatrick
(1996). Ungeachtet der Kritik, die daran gedul3entde (Bates, 2004; Holton, 1996), sieht
eine Evaluation in der Praxis oftmals nur die B&sihtigung der ersten Ebene vor (vgl.
Borchert & Rutschke, 2005). Die Bedeutung der idrigbenen wird dabei zwar ebenfalls
gesehen, meist scheitert aber eine umfassendellaaiwa aus verschiedenen Griinden
(Nork, 1991). Teilnehmerreaktionen sollten innebhalnes Evaluationsprozesses jedoch
aus mehreren Griinden nicht unterschatzt werdergrdfdter Vorteil liegt in der einfachen
und in jeder Hinsicht 6konomischen Messung. Dartiiesus lassen sich aus der Literatur
verschiedene weitere mogliche Vorteile ableitenneEientsprechend differenziertere
Messung, d.h. bei einer Aufteilung in affektive umstzenbezogene Reaktionen (Alliger et
al., 1997; Warr & Bunce, 1995), lasst hohere Zusaniminge zu den anderen Ebenen
erwarten — v.a. zur Verhaltensebene, deren beseridelevanz im darin abgebildeten
Transfer liegt. Da zu verschiedenen Zeitpunkterenschiedliche Aspekte relevant sein
konnen, empfiehlt Clement (1982) die Erhebung Jeestener Reaktionsfacetten, wodurch
sich wertvolle Hinweise auf mogliche Hindernissen8chwierigkeiten finden lassen (s. a.
Nork, 1991; Sieber Bethke, 2003). Aufl’erdem kanre emehrfache Messung von
Reaktionen nach Clement (1982) Anhaltspunkte dargbben, warum sich auf der einen
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oder anderen Ebene Schwierigkeiten ergeben. Vorgatouund Casper (2000) werden
Teilnehmerreaktionen sogar als Pradiktoren flihdieeren Ebenen angesehen.

Trotz dieser positiven Befunde in Bezug auf diekReasebene sollte sich eine Evaluation
nicht nur auf die Messung dieser Ebene beschraniienes tUberwiegend in der Evalua-
tionspraxis geschieht (Borchert & Rutschke, 2008 Kirkpatrick (1996) formuliert, sind
positive Reaktionen auf eine MaRnahme zwar seldeftich fir nachfolgenden Lernerfolg,
sie sind allerdings dafiir keine Garantie. Umgekedrdcheint es im Zuge einer um-
fassenden Evaluation nicht sinnvoll, die Reaktibese zu umgehen und z.B.
ausschlie3lich das Verhalten (Transferleistung)ediassen. Bleibt eine Transferleistung
tatsachlich aus, fehlen bei diesem einzelnen Befaidliche Hintergrundinformationen
darauf, weshalb die Inhalte nicht umgesetzt wekdiemen. Uber unmittelbare Reaktions-
messungen lassen sich zumindest Hinweise gewimmendie Malinahme akzeptiert und
ob sie als nutzlich empfunden wurde, ob es Schgkierien bei der Seminardurchfihrung
oder Erarbeitung der Themen gab, ob der Traineinthigite gut vermitteln konnte etc.

Fir die Evaluation einer PE-MalRnahme reicht esen@it nicht aus, nur die Ebenen des
Kirkpatrick-Modells zu bertcksichtigen. Es muss destens eine Ausdifferenzierung der
Reaktionen erfolgen und idealerweise auch der lbemme in Wissen, Fertigkeiten und
Einstellungen. Auch muss der Vielzahl an Variabldie, im Hinblick auf die Effektivitat
bei Trainingsprozessen einwirken, Rechnung getragemiteinbezogen werden (Cannon-
Bowers et al., 1995). Die vorliegende Untersuchb@gicksichtigt deswegen einerseits die
Rolle der Reaktionsebene, in dem diese zu mehr&eatpunkten und differenziert
gemessen wurde. Andererseits wurden zuséatzlichussvariablen individueller, organisa-
tionaler und situationaler Art erhoben, die nichir rdie Ergebnisse auf Lern- und

Verhaltensebene beeinflussen konnen, sondern $arah die Reaktionsebene.

Durch die Online-Durchflihrung bestand die Méglidhkden Seminarteilnehmern direkt
im Anschluss an die jeweilige Befragung einige Brgsse individuell zuriickzumelden,
wodurch Vergleiche der Ergebnisse zu den anderépufdten gezogen werden konnten.
Trotz der erlauterten Bedeutung von Feedback irmtierdines Evaluationsprozesses wurde
in der vorliegenden Untersuchung aufgrund der hdkemplexitat der Daten (u.a. durch
die mehrmaligen Messungen und die verschiedenemdBbedavon abgesehen, diese
Thematik als Fragestellung zu behandeln.
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3  Fragestellungen und Hypothesen

Ziel der vorliegenden Arbeit ist es, neue Erkersgai Uber die oftmals Kkritisierte
Reaktionsebene zu gewinnen. Die im vorigen Kapltehestellten Befunde zum Nutzen
der Teilnehmerreaktionen weisen daraufhin, dassedimter Beriicksichtigung bestimmter
Bedingungen durchaus einen Beitrag zur Evaluaties rfolgs einer MalRnahme leisten

kdnnen.

Zusammenfassend lasst sich aus der gesichteteratliteableiten, dass die Erfassung
differenzierter Einschéatzungen als sinnvoll eractted (z. B. Warr & Bunce, 1995) und
eine mehrfache Messung dieser Ebene ebenfallsviafiét wird (Clement, 1982; Nork,
1991). Zudem legen die Arbeiten rund um das Trgseffektivitatsmodell von
Tannenbaum (Cannon-Bowers et al.,, 1995) eine Bsititkgung von organisationalen,

individuellen und trainingsbezogenen Faktoren nahe.

Auf der Basis des im Vorfeld dargestellten Forsgastandes und der bisher diskutierten
Theorie sollen die im Folgenden beschriebenen Btatjengen untersucht werden.

3.1 Korrelationen zwischen den Evaluationsebenen nachikkpatrick

Im Kontext des Modells von Kirkpatrick (1996) unerdin der Literatur berichteten
schwachen Korrelationen (z. B. Alliger & Janak, 9P8oll mit dieser ersten Fragestellung
untersucht werden, wie die hier betrachteten Ebdnbis 3 zusammenhangen, wenn die
Reaktionsebene a) differenziert und b) zu mehrgegpunkten gemessen wird. Gemal der
Annahme, die niedrigen Korrelationen der Reaktibese mit den weiteren Ebenen seien
ein Ergebnis undifferenzierter Reaktionsmessungdd. Warr & Bunce, 1995), mussten
sich im Gegensatz zu einer allgemeinen Zufriedeésimgissung hohere Zusammenhénge
zwischen den differenzierten Messungen (bspw. dewvehdbarkeit) und der Lern- und
Verhaltensebene zeigen. Dem Vorschlag von ClemE982) folgend werden in dieser
Untersuchung die Reaktionen zu insgesamt drei deliign gemessen, wobei diese Ein-
schatzungen unterschiedliche Aspekte darstellensigidbis auf wenige Ausnahmen von-
einander unterscheiden. Die erste Messung (t1)génfaittels des unmittelbaren Seminar-

Feedbackbogens, die zweite Messung (t2) nach oa. Wechen und die dritte Messung
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(t3) wird etwa drei Monate nach Seminarende durEhge Zu dieser Fragestellung
werden folgende Hypothesen formuliert:

Hypothese 1-A:

Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischenk@éemwerten der Reaktionsebene u
den Kriterien der Lernebene.

Hypothese 1-B:

Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischenk@emwerten der Reaktionsebene u

den Kriterien der Verhaltensebene.

Des Weiteren wird in diesem Kontext auch der Zusantmang zwischen Lern- und Ver-

haltensebene untersucht, und folgende Nebenhypotiees aufgestellt.

Nebenhypothese N-1:

Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischenkaéemwerten der Lernebene und ds

Kriterien der Verhaltensebene.

3.2 \Vorhersage des Seminarerfolgs anhand der Reaktionen

Ihrem (Ver-)Ruf als ,happiness index" steht die Ahme gegenuber, Teilnehmer-
reaktionen hétten doch einen gewissen Nutzen —zwad mdglicherweise als Préadiktoren
fur die anderen Ebenen (z.B. Morgan & Casper, 2088) stellt sich daher die Frage,
inwiefern die Messungen der Reaktionsebene taisfchlls Pradiktoren fir die Ergebnisse
auf den Ebenen Lernen und Verhalten herangezogetewdodnnen. Friheren Befunden
zufolge (z.B. Alliger & Janak, 1989) korrelierentility reactions starker mit der
Verhaltensebene aidfective reactionsEntsprechend sollen aus den hier vorgenommenen
drei Reaktionsmessungen neben der Angabeaffactive reactiongDurchfiihrung) vor
allem dieutility reactions (Anwendbarkeit, tatsachliche Anwendung der InhaNatzen
des Seminars und Umsetzung personlicher Zieléyr@diktorvariablen verwendet werden.
Zu dieser Fragestellung werden folgende Hypothaségestellt:
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Hypothese 2-A:

Die Reaktionsmessungen Durchfiihrung (t1), Anweridbai(tl), Anwendung (t2), Nutzen
(t2), Anwendung (t3), Nutzen (t3) und Umsetzungspalicher Ziele (t3) tragen zur Vor

hersage der Ergebnisse auf der Lernebene bei.

Hypothese 2-B:

Die Reaktionsmessungen Durchfiihrung (t1), Anweridbai(tl), Anwendung (t2), Nutzen
(t2), Anwendung (t3), Nutzen (t3) und Umsetzungspalicher Ziele (t3) tragen zur Vor

hersage der Ergebnisse auf der Verhaltensebene bei.

3.3 Auswirkung von EinflussgrofRen auf die verschiedenekbenen

Es ist von einer gewissen Variabilitdt der Teilneh@nschatzungen sowie der Ergebnisse
auf Lern- und Verhaltensebene auszugehen. In Agolgphran das Tannenbaum-Modell
(Cannon-Bowers et al., 1995) soll daher Uberpridtden, ob die Einschatzungen der
Reaktionsebene sowie die Ergebnisse auf Lern- wetlaltensebene einem systematischen
Einfluss von individuellen sowie organisationalemwb situationalen Variablen (vgl.
Cannon-Bowers et al., 1995; Mathieu, Tannenbaumatass 1992; Tannenbaum et al.,

1991) unterliegen.

Verschiedene Autoren (z.B. Cannon-Bowers et ab51®aldwin et al., 1991) zeigten die
Relevanz von Motivation bei einem Trainingsprozass Demnach erzielen motivierte
Seminarteilnehmer bessere Werte im Lernen und rimAdeeitsleistung, d.h. im Transfer.
Ahnliches zeigte sich fiir die Selbstwirksamkeit r{fllanbaum et al., 1991), weshalb fir

diese beiden individuellen Einflussvariablen folderHypothesen benannt werden.

Hypothese 3-A:

Hoch motivierte Teilnehmer unterscheiden sich im #ennwerten der Reaktions-, Lern

sowie Verhaltensebene von weniger motivierten Bainern.

Hypothese 3-B:

Teilnehmer mit einer hohen Selbstwirksamkaitterscheiden sich in den Kennwerten der

Reaktions-, Lern- sowie Verhaltensebene von Tertrezh mit geringerer Selbstwirksamkeit
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In der Bedarfsanalyse wird eine zentrale Vorausseizfir den spéteren Erfolg einer
TrainingsmalBhahme gesehen (Alvarez et al., 2004). eine solche Analyse nicht
durchgefuhrt werden konnte, sollte statt dessemifewerden, welchen Effekt die Hohe
des subjektiv empfundenen Bedarfs, den die TeilmeHir die durchgefihrte Malinahme

sahen, auf die erhobenen Ebenen haben.

Hypothese 3-C:

Teilnehmer, die fur sich selbst einen hohen sulyeit Bedarf fur die MalRnahme sehen,
unterscheiden sich in den Kennwerten der Reaktidmesn- sowie Verhaltensebene von Tej

nehmern mit mittlerem bis geringem Bedarf.

Fur eine erfolgreiche Ubertragung der erlernteralighauf die Arbeitssituation zeichnen
verschiedene organisationale und situationale Fakteerantwortlich, die Rouiller und
Goldstein (1993) im sogenannten Transferklima zusanfassen. Darunter féallt etwa die
Anwendungsmaoglichkeit der Seminarinhalte im tatélobn Arbeitsumfeld (wie z.B. das
Ausmald an Kundenkontakt als Indikator fur die Andamy von Vertriebstechniken) oder
aber die Transferunterstiitzung, die ein Trained migc Rickkehr an den Arbeitsplatz von
Seiten seiner Kollegen und Vorgesetzten erhalt.hDocht nur das Verhaltensebene, also
die Transferleistung kann somit beglnstigt oderegaht werden, Facteau et al. (1995)
zufolge kann die Wahrnehmung der Unterstitzung Aldeitsumfeldes auch die Teil-
nehmereinschatzungen beeinflussen. Eine weiteréck&chtigte Variable ist die Vor-
erfahrung, die die Teilnehmer aufgrund ihrer Taigknitbringen (Piezzi, 2002). Folgende

Hypothesen werden in Bezug auf organisationaleasanale Variablen formuliert.

Hypothese 3-D:

Teilnehmer mit sehr viel Kundenkontakt (Anwendungsgiithkeit) unterscheiden sich in den

\1%

Kennwerten der Reaktions-, Lern- sowie Verhalteasebron Teilnehmern mit mittleren ods

nur wenig Kundenkontakt.

Hypothese 3-E:

Teilnehmer mit Vorerfahrung unterscheiden sich @m kennwerten der Reaktions-, Lerp-

sowie Verhaltensebene von Teilnehmern ohne Vorarfah
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Hypothese 3-F:

Teilnehmer mit einem positiven Transferklima (Ustétzung durch Arbeitsumfeld sowi
durch FUhrungskrafte) unterscheiden sich in denndemten der Reaktions-, Lern- sow
Verhaltensebene von Teilnehmern mit einem negatbzsn einem uneinheitlichen Transfe

klima.

Da in der Evaluationspraxis vorwiegend auf der Reakebene evaluiert wird (vgl.
Borchert & Rutschke, 2005), sind oft vor allem @ieMessungen Basis weiterer
Entscheidungen. Es soll daher abschlieRend gepsitten, inwiefern sich Teilnehmer mit
positiven bzw. negativen Bewertungen im unmittetbaiSeminar-Feedbackbogen auch
entsprechend im Verlauf der Messungen auf Lern- Medhaltensebene besser bzw.
schlechter abschneiden. Analog zur Trennun@ffectiveund utility reactionssoll hier
sowohl der Einfluss der allgemeinen Seminarbewertiim Sinne allgemeiner affektiver
Zufriedenheit mit dem Seminar) als auch der Eiflemer spezifischen Seminarbewertung
(im Sinne einer Anwendungs-Einschatzung der behsmd&@hemen) untersucht werden.

Es werden daher folgende Hypothesen aufgestellt.

Hypothese 3-G:

D

e

-
1

Teilnehmer mit einer positiven allgemeinen Semirarrtung (allgemeine Zufriedenheit m
der Veranstaltung) unterscheiden sich in den Kentemeder Reaktions-, Lern- sowi

Verhaltensebene von Teilnehmern mit einer wenigsitipen allgemeinen Bewertung.

it

Hypothese 3-H:

der behandelten Themen) unterscheiden sich in demerten der Reaktions-, Lern- sow

Verhaltensebene von Teilnehmern mit einer wenigsitiven spezifischen Bewertung.

Teilnehmer mit einer positiven spezifischen Senbiearertung (antizipierte Anwendbarkei

ie
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4  Methodische Umsetzung

In der deutschen Niederlassung eines Elektronik- Telekommunikationskonzerns wurde
im Rahmen einer umfassenden Qualifizierungsmal3naim¥ertriebstraining durch einen
internationalen Trainings- und Weiterbildungsardrietlurchgefiihrt. Dabei nahm die
Abteilung ,Global Services” des Unternehmens arselieMalRnahme teil. Erklartes Ziel
dieser Mallnahme lag fir das Unternehmen daririelikaufsfertigkeiten der Service-Mit-
arbeiter zu verbessern und deren Fokus starkdénisdier auf den Vertriebsaspekt innerhalb
der Servicetatigkeit auszurichten. In Zusammenarbet dem Trainingsanbieter, der
Personalabteilung des Unternehmens und dem IngiituBegleitforschung als Projekt-
partner fur die externe Evaluation sollte diese l@m@&rungsmafllnahme durch ein um-
fassendes Evaluationsprojekt begleitet werden. fiitiewurden Daten der Seminarteil-
nehmer sowie der entsprechenden Fuhrungskréafteeimea Kontrollgruppe erhoben. Ein

Teil der in diesem Projekt erhobenen Daten wurdeliiivorliegende Arbeit verwendet.

4.1 Stichprobenbeschreibung

Zur Beschreibung der Stichprobe wurden verschied@ngraphische und soziodemo-
graphische Daten erfragt. Neben Angaben zu Geduhlédter, Familienstand, Schul-
abschluss und Berufsausbildung wurden noch folg&aten zur Arbeitssituation der Teil-
nehmer sowie der Kontrollgruppe erhoben: Dauer imethehmen, Dauer in derzeitiger
Tatigkeit und Titel bzw. Aufgabenbereich innerhdls Unternehmensbereichs. Zusatzlich
sollten die Teilnehmer angeben, wie sie ihre bt Vorerfahrung im Vertrieb einstufen,
wie sie ihr eigenes Vertriebspotenzial einschataesh ob sie bereits in der Vergangenheit

an einer Vertriebsschulung teilgenommen haben.

4.1.1 Seminarteilnehmer (Trainees)

Obwohl insgesamN = 72 Service-Mitarbeiter (7 Frauen und 65 Mannen) greitdgigen
Vertriebstraining teilnahmen, mussten fir die Audumg mehrere Datensatze ausge-
schlossen werden. Sechs Seminarteilnehmer bedédpeiteben der Basisbefragung nur den

Seminar-Feedbackbogen, weshalb ihre Daten fur digere Auswertung nicht heran-
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gezogen werden konnten. Bei vier Trainees, dieedséen beiden Befragungen bearbeitet
hatten, konnten die Datensatze nicht zusammengefiégien. Insgesamt 15 Trainees
hatten nur den Seminar-Feedbackbogen bearbeitdialed fir die weitere Analyse eben-
falls aus. Der Ausfall bei den Folgebefragungesti@sch hauptsachlich durch die Uber-
schneidung des Bearbeitungszeitraums der beidenbg&agungen mit den Urlaubszeiten

der Trainees erklaren.

Durch den Ausfall reduzierte sich die endgiltigeci§irobe der Seminarteilnehmer auf
N =47. In die Auswertung gingen die Daten von insges&mteiblichen (11%) sowie

42 méannlichen (89%) Trainees ein. Die Trainees wawischen 26 und 54 Jahre alt,
wobei das Durchschnittsalter bei 38 Jahren Mg 37.81,SD= 4.92). Die Mehrzahl besal}
einen akademischen Abschluss (74%), funf Semimaetemer (11%) hatten eine Berufs-

ausbildung absolviert und sieben Seminarteilnel{fti&¥) machten keine Angabe.

Die Unternehmenszugehorigkeit der Trainees betughsgchnittlich ca. 9 Jahr#l(= 8.50,
SD=4.15). In ihrem derzeitigen Job waren sie im Daohnitt ca. 4 Jahre tatiyl(= 3.88,
SD=3.46). Von den Trainees gaben funf (10%) an, e@iee Vertriebstatigkeit aus-
zufihren und 16 (34%) gaben an, einen Anteil anrsdasaufgaben in ihrer derzeitigen
Tatigkeit zu haben. Insgesamt 22 Trainees (47%gHteten, keinerlei Vertriebstatigkeit in
ihrem Job auszuiben. Von vier Trainees (9%) fetiese Angabe. Ein &hnliches Bild
zeigte sich bei der Frage nach einer friheren @kiire an einer Vertriebsschulung: Vier
Trainees (8%) gaben an, an einer reinen Vertridlodsog teilgenommen zu haben, 12
(26%) berichteten Uber die Teilnahme an einer Sctgumit Vertriebsanteilen, wohingegen
28 Trainees (60%) noch nie an einer Vertriebssctgutailgenommen hatten. Drei Trainees

(6%) machten diesbezlglich keine Angabe.

4.1.2 Kontrollgruppe

Neben der Stichprobe der Seminarteilnehmer konoteh reine zweite Stichprobe von
Nkc = 21 Mitarbeitern als Kontrollgruppe gewonnen veerdin der vorliegenden Unter-
suchung war es nicht méglich, den Wissenstand ceendes vor dem Training zu erfassen.
Zur Uberprufung des Trainingseffekts auf dieser riéb&vird daher die Kontrollgruppe
herangezogen, die den Wissenstest ebenfalls beddyeshne am Seminar teilgenommen

®In Kapitel 4.5.2.3 soll geprift werden, ob hian 8elektionseffekt vorliegt.
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zu haben. Dabei sollte diese untrainierte Gruppe aignifikantgeringere Anzahl an
richtigen Antworten erzielen als die Trainees, diese Inhalte im Training durch-

genommen hatten.

Die Mitarbeiter der Kontrollgruppe wurden aufgruihdes ahnlichen Tatigkeits- und Auf-

gabenfeldes ausgewahlt, obwohl sie nicht aus dées&ervice-Bereich stammten wie die
Seminarteilnehmer. Eine Teilnahme an diesem odemeianderen Vertriebstraining war
fur diese 21 Mitarbeiter zum Zeitpunkt der Untefswag nicht vorgesehen.

Die Stichprobe der Kontrollgruppe bestand aus bi€img23%) und 17 Mannern (77%), die
zwischen 31 und 50 Jahre alt waréh £ 38.05,SD = 4.85). 15 Personen (68%) gaben an,
einen akademischen Abschluss zu haben, sechs BPergdr%) besalRen eine berufliche
Ausbildung und eine Person machte diesbezlglichekéingabe. Die durchschnittliche
Zugehdrigkeit zum Unternehmen betrug bei den Méd#eon der Kontrollgruppe ca. 10
Jahre M =9.50, SD= 3.65), im derzeitigen Job waren sie seit ca. flahren tatig
(M =4.66,SD=2.91). Insgesamt gaben vier Mitarbeiter der Kaligruppe (18%) an, eine
reine Vertriebstatigkeit auszufihren. Funf Mitatbe(23%) berichteten, in ihrer Tatigkeit
Vertriebsanteile zu haben, wahrend 10 Mitarbeitd3%) berichteten, keine Vertriebs-
tatigkeit innezuhaben. Drei Mitarbeiter (14%) machhieriber keine Angabe. Zwei Mit-
arbeiter (9%) hatten bereits an einer Vertriebssety teilgenommen, vier Mitarbeiter
(18%) berichteten tber eine Schulung mit Vertriabsiten, 14 Mitarbeiter (64%) hatten
noch an keiner Vertriebsschulung teilgenommen uod zwei Mitarbeitern (9%) fehlte

diese Angabe.

4.1.3 Fuhrungskrafte

Parallel zu den Selbsteinschatzungen der Semilmetener sollten Fremdeinschatzungen
durch die jeweiligen Vorgesetzten erhoben werdeashalb im Verlauf der Datenerhebung
insgesamt 17 Fihrungskrafte angeschrieben wurdén. ADzahl an einzuschatzenden
Trainees variierte dabei je nach Fuhrungskraftzwes 1 und 17. Um den Aufwand fur die
Fuhrungskrafte gering zu halten, musste auf dienBetnschatzung der Mitarbeiter der

Kontrollgruppe verzichtet werden.
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4.1.4 Kontaktaufnahme

Der Kontakt der Diplomandin zu den Seminarteilnehnmeur Kontrollgruppe sowie zu
den Fihrungskréaften verlief Gber E-Mail. Alle Eidiangen zu den Online-Befragungen
sowie die Erinnerungen wurden auf diese Weise twasc Jede E-Mail wurde individuell
verfasst und bericksichtigte eine eventuell vorgaggene Korrespondenz mit den
Studienteilnehmern. In den E-Mails wurden spedifesstinformationen (Inhalt und Bearbei-
tungsdauer) sowie die Zugangsdaten zur jeweiligeln®-Befragung mitgeteilt. Beispiele
fur die Einladungs-E-Mails an Trainees, Kontroligme und Fuhrungskrafte sowie die bei-

geflgten Informationen finden sich in Anhang A38.

Die Teilnahme an den Befragungen war freiwillig. émer per E-Mail verschickten
Bekanntmachung wies der PersonalverantwortlicheBaginn des Evaluationsprojektes
alle beteiligten Mitarbeiter und Fuhrungskrafte alig¢ Bedeutung des Projekts fur das

Unternehmen hin und warb um Unterstitzung und raiglihohe Partizipation.

4.1.5 Datenschutz

Fur die Befragungen erhielten Seminarteilnehmer Kiowitrollgruppe neben den allgemei-
nen Zugangsdaten (Benutzername und Passwort) dodiNsierte Codes. Die Fuhrungs-
krafte erhielten analog dazu pro einzuschéatzendearibéiter einen Code. Dadurch wurde
die Zuordnung der Daten der einzelnen Befragungen gweiligen Teilnehmer unter

Wahrung des Datenschutzes ermdglicht. Zugeteildemrdie Codes durch die Diploman-
din, und nur sie und der Projektleiter vom Instifiit Begleitforschung kannten die

personliche Zuordnung. Es wurden keine personlidbaten oder Codes an das Unter-
nehmen oder den Seminaranbieter weitergegeberR@hdaten der Untersuchung verblie-
ben beim Institut fur Begleitforschung und bei @@plomandin. Eine Rickmeldung der

Ergebnisse an das Unternehmen sowie den Seminarantarfolgte aus Datenschutz-

grinden ausschlieflich in aggregierter Form.

