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Abstract

Die vorliegende Bachelorarbeit untersucht die Transfermotivation von
Kommunikationstrainings bei Berufsunteroffizieren der Schweizer Armee. Die Motivation fur
die praktische Anwendung des Gelernten ist zentral fir den Kompetenzerwerb und damit
relevant fir die Effektivitat von Personalentwicklungsmassnahmen. Die Transfermotivation
von neun Lehrgangsteilnehmenden fir das Kommunikationstraining im Rahmen des
Weiterbildungslehrgangs 1 wurde mittels qualitativen, leitfadengestiutzten Interviews
erhoben. Die Ergebnisse legen eine hohe Auspragung der Transfermotivation in der
Stichprobe nahe. Zudem scheint das Ausmass, indem die Trainingsinhalte mit den
Arbeitsinhalten als Ubereinstimmend wahrgenommen werden (Inhaltsvaliditat), ein
besonders relevanter Antezedent der Trainingsmotivation. Aus der Analyse abgeleitete
Implikationen zeigen Potenziale zur Starkung der Transfermotivation fur das

Kommunikationstraining und einem vereinfachten Transfer der Inhalte in die Praxis auf.
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ANALYSE DER TRANSFERMOTIVATION 1

1 Einleitung

«lch bin eigentlich grundséatzlich immer motiviert. Ich bin mit Herzblut Berufsunteroffizier.
Und das wird auch so bleibenx» (I, Pos. 13). Mit diesen Worten eines Berufsunteroffiziers wird
seine Motivation greifbar und 6ffnet die Tur in die Welt des Verhaltensantriebs eines
Menschen.

Motivation stellt ein zentrales Konstrukt im Rahmen der Kompetenzentwicklung dar,
welches selbst auch von zahlreichen Antezedenten beeinflusst wird (Eilstrom & Kock, 2008).
Eine erfolgreiche Entwicklung der Kompetenzen ist flr Organisationen Uberlebenswichtig, da
sie sich auf diese Weise an die schnellen Verénderungen der heutigen Welt adaptieren
kénnen (Grossman & Salas, 2011; Wegenberger & Wegenberger, 2021). Diese
Adaptionsfahigkeit spielt insbesondere fir die Einsatzfahigkeit fir die Schweizer Armee eine
wichtige Rolle. Hierbei kommt das Kommando Fuhrungs- und Kommunikationsausbildung
(KFK) ins Spiel, das v.a. zu Gunsten der Schweizer Armee Aus- und Weiterbildungen im
Bereich von Fuhrung und Kommunikation durchfuhrt. Die Weiterentwicklung verschiedener
Kompetenzen von Angehdrigen der Armee bildet das Kerngeschéft des KFK (Schweizer
Armee, 2024). Da Kompetenzen erst im Anwendungskontext verhaltenswirksam werden, ist
die Motivation fir die Anwendung der Lerninhalte zentral (Wegenberger & Wegenberger,
2021). Es liegt folglich im Interesse des KFK, einen Kontext fir eine mdglichst hohe
Auspragung dieser Transfermotivation zu schaffen.

Die vorliegende Arbeit beschéftigt sich mit einer spezifischen Art der Motivation - der
Transfermotivation. Damit ist der Wille gemeint, das in einem Training Gelernte im
Arbeitsalltag (Transferkontext) anzuwenden (Noe, 1986). Der Begriff hat sich in den
vergangenen Jahrzehnten in der Organisations- und Personalentwicklung etabliert, da er
eine entscheidende Rolle beim erfolgreichen Wissenstransfer spielt (Hochholdinger &
Sonntag, 2016; Mishra & Sahoo, 2022). Die Relevanz der Transfermotivation manifestiert
sich in ihrer engen Verbindung zur erfolgreichen Anwendung von erlernten Fahigkeiten im
Arbeitskontext. Die Transfermotivation weist eine mittlere bis hohe Korrelation mit der
tatsachlichen Anwendung des Gelernten auf (Gegenfurtner, Lewalter & Reinhold, 2018;
Hochholdinger & Sonntag, 2016).

Ziel der vorliegenden Arbeit ist die Analyse der Transfermotivation der
Berufsunteroffiziere, die am Weiterbildungslehrgang 1 (WAL 1) 2024 teilgenommen haben.
Im Rahmen der vorliegenden Arbeit wird folgende Frage beantwortet: Wie ist die
Transfermotivation der Berufsunteroffiziere fir das Kommunikationstraining im Rahmen des
WAL 17?

Mittels fokussierter, leitfadengestiitzter Interviews wurde das Ausmass und die Qualitat

der Transfermotivation sowie ausgewahlte Einflussfaktoren auf die Transfermotivation
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erfasst. Dazu wurden neun der 20 Teilnehmenden nach Abschluss des
Kommunikationstrainings zu ihrer Motivation, das Gelernte anzuwenden, befragt.

Damit wird beabsichtigt, qualitative Aussagen Uber deren Motivation treffen zu kénnen.
Die gewonnenen Erkenntnisse sollen dazu dienen, die Transfermotivation der
Berufsunteroffiziere zu verstehen und Moglichkeiten zur Starkung zu identifizieren, um einen

konkreten Nutzen fir das KFK und die Lehrgangsleitung des WAL 1 zu generieren.

1.1 Ausgangslage

Im Folgenden wird die spezifische Ausgangslage der interviewten Berufsunteroffiziere
dargelegt, um die Verknipfung ihrer Ausgangssituation mit der Transfermotivation
aufzuzeigen.

Die meisten Lehrgangsteilnehmenden vollziehen den Ubergang von der Fachausbildung
zur Ausbildung zukinftiger Milizunteroffiziere. Innerhalb eines Zeitraums von sechs Wochen
erfolgt die Qualifizierung fir die neue Rolle als Klassenlehrperson einer Unteroffiziersschule
(KL UOS) (Berufsunteroffiziersschule der Armee BUSA, 2023). Die Ubernahme einer neuen
Berufsrolle ist mit vielfaltigen Herausforderungen verbunden, die sich nicht allein aus den
neuen Aufgaben ergeben, sondern auch aus den psychologischen Prozessen, die dabei in
Gang gesetzt werden (Annenkova, Kravets, Makaruk & Potapchuk, 2020). Die
Berufsunteroffiziere sind gefordert, ihre bisherige Rolle als Fachausbildner:innen und die
damit einhergehende Identitat zu Uberwinden. Dies kann zu Verlustgefiihlen, Desorientierung
und mangelndem Engagement fihren (Annenkova et al., 2020). Unter Umstanden ist die
neue Berufsrealitat noch unklar und die angehenden KL UOS sind angehalten, sich neu zu
orientieren und sich mit ihrer neuen Rolle zu identifizieren (Bridges, 1986). Gleichzeitig mit
der wechselnden ldentitat werden die angehenden KL UOS vor die Herausforderung gestellt,
in einem sechswodchigen Lehrgang Wissen fur ihre zukiinftige Funktion aufzunehmen und
dieses Wissen anschliessend in die Praxis zu transferieren. Der Erfolg dieses Transfers ist
jedoch von einer Vielzahl von Faktoren abhangig. Baldwin und Ford (1988) betonen die
Relevanz von Trainingsinputfaktoren wie beispielsweise der Personlichkeit oder der
Motivation des Trainees fur die Lernergebnisse, welche letztlich die effektive Transferleistung
modellieren. Es handelt sich um einen komplexen Prozess, wenn ein Trainee das Gelernte in
die Praxis umsetzen mdchte, wobei kognitive Verarbeitungskapazitat erforderlich ist
(Hochholdinger & Sonntag, 2016).

Genau dieser Transfer ist jedoch kein Beiprodukt des Lernens, da er nicht automatisch
geschieht (Wisshak, 2022). Der Transfer wird von Hense und Mandl (2011) als besonders
drangendes Problem in der berufsbezogenen Weiterbildung beschrieben und bereits Baldwin
und Ford (1988) sprechen vom Transferproblem. Dieser Begriff meint, dass die Anwendung

des Gelernten im Arbeitskontext scheitert und wird auch in neueren Ubersichtsarbeiten als



ANALYSE DER TRANSFERMOTIVATION 3

ungel6st thematisiert (Mishra & Sahoo, 2022). Es konnte jedoch nachgewiesen werden, dass
die Transfermotivation, also der Wille, das Gelernte in der Praxis anzuwenden, ein
entscheidender Faktor flr einen erfolgreichen Transfer darstellt (Gegenfurtner et al., 2018;
Mishra & Sahoo, 2022).

Die Ausgangslage lasst sich demnach in zwei Teilaspekte gliedern. Zunachst ist
festzuhalten, dass die Berufsunteroffiziere sich in einer herausfordernden Situation befinden,
da sie eine neue Rolle einnehmen missen (Annenkova et al., 2020). Gleichzeitig erfolgt eine
Weiterbildung, deren Ziel es ist, das Gelernte in die Praxis zu transferieren, was eine
anspruchsvolle kognitive Leistung darstellt (Hochholdinger & Sonntag, 2016). Zudem handelt
es sich bei der Transfermotivation um ein vielschichtiges und komplexes Konstrukt

(Gegenfurtner, 2013). Dies kann die Messung des Konstrukts herausfordernd gestalten.

1.2 Gegenstand der Untersuchung und Abgrenzung

Mit der vorliegenden Untersuchung erfolgt eine Analyse der Transfermotivation. In
diesem Kontext ist die quantitative und qualitative Auspragung dieser Motivation von
Interesse (Gegenfurtner & Quesada-Pallares, 2022). Gerade weil die Transfermotivation ein
komplexes Konstrukt ist, ist es sinnvoll, weitere Faktoren zu erheben, die die Motivation
direkt beeinflussen, um das Zusammenwirken der Antezedenten und Facetten des
Konstrukts besser aufschliisseln zu kénnen (Bates, Holton, Kauffeld & Miiller, 2008). Das
kann dazu beitragen, die quantitative Auspragung der erfassten Motivation schliesslich
interpretieren zu konnen und entsprechende Handlungsempfehlungen abzuleiten.

Die Basis fur die Messung der Transfermotivation bildet das Lerntransfer-System-
Inventar (LTSI) nach Holton et al. (2000), das in Kapitel 0 weiter beschrieben ist. Es ist in
Bezug auf die Fragestellung nicht zielfihrend, alle 16 Faktoren dieses Fragebogens zu
erheben, da nicht alle Faktoren mit der Transfermotivation selbst korrelieren. Wisshak et al.
(2022) finden bspw. keinen Zusammenhang zwischen den Personlichkeitseigenschaften und
der Transfermotivation. Die 16 Faktoren legen zudem den Fokus auf den eigentlichen
Transfer und nicht auf die Transfermotivation. Aus diesen Griinden und unter
Bericksichtigung von zeitbkonomischen Aspekten wurden die auf der Abbildung 1
aufgezeigten Faktoren erfasst. In Abhangigkeit der jeweiligen Quelle werden
unterschiedliche Effekte untersucht, die die Transfermotivation direkt beeinflussen (Baldwin
& Ford, 1988; Mishra & Sahoo, 2022; Wisshak, 2022; u.a.). Aus diesem breiten Spektrum
wurden die in der Abbildung 1 aufgefiihrten Faktoren ausgewahlt. Diese Faktoren wurden in
mehreren Literaturreviews bestatigt und unter anderem Bates et al. (2008) schlagen
konkrete Operationalisierungen vor.

Das in der Abbildung 1 visualisierte Modell gibt einen Uberblick tiber die erhobenen

Faktoren zur Transfermotivation und basiert auf dem Transfermodell von Baldwin und Ford
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(1988) und dem Modell von Holton et al. (2000). Eine detailliertere Beschreibung der
theoretischen Hintergrinde und Begrindung der Auswahl dieser Faktoren ist im Kapitel O zu

finden.

Personenfaktoren

Einstellung gegendber dem Training
Erwartete Inhaltsvaliditat

- Leistungserwartungen

- Selbstwirksamkeitsiiberzeugung

Trainingsfaktoren Transfermotivation

- Trainings-Design - Ausmass (quantitativ) Transfer
- Schwierigkeit - qualitative Auspragung
- Spass (autonom & kontrolliert)
- Wahrnehmung Trainer:in

Umweltfaktoren

- Anwendungsméglichkeit
- Soziale Faktoren

Abbildung 1. Modell der Transfermotivation (eigene Darstellung in Anlehnung an das
Transfermodell von Baldwin und Ford (1988) und Holton et al. (2000)

Die vorliegende Studie beschrénkt sich somit auf die Erfassung der qualitativen sowie
guantitativen Aspekte der Transfermotivation auf Basis der aufgefihrten Faktoren. Der

Transfer selbst - die Anwendung des Gelernten - wird nicht erfasst.

1.3 Aufbau der Arbeit

Im Folgenden wird der Aufbau der vorliegenden Arbeit erlautert, um den Lesenden eine
einfache Orientierung zu bieten. Nach der Einleitung wird zunachst das
Kommunikationstraining im organisationalen Kontext eingebettet und die theoretischen
Grundlagen erortert. In Kapitel 4 wird das methodische Vorgehen inklusive der Stichprobe
beschrieben. Danach werden die Ergebnisse der qualitativen Interviews prasentiert, die nach
Einflussfaktoren gegliedert sind. Im Anschluss erfolgt die Diskussion der Resultate, in deren
Rahmen die Forschungsfrage beantwortet wird und eine Reflexion Uber die Arbeit.

Abschliessend wird ein Fazit gezogen und Implikationen fiir die Praxis aufgefihrt.
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2 Das Kommunikationstraining im Praxiskontext

Im Folgenden wird der Rahmen des Kommunikationstrainings sowie dessen Einbettung
in den Organisationskontext naher erlautert. Dies veranschaulicht, in welchem komplexen
Umfeld sich die Berufsunteroffiziere bewegen, und deutet darauf hin, welche
organisationalen Gegebenheiten ihr Kommunikationsverhalten und ihre Motivation
beeinflussen kénnen. Des Weiteren wird auf die Rahmenbedingungen des
Kommunikationstrainings, wie bspw. die Gestaltung, eingegangen, da diese Faktoren einen
direkten Einfluss auf die Transfermotivation haben (Gegenfurtner & Quesada-Pallarés, 2022;
Holton et al., 2000; Mishra & Sahoo, 2022).

Die Bachelorarbeit wurde in Zusammenarbeit mit der Leiterin Grundlagen des KFK in der
Rolle als Praxispartnerin und Betreuungsperson erstellt. Die Interviews selbst fanden im
Kontext der Berufsunteroffiziersschule der Armee (BUSA) statt. Das KFK und die BUSA sind
beides Elemente der hoheren Kaderausbildung der Armee (HKA) und damit Teil des
Kommandos Ausbildung, wie das Organigramm auf der Abbildung 2 illustriert (Schweizer
Armee, 2024).

Kommando Ausbildung

Stab Kommando Ausbildung

Hohere Kaderaushildung der Armee —__| Lehrverband Infanterie

W Zentralschule +—— Lehrverband Panzer/Artillerie

I

Generalstabsschule — Lehrverband Genie/Rettung/ABC

Kommando Flihrungs- und

|| Kommunikationsausbildung I Lehrverband Logistik

Militdrakademie L Lehrverband
B an der ETH Ziirich Fithrungsunterstiitzung
Berufsunteroffiziersschule — Personelles der Armee
der Armee

| | Fachstelle Frauen in der Armee
Ausbildungszentrum der Armee | — und Diversity

Abbildung 2. Organisation Kommando Ausbildung der Schweizer Armee (2024)

Eine Komponente der HKA ist das KFK. Das KFK hat den Auftrag, Miliz- und
Berufskader der Schweizer Armee in praxisorientierten Kursen auszubilden (Schweizer
Armee, 2024). Einer der zahlreichen Weiterbildungskurse ist der WAL 1 fur
Berufsunteroffiziere. Durchfiihrungsorgan ist dabei die BUSA. Zielpublikum sind angehende
Chef Fachbereiche und KL UOS.
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Der gesamte Lehrgang dauert sechs Wochen und umfasst unter anderem diverse
Weiterbildungen in Personalfiihrung, die Ubungsleitendenausbildung und taktische
Grundsatze (BUSA, 2023). Zwei Tage im Lehrgang werden die Berufsunteroffiziere in ihrer
Kommunikation weitergebildet. Diese Weiterbildung umfasst drei Themenschwerpunkte
(BUSA, 2015). Zuerst wird die Talk Power Formel (TPF) thematisiert, welche es ermdglicht,
pragnante Statements zu formulieren. Die Formulierung der Statements wird direkt in
Kurzprasentationen geibt. Der zweite Teil der Ausbildung ist dem Argumentieren anhand
der 5-Satz-Struktur gewidmet. Der dritte Teil des Kommunikationstrainings im WAL 1
beinhaltet das Fuhren von schwierigen Gesprachen auf der Basis des Vier-Phasen-Modells
(BUSA, 2015). Schwierige Gesprache werden direkt simuliert und mit ausgebildeten
Schauspieler:innen durchgefihrt, gefilmt und analysiert. Die Ausbildung ist praxisorientiert
und interaktiv in Kleingruppen (ca. finf Personen) gestaltet (BUSA, 2015).

Ziel des Kommunikationstrainings ist es, dass die Berufsunteroffiziere optimal auf ihre
neuen Funktionen vorbereitet werden, denn ihr Berufsalltag erfordert eine gewisse
Kommunikationskompetenz, da sie sowohl als Ausbildner:innen als auch als Fiihrungskréafte
tatig sind. Die Weiterentwicklung der Kommunikationskompetenz — insbesondere im Hinblick
auf das Fuhren schwieriger Gesprache, das Abgeben von Statements und das strukturierte

Argumentieren — stellt ein wesentliches Ziel des Kommunikationstrainings im WAL 1 dar.
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3 Theoretische Grundlagen

Das vorliegende Kapitel widmet sich den theoretischen Grundlagen zur
Transfermotivation. Zunachst wird die Rolle der Motivation beim Kompetenzerwerb
untersucht. Im Anschluss wird der Prozess vom Gelernten tber die Motivation bis hin zum
Transfer beleuchtet, um aufzuzeigen, welche Rolle die Transfermotivation dabei einnimmt.
Das Transfermodell von Baldwin und Ford (1988) wird als grundlegendes Rahmenwerk
vorgestellt, um die Transfermotivation in den Transferprozess einzuordnen. Danach wird das
Konzept der Transfermotivation erlautert. Abschliessend erfolgt eine Auseinandersetzung mit

der Messung des Konstrukts fur die Nachvollziehbarkeit der Leitfadengestaltung.

3.1 Die Transfermotivation und deren Rolle beim Kompetenzerwerb

In diesem Kapitel erfolgt eine Auseinandersetzung mit der Verknipfung zwischen den
beiden Begriffen Motivation und Kompetenz. Im Folgenden wird erértert, welchen Einfluss
die Motivation auf den Erwerb bzw. die Weiterentwicklung einer Kompetenz ausubt.

Der Begriff der Kompetenz spielt in der organisationalen Personalentwicklung eine
zentrale Rolle (Grund, Hess & Weiss, 2022). Diese umfasst geplante Massnahmen zur
Bildung, Férderung und Organisationsentwicklung. Die Forderung der beruflichen
Handlungskompetenz der Mitarbeitenden stellt dabei ein wesentliches Ziel dar (Grund et al.,
2022; Hochholdinger & Sonntag, 2016). Der Begriff der Kompetenz umfasst die erfolgreiche
Anwendung von Wissen, Fahigkeiten und Fertigkeiten zur Bewaltigung konkreter Aufgaben
(Wegenberger & Wegenberger, 2021). Die Ubertragung des Gelernten auf den
Arbeitskontext ist dabei von essenzieller Bedeutung und erfordert eine ausgepragte
Motivation (Heckhausen & Heckhausen, 2018). Ohne diesen Antrieb wird das Gelernte nicht
verhaltenswirksam, was bedeutet, dass der von der Organisation beabsichtigte Mehrwert
durch Kompetenzentwicklung nicht eintritt (Eccles & Wigfield, 2002).

Die Kompetenz lasst sich zusammengefasst anhand von drei Teilsatzen erlautern: Ich
will, ich kann, ich setze um (Wegenberger & Wegenberger, 2021). Im Rahmen der
vorliegenden Arbeit erlangt insbesondere die Motivation - das Wollen - eine zentrale
Bedeutung, denn sie tragt massgeblich zur erfolgreichen Kompetenzentwicklung bei.

Die Forschung zur Transfermotivation hat sich in den letzten Jahrzehnten als wichtiger
Bereich der Personal- und Organisationsentwicklung etabliert (Mishra & Sahoo, 2022). Der
Begriff Transfermotivation, eingeftihrt von Noe (1986) beschreibt den Wunsch von
Lernenden, die im Rahmen von Trainings erworbenen Fahigkeiten und Kenntnisse am
Arbeitsplatz anzuwenden.

Die Relevanz der Transfermotivation liegt in ihrer engen Verbindung zur erfolgreichen
Anwendung von erlernten Fahigkeiten im Arbeitskontext. Geméass Hochholdinger und

Sonntag (2016) weisen die beiden Variablen eine mittlere Korrelation (r = .23) auf, wahrend
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Gegenfurtner und Kolleginnen und Kollegen (2018) die Transfermotivation mit r = .67 als
starksten Pradiktor fur den Transfer bezeichnen. Daher ist es von entscheidender
Bedeutung, das Ausmass der Transfermotivation der Berufsunteroffiziere zu erfassen
(Gegenfurtner et al., 2018; Hochholdinger & Sonntag, 2016). Unter anderem Mishra und
Sahoo (2022) geben dariber hinaus die Richtung des Zusammenhangs an und postulieren,
dass die Transfermotivation einen direkten Einfluss auf die Anwendung des Gelernten
(Transfer) hat.

Insgesamt ist die Untersuchung der Motivation zum Transfer und der Kontextfaktoren,
die diese beeinflussen, von entscheidender Bedeutung fir die Gestaltung effektiver
Trainingsprogramme und die Foérderung einer kontinuierlichen Kompetenzentwicklung in
Organisationen (Baldwin & Ford, 1988; Blume et al., 2010; Eilstrom & Kock, 2008; Mishra &
Sahoo, 2022). Damit verdeutlicht die Forschung zur Transfermotivation ihre Relevanz fir die

Kompetenzentwicklung und den Erfolg von Trainings.

3.2 Einordung der Transfermotivation im Transferprozess

Ziel der folgenden Beschreibung des Transferprozesses ist es, die Rolle der Motivation
darin zu beleuchten und deren Auswirkungen auf die berufsbezogene Weiterbildung zu
verstehen. Das Modell Baldwin und Ford (1988) veranschaulicht, dass die
Transfermotivation zwar ein wesentlicher, jedoch nicht der einzige Faktor im Transferprozess
ist. Dartber hinaus verdeutlicht es die Komplexitat des Transferprozesses. Es wird erortert,
weil es die theoretische Grundlage der Forschung in diesem Bereich bildet (Baldwin, Blume,
Ford & Huang, 2010; Bates et al., 2008; Schoeb, Lafreniere-Carrier, Lauzier & Courcy, 2021,
Wisshak, 2022 u.a.). Gemass der Metaanalyse von Blume, Ford, Baldwin und Huang (2010)
und Hense und Mandel (2011) ist es das meistzitierte Transfermodell.

Das Modell beleuchtet die Rolle der Motivation im Transferprozess und weitere Faktoren,
die den Transfer von Trainingsinhalten beeinflussen. Das auf der Abbildung 3 visualisierte
Modell beschreibt den Transfer als die Anwendung von neu erworbenen Kompetenzen am
Arbeitsplatz und identifiziert Personenfaktoren, Trainingsdesign und Umwelteinflisse als
Schlisselfaktoren (Baldwin & Ford, 1988; Blume, Ford, Olenick & Surface, 2019).
Personenfaktoren wie Motivation beeinflussen direkt die Effektivitit des Transfers, wahrend
das Trainingsdesign und das Arbeitsumfeld indirekt wirken (Baldwin & Ford, 1988).

Die Transfervariable des Modells sind die Generalisierung (generalization) und die
Aufrechterhaltung (maintenance) zugleich. Der Begriff der Generalisierung bezeichnet die
Ubertragung der im Training erworbenen Kenntnisse auf den Arbeitskontext. Die
Aufrechterhaltung impliziert, dass das Gelernte auch tber einen langeren Zeitraum hinweg
angewendet werden kann. Die beiden Variablen zur Messung des Transfers stellen die

Zielkomponenten des Modells dar und sollen mdglichst ausgepragt sein. Die Voraussetzung
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fur eine hohe Auspragung dieser Transferbedingungen ist, dass der Trainee den Inhalt des
Trainings erlernt hat (learning) und sich daran erinnert (retention).

Training Inputs Training Outputs Conditions of Transfer

Trainee

Characteristics
« Ability 4
* Personality | — — — — — —

|
|
* Motivation |
I
|

Training
Design * *
* Principles of Learning Generalization
Learning —— —— & pep——tc< &
* Sequencing Retention 6 Maintenance
* Training A
Content f

|
' !
' |

Work |
Environment | _ __ . __ __ _ |
* Support |

e Opportunity | —— — — — — — — — — — — —
to Use

Abbildung 3. Transfermodell von Baldwin und Ford (1988)

So zeigt das Modell schliesslich auf verstandliche Art und Weise, wie der Transfer
funktioniert und durch welche Variablen er beeinflusst wird. Die Berlicksichtigung all dieser
Variablen ist wichtig, um die Effektivitat von Trainingsprogrammen zu maximieren und
sicherzustellen, dass das Gelernte erfolgreich in die Arbeitspraxis Ubertragen werden kann
(Gegenfurtner, 2013).