Sobald sich ein Teilnehmer mit seinem Code in dsebbank eingeloggt hatte, wurde
dieser Vorgang abgespeichert — der spezifische @adéhiermit fir diese aktuelle Befra-
gung vergeben. Einem Missbrauch bzw. einer Verngrder Daten durch mehrfache Bear-

beitung wurde dadurch entgegengewirkt. Im Fallerewillentlichen oder technisch verur-
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sachten, unbeabsichtigten Unterbrechung, konnte dgc Teilnehmer anhand einer PIN

die ihm auf Nachfrage zugeschickt wurde, erneutienBefragung einloggen und die noch
unbearbeiteten Teile bearbeiten. Dies war moglighdie Befragungen in mehrere Teile
aufgegliedert waren und bei erfolgter Bearbeituagheinander in der Datenbank abge-

speichert wurden.

4.2 Untersuchungsdesign

Die Datenerhebung fand im Rahmen einer Felduntbtswg statt. Dabei nahm die
Abteilung des ,Global Services* des Unternehmensdan Vertriebs-Qualifizierungs-

malinahme teil. Eine Zuordnung der Seminarteilnelruaten einzelnen Seminarterminen
erfolgte nur in dem Sinne ,zufallig®, als dass dieinees von der Personalabteilung je

nach individueller Terminlage auf die neun Semeranine verteilt wurden.

Der Vorteil einer solchen Vorgehensweise liegtén eixternen Validitat der Ergebnisse. Da
diese Art von Daten im Vergleich zu Laborstudienkaum oder nicht veranderten Um-
gebungen erhoben werden, zeigen sie nach AnsichBeaz und Doéring (1995) ein Stick
unverfalschter Realitat. Zu bedenken ist dabeighddass bereits die Durchfiihrung einer
Untersuchung in einem ,natirlichen“ Umfeld eine &fslerung und somit eine Verfal-
schung darstellt. Aul3erdem konnten in der vorliegen Untersuchung keinerlei Stor-
variablen (z.B. Unterschiede zwischen den Teilnehnuer einzelnen Seminartermine)

kontrolliert werden, was zu Lasten der interneniditt geht.

Ausgehend von den in Kapitel 3 formulierten Fragsigen sind die von Kirkpatrick
(1959, 1996) vorgeschlagenen Evaluationskriterierf der Reaktions-, Lern- und

Verhaltensebene zu operationalisieren.

Grundlegend orientiert sich die vorliegende Artaeit Modell Kirkpatricks (1959, 1996),
es gibt jedoch einige Abweichungen.

So erfolgte beispielsweise eine dreifache Mess@ndreaktionsebene anstelle der tblichen
einmaligen Messung (siehe Tabelle 4-1). Auch dien&leene wurde unterteilt in Wissen

und Einstellungen (Kraiger et al., 1993).

" PIN = Persénliche Identifikationsnummer.
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Tabelle 4-1Untersuchungsplan

Ebene nach 00 tL 2 e
Kirkpatrick Basisbefragung Seminar 1. Nachbefragung 2. Nachbefragung
P (2 Wochen vor Seminar) (nach 2-3 Wochen) (nach 3 Monaten)
Reaktionen X1 X5 X3
Lernen: X
- Wissen !
- Einstellung zum X X
Vertriebsverhalten ! 2
Subjektive Verhaltens- X
1

einschatzung

Anmerkungn. Die X" kennzeichnen die Durchfihrung einer Bi@sg der jeweiligen Ebene zu dem
entsprechenden Zeitpunkt, der Index entsprichdgeahl an Messungen.

Der Wissenstest wurde dabei nicht, wie sonst Uppetnallel zum unmittelbaren Feedback
erhoben, sondern zusammen mit der zweiten Reaktiessmung nach zwei Wochen. Um
Einstellungs&nderungen zu erhalten, wurden die alterisbezogenen Einstellungen vor
dem Seminar und zusammen mit der dritten Reaktieasong nach drei Monaten erfasst.
Eine Messung der Ergebnisse (Ebene 4) konnte esmigaggy urspringlichen Planung nicht
realisiert werden. Schlie3lich wurden noch weitéme, Trainingseffektivitditsmodell nach

Tannenbaum (Cannon-Bowers et al., 1995) bedeutkamegien erhoben.

Tabelle 4-2 gibt zum besseren Verstandnis einentdllbk tiber den zeitlichen Verlauf der

Messungen sowie Uber die verwendeten Instrumente.

Tabelle 4-2Ubersicht Messzeitpunkte und eingesetzte InstrigrisitSeminarteilnehmern
(TN), Kontrollgruppe (KG) sowie Fuhrungskraften (FK

t0 tl t2 t3
Basisbefragung Seminar 1. Nachbefragung 2. Nachbefragung
(2 Wochen vor Seminar) (nach 2-3 Wochen)  (nach 3 Monaten)
= Biographische Daten = seminarCheck = seminarUpdate = transferCheck
;rl\'l\l— 47) = Evaluationsbogen = Wissenstest = Evaluationsbogen
= Offene Fragen = Offene Fragen
KG = Biographische Daten
(N=22) = Evaluationsbogen = Wissenstest = Evaluationsbogen

Anmerkungenin fett-kursiver Schrift sind die drei Messungdar Teilnehmerreaktionen hervorgehoben. Die
graue Schrift bei der Erhebung der FihrungskratiteeD verdeutlicht, dass eine solche Messung zwdage
und durchgefuhrt wurde, aufgrund der niedrigen Raidkuote im Laufe der Untersuchung aber nicht eveit
verfolgt wurde.
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AulBBer dem unmittelbaren Feedbackbogen fir die &ekiirer am Ende des Seminars, der
als Papierfragebogen durchgefiihrt wurde, erfolgedle Befragungen online. Die
Instrumente, die sowohl bei den Teilnehmern aldhaam der Kontrollgruppe eingesetzt
wurden, waren inhaltlich identisch. Fur die Fuhrskrgfte wurden jeweils dieselben Items

verwendet und lediglich zur Fremdeinschatzung umtdiert.

Eine Beschreibung der in Tabelle 4-2 dargestektiezelnen Instrumente erfolgt nach der

Darstellung des Untersuchungsablaufs in Kapitel 4.4

4.3 Untersuchungsablauf

Etwa 10-14 Tage vor Beginn ihres jeweiligen Sengnvanrden die Seminarteilnehmer tber
E-Mail erstmalig von der Diplomandin kontaktiertdutiber das Evaluationsprojekt sowie
Uber die Datenerhebung im Rahmen der Diplomarbfatmiert. Die E-Mail diente gleich-
zeitig als Einladung zur Bearbeitung der Basislyeing (t0). Die Online-Basisbefragung
enthielt die biographischen Daten und den sogeeanBwaluationsbogen, d.h. die Ein-
schatzungen zu Selbstwirksamkeit, Motivation sowdie verhaltensbezogenen Ein-
stellungen. Dieser Teil war fir Kontrollgruppe umdilnehmer identisch. Den Abschluss
der Basisbefragung bildeten fur die Teilnehmerfdigenden beiden offenen Fragewas
erwarten Sie von der anstehenden Vertriebs-QuigifingsmalRnahme (PSS)und ,Wie
schatzen Sie Ihr Vertriebspotenzial inZwei bis drei Tage vor Beginn des Seminars
erfolgte im Falle einer Nicht-Bearbeitung noch eat@ine Erinnerung. Die Basisbefragung

wurde am Morgen vor Beginn des Seminars geschlossen

Exkurs: Seminarablauf

Das Seminar ,Professional Selling Skills* wurdersun verschiedenen Seminarterminen
durchgefuhrt. Im Falle der vorliegenden Untersuchwarde es jeweils von ein- und dem-
selben Trainer abgehalten. Der Zeitraum, in demSéiminare stattfanden, umfasste April
bis Dezember 2005. Die ersten beiden Termine wuyjidenouse” im Unternehmen durch-
geflhrt, alle weiteren Seminare fanden auswarissgesamt drei verschiedenen Tagungs-

orten statt (sechs in Deutschland, eines in dew8ia).

Die Dauer des Seminars betrug jeweils drei Tagaleiren Verlauf die Themevierkauf
durch BedurfnisbefriedigungsesprachstechnikerGleichgiltigkeit tberwindemnd Um-
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gang mit Einwanderbehandelt wurden. An den ersten 1% Tagen besgtaiftisich die
Teilnehmer vorrangig mit denVerkauf durch Bedurfnisbefriedigungnd Ubten die
Gesprachstechnikerin den letzten 1% Tagen ging es unter Einbezggbtsher Gelernten
darum, die Themefsleichgultigkeit Gberwindemind Umgang mit Einwéndeseitens des
Kunden einzutben. Neben dem selbststandigen Etanbeon Texten waren die vorherr-
schenden Vermittlungstechniken Videobeispiele soal®vechselnde Rollenspiele in

Kleingruppen.

Kurz vor Abschluss des dreitagigen Seminars (ttjeuee der Trainer den Seminar-Feed-
backbogen (seminarChédk durch den die erste Messung der Teilnehmerieadati
erfolgte. Fur den Fall, dass die Teilnehmer ihrerspnlichen Code nicht verfiigbar hatten,
war der Trainer angehalten, die Teilnehmer beimtdilesn der Bogen darum zu bitten, in
diesem Fall das Geburtsdatum der Mutter als ,Hiltsde* zu verwenden. Dies sollte
Phantasie-Codes vermeiden und sicherstellen, @adsilfs-Code spater auf Nachfrage der
Diplomandin leicht erinnert werden konnte. Diesesrgéhen ermdglichte eine nach-
tragliche Zuordnung zum eigentlichen individualitee@ Code in der Datenbank. Die Feed-
backbdgen wurden nach dem Ausfillen vom Trainegesammelt und zur Auswertung an

das Institut fir Begleitforschung geschickt.

Etwa 14 Tage nach dem Seminar (t2) erhielten Teiiver und Kontrollgruppe die Ein-
ladungs-E-Mail zur 1. Nachbefragung mit allen natdigen Informationen zur Befragung,
den Zugangsdaten sowie den persénlichen Code. Ihm&a dieser ersten Online-Nach-
befragung wurde fur beide Gruppen der Wissenstegesetzt. Gleichzeitig erfolgte fur die
Teilnehmer die zweite Erhebung der Teilnehmerreakih (seminarUpdate Der
Wissenstest in der 1. Nachbefragung war fur Teimahund Kontrollgruppe identisch,
jedoch erhielten nur die Teilnehmer eine Ruckmeidiiber ihr Test-Ergebnis als indivi-
duelles Online-Feedback. Dies geschah auf Wunsglsdminaranbieters, um bei der Kon-
trollgruppe unnétige Frustration zu vermeiden uadiuch die Bereitschaft zur Bearbei-
tung der letzten Befragung aufrechtzuerhalten.NBet-Bearbeitung wurde per E-Mail an

die ausstehende Bearbeitung erinnert.

Die Einladung zur Bearbeitung der 2. Nachbefragungde ca. drei Monate nach dem

Seminar (t3) an die Teilnehmer geschickt. Dieseiteam®nline-Nachbefragung enthielt
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wieder den Evaluationsbogen, der, wie bei der Basiagung, fur Kontrollgruppe und
Teilnehmer identisch war. Darliber hinaus wurden dutten Mal die Teilnehmerreaktio-
nen (transferChe€} erhoben sowie als Pendant zur Basisbefragungeridig offene
Fragen gestellt: \Wie sehen Sie die Entwicklung Ihrer Vertriebsféeiten in den letzten
Wochen? und ,Wie beurteilen Sie rickblickend die Vertriebs-Qimbrungs-

mal3nahra?“. Auch hier erfolgten Erinnerungen bei Nicht-Beaithng.

Einige Ergebnisse der drei Online-Befragungen (®adi. und 2. Nachbefragung) wurden
am Ende der jeweiligen Befragung individuell onlneickgemeldet, mit der Moglichkeit,

diese individuellen Ergebnisse auszudrucken. Augb#e Beispiele fir solche Ergebnis-
rickmeldungen sind als ,Screenshots’ in Anhang A3 (fir die 1. Nachbefragung) und
S. 61ff (fir die 2. Nachbefragung) zu finden.

4.4 Untersuchungsvariablen

Im Folgenden sollen die einzelnen Variablen bestlem werden, die in der vorliegenden
Untersuchung erhoben wurden. Es wird darauf einyggyg welche Instrumente Verwen-
dung fanden und ggf. ihre Entwicklung beschriebals Reliabilitatsangabe wird der
Schatzer der internen Konsistenz, Cronbachs Alphaafigegeben. Nach Lance, Butts und
Michels (2006) ist alm = .80 von einer ausreichenden Reliabilitat auszagegrundsatz-
lich sollte dieser Wert jedoch tUber= .90 liegen. Reliabilitditen voo = .70 erscheinen
hingegen lediglich bei Messungen im Sinne von V@tsuchungen akzeptabel, bei denen
Zeit und Ressourcen gespart werden sollen. Anhang. /3, bietet eine Ubersicht aller

berechneten Kennwerte.

4.4.1 Kriterien nach Kirkpatrick

4.4.1.1 Reaktionsebene

Die Teilnehmerreaktionen werden nicht nur einmaiipr einen unmittelbaren Seminar-
Feedbackbogen am Ende des Seminars gemessen,nsandétzlich an zwei nachfolgen-
den Zeitpunkten. Die Messung erfolgt durch ein den Firma HR CheckSystems GmbH
entwickeltes und standardmaRig eingesetztes InstrseminarPIfy. Die drei Module
dieses Instruments (seminarCh&ckeminarUpdaféund transferCheél messen zu ver-

schiedenen Zeitpunkten unterschiedliche AspekteZaénedenheit. So konzentriert sich
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die erste Messung auf unmittelbare ZufriedenhedtseEen beziglich des Seminars, in den
anderen beiden Messungen liegt der Schwerpunktgeéagauf der Umsetzung und der
Beschaftigung mit den Seminarinhalten. Zum bess®¥standnis sollen die Inhalte der

einzelnen Module nun vorgestellt werden.

Erste Messung der Teilnehmerreaktionen (Seminar-Fetbackbogen = t1)

Anhand dieses standardisierten PapierfragebogensiriarCheck) wurde mit insgesamt
20 ltems die Zufriedenheit der Teilnehmer bezlglmbhrerer Facetten abgefragt. So
wurde mit jeweils einem Item ein&esamteinschatzung der Veranstaltungd des
Trainers erhoben. Mit jeweils zwei Items wurdddahmenbedingungefn = .43, p < .01)
sowie dieVorbereitung der Teilnehmér = .50,p < .01) erfasst. Darliber hinaus enthalt der
unmittelbare Feedbackbogen die folgenden SubtBsikhfiihrung des Seminarsit funf
Items @ = .83, z.B. ,Die Ubungen/Aufgaben waren fir dierMétlung der Inhalte gut
geeignet”), Anwendbarkeit der Inhaltmit vier Items ¢ = .83, z.B. ,Ich kann die Inhalte an
meinem Arbeitsplatz nutzen®) uridifferenzierte Bewertung des Trainerst sieben Items

(a =.90, z.B. ,Der Trainer hat Ziele und Erwartungefragt").

Bei der in der Praxis haufig eingesetzten Schuhsiala von 1 ,sehr gut’ bis
6 ,ungentigend’ zeigt sich oftmals eine Kumulieruteg Urteile in den beiden Kategorien
1 ,sehr gut’ und 2 ,gut’, die tibrigen Noten werdamer selten vergeben. Um jedoch gerade
im oberen Skalenbereich eine genauere Differenzgeru erreichen, wird in Anlehnung an

die Schulnotenskala folgende differenziertere Skatavendet:

Zustimmung Ablehnung
1+ 1 1- 2+ 2 2- 3+ 3 3- >3-

a a a a a a a a a a

Zur Auswertung der Items wird diese Skala in ei@estufige Skala mit den Polen ,1+ =9

bis ,>3-" = 0 umkodiert.

Eine weitere Besonderheit des hier eingesetztedifae&bogens ist die differenzierte Ein-
schatzung jedes einzelnen Seminarthemas (VerkauthdwBedurfnisbefriedigung,
Gesprachstechniken, Kundeneinwande, Gleichgultigkeerwinden) mittels zweier Iltems
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(Thema X wurde interessant erarbeitetThema X kann ich in der Praxis umsetzen*
Das verwendete Instrument ist als Ganzes in Anar®) 28 wiedergegeben.

Zweite Messung der Teilnehmerreaktionen (im Rahmener 1. Nachbefragung = t2)

Diese Online-Befragung (seminarUpd3terfasst mit insgesamt 19 Items folgende Zufrie-
denheitsaspektédnwendung der Inhaltenit funf Items ¢ = .64, z.B. ,Ich habe aufgrund
des Seminars etwas Neues ausprobieXtiizen des Seminansit vier Iltems ¢ = .84, z.B.
.-Meine Arbeit hat sich durch das Seminar positivévelert”), Erfahrungsaustausch im
Seminarmit vier Items ¢ = .80, z.B. ,Der Erfahrungsaustausch im Seminar kilfreich

fur mich®) und Seminarbewertung im Rickblickit 6 Items ¢ = .87, z.B. ,Das Seminar
hat mir etwas gebracht”). Die Einschatzung erfolgiéeiner 7-stufigen Zustimmungsskala
(0 = ,stimmt tberhaupt nicht’, 6 = ,stimmt vallig’)

e e e e e e e
0 1 2 3 4 5 6
stimmt teils teils stimmt
Uberhaupt vollig
nicht

Wie schon der unmittelbare Feedbackbogen beintaltgt diese Befragung neben der Ein-
schatzung der Zufriedenheits-Facetten dhieschatzung der einzelnen Seminarthemen
Diesmal wurden jedoch zwei andere Items pro Thelmana Feedbackbogen verwendet:
[In den letzten sieben Tagen] (1) habe ich mich mit diesem Thema beschafti)
....habe ich gute Erfahrungen mit diesem Thema gerhaghir Einschatzung der im
Seminar behandelten Themen wurde eine 7-stufigdid#ka@itsskala verwendet, die sich

auf den Zeitrahmen der letzten sieben Tage be@ehtnie’, 6 = immerzu’).

e e e e e e e
0 1 2 3 4 5 6
nie selten manchmal mehrmals oft sehr oft immerzu

Abschlie3end wurde den Teilnehmern die Moglichigeigeben, ihre personlichen Ziele zu
notieren, die sie sich in der Veranstaltung odeAmschluss an das Seminar gesetzt hatten.
In Anhang A, S. 42ff, sind alle Items dieses Fraggns dargestellt.
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Dritte Messung der Teilnehmerreaktionen (im Rahmerder 2. Nachbefragung = t3)

In dieser Online-Befragung (transferCh&ckurden mit 14 Items folgende Zufriedenheits-
aspekte eingeschatz&nwendung der Inhaltenit funf Items ¢ = .80, z.B. ,Ich konnte
Aspekte des Seminars umsetzemtzen des Seminampit vier Items ¢ = .90, z.B.
,pburch das Seminar bin ich besser in der Lage, en@irbeit zu erfillen”) undJmsetzung
der personlichen Zielenit funf Items ¢ = .83, z.B. ,Meine Ziele haben sich als nitzlich
erwiesen*). Es wurde wie bei der ersten Nachbefiggeine 7-stufige Zustimmungsskala
eingesetzt (0 = ,stimmt Uberhaupt nicht’, 6 = ,atinvollig’). Anhang A, S. 52ff, bietet

eine detaillierte Ubersicht aller Items.

Des Weiteren wurde anhand von acht Iltems nachussitiktoren auf den Transfer gefragt,
hier in Bezug auf die Unterstitzung seitens dergésetzten sowie durch Kollegen und
situative Faktoren am Arbeitsplatz. Fir diese Hiasoungen wurde wieder eine 7-stufige
Haufigkeitsskala verwendet, mit dem Referenzzeitraler letzten vier Wochen (0 = ,nie’,
6 = ,immerzu’). So wurde di&nterstitzung durch die Fihrungskréfier ltems,a = .80)
bspw. durch das Item ,[In den letzten vier Wochenjar meine Fuhrungskraft daran
interessiert, dass die Seminarinhalte tatsachlicghgesetzt werden® erfragt, die
Unterstitzung durch das Arbeitsumfélder Itemsa =.80) z.B. durch das Item ,[In den
letzten vier Wochen] ... hatte ich in meinem Bealifag die Mdglichkeit, das Gelernte

anzuwenden®.

Die Einschatzung der im Seminar behandelten Theentaigte pro Thema mittels drei
Items: [In den letzten vier Wochen] ... (1) habe ich mich mit dem Thema beschéftigt

(2) ,,...habe ich das Thema angewerig&) ,.... hat mir dieses Thema etwas gebracht

Abschlie3end wurde den Teilnehmern durch offengémadie Mdglichkeit gegeben, An-
merkungen zur Umsetzung der Seminarinhalte zu mneotieWas haben Sie als positiv
(fordernd/unterstiitzend) erlebt, bei der Umsetzdag Seminarinhalté?und ,Was haben
Sie als negativ (hinderlich/hemmend) erlebt, bai densetzung der Seminarinhalte?
Darlber hinaus wurde noch spezifisch nach der Mgrmum Weiterbildungsangebot und
zum Weiterbildungsbedarf gefragiVje ist Ihre Meinung zu den Qualifizierungsangebote
Ihres Arbeitgebers? und ,Welche MalRnahmen (Seminare, Qualifizierungen etc.)
wuinschen Sie sich als nachstes fur lhre beruflitfegterentwicklung?
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4.4.1.2 Lernebene - Wissen

Der Wissensstand der Teilnehmer wurde einmalig ahren der 1. Nachbefragung durch
den PSS-LernteSterfasst, einem vom Seminaranbieter AchieveGlobaliekelten und
standardmafiig eingesetzten Wissenstest. Die 26 Iteininsgesamt 105 richtig/ falsch-

Antwortalternativen decken folgende Themenbereatihe

= Verkauf durch Bedurfnisbefriediguigwei Iltemsy = .11)
= Gesprachseroffnung@rei ltemsa = .53

» Fragetechnilk(sechs Itemsy = .65)

= Unterstltzungstechniier ltems a = .18)

= Abschlusstechnifdrei ltemsa = -.48)

= Gleichgultigkeit Uberwindefewei Itemsy = -.10)

= Umgang mit Einwande(sechs ltemsy = .54)

Die gefundenen niedrigen Werte der inneren Konsstdeuten auf eine Messungenauig-
keit des Wissenstests hin. Es war nicht jedoch mldglin einem Vorversuch den

Wissenstest auf seine psychometrischen Kennwentezthitberprifen. Auf3erdem sollte
durch den Wissenstest ein Erfolgsindikator fur Wisgrmittelt werden. Dieses Mal3 wird
durch die Anzahl an richtigen Antworten gewonnewdurch der Reliabilitatsaspekt der

einzelnen Subtests auch nicht im Vordergrund steht.

Pro Frage sind eine oder mehrere Antwortalternatirehtig, ebenso konnen alle bzw.
keine der Antworten richtig sein. Eine Rate- odefallskorrektur erschien bei der Roh-
wertermittlung im vorliegenden Fall nicht notwendita es aufgrund der grof3en Anzahl an
Aufgaben nach Lienert und Raatz (1998) kaum einetetdchied macht, ob man mit oder

ohne Zufallskorrektur arbeitet.

Abbildung 4-1 =zeigt beispielhaft ein Item zum Then@espréachseroffnungder
vollstdndige Wissenstest ist in Anhang A, S. 3adf finden.
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Sie erdffnen ein Verkaufsgesprach und mdchten sich mit dem Kunden dartiber einigen, was
wahrend des Gespréachs erreicht werden soll. Wiirden Sie Folgendes sagen:

a) ,lch wirde heute gerne Uber lhre Systemanforderungen sprechen, so dass ich ein Angebot
erstellen kann, das lhren Bedurfnissen voll entspricht.”

. B

ja nein

b) ,lch wirde heute gerne mehr dartiber erfahren, welchen Service Sie zur Zeit in Anspruch nehmen
und in welchen Bereichen Sie etwas verbessern mochten. Auf diese Weise kann ich Ihnen einen
Service empfehlen, der Ihre Bedirfnisse am besten befriedigen kann. Was halten Sie davon?“

. B

ja nein

c) ,Wie ich bereits am Telefon erwahnt habe, mdchte ich mich heute mit Ihnen dariiber unterhalten,
wie Sie zur Zeit lhre Rechnungen bearbeiten. Ware das sinnvoll fir Sie?*

. B

ja nein

d) ,Ich wirde heute gerne mehr dartiber erfahren, wie Sie lhre Computer einsetzen, damit ich ein
Angebot erstellen kann, das speziell auf lhre Anforderungen zugeschnitten ist. Wéare das ein guter
Ansatz fir unser heutiges Gesprach?"

. B

ja nein

Abbildung 4-1 Beispiel-ltem des Wissenstests zum Thema Gesgeéitinung. Richtige Antwortmdglich-
keiten waren in vorliegendem Fall b) und d); Antteora) und c) waren dahingegen falsch.

4.4.1.3 Lernebene - Einstellungen

Der Seminaranbieter entwickelte im Vorfeld des Hatibnsprojektes 28 Items, die sich
auf Einstellungen zum Verhalten beim Kundenkontaétiehen. Vor Aufnahme in die
Datenbank wurden diese Items durch die Diplomandich Absprache mit dem Anbieter
leicht modifiziert und in einem mehrstufigen Prazeshaltlich in funf Themengruppen
unterteilt, die im Vertrieb bzw. bei einem Verkauiszess von Bedeutung sind

Mit den erhobenen Daten der Basisbefragung wurde Tiremengruppe (Subtest) eine
Reliabilitatsanalyse durchgefuhrt. Einige Items e aufgrund ihrer geringen Trenn-
scharfe herausgenommen. Die endgultige FassunfijicieGubtests beinhaltete drei Items
fur den SubtesBedirfnisbefriedigunga = .69), sechs Items fir den Subt®&srtriebs-

orientierung (a = .85), sieben Items flr den Subtésingang mit Einwanderia = .90)

8 Die hier ausgewahlten Themen decken sich mit dbalien, die allgemein in Vertriebstrainings eiraI®
spielen. Je nach Seminaranbieter werden diese Thdaiei lediglich unterschiedlich benannt.
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sowie je vier Items fir die Subtedtsindenorientierunga = .74) undvertriebsbezogenes
Engagementa = .72). Ein Beispiel-ltem des Subtedtertriebsorientierunglautet: ,Es
gelingt mir, dem Kunden den Nutzen eines ZusatZawigedeutlich zu machen®. In
Anhang A, S. 63ff, sind alle ltems der verhalterzsigeenen Einstellungen dargestellt. Die
Einstellungs-ltems wurden auf einer 7-stufigen dostungsskala (0 = ,stimmt Uberhaupt

nicht’, 6 =,stimmt vollig’) eingeschatzt.

4.4.1.4 Verhaltensebene

Die Wahl eines geeigneten Instruments erwies d&ls@wierig, da eine Verhaltensbeo-
bachtung am Arbeitsplatz aus Zeitgrinden und mangrlsreichender personeller
Ressourcen als Evaluationsmdglichkeit ausgeschiosae Eine Losung bot sich durch ein
Item aus der 2. Nachbefragung: Die Teilnehmer neaskter zu jedem der vier Seminar-
themen anhand einer 7-stufigen Haufigkeitsskala ,(@e’, 6 = ,immerzu’) angeben, wie
haufig sie dieses Thema in den letzten vier Wodmegewendet hatten. Als subjektives
Mald der Verhaltenseinschéatzung, d.h. der Anwendinggkeit der Themen, wurde der
Mittelwert dieses Items Uber alle vier Themen gl

4.4.1.5 Auswahl der Zielkriterien

Aufgrund der umfangreichen Datenerhebung der \gehelen Untersuchung war es
erforderlich, den Fokus auf diejenigen Subtests. lspezifischen Variablen zu legen, die
fur die Uberprifung der Hypothesen relevant sind M. die Teilnehmerreaktionen durch
die verwendeten Instrumente in sehr viele Subtestdifferenziert wurden, erscheint
gerade hier eine Auswahl geeigneter Variablen zduRtion der Datenmenge notwendig
und wird auf der Basis der unter Kapitel 2 besddemen theoretischen Befunde getroffen.

Mehrheitlich wird die Ausdifferenzierung der Reakisebene inaffective und utility
reactionsnahegelegt (z.B. Alliger et al., 1997; Warr & Bend995). Auch in der vor-
liegenden Untersuchung sollten beide Zufriedenasiiskte berticksichtigt werden. Das zur
Messung der Reaktionsebene verwendete Instrumige idem Konzept, dass zu verschie-
denen Zeitpunkten unterschiedliche Zufriedenhgisige wichtig sind. Affektive Aspekte
(Zufriedenheit mit Seminar, Trainer etc.) wurdenrraagig mit dem unmittelbaren
Seminar-Feedbackbogen erfasst, wahrend bei denGmigie-Nachbefragungen vor allem
die Anwendung der Seminarinhalte in der Arbeitggion sowie der Nutzen, den die Teil-
nehmer vom Seminar sehen, vordergrindig waren.
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Auf der Reaktionsebene wurden daher fiur demittelbaren Seminar-Feedbackbogen
folgende Zielkriterien ausgewahlt: Zur Erfassungaféective reactionsler Subtesburch-
fuhrung (funf Items,a = .83) und zur Erfassung detility reactionsder SubtesAnwend-
barkeit (vier Items,a = .83). Als Zielkriterien det. Nachbefragungwurden zur Erfassung
derutility reactionsdie Subtest&\nwendungler Inhaltet2 (finf Items,a = .64) undNutzen
des Seminars t@ier Iltems,a = .84) herangezogen. Fur dleNachbefragungwurden als
utility reactionsdie Subtest®\nwendungler Inhaltet3 (finf Items,a = .80), Nutzendes
Seminarg3 (vier Items,a = .90) sowie dieUmsetzungpersonlicher Ziele t3funf Items,

a =.83) ausgewahlt. Der Subtest Anwendung beinhdiei Items zur Bewertung der
Umsetzung bzw. Beschaftigung mit den Inhalten, wédtirder Subtest Nutzen eher die
empfundenen Konsequenzen der MafRRnahme darstellB.( die Auswirkungen des

Seminars auf die Arbeits- sowie die personlichaaion.

Auf der Lernebene wurde als Zielkriterium zum eikas Ergebnis imVissenstestheran-
gezogen Anzahl richtiger Antworten in ProzentUm zum anderen das Zielkriterium fur
die verhaltensbezogenen Einstellungernu erhalten, wurde zunachst sowohl bei der Basis-
befragung (t0) als auch bei der 2. NachbefraguByder Mittelwert Gber die finf Ein-
stellungsbereiche (Bedurfnisbefriedigung, Vertregentierung, Umgang mit Kunden-
einwénden, Kundenorientierung und vertriebsbezagdfregyagement) gebildet. In einem
zweiten Schritt ergab dann dfferenz t3 - tOdas Zielkriterium der verhaltensbezogenen

Einstellungen.

Auf der Verhaltensebene wurde das Zielkriteriumnéhlés durch Mittelwertsberechnungen
gewonnen. Dabei ergaben die gemittelten Einschg&uder zweiten Nachbefragung, wie
oft die Teilnehmer jedes der vier SeminarthemenBezugszeitraum der letzten vier
Wochen tatséchlich angewendet hatten,stldigektiv eingeschétzte Verhaltern(subjektive

Verhaltenseinschatzung).

4.4.2 Kriterien nach Tannenbaum

Neben den Evaluationskriterien von Kirkpatrick wemdzusétzlich im Rahmen der hier
durchgefuhrten Befragungen einige Faktoren erhotienbei der Messung der Trainings-
effektivitat gemaR dem Modell von Tannenbaum (CanBowers et al., 1995) eine Rolle

spielen. Diese werden nachfolgend naher beschrieben
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4.4.2.1 Motivation

Leistungsmotivation wird von Schuler und Prochagk@00) neben der allgemeinen
kognitiven Fahigkeit als relevantes Merkmal im Hick auf beruflichen Erfolg gesehen.
Die Frage, wie das Konstrukt der Leistungsmotivati@nau aussieht, ist nicht leicht zu
beantworten: Bei Durchsicht der theoretischen Areséind veroffentlichten Testverfahren
ergeben sich ca. 100 Teilfacetten, von denen dielndengs einige tberschneiden bzw.
synonym verwendet werden (Schuler & Prochaska, 00dter den am haufigsten
genannten Dimensionen finden sigkelsetzung Antriebsstarke Beharrlichkeif Erfolgs-
hoffnungund MisserfolgsbefurchtungSchuler und Prochaska (2000) entwickelten ein 170
Fragen umfassendes Leistungsmotivationsinventarl},Ln dem eine 30 Iltems umfas-

sende Kurzform ebenfalls zur Verfligung steht.

Um den zeitlichen Aufwand jedoch geringer zu haltearden in der vorliegenden Diplom-
arbeit zur Messung der Leistungsmotivation in Anlaing an die 0.g. Dimensionen acht
eigene Items entwickelt (z.BEjne angefangene Arbeit mochte ich auch zu Endeit)h
die auf einer 7-stufigen Zustimmungsskala (0 =mstit Uberhaupt nicht’, 6 = ,stimmt
vollig’) eingeschatzt wurden. Aufgrund geringer imsecharfen wurden drei ltems heraus-
genommen, so dass zur Erfassung der Leistungsrtiotiy@n weiteren Verlauf der Arbeit
nur noch Motivation genannt) funf Items blieben.eDRReliabilitatsanalyse ergab ein

a = .73. Eine vollstandige Ubersicht dieser ItensnisAnhang A, S. 63ff, enthalten.

Im Hinblick auf die unter Kapitel 3.3 aufgestelltetypothesen geht es nicht nur darum,
Zusammenhange zwischen den Einflussvariablen fetsthen, sondern vielmehr Unter-
schiede in der Auspragung der Variablen herausdefinDaher gilt es, den Einfluss hoher
im Gegensatz zu niedriger Motivation zu prifen, lvedis die erhobenen Motivationswerte
mit Hilfe eines Mediansplits dichotomisiert werddantsprechend wird auch fur alle

weiteren erhobenen Einflussgréf3en die Dichotomisigram Median durchgefuhrt.

In der ,Median-Kategorie* sollten die Werte idealeise zu 50% dartber und 50% unter
dem Median liegen. Hier liegt jedoch eine etwastbre Median-Kategorie vor, die 58%
der Werte darunter und entsprechend 42% dartubeassmfDies ergibt folgende Auf-
teilung: O = geringe bis mittlere Motivatior{n = 18) und 1 =hohe Motivatioh(n = 13).
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4.4.2.2 Selbstwirksamkeit

Zur Messung der beruflichen Selbstwirksamkeit wulde Kurzversion der ,Skala zur Er-
fassung der beruflichen Selbstwirksamkeit’ von $shund v. Collani (2002) eingesetzt
(z.B. ,Beruflichen Schwierigkeiten sehe ich gelassen getgeweil ich mich immer auf
meine Fahigkeiten verlassen kanr-ur die Parallel-Befragung der Flihrungskrafieraen

dieselben Items verwendet und entsprechend umf@rhufwei Items mussten allerdings
ausgeschlossen werden, da sie kaum umzuformuleaesn und das Ziel war, die Paralle-
litat der beiden Einschatzungen zu wahren (s. AghfgrsS. 65, fur den Originalfragebogen

von Schyns und v. Collani (2002) sowie Anhang A63.fur die modifizierte Version).

Weitere zwei Items wurden aufgrund geringer Trehéadge entfernt, so dass der hier ver-
wendete Selbstwirksamkeits-Fragebogen insgesarhs deams beinhaltet. Diese wurden
nicht wie im Original auf einer 6-stufigen Skalamgessen (1 = ,stimmt Gberhaupt nicht’,
6 = ,stimmt vollig’), sondern in Anpassung an dastwortformat der vorliegenden Arbeit

durch die 7-stufige Zustimmungsskala (0 = ,stimretihaupt nicht’, 6 = ,stimmt vollig’).

Die Reliabilitatsanalyse ergab eirvon .79.

Nach der Dichotomisierung am Median ergaben sitefale zwei Gruppen: 0 geringe
bis mittlere Selbstwirksamkefh = 15) und 1 =hohe Selbstwirksamkgih = 16).

4.4.2.3 Subjektiver Bedarf

Da im Vorfeld keine umfassende Bedarfsanalyse dftiinrt werden konnte, wurde der
Bedarf mittels eines Items aus dem Subfeswvendbarkeides Seminar-Feedbackbogens
erfasst (PDas Seminar hat meinem Bedarf entsprothe@mgestuft auf der 10-stufigen
Skala des Seminar-Feedbackbogens, vgl. Abschditt.4). Mit Hilfe eines Mediansplits
wurde dieses Item dichotomisiert und die VariaBedarf mit folgenden Ausprégungen
gebildet:n = 15 Teilnehmer mit Einschatzungen von 3, 2 und 2 wurden zur Gruppe
0 = ,geringer bis mittlerer Bedarfzusammengefasst, wohingeger 15 Teilnehmer mit

Einschatzungen vori,11 und 1 die Gruppe 1 =hoher Bedarfbildeten.

°® Zum Vergleich: Die 10-ltems umfassende Kurzversdmsr Skala zur beruflichen Selbstwirksamkeits-
erwartungweist eine Reliabilitat voro = .88 auf (Schyns, 1999).
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4.4.2.4 Anwendungsmoglichkeit aus Sicht des Unternehmens

Die Haufigkeit des Kundenkontakts aus organisaten@icht gibt Aufschluss dartber, ob

die Teilnehmer tatsachlich die Mdglichkeit habeie, ertriebsbezogenen Inhalte anzuwen-
den. Je mehr Kundenkontakt besteht, umso gro3ke slié Gelegenheit zur Anwendung

sein. Diese Informationen wurden vom Personalveramlichen des Unternehmens einge-
holt, dern = 5 Teilnehmer mit 0 =wenig Kundenkontakklassifizierte,n = 17 Teilnehmer

mit 1 = mittlerer Kundenkontaksowie n = 9 Teilnehmer mit 2 =vjel Kundenkontakt

4.4.2.5 Vorerfahrung (Expertise)

Durch die Variabl&xpertisesoll erfasst werden, wie hoch die Vertriebserfafgrder Teil-
nehmer ist. Sie wird im biographischen Teil durdéd Angaben der Teilnehmer in Bezug
auf ihre Tatigkeit operationalisiert (Antwortoptiem warerkeine Angabe, keine Vertriebs-
tatigkeit, Tatigkeit mit Vertriebsanteileandreine Vertriebstatigkejt Da nur wenige Teil-
nehmer eine reine Vertriebstatigkeit angaben, gidoéin Zusammenschluss mit denjeni-
gen Teilnehmern, die Uber Vertriebsanteile in ihfétigkeit berichteten. Somit bilden
n=15 Teilnehmer die Gruppe 1 mit Vertriebserfahrung wohingegen die Gruppe 0 =

,ohne Vertriebserfahrung = 16 Teilnehmer zahlt.

4.4.2.6 Transferklima

Zur Erhebung de$ransferklimasvurden die Daten zweier Subtests zusammengethsst,
im Rahmen der Teilnehmereinschatzungen der 2. Ndicdkdung erhoben wurden. Der
SubtestUnterstitzung durch die Fuhrungskré#.B. ,In den letzten 4 Wochen war meine
Fuhrungskraft daran interessiert, dass die Semintalte tatsachlich umgesetzt wertlen
erfasst dabei mit vier Iltemst (= .80), inwiefern die Fuhrungskraft Interesse arereUm-
setzung der Inhalte zeigt und diesen Umsetzungspsoaktiv fordert. Mit detnter-
stitzung durch das Arbeitsumfe{d.B. ,In den letzten 4 Wochen hatte ich in meinem
Berufsalltag die Mdglichkeit, das Gelernte anzuwefidwurde anhand von vier ltems
(a =.80) nicht nur die Unterstlitzung durch Arbeitgégen erfragt, sondern auch inwiefern
eine Anwendung der Inhalte Gberhaupt mdglich ist ma Veranderungen beitragen kann.
Die acht Items wurden auf einer 7-stufigen Haufitskala eingeschatzt, die sich auf einen

Zeitrahmen von vier Wochen bezog (0 = ,nie’, 6 mnnerzu’).
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Zur Bildung des Kennwertsransferklimawurde zunéchst fur beide Subtests eine Dichoto-
misierung am Median durchgefihrt, wobei jeweils Ba@ide galt: 0 = ,niedrige Unter-
stitzung’ und 1 = ,hohe Unterstitzung’. Die dichmtsierten Werte wurden in einem
zweiten Schritt folgendermal3en eingeteilt: Ein W ,0’ in beiden Subtests wurde unter
0 = ,negatives Transferklimausammengefassh & 12), wohingegen ein Wert von ,1’ in
beiden Subtests unter 1 positives Transferklimazusammengefasst wurde £ 11). Die
restlichen Teilnehmer mit den Kombinationen ,0 ubidbzw. ,1 und O° wurden der

Gruppe 2 =uneinheitliches Transferklimaugeteilt f = 8).

4.4.2.7 Seminarbewertung

Allgemeine Seminarbewertung (affective reactions)

Die allgemeine Seminarbewertung ergibt sich aus @esamteinschatzung der Veran-
staltung, die im unmittelbaren Feedbackbogen danchtem gemessen wurde. Um heraus-
zufinden, inwiefern sich eine unmittelbare Gesamvdréung auf weitere Einschatzungen
auswirkt, wurden die Daten durch einen Mediangpthotomisiert. Dabei bildetem= 16
Teilnehmer mit Einschatzungen von,,2, Z und 1’ die Gruppe 0 = ,mittel bis gut’ und

weiteren = 15 Teilnehmer mit Einschatzungen von ,1 ufiddle Gruppe 1 = ,sehr gut’.

Spezifische Seminarbewertung (utility reactions)

Mehreren Autoren (Alliger et al., 1997; Morgan & Spar, 2000; Warr & Bunce, 1995)
empfehlen, auf der Ebene der TeilnehmerreaktionescBétzungen zur Anwendbarkeit zu
erheben. Zur Operationalisierung dieser spezifisddewertung wird in der vorliegenden
Untersuchung nicht der eigenstandige Subtest Anbamkeit des Seminar-Feedback-
bogens herangezogen, da dieser bereits flr diehiedenen Hypothesen als Prifvariable
(Zielkriterium) verwendet wird. Um eine Konfundiexyi zu vermeiden, wird stattdessen die
themenbezogene Anwendbarkeit verwendet, die praridethema mit jeweils einem Item
im Rahmen des Feedbackbogens einzuschatzen ibtKglen dieses Thema in der Praxis
anwenden®, 10-stufige Skala des Seminar-Feedbaekispg Eine Dichotomisierung am
Median ergab als Gruppe 0 = ,mittlere bis gute Bewey' (n = 15) und als Gruppe 1 =
,sehr gute Bewertungh(= 16).

Im Rahmen des Evaluationsprojekts wurden als zlig#z Instrumente zum einen die
Uberarbeitete Fassung des Job Diagnostic Survey)(én Kallus und Schmut (2004) zur
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Einschatzung der allgemeinen Arbeitsbedingungegesietzt. Zum anderen wurde der auf
dem Erholungs-Belastungs-Fragebogen (EBF) von Ka(ll©®95) aufbauende arbeits-
spezifische EBF-78-Work (Kallus & Jiménez, 2005)gaisetzt. Diese Fragebdgen wurden
fur die vorliegende Untersuchung zwar nicht weisersgewertet, sollen aber erwahnt
werden, da sich die Bearbeitungszeit fur die Téiner v.a. durch den Einsatz des EBF-
78-Work um etwa 10 Minuten erhohte (von ca. 10 eauf 20 Minuten bei der Basis-

befragung sowie von ca. 23 auf ca. 33 Minuten ke2d Nachbefragung).

4.5 Datenaufbereitung

Eines der Anliegen dieser Arbeit bestand in derlyseder zeitlich nachgelagerten Ein-

schatzungen, weshalb, wie bereits beschriebemyeeatensatze ausgeschlossen wurden.

4.5.1 Rucklaufquote

Die Gesamt-Ricklaufquote der Seminarteilnehmeméag!7 von 72 Trainees bei ca. 65%.
Im Zuge der Auswertung werden unterschiedliche fes&erangezogen, bei denen auf

unterschiedlich grof3e Datensétze zurtckgegriffed.wi

Beispielweise kdnnen fir die Berechnung der Koti@sanalysen alle 47 Datensatze
herangezogen werden, wohingegen fir die Variana- Begressionsanalysen vollstandige
Datensatze Uber alle berlcksichtigten Zeitpunktgveindig sind, so dass hierfur lediglich
die Daten von 31 Seminarteilnehmern miteinbezogerden konnen. Wie sich die Bear-
beitungsquote der verbleibenden Seminarteilnehroaiesder Kontrollgruppe und der

Fuhrungskréafte aufgliedert, verdeutlicht Tabella'%-

1% Eine genaue Aufschlisselung, wie viele Seminabiner welche Befragungskombination bearbeitet
haben, zeigt die entsprechende Tabelle in Anhar) B7.
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Tabelle 4-3.Ricklaufquoten (Seminarteilnehmer, Kontrollgrupped u-thrungskréfte)
nach Eliminierung der unvollstdndigen Datensatzen

t0 t1 t2 t3

Basisbefragung Seminar 1. Nachbefragung 2. Nachbefragung

(ca. 2 Wo. vor Seminar) (nach 2-3 Wochen) (nach 3 Monaten)
(T,\rla;”j%s 44 47 34 44
(K,\?T?Z"f’r“ppe 21 - 11 11
Fihrungskrafte ® 30 - - 9

Anmerkungen® N=30 bzw. N=9 gibt die Anzahl an einzelnen Fremdeinschateanglurch die
Fuhrungskréafte wieder. Insgesamt waren es 17 Faskuéfte, die jeweils eine unterschiedliche Anzaaim
Seminarteilnehmern einschéatzen sollten. Es wurdenekMitarbeiter der Kontrollgruppe eingeschétzty u
den Aufwand fir die Fihrungskréafte zu minimieren.

Ein Einbruch in der Rucklaufquote ist bei den Sertgilnehmern bei der ersten Nach-
befragung zu verzeichnen, was moéglicherweise aramgen Bearbeitungszeit von ca. 33
Minuten lag. Insgesamt haben 31 der 47 verbleibentiainees alle vier Befragungen
bearbeitet. Die Beteiligung der Kontrollgruppe rei@ute sich nach der Basisbefragung um
fast 50%. Aufgrund der geringen Beteiligungsquoge Bihrungskréafte bei der Fremd-

einschatzung der Trainees zu t3 wurde diese Bafigagicht weiter verfolgt.

4.5.2 Statistische Auswertung

Fur die Beantwortung der in Kapitel 3.1 bis 3.3nfatierten Hypothesen wurden die

inferenzstatistischen Berechnungen mit SP&®Windows’ durchgefiihrt.

4.5.2.1 Prufung der Hypothesen

Die erste Fragestellung, bei der die Zusammenhawigehen Reaktionsebene, Lernebene
(WissenstestEinstellungsanderungénund Verhaltensebenesubjektive Verhaltensein-

schatzunpuntersucht werden, ist mittels korrelativer Arsayu prufen.

Zur Uberprifung der zweiten Fragestellung (Vorhgesades Seminarerfolgs durch
Teilnehmerreaktionen) werden multiple Regressioalyaen gerechnet. hinsichtlich der
Ergebnisse imWissenstest in den Einstellungsanderungerund in der subjektiven
Verhaltenseinschatzungestimmt werden. Beim hier verwendeten schrittereigerfahren
werden die einzelnen Teilnehmerreaktionen nachderamn die Regressionsgleichung

einbezogen. Ausgewahlt wird dabei jeweils diejendgiable, die zur Maximierung des
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BestimmtheitsmaRes¥ beitragt (MaR der Varianzaufklarung der Kriterimasablen
durch den/die Pradiktor/en). Da die Anzahl an Ftéaden dieses Mald beeinflusst, wird
zusatzlich dasdjustierte R angegeben, welches um eine entsprechende Korreifeg
vermindert ist (Backhaus, Erichson, Plinke & Wejh2000). Die Korrelationsmatrix der
Pradiktorvariablen kann erste Hinweise auf das iggen von Multikollinearitat liefern,
Backhaus et al. (2000) schlagen jedoch als bess®igkriterium den Toleranzwert der
Regressoren vor. Eine weitere Statistik, die esRahmen der Regressionsanalyse zu
beachten gilt, ist die des Durbin-Watson-Tests @herpriifung der Autokorrelation der
Residualwerte. Aufgrund der vielen Pramissen mag Aliwendung einer Regressions-
analyse zwar begrenzt erscheinen, sie ist jedogkmgder kleineren Verletzungen relativ

robust und daher gut anwendbar (Backhaus et #1Q)20

Bei der dritten Fragestellung gilt es, den Effeldr dinter Kapitel 4.4.2 dargestellten
Variablen auf Teilnehmerreaktionen, Wissenstesebmngs, verhaltensbezogene Einstel-
lungen und Mald der subjektiven Verhaltenseinscingtzau Uberpriufen. Fur jede

EinflussgroRe wird eine einfaktorielle multivariatéarianzanalyse (MANOVA) ohne

Messwiederholung gerechnet. Dabei geht die jeweilnflussgrof3e als unabhéngige
Variable (Faktor) mit ihren Auspragungen (Faktdiesty ein. Als abhéngige Variablen
werden die unter Kapitel 4.4.1.5 ausgewéhlten sielminehmerreaktionen, das Ergebnis
im Wissenstest, die verhaltensbezogenen Einstadlurspwie das Mal3 der subjektiven
Verhaltenseinschatzung herangezogen. Zunachst wdéd multivariate Einfluss des

jeweiligen Faktors auf die Gesamtheit der abhamg\¢griablen ermittelt. Im Anschluss an
diese globale Unterschiedsprifung wird fur jedezelime abhangige Variable gepruft, ob
sich fur den Faktor ein Unterschied zeigt (= unater Effekt). Bei den dreistufigen

Faktoren Transferklima und Kundekontakt wird mgtehachgeschobener univariater
Paarvergleiche geklart, welche Faktorstufen bei dbhangigen Variabeln signifikant
voneinander abweichen. Hierfir werden der Scheffé;Tder als konservativ gilt und
selbst bei unterschiedlich grofen Gruppen verwewdeten kann, sowie bei Aufdeckung
ungleicher Varianzen durch den Levene-Test enthpret der Games-Howell-Test

berechnet.
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4.5.2.2 Effektstarke

Bei der Durchfihrung von Evaluationsstudien ist Aliigabe von Effektstarken von grof3er
Bedeutung (Lind, 2005). Bortz und Ddring (1995,588) zufolge sollte sogar ,auf die
Ermittlung der in einer Untersuchung tatsachliclziedten EffektgroRe [...] niemals
verzichtet werden“. Im Gegensatz zu statistischeigniftkanzmalRen hangen die
Effektstarken nicht von der StichprobengréRe aljwmch Vergleiche von Untersuchungen
mit verschieden grof3en Stichprobenumfangen madglietden. Da sie allerdings wie die
Signifikanztests von der Standardabweichung beaesflwerden, schlagt Lind (2005) die
Bezeichnung der relativen Effektstarke vor. Fur Kiassifikation von Effektgrof3en gibt
Cohen (1988) im Hinblick auf die in der vorliegend&ntersuchung anzuwendenden

Verfahren folgende Empfehlungen.