Das Modell von Baldwin und Ford (1988) bietet einen strukturierten Rahmen fir die
Analyse des Transferprozesses in der berufshezogenen Weiterbildung und findet als
Rahmenmodell nach wie vor erfolgreich Anwendung in neuerer Literatur (Baldwin et al.,
2010; Mishra & Sahoo, 2022; Wisshak, 2022). Im Laufe der Zeit wurden verschiedene
Erganzungen vorgeschlagen, darunter eine verstarkte Beriicksichtigung des Arbeitsplatzes
und der wahrgenommenen Verantwortung aller Beteiligten fur den erfolgreichen Transfer
(Blume et al., 2019; Saks & Burke, 2012). Diese Erweiterungen verbessern die
Anwendbarkeit des Modells und starken seine Relevanz fir die Praxis und Forschung in der
berufsbezogenen Weiterbildung, da sie das Feld fur weitere Einflussgrossen eréffnen und so
weitere Variablen aus dem Transferkontext mit in das Modell einbeziehen. Trotz der
Erweiterungen bleibt das Modell von Baldwin und Ford (1988) weiterhin relevant und bildet
die Grundlage fur eine Vielzahl empirischer Arbeiten auf diesem Gebiet (Hense & Mandl,
2011). Schliesslich veranschaulicht es den Transferprozess und verdeutlicht, dass die

Transfermotivation eine von mehreren Variablen in diesem Prozess ist.
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3.3 Messung der Transfermotivation

Im vorliegenden Kapitel wird erlautert, wieso die erfragten Konstrukte ausgewahit
wurden. Schliesslich werden die erfragten Konstrukte erklart, wobei die konkrete
Operationalisierung im Kapitel Fehler! Verweisquelle konnte nicht gefunden werden.
dieser Arbeit folgt. Im Folgenden wird zunachst auf die Transfermotivation an sich
eingegangen, bevor anschliessend verschiedene direkte Einflussfaktoren erdrtert werden.

Die Transfermotivation ist ein komplexes Konstrukt, das sich in Definitionen und
Operationalisierungen in der Forschung vielschichtig zeigt (Bates et al., 2008).

Wahrend das Modell von Baldwin und Ford (1988) die theoretische Basis fur das
Konzept der Transfermotivation legt, wurde mit dem LTSI durch Holton et al. (2000) ein
Messinstrument geschaffen, um die Faktoren zu analysieren, die den Lerntransfer
beeinflussen. Es liefert Informationen, wie der Transfer von Trainings verbessert werden
kann und beinhaltet auch den Faktor Motivation. Das Instrument basiert auf dem Holton
Transfer System Model (1996), welches sich wiederum am Modell von Baldwin und Ford
(1988) orientiert. Der Fragebogen wurde von mindestens acht weiteren Publikationen
genutzt (Mishra & Sahoo, 2022). Das LTSI wurde ins Deutsche Ubersetzt und einer
psychometrischen Validierung unterzogen (Bates et al., 2008) und diente bei der
vorliegenden Arbeit als Grundlage fiir die Operationalisierung der untersuchten Faktoren.
Nachfolgend werden jene Faktoren aus dem LTSI thematisiert, die mittels der Interviews
tatsachlich erfragt wurden und auf der Fehler! Verweisquelle konnte nicht gefunden

werden. illustriert sind.

Personenfaktoren

Einstellung gegenlber dem Training
Erwartete Inhaltsvaliditat
Leistungserwartungen
Selbstwirksamkeitsuberzeugung

Trainingsfaktoren Transfermotivation

Trainings-Design
Schwierigkeit

- Ausmass (quantitativ) Transfer

- qualitative Auspragung

Spass
Wahrnehmung Trainer:in

(autonom & kontrolliert)

Umweltfaktoren

Anwendungsmaglichkeit
Soziale Faktoren

Abbildung 4. Modell der Transfermotivation mit dem Fokus auf der Transfermotivation (eigene
Darstellung in Anlehnung an das Transfermodell von Baldwin und Ford (1988) und Holton et al.
(2000)
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Die Operationalisierung der Transfermotivation erfolgt in Abhangigkeit der jeweiligen
Quelle auf unterschiedliche Weise. Dabei wird oft das Ausmass, die quantitative
Auspragung, erfasst (Mishra & Sahoo, 2022). Je hdher die Motivation, desto héher der
Transfer (Kauffeld, Massenberg & Schulte, 2016). Die Motivation einer Person kann
verschiedene quantitative Auspragungen annehmen, von tief bis hoch (Kauffeld et al., 2016).
Bates et al. (2008) beschreiben die Motivation zum Lerntransfer als die Richtung, Intensitéat
und Dauer der Anstrengung, im Training gelernte Fertigkeiten und Wissen im Arbeitsumfeld
nutzbar zu machen. Die alleinige Betrachtung der Quantitat der Transfermotivation erscheint
jedoch als unzureichend, um das komplexe Konstrukt adaquat zu erfassen (Festner,
Gegenfurtner, Gruber & Veermans, 2009). Festner et al. (2009) unterscheiden nebst der
Quantitat zwischen autonomer und kontrollierter Transfermotivation (qualitative Aspekte). Die
autonome Transfermotivation gibt Aufschluss Uber die Relevanz, die das Training fur die
teilnehmende Person hat (Gegenfurtner, 2013).

Das Pendant dazu bildet die kontrollierte bzw. extrinsische Motivation (Deci & Ryan,
1993; Gegenfurtner, 2013). Dies ist die Erwartung tber Belohnungen bei Anwendung des
Gelernten und Bestrafung bei Nichtanwendung des Gelernten (Bates et al., 2008;
Gegenfurtner, 2013; Holton et al., 2000).

Es wurden weitere Variablen erfragt, die die Transfermotivation direkt beeinflussen und
hauptsachlich auf dem LTSI (Holton et al., 2000) basieren. Die Relevanz dieser
Einflussvariablen wird durch die Korrelationen, die u.a. von Kauffeld, Massenberg und
Schulte (2016) und Vandergoot et al. (2020) gemessen wurden, verdeutlicht. Diese bewegen
sich im mittleren Bereich (r = .20 bis r = .34). Die Variablen lassen sich zudem auf der Basis
des im Kapitel 3.2 beschriebenen Transfermodells in Personen-, Trainings- und
Umweltfaktoren unterteilen, welche nachfolgend in dieser Reihenfolge aufgefihrt werden.
Zur Erleichterung der Orientierung wird jeweils mit dem Transfermodell und einem roten

Rahmen illustriert, welcher der Modellkomponenten beschrieben wird (vgl. Abbildung 5).
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Personenfaktoren

- Einstellung gegentber dem Training
- Erwartete Inhaltsvaliditat

- Leistungserwartungen

- Selbstwirksamkeitsiberzeugung

Trainingsfaktoren Transfermotivation
- Trainings-Design 1 - Ausmass (quantitativ) + Transfer
- Schwierigkeit - qualitative Auspragung

- Spass (autonom & kontrolliert)
- Wahrnehmung Trainer:in

Umweltfaktoren

- Anwendungsmaéglichkeit
- Soziale Faktoren

Abbildung 5. Modell der Transfermotivation mit dem Fokus auf den Personenfaktoren (eigene
Darstellung in Anlehnung an das Transfermodell von Baldwin und Ford (1988) und Holton et al.
(2000)

Unter dem Begriff Personenfaktoren werden individuelle Charakteristika
zusammengefasst, die sich auf die Transfermotivation der Trainees auswirken (Baldwin et
al., 2010).

Die Einstellung gegentiber dem Training ist gemass Gegenfurtner (2013) ein Teil
emotionalen Motivationskomponente. Hat der Trainee vor Trainingsbeginn eine positive
Einstellung gegeniiber dem Training, beeinflusst das die Transfermotivation nach dem
Training positiv (Festner et al., 2009). Dies trifft v.a. fir die kontrollierte Transfermotivation zu
(Festner et al., 2009). Dies zeigt, dass Trainees, die die Trainingsinhalte moégen, auch offen
fur externe Belohnungen sein kénnten, die sie zur Anwendung des Gelernten anregen
(Festner et al., 2009). Dieser extrinsische Bestandteil der Transfermotivation wird folglich
direkt durch die Einstellung vor dem Training beeinflusst, weshalb diese abgefragt wurde.
Die Verbindung zwischen der Einstellung vor dem Training und der Transfermotivation nach
dem Training wird theoretisch gestutzt durch die Theorie des geplanten Verhaltens (Ajzen,
1985). Diese postuliert, dass Einstellungen eine Voraussetzung fir die Absicht sind, ein
bestimmtes Verhalten auszufiihren und damit die Motivation modulieren (Ajzen, 1985;
Festner et al., 2009). So zeigt sich, dass die Einstellung vor dem Training pradiktiv fur die
Transfermotivation nach dem Training ist.

Die Inhaltsvaliditat (Holton et al., 2000; Mishra & Sahoo, 2022) bzw. Trainings-Arbeits-
Ubereinstimmung (Bates et al., 2008) beschreibt das Ausmass indem die Trainingsinhalte

mit den Arbeitsinhalten als Gbereinstimmend wahrgenommen werden. Je hoher die
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wahrgenommene Ubereinstimmung, desto hoher die Transfermotivation (Bates et al., 2008;
Holton et al., 2000).

Leistungserwartungen sind ein weiterer Teil der Personenfaktoren (Baldwin & Ford,
1988). Die Transferanstrengungs-Leistungs-Erwartung umfasst die Erwartung, dass die
unternommene Transferanstrengung zu Veranderungen in der Arbeitsleistung fihrt (Holton
et al., 2000; Kauffeld et al., 2016). Die Leistungs-Ergebnis-Erwartung als zweiten
Leistungserwartungsaspekt lasst sich als das Gefuihl definieren, dass es positive
Auswirkungen hat, wenn die eigene Leistung besser wird (Holton et al., 2000).

Ein weiterer Part der Personenfaktoren ist die Selbstwirksamkeitstiberzeugung (Schemer
& Schafer, 2017). Das ist die Uberzeugung, dass man generell in der Lage ist, die eigenen
Leistungen zu veradndern sofern man es will (Bandura, 1977; Bates et al., 2008). Sie wird
definiert als das Gefuhl, dass man fahig ist, Trainingsinhalte bei der Arbeit anzuwenden
(Burke & Hutchins, 2007; Gegenfurtner, 2013).

Personenfaktoren

Einstellung gegentiber dem Training
Erwartete Inhaltsvaliditat
Leistungserwartungen
Selbstwirksamkeitsuberzeugung

Trainingsfaktoren Transfermotivation
Trainings-Design - Ausmass (quantitativ) r Transfer
Schwierigkeit - qualitative Auspragung

Spass (autonom & kontrolliert)

Wahrnehmung Trainer:in

Umweltfaktoren

Anwendungsmaoglichkeit
Soziale Faktoren

Abbildung 6. Modell der Transfermotivation mit dem Fokus auf den Trainingsfaktoren (eigene
Darstellung in Anlehnung an das Transfermodell von Baldwin und Ford (1988) und Holton et al.
(2000)

Trainingsfaktoren beeinflussen die Transfermotivation ebenfalls und sind somit von
entscheidender Bedeutung fur den erfolgreichen Transfer des Gelernten (Holton et al., 2000;
Mishra & Sahoo, 2022; Rahman, 2020; Ritzmann, Hagemann & Kluge, 2014; u.a.). Der
Begriff Trainingsfaktoren beinhaltet bspw. methodische Aspekte zur Gestaltung. Dazu
gehoren Trainingsdesign, Schwierigkeit der Inhalte, das Spassempfinden sowie die
Wahrnehmung der Trainer:innen (Baldwin, Blume & Ford, 2009; Baldwin & Ford, 1988). Um

einen positiven Einfluss auf die Transfermotivation sicherzustellen, ist die Beriicksichtigung
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verschiedener Gestaltungselemente erforderlich. Wisshak (2022) und Rahman (2020)
identifizieren folgende vier Prinzipien des Trainingsdesigns als motivationsférderlich:

1. Identische Elemente, d.h. Aushildungsinhalte sind kongruent mit den Arbeitsinhalten;

2. Das Lehren genereller Fahigkeiten, wie bspw. das Problemldsen oder
zwischenmenschliche Kommunikationskompetenzen, anstelle von spezifischen
Kompetenzen,;

3. Das Variieren der Stimuli, so dass verschiedene Beispiele fir einen Themeninhalt
aufgezeigt werden, um die Motivation zu starken. Ein Beispiel dazu: Wenn die
Person, die das Training leitet, aufzeigt, in welchen verschiedenen Situationen die
Talk-Power-Formel konkret im Alltag der Berufsunteroffiziere angewendet werden
kann, wirkt das motivationsforderlich;

4. Das vierte Prinzip sind die Trainingsbedingungen, die verschiedene Teilelemente zur
Trainingsgestaltung umfassen wie bspw. in das Training integriertes Feedback.
Wenn Trainees direkt Feedback zu ihrer Leistung im Training erhalten, unterstitzt
dies das Lernen der Inhalte und damit wiederum die Motivation, da die
Wahrnehmung persoénlicher Lernfortschritte motivierend wirkt (Baldwin & Ford, 1988;
Rahman, 2020; Wisshak, 2022).

Des Weiteren betonen Baldwin und Ford (1988) die Relevanz einer systematischen
Anordnung von Trainingsinhalten und -aktivitaten, um eine koharente und nachvollziehbare
Sequenzierung im Trainingsdesign zu gewahrleisten. Die Strukturierung in eine sinnvolle
Reihenfolge erméglicht es den Trainees, schrittweise neue Fahigkeiten zu erwerben und zu
festigen (Baldwin & Ford, 1988). Die Struktur und der Schwierigkeitsgrad des Trainings
haben einen Einfluss auf die Motivation der Teilnehmenden und sollten daher bei der
Gestaltung und Evaluation berticksichtigt werden (Ritzmann et al., 2014). Der
Schwierigkeitsgrad sollte so gewahlt werden, dass die Inhalte herausfordernd sind (Ritzmann
et al., 2014). Gleichzeitig wirkt das Erleben von Spass motivations- und lernférderlich
(Lucardie, 2014).

Die Rolle der lehrenden Person bei der Gestaltung und Umsetzung des Trainings sowie
deren Einfluss auf die Motivation der Trainees werden in der wissenschaftlichen Diskussion
wenig beleuchtet (Baldwin et al., 2009; Mishra & Sahoo, 2022). Ein Trainer oder eine
Trainerin kann bspw. positives Feedback einbauen und damit iber methodische Aspekte
einen Beitrag zur Motivation leisten (Baldwin et al., 2009; Bates et al., 2008; Botke, Jansen,
Khapova & Tims, 2018; Gegenfurtner et al., 2018; Holton et al., 2000; Rahman, 2020).
Ausserdem kann die lehrende Person ein lernférderliches Umfeld schaffen, indem sie Spass

und Freude an der Ausbildung unterstitzt (Lucardie, 2014).
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In der Konsequenz ist das Trainingsdesign ein massgeblicher Faktor flr die Motivation
zur Ubertragung des Gelernten in die Praxis. Die Berucksichtigung der genannten Aspekte

ist von entscheidender Bedeutung fur die Gestaltung eines motivationsférdernden Trainings.

Personenfaktoren

- Einstellung gegentber dem Training
- Erwartete Inhaltsvaliditat

- Leistungserwartungen

- Selbstwirksamkeitstiiberzeugung

Trainingsfaktoren Transfermotivation
- Trainings-Design 1 Ausmass (quantitativ) + Transfer
- Schwierigkeit qualitative Auspragung

- Spass (autonom & kontrolliert)

- Wahrnehmung Trainer:in

Umweltfaktoren

- Anwendungsmdglichkeit
- Soziale Faktoren

Abbildung 7. Modell der Transfermotivation mit dem Fokus auf den Umweltfaktoren (eigene
Darstellung in Anlehnung an das Transfermodell von Baldwin und Ford (1988) und Holton et al.
(2000)

Schliesslich tragen auch Umweltfaktoren zur Transfermotivation bei. Im Transferkontext
beeinflussen unter anderem die Ressourcen einer Person sowie soziale Faktoren wie die
Unterstitzung durch Vorgesetzte inwiefern ein Transfer gelingen kann (Gegenfurtner et al.,
2018; Rahman, 2020; Scherr, 2018). Ist die Erwartung darlber ausgepragt, wirkt dies
motivierend (Gegenfurtner et al., 2018). Der moderierende Effekt der Transfermotivation
zwischen der Unterstiitzung der Vorgesetzten und dem Trainingstransfer zeigt sich
insbesondere bei Soft-Skills Trainings, wie bspw. Kommunikationskompetenzen (Blume et
al., 2010).

Die Anwendungsmdglichkeit beinhaltet Zeit, Energie und mentale Kapazitat fir den
Transfer, wobei die personliche Kapazitat und die Nutzungsmaoglichkeit darunter verstanden
werden (Holton et al., 2000). Die Anwendungsmaglichkeit untersucht damit, ob die
Rahmenbedingungen fir einen erfolgreichen Transfer gegeben sind und beeinflusst die
Transfermotivation direkt (Mishra & Sahoo, 2022).

Soziale Faktoren beinhalten die Reaktion der Vorgesetzten, Peers und Unterstellten.
Unterstitzen diese den Transfer oder geben positives Feedback bei Anwendung des
Gelernten, fordert das die Motivation und damit den Transfer (Baldwin et al., 2009; Bates et
al., 2008; Botke et al., 2018; Gegenfurtner et al., 2018; Holton et al., 2000; Rahman, 2020).
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Zusammenfassend sind umfassende Forschungsarbeiten in Bezug auf die
Transfermotivation in der Literatur zu finden, was die Popularitat der Thematik unterstreicht
(Baldwin et al., 2010; Gegenfurtner, 2013; Mishra & Sahoo, 2022; Wisshak, 2022; u.a.). Das
Transfermodell von Baldwin und Ford (1988) bietet einen Rahmen zur Einordnung des
Begriffs und ermdglicht durch die Beschreibung der Konstrukte ein Verstandnis fur die
Transfermotivation sowie deren Einflussvariablen. Dabei lassen sich die Einflisse in die drei
Kategorien unterteilen: Personenfaktoren, Trainingsfaktoren und Umweltfaktoren. Die

konkreten Operationalisierungen der Variablen werden im nachfolgenden Kapitel erortert.
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4 Methodik

Dieses Kapitel beschreibt das methodische Vorgehen zur Beantwortung der
Forschungsfrage. In der Literatur wird zunehmend die Auffassung vertreten, dass die
klassischen Gltekriterien Objektivitat, Reliabilitdt und Validitat fir die qualitative Forschung
nur begrenzt geeignet sind (Flick, 2017; Flick, von Kardorff & Steinke, 2022; Helfferich,
2011). Dies begriinden Flick et al. (2022) und Helfferich (2011) damit, dass qualitative
Forschung stets kontextabhangig ist und daher nie identisch erfolgen kann. Als Gutekriterium
eignet sich deswegen die intersubjektive Nachvollziehbarkeit nach Flick et al. (2022), welche
die Dokumentation des Forschungsprozesses und die Anwendung von Regeln beinhaltet.
Ein weiteres Gutekriterium qualitativer Forschung ist die reflektierte Subjektivitat (Flick et al.,
2022). Diese verlangt, dass die Forschenden reflektieren, mit welchen (impliziten) Annahmen
und Erfahrungen sie in die Interviewsituation hineingehen und wie die Texte erzeugt werden,
wenn sie sie anschliessend interpretieren (Flick et al., 2022). Um den Gltekriterien
Rechnung zu tragen, wird der Forschungsprozess im vorliegenden Kapitel aufgezeigt. Dazu
wird erst das gewéahlte Design erlautert und begriindet. Anschliessend wird die Stichprobe
und das Vorgehen bei der Datenerhebung und -auswertung beschrieben. Eine vertiefte

Nachvollziehbarkeit ist anhand der im Anhang aufgefiihrten Dokumente méglich.

4.1 Forschungsdesign

Die folgenden Zeilen widmen sich der Beschreibung der gewéhlten Methode und der
Begrindung dieser Wahl. Damit soll der Forschungsprozess nachvollziehbar gemacht und
einen Beitrag zur intersubjektiven Vergleichbarkeit geleistet werden.

Die empirische Sozialforschung will die soziale Realitat erfassen und konzentriert sich
dabei auf Lern- und Bildungsprozesse (Grasel, 2011). Dabei wird zwischen qualitativen und
guantitativen Forschungsmethoden unterschieden, wobei fur die vorliegende Arbeit der
gualitative Zugang genutzt wurde (Grasel, 2011). Der qualitative Ansatz ist zielfiihrend fiir
den angestrebten Erkenntnisgewinn, da die subjektive Sichtweise der Berufsunteroffiziere
auf den Untersuchungsgegenstand — die Transfermotivation — erfasst wird (Gréasel, 2011).
Die befragten Berufsunteroffiziere konnen so Schwerpunkte selbst setzen und fur sie
wichtige Sachverhalten Prioritat verleihen (Grasel, 2011). Daruiber hinaus liegt ein weiterer
Grund fir diese Entscheidung bei der Anzahl der Lehrgangsteilnehmenden. 20
Berufsunteroffiziere absolvierten den WAL 1 2024.

Konkret wurden halbstandardisierte Interviews durchgefuhrt, was eine gewisse
Flexibilitat durch Nachfragen ermdglichte. Gleichzeitig wird die Vergleichbarkeit der Daten
auf Basis des Leitfadens erreicht (Mey & Mruck, 2020). Weitere Informationen zum Leitfaden
sind im Kapitel Fehler! Verweisquelle konnte nicht gefunden werden. aufgefiihrt und der

Leitfaden sowie die entsprechenden Einverstandniserklarungen befinden sich im Anhang.
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In einem Interview werden den befragten Personen in einer isolierten und informellen
Umgebung Fragen gestellt, die eine aktive Rolle der interviewenden Person mit
Konzentration auf relevante Aspekte ermoglichen (Assenza, Chittaro, De Maggio,
Mastrapasqua & Setola, 2020; Gubrium & Holstein, 2001). Obwohl Interviews zeitintensiv
sind, bieten sie einen Kompromiss zwischen der Tiefe der Information und dem statistischen
Verallgemeinerungspotenzial im Vergleich zu Fragebtgen (Assenza et al., 2020). Die
Literatur zeigt, dass die Transfermotivation bisher fast ausschliesslich quantitativ erhoben
wurde (Botke et al., 2018; Gegenfurtner et al., 2018; Gegenfurtner & Quesada-Pallares,
2022; Mishra & Sahoo, 2022; u.a.). Qualitative Methoden kénnen jedoch reichhaltigere
Einblicke in die Beziehung zwischen der Transfermotivation und des Transfers liefern und
die Distanz zwischen Forschenden und Trainees zu tUberbriicken (Mishra & Sahoo, 2022).
Es geht darum, die Teilnehmenden und ihre Motivation zu verstehen und in ihrer Gesamtheit
zu erfassen, statt verschiedene Einflussfaktoren maoglichst trennscharf zu erfassen. Aus

diesen Griunden wurde die Transfermotivation durch Interviews erfasst.

4.2 Beschreibung des Vorgehens bei der Datenerhebung und -auswertung

Zur Datenerhebung wurde auf Basis der Literatur ein Leitfaden mit 14 Hauptfragen
entwickelt, welche auf eine Interviewzeit von maximal einer Stunde abzielten. Damit wurden
verschiedene Konstrukte im Zusammenhang mit der Transfermotivation qualitativ erfasst,
welche im Kapitel 3.3 eingehend beschrieben sind. Am 14. Februar 2024 wurde der
Leitfaden auf seine Verstandlichkeit und Qualitat hin getestet, wie es Kuckartz und Radiker
(2022) empfehlen. Dazu wurde ein Probeinterview mit einem Mitarbeitenden des KFK in
Anwesenheit der Praxispartnerin durchgefihrt. Anschliessend wurde in der Einleitung
erganzt, dass die Forscherin selbst Teil der Milizarmee ist. Damit wurde beabsichtigt, dass
die interviewten Personen verstanden, dass sie armeespezifische Abkilrzungen nutzen
konnten. Des Weiteren wurde so die Rolle der befragten Person und der Interviewerin als
soziale Akteur:innen bericksichtigt (Mey & Mruck, 2020).

Die Interviews wurden am 21. und 22. Februar 2024 im Anschluss an das
Kommunikationstraining durchgefihrt. Sie erfolgten in einem eigens dafiir vorgesehenen
Raum, welcher zu den Ausbildungsraumlichkeiten der BUSA gehort. Die Gewéhrleistung der
Ungestortheit der Interviews sowie die Moglichkeit der freien Ausserung der Interviewten
waren wesentliche Aspekte, die bei der Planung und Durchfiihrung der Interviews
berlcksichtigt wurden. In der Mitte des Raumes befand sich ein Tisch, wahrend die Stihle
fur die Interviewerin und die interviewte Person Ubers Eck aufgestellt waren, um eine
gewisse Lockerheit anstelle eines starren Gegenubersitzens zu erreichen. Im Vorfeld wurden
alle Interviewten tiber den Hintergrund der Interviews informiert und die

Einverstandniserklarungen wurden besprochen. Im Anschluss wurden die neun Interviews
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innerhalb eines Zeitraums von zwei Tagen durchgefiihrt. Sie haben jeweils zwischen 25 und
55 Minuten in Anspruch genommen. Die Interviews wurden auditiv aufgezeichnet. Die
Interviewten sprachen Dialekt, was ihnen die Méglichkeit gab, sich frei zu aussern (Brosius,
Haas & Unkel, 2022). Die interviewten Personen zeigten sich offen und sprachen gemass
dem Eindruck der Interviewerin frei. Diese subjektiven Eindriicke der forschenden Person
finden sich im Forschungstagebuch im Anhang G und sollen gemass Mey und Mruck (2020)
reflektiert werden. Im Anschluss fand die Verschriftlichung der kompletten Audiodateien statt,
welche die Grundlage fur die Datenauswertung bilden (Mey & Mruck, 2020). Transkribiert
wurde auf Schriftdeutsch. Die Transkription der Interviews wurde in anonymisierter Form
wortlich nach den Transkriptionsregeln nach Kuckartz und Radiker (2020) mit dem
Programm MAXQDA durchgefihrt. Die Zusammenfihrung der Resultate aus diversen
Schritten, die sogenannte Daten-Triangulation, wurde durch die Verwendung dieses
Kodierprogramms erleichtert (Flick et al., 2022). Die strukturierte qualitative Inhaltsanalyse
nach Kuckartz und Radiker (2020) fand danach Anwendung.

Das inhaltsanalytische Vorgehen erlaubte sowohl die Bildung von deduktiven Kategorien
und Codes aus der Theorie als auch die induktive Kategorien- und Codebildung aus dem
Datenmaterial heraus, um die Daten in eine zusammenh&angende Struktur zu bringen
(Kuckartz & Réadiker, 2022). Die beiden Prozesse fanden mehrmals nacheinander statt, bis
das Kategorien- und Codesystem fir die Beantwortung der Forschungsfragen eine sinnvolle
Breite und Tiefe aufwies (Kuckartz & Radiker, 2022). Aus diesem Prozess ergab sich das
Kategoriensystem mit 13 Hauptkategorien, 46 Uberkategorien und 26 Unterkategorien,
welches im Anhang D ersichtlich ist.

Fur die weitere Analyse wurde eine fallbezogene thematische Analysemethode
ausgewabhlt, welche mit den sogenannten Summaries im MAXQDA gemacht wurde (vgl.
Anhang F). Bei der Analyse umfangreicher Datenmengen kann die Auswertungskomplexitat
schnell ansteigen. Ein effektiver Ansatz, um mit dieser Herausforderung umzugehen, besteht
darin, die Kernpunkte der Aussagen zu extrahieren, anstatt sich auf die ursprunglichen
Aussagen zu stitzen (Kuckartz & Réadiker, 2020). Die Erstellung von thematischen
Zusammenfassungen, die auf vorheriger Codierung basieren, ist hierbei besonders nitzlich
(Kuckartz & Réadiker, 2020). Diese Methode hilft, Datenmengen zu reduzieren, indem
unwichtige Informationen entfernt und Wiederholungen minimiert werden, wodurch die
Analyse auf die wesentlichen Themen fokussiert wird. Thematische Zusammenfassungen
erleichtern den Ubergang von alltaglicher zu wissenschaftlicher Sprache und erméglichen
eine prazisere und Ubersichtlichere Darstellung der Forschungsergebnisse (Kuckartz &
Radiker, 2020). Durch die Verwendung spezieller Softwarefunktionen, der sogenannten
Summary-Grid in MAXQDA, wird dieser Prozess weiter vereinfacht, indem eine strukturierte

Ubersicht tiber codierte Daten und deren Zusammenfassungen geboten wird (Kuckartz &



ANALYSE DER TRANSFERMOTIVATION 20

Radiker, 2020). Diese Vorgehensweise verbessert nicht nur die Handhabbarkeit des
Materials, sondern unterstiitzt auch eine gezielte Auswertung im Kontext der
Forschungsfragen (Kuckartz & Radiker, 2020).

Das folgende Beispiel dient zur Veranschaulichung des Abstraktionsprozesses in der
Summary Grid. Dieses Blockzitat aus dem Interview E zeigt ein mit dem Subcode

Schwierigkeit codiertes Segment:

Eben der erste Teil eher so gemiitlich, so Debatte und die Talk-Power-Formel,
das war wirklich gut, einfaches Level. Aber als wir dann mit den Interviews und
mit den Gesprachen gestartet sind, das war schon so ein bisschen High-End,
vor allem auch mit den Schauspielern. Weil ich kannte es nicht so. Und ich
habe mich auch wirklich schlecht vorbereitet reingesetzt und habe gedacht, das
schaffe ich schon, das ist kein Problem. Und nachher hat es mich wirklich
gerade komplett Uberfahren. Und das war wirklich super interessant.

(E, Pos. 31)

Aus diesem Segment wurde die Essenz in der Summary Grid folgendermassen
zusammengefasst: «TPF und Argumentation (Debatte) = gemtlich, einfaches Level.
Schwierige Gesprache = herausfordernd ("high-end"), wurde im ersten Gesprach komplett
Uberfahren, was er gut fand / interessant» (Ausschnitt aus der Summary Grid, Zeile E, Spalte
Trainingsdesign, Anhang F).

In einem dritten Abstrahierungsschritt wurden die Paraphrasen der einzelnen Félle in
den Summaries der Summary Grid zusammengefasst. Die Textstellen darin sind auf das
Wesentlichste reduziert und fallibergreifend dargestellt. Die Zahl in den Klammern steht
jeweils fiir die Anzahl Personen, die diese Aussage gemacht haben. «Schwierigkeit
angemessen (5), Start in schwierige Gesprache war etwas tberfordernd (1), TPF und
Debatte gemiitlich (2), schwierige Gesprache high-end (3), zu lange TPF und damit
langweilig (3)» (Ausschnitt aus der Summary Grid, Zeile Summary der Summary, Spalte
Trainingsdesign, Anhang F).

Der vierte Abstrahierungsschritt beinhaltete die falliibergreifende Bewertung der

Ergebnisse:

Die Schwierigkeit wurde von der Halfte als passend und von der Haélfte als
herausfordernd auf die schwierigen Gesprache bezogen eingestuft. Grund
dafir sei, dass ihnen solche Rollenspiele generell unangenehm seien (raus auf
Komfortzone) und es einen Kaltstart gab. Debatte okay. TPF okay vs. 1/3 der

Befragten gab an, dass diese langweilig war, weil zu viel Zeit damit verbracht
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wurde. (Ausschnitt aus der Summary Grid, Zeile Bewertung der Resultate,

Spalte Trainingsdesign, Anhang F)

Die Ergebnisse des Kapitels 0 basieren auf der Summary Grid. Die entsprechenden
Zitate aus den Interviews dienen der Untermauerung der Ergebnisse. Des Weiteren wurde
eine Uberpriifung mittels des Tools Codelandkarte im Programm MAXQDA durchgefiihrt, um
festzustellen, ob sich eindeutige Zusammenhénge zwischen den Codes identifizieren lassen.
Diese Strategie wurde jedoch nicht weiterverfolgt, da keine eindeutigen Zusammenhange
identifiziert werden konnten. Im Rahmen der Auswertung wurde der Fokus auf die
thematische Analyse gelegt, da diese einen direkten Beitrag zur Beantwortung der
Forschungsfrage leistete. Des Weiteren wurde die Frage nach dem Ausmass der
Transfermotivation quantitativ ausgewertet. Die interviewten Personen wurden gebeten, ihre
Motivation auf einer Skala von 1 (gar nicht motiviert) bis 5 (sehr motiviert) einzustufen. Zur
Ergéanzung der qualitativen Daten wurde der Mittelwert flr diese quantitative Frage nach dem
Transfermotivationsausmass berechnet.

Eine Zusammenfassung der qualitativen und quantitativen Resultate findet sich in Kapitel

0, wahrend eine Diskussion derselben in Kapitel O erfolgt.

4.3 Auswahl, Akquise und Beschreibung der Stichprobe

Im Folgenden werden Angaben zur Stichprobe dargelegt, um dies transparent zu
machen und potenzielle Konsequenzen der Auswabhl reflektieren.

Der Zugang zur Stichprobe erfolgte indirekt tiber die Praxispartnerin — Chefin
Grundlagen des KFK — per Lehrgangsleitung des WAL 1. Im Rahmen des Kadervorkurses
des WAL 1 im Jahr 2024 wurde ein erster personlicher Kontakt hergestellt. Die Stichprobe
setzt sich aus neun Teilnehmenden aus der Klasse des WAL 1 2024 zusammen und wurde
durch deren Klassenlehrer festgelegt mit der Absicht, dass durch die Interviews moglichst
wenig Ausbildungsinhalte verpasst wurden. Die Auswahl der Félle erfolgte grosstenteils
gezielt, da die Stichprobe durch den Klassenlehrer festgelegt wurde, wobei ein Fall
zusatzlich durch die Interviewerin ausgewahlt wurde, um die Fallvariation zu erhéhen (Mey &
Mruck, 2020). Acht der neun interviewten Berufsunteroffiziere meldeten sich freiwillig fir die
Interviews und sind Prufungsexperten fir die Leadership-Modulprifungen an der HKA. Eine
interviewte Person hat sich weder freiwillig gemeldet, noch ist sie Priifungsexperte.

Die interviewten Berufsunteroffiziere sind ausnahmslos deutschsprachige, méannliche
Berufsunteroffiziere mit mehreren Jahren Erfahrung in ihrem Metier. Im Rahmen eines
Quialifikationsverfahrens wurde ihre Eignung fur die neue Funktion Uberprift. Des Weiteren
differieren die interviewten Personen in Bezug auf ihre aktuelle Berufsfunktion, ihren

Werdegang, ihr Alter sowie den angestammten Lehrverband. Des Weiteren lasst sich
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feststellen, dass die Interviewten in unterschiedliche Gruppen eingeteilt und folglich
unterschiedliche Trainer:innen im Kommunikationstraining erlebt haben.

Es ist essenziell, die Teilnehmenden des WAL 1 selbst zu interviewen, weil ihre
Transfermotivation entscheidet, ob sie das Gelernte in der Praxis anwenden (Festner et al.,
2009). Aus der Gesamtpopulation aller Teilnehmenden des WAL 1 wurde die Stichprobe von
neun Personen aus der Lehrgangsklasse WAL 1 2024 gezogen. Interviews mit
Kommunikationstrainierenden wurden nicht durchgefuhrt. Eine Stichprobengrésse von neun
Personen wurde auf der Basis der hermeneutischen Interpretation festgelegt, die eine
Grdssenordnung von 6-30 Interviews flr einen mittleren Stichprobenumfang vorgibt
(Helfferich, 2011). Entgegen dem Satuierungsprinzip wurde die Stichprobengrésse vor der
Untersuchung festgelegt, da der Lehrgangsleitung die Anzahl Interviews aus
organisatorischen Griinden mitgeteilt werden musste.

Schliesslich handelt es sich um eine homogene gezielte Stichprobe, welche sich
bezlglich ihres Umfangs im optimalen Rahmen fir ein qualitatives Forschungsdesign
befindet (Doéring & Bortz, 2016). Dabei werden die Untersuchungseinheiten aus der
interessierenden Zielgruppe tber einen einzigen Rekrutierungsweg angesprochen. Die
Zusammensetzung der Lehrgangsteilnehmenden ist innerhalb der Kategorie
Berufsunteroffiziere mit mehrjahriger Erfahrung heterogen, was gemass D6ring und Bortz

(2016) eine Generalisierbarkeit der Resultate begunstigt.

4.4 Leitfaden

Im vorliegenden Kapitel wird der Ubergang von der theoretischen Basis zum konkreten
Leitfaden nachvollzogen. Dazu wird die Operationalisierung der erfassten Konstrukte
aufgezeigt, wobei sich die Definitionen im Kapitel 3.3 befinden. Im Zentrum dieses Kapitels
steht die Umwandlung der Items aus der Theorie in die konkreten Fragen im Leitfaden,
welcher sich im Anhang A befindet.

Um den Berufsunteroffizieren einen angenehmen Einstieg ins Interview zu ermdglichen,
wurden sie zunachst nach ihrem Werdegang sowie ihrer aktuellen und zukinftigen Funktion
gefragt (Frage 1). Im Anschluss wurde die Transfermotivation sowohl quantitativ als auch
gualitativ erfragt. Um Offenheit zu gewahrleisten, wurde zuné&chst auf die Transfermotivation
der interviewten Personen eingegangen (Frage 2). Im Anschluss wurden die
Berufsunteroffiziere gebeten, das Ausmass ihrer Motivation auf einer Skala von 1 (gar nicht
motiviert) bis 5 (sehr motiviert) einzustufen, um quantifizierbare Werte zu erhalten. Dieser
Schritt erfolgte mit dem Ziel der Vergleichbarkeit der Aussagen. Die Qualitat der
Transfermotivation wurde zunachst offen abgefragt, um den Interviewten die Mdéglichkeit zu
geben, selbst Schwerpunkte zu setzen. Im Anschluss wurden weitere Motivationsaspekte

erfragt, um ein vertieftes Verstandnis fur verschiedene Motivationsaspekte zu erhalten. Dazu
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zahlen die Einstellung gegentiber dem Training vor dem Training, die erwartete
Inhaltsvaliditat, die autonome und kontrollierte Transfermotivation, Leistungserwartungen
und Selbstwirksamkeitsiiberzeugungen.

Die Einstellung gegentiber dem Training ist gemass Gegenfurtner (2013) ein Teil
emotionalen Motivationskomponente und deshalb wurde mit der Frage 3 die Einstellung vor
und nach dem Training erfragt. Mit der vierten Frage wurde das Trainingsdesign erhoben.

Die Basis fir die Frage 5 nach der Inhaltsvaliditat bildet folgendes Item des LTSI (Holton
et al., 2000, S. 345) «What is taught in training closely matches my job requirements».

Ein zweiter Aspekt der Motivation ist die autonome Transfermotivation nach
Gegenfurtner (2013, S. 203), welche folgendermassen operationalisiert wurde: «This
learning is important to me». Die autonome Transfermotivation wurde mit der Fragen 6
untersucht. Das Pendant dazu bildet die kontrollierte bzw. extrinsische Motivation (Deci &
Ryan, 1993; Gegenfurtner, 2013). Diese beinhaltet die Transferanstrengungs-Leistungs-
Erwartung (Holton et al., 2000; Kauffeld et al., 2016). Kauffeld et al. operationalisierten diese
Erwartung folgendermassen (2016, S. 7): «My job performance improves when | use news
skills that | have learned». Darauf aufbauend wurde die Frage 7 formuliert. Diese Frage ist
eng verknlpft mit der 8. Frage im Leitfaden, weil diese nach der Leistungs-Ergebnis-
Erwartung fragt.

Ein weiterer Part der Transfermotivation ist die Selbstwirksamkeitsiiberzeugung. Diese
wird von Holton et al. (2000, S. 346) operationalisiert als: «I am confident in my ability to use
newly learned skills on the job». Die Selbstwirksamkeitsiiberzeugung wurde mit der Frage 9
untersucht.

Nebst den beschriebenen Personenfaktoren gibt es Trainingskomponenten, die die
Transfermotivation direkt beeinflussen (Kauffeld et al., 2016; Mishra & Sahoo, 2022;
Ritzmann et al., 2014). Dazu gehéren gemass Ritzmann et al. (2014) die wahrgenommene
Schwierigkeit und geméass Lucardie (2014) Spass (enjoyment). Mit der Frage 3 wurde die
Wahrnehmung der Ausbildung erfragt wurde und mit entsprechenden
Konkretisierungsfragen Spass, Schwierigkeit und die Wahrnehmung der Trainingsleitenden
erfasst.

Neben den Personen- und Trainingsfaktoren sind im Transferkontext (Umweltfaktoren)
weitere Einflussgréssen zu bericksichtigen, die einen Einfluss auf die Motivation haben.
Dazu zahlen die Anwendungsmaglichkeit, soziale Faktoren, Belohnungen und Bestrafungen.
In ihrer Studie (2000, S. 345) erfassen Holton et al. die Anwendungsmdglichkeit mit
folgendem Item: «The resources | need to use what | learned will be available to me after
training». Die entsprechende Operationalisierung erfolgt mit der Frage 10 im Leitfaden. Im
Kontext des Transfers spielen zudem soziale Faktoren eine Rolle. Diese umfassen die

Reaktion der Vorgesetzten, Peers und Unterstellten (Gegenfurtner et al., 2018; Holton et al.,
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2000; Rahman, 2020; u.a.). Wéahrend die Fragebdgen die sozialen Faktoren einzeln
abfragten, wurde im Leitfaden mit der Frage 11 eine offene Frage gestellt, um den
Interviewten die Mdglichkeit zu geben, auf ihren spezifischen Transferkontext einzugehen.

Des Weiteren ist die kontrollierte Motivation im Transferkontext wichtig (Gegenfurtner,
2013; Holton et al., 2000; Mishra & Sahoo, 2022). Dazu gehort die Erwartung tber
Belohnungen bei Anwendung des Gelernten und Bestrafung bei Nichtanwendung des
Gelernten (Bates et al., 2008; Holton et al., 2000). Dazu wurde die Frage 12 entwickelt.

Im Rahmen der Befragung wurden die Teilnehmenden gebeten, Aussagen Uber
mdgliche Transfererleichterungen und Motivationssteigerungen zu treffen. Der Leitfaden
schloss mit der Erfassung von Erganzungen. Anschliessend wurden die Teilnehmenden tber
die nachsten Schritte im Rahmen des Forschungsprozesses in Kenntnis gesetzt.

Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass neun der 20 Teilnehmenden des
Kommunikationstrainings im WAL 1 interviewt wurden. Der Leitfaden fur die Interviews
wurde auf der Grundlage einer ausgewahlten Kombination verschiedener quantitativer
Fragebdgen entwickelt und nach einem Probeinterview als Basisinstrument fir die Erhebung
der Transfermotivation verwendet. Die Datenauswertung orientierte sich insbesondere am
Vorgehen, das von Kuckartz und Radiker (2020) vorgeschlagen wurde. Die beschriebene

Vorgehensweise zielt darauf ab, qualitativen Gutekriterien Rechnung zu tragen.
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5 Ergebnisse

Folgend werden die Resultate aus den qualitativen Interviews aufgefihrt. Die Ergebnisse
sind thematisch nach Personen-, Trainings- und Umweltfaktoren geordnet. Den Abschluss
des Kapitels bilden die Vorschlage in Bezug auf eine mogliche Motivationsstarkung und der
Erleichterung des Transfers, die die interviewten Berufsunteroffiziere geaussert haben.

Die Motivation, um die Inhalte des Kommunikationstrainings anzuwenden, scheint
ausgepragt. Die quantitative Auswertung der Transfermotivation der Interviewten ergibt einen
Mittelwert von 4.57 auf der flinfstufigen Likert-Skala, wobei Median und Modalwert bei 5
liegen. Die Teilnehmenden sind damit motiviert bis sehr motiviert, wobei eine Person einen
Wert von 3 angab. Bei der Begriindung des numerischen Werts nahmen die
Berufsunteroffiziere auf verschiedene Inhalte Bezug. Aufféllig zeigte sich, dass funf der neun

Interviewten auf die Inhaltsvaliditat verwiesen, was durch folgendes Zitat aufgezeigt wird:

Wir haben ganz mannigfaltige Probleme bei den Rekruten und ich bin der
Meinung, wenn der Wachtmeister gewisse Tools schon hat, dann kann es sein,
dass man diese Konflikte viel eher I6sen kann. Also ich sehe da eine hohe
Sinnhaftigkeit hinter dem Ganzen. Dementsprechend eben noch einmal; wenn
ich es von meinen Unterstellten erwarte, muss ich es auch beherrschen.

(D, Pos. 23)

Die vorliegende Aussage verweist auf den Transferkontext, in dem es zuweilen zu
herausfordernden Situationen oder Konflikten kommt, die bestimmte
Kommunikationskompetenzen erfordern. Des Weiteren wird das Kommunikationstraining als
sinnvoll erachtet, da die betreffende Person davon ausgeht, dass ihre Unterstellten und sie
selbst Uber die entsprechenden Kompetenzen verfligen sollten. Zusatzlich wird auf die
Trainingsmaoglichkeit innerhalb der Weiterbildung hingewiesen und auf die generelle
Moativation, sich weiterzubilden oder flir den Beruf als Berufsunteroffizier im Allgemeinen.

Bei der Betrachtung der Funktionsrollen zeigen die Daten keine Zusammenhange
zwischen dem numerischen Wert fir das Ausmass der Transfermotivation und der aktuellen
sowie zuklnftigen Berufsfunktion. Dies bedeutet, dass die Berufsunteroffiziere unabhangig
davon, ob sie aktuell oder zukiinftig als KL UOS arbeiten, eine Motivation zwischen 4 und 5
aufweisen.

In Bezug auf den Anwendungswillen zeigt sich ein homogenes Bild. Alle neun
Interviewten geben an, dass sie das Gelernte anwenden mochten. Einzelne differenzieren
zwischen den Ausbildungsinhalten, wobei das schwierige Gesprach am haufigsten erwahnt
wird. Es werden viele Motivationsfaktoren genannt, wobei die meisten davon der

intrinsischen bzw. autonomen Motivation zugeordnet werden kénnen. Der meistgenannte
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Faktor mit sechs Nennungen war die persénliche Weiterentwicklung. Diese
Weiterentwicklung wurde mit der Metapher des Werkzeugkoffers verknupft, d.h. es wurde
gesagt, dass sie mit dieser Ausbildung ein Werkzeug an die Hand erhielten, dass sie fir
viele Bereiche nutzen kdnnten. Weitere intrinsische, positive Motivationsfaktoren, die
genannt wurden, sind:

- Dankbarkeit oder positives Feedback durch die Person, mit der man das schwierige

Gesprach gefuhrt hat (2 Nennungen);

- Gehort zur Arbeitstatigkeit dazu (3 Nennungen);

- Bessere Karrierechancen (3 Nennungen);

- Anerkennung durch Vorgesetzte und Peers (5 Nennungen);

- Verbesserung der Kommunikation innerhalb des Teams / positiven Effekt auf das

Teamklima (4 Nennungen);

- Schafft positives Lernklima (1 Nennung);

- Hat eine Vorbildfunktion, die man durch die Anwendung des Gelernten besser

wahrnehmen kann (2 Nennungen);

- Eine Nichtanwendung des Gelernten hat Unsicherheit zur Folge, da man bspw. nicht

wisse, wie ein schwieriges Gesprach gefiihrt werden kénne (1 Nennung).

Diese Aufzéhlung zeigt, dass viele motivationsforderliche Faktoren genannt wurden. Als
negativ wurde von zwei Personen erwahnt, dass sie sich vorstellen kénnen, dass sie mehr
Arbeit erhalten, wenn die Kompetenz in ihrem beruflichen Umfeld wahrgenommen wird.

Im Zusammenhang der extrinsischen Motivation ist die Leistungsbeurteilung Allegra zu
erwdhnen. Wenn die Kommunikationskompetenz darin erfasst wird, kann das unter
Umstanden bedeuten, dass die Anwendung dieser Kompetenz lohnrelevant wird und damit
Einfluss auf die extrinsische Motivation hat. Acht der neun Befragten geben an, dass sie
nicht erwarten, dass die Kommunikationskompetenz explizit im Allegra auftaucht. Dort
wurden Leistungen z&hlen und die Kommunikationskompetenz sei schwierig zu messen. Die
Vorgesetzten nehmen gemass ihren Aussagen nicht wahr, wie sie kommunizieren und
deswegen habe es auch keine Belohnung oder Bestrafung zur Folge, wenn sie das Gelernte
nicht anwenden wirden. Eine Person dagegen sagte, dass sie erwarte, dass die
Kommunikationskompetenz Bestandteil der lohnrelevanten Beurteilung ist. Eine andere
Person war der Ansicht, dass die Kommunikationskompetenz einen Vorteil fur die Filhrung
des Allegra-Gesprachs darstellt, weil dadurch zielfihrender kommuniziert und die
Erwartungsklarheit erhéht werden kénne.

Zusammenfassend resultieren aus den intrinsischen und extrinsischen
Motivationsaspekten, dass die intrinsischen 6fters und differenzierter genannt wurden.
Extrinsische Faktoren wie die potenzielle Lohnrelevanz wurden in der Regel erst auf die

Konkretisierungsfrage hin erwahnt. Die Auswertung verdeutlicht, dass die intrinsischen
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Motivationsanteile eine hohe Auspragung aufweisen, wahrend die extrinsischen einen

deutlich geringeren Anteil ausmachen. Dies wird durch das folgende Zitat veranschaulicht.

Das ist die Frage, was man fir eine Belohnung haben will. Ich denke, eher
weniger. Ausser der Chef sieht, was ich fir eine Person bin und ich komme
deswegen auf die Planung fiir eine Weiterverwendung / Weiterbildung, wenn
er die Fahigkeiten sieht. Das andere, ich glaube das ist mehr persénlich. Wie
wichtig ist es mir, dass ich mich personlich weiterentwickle, fur mich selbst.
Gebe ich mich zufrieden mit am Morgen aufstehen, ins Blro zu sitzen und
immer dasselbe zu machen jeden Tag und was die Truppe draussen macht ist
mir egal, weil sie sind ja nachher wieder weg. Oder sage ich, ich habe ein

langfristiges Ziel und will dorthin. (B, Pos. 64)

5.1 Ergebnisse zu den Personenfaktoren

Zu den Personenfaktoren, die im Kontext der Transfermotivation von Relevanz sind,
gehdren Einstellungen gegentiber dem Training, die erwartete Inhaltsvaliditat,
Leistungserwartungen und die Selbstwirksamkeitsiberzeugung. Als Teil der emotionalen
Motivationskomponente wurde die Einstellung vor dem Training erfragt. Dort zeigt sich ein
differenzierteres Bild als beim Motivationsausmass. Finf Personen berichten, dass sie zu
Beginn der Kommunikationsausbildung keine Motivation dafiir gehabt hatten, diese wére
jedoch rasch angestiegen wahrend der Weiterbildung. Drei der Befragten geben an, dass
ihre Motivation vor Beginn der Weiterbildung bereits hoch war und wahrenddessen weiter
anstieg. Eine Person berichtet, dass ihre Maotivation vor Beginn der Weiterbildung hoch war
und sich wahrenddessen noch steigerte. Dies zeigt, dass die Einstellung gegeniiber des
Kommunikationstrainings zu Beginn eher negativ war und sich wéhrend der Weiterbildung
deutlich ins Positive veranderte. Als Grunde fur die nicht vorhandene Motivation zu Beginn
des Trainings wurde Folgendes genannt:

- Fuhle sich nicht wohl bei Rollenspielen oder wenn man gefilmt werden wiirde;

- Unsicherheit Uber die Inhalte der Ausbildung;

- Erwartung, dass es sich um dieselben Inhalte wie bei vorhergehenden Ausbildungen

(bspw. Fuhrungslehrgang) handeln wirde.

Dies zeigt, dass hinsichtlich der Inhalte der Kommunikationsausbildung eine gewisse
Erwartungsdiffusion herrschte.

Die Einstellung gegeniiber dem Training wies vor Beginn eine negative Pragung auf, die
sich jedoch im Verlauf des Trainings in eine positive Einstellung transformierte. Dabei ist
hervorzuheben, dass die Einstellung gegenliber des Kommunikationstrainings zum

Befragungszeitpunkt ausnahmslos positiv war. Als Ursachen fir eine positive Einstellung
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wurden diverse Faktoren genannt. Zu diesen zéhlen positive Erfahrungen mit den
Fachspezialist:innen des KFK sowie die interaktive und abwechslungsreiche Gestaltung
durch die Trainer:innen.