Tabelle 4-4 Ubersicht tiber Hohe der Effektstarken bei versaimenh Signifikanztests nach
Cohen (1988)

Produkt-Moment-Korrelation Varianzanalyse ® Multiple Regression
Hohe der Effektstarke r f=o,/0 FF=R?’/(1-R)
Klein .10 .10 .02
Mittel .30 .25 .15
GrofRR .50 40 .35

Anmerkungen? Diese EffektgroRe lasst sich auch durgh(dem Anteil der Gesamtvarianz der auf die
unabhéngige Variable zurtckgeht) darstellen (B&tboring, 1995). Berechnet wird dieser Wert anhand
folgender Formeln?= 2/ (1 + f), umgekehrt erhalt man f agd wie folgt: f =v [(n?/ (1 -n?)].

Allgemein gesehen ist die Effektstarke eines Sigaifztests nur eine von vier relevanten
GroBen und ist mit den anderen GroRen, namlich 8&chprobengrofle, dem
Signifikanzniveau sowie der Teststarke wechsetsedrbunden.

Wahrend in Tabelle 4-4 die Konventionen fur die d6ifizierung von Effektstarken
dargestellt wurden, wird das SignifikanzniveauR.dmita = .01 bzw.a = .05 festgelegt.
Fur die Teststarke scheint nsit= 13 = .80 ebenfalls eine Konvention festzustehen Bort
& Doring, 1995). In Bortz und Doéring (1995) lasssoh fir die einzelnen Signifikanztests
bei den o0.g. Werten verschiedene Tabellen zur Homg des optimalen
Stichprobenumfangs finden, Cohen (1988) bietet esmeit Tabellen fir andere

Kombinationen.
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Das Signifikanzniveau liegt in der vorliegenden IDiparbeit beia = .05, allerdings
werden auch Ergebnisse bis zu einer Irrtumswahisatiekeit von 10% noch als marginal
signifikant angesehen und entsprechend interpteBer den hier beschriebenen Verfahren

wird zweiseitig auf Signifikanz getestet.

Die im Anschluss an die MANOVA durchgefuhrten ekitaiellen univariaten
Varianzanalysen sowie die paarweisen Vergleichegdmedas Problem der Kumulierung
des Alpha-Fehlers. Im Falle mehrerer simultanetshesd daher die Bonferroni-Korrektur
verwendet, bei der das urspringliche Alpl durch die Anzahl an durchzufiihrenden
simultanen Tests (k) dividiert wirdx{ = o / k). Das berechnet& bildet somit das neue

Signifikanzniveau.

4.5.2.3 Auswertungen im Vorfeld

Bevor im nachsten Kapitel 5 auf die Ergebnisse@enauswertung im Hinblick auf die
Hypothesen Ubergegangen wird, sollen zunachst emihe Auswertungen vorgenommen
werden. Zum einen erfolgt die Uberpriifung einesel@@nseffektes, d.h. ob zwischen
Seminarteilnehmern, die lediglich den Seminar-Faeklbogen bearbeitet haben und
Teilnehmern, die sich zusatzlich an einer der bei@mline-Nachbefragungen oder an
beiden beteiligt haben, Unterschiede in ihren Biasaungen bestehen. Zum anderen ist es
notwendig, zu untersuchen, ob zwischen den Sereilm@hmern und der Kontrollgruppe
maogliche Unterschiede in den biographischen Vagiatdowie im Wissenstest bestehen,

um die Vergleichbarkeit der beiden Gruppen zu gelegten.

Um einen Selektionseffekt auszuschlieRen, wurde einfaktorielle multivariate Varianz-
analyse (MANOVA) ohne Messwiederholung durchgefiihrit dem zweistufigen Faktor
.Bearbeitung” (ur Feedbackbogen bearbeitets. zusatzlich eine oder beide Nach-
befragungeh und als abhangige Variablen den sieben Reaktiale=n Feedbackbogens
(Trainer allgemein Veranstaltung allgemejnRahmenbedingungenvorbereitung der
Teilnehmeyr Durchfiihrung Anwendbarkejt Trainer differenzieft Es zeigt sich kein
signifikanter Haupteffekt, d.h. fir den Seminar-thegckbogen unterscheiden sich die Ein-
schatzungen der Seminarteilnehmer, die nur dematblischen Fragebogen bearbeiteten,
nicht von den Einschatzungen derjenigen Teilnehrde, eine oder beide der Nach-
befragung bearbeitet hatteR(s7)= .71, p = .66). Eine weitere Prufung, etwa auf Unter-

schiede in den biographischen Daten (z.B. Alteydaler Zugehorigkeit im Unternehmen
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bzw. im derzeitigen Job etc.) war nicht moglich,diiese Variablen in der Basisbefragung
erhoben wurden und bei den Trainees, die ledigleh Feedbackbogen ausgefullt hatten,

nicht vorlagen.

FUr die Unterschiedsprifung zwischen Seminarterirexn und Kontrollgruppe beztglich
der biographischen Variablen, wurden diese enthpret ihrem jeweiligen Skalenniveau
auf Signifikanz getestet. Fur kategoriale (nomikalierte) Daten wie Geschlecht und
Familienstand bzw. ordinalskalierte Daten wie Sahsthluss, derzeitige Tatigkeit und
Teilnahme an Vertriebsschulungen wurden nicht-patésthe Testverfahren (CGkTest

bzw. Mann-Whitney-U-Test) verwendet. Die intervidlBerten Variablen Alter, Dauer der
Organisations- und Jobzugehorigkeit wurden mitraitd est fur unabhangige Stichproben

auf Mittelwertsunterschiede getestet.

Tabelle 4-5.Ergebnisse der Unterschiedsprifungen der erhobedemographischen
Variablen zwischen Seminarteilnehmern und Kontrafige

Teilnehmer Kontrollgruppe
M SD N(@%) M SD N (%) Teststatistiken
Alter 3781 492 N=43 38.05 485 N=22 t3=.18p=.86

Dauer im Unternehmen

(in Jahren) 793 432 N=43 868 417 N=20 tg)=.65p=.52

Dauer im derzeitigen

Job (in Jahren) 349 303 N=43 440 301 N=20 tEy=111,p=.27

Geschlecht * N =44 N=22 @ oy = 1.47, p =.23
Weiblich 5 (11%) 5(23%) Fisher's exakter Test:
Mannlich 39 (89%) 17 (77%) P =28

Familienstand N =44 N =22

alleinstehend 8 (18%) 1

Lebensgemeinschaft 5 (11%) 6 (27%) )f sy = 5,59, p =.23
verheiratet 25 (57%) 14 (64%)

geschieden 1 0

keine Angabe 5 (11%) 1

Schulabschluss N =44 N =22

Hauptschule 1 1

Mittlere Reife 3 (7T%) 0 7=-119 p=.23
FH 14 (32%) 6 (27%)

Abitur 24 (55%) 15 (68%)

keine Angabe 2 (4.5%) 0
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Vertriebstatigkeit N=44 N =22

reine Vertriebstatigkeit 5 (12%) 4 (18%)

Vertiebsanteien 16 (36%) 5(a%) ~ Z=L0Le=3l
keine Vertriebstatigkeit 22 (50%) 10 (46%)

keine Angabe 1 3 (13%)

Vertriebsschulung N =144 N =22

reine Vertriebsschulung 4 (9%) 2 (9%)

Vertiebsanteien 12 (27%) 4asw)  Z=-32p=T5
keine Vertriebsschulung 28 (64%) 14 (64%)

keine Angabe 0 2 (9%)

AnmerkungenAngaben in absoluten Haufigkeiten (Prozent), egeit fir Teilnehmer und Kontrollgruppe.
Prozentwerte beziehen sich auf die Stichprobengnifie jeweiligen Versuchsgruppe.

@ Bei der Variable Geschlecht wurde aufgrund zu gmninZellenbesetzung der exakte Test nach Fischer
berechnet, der jedoch ebenfalls keine Signifikagale.

t = PrufgroBe des t-Test fiir unabhéngige Stichprohén= PriifgroRe desg>Test nach Pearson,
Z=PrifgroBe fur den Mann-Whitney-U-Test (bei aitdrend groRer Stichproben gN> 30),

p = Irrtumswabhrscheinlichkeit.

Wie die Werte in Tabelle 4-5 verdeutlichen, ergite Unterschiedsprifung zwischen
Trainees und Kontrollgruppe eine gute Vergleichbarkder beiden Gruppen in den job-

und seminarrelevanten Variablen.

Ebenso erfolgte eine Unterschiedsprifung im Widsshdeziglich der sieben Themen
Verkauf durch Bedurfnisbefriedigung, Gesprachseatriffy Fragetechnik Unterstiitzungs-
technik, AbschlusstechnikGleichgiltigkeit Gberwindenund Umgang mit Kunde-
neinwandenNicht alle Trainees und alle Mitarbeiter der Kotigruppe bearbeiteten den
Wissenstest, daher blieben zur inferenzstatistisdbleerprifungn = 32 Trainees sowie
n=11 Mitglieder der Kontrollgruppe. Die durchgefiéh einfaktorielle MANOVA ohne
Messwiederholung offenbart einen signifikanten sttkied Eq 41)= 5.12,p < .001). Die
Seminarteilnehmer erreichen im Durchschnitt mit&832o richtiger AntwortenNl = 83.04,
SD = 8.66) ein signifikant hoheres Ergebnis im Wissest als die Kontrollgruppe mit ca.
71% richtiger AntwortenNl = 71,SD = 4.35). Mit einemy? = .51 lasst sich dieses Ergebnis
nach Cohen (1988) als grol3en Unterschied integuesti Die beobachtete Teststarkes)1-
liegt dabei bei .99 unter Verwendung verr .05. Nach Bortz und Doring (1995, S.575)
betragt der optimale Stichprobenumfaldg= 65, um bei einem von .05 und einer Test-
starke von 13 = .80 eine mittlere Effektstarke statistisch zohsrn. Fir einen grof3en

Effekt, wie er hier vorgefunden wurde, betragt oletimale Stichprobenumfarg = 26.
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Ein anschlieBender Vergleich der einzelnen Themétels1 univariater Varianzanalysen
ergab einen signifikanten Gruppenunterschied it di@n sieben Einzelthemen. So erzielen
die Trainees im Vergleich zur Kontrollgruppe etwsessere Ergebnisse bei den Themen
Verkauf durch Bedurfnisbefriedigurtg (1,41)= 3.59,p <.10),GesprachseroffnungF (1,41)=
3.94, p<.10) sowie Abschlusstechnik(F (141y=3.69, p<.10). Bei den Themen
Fragetechnik(F (1.41)= 18.58,p <.001) unddmgang mit Kundeneinwandéh (1,41)= 25.56,

p <.001) beantworten die Trainees dagegen deutlickhrmFragen richtig als die
Kontrollgruppe. Kein signifikanter Unterschied irrdAnzahl richtiger Antworten zeigt
sich bei den ThemebnterstitzungstechnilE (1.41)= .17, p = .67) sowieGleichgultigkeit
uberwinden (F 1.41)= 2.41, p=.13). Der fehlender Unterschied in Bezug auf die
Unterstitzungstechnikann nach Aussagen des Unternehmens dadurchtevkldren, dass
dieser Aspekt ein fester Bestandteil im Tatigkedtsich beider Gruppen ist und sie dieses
Thema allein durch ihre Berufspraxis gleich gut dyeschen. Fir den Bereich
Gleichgiiltigkeit Gberwinderkdnnte der statistisch nicht signifikante Unteredhan den

sehr hohen Streuungen liegen (siehe Tabelle 4-6).

Tabelle 4-6. Deskriptive Statistiken des Wissenstests (Semimatener und
Kontrollgruppe)

Teilnehmer Kontrollgruppe
(N=32) (N=11)

M SD M SD F p n°
Verkauf durch Bedirfnisbefriedigung 76.74 1242 66.67 21.66 3.59 o7t .08
Gesprachseroffnung 85.16 14.16 75.76 11.46 3.94 05" .09
Fragetechnik 84.38 13.54 65.04 10.39  18.58 .00*** 31
Unterstitzungstechnik 85.55 1459 83.52 8.96 A7 .67 .01
Abschlusstechnik 72.16 11.30 63.64 16.26 3.69 .06 .08
Gleichgultigkeit Uberwinden 75.39 2094 64.77 14.60 2.41 A3 .06
Kundeneinwénde 89.00 7.81 7391 10.47 25,56 .00*** .38

< .10, *p< .05, *p< .01, *** p< .001.

Aufgrund der Uberpriften und gegebenen Vergleidtdobbei den soziodemographischen
Daten kann der gefundene Unterschied in der Anzelhiger Antworten als Wirkung des

Seminars interpretiert werden.
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5 Ergebnisse

In diesem Kapitel werden in der Reihenfolge dermigiierten Hypothesen die
entsprechenden Ergebnisse beschrieben und beifikagi gegebenenfalls graphisch

veranschaulicht. Weitere Tabellen bzw. Graphikdimten sich im Anhang.

5.1 Zusammenhange zwischen den Ebenen nach Kirkpatrick

Das Prufergebnis der bivariaten Zusammenhé&nge kamnsden Teilnehmerreaktionen aller
drei Messzeitpunkte und den Erfolgskriterien detesian beiden Ebenen (d.h. Ergebnis des
Wissenstests, Veranderungen in den verhaltensheaondgeinstellungen sowie Verhalten)
ist in Tabelle 5-1 wiedergegeben. Es wird deutlddss die Teilnehmerreaktionen aller drei

Zeitpunkte vorwiegend mit dem subjektiv eingescteit2/erhalten korrelieren.

Laut Tabelle 5-1 liegt die Mehrzahl der gefundedesammenhange zwischen Reaktionen
und Wissenim negativen Bereichr (= -.02 bisr = -.37), es gibt nur sehr wenige positive
Korrelationen (= .03 bisr =.19). Es gibt weder signifikante Zusammenhangesdven
der ersten noch der dritten Reaktionsmessung umd ‘déssenstest. Fur die zweite
Reaktionsmessung zeigt sich lediglich eine einzggnifikante Korrelation mit dem
Wissen, allerdings ist dieser Zusammenhang zwisdeenzahl richtiger Antworten und
dem SubtesErfahrungsaustausck? negativ ( =-.37, p < .05). Teilnehmer, die weniger
mit dem Erfahrungsaustausch zufrieden sind, erzieiemnach hohere Werte im
Wissenstest, wohingegen zufriedene Teilnehmerihsgiesamt weniger richtige Antworten

erzielten.

Fur dieverhaltensbezogenen Einstellungsanderungezeigt sich in Tabelle 5-1 bei den
Teilnehmereinschatzungen der ersten Reaktionsmgséil) lediglich eine marginal
signifikante Korrelation mit deNorbereitung der Teilnehmefr = .26, p<.10). Alle
weiteren Einschatzungen korrelieren zu diesem dekp sehr schwach und vorwiegend
negativ ¢ = -.17 bisr = .02). Bei der zweiten Reaktionsmessung ergelmnetienfalls nur
schwache positive Korrelationen=X .12 bisr = .18). Fur die dritte Reaktionsmessung zeigt

sich neben einem marginal signifikanten positivemsammenhang mit démwendung zu
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t3 (r =.30, p<.10 auch eine signifikante Korrelation mit deNutzen zu t3(r = .31,
p < .05) sowie mit demsetzung der personlichen Zigle= .36,p < .05).

Tabelle 5-1.Korrelationen zwischen den Teilnehmereinschatzungdes unmittelbaren
Feedbackbogens (t1), der 1. Nachbefragung (t2) esaer 2. Nachbefragung (t3) mit den
Kriterien der Lern- und Verhaltensebene

Richtige Antworten

Einstellungs-

im Wissenstest (%) anderungen® e

Erste Reaktionsmessung (t1) N =34 N =43 N =44

Trainer (allgemein) .03 -.02 -.20
Veranstaltung (allgemein) -.18 -.02 .00
Rahmenbedingungen .07 -.04 29"
Vorbereitung der Teilnehmer -.09 26" .36*
Allgemeine Durchflihrung .07 -.03 .23
Anwendbarkeit der Inhalte -.07 .02 RO Akl
Trainer (differenziert) -.02 -.17 -.15
Zweite Reaktionsmessung (t2) N =34 N =31 N =31

Anwendung , -.21 .18 .B9***
Nutzen -.13 .18 B7*F*
Erfahrungsaustausch -.37* 11 30"
gﬁg‘k'gﬁ‘;ﬁewe”””g m -.24 12 24
Dritte Reaktionsmessung (t3) N=34 N =43 N=44

Anwendung -.06 30" BT
Nutzen 3 -.21 31 B7FF*
Umsetzung pers. Ziele .19 .36* .66***

Anmerkungerf Differenz t3-t0 der verhaltensbezogenen Einstgiumndes Evaluationsbogens.
< .10, *p< .05, *p< .01, *** p< .001.

Die meisten Korrelationen zeigen sich, anders @dNissen und Einstellungen, zwischen
den Teilnehmerreaktionen und darbjektiven Verhaltenseinschatzung Bei der ersten
Reaktionsmessung (t1) korrelieren die Subtd&tsbereitung der Teilnehmefr = .37,

p <.05) und Anwendbarkeit(r = .51, p<.001) signifikant positiv mit der subjektiven
Verhaltenseinschatzung. Zum Zeitpunkt der zweiteakRonsmessung (t2) zeigt sich eine
marginal signifikante positive Korrelation mit deBubtestErfahrungsaustauscir = .30,

p <.10), wohingegen die Subtegtawendung t2ind Nutzent2 jeweils signifikant positiv
mit der subjektiven Verhaltenseinschatzung korrefigf = .69 bzw.r = .67,p <.001). Bei
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der dritten Reaktionsmessung (t3) zeigen alle Stbtsignifikante Zusammenhange zur
subjektiven Verhaltenseinschatzung=(.66 bisr = .67,p < .001).

Zusammenfassend kann die Nullhypothese 1-AEs(,bestehen keine positiven
Korrelationen zwischen den Teilnehmerreaktionen ded Lernebenef nur zum Teil
abgelehnt werden: In Bezug auf das gemesddissenlassen sich tatséchlich keine
systematischen Korrelationen mit den Teilnehmetrea&n finden. Anders ist dies jedoch
fur die verhaltensbezogenen Einstellungdrei denen sich zwar nur schwache, aber
dennoch signifikant positive Zusammenhdnge mit zweéariablen der dritten
Reaktionsmessung (t3) zeigen. Die Nullhypothese (ABs bestehen keine positiven
Korrelationen zwischen den Teilnehmerreaktionen et Verhaltensebeng” wird
dagegen verworfen: Bei der subjektiven Verhalters#iatzung zeigen sich zu allen drei

Zeitpunkten der Reaktionsmessung mehrere signikpaositive Korrelationen.

5.1.1 Lernebene und Verhaltensebene

Der in der Nebenfragestellung N-1 postulierte pesitZusammenhang zwischen der
Anzahl richtiger Antworten im Wissenstest und demttdlivert der eingeschatzten
Anwendung der Inhalte auf der Verhaltensebare-(05,p = .78, N = 30) bleibt ebenso

aus wie der erwartete Zusammenhang zwischen ddraltemsbezogenen Einstellungen

und der subjektiven Verhaltenseinschatzung (09,p = .56,N = 42).

Die Nullhypothese der Nebenfragestellung N-1Eg, bestehen keine positiven
Korrelationen zwischen der Lern- und der Verhaledyené&) kann daher nicht abgelehnt

werden.

5.2 \Vorhersage des Seminarerfolgs anhand der Teilnehmezaktionen

Zur Uberprifung, welche Teilnehmerreaktionen am tdreszur Vorhersage der
Erfolgskriterien (Wissenstest, verhaltensbezogenst&lungen und Verhalten) beitragen,
werden insgesamt drei multiple Regressionsanalyberechnet. Dabei gehen als
Pradiktoren folgende sieben Teilnehmerreaktionen Burchfiihrung t1 Anwendbarkeit
tl, Anwendung zu {2Nutzen zu t2Anwendung zu t3Nutzen zu t3sowie Umsetzung

personlicher Ziele t3
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Um erste Hinweise auf Multikollinearitat zu erhaltesoll zundchst die Matrix der
Interkorrelationen der Pradiktoren betrachtet werde

Tabelle 5-21teminterkorrelationen der Pradiktoren

1 2 3 4 5 6 7
1 Durchfiihrung (t1)
2 Anwendbarkeit (t1) .39**
3 Anwendung (t2) .06 A5**
4 Nutzen (t2) 31" 37x 84 -
5 Anwendung (t3) 23 .60***  Bl¥x Gk
6 Nutzen (t2) RCTSIN R L N G 7 S A Y £
7 Umsetzung pers. Ziele (t3) 15 A2 37% 46*F 77rr B3k

< .10, *p< .05, *p< .01, *** p< .001.

Es wird deutlich, dass einige Pradiktoren mittleisehohe Korrelationen untereinander auf-
weisen, wobei bei empirischen Daten jedoch stets gewisse lineare Abhangigkeit vor-
liegt (Backhaus et al., 2000). Solange das Mal3Td&ranz (T) den kritischen Wert von

.10 nicht unterschreitet, was eine Ineffizienz 8ehatzung zur Folge héatte, werden die

oben gefundenen Korrelationen daher in Kauf genamme

5.2.1 Lernebene

Wie die in der korrelativen Analyse gefundenen nigeh bzw. fehlenden Zusammenhange
bereits vermuten lassen, zeigt sich in der Regresanalyse fur delVissenstestkein
signifikantes Ergebnis: Keine einzige der ausgetgahNariablen der Reaktionsebene
(Durchfuhrung t1 Anwendbarkeitl, Anwendung zu {2Nutzen zu t2Anwendung zu 13
Nutzen zu t3owieUmsetzung personlicher Ziele) 8agt zur Vorhersage des Ergebnisses

im Wissenstest bei.

Die fur die verhaltensbezogenen Einstellungeurchgefihrte Regressionsanalyse zeigt
ein signifikantes Ergebnig (29 = 5.00,p < .05,R? = .15,ad]. R® = .12). Von allen sieben
Pradiktorvariablen leistet lediglich der Subtéstnsetzung personlicher Ziele &nen
signifikanten Beitrag fur die Vorhersage der Vergmuhgen in den verhaltensbezogenen

Einstellungen £ = .38, tp9 =2.24, p=.03). Alle anderen Pradiktoren fanden keinen
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Eingang in die Schatzgleichung. Tabelle 5-3 gilet Hrgebnisse der Regressionsanalyse

wieder.

Tabelle 5-3. Ergebnisse der Regressionsanalyse ausgewahlter ikkoéen auf der
Reaktionsebene zur Vorhersage des Kriteriungshaltensbezogene Einstellungen
(N = 31)

Variable B SEB  Beta (B) T VIE
Umsetzung personlicher Ziele (t3) .17 .07 .38* 1.00 .00
R? 15

adjustiertes R? 12

Fi1.20) = 5.00 p<.05

Durbin-Watson 2.18

* p<.05.

Eine Multikollinearitat ist entsprechend den Werteler Toleranz und der VIF
auszuschlie3en. Da die gefundene Durbin-Watsomsfad = 2.18 betragt und erst Werte
wesentlich groRer bzw. kleiner 2 auf eine Autokiatien hinweisen (Janssen & Laatz,
2003), wird eine solche ebenfalls ausgeschlossbwobl das adjustierte” mit .12 niedrig

erscheint, muss beachtet werden, dass diese 12%n¥Yaunfklarung durch eine einzige
Variable zustande kommt. Nach Cohen (1988, Tabéi) lasst sich die mit dem

adjustierter® berechnete Effektstarke mit .14 als mittlere Bffekrke einordnen.

Zusammenfassend kann die Nullhypothese 2-Bid,,ausgewahlten Pradiktoren leisten
keinen Beitrag zur Vorhersage des Erfolgs auf Leen&) nur zum Teil abgelehnt
werden. So zeigt sich im Hinblick auf den Wissesistéhnlich wie bei der korrelativen
Analyse, kein signifikantes Ergebnis. Keine einziger ausgewahlten Facetten der
Teilnehmerreaktionen vermag das Ergebnis \Wissenstest vorherzusagen. Bei den
verhaltensbezogenen Einstellungerfindet sich hingegen ein ausgewéhlter Pradiktor
(Umsetzung personlicher Zied®) mit einem Vorhersagewert hinsichtlich der Andeyem

in den verhaltensbezogenen Einstellungen.

5.2.2 Verhaltensebene

Die Regressionsanalyse zur Vorhersagestdjektiven Verhaltenseinschatzudgych die
ausgewahlten Teilnehmerreaktionen ergibt ein digmtes Ergebnis Hz27)= 30.61,
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p <.001). Dabei leistet didnwendung zu t@len hdchsten Beitrag zur Vorhersage der
subjektiven Verhaltenseinschatzung <.40, te7)=3.75, p<.01), gefolgt von der
Anwendung zu t3p = .35, tp7) = 2.16, p<.05) und derUmsetzung personlicher Ziele
(B = .31,tp7)= 2.07,p < .05). Die ubrigen Pradiktore®@rchflihrungtl, Anwendbarkeit1,
Nutzen zu t2ZindNutzen zu tBbesitzen fur dieses Kriterium keine Vorhersagttkiiabelle
5-4 zeigt die gefundenen Ergebnisse.