Die Inhaltsvaliditat als weiterer Personenfaktor erwies sich in der empirischen Analyse
als weniger homogen. Die erwartete Ubereinstimmung der Ausbildungsinhalte mit den
Jobanforderungen zeigte sich unterschiedlich fur die verschiedenen Ausbildungsinhalte und
Berufsrollen. Obwohl offen gefragt wurde, inwiefern die Interviewten die Ausbildung als
inhaltsvalide betrachten, differenzierten sie selbststéndig zwischen den Inhalten und Rollen.
Vier Personen stuften die Ausbildung im Allgemeinen als inhaltsvalide ein. Eine Person
stellte gleichzeitig in Frage, inwiefern die Ausbildung auf die Rolle als KL UOS zugeschnitten
sei. Alle Interviewten sahen die schwierige Gesprachsfiihrung als inhaltsvalide, sowohl fr
ihre Rollen als Privatperson bspw. in der Ehe oder im Sportverein, als auch fur die
Milizfunktion und die Teamflhrung als Teil der Berufstatigkeit. Es zeigte sich jedoch, dass
nicht alle das Fihren von schwierigen Gesprachen mit der spezifischen Rolle als KL UOS in

Verbindung brachten, wie folgendes Zitat verdeutlicht:

Der Teil Rollenspiel, mit schwierigen Gesprachen, sehe ich jetzt beim
Umsetzen fur mich als Klassenlehrer schwierig. Weil die schwierigen
Gesprache, die ich jetzt mit einem von ihnen fiihren misste, wie zum Beispiel
Entlassung, du genigst nicht oder so, da ist der finale Entscheid sowieso nie
bei mir. Weisst du? Darum ist das Gesprach vielleicht: H6r zu, in der
Qualier6ffnung, (...) ich gebe dir die Note eins, aber im Endeffekt ist das alles
faktenbasiert. Das ist jetzt fur mich nicht unbedingt ein schwieriges Gesprach.
Darum ist das im Umsatz jetzt vielleicht als Klassenlehrer nicht so gegeben aus
meiner Sicht, aber sonst im Restumfeld dann schon. Weil wenn ich jetzt zum
Beispiel einen meiner Mitarbeiter ungentigend qualifizieren muisste, ist das ein
viel heikleres Gesprach als mit einem Miliz-Wachtmeister, der vielleicht
sowieso nicht einmal freiwillig hier sitzt. Darum, wenn man es so trennt, sehe

ich es schon. Aber pur als Klassenlehrer, schwierig. (F, Pos. 35)

Dasselbe Bild zeigte sich fur die Inhaltsvaliditat der TPF. Sieben Personen sahen dafir
Anwendungsbereiche in ihrem Berufsfeld. Sinnvoll erachteten sie die TPF vor allem fir
Rapporte, wo innert kurzer Zeit die Hauptaussage auf den Punkt gebracht werden muss. In
Bezug auf die Debattenfiihrung bzw. Argumentationstechnik zeigte sich ein anderes Bild.
Diesbezuglich teilte sich die Stichprobe in zwei Lager. Die eine Seite erachtete die
Argumentationstechnik als inhaltsvalide fir die Milizfunktion, die Berufsrolle, die

Teamfihrung und auch das Zivilleben bspw. in Vorstanden. Als Beispiel fur die
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Inhaltsvaliditat beziglich der Berufsrolle wurden Diskussionen mit der RUstungsindustrie
genannt. Auf der anderen Seite sahen vier Personen keine konkreten
Anwendungsmadglichkeiten fur die Argumentationstechnik.

Ein weiterer Aspekt zeigte sich im Interview mit der Person B. Diese vertrat die Meinung,
dass die Argumentationstechnik fir die Rolle als KL UOS nicht relevant sei, sondern eher fir

die Rolle der Teamleitung, wie das folgende Zitat zeigt:

Auch die American Debatte gestern ist nicht etwas, dass ich mit einem
Rekruten flihre, diese Diskussion. Dort ist es reines Lehrverhalten und
Ausbilden. Dort trage ich das Kartchen Ausbildner und das Kartchen Zugfihrer
und dort lasse ich mich nicht auf Diskussionen ein mit den Aspiranten, wenn
es nicht sein muss. Mit den Mitarbeitern ist es etwas anderes. Das, was wir

gemacht haben, ist fir mich grosstenteils Mitarbeiter-bezogen. (B, Pos. 44)

Im Verlaufe des Interviews erganzte die Person Anwendungsbereiche fir die

Argumentationstechniken, was folgendes Zitat unterstreicht:

Alles, sowohl Job, als auch miliztechnisch. Miliz bin ich ja Fihrungsgehilfe des
Bat Kdt. Und dort bin ich auch permanent mit ihm dran, ihn am Unterstiitzen,
am Begleiten, auch mit den htheren Uofs. Dort fihren wir einige Debatten, wie
soll man es machen, was soll man machen. Dort werde ich einiges anwenden
kénnen, gerade in Debatten. (B, Pos. 78)

Dies zeigt, dass die Person im Verlaufe des Interviews weitere
Anwendungsmadglichkeiten erwéhnt hat. D.h. sie scheint die Inhaltsvaliditat auf weitere
Beispiele ausgeweitet zu haben.

Schliesslich zeigen die Interviews, dass die erwartete Inhaltsvaliditat relativ ausgepragt
ist, wobei die Argumentationstechniken das Schlusslicht bilden. Ausserdem differenzieren
die Berufsunteroffiziere zwischen Berufsrollen und Ausbildungsinhalten in ihrer erwarteten
Inhaltsvaliditét.

Die Leistungserwartungen als Motivationsbestandteil lassen sich in die
Transferanstrengungs-Leistungs-Erwartung und die Leistungs-Ergebnis-Erwartung
unterteilen. Ersteres ist die Erwartung, dass die Person durch die Anwendung des Gelernten
besser in ihrer Arbeitstatigkeit wird, was alle Interviewten bestatigen. Allerdings sei das
schwierig wahrnehmbar durch aussen und die Mehrheit vertrat die Meinung, dass die
Veranderung nicht enorm sein werde, wie folgende Aussage unterstreicht: «Ob mich das

besser macht? Eben, ich sage, den Feinschliff. Vom Rohdiamanten zum gléanzenden
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Diamant, so wirde ich das ausdriicken» (C, Pos. 44). Der zweite Aspekt bei den
Leistungserwartungen ist die Erwartung, dass es Konsequenzen hat, wenn die Person
besser wird im Job. D.h. dass es wahrgenommen wird und entsprechende Auswirkungen
hat. Zwei Drittel der Befragten glauben, dass es Konsequenzen hat und verweisen auf
dieselben Faktoren, die bei der intrinsischen Motivation genannt wurden. Ein Drittel ist der
Meinung, dass es keine Konsequenz hat, da sich nicht viel verandern wird, abgesehen von
einer bewussteren Kommunikation. Damit scheinen die Leistungserwartungen gering
ausgepragt zu sein.

Bezuglich der Uberzeugung, inwiefern man sich fahig fiihlt, das Gelernte anzuwenden,
zeigt sich ein einheitliches Bild. Alle Interviewten geben an, dass sie sich fahig fihlen das

Gelernte anzuwenden, wie das folgende Zitat verdeutlicht:

Wir haben jetzt wieder etwas in den Rucksack bekommen, wo wir wieder neue
Tools ausprobieren kénnen. Und jetzt missen wir einfach, wie ich schon gesagt
habe, ausprobieren (...). Und nachher einfach den Rucksack weiter zu fiillen.
Und am Schluss ist es lebenslanges Lernen. Also in jeder Position kommt
wieder irgendetwas anderes dazu, anderes Umfeld, andere Mitarbeiter. Und
dann fangt der Kommunikationsrucksack wieder von vorne an, wenn er wieder
leer ist, weil es ist alles wieder ein bisschen speziell und anders. Also nicht
gerade 100 Prozent fahig, aber sicher fahig, das draussen umzusetzen, ja.
(E, Pos. 93)

Als Grunde fir diese hohe Auspragung, werden einerseits die Erfahrungen aus dem
bisherigen Berufsleben und andererseits die absolvierte Kommunikationsausbildung
genannt. Drei Personen erwahnen explizit, dass die mit dieser Ausbildung das Werkzeug

erhalten haben und es sich bei dessen Anwendung um lebenslanges Lernen handle.

5.2 Ergebnisse zu den Trainingsfaktoren

Zum Erleben der Gestaltung des Kommunikationstrainings ausserten die Interviewten
sich positiv. In diesem Rahmen wurde spezifisch nach dem Empfinden der Schwierigkeit,
dem Spassfaktor und der Wahrnehmung des Trainers oder der Trainerin gefragt.

Funf Personen erlebten die Schwierigkeit als angemessen. Eine Person empfand den
Start in die schwierigen Gesprache als etwas Uberfordernd und drei Personen erlebten diese
als herausfordernd. FUnf Personen ausserten sich explizit zur Argumentation und der TPF,
wobei diese von zwei Personen als «gemitlich» und von zwei Personen mit der Zeit als

«langweilig» eingestuft wurden, da diese zu lange behandelt worden sei.
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Alle Befragten gaben an, dass sie Spass hatten bei der Ausbildung und sie diese
angenehme Atmosphéare schatzten, wie das folgende Zitat unterstreicht. «<Man konnte auch
mal lachen. Wir hatten auch niemanden, der irgendwie blod getan hat, habe ich das Gefihl.
Der es dann nur ins Lacherliche gezogen hat. Also, es war auch ein gewisser Ernst da, aber
in einer lockeren Atmosphéare» (H, Pos. 49). Eine Person meinte, dass die schwierigen
Gesprache an sich keinen Spass machen wiirden, jedoch interessant seien. Zusatzlich
zeigte sich bspw. im Interview mit H, dass dieser Spassfaktor das Lernen erleichtert. «Es fallt
einem nachher auch leichter bei solchen Sachen» (H, Pos. 55).

Zusatzlich wurden die Interviewten zu ihrer Wahrnehmung bezulglich der Person des
Trainers bzw. der Trainerin befragt. Dabei wurde ersichtlich, dass insbesondere die
Fachkompetenz sowie das methodische Vorgehen geschéatzt wurden. Die Trainerin bzw. der
Trainer wurde von Person D wie folgt beschrieben: «sachlich, fundiert, kompetent,
methodisch, versiert. Also auch sehr gut» (Pos. 45). Die interviewten Personen stammten
aus unterschiedlichen Gruppen, so erlebten sie verschiedene Trainer:innen. Drei Personen
aus der gleichen Gruppe ausserten den Wunsch, mehr selbst arbeiten zu kbénnen anstelle
von Erfahrungen aus dem Leben der Trainingsperson zu horen. Dies wird durch folgendes
Zitat unterstrichen: «Sie macht es gut, aber alles, methodisch. Es ware jedoch
wiinschenswert, wenn der Anteil an praktischen Ubungen und Anwendungen erhoht wiirde»

(B, Pos. 36). Hinsichtlich des Designs wurden diverse positive Punkte erwahnt. wie bspw:

(-..) gut, dass man das Warm up gemacht hat. Die theoretischen Grundlagen
mal wieder repetiert. Also Kleingruppenarbeit. Jeder hat so seine Inputs
gegeben und nachher in die Trainingsphase gekommen. Und ich denke, das
ist von dem her schon zielfihrend und wertvoll sicher auch. (A, Pos. 16)

Nebst dieser Wahrnehmung des Designs, wurden Anderungswiinsche diesbezuiglich
erfragt, welche im Kapitel 5.4 aufgefiihrt sind.

Insgesamt wurde die Methodik des Trainings von den Teilnehmenden durchweg positiv
bewertet. Insbesondere die anspruchsvolle Gesprachsfiihrung wurde als Herausforderung
wahrgenommen, wobei der Spassfaktor als gegeben erachtet wurde. Die Leitung des
Trainings wurde von den Teilnehmenden tberwiegend geschétzt, insbesondere aufgrund

des starken Praxisbezugs und der wahrgenommenen Fachkompetenz.

5.3 Ergebnisse zu den Umweltfaktoren

Im Kontext, wo das Gelernte angewendet wird, beeinflussen unter anderem die soziale
Unterstltzung oder extrinsische Belohnung und Bestrafung den Transfer und die

Transfermotivation. Ausserdem muss die Mdglichkeit gegeben sein, das Gelernte
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anzuwenden, wozu es Ressourcen wie Zeit braucht. Die Interviewten geben an, dass die
Anwendungsmaoglichkeit vorhanden sei, jedoch erwarten sieben der neun Befragten nicht,

dass Peers und Vorgesetzte bemerken, wenn sie das Gelernte anwenden.

Eben, dadurch, dass (...) wenn ich jetzt darauf schaue, was ich jetzt schon
gemacht habe, nirgends so konkret drin steht als irgendwelche Zielsetzung, der
interessiert sich nicht daftr. (...) im Endeffekt steht er auch nicht draussen und
kommt sehen, wie ich mit den Leuten kommuniziere, sondern der sieht einfach
nur, ist das Endresultat gut? (...). In all der Zeit ist nie bewusst jemand
gekommen und hat mir konkret gesagt: Hor zu, ich gebe dir jetzt eine
Rickmeldung zu deiner Kommunikation, wie du redest und wie du sprichst.
Das ist vielleicht einmal oder zweimal vorgekommen, aber eher auf

Kameradenebene, nicht auf Vorgesetztenstufe. (F, Pos. 75)

Die Erwartung, dass das Gelernte von anderen bemerkt wird, ist folglich bei der Mehrheit
der Befragten gering ausgepragt. Des Weiteren lasst sich aus dem vorliegenden Zitat
ableiten, dass Feedback zur Kommunikationsweise nur selten stattfindet.

In Bezug auf die Anwendungsmaoglichkeit wurde unisono geantwortet, dass hierfur die
nétige Zeit aufgewendet werden misse. Die Prioritatensetzung stelle dabei einen
entscheidenden Faktor dar. Die Aussagen beschrankten sich dabei auf die Fiihrung

schwieriger Gesprache, wie das folgende Beispiel verdeutlicht:

Und um zu den Rahmenbedingungen zurickzukommen. Ja, die sind
vorhanden und die Zeit musst du dir halt einfach nehmen fiir das. Ja, aber das
liegt eigentlich ja in unserem Ermessen und man muss es zu einer Prioritat

machen in dem Sinn und die Zeit auch entsprechend einplanen. (A, Pos. 47)

Zusammenfassend wird angegeben, dass die Rahmenbedingungen gegeben seien, da
ein gewisser Spielraum bei der Arbeitstatigkeit bestehe. Allerdings werde dies auch
beeinflusst von der Leistung, die die vorgesetzte Person sehen wolle. Die
Berufsunteroffiziere erwarten, dass die Moglichkeit zur Anwendung des Gelernten im
Arbeitsalltag grundséatzlich gegeben ist. Allerdings wird von den Befragten grosstenteils
darauf hingewiesen, dass soziale Faktoren nur gering ausgepragt seien und nicht erwartet
werde, dass die Anwendung des Gelernten eine Reaktion bei Peers oder Vorgesetzten

hervorrufe, mit Ausnahme zweier Personen.
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5.4 Vorschlage der Interviewten zur Transfererleichterung und Starkung der

Transfermotivation

Im Rahmen des Interviews wurden zudem die Vorschlage der Interviewten beziglich
einer Motivationsstarkung sowie einer Transfererleichterung erhoben. Die subjektiven
Verbesserungswiinsche leisten einen Beitrag zu den im Kapitel O aufgefihrten
Praxisimplikationen.

Die Frage, welche Faktoren den Transfer in die Praxis erleichtern wirden, wurde von
den Befragten mit zwei Hauptantworttendenzen beantwortet. Die eine Halfte der Stichprobe
praferiert einen Refresher von einem halben Tag, wahrend die andere Hélfte der Ansicht ist,
dass die Anwendung der Inhalte durch learning by doing erfolgt. Eine Person gab zu
Protokoll, dass das zur Verfligung gestellte Handout in der Schublade landen wirde,
wahrend eine andere Person sich eine franzdsischsprachige Ausgabe desselben wiinschte.
Eine weitere Person vertrat die Meinung, dass ergédnzende Informationen zu den
Trainingsinhalten eine Holschuld und eine Ablage seitens des KFK nicht bekannt sei. Eine
weitere Aussage bezieht sich auf den Wunsch, dass die Anwendung des Gelernten im

Transferkontext anerkannt bzw. gefordert werden soll:

Da kommt ein Schulkommandant, der seine Informationen abholen will, der
seine Meinung im Kopf hat, das muss so, so und so sein. Und der interessiert
sich meistens nicht mal vielleicht fiir das (Kommunikation). Der will einfach pure
Grundstrukturen sehen, wie man es vor 20 Jahren hatte (...). Und dann hat das
dort einfach keinen Platz, oder? Und wenn du versuchst, ein bisschen
moderner zu werden, ein bisschen methodische Vielfalt reinzubringen und
nicht einfach nur strikt A, B, C. Wenn der sich wirklich dafiir interessieren
wirde, ware es fur mich auch ein bisschen einfacher, weil dann prift er es und
dann weiss ich: Aha, es interessiert ihn auch wirklich, und dann gibt er mir
vielleicht auch ein bisschen mehr Zeit, das besser einzubauen, als einfach stur
auf den alten militdrischen Vorschriften, wo ich verdammt nochmal anderthalb
Tage investieren muss, einfach nur um zu tben, wie man richtig hinsteht, dass
die Schuhe sauber geputzt sind, der 45-Grad-Winkel, und das bringt nichts,
oder? (F, Pos. 65)

Das aufgefiihrte Zitat verweist auf den Wunsch, die Anwendung und das
Weitervermitteln von Inhalten aus dem Kommunikationstraining indirekt durch den
Ausbildungsstand der angehenden Gruppenfihrer bei der Schlussinspektion der

Unteroffiziersschule zu prifen.
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Weitere Wiinsche zur Motivationsstarkung zeigen sich vielfaltig. Hinsichtlich der
Gestaltungsaspekte wurden ebenfalls zahlreiche Meinungen geaussert. Die Meinungen dazu
sind zum Teil widerspriichlich, wie bspw. der Wunsch nach Visualisierungsubungen zeigt. In
diesem Kontext ausserten zwei Personen den Wunsch nach einem kurzen Input, wéhrend
eine Person dies ablehnte. Einigkeit bestand jedoch hinsichtlich der Gewichtung
verschiedener Ausbildungsinhalte im Rahmen des Kommunikationstrainings. Die Mehrheit
mochte die Zeit, die fur die Abhandlung der TPF aufgewendet wird, verkiirzen, um mehr Zeit
fur die Durchfiihrung schwieriger Gesprache zu gewinnen. Zwei Teilnehmende &usserten
den Wunsch nach einer Erweiterung des Ausbildungsinhalts im Rahmen der zweitagigen
Veranstaltung.

Bei den Gestaltungsaspekten zeigte sich zudem, dass die Teilnehmenden sich mehr
Sinnvermittlung wiinschen, indem man konkrete Situationen aus ihrem Alltag bspw. als
Beispiele zu Beginn der Ausbildung zeigt und am Ende der Ausbildung ein Paradebeispiel
durch die Trainingsperson vorgezeigt erhalt. Der Wunsch, eins zu eins Fallbeispiele aus
ihrem Alltag thematisieren zu kdnnen, wurde mehrmals gedussert. Eine Person schlagt eine
Sequenzierung der Kommunikationsausbildung vor, indem bspw. in der spater im WAL 1
erfolgenden Ausbildung zum Qualifikations- und Mutationswesen ein Praxisbeispiel
eingebaut werde im Sinne eines schwierigen Qualifikationsgesprachs. Ein weiterer
genannter Hinweis zur Gestaltung bezieht sich auf die Gruppengrésse. Drei Personen
wirden diese auf drei Personen verkleinern, um noch mehr tiben zu kdnnen. Nebst
Gestaltungshinweisen zur Steigerung ihrer Motivation, wurde die Informierung tber die

Inhalte vor Beginn des Kommunikationstrainings angesprochen.

Also, bei mir war es so, dass ich nicht so recht wusste, was kommt. Oder?
Inhaltlich gesehen. Und einfach nur so ein bisschen das im Kopf hatte, was ich
schon mal erlebt habe. Und eben dasselbe mehrfach erlebt habe. (...) und
darum keine Motivation. (...) Das auf dem Blatt gestanden héatte: Schau, das
ist etwa der Inhalt, das ist der Lehrplan, das machen wir, dann ware die

Motivation sicher héher gewesen. (F, Pos. 89)

Dieses Zitat verdeutlicht zudem den direkten Bezug zur Motivation, weshalb die
aufgefiihrten Wiinsche in die Auswertung integriert wurden und ein Grundstein fir die

Ableitung der Praxisimplikationen bilden.
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6 Diskussion und Reflexion

In diesem Kapitel werden die Ergebnisse unter Einbezug der theoretischen Grundlagen
diskutiert. Im Anschluss erfolgt eine Reflexion der Vorgehensweise und ein Fazit mit

integriertem Ausblick wird prasentiert.

6.1 Diskussion

Die Diskussion beleuchtet die Ergebnisse zur Untersuchung der Transfermotivation von
Berufsunteroffizieren im Rahmen ihrer Kommunikationsausbildung. Dabei werden die
Resultate im Kontext theoretischer Anséatze zur Transfermotivation interpretiert und die
Fragestellung beantwortet.

Die Arbeit zielt darauf ab, die Transfermotivation der Berufsunteroffiziere zu analysieren,
die am WAL 1 2024 teilgenommen haben, um qualitative Erkenntnisse iber ihre Motivation
zu gewinnen. Diese Erkenntnisse sollen dazu dienen, die Transfermotivation zu verstehen
und Moglichkeiten zur Starkung zu identifizieren, um einen konkreten Nutzen fiir das KFK
und die Lehrgangsleitung des WAL 1 zu generieren. Die Fragestellung der Bachelorarbeit
lautet: Wie ist die Transfermotivation der Berufsunteroffiziere fir die
Kommunikationsausbildung im Rahmen des WAL 1?

In Bezug auf die Motivationsfaktoren zeigt sich, dass autonome Faktoren wie die
personliche Weiterentwicklung und Verbesserung der Teamkommunikation haufiger genannt
wurden als kontrollierte Faktoren wie potenzielle Lohnrelevanz. Dies ist in Ubereinstimmung
mit der Selbstbestimmungstheorie nach Deci und Ryan (1993), welche darauf verweist, dass
intrinsische Motivation in vielen Fallen als starkere Determinante fir tatsdchliches Verhalten,
d. h. die Anwendung des Gelernten, angesehen wird als die extrinsische Motivation.

Deci und Ryan (1993) diskutieren These, dass die extrinsische Motivation die
intrinsische verdréangt. Dies wiirde fur die Transfermotivation bedeuten, dass die extrinsische
Mativation nicht unbedingt gestarkt werden sollte. Allerdings relativieren Deci und Ryan
(1993) diese Aussage, indem sie postulieren, dass dies nur unter gewissen
Voraussetzungen der Fall ist und es 6fter vorkommt, dass Menschen die extrinsisch
motivierten Verhaltensweisen internalisieren und so in intrinsische Motivation Uberfihren.
Dies legt nahe, dass die Forderung der gering ausgepragten extrinsischen Motivation der
Berufsunteroffiziere sinnvoll sein kann.

Die Daten legen nahe, dass die Einstellung der Teilnehmenden vor dem Training
gegeniiber dem Training grosstenteils negativ war. Dies lasst sich auf die
Erwartungsdiffusion zurtickfuhren. Die Teilnehmenden wussten nicht genau, was sie
erwartet, oder hatten andere Erwartungen beziglich des Inhalts, was sich gemass eigenen
Aussagen negativ auf inre Motivation fiir das Training auswirkte. Diese Aussagen aus den

Daten korrelieren mit den Erkenntnissen aus der Literatur. Die Aussagen werden durch die
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Theorie des geplanten Verhaltens von Ajzen (1985) gestiitzt, in der postuliert wird, dass die
Einstellungen eine Voraussetzung fur die Absicht sind, ein bestimmtes Verhalten
auszufuhren und damit die Motivation modulieren. Aufgrund der initial negativen Einstellung
gegeniiber dem Training lasst sich ein Handlungsbedarf hinsichtlich der Einstellung
erkennen, welcher im Kapitel 0 thematisiert wird. Die Einstellung zeigte sich zum
Erhebungszeitpunkt positiv. Dies lasst den Schluss zu, dass es wahrend des Trainings zu
einer positiven Veranderung kam, was darauf hindeutet, dass Trainingsfaktoren wie bspw.
die Gestaltung des Trainings neben dem positiven Einfluss auf die Transfermotivation auch
die Einstellung modulieren kbnnen. Zudem impliziert dies, dass die Trainingsfaktoren
motivationsforderlich gewirkt haben. Zusatzlich kann die praxisorientierte Gestaltung des
Trainings eine positive Veranderung der Einstellung erwirken. Ahnliche Befunde wurden von
Burke-Smalley und Tews (2017) postuliert, die feststellten, dass die Teilnehmenden
positivere Einstellungen gegeniiber dem Training entwickelten, wenn sie die Anwendbarkeit
der Inhalte direkt erlebten. Dies zeigt die Relevanz praxisorientierter Trainingsinhalte auf.
Insbesondere die Inhaltsvaliditat der Weiterbildung wurde als wichtiger Einflussfaktor
identifiziert, da die Interviewten diese erstens bereits bei der allgemeinen Frage nach der
Motivation (Frage 2) von sich aus angesprochen haben und diese zweitens selbst nach
Berufsrolle und Trainingsinhalten ausdifferenziert haben. Dafir spricht zusétzlich, dass sich
mehrere Interviewte wiinschen, dass die Sinnvermittlung konkreter auf ihren Berufsalltag
bezogen wird und sie mehr Situationen aus ihrem Alltag in den Rollenspielen Gben mdchten.
Diese Befunde sind konsistent mit friheren Untersuchungen, die gezeigt haben, dass die
Wahrnehmung der Relevanz und Nutzlichkeit von Trainingsinhalten die Transfermotivation
positiv beeinflussen (Holton et al., 2000; Mishra & Sahoo, 2022; Yamnill & McLean, 2005).
Die Inhaltsvaliditat scheint insbesondere bei den Berufsunteroffizieren einen wichtigen
Teil zur Motivation beizutragen. Ein Grund dafir kdnnte sein, dass diese bereits seit der
ersten Kaderstufe lernen, dass Sinnvermittlung wichtig ist. Bereits in der Ausbildung zum
Unteroffizier lernen angehende militarische Milizkader auf Basis des Reglements
Ausbildungsmethodik, dass Menschen besser und engagierter lernen, wenn sie den Sinn der
Ausbildung verstehen (Schweizer Armee, 2005). Das Prinzip des realistischen Einsatzes
besagt, dass die Ausbildung umso wirkungsvoller ist, je besser der Bezug zur Einsatzrealitat
gelingt (Schweizer Armee, 2005). In Ubereinstimmung mit der Sozialisationstheorie hat der
soziale Kontext, in dem sich ein Mensch befindet, und die dort gegebene Sprache Einfluss
auf die betreffende Person (Scherr, 2018). Daraus lasst sich ableiten, dass insbesondere
Berufsunteroffiziere dieses Prinzip verinnerlicht haben, da es Teil der organisationalen
Sprache der Armee ist. Darauf aufbauend lasst sich die These ableiten, dass
Berufsunteroffiziere aufgrund ihres spezifischen organisationalen Kontextes die

Inhaltsvaliditat hoher gewichten als Mitglieder mit anderem organisationalem Hintergrund. In
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Bezug auf die Inhaltsvaliditat Iasst sich eine weitere Vermutung anstellen. Es ist moglich,
dass die Interviewten durch das Nachdenken tber die Frage, wie Trainingsinhalte und
Arbeitsinhalte Ubereinstimmen, weitere Anwendungssituationen festgestellt haben. Damit
konnte das Erhebungsinstrument Interview selbst einen Einfluss auf die Aussagen zur
Inhaltsvaliditat haben, da die Interviewten dazu angehalten wurden, dariiber nachzudenken,
wie die erlernten Fahigkeiten und Kenntnisse in ihren tatsachlichen Arbeitskontext passen.
Dies kann zu einer verstarkten Wahrnehmung der Inhaltsvaliditat fiihren, was wiederum die
Motivation zur Anwendung des Gelernten im Arbeitsalltag erhdht (Holton et al., 2000).

Die Auswertung des Faktors Leistungserwartungen ergab, dass die Berufsunteroffiziere
zwar eine Verbesserung ihrer Arbeitsleistung durch die Anwendung der Ausbildungsinhalte
erwarteten, diese jedoch nur geringfigig und kaum sichtbar sein wiirde. Dies begriinden sie
insbesondere damit, dass die vorgesetzte Person nicht sehen wiirde, wie sie
kommunizieren, was Mishra und Sahoo (2022) als Ambivalenz kennzeichnen, dass der
Nutzen des Trainings nicht sofort sichtbar wird. Von Ameln und Willemse (2018) vertreten
zudem die Auffassung, dass Kommunikation nicht messbar sei, da es sich dabei um eine
nicht quantifizierbare Groésse handle, was die Beurteilung der Kommunikationskompetenzen
im Rahmen einer Leistungsbeurteilung erschwert. Die gering ausgepragte Erwartung
impliziert zudem, dass die Teilnehmenden wenig Feedback im Transferkontext erhalten, was
sich negativ auf ihre Motivation auswirken kann (Gegenfurtner et al., 2018; Holton et al.,
2000). In Bezug auf diese Aussage ware ein genauerer Blick auf den Transferkontext
erforderlich und es resultieren Hinweise auf einen Handlungsbedarf diesbezlglich.

Ein weiteres wesentliches Ergebnis dieser Studie ist die hohe
Selbstwirksamkeitserwartung der Teilnehmenden, welche darauf hinweist, dass sie sich
fahig fuhlen, das Gelernte anzuwenden. Diese Erkenntnis korrespondiert mit der Theorie des
Lernens nach Bandura (1977), welche besagt, dass die Uberzeugung, bestimmte
Handlungen erfolgreich ausfiihren zu kénnen, ein wesentlicher Faktor fir das tatsachliche
Verhalten ist. Gemass Schemer und Schéfer (2017) flihrt eine ausgepragte
Selbstwirksamkeitserwartung zu einer hoheren Transfermotivation. Diese Befunde legen
nahe, dass sich dieser Faktor positiv auf die Transfermotivation der Teilnehmenden auswirkt.

In Ubereinstimmung mit der ausgepragten Selbstwirksamkeitserwartung der
Berufsunteroffiziere gibt die Halfte der Befragten an, dass sie mit diesem Training und ihrem
bisherigen Rucksack an Kompetenzen und Erfahrungen gute Voraussetzungen fir einen
erfolgreichen Transfer des Gelernten haben. Diesbezlglich scheint es aufgrund der Daten
wenig Handlungsbedarf zu geben.

Hinsichtlich der Trainingsfaktoren wurde die Fachkompetenz der Trainer:innen sowie die
interaktive Gestaltung des Trainings positiv bewertet. Die starke Praxisorientierung wurde

von den Teilnehmenden geschéatzt, was mit dem Prinzip der identischen Elemente gemass
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Wisshak (2022) und Rahman (2020) Gbereinstimmt. Dieses besagt, dass die
Ausbildungselemente kongruent mit den Elementen sein sollten, die die Trainees spater im
Transfersetting antreffen. In diesem Kontext kann erneut auf die Inhaltsvaliditat verwiesen
werden, da diese gemass der Definition die Erwartung bezuglich der Ubereinstimmung der
Trainingsinhalte mit den Arbeitsinhalten ist (Mishra & Sahoo, 2022). Die Schwierigkeit wurde
von den Teilnehmenden als herausfordernd erlebt, was gemass Ritzmann et al. (2014)
motivationsforderlich ist. Auch der Spassfaktor war vorhanden, was geméass Lucardie (2014)
das Lernklima unterstitzt und sich positiv auf die Motivation auswirkt. Die Trainingsfaktoren
scheinen folglich wenig Handlungsbedarf zu erfordern, wobei eine Uberarbeitung der
Schwerpunktsetzung bezlglich der Trainingsinhalte auf Basis der Vorschlage aus den
Interviews in Erwagung gezogen werden konnte. Diesbezlglich ware eine Verlagerung des
Fokus auf die schwierige Gesprachsfuhrung und eine Verkirzung der Auseinandersetzung
mit der TPF denkbar.

Im Rahmen des Transferkontextes wurde die Erwartung von Konsequenzen bei der
Anwendung des Gelernten eruiert. Die Teilnehmenden erwarten Konsequenzen wie bspw.
positive Einflisse auf das Teamklima. Die Erwartung, dass Peers und Vorgesetzte eine
Transferleistung bemerken, scheint hingegen gering ausgepragt. Diese Erwartungshaltung
kann sich in diesem Fall negativ auf die Motivation auswirken, da gemass den Metaanalysen
von Blume et al. (2010) und Baldwin et al. (2010) die Unterstiitzung durch Vorgesetzte
insbesondere bei Soft-Skills-Trainings einen positiven Einfluss auf die Motivation hat. Dies
l&sst den Schluss zu, dass Massnahmen zur Forderung der sozialen Unterstiitzung am
Arbeitsplatz implementiert werden kdnnten, um die Transfermotivation zu erh6hen und damit
den Transfer zu erleichtern. Nebst der eher geringen Erwartung Uber soziale Unterstitzung
im Transferkontext, zeigte sich die Erwartung Uber die Anwendungsmaglichkeit ausgepragt.
Die Berufsunteroffiziere sehen die Moglichkeit, das Gelernte im Transferkontext
anzuwenden, da sie die dafiir nétigen Freiraume haben. Alle Befragten sprechen davon,
dass sie sich die Zeit nehmen mussten, was impliziert, dass es eine Sache der Priorisierung
ist. Es kann jedoch die These aufgestellt werden, dass das Wort «priorisieren» bzw. «sich
die Zeit nehmen» darauf hindeutet, dass die Befragten bereits ausgelastet sind und etwas
anderes dafir zurlckstellen missen, was wiederum die Entscheidung fir die Anwendung
der Inhalte beeintrachtigen kann. Um dies zu tberprifen, wére weitere Forschung
erforderlich.

Die identifizierten Vorschlage der Berufsunteroffiziere zur Motivationsstarkung und zur
Erleichterung des Transfers liefern wichtige Implikationen fur die Gestaltung des
Kommunikationstrainings und zeigen sich Gbereinstimmend mit den vier Prinzipen zur

Trainingsgestaltung, die von Wisshak (2022) und Rahman (2020) postuliert werden. Die



ANALYSE DER TRANSFERMOTIVATION 39

konkreten Ausgestaltungen dieser Wiinsche und praxisrelevanten Implikationen werden im
Kapitel O thematisiert.

Es wurden einige motivationsforderliche Variablen nach dem Modell von Baldwin und
Ford (1988) erfasst, jedoch wurden bspw. Personlichkeitseigenschaften oder die
tatsachlichen Fahigkeiten der Trainees ausgeklammert. Die Erhebung aller in der Literatur
vorgeschlagenen Transferfaktoren konnten zeigen, wie eine erfolgreiche Ubertragung der
Lerninhalte in die Praxis geférdert werden kénnte (Gegenfurtner, 2013).

In der summativen Betrachtung l&sst sich festhalten, dass nicht alle erfassten
Transfermotivationsfaktoren in gleicher Auspragung vorhanden sind. In Bezug auf die
Auspragung der Faktoren kann diskutiert werden, ob diese als hoch oder niedrig zu
bewerten sind. Da die Fragen offen gestellt wurden und ihnen keine Skala zugrunde liegt,
traten qualitative Aspekte in den Vordergrund. Damit sind begrenzt Aussagen moglich zur
Starke bzw. Hohe der Motivationsfaktoren. Eine Ausnahme bildet die Transfermotivation an
sich, welche auf einer funfstufigen Skala erfasst wurde. Diese kann als ausgepragt eingestuft
werden. Trotz der ausgepragten Transfermotivation eréffnen sich Handlungspotenziale und
weitere Fragen fur zukinftige Forschung in diesem Bereich, welche im Kapitel 6.3 dargestellt

werden

6.2 Reflexion

An dieser Stelle werden die Starken und Verbesserungspotenziale der vorliegenden
Bachelorarbeit aufgezeigt. Zudem werden Uberlegungen zur Vorgehensweise gemacht.
Dazu wird erst auf methodische Aspekte eingegangen und dann auf die Gitekriterien Bezug
genommen.

Die Durchfiihrung von gualitativen Interviews ermdglichte es, die subjektive Sichtweise
der Interviewten auf den Untersuchungsgegenstand — die Transfermotivation — zu erfassen
(Grasel, 2011). Die Berufsunteroffiziere konnten auf diese Weise selbststandig
Schwerpunkte setzen, was einen Mehrwert gegeniber quantitativen Designs mit sich bringt
(Grasel, 2011). Allerdings kénnten die Ergebnisse durch einen Mono-Methoden-Bias
konfundiert sein, da sie ausschliesslich auf der Selbsteinschatzung der Befragten basieren
(Bates et al., 2008). Dies ware durch eine Erweiterung der methodischen Vielfalt vermeidbar,
welche jedoch aus zeitbkonomischen Grunden nicht realisiert wurde. Besonders in Bezug
auf den Transferkontext empfehlen Burke und Hutchins (2007) Feldstudien durchzufihren,
um die die Elemente im Arbeitsumfeld erfassen zu kénnen. Zusétzlich wirde eine
guantitative Erhebung die qualitativen Aussagen ergéanzen und eine numerische Einstufung
ermdglichen (Doring & Bortz, 2016).

Ein weiterer Aspekt, der einer Diskussion bedarf, ist die Samplingstrategie. Es ist zu

eruieren, ob die Samplingstrategie einen Einfluss auf die Ergebnisse hatte. Die Stichprobe
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folgte nicht vollstandig dem Prinzip der maximalen Variation der Falle, da die Auswahl der
Falle vordergriindig aus organisatorischen Uberlegungen erfolgte. Mey und Mruck (2020)
weisen darauf hin, dass durch die Anwendung dieses Prinzips moglicherweise noch mehr
unterschiedliche Erkenntnisse resultiert hatten.

Brosius, Haas und Unkel (2022) postulieren ausserdem, dass es einen Einfluss auf die
Ergebnisse haben kann, wenn die Befragten sich in Mundart oder Schriftsprache
ausdriicken, wobei die Wahl auf das fallen sollte, was den Befragten wohler sei. Aus diesem
Grund wurden die Interviews in Mundart gefihrt, jedoch in schriftdeutscher Sprache
transkribiert. Das Sprechen von Mundart gestaltete die Interviewsituation an sich gemass
dem Eindruck der Interviewerin natdrlicher.

Der Zeitpunkt der Datenerhebung kann gemass Gegenfurtner (2013) die Ergebnisse
beeinflussen. Um aussagekraftige Resultate zu erhalten, wére es erforderlich gewesen, die
Transfermotivation zu mehreren Zeitpunkten zu erfassen, was jedoch aus zeitbkonomischen
und organisatorischen Griinden (Studie war in den Ausbildungskontext eingebettet) nicht
realisiert wurde.

Weitere mogliche Verzerrungen in den Resultaten konnten durch soziale Erwlinschtheit
und Selbstdarstellungseffekte zu Stande gekommen sein (Bates et al., 2008). Das Interview
ist eine soziale Situation, was sich Interviewende und Interviewte meist nicht bewusst sind
(Brosius et al., 2022). Das kann dazu fiihren, dass die Interviewten ihr positives Selbstbild
wahren méchten und entsprechend positive Antworten geben, sogenannte sozial erwiinschte
Antworten. Diese Tendenz kann gemass Brosius, Haas und Unkel (2022) reduziert werden
durch eine sehr aufgabenorientierte Gestaltung des Interviews. Diesem Aspekt wurde Folge
geleistet, indem die Interviewfragen mittels Pretest geprift wurden.

Durch die Integration der Frage nach der Auspragung der Transfermotivation auf einer
funfstufigen Likert-Skala wurde zudem ermdglicht, nebst einer qualitativen auch eine
guantitative Aussage bezlglich der Motivation zu machen. Der Leitfaden als Basis fiir die
Interviews sicherte eine Vergleichbarkeit der Ergebnisse und die narrative Kompetenz der
Stichprobe sowie die methodische Kompetenz der Interviewerin werden fir die vorliegende
Arbeit als adaquat eingestuft (Mey & Mruck, 2020).

In Bezug auf die Gutekriterien wird auf die intersubjektive Nachvollziehbarkeit und die
reflektierte Subjektivitat eingegangen. Um die Nachvollziehbarkeit zu gewahrleisten, wurde
neben der Beschreibung des Forschungsprozesses wurde dieser auch begriindet und die
Aussagen in den Ergebnissen mit Zitaten untermalt. Dazu kommen das unter anderem das
Codiersystem und der Leitfaden im Anhang. Die reflektierte Subjektivitat wurde durch die
Erstellung eines Forschungstagebuchs (vgl. Anhang G) gewéhrleistet. Dieses wurde in
Abwagung von Effizienz und Ausfuhrlichkeit erstellt und kdnnte ausfuhrlicher ausfallen, da es

in dieser Form nicht alle Uberlegungen beinhaltet.
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Schliesslich ermdglichte die vorliegende Arbeit eine tiefere Einsicht in das Phdnomen der
Transfermotivation der interviewten Berufsunteroffiziere. Es wurden Ansétze fir eine
potenzielle Starkung der Motivation identifiziert und die Erkenntnisse bekraftigen die
theoretische Fundierung. Es konnten spezifisch Implikationen flir die Gestaltung kiinftiger
Kommunikationstrainings und Forderungspotenziale fur einen effektiven Transfer identifiziert

werden.

6.3 Fazit und Ausblick

In diesem Kapitel erfolgt ein Fazit sowie ein Ausblick auf zuklinftige Entwicklungen. Die
vorliegende Arbeit hat zum Ziel, die Transfermotivation der Berufsunteroffiziere zu
analysieren, die am WAL 1 2024 teilgenommen haben und beantwortet damit folgende
Forschungsfrage: Wie ist die Transfermotivation der Berufsunteroffiziere fir das
Kommunikationstraining im Rahmen des WAL 1? Die vorliegende Arbeit zeigt auf, dass die
Transfermotivation bei den interviewten Berufsunteroffizieren ausgepragt zu sein scheint. Es
lassen sich verschiedene Motivationsaspekte unterscheiden, wobei diese unterschiedliche
Auspragungen aufweisen. Die Inhaltsvaliditéat scheint fur die Berufsunteroffiziere von
besonderer Bedeutung zu sein, was mit ihrem organisationalen Kontext in Zusammenhang
stehen konnte, wie im Kapitel 6.1 erdrtert wird. Es lasst sich feststellen, dass extrinsische
Motivationsfaktoren und soziale Unterstitzungsfaktoren im Transferkontext eine geringere
Auspragung aufweisen. Dies wirft die Frage auf, wie diese in der Praxis gestarkt werden
konnten. Diese Frage wird im Rahmen der vorliegenden Arbeit anhand der Vorschlage der
Interviewten und Erkenntnissen aus der Literatur im Kapitel O erértert.

Die Arbeit liefert erste Erkenntnisse zur Transfermotivation dieser spezifischen
Berufsgruppe fir das spezifische Kommunikationstraining im WAL 1 und inwiefern diese
Motivation die Weiterentwicklung der Kommunikationskompetenz beeinflusst. Fiir eine
weiterfihrende Validierung wére eine Erweiterung der Forschung durch die Anwendung des
LTSI, eines quantitativen Ansatzes, empfehlenswert. Dadurch kénnten zusétzliche
Transferfaktoren erfasst werden. Ausserdem kénnten mehrere Messzeitpunkte Aussagen
zum zeitlichen Verlauf der Transfermotivation liefern (Bates et al., 2008). Zudem kénnten
sich weitere Forschungen auf den Transferkontext fokussieren, da dieser in der vorliegenden
Arbeit nur begrenzt untersucht wurde. Da die Transfermotivation lediglich eine Variable
darstellt, die den Transfer und die Kompetenzentwicklung beeinflusst, wére es von Interesse,
weitere Faktoren wie bspw. die tatsachliche Transferleistung und ihre Interaktionen zu
untersuchen. In diesem Kontext wird von Gegenfurtner und Quesada-Pallarés (2022) der
Einfluss von Alter, Geschlecht und Arbeitserfahrung auf die Motivation vorgeschlagen.

Eine experimentelle Studie zur Korrelation zwischen der Transfermotivation und der

tatsachlichen Transferleistung kdnnte weitere Aussagen zu dieser Verbindung liefern.
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Abschliessend bietet die vorliegende Arbeit nicht nur wichtige Einblicke in die
Transfermotivation der Berufsunteroffiziere im Rahmen des Kommunikationstrainings,

sondern zeigt zudem weitere Fragen fur zukiinftige Forschungsarbeiten auf.

42
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7 Praxisimplikationen

Im Folgenden werden die praktischen Implikationen der Ergebnisse erotrtert. Die
Implikationen kénnen zu einer héheren Transfermotivation beitragen und somit einen
Einfluss auf die Effektivitat des Kommunikationstrainings nehmen. Die Implikationen
basieren auf den Aussagen der interviewten Personen sowie den theoretischen Grundlagen.

In Anbetracht der identifizierten Bedeutung der Inhaltsvaliditat sowie der Notwendigkeit,
den Sinn und die Relevanz der Trainingsinhalte zu betonen, erscheint eine Anpassung des
Kommunikationstrainings, wie im Kapitel 5.4 beschrieben, sinnvoll. Dies impliziert eine
Intensivierung der Vermittlung des Nutzens und der Einsatzmdglichkeiten der erworbenen
Fahigkeiten. Diese Erkenntnis basiert zum einen auf dem Wunsch der interviewten Personen
und entspricht zum anderen den vier Lernprinzipien (Rahman, 2020; Wisshak, 2022). Darauf
basierend kénnte das Gesprach mit den Trainer:innen gesucht werden, um eine
entsprechende Sinnvermittlung und Schwerpunktsetzung zu diskutieren und der Lehrplan fir
den WAL 1 kdnnte leicht adaptiert werden.

Des Weiteren legen die Ergebnisse nahe, dass die Bereitstellung von klaren
Informationen Uber die Inhalte vor Beginn des Kommunikationstrainings dazu beitragen
kann, die Motivation der Teilnehmenden zu steigern, was mit der Theorie des geplanten
Verhaltens von Ajzen (1985) Ubereinstimmt. Das KFK und die BUSA kdnnten die
Transfermotivation somit Giber die Informierung der Teilnehmenden vor Beginn des WAL 1
positiv beeinflussen.

Zusatzlich ist gemass Botke et al. (2018) bereits die Diskussion und Auseinandersetzung
mit den Trainingsinhalten an sich bereits motivationsférderlich. Daraus lasst sich ableiten,
dass diese Diskussion bereits wahrend des Trainings motivationsstarkend wirken kann und
die Trainer:innen gezielt den Raum dafur schaffen sollten.

Weitere Implikationen ergeben sich hinsichtlich des Transfers der Inhalte. Es kann als
wesentlich erachtet werden, welche Anforderungen bei der Schlussinspektion der
Unteroffizierschule gestellt werden, da dies die Ausbildungsgestaltung und den Stellenwert,
den die Kommunikation dabei in der Unteroffiziersschule einnimmt, beeinflusst. Dieser
Aspekt kdnnte mit den Schulkommandanten tUber den Dienstweg entsprechend reflektiert
werden, mit dem Ziel, die extrinsische Motivation zu starken. Neben der indirekten Starkung
der extrinsischen Motivation Uber die Schulkommandanten wére auch eine Integration der
Kommunikation als Leistungskriterium in die lohnrelevante Beurteilung Allegra denkbar.
Dabei wére zu eruieren, inwiefern die Kommunikationskompetenzen der Berufsunteroffiziere
und der ihnen unterstellten Unteroffiziere konkret gemessen werden kénnen. Gemass Von
Ameln und Willemse (2018) bleibt eine adaquate Messung schwierig, kdnnte sich jedoch
positiv auf den wahrgenommenen Nutzen des Kommunikationstrainings auswirken und

damit die Transfermotivation erhdhen.
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Um den Transfer zu férdern, kann eruiert werden, inwiefern die Vorgesetzten und Peers
Uber die Inhalte des Kommunikationstrainings informiert werden sollten, um die
Wahrnehmung der Teilnehmenden bezuglich des Gesehen-Werdens zu starken. Um die
nachhaltige Transferleistung zu unterstiitzen, kdnnte ein Refresher angeboten werden oder
Trainingsunterlagen, die Uber das Training hinaus Unterstltzung bieten und den langfristigen
Transfer der Inhalte unterstitzen.

Die aufgefiihrten Implikationen kénnten mit den Interviewten, Trainer:innen und den

Verantwortlichen fur die Lehrgangsgestaltung gespiegelt und diskutiert werden.
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10 Anhang

Anhang A: Interviewleitfaden

Leitfaden vereinfacht Transfermotivation

Danke / vorstellen + auch militarischer Hintergrund / Ziel der Bachelorarbeit / 14 Fragen + wird aufgenommen / Vertraulichkeit,

Einleitung Anonymisierung der Aussagen / Fragen direkt oder anschliessend stellen

Einverstandniserklarung durchgehen & unterschreiben

Einleitungstext Leitfaden: Sie sind aktuell im WAL und absolvieren damit die Weiterausbildung zum KL UOS. Vor kurzem haben Sie eine zweitatige Ausbildung zum
Thema Kommunikation durchlaufen. Die folgenden Fragen beziehen sich auf diese Kommunikationsausbildung und deren Anwendung in der Praxis. Dabei steht die

Motivation, die Inhalte aus der Kommunikationsausbildung anzuwenden im Zentrum. Es gibt da kein richtig oder falsch. Wichtig ist fiir mich lhre Meinung dazu. Noch

Fragen? Aufnahme starten.

Konstrukt Nr_ Konkrete Frage Check (Wurde das erwahnt?) Konkretisierungfrage
Koénnen Sie mir zum Einstieg kurz ihr > Was ist lhre aktuelle Funktion?
Demografische Angaben (Werdegang) 1  beruflicher Werdegang in der Armee > Werdegang > Kennen Sie bereits Ihre zukiinftige
aufzeigen? Funktion? Falls ja, welche ist das?
A . Wie motiviert sind Sie, um die Inhalte dieser . — u . .
Einstiegsfrage: AUSMASS der 2 |Kommunikationsausbildung in lhrem > Likertskala 1-5 > Konnen Sie mir erzahlen, wieso Sie

Motivation (quantitativ) diesen Wert gewahlt haben?

Berufsalltag anzuwenden? Warum? (1-5)

Wenn Sie an den Anfang des WAL1

zuriickdenken. Was hatten Sie fur eine > Veranderung der Einstellung?

Personenfaktoren EINSTELLUNG 3 Einstellung zur bevorstehenden > Einstellung gegentiber Training
Kommunikationsausbildung? Hat sich diese > perceived usefulness
veréandert?

> Transfer Design; Hilfestellungen fir
Praxisanwendung im Training
Wie empfanden Sie die Gestaltung der > principles of learning, sequencing,
Kommunikationsausbildung? training content
> Wahrnehmung Trainer*in
> Spass, Schwierigkeit

> Wie empfanden Sie den/die
Trainer*in?

> Hat es Spass gemacht?

> War es schwierig?

TRAININGSDESIGN 4

Inwiefern stimmen die Trainingsinhalte lhrer

ERWARTETE INHALTSVALIDITAT 5  Meinung nach mit den Jobanforderungen als >, anrgenommene Inhaltsvaliditat der

KL UOS iiberein? Komm-Ausb
L Wollen Sie das Gelernte in der Praxis )
?
AUTONOME Transfermotivation 6 anwenden? > Wille anwenden + Wichtigkeit > Warum (nicht)?
TRANSFERANSTRENGUNG- 7 Inwiefern werden Sie besser im Job, wenn

LEISTUNGS-ERWARTUNG Sie das Gelernte anwenden?
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Konstrukt

Nr

Konkrete Frage

Check (Wurde das erwéhnt?)