Tabelle 5-4. Ergebnisse der Regressionsanalyse ausgewahlter ikkoéen auf der
Reaktionsebene zur Vorhersage des Kriterivierhalten (N = 31)

Variable B SEB Beta (B) T VIF
Anwendung zu t3 41 .19 .35* .33 3.05
Anwendung zu t2 .59 .16 AQ** 74 1.34
Umsetzung personlicher Ziele (t3) .28 14 .31* .38 2.62
R? 77

adjustiertes R” 75

Fa.27) = 30.61 p <.001

Durbin-Watson 1.81
*p<.05, *p<.01.

Gemal den T- und VIF-Werten liegt keine starke Mallinearitat vor, des Weiteren gibt
es auch keine Hinweise fur eine Autokorrelation riid-Watson-Statistild = 1.81). Die
Vorhersagekraft des Modells ist dabei mit ca. 75%&wl4rter Varianz sehr starkq(= .77,
adj. R*= .75). Nach Cohen (1988) steht dieser adjustiitdVert fir einen groRen Effekt.

Die Nullhypothese 2-B Qie ausgewahlten Pradiktoren leisten keinen Beitragy
Vorhersage des Erfolgs auf Verhaltensebieneird abgelehnt. Fir die subjektive
Verhaltenseinschatzung zeigen sich signifikanteekingsse, d.h. einige der ausgewahlten

Pradiktoren tragen sehr stark zur Vorhersage dgektiven Verhaltenseinschatzung bei.

5.3 Auswirkung moglicher Einflussgrof3en auf die Evaluaionsebenen

Fiur jede einzelne der unter Kapitel 4.4.2 dargkstelacht Einflussgrof3en wurde eine
einfaktorielle multivariate Varianzanalyse (MANOVAhne Messwiederholung berechnet.

Dabei ging pro MANOVA jeweils eine Einflussgro3es &aktor und ihre jeweiligen Aus-
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pragungen als Faktorstufen ein, wahrend die Ergsebnder drei gemessenen Ebenen
Reaktionen, Lernen und Verhalten die abhangigenaklan (Zielkriterien) darstellten.
Diese bestehen aus den sieben ausgewahlten Tegneinsthatzungerbgrchfihrungtl,
Anwendbarkeitl, Anwendung zu {2Nutzenzu t2 Anwendung zu t3Nutzen zu t3aund
Umsetzungpersonlicher Ziele {8 aus den beiden Ergebnissen der Lernebdhssén und
Einstellungeh sowie der subjektiven Verhaltenseinschatzung. gAufd der unter-
schiedlichen Antwortformate wurden die Rohwerte atug-transformiert. VVor der Dar-
stellung der MANOVA-Ergebnisse werden zunachstKberelationen zwischen den oben

genannten zehn Zielkriterien und den Faktoren bletea

Tabelle 5-5.Korrelationen zwischen Zielkriterien und Einfluss8en (Faktoren der
einzelnen einfaktoriellen MANOVAS)

e gl Ausgangslage  gyp;. Anw.- Expertise Unterstiitzung  Bewertung

Moti. sw Bedarf Mégl. FK AU allg. spez.
1 Durchfiihrung (t1) 15 .14 33 11 -01 31" 40~ 33" 38+
2 Anwendbarkeit (t1) 42% 28 72+ 30" 19 .42%  BBFF 3% 79
3 Anwendung (t2) 26 .16 03 .30 -17 58 48~  -14 .16
4 Nutzen (t2) 17 25 -.07 28 .23 620 B3 .15 19
5 Anwendung (t3) 43* .29 13 .38* 16 .B5F*  70% .08 .60**
6 Nutzen (t3) 24 .30 18 .33 04 65** 68**  -05 .40
! gi’;‘lie(té‘;”g pers. 31" 17 11 35 36% 53 650 02 48
8 Wissen -01 .03 -12  -17 39 11 .00 -20 -.06
9verhaltensbezogene 16 gy g7 11 31" 14 25 -07 .05

Einstellungen

10 subj. Verhaltens- 38 28 -05 .39 11 .63% 75 .14 37

einschatzung

AnmerkungenMoti. = Motivation, SW = Selbstwirksamkeit, Anwlégl. = Anwendungsmaglichkeit.
'p<.10, *p< .05, * p< .01, ** p< .001.

Wie Tabelle 5-5 zeigt, bestehen zwischen den zalsgeavahlten Zielkriterien viele

mittlere und hohe Korrelationen. Diese sind alswiirse dafir anzusehen, fur welche
Faktoren sich ein multivariater Effekt ergeben kén®b und wie stark sich die Einschéatz-
ungen in den einzelnen AVs in Abh&ngigkeit des jkgen Faktors und seinen Stufen
tatsachlich unterscheiden, wird nachfolgend gepruft

75



Kapitel 5 — Ergebnisse

5.3.1 Motivation

So zeigte der globale Signifikanztest durch die MARA flur den zweistufigen Faktor
Motivation (hochvs. niedrig) keinen signifikanten Haupteffekt in den Einscli@éigen der
zehn Zielkriterien 1 28)= 1.63,p = .17).

Die Nullhypothese 3-A,Der Faktor Motivation hat keinen Einfluss auf digelkriterien*)

wird nicht verworfen.

Anschlie3ende einfaktorielle univariate Varianzgeah decken jedoch signifikante
Unterschiede fur didnwendbarkeit tF 25 = 9.48,p < .01)* und dieAnwendung zu t3
(Fa28=3.13, p<.10y* auf. Hierbei bewerten hoher motivierte Teilnehmdie
unmittelbareAnwendbarkeisignifikant hoher = .47,SD= .64) als Teilnehmer mit einer
geringeren MotivationM = -.54,SD= 1.01). Drei Monate spéter geben die Teilnehmier m
der hoheren Motivation an, die Inhalte tendenzidler angewendet zu habehl € .36,
SD=1.04) als ihre geringer motivierten Kollegéh € -.28,SD=.92). In Anhang B, S. 84,

finden sich alle weiteren Ergebnisse dieser Auswneyt

5.3.2 Selbstwirksamkeit

Auch hier ergab die globale Prifung durch die MANkeinen signifikanten Haupteffekt
fur den zweistufigen Faktor Selbstwirksamkéit; psy= 1.64,p = .17). Die Ausgangslage
der Selbstwirksamkeit hoch vs. niedrig) hat demnach keinen Einfluss auf die

Einschatzungen in den zehn Zielkriterien.

Auch diese Nullhypothese 3-BOer Faktor Selbstwirksamkeit hat keinen Einflusd die

Zielkriterien") kann nicht verworfen werden.

Die im Anschluss durchgefuihrten einfaktoriellen wamiaten Varianzanalysen ergeben
jedoch einen signifikanten Unterschied zwischen@amppen bei dewerhaltensbezogenen
Einstellungen (F28=6.62, p<.05)°. Die Teilnehmer mit einer geringeren
Selbstwirksamkeit weisen positive Veranderungend@am Einstellungen aufM = .46,

SD=1.15), wohingegen sich Teilnehmer mit einer mo8elbstwirksamkeit verschlechtern

1 Nach Bonferroni-Korrekturo* = 0.01/2 = 0.005) bleibt dieser Unterschied mit .005 signifikant (5%-
Niveau).

2 Nach Bonferroni-Korrekturof = 0.05) wird dieser Unterschied nmit= .088 nicht mehr signifikant.
3 Nach Bonferroni-Korrekturofr = 0.025) bleibt dieser Unterschied mit .016 signifikant.
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(M =-51,SD=.89). Alle weiteren Ergebnisse dieser Berechrgind in Anhang B, S. 85,

zu finden.

5.3.3 Subjektiver Bedarf

Fur den zweistufigen Faktor Bedahiohervs. mittlerer bis geringer Bedayzeigte sich bei
der globalen Prufung durch die MANOVA ein signifikar Haupteffekt K 2g)= 4.01,

p <.01). Demnach unterscheiden sich die beiden @&mipn ihren Einschatzungen bzw.
Ergebnissen der zehn Zielkriterien deutlich. Didugdene Effektstarke steht mit einem
n®= .68 fiir einen groRen Effekt. Um diesen Effekt be .05 und einer Teststarke von
14 = .80 statistisch zu sichern, sollte der Stichprabnfang fiir einen grof3en Effekt
mindestendN = 21 betragen (Bortz & Doéring, 1995), was mit e = 30 gegeben ist.

Fur diesen Einflussfaktor wird die NullhypotheseC3;,Der Faktor Bedarf hat keinen

Einfluss auf die Zielkriterienf'verworfen.

Wie die einfaktoriellen univariaten Varianzanalysem Anschluss zeigen, besteht dieser
Gruppenunterschied allerdings nur fir den Subfestvendbarkeittl (Fq 9= 17.31,
p<.001)*. Wahrend Teilnehmer mit einem mittleren bis gegimg Bedarf im
unmittelbaren Feedbackbogen keine spatere Anwekeibater Inhalte sehenW(=-.70,
SD=.79), gehen Teilnehmer, die fur sich einen hdbedarf sehen, davon aus, dass sie die
Seminarinhalte zuklnftig gut anwenden konndn=(.52,SD = .82). Dartber hinaus finden
sich zwischen den beiden Gruppen keine weiteremifignten Unterschiede auf
univariater Ebene. Auf eine graphische Darstelldeg Ergebnisse wird an dieser Stelle

verzichtet und auf Anhang B, S. 86, verwiesen.

5.3.4 Anwendungsmdglichkeit

Die MANOVA ergab keinen signifikanten Haupteffektirf den dreistufigen Faktor
Kundenkontakt K¢ 27= .60, p = .89), d.h. die Einschatzungen in den zehn Zteiken
werden nicht nur das Ausmall des Kundenkontakts dexturch der Anwendungs-

maoglichkeit beeinflusst.

Demnach kann die Nullhypothese 3-[Dé¢r Faktor Anwendungsmaglichkeit hat keinen

Einfluss auf die Zielkriterienf*nicht verworfen werden.
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In den anschlie3enden einfaktoriellen univariat@mahzanalysen ergeben sich beziglich
der drei Faktorstufen jedoch marginal signifikadtgerschiede. Beim Subtdstitzen zu t2
ist der Effekt so geringz27= 2.59,p < .10)", dass sich die drei Gruppen zwar insgesamt
voneinander unterscheiden, der nachgeschobenef&dlesit allerdings nicht signifikant
wird. Dadurch wird zwar nicht deutlich, ob der Unsighied zwischen den Stuferenigund
mittlerer Kundenkontakibesteht oder vielmehr zwischevenig und viel Kundenkontakt
besteht. Den mittleren Einschatzungen zufolge b#ent jedoch Teilnehmer mit wenig
Kundenkontakt und somit wenig Anwendungsmaglichkeih Nutzen des Seminars in der
ersten Nachbefragung schlechtevl £ -.93, SD=.88) als Teilnehmer mit mittlerem
(M =.04,SD= .85) und mit viel Kundenkontakwi(= .15,SD = 1.05) BeimNutzen zu t3st
der Unterschied ebenfalls marginal signifikaRt67)= 2.76,p < .10)°. Hier verdeutlicht
der nachgeschobene Scheffé-Test, dass Teilnehrheremig Anwendungsmaoglichkeit den
Nutzen zu t3endenziell schlechter einschatzevi £ -.95, SD= .66) als Teilnehmer, die
mittleren Kundenkontakt und somit mehr Anwendungglicbkeit haben M = .21,
SD=.83). Eine ausflihrliche Darstellung aller Ergebe ist Anhang B, S. 87, zu ent-

nehmen.

5.3.5 Vorerfahrung

Die fur den zweistufigen Faktor Expertise (Vorerfalg mit Vertriebstéatigkeiten)
durchgefiihrte MANOVA ergab keinen signifikanten ldeeffekt @ 25 = 1.64,p = .17).
Bezlglich der zehn Zielkriterien unterscheiden sibdilnehmer mit Vorerfahrung in

Vertriebstatigkeiten nicht von unerfahrenen Kollege

Die Nullhypothese 3-E ,Der Faktor Vorerfahrung hat keinen Einfluss auf edi

Zielkriterien") kann nicht verworfen werden.

Bei den anschlieBenden einfaktoriellen univarid#@amianzanalysen ergeben sich jedoch
signifikante Unterschiede. Abbildung 5-1 stellt dimterschiede in den verschiedenen

Einschatzungen graphisch dar.

1% Dieser Unterschied bleibt selbst bei AnwendungBierferroni-Korrektur ¢* = 0.0005) signifikant.
> Nach Bonferroni-Korrekturof = 0.05) wird dieser Unterschied npit= .094 nicht mehr signifikant.
' Nach Bonferroni-Korrekturof* = 0.05) wird dieser Unterschied nuit= .081 nicht mehr signifikant.
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Vorerfahrung

= === ohine
|

1= Durchflihrung t1
2= Anwendbarket t1
3= Anwendung £2
4= Mutzen 12
5= Anwendung 13
G= Mutzen 13
T=pers. Zigle t3
8= Wizzenstest
-1,00 ] [ ] ] I I T T T T 9= Einstelungen

1 2 3 4 5 GF 7 8 49 10 10=Verhaten

Mittelwerte (z-\Werte)

Zielkriterium

Abbildung 5-1.Z-standardisierte Mittelwerte der sieben Teilneteimeschatzungen (1-7), des Wissenstests
(8), der verhaltensbezogenen Einstellungen (9)demdubjektiven Verhaltenseinschatzung (10).
Gruppierungsfaktor = Auspragungen des Fakidoserfahrung (,ohné bzw. ,mit Vertriebserfahrung.

Die vertikale Linie trennt zur besseren Ubersidktsieben Einschatzungen der Reaktionsebene vodréen
Kriterien der Lern- bzw. Verhaltensebene.

Die ersten sechs Teilnehmereinschatzungen in Alngcb-1 verlaufen sehr uneinheitlich,
die Einschatzungen beider Gruppen scheren jedodedbmsetzung personlicher Zief@
deutlich auseinander. Obwohl der Verlauf der Tdimerreaktionen 1-6 augenscheinlich
verschieden ist, ergeben sich hier keine statigisSignifikanzen (siehe Tabelle 5-6). Erst
bei der Umsetzung personlicher Zielt8 (F.27)=3.30, p<.10)’, beim Wissenstest
(F.2ny=4.91,p < .05)° sowie bei denverhaltensbezogenen Einstellung@ip .7 = 3.13,

p <.10)° wird der Unterschied zwischen den Gruppen sigaiftk bzw. marginal
signifikant. Bei der subjektiven Verhaltenseinsebédg ndhern sich die Werte beider

Gruppen wieder an, der Unterschied wird nicht nsedpmifikant.

Teilnehmer ohne Vorerfahrung verfolgen demzufolgedenziell ihre persdnlichen Ziele
weniger stark M =-.40, SD=1.29) als erfahrene KollegerM & .30, SD=.70) und
schneiden im Wissenstest nicht so gut &b=(-.05, SD=1.06) wie Teilnehmer mit
Vertriebsvorerfahrung M = .66, SD=.61). In den verhaltensbezogenen Einstellungen
zeigen sich bei Teilnehmern ohne Vorerfahrung k¥iedmesserungeM = -.28,SD = .88)

7 Bei Bonferroni-Korrekturd* = 0.05) wird dieser Unterschied npit= .08 nicht mehr signifikant.
18 Bei Bonferroni-Korrekturd* = 0.025) wird der Unterschied npt= .04 lediglich marginal signifikant.
19 Bej Bonferroni-Korrekturd* = 0.05) wird der Unterschied mit= .09 nicht mehr signifikant.
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im Vergleich zu den Teilnehmern mit Vorerfahrurlg € .45, SD= 1.35). Alle weiteren
Ergebnisse sind nachfolgend in Tabelle 5-6 darlieste

Tabelle 5-6 Deskriptive Statistiken (z-Werte) und KennwerteisleRahmen der MANOVA
berechneten univariaten Varianzanalysen fur derfl&sfaktor Expertise (Vorerfahrung)

Vorerfahrung
ohne mit
(n=16) (n=14)
Zielkriterium M SD M SD  Fuz P n’
1 Durchfuhrung (t1) -.29 .80 -40 1.04 A1 74 .00
2 Anwendbarkeit (t1) -27 1.08 .02 .93 .62 44 .02
3 Anwendung (t2) .09 101 -21 1.03 .63 43 .02
4 Nutzen (t2) .09 98 -.30 93 119 .29 .04
5 Anwendung (t3) -12  1.17 .09 .79 31 .59 .01
6 Nutzen (t3) -00 110 -03 1.00 .01 .94 .00
7 Umsetzung pers. Ziele (t3) -40 1.29 .30 .70 3.30 08" A1
8 Wissen -05 1.06 .66 61 4091 .04* A5
9 Einstellungen -.28 .88 45 135 313 09" .10

10 subj. Verhaltenseinschéatzung -19 121 -.06 .84 13 73 .00

"p< .10, *p < .05.

5.3.6 Transferklima

Bei der einfaktoriellen MANOVA fur den dreistufigdfaktor Transferklimanggativvs.
positivvs. uneinheitlict) ergab sich ein signifikanter Haupteffek{,7)= 3.21,p < .01). In
Abhangigkeit davon, ob Teilnehmer Uber ein negativein positives oder ein
uneinheitliches Transferklima berichten, untersgéeisie sich in ihren Einschatzungen
und ihren Ergebnissen der zehn Zielkriterien. mit .63 handelt es sich um einen groRRen
Effekt. Um diesen Effekt bei = .05 und einer Teststarke vonfX .80 statistisch zu
sichern, sollte der Stichprobenumfang mindesité¢rs21 betragen (Bortz & Déring, 1995),
was mit einemN = 30 gegeben ist.

Die Nullhypothese 3-F ,Der Faktor Transferklima hat keinen Einfluss aufied

Zielkriterien) wird demzufolge verworfen.

Dieser signifikante Unterschied zeigt sich in daschliel3enden einfaktoriellen univariaten
Varianzanalysen fur insgesamt acht der zehn Ztelken (sechs der sieben Teilnehmer-
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reaktionen, Einstellungen und subjektive Verhaltesehatzung) — im Wissenstest zeigt
sich dahingegen kein signifikanter Unterschied Alsbildung 5-2 sind die Verlaufe der

Einschatzungen aller drei Gruppen dargestellt.

Es wird deutlich, dass Teilnehmer mit einem positi{glinstigen) Transferklima bis auf
den Wissenstest in allen Zielkriterien die hochstéferte aufweisen, wohingegen
Teilnehmer mit einem negativen (ungunstigen) Trark$ina durchgehend im negativen
Bereich liegen. Teilnehmer, die Gber ein uneiniofitls Transferklima berichten, liegen mit

ihren Werten zwischen den beiden anderen Gruppen.

1,00
076 i, Transferklima
RS : J | === =megativ
o = [
t 0&0— : ""\D 1]
E —— | ureinheitlich
.EI. 0,25 —
% 0,00— :ﬁ 1= Durehfihrung 11
@ £y 2= Anwendbarkedt t1
E -0,26 - i 1 3= Arwendung 12
g = "’ .t 4= Mutzen t2
E -0,50— A & ! . 5= Anwendung 13
_ *,' s ey i » G= Mutzen t3
0,75 Ye == e -- ok Y | 7=pers. Ziele t3
G="Wissenstest
AT T 71 T T T T T T &=Einstellungen

1 2 3 4 5 F 7 B 9 10 10=Verhaten
Zielkriterium

Abbildung 5-2 Z-standardisierte Mittelwerte der sieben Teilneheinschéatzungen (1-7), des Wissenstests
(8), der verhaltensbezogenen Einstellungen (9)demdubjektiven Verhaltenseinschatzung (10).
Gruppierungsfaktor = Auspragungen des Fakiftnansferklima(,negativ, ,uneinheitlich bzw. ,positiv).

Die vertikale Linie trennt zur besseren Ubersidktsieben Einschatzungen der Reaktionsebene vodréen
Kriterien der Lern- bzw. Verhaltensebene.

Fur die Einschatzungen démwendung zu tZeigt sich ein signifikanter Unterschied
(Fe2n=9.21, p<.01f°>. Wie der nachgeschobene Scheffé-Test verdeutlicletaden
Teilnehmer mit einem negativen Transferklima dienBarinhalte deutlich weniger an
(M=-74, SD=.87) als Teilnehmer mit einem positiven Trandfera (M =.75,
SD=.78). Ein weiterer signifikanter Unterschied ibtgsich bei der Einschatzung des
Nutzens zu tB( »7)= 14.08,p < .001f: Dem Scheffé-Test zufolge sehen Teilnehmer mit

%9 Nach Bonferroni-Korrektur bleibt der Unterschiegngfikant.
%1 Nach Bonferroni-Korrektur bleibt der Unterschieithst signifikant.
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unginstigem Transferklima in der Malinahme keinetzéuM = -.73,SD = .83), wahrend
Kollegen mit einem gunstigen Transferklima sehr lWweinen Nutzen angebe(= .83,
SD=.67). In der Anwendung zu t3zeigt der nachgeschobene Scheffé-Test einen
signifikanten Unterschied F(,27y= 5.98, p<.01f% Teilnehmer mit einem negativen
Transferklima berichten auch drei Monate nach demamiBar eine geringere
Anwendungshaufigkeit der Inhalt®(=-.59, SD=1.09) als ihre Kollegen mit positiven
Transferklima M =.69, SD=.73). Gleiches gilt fir den Subtedfflutzen zu t3
(F.27=10.16,p < .01)° bei dem Teilnehmer, die Uber ein unglnstiges Sfeaklima
berichten, weniger Nutzen in der Mallinahme seMer {.76,SD= 1.01) als Teilnehmer
mit einem gunstigen Transferklimi (= .81,SD = .64). Schliel3lich unterscheiden sich die
drei Transferklima-Gruppen in delUmsetzung personlicher Ziet@ signifikant
(F.27y=5.15, p< .05f%. Der nachgeschobene Games-Howell-Test zeigt, thasinem
negativen Transferklima Teilnehmer ihre personirciz@ele deutlich weniger umsetzen
(M =-.75,SD=1.29) als Kollegen mit einem positivem Transhenla (M = .52,SD=.72).

Wahrend sich die drei Teilgruppen weder im Ergelues WissenstestgF .7)= .75,
p =.482) noch in den verhaltensbezogenen Einstellun§e, »=2.10, p=.142)
signifikant unterscheiden, offenbart sich zwischaen drei Gruppen ein signifikanter
Unterschied in der subjektiven Verhaltenseinschigzu27)=7.52, p<.01f°. Im
Gegensatz zu Teilnehmern, die ein ungunstiges Taktisna angeben M =-.79,
SD=1.05), berichten Teilnehmer mit einem gunstigeansferklima, die Seminarinhalte
ofter angewendet zu habev € .64,SD=.75).

Die nachgeschobenen Tests ergaben bisher vor dligerschiede zwischen den Gruppen
mit negativenmundpositivemTransferklima. Fiur die Teilnehmergruppe omeinheitlichem
Transferklima zeigt der Scheffé-Test einen sigaifiten Unterschied beiMutzen zu t2Im
Vergleich zu Teilnehmern mit durchweg positivem rigferklima M = .83, SD=.67)
schatzen Teilnehmer mit uneinheitichem Transferkliden Nutzen des Seminars nach
etwa 14 Tagen geringer eil & -.28,SD = .46). Bei detUmsetzung personlicher Zieid

zeigt der Scheffé-Test, dass die Teilnehmer migraiuneinheitlichen Transferklima ihre

2 Nach Bonferroni-Korrektur wird der Unterschied &@6-Niveau signifikant .
23 Nach Bonferroni-Korrektur bleibt der Unterschiezth signifikant.
24 Nach Bonferroni-Korrektur bleibt der Unterschiegngfikant.
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Ziele zwar tendenziell besser verfolgen konnbh=(.20, SD=.58) als Teilnehmer mit
negativem TransferklimaM = -.75, SD=1.29), allerdings kdnnen die Teilnehmer mit
einem positiven KlimaN = .52,SD=.72) dies noch besser. Alle Detailergebnissd 8in
Tabelle 5-7 dargestellt (siehe Anhang B, S. 88iif gine Ubersicht der Rohwerte).

Tabelle 5-7Deskriptive Statistiken (z-Werte) und KennwerteisieRahmen der MANOVA
berechneten univariaten Varianzanalysen flr derfl&sfaktor Transferklima

Transferklima

negativ positiv uneinheitlich
(n=12) (n=10) (n=18)

Zielkriterium M SD M SD M SD Fgy p n’
1 Durchfuhrung (t1) -72 .70 -.29 99 .16 90 251 10 .16
2 Anwendbarkeit (t1) -52 114 35 g1 -.16 95 224 A3 .14
3 Anwendung (t2) -74 .87 .75 .78 -.03 75 921 .001** 41
4 Nutzen (t2) -.73 .83 .83 .67 -.28 46 14.08 .000*** 51
5 Anwendung (t3) -59 1.09 .69 73 -.04 58 598 .007** 31
6 Nutzen (t3) -76 101 .81 .64 .07 .65 10.16 .001** .43
7 Umsetzung pers. Ziele (t3) -75 129 52 72 .20 .58 515 .013* .28
8 Wissen .04 121 .38 .67 54 73 .75 48 .05
9 Einstellungen -.45 93 .40 146 .42 .85 210 14 14

10 subj. Verhaltenseinschatzung -.79 1.05 .64 75 -.09 .64 752 .003* .36

"p<.10, *p < .05, *p< .01, ** p<.001.

5.3.7 Allgemeine Seminarbewertung

Fur den zweistufigen Faktor Allgemeine Seminarbéwey Gehr gutvs. mittel bis gu}
zeigte die durchgefuhrte MANOVA in Bezug auf diehmeZielkriterien keinen signifi-
kanten HaupteffektH1, 2g)= 1.83,p = .12).

Die Nullhypothese 3-G,Der Faktor allgemeine Seminarbewertung hat keib@nfluss auf

die Zielkriterien“) kann aufgrund ausbleibender Signifikanzen ni@mvorfen werden.