Konkretisierungfrage

Personenfaktoren LEISTUNG-

Sie haben gesagt, dass Sie (nicht) besser im
Job werden, wenn Sie das Gelernte

> Feedback
> extrinsische Motivation (Allegra?)

> Werden Sie belohnt, wenn Sie das

Thema?

Inputs der Tn abholen

ERGEBNIS-ERWARTUNG 8 anwenden. Was sind die Konsequenzen, Gelernte anwenden? Falls ja, wie?
wenn Sie besser im Job werden?
> personliche Fahigkeit
SELBSTWIRKSAMKEIT 9 Inwiefern fuhlen Sie sich fahig, das Gelernte > S_(_elk?stw!rksam'keltsuberzeuqug
anzuwenden? > Fahigkeit Lerninhalte zu adaptieren
Work environment Faktoren 10 Inwiefern lassen es Zeit und Umfeld zu, dass : ggi?tzﬁéy%ggﬁzkﬂgmme Kapazitit > Was wiirde Sie beim Transfer
ANWENDUNGSMOGLICHKEIT Sie das Gelernte anwenden? L g P unterstutzten?
fur Transfer?
Stellen Sie sich vo, Sie wenden das > peer / SUDEIvisor Support > Wirden Sie das Klima am
Work environment Faktoren SOCIAL 11 Gelernte an. Wenn lhre Vorgesetzten das S Elima P PP Arbeitsplatz als lernférderlich
FACTORS erkennen - wie wirden Sie reagieren? Und beschreiben?
wie lhre Kolleg*innen?
Work environment Faktoren 12 Was passiert, wenn Sie das Gelernte nicht > Bestrafung
EXTRINSISCHE MOTIVATION anwenden? > Erwartung, dass es bemerkt wird
Was denken Sie - ist Ihre Motivation das > Selbsteinschéatzung im Vgl. zu peers
Selbsteinschatzun 13 Gelernte anzuwenden im Vergleich zu Ihren > Was wiirde die Motivation bei > Was wiirde Ihre Motivation
9 Klassenkamerad:innen (héher oder anderen starken? (Sinn fir Alltag und  verstarken?
niedriger)? Berufsleben bewusst?)
Mochten Sie noch etwas ergdnzen? Gibt es . ol -
>
Abschluss 14 etwas, das lhnen noch wichtig ist zu diesem Offenheit gewahrleisten, zusatzliche

Abschluss des Interviews

Ausblick Info (nachte Schritte) / Toblerone +
Danke
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Anhang B: Ethik-Checkliste FHNW

Checkliste zur Uberpriifung der ethischen Unbedenklichkeit von
Untersuchungen in Projekten in der Aus- und Weiterbildung an der
Hochschule fur Angewandte Psychologie FHNW

Angaben zur Untersuchung

Name der verantwortlichen Person: Andrea Suter
Name der betreuenden Person: Tanja Arnold
Name des Moduls bzw. des Weiterbildungsprogramms: Bachelor Thesis

Thema/Titel des Vorhabens: Transfermotivation

Checkliste (siehe Erlauterungen ab Seite 3)

Ja Nein

1. | Besteht die Gefahr, dass den Teilnehmenden durch ihr Verhalten O
in der Studie oder durch ihre Nichtteilnahme an der Studie
Nachteile entstehen?

2. | Istdie Teilnahme von minderjahrigen Personen (d.h. Kinder und O \
Jugendliche) und/oder Personen, die in ihrer Urteilsfahigkeit
eingeschrankt sind, vorgesehen oder zumindest moéglich?

3. | Wird es notwendig sein, dass Personen an der Studie teilnehmen, O V
ohne dies vorab zu wissen und ohne ein informiertes
Einverstandnis gegeben zu haben (z.B. verdeckte Beobachtung
von Personen)?

4. | Werden die Teilnehmenden mit Absicht unvollstandig oder falsch O N
Uber die Ziele und das Verfahren der Studie informiert (z.B. durch
manipulierte Ruckmeldungen Gber ihre Leistungen)?

5. | Werden die Teilnehmenden gebeten, personliche Erfahrungen O V
(z.B. belastende Erlebnisse), sensitive Informationen (z.B.
Drogenkonsum) oder sensitive oder belastende Einstellungen (z.B.
politische Praferenzen) preiszugeben?
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Falls wahrend der Untersuchung die psychische Integritat der
Teilnehmenden beeintrachtigt wird (z.B. reduzierte
Konzentrationsfahigkeit, Induktion von negativen Emotionen):
Koénnen nach der Studienteilnahme negative psychische Folgen
eintreten?

7.

Falls wahrend der Studie die soziale Integritéat der
Teilnehmenden tangiert wird (z.B. in einer Gruppenstudie):
Kann die Teilnahme auf der sozialen Ebene negative Folgen
haben (z.B. bei den anderen Teilnehmenden erworbener
«Ruf»)?

Wird den Teilnehmenden ein finanzieller Anreiz angeboten, der
Uber die ubliche Vergutung der Teilnahme an der Studie
hinausgeht?

Verlangt der Auftragsgeber/die Auftragsgeberin eine Begutachtung
der Studie durch eine Ethikkommission?

10.

Verlangt der Auftragsgeber/die Auftragsgeberin oder die
Gesetzgebung eine Registrierung der Studie?

Unterzeichnung

Ort und Datum: Name der verantwortlichen Unterschrift der verantwortlichen

Person: Person:

Luzern, 01.01.2024 Andrea Suter

Digital signiert von Suter,
Sute r, Andrea
DN: en=Suter, Andrea
Datum: 2024.05.29 15:59:08
Andrea oun
Ort und Datum: Name der betreuenden Unterschrift der betreuenden
Person: Person:

o/

Luzern 01.01.2024 Dr. Tanja Arnold ﬂ .
ety 4

Falls mindestens eine der Fragen 1-10 der Checkliste mit JA beantwortet wurde, ist ein

Ethikantrag bei der Studiengang- bzw. Programmleitung einzureichen.
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Erlauterungen zu den Fragen

Frage 1: Falls Studienteilnehmende in einem Abh&angigkeitsverhaltnis mit dem/der Studienleiterin oder
Auftraggeberin der Studie stehen (z.B. weil sie in einem Anstellungsverhéltnis stehen), muss Sorge
getragen werden, dass den Teilnehmenden keine nachteiligen Konsequenzen aus der Teilnahme an
der Studie entstehen kénnen — z. B. eine schlechtere Bewertung ihrer Leistung, wenn sie an der Studie
nicht in zufriedenstellender Weise teilgenommen haben. Das kann dadurch erreicht werden, dass die
Anonymitéat der Teilnehmenden gegenlber der Person, zu der das Abhangigkeitsverhaltnis besteht,
gewahrt wird. Wenn die Anonymitét sichergestellt ist, kann Frage 1 mit NEIN beantwortet werden.

Frage 2: Beispiele fur nicht voll urteilsfahige Personen sind Kinder, Jugendliche, Personen mit geistigen
Behinderungen, Personen mit Demenz, Personen mit psychischen Krankheiten. Fir zusétzliche
Anforderungen bei solchen besonders verletzbaren Personen siehe HFG, Kapitel 3.

Frage 3: Diese Frage bezieht sich auf Untersuchungen, bei denen das Verhalten von Personen ohne
deren Wissen beobachtet oder experimentell beeinflusst wird. In allen anderen Féllen ist vorab eine
Einverstandniserklarung einzuholen, in der die potentiellen Teilnehmenden Uber folgende Punkte
aufgeklart werden: 1) den Zweck der Forschung; 2) die erwartete Dauer der Studie und das Vorgehen;
3) ihr Recht darauf, die Teilnahme abzulehnen oder sie auch wéahrend der Studie zu beenden; 4)
absehbare Konsequenzen der Nichtteilnahme oder der vorzeitigen Beendigung der Teilnahme bzw.
explizite Darlegung, dass keine Konsequenzen entstehen; 5) absehbare Faktoren, die moglicherweise
die Teilnahmebereitschaft beeinflussen, wie z.B. potenzielle Risiken, Unbehagen oder mdégliche
anderweitige negative Auswirkungen, die Uber alltagliche Befindlichkeitsschwankungen hinausgehen;
6) den erwarteten Erkenntnisgewinn durch die Forschungsarbeit; 7) die Gewéhrleistung von
Vertraulichkeit und Anonymitat sowie ggf. deren Grenzen (d.h. wie werden die Daten anonymisiert
[wenn mdglich], wie lange werden sie aufbewahrt und wer hat Zugang zu den Daten); 8) evtl.
Teilnahmeentschadigung und 9) an wen sie sich mit Fragen zum Forschungsvorhaben und zu ihren
Rechten als Teilnehmende wenden kdnnen. Zudem werden potenziellen Teilnehmenden die
Gelegenheit gegeben, Fragen zum Forschungsvorhaben zu stellen.

Frage 4: Diese Frage bezieht sich auf Untersuchungen, bei denen die Teilnehmenden gezielt getduscht
werden («Deception»). Das heisst, dass die Teilnehmenden Uber fir sie wesentliche Aspekte der
Untersuchung gezielt im Unklaren gelassen oder in die Irre gefiihrt werden, so dass sie sich, wenn sie
davon erfahren, getauscht fihlen mussten. Dazu gehort beispielsweise falsche Leistungsrickmeldung
und falsche Informationen Uber die Ziele der Untersuchung. Nicht gemeint ist mit dieser Frage der
Umstand, dass Teilnehmende in aller Regel nicht vollstandig tber die wissenschaftlichen Hintergriinde
einer Untersuchung und tber die Hypothesen aufgeklart werden. Bei einer gezielten Tauschung muss
ein Ethikgesuch eingereicht werden, in dem klar beschrieben wird, wie und mit welcher Begriindung die
Teilnehmenden getauscht werden und wie ihnen das nachtraglich so bald als méglich erklart wird (d.h.
sie erhalten ein Debriefing, inkl. der Mdglichkeit, ihre Teilnahme und ihre Daten zuriickzuziehen).

Frage 5: Die Frage bezieht sich auf die Erhebung von Informationen, die aus einem von zwei Griinden
sensitiv sind. Zum einen geht es um Informationen, die in besonderem Masse vertraulich behandelt
werden mussen, weil ihre Weitergabe fur die Person zu Nachteilen fuhren konnte (z.B. politische
Einstellungen oder Drogenkonsum). Zum anderen geht es um Informationen, deren Preisgabe fir die
Person mit starken Emotionen verbunden sein kann (z.B. traumatische Erfahrungen), so dass die
Erhebungssituation eine unzumutbare emotionale Belastung mit sich bringen kann. Besonders heikel
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sind z.B. Fragen Uber Gewalt in der Familie, sexuelles Verhalten, Suchtverhalten, Krankheiten,
Freundschaften und Feindschaften, Zufriedenheit mit sich selbst und dem Umfeld, mdgliche
oder tatsachliche strafrechtlich relevante Handlungen, und sensitive, potentiell belastende -
etwa beschamende - Einstellungen (z.B. politische Praferenzen).

Frage 6: Hier ist zu unterscheiden, ob die Folgen der Intervention bedenklich sind oder nicht.
Fragen oder Manipulationen, die sich in ihrer Intensitat und Qualitat nur geringfligig und nur
voribergehend auf die Teilnehmenden auswirken, sind unbedenklich. Hingegen sind Fragen
oder Manipulationen, die eine langere und intensive Auswirkung auf die Teilnehmenden haben
kénnen (z.B. das Zeigen von Kriegs- und Verstimmelungsbildern) bedenklich, weil sie mit
grossen Risiken und Belastungen verbunden sind (z.B. heftige emotionale Reaktionen).
Teilnehmenden dirfen keine grosseren Risiken als solche, denen sie im Alltag ausgesetzt sind,
zugemutet werden.

Frage 7: Nicht jede Gruppenstudie ist ethisch bedenklich, aber sie bringen unter Umstanden die
Gefahr mit sich, dass Personen in fur sie unangenehme soziale Situationen gebracht werden,
etwa wenn in einer Gruppendiskussion eine Konkurrenzsituation entsteht, bei der einzelne
Teilnehmende offensichtlich unterliegen, oder wenn Personen die Situation als peinlich
empfinden. Auch hier muss, wie bei den vorangegangenen beiden Fragen, eine Grenze
gezogen werden zwischen kleineren Unannehmlichkeiten, die alltaglich und zumutbar sind (wie
z.B. die Nervositat, die manche Menschen empfinden, wenn sie in Gruppen sprechen missen)
und solchen, die die Zumutbarkeitsgrenze tberschreiten (wie z.B. personliche Informationen mit
Arbeitskolleginnen und -kollegen zu teilen).

Frage 8: Hier wird unterschieden zwischen der in einem Forschungsgebiet Ublichen
Aufwandsentschadigung fir die Teilnahme an einer Untersuchung und einem finanziellen
Anreiz, der spezifisch in der geplanten Studie eingesetzt wird, um ein Ziel der Studie (z.B.
besonders hohe Leistungsmotivation) zu erreichen. Die DGPs gibt vor: «Psychologinnen und
Psychologen vermeiden Ubertriebene oder unverhaltnisméassige finanzielle oder anderweitige
Anreize beider Anwerbung von an der Forschung teilnehmenden Personen, wenn anzunehmen
ist, dass solche Anreize zu einer Teilnahme nétigen wirden” (siehe DGPs, 2016, Kapitel. 3.7,
Artikel 7a).

Fragen 9 und 10: Wenn der Forschungstrager eine Begutachtung durch eine Ethikkommission
verlangt, ist die Ethikkommission der APS die erste Anlaufstelle, sofern nicht ausdriicklich eine
andere Ethikkommission verlangt oder aufgrund der Art der Untersuchung zustandig ist. Die
Registrierungspflicht ist davon unabhangig.
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Anhang C: Einverstandniserklarungen

n w Fachhochschule Nordwestschweiz
Hochschule fir Angewandte Psychologie

Einverstandniserklarung zur Teilnahme an der studentischen
Bachelor Thesis ,,Transfermotivation“

Studienverantwortung: Andrea Suter
Kontaktinformation: Werchlaubengéssli 3, 6004 Luzern / andrea.suter@students.fhnw.ch / 076 296 27 65

Informationen zur Studie

Ziel ist es folgende Fragestellung zu untersuchen: ,Wie ist die Transfermotivation der Berufsunteroffiziere
fur die Kommunikationsausbildung im Rahmen des Weiterbildungslehrgangs 1 (WAL 1)?*

Die Erkenntnisse aus dieser Studie sollen aufzeigen, wie hoch die Motivation ist, das Gelernte anzuwen-
den. Zusatzlich sollen erste Hinweise fur eine Starkung dieser Motivation identifiziert werden.

Die Studie wird in Zusammenarbeit mit Dr. Tanja Arnold, Chefin Grundlagen des Kommando Fiihrungs-
und Kommunikationsausbildung, in der Rolle als Praxispartnerin durchgefihrt. Andrea Suter verantwortet
das Projekt, das im Rahmen des Bachelorstudiengangs Arbeits-, Organisations- und Personalpsycholo-
gie der Hochschule fir Angewandte Psychologie FHNW durchgefiihrt wird.

Teilnahme

Ihre Teilnahme an der Studie beinhaltet ein qualitatives Interview von ungefahr 45 Minuten, das aufge-
zeichnet wird. Ihnen werden Fragen zum Thema Transfermotivation - d.h. zur Motivation, das im WAL 1
Gelernte anzuwenden - gestellt.

Riicktritt von der Teilnahme oder Widerrufen der Einwilligung

Die Teilnahme an dieser Studie ist freiwillig. Sie haben jederzeit das Recht von der Teilnahme an der Stu-
die zurtickzutreten, ohne dafiir einen Grund anzugeben. Sie haben ebenfalls das Recht, Ihre Einwilligung
zu widerrufen, und lhre personenbezogenen Daten Iéschen zu lassen.

Datenschutz, Vertraulichkeit und zukiinftige Nutzung

Die im Rahmen der Studie gesammelten Daten werden nur fur diese Studie genutzt. Inr Name oder an-
dere Informationen zu |hrer Identitat werden vertraulich behandelt, nicht publiziert und nicht an Dritte wei-
tergegeben. |hr Beitrag wird in anonymisierter oder pseudonymisierter Form sicher aufbewahrt und wird
nach Abschluss der Studie geléscht, es sei denn die Daten sind im Rahmen eines Forschungsprojektes
entstanden, die mit der gleichen Vertraulichkeit behandelt werden.

Einverstandnis

Ich habe die Informationen in dieser Erklarung gelesen (oder vorgelesen bekommen) und verstanden. Mir
wurde die Méglichkeit eingeraumt, Fragen zur Studie zu stellen und diese wurden zu meiner Zufrieden-
heit beantwortet.

Ich gebe mein Einverstandnis an dieser Studie teilzunehmen und gebe meine Erlaubnis fir die Aufbe-
wahrung und Verwendung meiner im Rahmen dieser Studie gesammelten Daten.

Unterschriften
Name der teilnehmenden Person Unterschrift Datum
22.028 2024
Einverstandnis eingeholt von Unterschrift Datum
Suter _prald W 22.08.2024

Hochschule fur Angewandte Psychologie FHNW Zentrum fur Ausbildung (ZfA)
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n Fachhochschule Nordwestschweiz
Hochschule fir Angewandte Psychologie

Einverstandniserkldrung zur Teilnahme an der studentischen
Bachelor Thesis ,, Transfermotivation*

\ Studienverantwortung: Andrea Suter
Kontaktinformation: Werchlaubengéssli 3, 6004 Luzern / andrea.suter@students.fhnw.ch / 076 296 27 65

Informationen zur Studie

Ziel ist es folgende Fragestellung zu untersuchen: ,Wie ist die Transfermotivation der Berufsunteroffiziere
fur die Kommunikationsausbildung im Rahmen des Weiterbildungslehrgangs 1 (WAL 1)

Die Erkenntnisse aus dieser Studie sollen aufzeigen, wie hoch die Motivation ist, das Gelernte anzuwen-
den. Zusatzlich sollen erste Hinweise fur eine Starkung dieser Motivation identifiziert werden.

Die Studie wird in Zusammenarbeit mit Dr. Tanja Arnold, Chefin Grundlagen des Kommando Fihrungs-
und Kommunikationsausbildung, in der Rolle als Praxispartnerin durchgefihrt. Andrea Suter verantwortet
das Projekt, das im Rahmen des Bachelorstudiengangs Arbeits-, Organisations- und Personalpsycholo-
gie der Hochschule fur Angewandte Psychologie FHNW durchgefiihrt wird.

Teilnahme

Ihre Teilnahme an der Studie beinhaltet ein qualitatives Interview von ungefahr 45 Minuten, das aufge-
zeichnet wird. Ihnen werden Fragen zum Thema Transfermotivation - d.h. zur Motivation, das im WAL 1
Gelernte anzuwenden - gestellt.

Riicktritt von der Teilnahme oder Widerrufen der Einwilligung

Die Teilnahme an dieser Studie ist freiwillig. Sie haben jederzeit das Recht von der Teilnahme an der Stu-
die zurckzutreten, ohne dafiir einen Grund anzugeben. Sie haben ebenfalls das Recht, Ihre Einwilligung
zu widerrufen, und Ihre personenbezogenen Daten Iéschen zu lassen.

Datenschutz, Vertraulichkeit und zukiinftige Nutzung

Die im Rahmen der Studie gesammelten Daten werden nur fur diese Studie genutzt. Ihnr Name oder an-
dere Informationen zu Ihrer Identitat werden vertraulich behandelt, nicht publiziert und nicht an Dritte wei-
tergegeben. Ihr Beitrag wird in anonymisierter oder pseudonymisierter Form sicher aufbewahrt und wird
nach Abschluss der Studie geléscht, es sei denn die Daten sind im Rahmen eines Forschungsprojektes
entstanden, die mit der gleichen Vertraulichkeit behandelt werden.

Einverstdndnis

Ich habe die Informationen in dieser Erklarung gel 1 (oder vorgelesen bekommen) und verstanden. Mir
wurde die Moglichkeit eingeraumt, Fragen zur Studie zu stellen und diese wurden zu meiner Zufrieden-
heit beantwortet.

Ich gebe mein Einverstandnis an dieser Studie teilzunehmen und gebe meine Erlaubnis fiir die Aufbe-
wahrung und Verwendung meiner im Rahmen dieser Studie gesammelten Daten.

Unterschriften
Name der teilnehmenden Person Unterschrift Datum
ZZ2O022%
Einverstandnis eingeholt von Unterschrift Datum
Stber _prched %W—” 27.02.202y
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n w Fachhochschule Nordwestschweiz
Hochschule fiir Angewandte Psychologie

Einverstandniserklarung zur Teilnahme an der studentischen
Bachelor Thesis ,, Transfermotivation*

Studienverantwortung: Andrea Suter
Kontaktinformation: Werchlaubengéssli 3, 6004 Luzern / andrea.suter@students.fhnw.ch / 076 296 27 65

Informationen zur Studie

Ziel ist es folgende Fragestellung zu untersuchen: ,Wie ist die Transfermotivation der Berufsunteroffiziere
fur die Kommunikationsausbildung im Rahmen des Weiterbildungslehrgangs 1 (WAL 1)?*

Die Erkenntnisse aus dieser Studie sollen aufzeigen, wie hoch die Motivation ist, das Gelernte anzuwen-
den. Zusatzlich sollen erste Hinweise fir eine Starkung dieser Motivation identifiziert werden.

Die Studie wird in Zusammenarbeit mit Dr. Tanja Arnold, Chefin Grundlagen des Kommando Fiihrungs-
und Kommunikationsausbildung, in der Rolle als Praxispartnerin durchgefthrt. Andrea Suter verantwortet
das Projekt, das im Rahmen des Bachelorstudiengangs Arbeits-, Organisations- und Personalpsycholo-
gie der Hochschule fur Angewandte Psychologie FHNW durchgefihrt wird.

Teilnahme

Ihre Teilnahme an der Studie beinhaltet ein qualitatives Interview von ungefahr 45 Minuten, das aufge-
zeichnet wird. Ihnen werden Fragen zum Thema Transfermotivation - d.h. zur Motivation, das im WAL 1
Gelernte anzuwenden - gestellt.

Riicktritt von der Teilnahme oder Widerrufen der Einwilligung

Die Teilnahme an dieser Studie ist freiwillig. Sie haben jederzeit das Recht von der Teilnahme an der Stu-
die zurlickzutreten, ohne dafiir einen Grund anzugeben. Sie haben ebenfalls das Recht, Ihre Einwilligung
zu widerrufen, und Ihre personenbezogenen Daten Iéschen zu lassen.

Datenschutz, Vertraulichkeit und zukiinftige Nutzung

Die im Rahmen der Studie gesammelten Daten werden nur fir diese Studie genutzt. Ihr Name oder an-
dere Informationen zu Ihrer Identitat werden vertraulich behandelt, nicht publiziert und nicht an Dritte wei-
tergegeben. |hr Beitrag wird in anonymisierter oder pseudonymisierter Form sicher aufbewahrt und wird
nach Abschluss der Studie geléscht, es sei denn die Daten sind im Rahmen eines Forschungsprojektes
entstanden, die mit der gleichen Vertraulichkeit behandelt werden.

Einverstindnis

Ich habe die Informationen in dieser Erklarung gelesen (oder vorgelesen bekommen) und verstanden. Mir
wurde die Mdglichkeit eingerdumt, Fragen zur Studie zu stellen und diese wurden zu meiner Zufrieden-
heit beantwortet.

Ich gebe mein Einverstandnis an dieser Studie teilzunehmen und gebe meine Erlaubnis fir die Aufbe-
wahrung und Verwendung meiner im Rahmen dieser Studie gesammelten Daten.

Unterschriften

Name der teilnehmenden Person Unterschrift

Einverstandnis eingenholt von Unterschrift

or  Ardad VQM 2.02. 202y
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Fachhochschule Nordwestschweiz
n Hochschule fir Angewandte Psychologie

Einverstandniserkldrung zur Teilnahme an der studentischen
Bachelor Thesis ,, Transfermotivation* '

Studienverantwortung: Andrea Suter
Kontaktinformation: Werchlaubengassli 3, 6004 Luzern / andrea.suter@students.fhnw.ch / 076 296 27 65

Informationen zur Studie

Ziel ist es folgende Fragestellung zu untersuchen: ,Wie ist die Transfermotivation der Berufsunteroffiziere
far die Kommunikationsausbildung im Rahmen des Weiterbildungslehrgangs 1 (WAL 1)?*

Die Erkenntnisse aus dieser Studie sollen aufzeigen, wie hoch die Motivation ist, das Gelernte anzuwen-
den. Zusatzlich sollen erste Hinweise fur eine Starkung dieser Motivation identifiziert werden.

Die Studie wird in Zusammenarbeit mit Dr. Tanja Arnold, Chefin Grundlagen des Kommando Fihrungs-
und Kommunikationsausbildung, in der Rolle als Praxispartnerin durchgefiihrt. Andrea Suter verantwortet
das Projekt, das im Rahmen des Bachelorstudiengangs Arbeits-, Organisations- und Personalpsycholo-
gie der Hochschule fur Angewandte Psychologie FHNW durchgefiihrt wird.

Teilnahme

Ihre Teilnahme an der Studie beinhaltet ein qualitatives Interview von ungefahr 45 Minuten, das aufge-
zeichnet wird. Ihnen werden Fragen zum Thema Transfermotivation - d.h. zur Motivation, das im WAL 1
Gelernte anzuwenden - gestellt.

Riicktritt von der Teilnahme oder Widerrufen der Einwilligung

Die Teilnahme an dieser Studie ist freiwillig. Sie haben jederzeit das Recht von der Teilnahme an der Stu-
die zurickzutreten, ohne dafir einen Grund anzugeben. Sie haben ebenfalls das Recht, Ihre Einwilligung
zu widerrufen, und lhre personenbezogenen Daten I6schen zu lassen.

Datenschutz, Vertraulichkeit und zukiinftige Nutzung

Die im Rahmen der Studie gesammelten Daten werden nur fur diese Studie genutzt. Inr Name oder an-
dere Informationen zu Ihrer Identitat werden vertraulich behandelt, nicht publiziert und nicht an Dritte wei-
tergegeben. Ihr Beitrag wird in anonymisierter oder pseudonymisierter Form sicher aufbewahrt und wird
nach Abschluss der Studie geloscht, es sei denn die Daten sind im Rahmen eines Forschungsprojektes
entstanden, die mit der gleichen Vertraulichkeit behandelt werden.

Einverstindnis

Ich habe die Informationen in dieser Erklarung gelesen (oder vorgelesen bekommen) und verstanden. Mir
wurde die Méglichkeit eingeraumt, Fragen zur Studie zu stellen und diese wurden zu meiner Zufrieden-
heit beantwortet.

Ich gebe mein Einverstandnis an dieser Studie teilzunehmen und gebe meine Erlaubnis fir die Aufbe-
wahrung und Verwendung meiner im Rahmen dieser Studie gesammelten Daten.

Unterschriften
Name der teilnehmenden Person U ) Datum
L b
Einverstandnis eingeholt von U Datum
Yo _frdeed (o — 22.02.20%
|28
Hochschule fur Angewandte Psychologie FHNW Zentrum fir Ausbildung (ZfA)
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n Fachhochschule Nord weiz
Hochschule fir Angewandte Psychologie

Einverstandniserklarung zur Teilnahme an der studentischen
Bachelor Thesis ,, Transfermotivation*

Studienverantwortung: Andrea Suter
Kontaktinformation: Werchlaubengassli 3, 6004 Luzern / andrea.suter@students.fhnw.ch / 076 296 27 65

Informationen zur Studie

Ziel ist es folgende Fragestellung zu untersuchen: ,Wie ist die Transfermotivation der Berufsunteroffiziere
fur die Kommunikationsausbildung im Rahmen des Weiterbildungslehrgangs 1 (WAL 1)?*

Die Erkenntnisse aus dieser Studie sollen aufzeigen, wie hoch die Motivation ist, das Gelernte anzuwen-
den. Zusatzlich sollen erste Hinweise fur eine Starkung dieser Motivation identifiziert werden.

Die Studie wird in Zusammenarbeit mit Dr. Tanja Arnold, Chefin Grundlagen des Kommando Fihrungs-
und Kommunikationsausbildung, in der Rolle als Praxispartnerin durchgefihrt. Andrea Suter verantwortet
das Projekt, das im Rahmen des Bachelorstudiengangs Arbeits-, Organisations- und Personalpsycholo-
gie der Hochschule fiir Angewandte Psychologie FHNW durchgefihrt wird.

Teilnahme

Ihre Teilnahme an der Studie beinhaltet ein qualitatives Interview von ungefahr 45 Minuten, das aufge-
zeichnet wird. lhnen werden Fragen zum Thema Transfermotivation - d.h. zur Motivation, das im WAL 1
Gelernte anzuwenden - gestellt.

Riicktritt von der Teilnahme oder Widerrufen der Einwilligung
Die Teilnahme an dieser Studie ist freiwillig. Sie haben jederzeit das Recht von der Teilnahme an der Stu-

die zurlckzutreten, ohne dafiir einen Grund anzugeben. Sie haben ebenfalls das Recht, Ihre Einwilligung
zu widerrufen, und Ihre personenbezogenen Daten I6schen zu lassen

Datenschutz, Vertraulichkeit und zukiinftige Nutzung

Die im Rahmen der Studie gesammelten Daten werden nur fur diese Studie genutzt. Ihr Name oder an-
dere Informationen zu Ihrer Identitat werden vertraulich behandelt, nicht publiziert und nicht an Dritte wei-
tergegeben. Ihr Beitrag wird in anonymisierter oder pseudonymisierter Form sicher aufbewahrt und wird
nach Abschluss der Studie geléscht, es sei denn die Daten sind im Rahmen eines Forschungsprojektes
entstanden, die mit der gleichen Vertraulichkeit behandelt werden.

Einverstiandnis

Ich habe die Informationen in dieser Erklarung gelesen (oder vorgelesen bekommen) und verstanden. Mir
wurde die Méglichkeit eingerdaumt, Fragen zur Studie zu stellen und diese wurden zu meiner Zufrieden-
heit beantwortet.

Ich gebe mein Einverstandnis an dieser Studie teilzunehmen und gebe meine Erlaubnis fir die Aufbe-
wahrung und Verwendung meiner im Rahmen dieser Studie gesammelten Daten.

Unterschriften
Name der teilnehmenden Person Unter: > Datum
DA OZNE
Einverstandnis eingeholt von Unterschrift Datum
Str  Arirew W 2 02.202Y

Hochschule fur Angewandte Psychologie FHNW Zentrum fur Ausbildung (ZfA)
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n Fachhochschule Nordwestschweiz
Hochschule fir Angewandte Psychologie

Einverstandniserklarung zur Teilnahme an der studentischen
Bachelor Thesis ,,Transfermotivation*

Studienverantwortung: Andrea Suter
Kontaktinformation: Werchlaubengassli 3, 6004 Luzern / andrea.suter@students.fhnw.ch / 076 296 27 65

Informationen zur Studie

Ziel ist es folgende Fragestellung zu untersuchen: ,Wie ist die Transfermotivation der Berufsunteroffiziere
fur die Kommunikationsausbildung im Rahmen des Weiterbildungslehrgangs 1 (WAL 1)?*

Die Erkenntnisse aus dieser Studie sollen aufzeigen, wie hoch die Motivation ist, das Gelernte anzuwen-
den. Zusatzlich sollen erste Hinweise fur eine Starkung dieser Motivation identifiziert werden.

Die Studie wird in Zusammenarbeit mit Dr. Tanja Arnold, Chefin Grundlagen des Kommando Fiihrungs-
und Kommunikationsausbildung, in der Rolle als Praxispartnerin durchgefihrt. Andrea Suter verantwortet
das Projekt, das im Rahmen des Bachelorstudiengangs Arbeits-, Organisations- und Personalpsycholo-
gie der Hochschule fur Angewandte Psychologie FHNW durchgefiihrt wird.

Teilnahme

Ihre Teilnahme an der Studie beinhaltet ein qualitatives Interview von ungeféahr 45 Minuten, das aufge-
zeichnet wird. Ihnen werden Fragen zum Thema Transfermotivation - d.h. zur Motivation, das im WAL 1
Gelernte anzuwenden - gestellt.

Riicktritt von der Teilnahme oder Widerrufen der Einwilligung

Die Teilnahme an dieser Studie ist freiwillig. Sie haben jederzeit das Recht von der Teilnahme an der Stu-
die zuriickzutreten, ohne dafiir einen Grund anzugeben. Sie haben ebenfalls das Recht, Ihre Einwilligung
zu widerrufen, und lhre personenbezogenen Daten I6schen zu lassen.

Datenschutz, Vertraulichkeit und zukiinftige Nutzung

Die im Rahmen der Studie gesammelten Daten werden nur fir diese Studie genutzt. Ihr Name oder an-
dere Informationen zu Ihrer Identitat werden vertraulich behandelt, nicht publiziert und nicht an Dritte wei-
tergegeben. Ihr Beitrag wird in anonymisierter oder pseudonymisierter Form sicher aufbewahrt und wird
nach Abschluss der Studie geléscht, es sei denn die Daten sind im Rahmen eines Forschungsprojektes
entstanden, die mit der gleichen Vertraulichkeit behandelt werden.

Einverstiandnis

Ich habe die Informationen in dieser Erklarung gelesen (oder vorgelesen bekommen) und verstanden. Mir
wurde die Méglichkeit eingerdaumt, Fragen zur Studie zu stellen und diese wurden zu meiner Zufrieden-

heit beantwortet.
Ich gebe mein Einverstandnis an dieser Studie teilzunehmen und gebe meine Erlaubnis fir die Aufbe-

wahrung und Verwendung meiner im Rahmen dieser Studie gesammelten Daten.

Unterschriften

Name der teilnehmenden Person Datum

Einverstandnis eingeholt von Unterschrift Datum

S ol gﬁ#f 22.02.202Y j

Hochschule fir Angewandte Psychologie FHNW Zentrum fir Ausbildung (ZfA)
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n Fachhochschule Nordwestschweiz
Hochschule fir Angewandte Psychologie

Einverstiandniserkldrung zur Teilnahme an der studentischen
Bachelor Thesis ,,Transfermotivation*

Studienverantwortung: Andrea Suter
Kontaktinformation: Werchlaubengassli 3, 6004 Luzern / andrea.suter@students.fhnw.ch / 076 296 27 65

Informationen zur Studie

Ziel ist es folgende Fragestellung zu untersuchen: ,Wie ist die Transfermotivation der Berufsunteroffiziere
fur die Kommunikationsausbildung im Rahmen des Weiterbildungslehrgangs 1 (WAL 1)?*

Die Erkenntnisse aus dieser Studie sollen aufzeigen, wie hoch die Motivation ist, das Gelernte anzuwen-
den. Zusatzlich sollen erste Hinweise flr eine Starkung dieser Motivation identifiziert werden.

Die Studie wird in Zusammenarbeit mit Dr. Tanja Arnold, Chefin Grundlagen des Kommando Fiihrungs-
und Kommunikationsausbildung, in der Rolle als Praxispartnerin durchgefihrt. Andrea Suter verantwortet
das Projekt, das im Rahmen des Bachelorstudiengangs Arbeits-, Organisations- und Personalpsycholo-
gie der Hochschule fur Angewandte Psychologie FHNW durchgefahrt wird

Teilnahme

Ihre Teilnahme an der Studie beinhaltet ein qualitatives Interview von ungefahr 45 Minuten, das aufge-
zeichnet wird. Ihnen werden Fragen zum Thema Transfermotivation - d.h. zur Motivation, das im WAL 1
Gelernte anzuwenden - gestellt.

Riicktritt von der Teilnahme oder Widerrufen der Einwilligung

Die Teilnahme an dieser Studie ist freiwillig. Sie haben jederzeit das Recht von der Teilnahme an der Stu-
die zurtickzutreten, ohne daftr einen Grund anzugeben. Sie haben ebenfalls das Recht, Ihre Einwilligung
zu widerrufen, und |hre personenbezogenen Daten I6schen zu lassen.

Datenschutz, Vertraulichkeit und zukiinftige Nutzung

Die im Rahmen der Studie gesammelten Daten werden nur fir diese Studie genutzt. Ihr Name oder an-
dere Informationen zu |hrer Identitat werden vertraulich behandelt, nicht publiziert und nicht an Dritte wei-
tergegeben. |hr Beitrag wird in anonymisierter oder pseudonymisierter Form sicher aufbewahrt und wird
nach Abschluss der Studie geléscht, es sei denn die Daten sind im Rahmen eines Forschungsprojektes
entstanden, die mit der gleichen Vertraulichkeit behandelt werden.

Einverstindnis

Ich habe die Informationen in dieser Erklarung gelesen (oder vorgelesen bekommen) und verstanden. Mir
wurde die Moglichkeit eingeraumt, Fragen zur Studie zu stellen und diese wurden zu meiner Zufrieden-
heit beantwortet.

Ich gebe mein Einverstandnis an dieser Studie teilzunehmen und gebe meine Erlaubnis fir die Aufbe-
wahrung und Verwendung meiner im Rahmen dieser Studie gesammelten Daten.

Unterschriften
Name der teilnehmenden Person Unterschri Datum l
4 e &
Einverstandnis eingeholt von Unterschrift Datum 1
\
Str  Ardred %M ‘ Z) 9. 224
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n Fachhochschule Nordwestschweiz
Hochschule fir Angewandte Psychologie

Einverstandniserklarung zur Teilnahme an der studentischen
Bachelor Thesis ,, Transfermotivation“

Studienverantwortung: Andrea Suter
Kontaktinformation: Werchlaubengéassli 3, 6004 Luzern / andrea.suter@students.fhnw.ch / 076 296 27 65

Informationen zur Studie

Ziel ist es folgende Fragestellung zu untersuchen: ,Wie ist die Transfermotivation der Berufsunteroffiziere
fur die Kommunikationsausbildung im Rahmen des Weiterbildungslehrgangs 1 (WAL 1)?*

Die Erkenntnisse aus dieser Studie sollen aufzeigen, wie hoch die Motivation ist, das Gelernte anzuwen-
den. Zusatzlich sollen erste Hinweise fur eine Starkung dieser Motivation identifiziert werden.

Die Studie wird in Zusammenarbeit mit Dr. Tanja Arnold, Chefin Grundlagen des Kommando Fihrungs-
und Kommunikationsausbildung, in der Rolle als Praxispartnerin durchgefthrt. Andrea Suter verantwortet
das Projekt, das im Rahmen des Bachelorstudiengangs Arbeits-, Organisations- und Personalpsycholo-
gie der Hochschule fiir Angewandte Psychologie FHNW durchgefihrt wird.

Teilnahme

lhre Teilnahme an der Studie beinhaltet ein qualitatives Interview von ungefahr 45 Minuten, das aufge-
zeichnet wird. Ihnen werden Fragen zum Thema Transfermotivation - d.h. zur Motivation, das im WAL 1
Gelernte anzuwenden - gestellt.

Riicktritt von der Teilnahme oder Widerrufen der Einwilligung

Die Teilnahme an dieser Studie ist freiwillig. Sie haben jederzeit das Recht von der Teilnahme an der Stu-
die zurtickzutreten, ohne dafiir einen Grund anzugeben. Sie haben ebenfalls das Recht, Ihre Einwilligung
zu widerrufen, und Ihre personenbezogenen Daten I6schen zu lassen.

Datenschutz, Vertraulichkeit und zukiinftige Nutzung

Die im Rahmen der Studie gesammelten Daten werden nur fir diese Studie genutzt. Ihr Name oder an-
dere Informationen zu Ihrer Identitat werden vertraulich behandelt, nicht publiziert und nicht an Dritte wei-
tergegeben. Ihr Beitrag wird in anonymisierter oder pseudonymisierter Form sicher aufbewahrt und wird
nach Abschluss der Studie geléscht, es sei denn die Daten sind im Rahmen eines Forschungsprojektes
entstanden, die mit der gleichen Vertraulichkeit behandelt werden.

Einverstiandnis

Ich habe die Informationen in dieser Erklarung gelesen (oder vorgelesen bekommen) und verstanden. Mir
wurde die Méglichkeit eingerdumt, Fragen zur Studie zu stellen und diese wurden zu meiner Zufrieden-
heit beantwortet.

Ich gebe mein Einverstandnis an dieser Studie teilzunehmen und gebe meine Erlaubnis fir die Aufbe-
wahrung und Verwendung meiner im Rahmen dieser Studie gesammelten Daten.

Unterschriften
Name der teilnehmenden Person Unterschrift Datum
22 .02.20%
Einverstandnis eingeholt von Unterschrift Datum
Sitkr A rdlrta A 22.02.202¢

7
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n Fachhochschule Nordwestschweiz
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Einverstandniserklarung zur Teilnahme an der studentischen
Bachelor Thesis ,, Transfermotivation*

Studienverantwortung: Andrea Suter
Kontaktinformation: Werchlaubengassli 3, 6004 Luzern / andrea.suter@students.fhnw.ch / 076 296 27 65

Informationen zur Studie

Ziel ist es folgende Fragestellung zu untersuchen: ,Wie ist die Transfermotivation der Berufsunteroffiziere
fur die Kommunikationsausbildung im Rahmen des Weiterbildungslehrgangs 1 (WAL 1)?*

Die Erkenntnisse aus dieser Studie sollen aufzeigen, wie hoch die Motivation ist, das Gelernte anzuwen-
den. Zusatzlich sollen erste Hinweise fur eine Starkung dieser Motivation identifiziert werden.

Die Studie wird in Zusammenarbeit mit Dr. Tanja Arnold, Chefin Grundlagen des Kommando Fihrungs-
und Kommunikationsausbildung, in der Rolle als Praxispartnerin durchgefiihrt. Andrea Suter verantwortet
das Projekt, das im Rahmen des Bachelorstudiengangs Arbeits-, Organisations- und Personalpsycholo-
gie der Hochschule fur Angewandte Psychologie FHNW durchgefthrt wird.

Teilnahme

Ihre Teilnahme an der Studie beinhaltet ein qualitatives Interview von ungefahr 45 Minuten, das aufge-
zeichnet wird. Ihnen werden Fragen zum Thema Transfermotivation - d.h. zur Motivation, das im WAL 1
Gelernte anzuwenden - gestellt.

Ricktritt von der Teilnahme oder Widerrufen der Einwilligung

Die Teilnahme an dieser Studie ist freiwillig. Sie haben jederzeit das Recht von der Teilnahme an der Stu-
die zurlickzutreten, ohne daftr einen Grund anzugeben. Sie haben ebenfalls das Recht, Ihre Einwilligung

zu widerrufen, und Ihre personenbezogenen Daten I6schen zu lassen.

Datenschutz, Vertraulichkeit und zukiinftige Nutzung

Die im Rahmen der Studie gesammelten Daten werden nur fir diese Studie genutzt. Ihr Name oder an-
dere Informationen zu lhrer Identitat werden vertraulich behandelt, nicht publiziert und nicht an Dritte wei-
tergegeben. Ihr Beitrag wird in anonymisierter oder pseudonymisierter Form sicher aufbewahrt und wird
nach Abschluss der Studie geldscht, es sei denn die Daten sind im Rahmen eines Forschungsprojektes
entstanden, die mit der gleichen Vertraulichkeit behandelt werden.

Einverstiandnis

Ich habe die Informationen in dieser Erklarung gelesen (oder vorgelesen bekommen) und verstanden. Mir
wurde die Méglichkeit eingeraumt, Fragen zur Studie zu stellen und diese wurden zu meiner Zufrieden-
heit beantwortet.

Ich gebe mein Einverstandnis an dieser Studie teilzunehmen und gebe meine Erlaubnis fir die Aufbe-
wahrung und Verwendung meiner im Rahmen dieser Studie gesammelten Daten.

Unterschriften
Name der teilnehmenden Person Unterschrift Datum
24.02. 2ozy
Einverstandnis eingeholt von Unterschrift Datum
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Anhang D: Codiersystem

< Codes

o Zitierfahige Stellen

» Sonstiges

o Blumen am Wegesrand
o Einstellungen

Wiinsche der Interviewten / Handlungsempfehlungen

Kommunikation tiber Kommausbildung
Transfererleichterung Inputs
Inhalt
Umfang Kommausbildung
Trainingsgestaltung
# Selbsteinschatzung Vgl.
@ kann ich nicht beurteilen
o tiefer
o hoher
@ gleich
# Autonome und kontrollierte Motivation
@ Autonome Motivation
» Weiterentwicklung der Unterstellten
@ schlechteres Klima bei Nichtanwendung
o besseres Klima
@ Auftrag / Bestandteil des Jobs
@ pers Weiterentwicklung
o Feedback
» Kontrollierte Motivation
o verlorene Zeit
o erhélt mehr Arbeit
@ pos Wahrnehmung durch Unterstellte
@ Unsicherheit
» Kameraden merken das
@ Kameraden merken das NICHT
o fir Karriereentwicklung
@ keine Bestrafung / neg Auswirkungen
@ im Allegra / LOBE
@ Vorgesetzter sieht das
o Vorgesetzt sieht das nicht
@ Anwendungsmaglichkeit
@ Unterstiitzung / Feedback nicht vorhanden
@ Unterstiitzung / Feedback vorhanden
@ Zeit nicht vorhanden
@ Zeit vorhanden
» Selbstwirksamkeitstiberzeugung
» nicht augespragt
» mittel
» ausgepragt

=

N W NS WS 0O WO SO0 B WO N O WeWw N

o N O

© - 00 3ocwoa o

x

Leistung-Ergebnis-Erwartung
hat Konsequenzen
keine Konsequenzen

# Transferanstrengung-Leistungs-Erwartung (besser im Job)

@ nicht ausgepragt
@ Mittelstark ausgepragt
» ausgepragt
A dungswille (Teilaspekt aut
» nicht ausgepragt

» ausgepragt
Erwartete Inhaltsvaliditat
fiir ziviles Leben
nicht ausgepragt
nicht fur schwierige Gesprache
nicht fir Amerikanische Debatte
nicht fur TPF
ausgepragt
Schwierige Gesprache
Amerikanische Debatte
TPF
» Trainingsdesign
o Methodik / Ablauf
» Schwierigkeit
@ Spassfaktor
» Wahrnehmung Trainer:in
» Einstellung zur Kommausbildung
@ nicht verdndert
o verandert
@ hegativ
® positiv
» Motivationsausmass
o5
o4
o3
0?2
ol
» qualitativ
Demografische Angaben
Lehrverband
Funktion in Zukunft
direkt KI UOS / C Fachbereich
Funktion bis anhin
Berufserfahrung
Sets
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Anhang E: Codebuch

1 Zitierfahige Stellen

Diese Kategorie dient der Erfassung von Aussagen der Interviewten, in denen ein Sachverhalt
besonders plastisch, interessant oder ungewohnt dargestellt wird. Dazu gehdren auch Aussagen, die
man spater zum Veranschaulichen / Verdeutlichen von gewissen Aspekten in der Arbeit verwenden
will.

2 Sonstiges

Diese Kategorie dient dazu, fur die Forschungsfrage wichtige Aspekte zu erfassen, fir die es (noch)
keine passende inhaltliche Kategorie gibt. Diese Kategorie sollte am Ende der Codierung leer sein.

3 Blumen am Wegesrand

Es kann vorkommen, dass in den Interviews Aspekte angesprochen werden, die einem wichtig
erscheinen, aber vordergriindig nicht fur die Beantwortung der Forschungsfrage relevant sind. Es kann
sein, dass diese Aspekte fir die Analyse noch wichtig werden oder dass sie als Grundstein flr ein
nachfolgendes Forschungsprojekt dienen.

4 Einstellungen

Diese Kategorie ergab sich aus der Kategorie "Sonstiges". Es ist aufgefallen, dass viele der BU oft ihre
eigenen Einstellungen zum Ausdruck brachten. Das schien ihnen so wichtig zu sein, dass sie teilweise
dafir von der Frage abschweiften. Deshalb wurde diese Kategorie zusatzlich erstellt. Sie wurde aber
nicht ausgewertet, da sie nicht zur Beantwortung der Forschungsfrage beitrug.

5 Winsche der Interviewten / Handlungsempfehlungen

Diese Kategorie dient zur Erfassung von Winschen und Vorschldagen der Trainees zur Gestaltung des
Komm-Trainings und zu Vorschlagen, wie man ihnen den Transfer in die Praxis erleichtern kdnnte. Es
sind subjektive Vorschldage / Ideen / Wiinsche, die die Befragten in Bezug auf sich dussern.

6 Selbsteinschatzung Vgl.

Diese Kategorie dient zum Vergleich wie die eigene Motivation im Vergleich zur Motivation der
Kameraden gesehen wird. Dies soll quantitativ eingestuft werden (hdher, tiefer, gleich). Dazu werden
die BU zum Nachdenken bewegt. Allerdings basiert die Frage auf keinem Item aus den Fragebdgen zur
Transfermotivation. Diese Frage dient dazu, den Abschluss einzuleiten und wird inhaltlich nicht
ausgewertet werden.

7 Autonome und kontrollierte Motivation

Diese Kategorie dient der Erfassung der beiden Teilaspekte der Transfermotivation - autonom und
kontrolliert. Autonom zeigt dabei Parallelen zur intrinsischen auf, wobei die kontrollierte dem
Verstandnis extrinsischer Motivation entspricht. Wichtig ist, zu erfassen, welche Motivationsgriinde auf
die offene Frage genannt werden und diese dann der einen oder anderen Motivationsqualitat
zuzuordnen.

8 Anwendungsmaoglichkeit

Diese Kategorie dient zur Priifung inwiefern die BU glauben, dass die Rahmenbedingungen eine
Anwendung des Gelernten zulassen. Inwiefern sind Ressourcen, Unterstilitzung, Feedback und Zeit
vorhanden? Sind diese Faktoren so vorhanden, dass sie motivationsférderlich sind? Geht um das
subjektive Empfinden der BU, nicht um die objektiv tatsachlich vorhandene Unterstiitzung.
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9 Selbstwirksamkeitsliberzeugung

Diese Kategorie dient zur Erfassung der Selbstwirksamkeitsliberzeugung. Dies ist das Gefiihl, wenn
man sich fahig fihlt, das Gelernte im Praxiskontext anzuwenden. Ziel ist es herauszufinden, inwiefern
das bei den BU vorhanden ist. Dabei wird zwischen nicht ausgepragt, mittel und ausgepragt
unterschieden.

10 Leistung-Ergebnis-Erwartung

Diese Kategorie dient zur Erfassung der von den BU erwarteten Konsequenzen, wenn sie im Job besser
werden. Damit ist die Leistungs-Ergebnis-Erwartung wichtig, um die Motivation zu steigern und bildet
einen Teil der Leistungserwartungen. Was sind die Konsequenzen, wenn man besser wird im Job?

11 Transferanstrengung-Leistungs-Erwartung (besser im Job)

Diese Kategorie will herausfinden, inwiefern die BU glauben, dass sie durch die Anwendung der
Kommtrainingsinhalte besser in ihrem Job werden. Dabei stehen ihre Erwartungen im Zentrum.

12 Anwendungswille (Teilaspekt autonome Motivation)

Diese Kategorie dient der Erfassung eines weiteren Teilaspekts der Transfermotivation und zwar der
autonomen. Es handelte sich um folgende Frage: Inwiefern mochtest du das anwenden, was du im
Kommtraining gelernt hast? Diese Kategorie fragt folglich nach dem Anwendungswillen.

13 Erwartete Inhaltsvaliditat

Diese Kategorie erfasst, wie stark die Trainingsinhalte mit den Arbeitsinhalten aus Sicht der BU
Ubereinstimmen. D.h. es geht darum, die subjektive Sichtweise der BU zu erfragen.