Ein interessanter signifikanter Unterschied ergibh bei den anschliel3enden einfaktoriel-

len univariaten Varianzanalysen fur die subjektiXerhaltenseinschatzundg{ .s)= 4.68,

%5 Nach Bonferroni-Korrektur wird der Unterschied hawf 5%-Niveau signifikant.
83



Kapitel 5 — Ergebnisse

p < .05Y°. Diejenigen Teilnehmer, die das Seminar in der ittetharen Einschatzung
lediglich mittel bis gut einschatzten, wenden dieefmen nach ca. drei Monaten signifikant
haufiger an M =.23,SD= 1.12) als Teilnehmer mit einer sehr guten Serbmaertung

(M =-54,SD=.78). Aus Anhang B, S. 88, sind alle weiterendbrgsse zu entnehmen.

5.3.8 Spezifische Seminarbewertung

Beim zweistufigen Faktor Spezifische Seminarbewsrgtehr gutvs. mittel bis gu} ergab
die MANOVA einen signifikanten HaupteffekiFg .s)= 5.64, p <.01). Die zehn Ziel-
kriterien unterscheiden sich demnach deutlich irhdigigkeit der Anwendbarkeit der
Inhalte. Es liegt mif? = .75 ein groRer Effekt vor (vgl. Bortz & D6ring995).

Die Nullhypothese 3-H,Der Faktor spezifische Seminarbewertung hat keigerfluss auf

die Zielkriterien“) wird verworfen.

Aul3er beim Subteddurchfihrungtl unterscheiden sich die beiden Gruppen bei der a
schlieBend durchgefiihrten einfaktoriellen univama¥arianzanalyse in allen anderen aus-
gewahlten Teilnehmerreaktionen signifikant. In deibjektiven Verhaltenseinschatzung
zeigen sich ebenfalls signifikante Unterschiede Viissenstest und in den Einstellungen

dagegen nicht. Den Verlauf der Einschatzungen 2digildung 5-3.

1,00
0.76 Spezifische
i Bewertung
2 0,50 . " == u s ittel his gut
E AR zehr gut
" 0,26+ NIV
= i %
E 0,00— . y 1= Durchfiihrung t1
@ ) '.‘ 2= Anwendbarkeit t1
E -0,26 - ! . 3= Anwendung t2
[ oo, . 4= Mutzen t2
- s s
E -050—4 % ¥ g * 5= Anwendung 13
_ . i fG= Mutzen t3
-0,75- A T=pers. Jiele t3
Y 8=Wissenstest
-1,00 i
i I ] [ ] I T T T I T 9= Einstellungen

1 2 3 4 K5 F 7 B 9 10 10=Verhaten
Zielkriterium

Abbildung 5-3 Z-standardisierte Mittelwerte der sieben Teilnehemschatzungen (1-7), des Wissenstests
(8), der verhaltensbezogenen Einstellungen (9)demcubjektiven Verhaltenseinschatzung (10).
Gruppierungsfaktor = Auspragungen des Fakspezifische Seminarbewertufygnittel bis gut bzw. ,sehr
gut). Die vertikale Linie trennt zur besseren Ubensidie sieben Einschatzungen der Reaktionsebene von
den drei Kriterien der Lern- bzw. Verhaltensebene.

%6 Nach Bonferroni-Korrektur wird der Unterschiedhtienehr signifikant.
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Laut Abbildung schneiden Teilnehmer, die bereitsitelbar nach dem Seminar fir jedes
Thema eine hohe Anwendbarkeit der Inhalte vorherset.h. eine sehr gute spezifische
Seminarbewertung abgeben, allgemein besser ab igjsniden Teilnehmer mit einer
mittleren bis guten Bewertung. Lediglich flir den sdénstest sowie die verhaltens-
bezogenen Einstellungen scheint der Verlauf zu pgrg: Die Teilnehmer mit einer
mittleren bis guten Bewertung erzielen laut Abbildub-3 zwar augenscheinlich bessere
Werte, allerdings zeigt sich hier keine statistes8ignifikanz (vgl. Tabelle 5-8).

Fir den SubtesAnwendbarkeittl besteht ein signifikanter Unterschielé1(s)= 61.26,

p < .001}". Sind sich die Teilnehmer sicher, die spezifiscBeminarthemen in der Praxis
umsetzen zu kbnnen, ist konsequenterweise auclEidschatzung der Anwendbarkeit
hoher M = .68,SD = .53) als bei Teilnehmern, die die Umsetzungldealte in die Praxis
nicht so deutlich seherM(=-.95,SD=.61). Ein weiterer signifikanter Unterschiedgtei
sich fur dieAnwendung zu t8; 25 = 6.01,p < .05 Teilnehmer, die bereits unmittelbar
nach dem Seminar die Wahrscheinlichkeit zur Umsefzder Themen als geringer
einschatzen, haben zum Zeitpunkt der ersten Nacthefg die Inhalte auch weniger oft
angewendet M = -.47, SD=.99) als Teilnehmer mit einer hdoheren Einschéjzuler
UmsetzungswahrscheinlichkeM (= .37,SD = .88). DeMutzen zu t2rgibt eine marginale
Signifikanz zwischen beiden GrupperF(s = 3.24, p<.10Y°. Hierbei beurteilen
Teilnehmer mit einer geringeren Einschatzung dersétaungswahrscheinlichkeit den
Nutzen der Mallnahme etwas schlechit¢=(-.40,SD=.74) als Teilnehmer, die nach dem
Seminar sehr gute Umsetzungsmaoglichkeiten fur dieetnen Themen seheM E .21,
SD=1.08). Fur dieAnwendung zu t3vird der Unterschied signifikantF( .g)= 10.14,
p<.01y°. Nach etwa drei Monaten geben diejenigen Teilnehmie schon nach dem
Seminar keine guten Chancen zur Umsetzung derténkiathersahen, die Anwendung zu
diesem spéateren Zeitpunkt ebenfalls als selten¢Man-.53,SD=.89) — im Vergleich zu
den Teilnehmern, die die Umsetzung der InhalteienRtaxis von Beginn an als sehr gut
einstuften M = .49, SD=.86). Im Hinblick auf derNutzen zu t3unterscheiden sich die

%" Nach Bonferroni-Korrektur bleibt der Unterschiegsfikant (1%-Niveau).

% Nach Bonferroni-Korrektur wird der Unterschied mach marginal signifikant (10%-Niveau).
29 Nach Bonferroni-Korrektur wird der Unterschiedhtienehr signifikant.

%9 Nach Bonferroni-Korrektur bleibt der Unterschiegrsfikant (5%-Niveau).
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beiden Gruppen ebenfalls signifikarf(2s= 6.04, p < .05 Teilnehmer, welche die
Umsetzungswahrscheinlichkeit nach dem Seminar nschtgut einstuften, sahen den
Nutzen zum Zeitpunkt der zweiten Nachbefragung -e Videreits bei der ersten
Nachbefragung — als geringer aM € -.45, SD=.83) als ihre Kollegen, die gute
Umsetzungsmoglichkeiten sahév € .41,SD=1.07).

Des Weiteren unterscheiden sich die Teilnehmer iohahgigkeit der spezifischen
Bewertung marginal in dedmsetzung personlicher Ziet8 (F( 25 = 3.30,p < .10)?. Wer
von den Teilnehmern eine gute Umsetzungsmoglichkedussah, verfolgte im Gegensatz
zu den Teilnehmer mit weniger guten Umsetzungsararfel = -.43, SD=1.24) seine
Ziele starker M = .28,SD=.85). Ebenso gaben diese Teilnehmer nach dreiakéo an,
die Inhalte tendenziell haufiger angewendet zu hgk=.20,SD= 1.06) als Kollegen,
die nach der Mallnhahme keine so guten Umsetzungsbéren sahen M = -.46,
SD=.93),F1.2¢=3.33,p< .10%

Tabelle 5-8 Deskriptive Statistiken (z-Werte) und KennwerteisieRahmen der MANOVA
berechneten univariaten Varianzanalysen fir denfl&ssfaktor spezifische Seminar-
bewertung

Spezifische
Seminarbewertung

mittel bis gut sehr gut

(n=15) (n=15)
Zielkriterium M SD M SD  Fu.g p n’
1 Durchfihrung (t1) -.49 .89 -.19 .92 .86 .36 .03
2 Anwendbarkeit (t1) -.95 .61 .68 .53 61.26 .000*** .69
3 Anwendung (t2) -47 .99 .37 .88 6.01 .02* .18
4 Nutzen (t2) -40 .74 21 108 3.24 08" .10
5 Anwendung (t3) -.53 .89 49 .86 10.14  .004** 27
6 Nutzen (t3) -.45 .83 41 1.07 6.04 .02* .18
7 Umsetzung pers. Ziele (t3) -43 124 .28 .85 3.30 08" A1
8 Wissen .45 .66 A2 1.15 .95 .34 .03
9 Einstellungen A2 145 .01 .83 .06 .81 .00
10 subj. Verhaltenseinschatzung  -.46 .93 .20 106 3.33 .08" A1

"p< .10, *p < .05, *p < .01, ** p < .001.

31 Nach Bonferroni-Korrektur wird der Unterschied march marginal signifikant (10%-Niveau).
32 Nach Bonferroni-Korrektur wird der Unterschiedhtienehr signifikant.
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Aufgrund des geringen Stichprobenumfangs standeheser Untersuchung einfaktorielle
Analysen zur Uberprifung moglicher Einflisse dekt&een auf die abhangigen Variablen
im Vordergrund. Obwohl die in Tabelle 5-1 dargdstal Korrelationen mégliche Wechsel-
wirkungen zwischen den Einflussvariablen erwartessén, wurden keine zweifaktoriellen
Analysen berechnet, denn es sollten gerade dieelagz Einflisse der aus dem
Tannenbaum-Modell (Cannon-Bowers et al., 1995h@ntenen EinflussgréfRen auf die
Evaluationsebenen nach Kirkpatrick (1996) geprigtden. Es ist zwar zu vermuten, dass
tatsachlich Interaktionen bestehen, angesichtderplexitat der Daten sollte jedoch der
Fokus auf den Hauptfragestellungen verweilen urfdwaaitere Auswertungen verzichtet

werden.

5.4 Folgeanalysen

Im folgenden Abschnitt werden einerseits die Erggdm nachgeschobener Analysen in
Bezug auf die formulierten Hypothesen dargestedlhderseits finden hier weitere
Auswertungen Eingang, deren zugrundeliegende Redlygsgen zwar nicht explizit als
Hypothesen formuliert worden waren, sich aber inmlA(¢ der Auswertung ergaben. Da
diese Fragestellungen zumindest im theoretischénEilrggang gefunden hatten, hat auch
ihre Beantwortung fur die Hauptfragestellungen elie#\rbeit einen entsprechenden

Stellenwert und werden daher mittels Folgeanalgssgewertet.

5.4.1 Konsequenzen der Trennung iraffective und utility reactions

Verschiedentlich ist in der fehlenden Ausdifferemang vonaffectiveund utility reactions

die Ursache geringer Korrelationen der Reaktioneh dan weiteren Ebenen gesehen
worden (Morgan & Casper, 2000; Warr & Bunce, 19%%.in dieser Untersuchung diese
beiden Facetten ausdifferenziert wurden, solltereimer nachgeschobenen Analyse die

Auswirkungen dieser Trennung auf die Hohe der Kati@nen tberprift werden.

Die einzelnen Korrelationen wurden zunéchst anhded entsprechenden Tabelle (z.B.
Bortz, 1999, S.786) in Fishers Z-Werte transforimieZur Berechnung der

33 Nach Bonferroni-Korrektur wird der Unterschiedhtienehr signifikant.
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durchschnittlichen Korrelationen ist, da bis auhesiAusnahme unterschiedlich grof3e
Stichprobenumfang vorliegen, nach Bortz (1999,19) 2olgende Formel anzuwenden:

_ K k
z=3, (nj— 3)* z,-/zl(nj— 3)
J:

Hierbei sind Z die Fishers Z-Werte der zu mittelnden Korrelationgd n die jeweiligen
Stichprobenumfinge. Dann ist der Z-Wert anhandTdeelle (z.B. Bortz, 1999, S. 786) in
den dazugehdorigen durchschnittlichen Korrelatiomswaartick zu transformieren.

Neben der Normalverteilung der Werte ergibt diesgn3formation den Vorteil, dass die
Werte die Eigenschaften einer KardinalsKalannehmen, wodurch reelle Vergleiche

zwischen den Werten moéglich werden.

Tabelle 5-9. Korrelationen zwischen den drei Ebenen bei Augeifigerung der
Teilnehmerreaktionen in affektive Reaktionen (&ffeceactions) und Einschatzungen zu
Anwendung/Nutzen (utility reactions)

Wissen Einstellungen Verhalten

Reaktionen t1 N =32 N =43 N =43
Affective

Trainer (allg.) (.03) .03 (-.02) -.02 (-.20) -.20

Veranstaltung (allg.) (--18) -.18 (-.02) -.02 (.00) .00

Rahmenbedingungen (.07) .07 (-.04) -.04 (.29) .30

Vorbereitung der TN (-.09) -.09 (.26) .27 (.36) .39

Allg. Durchfiihrung (.07) .07 (-.03) -.03 (.23) .23

Trainer (diff.) (-.02) -.02 (-.17) -.17 (-.15) -.15
Utility

Anwendbarkeit t1 (-.07) -.07 (.02) .02 (.51) .56
Reaktionen t2 N =32 N =31 N =31
Affective

Erfahrungsaustausch (-.37) -.39 (.12) .12 (.30) .31

zgrcn"igg‘;'gzcv‘ienung (-.24) -.25 (12) .12 (.24) 25
Utility

Anwendung t2 (-.21)-.21 (.18) .18 (.69) .85

Nutzen t2 (-.13) -.13 (.18) .18 (.67) .81

% Kardinalskala ist der Oberbegriff fur Intervallrdi Verhaltnisskala (vgl. Bortz, 1995, S. 617).
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Wissen Einstellungen Verhalten
Reaktionen t3 N =30 N =42 N =43
Affective ) ) )
Utility
Anwendung t3 (-.06) -.06 (.30) .31 (.67) .81
Nutzen t3 (-.21)-.21 (.31) .32 (.67) .81
Umsetzung pers. Ziele (.19) .19 (.36) .38 (.66) .79

Durchschnittliche Korrelationen
affective (t1 bis t3) -.09 .09 51
utility (t1 bis t3) -17 .48 .92

AnmerkungenWerte in Klammern sind die Rohwerte aus Tabelle(S. 76), fett gedruckte Werte stellen die
Korrelationswerte als Fishers Z-Werte dar.

& Durchschnittliche Korrelationen wurden nach der rolgenannten Formel berechnet und anhand einer
Tabelle fur Fishers Z-Werte in Korrelationen ruekisformiert. Lediglich die durchschnittliche Koatbn
zwischen affective reactions(tl bis t3) und Wissenstest konnte anders beréctveeden, da hier die
StichprobengréfRe gleich war. Hierfur wurde der Medier Werte herangezogen.

Fur beide Facetten bleiben signifikante Korrelatiomit dem Wissenstest aus, tendenziell
zeigen sich hier vorwiegend schwache negative Kaiiomen (agecive=-.-09 VS.
ruiity = --17). Im Vergleich zu demffective reactiondindet sich eine etwas starkere
Korrelation der utility reactions mit den Einstellungen reciive= .09 VS. I'uiiy= .48).
Aufgrund der Vergleichbarkeit durch die Fishers 2/WTransformation kann festgehalten
werden, dass die Korrelation zwischetility reactions(Z = 0.52) und den Einstellungen
deutlich héher ist als die deffective reactiongZ = 0.09), namlich knapp sechs mal so
hoch. Am auffélligsten scheren die Korrelationen Bezug auf die subjektive
Verhaltenseinschatzung auseinander: Hier zeigenZdiéerte, dass der Zusammenhang
zwischenutility reactionsund der subjektiven VerhaltenseinschatzuAg (.53) knapp
drei mal hoher ist als der daffective reaction$Z = 0.56). Bei Rucktransformation der Z-

Werte in Korrelationen erhalt maigyecive= .51 UNdr gty = .92.

5.4.2 Nachgeschobene Regressionsanalysen

Da keine der sieben ausgewahlten Teilnehmerreakii@men Beitrag zur Vorhersage des
Ergebnisses imWissenstestleisten konnte (vgl. Abschnitt 5.2), wurden ansdbénd

weitere Regressionsanalysen durchgefihrt. Auf diégeise sollte nachtraglich pro
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Reaktionsmessung untersucht werden, ob sich umternicht-ausgewéhlten Reaktionen
eventuell Pradiktoren fur das Wissen identifizietassen und wie stark ihr Beitrag zur
Vorhersage gewesen ware. In diese drei Analysemeginpro Messzeitpunkt alle
Reaktionen des jeweiligen Zeitpunkts als Pradiki@ewie als Kriterium das Ergebnis im
Wissenstest ein. Keine der Reaktionen des Feedbgekb (t1) noch der zweiten
Nachbefragung (t3) konnten das Ergebnis des Wisssasvorhersagen. Fur die erste
Nachbefragung (t2) diente lediglich deErfahrungsaustauscht2 mit 14 %
Varianzaufklarung als einziger Pradiktor (eine ébgfche Ubersicht dieser nachtraglichen

Auswertung findet sich in Anhang B, S. 77).

In Bezug auf dieEinstellungsdnderungenwurden ebenfalls drei Regressionsanalysen
nachgeschoben. Auch hier gingen pro Messzeitpuillet Reaktionen des jeweiligen
Zeitpunkts als Pradiktoren ein sowie als Kriteridma Differenz der Einstellungen (t0-t3).
Es fanden sich weder Pradiktoren unter den Reaktiales Feedbackbogens (t1) noch der
ersten Nachbefragung (t2). Analog zur urspringhchenalyse (Kapitel 5.2) wurde
lediglich der Subtedtmsetzung personlicher Ziele a8 Pradiktor in die Schatzgleichung
einbezogen (die Detail-Ergebnisse hierzu findeh sicAnhang B, S. 78).

Bei der Uberprifung, welche nicht-ausgewahlten Rea&n mdoglicherweise zur
Vorhersage deiWerhaltensebeneherangezogen werden kdnnen, identifizieren die dre
Folgeanalysen (pro Messzeitpunkt mit allen Reaktomes jeweiligen Zeitpunkts als
Pradiktoren sowie die subjektive Verhaltenseinsal@g als Kriterium) erstmals auch
Teilnehmerreaktionen des Feedbackbogens (t1) aladikoren. Die Subtests
Anwendbarkejt differenzierte Trainereinschatzungowie Durchfuhrung des Seminars
tragen ca. 47% zur Aufklarung der Gesamtvarianzsdejektiven Verhaltenseinschatzung
bei. Aus den Reaktionen der ersten Nachbefrag@diidet sich lediglich di&nwendung
zu t2als Pradiktor (46% Varianzaufklarung), wohingeden der zweiten Nachbefragung
(t3) alle drei Teilnehmerreaktionen mit 56% Vorlagskraft das Ergebnis der subjektiven
Verhaltenseinschatzung voraussagen (alle Ergebrdssser zusatzlichen Auswertung
finden sich in Anhang B, S. 79).
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5.4.3 Hohe der Zufriedenheit im unmittelbaren Feedbackbogn und in der ersten
Nachbefragung

Ein von Konradt et al. (2002) und Nork (1991) amgeshener Aspekt sind die zu
positiven Beurteilungen bei Erhebung der Zufriedgnhunmittelbar am Ende der
Malinahme. Daher wurden explorativ die Haufigkeieigelistet, inwiefern Teilnehmer
mit einer sehr positiven unmittelbaren Beurteiluigs Trainings dieses zwei bis drei

Wochen spater weiterhin positiv oder weniger podigurteilen.

Von den 47 Seminarteilnehmern hatten 34 Teilnehmben dem Seminar-Feedbackbogen
auch die erste Nachbefragung bearbeitet. Die Mddiantomisierung der unmittelbaren
Seminarbewertung (t1) ergab 17 Teilnehmer mit gjgateri (27, 2, Z, 1) und weitere 17
Teilnehmer mit einer sehr guteh Bewertung (1, 1). Die Dichotomisierung fur die
rickblickende Seminarbewertung (t2) ergab insgesignteilnehmer mitschlechter bis
mittlerer Bewertung (<4.5) und 18 Teilnehmer mit einguten bis sehr gutéBewertung
(>=4.5). Es ergab sich folgende Haufigkeitstabelle:

Tabelle 5-10Seminarbewertung der Teilnehmer im unmittelbareadback (t1) sowie in
der ersten Nachbefragur(tR)

Ruckblickende Seminarbewertung t2
SChIeCTfE mittel gut bi>s:s4?gr gut e
e, wmm 9 7 §
tSlemlnarbewertung Selh/rEUt 5 1 17
Gesamt 16 18 34

Von den 17 Teilnehmern, die das Seminar unmittedtsigut eingeschatzt hatten, blieben
10 Teilnehmer in der ersten Nachbefragung eheis&hnitund bewerteten es nur noch als
,schlecht bis mitt&l wohingegen immerhin sieben Teilnehmer die MaBmahbesser
bewerteten als zuvor. Umgekehrt fiel das Urteil Yoder 17 Teilnehmer, die das Seminar
unmittelbar alssehr gut eingeschétzt hatten, in der ersten Nachbefragurigschlecht bis

mittel ab. Die Einschatzungen der Ubrigen 11 Teilnehmeblalagegen besehr gut
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Um explorativ zu prufen, inwiefern sich die Einstzingen der unmittelbaren
Seminarbewertung und der rickblickenden Seminarbieng unterscheiden, wurde der
exakte McNemar-Test berechnet. Die Zellenbesetzunggrschied sich jedoch nicht
signifikant, weshalb — auch aufgrund der kleineicHprrobe — nicht von einer zeitlichen
Stabilitat ausgegangen werden kann, wie sie bémgige Latham und Frayne (1989)

berichten.

5.4.4 Zusammenhang der eingeschatzten Anwendbarkeit der eginarinhalte und

der tatséchlichen Anwendung der Inhalte

Nach den explorativen Ergebnissen der Analyse ménefienheitseinschétzung erschien es
interessant, den Verlauf der anwendungsbezogenestliEtzungen nédher zu untersuchen,
d.h. den Zusammenhang zwischen der unmittelbareneAdbarkeits-Einschatzung und

der tatséachlichen Anwendung zu t2 und t3 zu prufen.

Der antizipierte Anwendbarkeit korrelierte signdik mit der Anwendung zu t2 € .45,
p <.01) und mit der Anwendung zu t8<.60,p <.001). Um zu Uberprufen, ob sich die
Einschatzungen der Anwendung zu t2 und der Anwegdunt3 im Zeitverlauf verandern,
wurde ein t-Test fir abhangige Stichproben gerechiae fand sich kein signifikantes
Ergebnis ((z0)=-1.14,p =.26), d.h. es gibt keinen Unterschied im Verldef beiden

Einschatzungen Uber Zeit.

Es ist zu erwarten, dass Seminarteilnehmer, diee dimhe Anwendbarkeit der
Seminarinhalte sehen, diese auch tatsachlich elvezralen als solche mit einer geringen
antizipierten Anwendbarkeit. Zur Prifung dieses dgsthieds wurde eine
Mediandichotomisierung fur den SubteStwendbarkeittl vorgenommen, woraus sich
n=15 Teilnehmer mitniedriger antizipierten Anwendbarkeitler Inhalte sowien = 16
Teilnehmer mit hoher antizipierten Anwendbarkegrgaben. Es wurde eine einfaktorielle
ANOVA im Messwiederholungsdesign durchgefiuihrt (ztgfiger Between-Faktor
Gruppe: antizipierte Anwendbarkethqch® vs. ,niedrig”, zweistufiger Within-Faktor Zeit:
~Anwendung nach 2 WocHers. ,nach 3 Monatef)*, die einen signifikanten Haupteffekt
far den Gruppen-Faktor ergab{29)= 9.41,p < .01).

% Die Subtest&\nwendung t2indt3 wurden mit denselben Items und derselben 7-stufgjala gemessen.
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Weder der Zeit-Faktor noch die Wechselwirkung Gripp Zeit wurden signifikant.
Wahrend sich die Angaben (ber die tatsachliche Awlareg der Inhalte im betrachteten
Zeitrahmen nicht verandern, hangt das Ausmald deadalichen Anwendung von der
antizipierten Anwendbarkeit der Inhalte ab (vgl. bABung 5-4). Wie dieser
Gruppenunterschied ausfallt, wurde in nachgesdbealtet-Tests fir unabhangige
Stichproben spezifiziert. Es ergab sich fur beié#plinkte ein signifikanter Unterschied
(t2 (t 29)=-2.91, p<.01; t3 (t(2090=-2.18, p<.05), der so gerichtet war, dass die
Teilnehmergruppe mit einer niedrigen antizipiert@nwendbarkeit angab, die Inhalte
weniger angewendet zu haben als die Teilnehmergruppg der hohen antizipierten
Anwendbarkeit (Befragung nach zwei WochBhg= -.62,SDyeir= .28; Befragung nach 3
Monaten:Mgeji= -1.00,SDyeir= .34).

1,00
E . \Subtest
= 0754 : " lAnwendbarkeit
{==T] - e _,_.F’
£ 050 o o s
S i e T - . niedrig
= 0.25-_ —hoch
t o004
u -
E 0,25
N 050 - e
= 1 »
£ 0754 .
. "

1,00 =l— I T

Anwendbarkeit  Anwendung Anwendung

t1 12 13

Abbildung 5-4. Verlauf der Teilnehmereinschatzunfeiverte): Anwendbarkeit t1, Anwendung zu t2 uBd t
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6 Diskussion

Dieses Kapitel enthélt die Zusammenfassung undydaten der in Kapitel 5 dargestellten
Ergebnisse. Bei der Interpretation der Befundeesathtgliche Implikationen fur die Praxis

herausgearbeitet werden und auf methodische Lionikt eingegangen werden.