Dabei haben die BU selbst nach Lebensbereichen (Ziviles Leben, Arbeitskontext, Milizkontext) und nach
Inhalten (TPF, Debatte, schwieriges Gesprach) unterteilt. Diese von den BU gemachten Unterteilungen
spiegeln sich so nun auch im Kategoriensystem wieder.

14 Trainingsdesign

Diese Kategorie erfasst die Trainingsgestaltung, d.h. Spass, Schwierigkeit, methodische Aspekte,
Schwerpunktsetzung, Zeiteinteilung und die Person der Trainer:in an sich. Alles, was zur Gestaltung
gesagt wurde, kann in diese Kategorie codiert werden, ausser es handelt sich um einen explizit als
Wunsch gedusserten Vorschldg zur Motivationsstarkung oder Transfererleichterung. D.h. diese
Kategorien sind eng miteinander verknipft.

15 Einstellung zur Kommausbildung

Diese Kategorie dient zur Erfassung der Einstellungen der BU gegenlber der Kommausbildung. Dazu
wird die Einstellung vor Ausbildungsbeginn erfragt und die Einstellung gegenlber des Komm-
Trainings zum Zeitpunkt der Datenerhebung (direkt nach Absolvierung des Komm-Trainings) und ob
es eine Veranderung gab.

16 Motivationsausmass

Diese Kategorie dient zur Erfassung quantitativen Auspragung der Transfermotivation auf Basis der
Selbsteinschatzung der BU auf der einen Seite und der qualitativen Aspekte auf der anderen Seite.
Quantitativ: 1 (nicht motiviert) - 5 (sehr motiviert)

qualitativ: Griinde fir diesen Wert

Die Selbstauskunft der BU Uber ihre Transfermotivation steht dabei im Mittelpunkt.
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17 Demografische Angaben

Demografische Angaben wie Berufserfahrung in Jahren, aktuelle Funktion, zuklinftige Funktion etc.
Damit wird beabsichtigt, spater vergleichen zu kdnnen, ob sich eventuell Unterschiede zwischen BU
beziiglich ihrer Motivation finden lassen, wenn sie voraussichtlich nie die Funktion als KL UOS
einnehmen werden oder ob dies keinen Unterschied macht.

Ausserdem dient diese Kategorie als Basis fir die Beschreibung der Stichprobe in der Bachelorarbeit.
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Anhang F: Summary Grid
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Anhang G: Forschungstagebuch

Das Ziel dieses Forschungstagebuchs ist es, eine systematische Aufzeichnung der
Forschungsschritte, -methoden und -ergebnisse zu gewahrleisten, um die Transparenz und
Reproduzierbarkeit der Forschung zu verbessern. Es dient als Referenz, um die Validitat der
Schlussfolgerungen zu unterstiitzen und erméglicht eine kritische Reflexion Gber den
Forschungsprozess, um potenzielle Bias-Effekte zu identifizieren und zu minimieren. Durch die
Dokumentation von Gedanken, Beobachtungen und Entscheidungen wéhrend der Forschung tragt
das Tagebuch zur Sicherstellung von Qualitat und Integritat der Bachelorarbeit bei. Inhaltlich ist das
Forschungstagebuch chronologisch aufgebaut

16.11.2024

Besprechung des Vorgehens. Prasentation vorbereitet. Konkrete Fragestellung noch ausstehend. Ziel
ist, dass wir mit dieser Besprechung, das Vorgehen festlegen kénnen und einen gemeinsamen
Nenner finden bzw. vom Gleichen sprechen. Ausserdem sollen die Rahmenbedingungen zur
Zusammenarbeit festgelegt und abgestimmt werden.

Exposé erstellt. Gab viele alte Quellen. Auffallig ist, dass sich enorm viele auf das Rahmenmodell des
Transfers von Baldwin & Ford, 1988 beziehen. Allerdings ist das bereits in die Jahre gekommen. Ganz
aktuelle Modelle finde ich nicht und um die zehnjahrige stiitzten sich trotzdem noch auf das Modell
von Baldwin & Ford (1988). Gibt enorm viel Literatur. Die Faktoren zur Transfermotivation werden
teilweise anders von den Papers bezeichnet oder anderen Faktoren zugeordnet. D.h. bspw. die
kontrollierte Transfermotivation wird einerseits als Motivationsaspekt bezeichnet, in anderen Quellen
bildet sich aber wiederum einen Umweltfaktor (im Transferkontext). Es fallt ausserdem auf, dass die
Motivation einer von vielen Faktoren zu sein scheint, die den tatsachlichen Transfer beeinflussen.
Grosstenteils wird die Motivation quantitativ durch Fragebdgen erfasst. Qualitative Studien oder
Langsschnittstudien lassen sich nur schwer finden. D.h. die qualitativen Aspekte oder spezifischen
Griunde und Gewichtungen der Befragten kommen in der Literatur meinem Eindruck nach weniger
zum Tragen.

KW47 Exposé-Entwurf abgegeben und Korrektur nach Feedback
KW49 definitive Abgabe Exposé

Dezember 2023

Vertiefte Literaturrecherche zur Transfermotivation und v.a. zu deren Operationalisierung. Ausserdem
Erstellung des provisorischen Leitfadens. Gleichzeitig erfolgte die Organisation der Interviews Uber die
Praxispartnerin. Theorie- und Methodenteil provisorisch geschrieben.

KW2 2024

Abgabe provisorischer Leitfaden an Praxispartnerin. Anpassungen notwendig — Fragen sollen offener
gestellt werden. Erinnern noch zu stark an die urspringlichen Items. Theoretische Fundierung i.o.
Weniger Skalen-Fragen verwenden. Fragen noch einfacher formulieren. In die Einleitung integrieren,
dass ich auch Militardienst geleistet habe und deswegen ihr "Vokabular" verstehe.

14.02.2024

Testen des Interviewleitfadens an der HKA. Testperson: Jonas Bosiger. Praxispartnerin anwesend.
Fand in ihrem Biro statt. Interview dauerte 40min, was im erwarteten und gewiinschten Rahmen ist.
Fihlte mich wohl in der Rolle als Interviewerin. Interviewpartner wusste gut Uber die Kurse Bescheid,
jedoch schien es schwierig fur ihn, gewisse Fragen zu beantworten, da er kein BU war. Er empfand
die Fragen gemass eigener Aussage als verstandlich und die Reihenfolge als sinnvoll. Das Testen
des Leitfadens verlief erfolgeich, da nicht mehr viel angepasst werden musste und ich mich bereits ein
weiteres Mal in die Rolle als Interviewerin einfiihlen konnte.
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19.02.2024

KVK Kommunikationstraining an der BUSA in Herisau. In diesem Rahmen traf ich erstmals auf die
Lehrgangsleitung und den Klassenlehrer, Andreas Oberholzer. Die Slots fur die Interviews wurden
grob eingeteilt, der Raum abgesprochen und wie die Informierung stattfinden sollte. Zudem hatte ich
die Moglichkeit, die verschiedenen Trainer:innen kennenzulernen, was ich als sehr spannend
empfand, da diese unterschiedliche Hintergriinde und Erfahrungen mitbrachten. Zusétzlich durfte ich
auch die Schauspieler:innen kennenlernen. Was mich erstaunt hat, war der lockere Umgangston an
der BUSA und dass alle per du sind. Dies hat mir verdeutlicht, dass ich eigene Impressionen aus der
eigenen militéarischen Erfahrung mitbrachte und diese sich in diesem Kontext nicht bestétigten. Es
Uberraschte mich positiv. Dieser positive Eindruck versuche ich jedoch zu reflektieren, um nicht
Sympathien zu entwickeln, die evtl. die Ergebnisse verfalschen kdnnten. Mir ist Professionalitat
wichtig. Gleichzeitig habe ich es geschatzt und mich wohl gefiihlt durch ihren Umgang und damit
konnte ich meines Eindrucks nach bessere Leistungen als Interviewerin erzielen als bei grosser
Nervositat.

20.02.2024

Zweiter Tag der Kommunikationsausbildung. Durfte erst in zwei Gruppen reinsitzen — Eindruck: auf
Augenhdhe, Trainer:innen bringen viel Erfahrung mit und Fachkompetenz, lockerer Umgangston,
Videoaufnahmen scheinen unangenehm zu sein fiir einige Personen, Pausen werden dringend
bendtigt, kleine Gruppen und angenehme Lernatmosphare. Da ich die ersten drei Interviews bereits
wahrend des letzten Teils des Komm-Trainings durchfiihrte, merkte ich, dass ich die Interviewten aus
dem Kontext der Ausbildung herausgerissen hatte. Sie sprachen tberwiegend von der schwierigen
Gespsrachsfiihrung, da sie diese auch gerade gelernt hatten. Bin mir nicht sicher, inwiefern dieser
Eindruck stimmt. Diesbezlglich missen die Daten verglichen werden.

21.02.2024

Erster Tag der Fihrungsausbildung. Heute fiihrte ich sechs Interviews durch. 5 davon gehérten zur
Stichprobe. Anschliessend habe ich gemerkt, dass ich noch Kapazitat habe, um ein weiteres zu fuhren
und deswegen habe ich den Klassenlehrer gefragt, ob ich noch eines mit jemandem fiihren durfe, der
kein Prifungsexperte ist und sich nicht freiwillig fiir das Interview gemeldet hat. Dieser bejahte. Darauf
hin fragte er in die Klasse, wer keine Lust habe, am Interview teilzunehmen und schickte die Person,
die sich meldete, zu mir. Die Klasse und er nahmen es mit Humor. Zu Beginn merkte ich, dass diese
Person sich nicht so wohl zu fiihlen schien, da sie die Arme vor der Brust verschrankt hielt und ihre
Mimik keine Freude zeigte. Sobald ich jedoch den Einstieg gemacht hatte und ihn nach seiner
Berufsrolle fragte, fing er an ausschweifend zu erzéhlen und die Begeisterung fur seinen Beruf wurde
sichtbar. Gleichzeitig veranderte sich die Kérpersprache. Er sass dann entspannt auf dem Stuhl,
schrég gegeniber von mir und gestikulierte mit den Handen. Dieses Interview dauerte mit Abstand am
langsten mit 55min. Fir mich war es schon zu sehen, dass auch die nicht motivierten Personen
motiviert schienen. Die Angaben, die er gemacht hatte, unterschieden sich namlich nicht von denen
der anderen. Dies erweiterte meine Stichprobenvariation, was ich als positiv fir den Erkenntnisgewinn
einstufe.

Méarz

Transkription Interviews. Nahm wie erwartet viel Zeit in Anspruch. Versuchte es erst mit Al, jedoch
empfand ich die Korrektur als muhseliger, als es direkt selbst zu transkribieren mit MAXQDA. Deshalb
entschied ich mich dazu, auf Al beim Transkribieren zu verzichten. Entwicklung des Codesystems auf
Basis des Leitfadens. Erst Hauptkategorien, dann Feinkategorien. War herausfordernd, nicht zu viele
Kategorien zu entwerfen, da ich schon allein durch den Leitfaden relativ viele verschiedene Konstrukte
erfragt habe. Ich empfand es als herausfordernd, zu entscheiden, wie ich die Unterkategorien
benennen sollte. Gleichzeitig war es im Vergleich zu Gruppenarbeiten einfacher, zu codieren, da ich
genau wusste, was ich mit welcher Kategorie erfassen wollte. Damit war ein schlankes Codebuch
ausreichend, um eine zielfhrende Codierung zu erreichen.
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20.03.2024

Codierung von Interview A und B

- fiel mir auf, dass bei der Frage nach der extrinsischen Motivation bei Interview A und B auf
intrinsische Faktoren eingegangen wurde. Konzept extrinsische nicht klar oder sind sie eher intrinsisch
motiviert? Bei der Nachfrage, ob es im Zielvereinbarungsgesprach auftauche, wurde es meist verneint
und auch der Vorgesetzte sehe es nicht, das kann bedeuten, dass die extrinsischen Faktoren eher
gering ausgepragt sind. Person B ist gar nicht auf die Frage eingegangen. Kann auf mangelndes
Verstandnis des Begriffs hindeuten.

- Die Interviewten unterteilten ihre Motivation selbststandig zu den verschiedenen Traktanden der
Kommausbildung bei der allgemeinen Frage nach der Motivation. Sie scheinen folglich unterschiedlich
motiviert zu sein fur die TPF / Amerikanische Debatte / Schwierige Gesprachsfihrung

- mir fiel auf, dass alle BUs relativ viel eigene Einstellungen eingebracht haben und wie sie wirken
mdchten in ihrer Funktion / Berufsausiibung. Fand ich ein spannender Aspekt. Kann es sein, dass sich
manche teilweise falsch verstanden / wahrgenommen fiihlen?

- Person B hat mich als Teil des KFK / der Ausbildner eingestuft, obwohl ich zu Beginn meine Rolle als
BSc Studentin erlautert hatte. Das schliesse ich aus ihren Aussagen wie: "Oder auch einfach nicht
dass wir Szenarien vorgeben, sondern auch, dass ihr - ihr habt ja so viel Erfahrung, ihr seid ja an so
vielen Orten, da seht ihr so viel, wo genau 1 zu 1 Probleme aufzeigen" (B, Pos. 52). Das kénnte die
Aussagen Richtung positiverer Einstufung verfélschen, wenn ich als nicht unabhangige Stelle
wahrgenommen werde.

- wurde explizit von B gesagt, dass die Motivation noch héher ware, wenn er nachher direkt als Kl
UOS arbeiten konne. = erwartete Inhaltsvaliditat -> funktionsabhangig. Deckt sich mit der Literatur.
Folge daraus? Macht Selektionsanpassung Sinn? Fir wen ist der WAL1 obligatorisch? Lasst es sich
dort besser filtern? Gab bspw. auch eine Person, die bald pensioniert wird und in der Fkt bleibt, jedoch
den Lehrgang trotzdem noch machen musste.

24.03.2024

Codierung von Interview C und D und E

- Interview D Pos 75: Frage wurde falsch verstanden. Nicht Allegra = schwieriges Gesprach, sondern
inwiefern schwierige Gesprache als Qualifikationspunkt im Gesprach aufgenommen wurde. Nach der
Erklarung wurde die Frage verstanden. Erwies sich aber als eher schwierige Frage, weil die Antworten
darauf sehr unterschiedlich waren und teilweise mit "schwierige Frage" / Pausen oder Nachfragen auf
diese Frage reagiert wurde.

- Klima / Zusammensetzung des Lehrgangs wurde von mehreren Interviewten angesprochen (sei sehr
positiv, gute Stimmung, guter Umgang), was auch vom Klassenlehrer Hauptadjutant Oberholzer
bestatigt wurde. Ist das jedoch eine Ausnahme? Wie ist das sonst? Unterscheidet sich die
Zusammensetzung der Klasse von bisherigen Jahrgédngen? Konnte die Generalisierbarkeit der
Resultate beeintrachtigen. -> da ggf. nochmals bei Andy nachfragen

- Die Frage nach dem Vergleich der eigenen Motivation zu der, der anderen, wurde teilweise
automatisch auf die eigene kleine Gruppe umgemiinzt. D.h. statt sich mit der ganzen Klasse zu
vergleichen, haben sie den Vergleich mit der Gruppe gewahlt, mit der sie die Komm-Ausbildung
absolviert haben. Das spricht daftr, dass sich dort bereits eine gewisse Gruppenwahrnehmung
gebildet hat. Kann auch einfacher sein, die eigene Motivation mit der von 4 weiteren Personen zu
vergleichen statt mit der ganzen Klasse.

- es wurde immer mal wieder im Interview gelacht bei (fast) allen. Sie scheinen sich wohl gefiihlt zu
haben, was sich auch mit ihrer Kdrpersprache deckt. Die allermeisten sassen locker da, mit offener
Korperhaltung und nahmen sich auch die Zeit, um zu tberlegen. Zwei Personen waren zu Beginn
etwas nervos, eine Person davon zeigte auch eine eher ablehnende Kérperhaltung zu Beginn, als er
die Arme verschrankte. Dies anderte sich jedoch rasch im Verlaufe des Interviews.

25.03.2024
Codierung von Interview F, G und |
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- teilweise habe ich realisiert, dass die Fragen nicht direkt beantwortet wurde und ich dann auch nicht
mehr nachgefragt habe. Das hat zur Folge, dass nicht alle Codierungen in allen Interviews
vorkommen und nicht Gberall die genau gleichen Fragen beantwortet wurden. Das schrénkt die
Qualitat der Ergebnisse etwas ein.

- G war der unfreiwillige Teilnehmer. Hat man insofern zu Beginn des Interviews an der Kérpersprache
gemerkt (verschrénkte Arme). Das hat sich jedoch schnell gedndert und er kam richtig ins Erzahlen
rein, als er von seinem Team und seiner Arbeitstatigkeit erzahlen durfte. Das zeigte sich auch an der
Lange des Interviews (mit 55min das langste). Allerdings ging er nicht wirklich auf alle Fragen ein,
sondern brachte vor allem personliche Einstellungen und Fakten zu sich als Person (introvertiert etc.)
zu Tage, was fir mich als Interviewerin eine Herausforderung darstellte (zurtick aufs Thema zu
fuhren).

- empfand es teilweise aus herausfordernd, die Konstrukte trennscharf im Codiersystem abzubilden
und diese dann auch entsprechend zu codieren. War aber einfacher, als wenn es verschiedene
Personen codieren.

29.03.2024

Summary Grid angefangen.

muss unbedingt Codesystem anpassen - evtl. 1. code umbenennen zu nur Motivation und dann
Transfer unten lassen und codierte Stellen zu Transfer wegnehmen

30.03.2024

Summary Grid weitergeschrieben

- Selbsteinschatzung bspw. ware besser durch quantitative Analyse dargestellt worden, statt ins
Summary Grid integriert worden, da sich wenig qualitative Aussagen dartber machen lassen. Wére
Ubersichtlicher. Werde ich noch zusatzlich machen.

01.04.2024

Summary Grid weitergeschrieben

- Code "soziale Faktoren" erlibrigt sich, da diese Codierungen ebenfalls unter die Kategorie
intrinsische und extrinsische Motivation fallen. Deswegen werde ich sie aufldsen. Es hat sich gezeigt,
dass soziale Faktoren bei der Frage nach intrinsischen und extrinsischen Faktoren erzahlt wurden,
deswegen die Zusammenlegung. Ausserdem habe ich die sozialen Faktoren nicht explizit durch eine
Frage im Leitfaden abgefragt, sondern diese kommen mehr aus den Antworten auf andere Fragen
zum Vorschein.

- Mir ist aufgefallen, dass die Selbstwirksamkeitsiiberzeugung fast durchgehend sehr hoch ist.

- Bei der Frage nach den Konsequenzen, wenn sie besser im Job werden, hatte ich oft noch
nachfragen sollen, da teilweise nur auf die Karriere bezogen darauf eingegangen wurde und eine
Person hat die Frage inhaltlich gar nicht beantwortet, sondern mehr persénliche Einstellungen zu
Tage gebracht.

- teilweise schwierig die Leistungs-Ergebnis-Erwartung (Glaube, dass man besser wird im Job) und
die extrinsische Motivation (Arbeitgeber oder Kameraden sehen / merken das) zu unterscheiden. Ist
das eine kiinstliche Trennung der Konstrukte? Beeinflusst sich das gegenseitig?

- Auffallig ist, dass die Interviewten vieles automatisch auf die schwierigen Gespréache beziehen und
dann so antworten. Das deutet darauf hin, dass dieser Teil der Kommausbildung am meisten blieb /
sie am meisten beschéftigt. Hat aber auch zeitlich einen grossen Teil ausgemacht.

- Bezlglich Inhaltsvaliditat liegt das schwierige Gesprach klar vorne. Fur die TPF und Amerikanische
Debatte war die Inhaltsvaliditéat gemischt, aber insgesamt eher klein.

03.04.2024
Summary Grid weitergeschrieben

05.04.2024
Summary Grid weitergeschrieben.
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- Unterkategorie "bekannt" bei den demografischen Angaben geldscht. Dies, weil ich die direkt die
anderen codiert habe, was fur eine Funktion sie in Zukunft haben werden. Vorteil: an den
Unterkategorien sieht man so, ob sie als KI UOS arbeiten werden oder nicht.

06.04.2024
Summary Grid finalisiert

07.04.2024

Summary grid korrigiert (Oberkategorien zusammengefasst)

- ist mir aufgefallen, dass Person B sich erst negativ zur Inhaltsvaliditat der Ausb gedussert hat und
anschliessend positiv. An was kann das liegen? Evtl. daran, dass man differenzierter nachgefragt hat
und die Person dann selbst Giber Anwendungsmadglichkeiten / Situationen nachgedacht hat und solche
gefunden hat?

11.04.2024

Besprechung der Ergebnisse mit Praxispartnerin an der HKA. Prasentation vorbereitet. Summary Grid
durchgegangen und mégliche Praxisimplikationen und Interpretationsmoglichkeiten diskutiert.
Empfand ich als sehr spannend und habe mich gefreut, dass sich so viele interessante Aspekte
gezeigt haben. Allerdings fand ich es herausfordernd, immer klar zu trennen zwischen Ergebnis und
Bewertung. Dies habe ich erneut beim Schreiben des Ergebnisteils realisiert. Diesbeziiglich habe ich
mich mehrere Male selbst refklektiert und versucht, die Dinge mdglichst objektiv zu beschreiben und
erst in der Diskussion eine Bewertung anhand der Literatur vorzunehmen.

April/Mai 2024

Grosster Teil der Arbeit geschrieben. Die Ergebnisse zeigten mir, dass mein Theorteil noch nicht
darauf abgestimmt war und Uberarbeitet werden musste. Es gab noch keinen wirklichen roten Faden
im Text, obwohl die Struktur durch das Exposé bereits festgelegt wurde. Mir ist bewusst, dass der
Theorieteil meine grosste Schwéache in der Arbeit werden wiirde, was sich wieder bestatigte. Zum
Theorieteil durfte ich Feedback von der Praxispartnerin erhalten und habe diesen Abschnitt der Arbeit
nochmals komplett Uiberarbeitet. Ausserdem habe ich diverse Kapitel zusammengefihrt, Textteile
weggelassen und schliesslich hatte ich noch immer zu viele Zeichen. Ich ging die Hauptteile meiner
Arbeit mehrmals durch, um sicherzustellen, dass sie wirklich miteinander verkntpft waren und nur das
in der Arbeit ist, was relevant fur die Fragestellung ist. Fir die Leserfuhrung erstellte ich zuséatzlich ein
Modell auf Basis von Holton (2000) und Baldwin und Ford (1988), da Visualisierungen den Lesefluss
und die Orientierung erleichtern kénnen. Zuséatzlich habe ich die eigens formulierten Satze ins Deepl
write eingefligt, damit ich eine abwechslungsreichere Sprache nutzen konnte und die Qualitdt meiner
Arbeit erh6hen konnte. Dies geschah, weil ich realisiert hatte, dass ich oft die gleichen Fullworter
nutzte und das mit der Zeit beim Lesen auffiel.

17.05.2024

Wie geplant, konnte ich die Arbeit am 17. zum Gegenlesen abschicken. Dafur schickte ich sie einem
Kollegen, der den Master in Psychologie an der Uni Zirich absolviert und bereits publiziert hat und
einer Kollegin aus dem Studium, fir welche ich ihre Arbeit im Gegenzug korrigierte. Damit mdchte ich
sicherstellen, dass auch fiur Personen, die sich nicht langer mit dem Thema auseinandergesetzt
haben, alles versténdlich und der rote Faden vorhanden ist.
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Mai 2024

Beim Finalisieren der Arbeit realisierte ich, dass ich die Ethik-Checkliste der FHNW nicht der
Praxispartnerin zur Unterschrift geschickt hatte. Das holte ich nach. Da es sich bei den BU um
erwachsene, nicht besonders vulnerable Personen handelte und die Erhebung weder Tauschung
noch sonstig ethisch bedenkliche Tatigkeiten erforderte, war dies meiner Meinung nach weniger
problematisch. Ansonsten ergaben sich einige Unsicherheiten bei der Angabe von Dokumenten, wie
bspw. das Booklet aus dem Komm-Training, was jedoch nach bestem Wissen und Gewissen und den
Vorgaben des DPG verarbeitet wurde. Fir Formatierungsdetails wurde mehrmals im Rahmen der
selbst erstellten Lektorengruppe (5 meiner Studienkolleg:innen und ich) Unterstiitzung ausgetauscht.
Diese Lektorengruppe gab mir einerseits den Vorteil, jederzeit die Meinung anderer zum Vorgehen /
Formalitdten einholen zu kénnen und andererseits gab es emotionalen Support zwischen den
Mitgliedern. Alles in allem war die Griindung der Lektorengruppe eine Bereicherung und hob die
Qualitat meiner Arbeit, da ich Entscheidungen auf der Basis mehrerer Perspektiven treffen konnte.

Abschluss des Forschungstagebuchs Ende Mai 2024

Das Forschungstagebuch nutzte ich als Reminder fir gewisse Gedanken, die ich mir wahrend dem
Forschungsprozess gemacht hatte. Zusatzlich half es, zu reflektieren, welche Erwartungen oder
Eindruicke ich hatte. Durch das Notieren eines Teils dieser Eindriicke, konnte ich schliesslich besser
zwischen Ergebnissen und Ergebnisbewertungen differenzieren. Allerdings hétte das
Forschungstagebuch umfassender und reflektierter ausfallen kénnen. Diesbeziiglich war ich aufwand-
ertrags-orientiert. Zudem kann man Uber die Struktur diskutieren. Anfanglich wollte ich es neben der
chronologischen Aufschlisselung nach dem SAR AEK Prinzip gestalten, jedoch hétte sich dies enorm
aufwéandig gestaltet und da viele meiner Studienkolleg:innen kein Forschungstagebuch fuhrten, wéhlite
ich diesen Zwischenweg. Ausserdem war die Funktion im MAXQDA "Logbuch" praktisch fur die
Erfassung meiner Gedanken. Schliesslich konnte ich einige Punkte auf dem Forschungstagebuch fir
die Reflexion verwenden und es half mir, nochmals einen Schritt zurtickzutreten und die Arbeit von
aussen zu betrachten. V.a. machte es mir bewusst, dass ich Vieles mitnehmen konnte und diese
Arbeit eine positive Erfahrung war.