6.1 Zusammenfassung der Ergebnisse

In der vorliegenden Arbeit wurde das in der Evabregpraxis von PE-MalRnahmen vor-
herrschende Vier-Ebenen-Modell von Kirkpatrick (@9®aher betrachtet. Der Fokus lag
dabei im Besonderen auf den Zusammenhangen deeheaikerreaktionen mit den anderen

Ebenen und in der Ermittlung ihrer Rolle bei derhMarsage dieser Ebenen.

6.1.1 Zusammenhénge zwischen Reaktionen, Lernen und Verhan

Allgemein findet sich bei Durchsicht der Literatin inkonsistentes Bild im Hinblick auf
die Zusammenhange, die zwischen den einzelnen #iikg-Ebenen bestehen. In der
Metaanalyse von Alliger und Janak (1989) fandern ssiwvischen Reaktionen und den
weiteren Ebenen geringe Korrelationen, weshalbAdimren bspw. eine Modifikation des
Vier-Ebenen-Modells vorschlugen, welches die Realen unverbunden zu den anderen
Ebenen darstellt. Morgan und Casper (2000) erkiadiese niedrigen oder ausbleibenden
Korrelationen durch eine fehlende Ausdifferenzigraler Teilnehmerreaktionen, und auch
in der Studie von Warr und Bunce (1995) ergabem dicch die Aufteilung der Reaktionen
in  Zufriedenheitseinschatzungen sowie nutzenbezgerkEinschatzungen hdhere

Korrelationen mit den anderen Ebenen.

In der vorliegenden Untersuchung wurden die Teimetmeaktionen in verschiedene
Facetten gffectiveund utility reactiong differenziert und mittels unterschiedlicher Frage
bogen an drei Zeitpunkten erhoben. Die BetrachueigZusammenhange zwischen den
einzelnen hier gemessenen EbenBeaktionen Lernen und Verhalter) ergab ein sehr
unterschiedliches Bild. DeiErfahrungsaustausch tXorrelierte als einzige von 14
Reaktionsfacetten signifikant, aber negativ, minde/issenstest. Dagegen korrelierten 4

der 14 Reaktionsfacetten positiv mit den verhaliemsgenen EinstellungeNdrbereitung
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der Teilnehmer t1Anwendung zu tNutzen zu t3owieUmsetzung personlicher Ziele) 13

Mit 9 von 14 Facetten korrelierte schlie3lich dieelvizahl der Reaktionen mit der
subjektiven Verhaltenseinschéatzung, wobei sich Kioerelationen vorwiegend mit den

Reaktionsfacetten der beiden Nachbefragungen @2t)nergaben. Diese Befunde zeigen
die Bedeutung von Teilnehmerreaktionen, die — eyggeder Ansicht von Alliger und

Janak (1989) — durchaus mit den anderen Ebeneglikoen, allerdings je nach Ebene in
unterschiedlichem Ausmalf3. Die hier gefundenen Zusamhange mit der Einstellungs-
und der Verhaltensebene sprechen in diesem Fadhgeige Loslosung der Reaktionen von
den anderen Ebenen und beflirworten gleichzeitig aumsdifferenzierte Messung (durch
mehrere Items bzw. Subtests) sowie eine MessungReektionen zu mehreren Zeit-

punkten.

FuUr eine Trennung der Reaktionerafifectiveundutility reactionsund den Stellenwert von
utility reactionsspricht die Hohe der Korrelationen dieser beiderfriédenheitsfacetten.
Auffallend sind die hohen (Einzel- und DurchschmijttKorrelationen deutility reactions
speziell mit der subjektiven Verhaltenseinschatzuejrachtet man dieinzelnen Korre-
lationen®, so blieben die Zusammenhange défective reactiongmit den gemessenen
Ebenen einerseits entweder aus oder waren ne@aifanden sich jedoch vor allem zur
subjektiven Verhaltenseinschatzung einige signifikzositive Korrelationen, die z.T. nach
Cohen (1988) einem mittleren Effekt entsprechern 30). Andererseits korrelierten die
utility reactions vorwiegend signifikant positiv (aul3er im Wissessteund entsprechen
kleinen ¢ =.10), mittleren oder sogar grof3en Effekter= (50, vgl. Cohen, 1988). Die
Bildung mittlerer Korrelationen (anhand Fischers Z-Werten) ergab allgemein hdhere
Korrelationen deutility reactionsund den Ebenen als difectivereactions

Fehlende Zusammenhange zwischen Lern- und Verkabeme, wie in dieser
Untersuchung vorgefunden, werden in der Literahendalls berichtet (z.B. Tracey et al.,
1995). Tracey et al. (1995) erklaren dies damisdss, trotz des inhaltlichen Bezugs beider
MaRe auf die Trainingsinhalte, keine Uberlappung tems gibt. Bei entsprechend
verschiedenen Messinhalten verwundere es nicht,nw@msammenhange ausblieben,

wahrend umgekehrt eine inhaltliche Abstimmung dessingen hohe Korrelationen wahr-

36 Vgl. zur Ubersicht Tabelle 5-8 (S. 92): Dort stetie Klammern die Korrelationen, daneben fett gekitu
die Fisher Z-Werte.
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scheinlicher machen mussten. In der vorliegendeterlachung besteht fir den Wissens-
test die Problematik der Messungenauigkeit, wodgich die ausbleibenden Zusammen-
hange erklaren lassen. Diese methodische SchwéadthénwKapitel 6.4 noch ausfuhrlicher

dargestellt.

6.1.2 Die Rolle der Teilnehmerreaktionen zur Vorhersage ds Seminarerfolgs

Neben der Frage nach den Zusammenhéngen zwischdebéaen wurde die Vorhersage-
kraft der Teilnehmerreaktionen fur die Erfolgskrige der weiteren Ebenen gepruft. Laut
Kirkpatrick (1996) wird der Erfolg von PE-MaRRnahmedarch die Evaluationskriterien
Reaktionen, Lernen, Verhalten und nicht zuletzichuwtie Ergebnisse abgebildet. Mit der
Erweiterung des Vier-Ebenen-Modells um die Ebens B®I (Return on investment)
durch Phillips (2005) steigt unter Managern und téfeildungsverantwortlichen das
Interesse an der Ergebnis- und der ROI-Ebene {#%)ilR005), da diese leichter mit
O0konomischen Aspekten in Verbindung zu bringen .siWege Abbildung 6-1 zeigt, findet
sich hier allerdings eine Diskrepanz zwischen daggn Informationen, die den Managern
interessanter erscheinen (Ebenen 4 und 5) und ddieesie in der Regel nach Ende einer
Malnahme zuriickgemeldet bekommen (Ebenen 1 bidDi8s entspricht der bereits
erorterten Diskrepanz in der Anwendungshaufigkeit dinzelnen Kirkpatrick-Ebenen
(Borchert & Rutschke, 2005).

Ebene 5 | Wie hoch ist der ROI?

Ebene 4 | VWelche Unternehmensergebnisse wurden erzielt?

Ebene 3 | Wenden die Teilnehmer das Gelernte an?

Ebene 2 | Was haben die Teilnehmer gelernt?

Von Managern verlangte Information

Ebene 1 | Wie fanden die Teilnehmer das Seminar?

Managern zur Verfligung gestellte Information "

Abbildung 6-1 Diskrepanz zwischen der Information, die sich &iger von einer Evaluation erhoffen und der
Information, die ihnen zur Verfigung gestellt w{rcach Phillips, 2005, S. 2).
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Angesichts der vorherrschenden Evaluierung auf fReaebene war ein zweites Anliegen
dieser Arbeit, die Vorhersagekraft der Teilnehmakt®nen im Hinblick auf die Erfolgs-
kriterien der hoheren Ebenen zu identifizieren. Atsadiktoren dienten dabei die
nutzenbezogenen EinschatzungenAnwendbarkeit tlbzw. Anwendungti2 und t3, zum
Nutzen zu t2 und t3, zur Umsetzung personlicher Ziele t8nd die affektiven

Einschatzungen zdurchfihrung des Seminars gehandelt.

Dabei wurde aus den genannten Teilnehmerreaktidesm einziger Pradiktor fur das
Ergebnis im Wissenstest in die Schéatzgleichungemdmqmen, und auch in Bezug auf die
verhaltensbezogenen Einstellungen stellte sichdamh Subtestymsetzung personlicher
Ziele lediglich ein einziger Pradiktor heraus (12% Varaufklarung). Im Gegensatz dazu
leisten dieAnwendung zu t2 und zu $8wie die Umsetzung personlicher Ziele éhen
grol3en Beitrag zur  Vorhersage der subjektiven  Mgrhseinschatzung
(75% Varianzaufklarung).

Im Hinblick auf die in der Evaluationspraxis von-REf3nahmen vorherrschende Messung
auf Reaktionsebene machen die vorliegenden Ergebniut. Die Annahme einer
pradiktiven Funktion von Teilnehmerreaktionen (Umer vorwiegend deutility reaction9
von Morgan und Casper (2000) lie3 sich bestatigeariiber hinaus wurde der Nutzen
mehrmaliger Messungen deutlich: Obwohl hier seklbise einzelne Reaktionsmessung
(z.B. mittels Feedbackbogen) die tatsédchliche Amumeg der Inhalte nach mehreren
Monaten fast zur Halfte vorhersagen konnte, vedrésssich die Vorhersage der
Erfolgskriterien mit weiteren Reaktionsmessungerchnawei Wochen und nach drei
Monaten, da diese nicht mehr nur die antizipiensv@ndbarkeit erfassen, sondern bereits

die tatsachliche Anwendung.

6.1.3 Faktoren mit Einfluss auf Reaktionen, Lernen und Vehalten

Neben den Ebenen des Kirkpatrick-Modells (1996)dearaus dem Trainingseffektivitats-
Modell von Tannenbaum (Cannon-Bowers et al, 199%atzlich Effektivitatsfaktoren
erhoben und ihr Einfluss auf die Evaluationsebengrnersucht. Denn obwohl die
Teilnehmerreaktionen ein Bestandteil des Modellsr ZLrainingseffektivitdt von

Tannenbaum (Cannon-Bowers et al., 1995; Hoft, 208ihd, stehen sie in keiner
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Verbindung mit den anderen Ebenen oder den Einugsbleri’. Von ihnen wird keinerlei
Einfluss angenommen, es bestehen auch keine Verget zwischen Training und
Reaktionen, obwohl sich die Reaktionen doch erstdam Training ergeben. Seitens der

organisationalen bzw. situationalen Merkmale widrdalls kein Einfluss angenommen.

Im Gegensatz dazu deuten die vorliegenden ErgebaisSeine solche Beeinflussung hin
(vgl. Tabelle 6-1). Die erhobenen Einflussgrof3eiteso Aufschluss dariber geben,
inwiefern sich Teilnehmer in ihren Reaktionen unddbnissen unterscheiden, und zwar in
Abhangigkeit des Ausmalfies der individuellen undaoigationalen Variablen. Wahrend
die einzelnen einfaktoriellen, multivariaten Vamanalysen (MANOVAs) (mit den
EinflussgroRen als Faktor) einen Einfluss veubjektiven BedarfTransferklimaund
spezifischer Seminarbewertungffenbarten, fand sich fir keine der weiteren
Einflussvariablen Anwendungsmadglichkeivorerfahrung Motivation, Selbstwirksamkeit
sowieallgemeine Seminarbewertungin signifikanter Haupteffekt. Mittels anschliel@er
einfaktorieller Varianzanalysen (ANOVAS) wurden thjedoch Einflisse auf univariater
Ebene aufgedeckt (Tabelle 6-1).

Tabelle 6-1Uberblick uiber die Wirkung der EinflussgroRen aigf zehn Zielkriterien

Ausgangslage  subj.  Anwendungs- Transfer- | Bewertung

Motivation SW®* Bedarf = mdglichkeit Expertise | klima allg. | spez.
1 Durchfthrung (t1) ) ) ) ©) ©) ) ) )
2 Anwendbarkeit (t1) Hox ) Hoxk ) ) ) () ™
3 Anwendung (t2) Q) ) Q) Q) ) = ) *
4 Nutzen (t2) Q) ) Q) T ) il ) T
5 Anwendung (t3) t ©) ) ) ) > ) >
6 Nutzen (t3) ) ) ) t ) > ) *
7 Pers. Ziele (t3) () () () () T * ) T
8 Wissen Q) Q) Q) ) * ) ) )
9 Einstellungen () * () ) T () () )
10 Verhalten ) () ) () ) ** * t

Anmerkungenin fetter Schrift sind in der Kopfzeile der Taleetiejenigen Einflussfaktoren markiert, bei
denen sich ein signifikanter Haupteffekt zeigte.dan Zellen ist eingetragen, ob univariat ein Usttkied
zwischen den Faktoren besteht.

& SW = Selbstwirksamekeit.

(-) kein Einfluss, p < .10, *p < .05, *p < .01, *** p < .001.

3" Fiir das gesamte Modell zur Trainingseffektiviidghe Abbildung 2-3 auf S. 24.
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Tabelle 6-1 zeigt den signifikanten Unterschied &mflussgrof3esubjektiver Bedarf.
Trainees, die fur sich einen hohen Bedarf sahehdtzten dieAnwendbarkeittl im
unmittelbaren Feedbackbogen deutlich besser eidalsgen mit geringerem subjektivem
Bedarf. Dieses Ergebnis spricht fir die Durchfllgrueiner Bedarfsanalyse, deren
Bedeutung Alvarez et al. (2004) oder Salas und @aBowers (2001) hervorgehoben
haben. AuBerdem impliziert dies neben einer ziebeten Auswahl der Trainees im
Vorfeld eine bessere Information Uber den Sinn MafRnahme. Diese Aufklarung der
Trainees ist notwendig, um ein Bewusstsein zu $ehafvelche Bedeutung eine Teilnahme
an der MalRnahme hat und welche Unternehmenszieié darfolgt werden. Denn ist den
Trainees die Unternehmensstrategie hinsichtlickadi®lalinahme nicht bewusst bzw. ist
sie nicht ausreichend bewusst gemacht worden, ibtliaes Unternehmen den Teilnehmern
zwar Bedarf zu, die Teilnehmer selbst sehen di&saatarf jedoch (noch) nicht. Dadurch
konnte die MalBnahme aus Sicht der Teilnehmer spddhch an ihrem subjektiven
Bedarf ,vorbeigegangen sein®“, wohingegen aus Siglst Unternehmens durchaus Bedarf
besteht. Werden PE-MalRnahmen auf eine Linie mit derch eine Bedarfsanalyse
ermittelten Unternehmenszielen gebracht, ist etegg&ung der Unternehmenseffektivitat

zu erwarten (Alvarez et al., 2004).

Ein Einfluss desransferklimas auf die Einschatzungen der Teilnehmer wird aus fabe
6-1 ebenfalls deutlich. Neben den Reaktionen ucheidet sich auch die subjektive
Verhaltenseinschatzung bei entsprechender Unteustgit durch Vorgesetzte, Kollegen
sowie forderlicher situationaler Gegebenheiten. sDapricht flur die Bedeutung des
Transferklimas auf den Praxistransfer, dessen Bedguz.B. Rouiller und Goldstein
(1993) ebenso wie Tracey et al. (1995) betonen. dlem ein positives Transferklima
fuhrte zu besseren Teilnehmereinschatzungen indaatidieAnwendungind denNutzen
nach zwei Wochen bzw. drei Monaten sowie aufUiiesetzung personlicher ZielBiese
Teilnehmer gaben im Gegensatz zu Teilnehmern ngatheem Transferklima ferner an,
die Seminarthemen tatsachlich haufiger anzuwendémn daher an Transfersicherungs-
maflnahmen gedacht wird, erscheint es in diesemn#usahang sinnvoll, noch vor
Beginn einer Mallnahme auf das Umfeld zu schauewglohem diese MalRhahme spater
seine Wirkung entfalten soll. Eine optimale Wirkukgnn nur erzielt werden, wenn —

neben erfolgtem Lernzuwachs und Veranderungen imrhalken — auch die
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Randbedingungen stimmen: die Unterstitzung und d€fdnd) am Arbeitsplatz und im
Arbeitsumfeld.

Erfolgt eine Differenzierung in eine allgemeine Ssarbewertung (d.h. die Zufriedenheit
mit dem gesamten Training) und in eine spezifisdewertung (im Sinne der
Anwendbarkeitsbeurteilung), stellt sich folgendegralus: Die seminarspezifische
Bewertung, also die Hohe der Anwendbarkeitsbeurteilung dewmittelbaren Feedbacks,
hat nicht nur einen Einfluss auf die nachfolgen&@&mschéatzungen deknwendung zu t2
und t3, sondern auch auf die subjektive Verhaltenseirtgahg. Demnach konnten
Trainees mit einer hohen antizipierten Anwendbar#ter Inhalte diese nach zwei Wochen
sowie nach drei Monaten tatsachlich haufiger anweralds diejenigen, die eine schlechtere
Anwendbarkeit voraussahen. Zusammen mit den Ergeémider korrelativen und der
Regressionsanalyse hebt dieses Ergebnis die Bexdgederutility reactionsnoch einmal
hervor. Durch diese Art der Einschatzungen kdonatea bereits durch einen entsprechend
konstruierten Seminar-Feedbackbogen Hinweise aaf ggidtere Anwendung gegeben
werden. Bei einer einmaligen Messung der Reaktlmrse ist daher auf eine
Ausdifferenzierung der Reaktionen zu achten, urorintionen zu erhalten, die Uber das
Seminar hinaus gehen. Eine Messung auf weiterenndfbeist jedoch weitaus
empfehlenswerter, und bei entsprechenden Ressosodésn auch die mehrfache Messung
der Reaktionsebene in Betracht gezogen werden.

Alle weiteren untersuchten Einflussgrof3en ergal@neksignifikanten Haupteffekte in den
Einschatzungen (siehe Tabelle 6-1), allerdings exeigich fur diese Faktoren in den

anschlieBenden univariaten Varianzanalysen gekisskisse auf die Zielkriterien.

Obwohl fir die allgemeine Seminarbewertung ein signifikanter Haupteffekt ausblieb,
zeigte sich in der anschlieRenden univariaten Yiaenalyse in Abhangigkeit von der Hohe
dieser unmittelbaren Zufriedenheitseinschatzungdarh Seminaraffective reactiopein
unterschiedliches Ausmald darin, wie héaufig die @im Themen angewendet wurden
(subjektive Verhaltenseinschatzung).

Wahrend Mathieu et al. (1993) einen Einfluss Betbstwirksamkeit sowohl auf die Teil-

nehmerreaktionen als auch auf das Verhalten farldesen sich die Ergebnisse der vor-
liegenden Untersuchung nicht in diesen Befund éiere Es zeigte sich fir die Selbstwirk-
samkeit lediglich ein univariater Einfluss auf dierhaltensbezogenen Einstellungs-
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anderungen: Teilnehmer mit einer hoheren Selbssairikeit vor dem Training
verbesserten sich starker in ihren Einstellungen ¥ertriebsverhalten als Teilnehmer mit

geringen Werten.

In Bezug auf dieMotivation der Teilnehmer zeigt sich ein Einfluss auf diedelmitzung
der antizipierterAnwendbarkeit t1Gehen Teilnehmer mit einer hGheren Motivation ins
Seminar, sehen sie nicht nur unmittelbar eine FOh&Vahrscheinlichkeit, die
Seminarinhalte anwenden zu kdnnen, sondern scheineh nach drei Monaten noch
motivierter, diese umzusetzen. Dies zeigt sichenl®heren Anwendungseinschatzung der

Themen zum Zeitpunkt der 2. Nachbefragung.

Mit der Haufigkeitsangabe ddé@undenkontakts wurde von Seiten des Unternehmens ein
objektives Mal3 fur didnwendungsmaoglichkaieliefert. Dieser Faktor wurde lediglich auf
univariater Ebene jeweils beilutzen zu t2indt3 marginal signifikant. Erstaunlicherweise
blieben Unterschiede in démwendbarkeit zu tsowie in der spatereAnwendung zu t2
und zu t3ebenso aus wie Unterschiede in der subjektivehalemseinschatzung. Es ware
durchaus denkbar gewesen, dass sich die Méglichkeinwendung, die sich im Ausmal}
des Kundenkontakts widerspiegelt, auch in der Hkeft der Anwendung der Themen
(= subjektive Verhaltenseinschatzung) zeigt.

Allerdings besteht hier die Schwierigkeit, dass 8emkontakt nicht gleich Kundenkontakt
ist. Wie die Teilnehmer im Seminar bzw. teilweiseilnren Antworten auf die offenen
Fragen berichteten (siehe Anhang C, S. 94ff) konmeinlangjahrigen Kunden oder sehr
spezifischen Anfragen manche Techniken (um etwéaclaéltigkeit zu Uberwinden) nicht
greifen und somit nicht angewendet werden. Teilrehsind dann in der schwierigen
Situation, zwar viel Kundenkontakt zu haben, ina#shdieser Kundenbeziehungen aber
die erlernten Themen nicht anwenden zu konnen. Meéieits beim Faktosubjektiver
Bedarfandiskutiert, deutet dies darauf hin, dass nichtden Bedarf ermittelt werden muss,
sondern dass das subjektive Bedarfsempfinden dérehener mit dem Bedarf aus Sicht
des Unternehmens im Einklang gebracht werden nussog dazu ist der hier gemessene
Faktor Anwendungsmadglichketiu sehen — es reicht nicht aus, von Unternehmigastie
Maoglichkeit zur Anwendung zu sehen, vielmehr solémer abgestimmt werden, ob dies
tatséchlich in der Arbeitspraxis aus Sicht des ediven Mitarbeiters der Fall ist. Ist dem
nicht so, kann unter Umstanden eine bessere Infamadiber die Unternehmensziele

Abhilfe schaffen — oder aber die geplante Malnahstetatsachlich nicht fir den
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betreffenden Mitarbeiter geeignet. Weitere zu biesiahitigende Faktoren sind, im Hinblick
auf die Anwendungsmadglichkeit, die Unterstitzungctludas soziale Arbeitsumfeld und
forderliche situationale Bedingungen im Arbeitslextt also dasTransferklima Wie
bereits angesprochen kdnnen sich hier Hindernigggben: Das Seminar mag zwar als gut
eingeschatzt werden und mdglicherweise erfolgtLeimzuwachs oder eine Einstellungs-
veranderung, eine tatsachliche Anwendung bleibbgkedaufgrund ungunstiger Arbeits-
bedingungen aus — z.B. aufgrund eines Umfeldeslem es nicht gewlnscht ist, neues
Verhalten oder neue Strategien beim Kunden anzuevéhd

Obwohl fur den Fakto¥orerfahrung bedeutsame Unterschiede erwartet wurden, blieb ein
signifikanter Haupteffekt aus. Univariat zeigte hsibier als einzige aller erhobenen
abhangigen Variablen ein signifikanter Unterschied Ergebnis des Wissenstests. Die
Signifikanz an sich (berrascht insofern nicht, alass Teilnehmer, die mehr
Vertriebserfahrung haben, entsprechend tiefer enggisamte Thematik eingearbeitet sind
und insofern Uber mehr Wissen verfigen bzw. didsehter abrufen kdnnen. Was
allerdings nicht zufriedenstellend zu beantwortanist die Frage, ob sich die Teilnehmer
mit Vorerfahrung von denen ohne Vorerfahrung im a8 des (durch das Training)
erworbenen Wissens unterscheiden. Um diese Fradgdden ist eine Pra-Post-Messung
des Wissenstests notwendig, die in dieser Untessygchufgrund des hohen Zeitaufwandes

nicht realisiert werden konnte.

Fur alle hier untersuchten Faktoren ware im Zudaiattiger Forschung zu prifen, ob sich
die gefundenen bzw. ausbleibenden Zusammenhangeieesn lassen oder sich durch

andere Operationalisierungen andere Ergebnisserfirtebenso ist eine Vergrol3erung der
Stichprobe winschenswert, um mdogliche Wechselwgkuan zwischen den einzelnen

Einflussgré3en aufzudecken.

Zusammenfassend erscheint es nicht ausreichendylessungen auf Reaktions-, Lern-,
Verhaltens- und Ergebnisebene durchzufiihren: Dikontext der dritten Fragestellung

gefundenen Ergebnisse weisen auf den Nutzen hipemeliesen Evaluationskriterien

maogliche EinflussgréfRen zu bericksichtigen: Beispieise wird durch das beschriebene

Zusammenspiel von Transferklima und Anwendungsrobigéit die enge Verknipfung

% Eine Uberpriifung der Interaktion zwischen AnwergBmoglichkeit und Transferklima wurde aufgrund
der Komplexitat der Daten und der Stichprobengriilet mehr vorgenommen.
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organisationaler und situationaler Einflussfaktor@eutlich, was die Bedeutung einer
Erfassung dieser Faktoren unterstreicht. Nur wane €rainingsevaluation mit Aspekten
der Trainingseffektivitat erganzt wird (vgl. Alvare et al., 2004), geht der
Evaluationsprozess Uber die Evaluation einer emexeMeiterbildung hinaus und mindet
fur alle an dieser MalRnahme beteiligten Personeneimem Optimierungsprozess.
Schwéachen und Hindernisse im Transfer (z.B. aukbh@hmensseite) kdnnen aufgedeckt

und es kann gezielt entgegengewirkt werden.

6.2 Verlauf der Einschatzungen zur Anwendung der Seminanhalte

(Transferverlauf)

Im Rahmen der zusétzlichen Auswertung fand sich igpiteressanter Verlauf der
Anwendung der Seminarinhalte in Abh&ngigkeit von al@izipierten Anwendbarkeit (vgl.
Abbildung 5-4, S. 93). Es zeigte sich einerseitassd Teilnehmer, die bereits am
Seminarende davon ausgingen, die Inhalte zukuaftigenden zu kénnen, entsprechend
Uber eine hthere Anwendungshaufigkeit nach zweiWgodzw. drei Monaten berichten
als Teilnehmer, die eine solche Anwendbarkeit nemmahmen. Andererseits zeigt sich
gerade bei diesen Teilnehmern mit hoher antizipieAnwendbarkeit ein signifikanter
Abfall der beiden nachfolgenden Einschatzungen irargléich zur urspringlichen
Einschatzung. Dies bedeutet, dass sie die Inhaite tatsachlich besser anwenden kdnnen,

allerdings nicht in dem Ausmal3, wie unmittelbarmdem Seminar gedacht.

Neben anderen Kurven beschreiben Baldwin und Fb@88) in ihrer Arbeit eine Kurve,
die einen ahnlichen Verlauf aufweist wie den deugpe der hohen antizipierten Anwend-
barkeit’ (Abbildung 5-4). Die Autoren identifizieren verseldene Verlaufe von ,transfer
maintenance curves®. Ursprunglich finden sich seldferlaufe in der Lernforschung, die
den zeitlichen Verlauf sowie den Umfang des Lerneeschreiben. In Anlehnung daran
beschreiben die ,transfer maintenance curves” demauf der Anwendung und Aufrecht-
erhaltung neu erlernter Inhalte nach einer Traising3nahme (Baldwin & Ford, 1988). In
der Trainingspraxis wird dieser Verlauf haufig baciet und ist in der Literatur als
~1ransferlicke* bekannt (Buchester, 2003): Ein dudas Seminar angestiegenes Wissens-
oder Leistungsniveau féallt mit der Rickkehr in dmwvohnte Arbeitsumgebung wieder ab

(evtl. auf Vor-Trainings-Niveau). Neben schlichteviergessen der Inhalte kann dieser
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Umstand in intraorganisationalen Widerstanden betgti sein (Buchester, 2003). Eine
weitere Ursache konnte daran liegen, dass Traideesh ihre Teilnahme an einer Mal3-
nahme ihrem Tagesgeschéaft nicht nachgehen kdnnenaddgestaute Arbeit muss erst
erledigt werden, bevor eine erneute bzw. zielgésieh Beschaftigung mit dem neu

Erlernten erfolgt.

Diesem Effekt ist nach Rank und Thiemann (1998)lkiudachfolgemaflinahmen vorzu-
beugen — sog. Follow-up-Veranstaltungen, wie sieMadell von Tannenbaum (Cannon-
Bowers et al., 1995) alsost training interventiongu finden sind. Laut Neuberger (1994)
kann ,allein die Ankindigung solcher Treffen ..e dBereitschaft steigern, sich um die
Verwirklichung des Gelernten zu bemuhen® (S.189gsDst konsistent mit den Befunden
von Baldwin und Magjuka (1991), die bei MBA-Studemteine héhere Transfermotivation
nachweisen konnten, wenn diese das Gefihl hatienMal3nahme wirde wahrhaftig
unterstitzt, d.h. wenn ihre Manager nicht nur gstineht gabengermissiof, sondern sich

dartber hinaus zeitlich verpflichteten, das Prognamau begleiten bzw. Follow-up-

Maflinahmen mit den Trainees zu gestaltearémeaningful suppo)t

Trotz der Bedeutung von Follow-up-MalRnahmen werdiese bislang nur selten durch-
gefuhrt (Rank & Thiemann, 1998). Dies kdnnte wiederden damit verbundenen Kosten
und dem zusatzlichen personellen, zeitlichen ugdmsatorischem Aufwand liegen. Wenn
bereits aus diesen Grinden in der Praxis vorwiegemdler Ebene 1 evaluiert wird, liegt
der Vorschlag von Clement (1982) als einfachsteuhgsauf der Hand: die mehrmalige

Messung der Reaktionen.

6.3 Bedeutung von Mehrfachmessungen

Die Messung der Teilnehmerreaktionen zu mehreratputekten ist, wie die Ergebnisse

der vorliegenden Untersuchung zeigen, aus versehedGrinden sinnvoll.

Die hier eingesetzten Instrumente zur Erfassung Td@inehmerreaktionen haben den
Vorteil, eine mehrmalige Messung der Reaktionselmnermdglichen, wie sie z.B. von
Nork (1991) empfohlen wird. Entsprechend dem Vdesghverschiedener Autoren
(Clement, 1982; Rank & Thiemann, 1998; Cannon-Bswetral., 1995), unterschiedliche
Reaktionen zu erheben statt eine schlichten Wiedlengsmessung durchzufiihren, wurden

auch hier unterschiedliche Zufriedenheitsaspekigefadgt. Somit kann den Reaktions-
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messungen beispielsweise entnommen werden, obailieefimer unmittelbar nach dem
Seminarglauben die Inhalte anwenden zu kdnnen. Weitere Messumd@mbaren nach
wenigen Wochen bzw. Monaten, wie die Teilnehmer aumgr gewissen Distanz zum
Seminar und mehr Nahe zum Arbeitsplatz tdisachlicheAnwendung der Inhalte sehen.
Genau dieser Abstand erlaubt einen kritischen BbeK forderliche und hinderliche
Faktoren bei der aktuellen Anwendung. Diese Infaiom@n sind fur den
Veranderungsprozess innerhalb der Evaluation d@eferta sie, bei Rickmeldung der
Ergebnisse an Teilnehmer, Vorgesetzte und Traibemsftragte eine gezielte Starkung der

positiven Aspekte bzw. eine Beseitigung von Tramsfeieren ermoglichen.

Die Mehrfachmessung erlaubt allerdings nicht nerldentifikation solcher Problematiken,
sie stellt in gewisser Weise auch eine Nachfolgerahfhe dar, wie sie Rank und
Thiemann (1998) fordern. Zwar beziehen sich Rardk Thiemann (1998) auf eine Post-
Trainings-MalBhahme im Sinne einer weiteren Verdtostg, moglicherweise kénnte
jedoch auch ein Fragebogen (im Sinne einer Nachmgs<sine solche Post-Trainings-
Intervention darstellen. Denn durch aufgestauteeAntach einem Seminar kdnnen die neu
erlernten Inhalte zunachst in Vergessenheit geratBme Nachbefragung mit
entsprechendem Ergebnisfeedback kann als Motissabub dienen und anschliel3end —
im Sinne der Aktionsforschung von Lewin (1947) -e derstmalige oder erneuten
Beschaftigung mit den Seminarinhalten oder Themmaregen. In dieser Studie wurde
durch die eingesetzten Instrumente versucht, deramah Feedback aufgrund seiner
grundlegenden Bedeutung fur individuelles LerngimgJ 1997) Rechnung zu tragen und
entsprechend Feedback Uber die personlichen Espsbniergeben. Ob allerdings der
Einsatz der beiden Online-Nachbefragungen an siiehTatsache der Bearbeitung dieser
Befragungen oder aber die Konfrontation mit dereBrgssen (z.B. nach dem Wissenstest)
einen Effekt hat, ist mit vorliegendem Stichprobafiang und Studiendesign nicht zu

beantworten und erfordert weitere Untersuchungen.

Von mehrfachen Reaktionsmessungen konnen weiteafism am Evaluationsprozess
beteiligten Personen einen spezifischen Nutzerenie®ft wird nicht deutlich, dass neben
Teilnehmern (und Unternehmen) der Trainer sowie \dasterbildungsinstitut ebenfalls
Akteure innerhalb dieses Prozesses sind. Tabeles6H darstellen, welche Zielgruppe

wann von welcher Ergebnisriickmeldung am meistefitigren kann.
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Tabelle 6-2Bedeutung der einzelnen Messungen fur die versehégdPersonengruppen,
die am Evaluationsprozess beteiligt sind (in Anlgighan Wottawa & Thierau, 2003)

Unmittelbare Einschatzung nach ca. 2 Wochen nach ca. 3 Monaten

Teilnehmer + +++ +
Trainer +++ + +

Trainingsanbieter ++ + +++
Unternehmen ++ + F++

Die Messungen zu den einzelnen Zeitpunkten habbkei deeben ihrer Rolle innerhalb des
Evaluationsprozesses auch eine weitere besondedeumg inne. Eirunmittelbarer
Feedbackbogenam Seminarende signalisiert den Teilnehmern akgees Interesse der
Trainingsverantwortlichen an ihrer Meinung, seizes Uberpriifung der Qualitat oder zur
Verbesserung der Mal3Bnahme. Dieser letzte Aspe&tidt fir den Trainer interessant. Fur
Management oder Weiterbildungsverantwortliche &t Beedbackbogen haufig Entschei-
dungsgrundlage fir die Buchung weiterer Seminarne. Relevanz fur den Trainings-
anbieter liegt daher ebenfalls auf der Hand. Bvfessung nach ca. zwei Wocheist
vermutlich vor allem fur die Teilnehmer relevantsie kann die oben beschriebenen
motivationalen Auswirkungen haben oder eine Auttiisng der Themen darstellen (im
Sinne eines ,updates”). Fur Trainingsanbieter und allem fir Unternehmen erscheint
dahingegen didessung nach mehreren Monatermam wichtigsten. Hier zeichnet sich ab,
inwiefern die MalRnahme Leistungssteigerungen zlge-bat oder andere, fur das Team,
die Abteilung oder das Unternehmen relevante Vexdmdyen bringt. Auf3erdem sollte sich
nach dieser Zeit langsam der Erfolg der Mal3hahméétere Kennzahlen (z.B. ROI nach
Philipps, 2003) niederschlagen.

Oftmals besteht bei den Personalverantwortlichedtoge eine gewisse Ungeduld im
Hinblick auf die erfolgreiche Umsetzung der Tragsmhalte in die Praxis. Konkrete
Ergebnisse werden schneller erwartet, als sie irAdeeitsrealitat eintreten. Vor allem fir
Malinahmen, in denen neue Verhaltensweisen erlerden, sollte klar gestellt werden,
dass Ergebnisse nicht notwendigerweise sofort adeh wenigen Wochen zu erwarten
sind. So ist das Verhalten von Mitarbeitern, wersnse&ch bereits tber Jahre hinweg
aufgebaut und gefestigt hat, nicht oder nur getiggf durch eine punktuelle Mal3hahme zu
verandern (Rank & Thiemann, 1998). Dementsprechsmilie sich eine Evaluation an
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diesem Zeitverlauf orientieren. Wie in der vorliagen Untersuchung gezeigt werden
konnte, kann die mehrfache und ausdifferenziertessMeg von Reaktionen bereits
Anhaltspunkte zur Anwendung der Seminarinhalte reaclyen Wochen liefern, ohne dass
explizit die Transferleistung gemessen werden m&Essonalverantwortliche erhalten
dadurch zumindest eine Tendenz, in welche RichuiegErgebnisse dieser Malinahme
gehen.

6.4 Methodische Limitationen

Neben den einzelnen Schwachstellen, die bereity/emauf der Ergebnisinterpretation
diskutiert wurden, gibt es noch weitere Besondéghebzw. problematische Aspekte, die

anzusprechen sind.

Eine der gréf3ten Limitationen dieser Untersuchuagtdnd im reduzierten Stichproben-
umfang. Da fur die Auswertung vollstandige Datersaerforderlich waren und die

Teilnehmer in dieser Untersuchung zu vier Messmeitpen Fragebogen bearbeiten
mussten, fielen zu den einzelnen Zeitpunkten mehfeilnehmer aus. So gingen zwar 47
Teilnehmer in die endgliltige Stichprobe der Sentailaehmer ein, zur die Uberprifung
der zweiten und dritten Fragestellung konnten jadoar die Datensatze von 30 Teil-
nehmern herangezogen werden. Fir die Analyse denevsagekriterien (Regressions-
analyse) und der Einflussfaktoren (MANOVA) wareesigrol3ere Stichprobe im Hinblick

auf die Relevanz dieser Thematik wilnschenswert gewe Die kleinen

Stichprobenumfange der berechneten MANOVAs schrdrdaher die Interpretierbarkeit
der Ergebnisse zwar ein, sie kdnnen jedoch zumiraleslendenz in die Richtung dieser

Ergebnisse und als Anstol} fiir weitere Untersuchuaggesehen werden.

Obwonhl fur die vorliegende Untersuchung paralleldam Teilnehmern eine vergleichbare
Kontrollgruppe gewonnen werden konnte, ist kritisclzumerken, dass auch diese Stich-
probe relativ klein war. Die Kontrollgruppe soligerade im Hinblick auf die Ergebnisse
des Wissenstests herangezogen werden, da dieséerdieilnehmern einmalig als Post-
Messung nach dem Training erhoben wurde. Daduitckeis Vergleich zwischen dem
Wissensstand der Teilnehmer vor dem Seminar (akg@ngslage) und dem Wissenstand
nach dem Seminar mdglich, d.h. es lassen sich laiseagen tber einen Wissenszuwachs

bzw. einen Lernprozess treffen. In diesem Konteltesder Einsatz einer Kontrollgruppe
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Klarheit schaffen, inwiefern Mitarbeiter mit dem iifraining erlernten Wissen besser
abschneiden als solche, die diese Themen nie gegé&trnt haben. Nach der Basis-
befragung reduzierte sich die Kontrollstichprobe 5086 auf 11 Teilnehmer, wodurch die
Ergebnisse entsprechend vor dem Hintergrund didseggen Stichprobenumfangs zu sehen
sind. Allgemein sind die Ergebnisse des Wissersisinach nur unter Vorbehalt inter-
pretierbar — ideal ware ein Pra-Post-Kontrollgruppesign, um einen tatsachlichen Lern-

erfolg nachweisen zu kdnnen.

Ein weiterer kritischer Punkt im Hinblick auf denis&kenstest sind die teilweise unzu-
reichenden Werte fir Cronbachs Alpha. Wichtig etlgch anzumerken, dass hier die
Anzahl richtiger Antworten interessierte — dennaafscheint eine Uberarbeitung der

verwendeten Fragen notwendig, um die innere Kagrszstu erhéhen.

Die geringe Vorhersagekraft der gefundenen Pradiktan den fur den Wissenstest
durchgefihrten Regressionsanalysen ist wohl zurh iffedler Messungenauigkeit dieses
Tests zu sehen, andererseits kann es auf das gélieveiterer Variablen hinweisen,
welche die Ergebnisse auf der Lernebene (WisserkEumstellungen) besser vorherzusagen
vermogen. Mdoglicherweise kommen gerade hier andwieriduelle, situationale oder
trainingsbezogene Aspekte (z.B. kognitive Fahigkeilernstil) zum Tragen, wéahrend die

Teilnehmerreaktionen als Pradiktoren nur eine get@dnete Rolle spielen.

Als subjektive Verhaltenseinschéatzung wurde in derliegenden Untersuchung die
Haufigkeit der Anwendung der verschiedenen Sentieanen Bedurfnisbefriedigung
Gesprachstechniketymgang mit Einwdndennd Umgang mit Gleichgultigkeitgemittelt.
Dies geschah Uber ein Item aus der zweiten Nadhdpafig (In den letzten vier Wochen
habe ich dieses Thema angewef)d&a die Operationalisierung stark am Seminabstel
ausgerichtet war, liegt moglicherweise eine Ubeitnimg der Zusammenhange der
Reaktionen mit dem so gemessenen Verhalten vor g@omnsource bias). Dies zeigt sich
in den hohen Korrelationen zwischen den Anwendungsbkatzungen und der subjektiven
Verhaltenseinschatzung, wobei hier vor allem digr&ation zwischerutility reactions
und Verhalten mit = .92 auffallt und auf eine solche Uberschatzuingvhist. Um diesem
Umstand zu begegnen, sollte auf die Verwendung héaragpger und v.a. psychometrisch

konstruierter Instrumente zur Messung der jewailigariablen geachtet werden.
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Ein Ausbleiben des Zusammenhangs zwischen Wisseénsubjektiver Verhaltensein-
schatzung kénnte daran liegen, dass beide Insttienmécht reliabel genug sind, um jeweils
das Wissen und das Verhalten zu messen. Andereisieéds als problematisch anzusehen,
dass der Wissenstest die behandelten Themen ioha#ghr spezifisch misst, wohingegen
die hier verwendete Selbsteinschatzung der Themraiung ein einziges Iltem umfasst.
Das Ausbleiben eines Zusammenhangs zwischen Humgjeh und Verhalten kodnnte
maoglicherweise ebenfalls daran liegen, dass diadteu den Einstellungen im Vertriebs-
verhalten funf Aspekte beriicksichtigede@urfnisbefriedigungvertriebsorientierungUm-
gang mit EinwanderKundenorientierungund vertriebsbezogenes Engagememtahrend
die subjektive Verhaltenseinschatzung die Anwendbagfigkeit der vier Seminarthemen
mittelt. Auch hier fehlt teilweise die von Tracey a. (1995) erwahnte inhaltliche Uber-
lappung, obwohl auf beiden Messebenen thematisthlas Seminar Bezug genommen
wurde. Eine schéarfere inhaltliche Abstimmung zwethsubjektiver Verhaltensein-
schatzung und Evaluationsbogen, mit dem die Einsigén erhoben worden sind, kdnnte

dem entgegenwirken.

Es ist aber zu Uberlegen, inwiefern die verwendetgektive Verhaltenseinschatzung zur
Messung von tatsachlichem Verhalten ausreicht obdleder Evaluationsbogen von einer
Zustimmungsskala in eine Haufigkeitsskala Uberfikatden sollte. Dadurch wirden nicht
mehr die Einstellungen zu einem bestimmten VerhaheVertriebssituationen gemessen,
sondern vielmehr kénnte die gezielte Nachfrageumd vor allem wie oft das gewtinschte
Verhalten innerhalb eines Zeitrahmens gezeigt wuedevalideres Mal} fir tatséachliches
Verhaltendarstellen. Zwar bleibt dies eine subjektive Megswlamit wird aber immerhin
die Haufigkeit gezeigten Verhaltens erfasst. EbtséeiRer Frage, dass diese subjektiven
Messungen nach Madoglichkeit durch ein objektives Mafsspw. durch externe
Verhaltensbeobachtung, Fremdeinschatzungen durdledgeo/Vorgesetzte oderharte”

Vertriebskennzahlen zu erganzen sind.

In Bezug auf den Einfluss der untersuchten Einfu#sen nach Tannenbaum (Cannon-
Bowers et al., 1995) auf die einzelnen Evaluatiotesken waren mehr signifikante Unter-

schiede auf der Verhaltensebene zu erwarten gewesen

Betrachtet man die Korrelationen zwischen Einflakgiren und abhangigen Variablen und

vergleicht sie mit den Ergebnissen der MANOVA, waraehr signifikante multivariate

Effekte denkbar gewesen. Da flr die Berechnung&NOVAs jedoch die Uberwiegend
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intervallskalierten Messwerte der EinflussgroRechdiomisiert wurden, um entsprechend
die Stufen des jeweiligen Faktors der MANOVA zuadtkn, ging ein gewisser Anteil an
Varianz verloren. Dies hat zur Folge, dass sictzthmher Zusammenhange der AVs mit

einem bestimmten Faktor in der MANOVA kein sign#iker multivariater Effekt zeigt.

Eine Einschatzung des subjektiven Trainingsbedasfgsrde in der vorliegenden
Untersuchung Uber die Dichotomisierung des Itei& ,Inhalte haben meinem Bedarf
entsprocheh aus dem Seminar-Feedbackbogen realisiert. Disshgdn in Ermangelung
einer vorgeschalteten Bedarfsanalyse. Es wurdendausgegangen, dass die Teilnehmer
Uber dieses Item nachtraglich fir sich selbst pruféenwiefern ihr subjektiver
Trainingsbedarf durch die Inhalte des Seminars gedgurde. Hier stellt sich wiederum
die bereits andiskutierte Frage, inwiefern der Airmjsbedarf, den ein Unternehmen sieht
und aufgrund dessen Mitarbeiter zu PE-MafRnahmerchggs werden, mit dem
subjektiven Trainingsbedarf des einzelnen Mitadysitibereinstimmt. Eine Bedarfsanalyse
im Vorfeld von PE-Maflinahmen sollte demnach zum Zeben, den Bedarf des
Unternehmens und des einzelnen Mitarbeiters sowelinklang zu bringen, dass von

einem beidseitigen Bedarf ausgegangen werden kann.

6.5 Fazit und Ausblick

Bei der Evaluation von PE-MalRnahmen geht es laflitdnum eines: Qualitatssicherung.
Als fihrender Theoretiker der Qualitatssicherung @Gesundheitsbereich definiert
Donabedian (1980) Qualitat als Ubereinstimmung einés dem Ergebnis und den zuvor
formulierten Zielen und unterteilt Qualitdt in dr&imensionen: Strukturqualitat als

Gesamtheit an organisatorischen, finanziellen, fé&twen und personellen Ressourcen
(Qualifizierung des Trainers, adaquate Seminarumnggb geeignete Materialen und
Trainingsstil, geplante Follow-up-Malinahmenfprozessqualitat als Inbegriff aller

MalRnahmen, die im Laufe des Trainings ergriffen roawecht ergriffen werden

(ausfuihrliches Trainingskonzept) sovlegebnisqualitatals eindeutigste Bezugsbasis fir
eine Qualitatsbeurteilung (Ausmald an Kongruenz aves den zuvor formulierten Zielen
und dem Resultat). Insgesamt spiegelt die Ergebaldgt das Zusammenspiel von
Struktur- und Prozessqualitat wider, weshalb daketJntersuchungen zu Ergebnisqualitat

der Einfluss moderierender Variablen sorgféltigtis&sichtigt werden muss. Jede PE-
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MalRnahme sollte sich daran messen lassen, ob uedstark sie zu einer Ergebnis-
verbesserung beigetragen hat. Diese Messungen nyexike eingangs beschrieben, in der
Praxis vorrangig durch die erste Ebene des VienEhdviodell Kirkpatricks (1996) durch-

gefihrt, ndmlich die Reaktionsebene.

Der gefundene Zusammenhang zwischglity reactionsund der subjektiven Verhaltens-
einschatzung sowie das Ausmald, in dem diese Reakdiette zur Vorhersage der
subjektiven Verhaltenseinschatzung beizutragen agrmeutet trotz methodischer Mangel
auf einen wichtigeren Stellenwert der ersten Kitkipk-Ebene hin als von einigen Autoren
angenommen (z.B. Holton, 1996). Gerade hinsichtheér starken Vorhersagekraft fur das
Verhalten (und im Hinblick auf die vorherrschendealkation auf der Reaktionsebene)
erweist sich diese Art von Reaktionen als sehrwediitwas die Forderung nach einer aus-
differenzierten Messung unterstitzt (Warr & Bunt@95; Morgan & Casper, 2000). Diese
Ausdifferenzierung lasst nicht nur eine Aufteilumg affektive und nutzenbezogene
Reaktionen zu, sondern ladt dazu ein, im Sinne @@ment (1982) andere Reaktionen
abzufragen, mit denen mdogliche UmsetzungsbarriémenTransferprozess identifiziert

werden kénnen.

Als eine solche Barriere ist z.B. bei negativer pragung das Transferklima anzusehen,
welches seinerseits als wichtiger Einflussfaktor kmblick auf die Effektivitat eines
Trainings gilt. Bei der Untersuchung weiterer indieller und organisationaler Einfluss-
faktoren aus dem Tannenbaum-Modell (Cannon-Boweral.e 1995) zeigte sich ein
Einfluss dieser Variablen nicht nur auf die ,homgr&valuationsergebnisse wie Lernen

und Verhalten, sondern auch auf die Reaktionen.

Die durch die vorliegende Untersuchung gewonnenanwelise auf die Bedeutung der
Teilnehmerreaktionen, ihre mehrfachen Messung sali@éeRolle von individuellen und

organisationalen Einflussvariablen legen eine us#iade und systematische Evaluation
nahe. Dabei gilt jedoch zu bedenken, dass es amawesenschaftlicher Sicht zur Klarung
von Zusammenhangen und Kausalitaten unabdinghamdglichst viele der als relevant
gesehenen Facetten der Evaluationsebenen und teneRbedingungen zu operationa-
lisieren. Gerade im Hinblick auf die Verknipfungigehen wissenschatftlicher Forschung
und Unternehmenspraxis ist jedoch die OkonomieDlexchfihrung fir Teilnehmer und

Unternehmen zu beriicksichtigen. Eine zu umfangeeiBefragung im Rahmen einer
Evaluation fuhrt durch die zeitliche Belastung Znee geringen Beteiligungsquote bzw.
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einer Reduzierung der Datenqualitat, wenn die Bgefingen nur oberflachlich bearbeitet
werden. Aus rein pragmatischen Grinden wird dalkeEbaluationen ,im Feld oftmals
auf viele dieser Zusatz-Aspekte verzichtet — wadiee Balance zwischen wissenschaft-

lichen Standards und Praktikabilitdt angestrebtierrsollte.

Im Hinblick auf die durch eine PE-Malinahme angéstre Ergebnisse scheint jedoch die
Berucksichtigung hinderlicher und forderlicher Fakh fur die Umsetzung der Trainings-
inhalte unabdingbar. Sie enthalten — Uber die Messines Lernerfolgs oder einer Ver-
haltensanderung hinaus — wertvolle Informationenigkch Wirksamkeit bzw. Unwirk-
samkeit einer MalRnahme. Bei Einbeziehung von Essfaktoren in die Messung von
Erfolgskriterien entsteht somit aus einer als puektempfundenen Maflinahme ein nach-

haltiger Umsetzungs- und Veranderungsprozess.

~Future research that pursues this line of inqisrgecessary
if we are to go beyond the questionwdiether training works

to the more important questionwhy training works.*

% Tracey et al. (1995), S. 250.
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