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Management Summary

Die standige Weiterentwicklung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern durch die Just-in-
time-Aneignung des bendtigten Wissens wird im Lichte der gesellschaftlichen Entwick-
lung hin zu einer Wissens- und Informationsgesellschaft zu einem wesentlichen Erfolgs-
faktor einer Organisation. Bestehendes sowie neu erlangtes Wissen der Mitarbeitenden
muss der Organisation zugéanglich gemacht werden. E-Learning ist eine mogliche Ant-
wort auf diese Herausforderungen und ermdglicht die Transformation zu einer lernenden
Organisation. Die Literaturrecherche zeigte, dass die Akzeptanz von E-Learning in die-
sem Kontext bisher erst unzureichend erforscht wurde. Die vorliegende Arbeit untersucht
deshalb die Akzeptanz von E-Learning als Instrument einer lernenden Organisation bei
den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern der Psychiatrieverbunde des Kantons St.Gallen.

Die kontextspezifische Erweiterung eines bestehenden Technologieakzeptanzmodells
dient als theoretische Grundlage fiir die Bestimmung der Akzeptanz durch persénliche
Interviews. Als Resultat 1asst sich festhalten, dass bei den meisten interviewten Personen
die Akzeptanz gegentiber E-Learning und auch gegentiber dem Einsatz von E-Learning
als Instrument einer lernenden Organisation gegeben ist. Letzteres beinhaltet insbeson-
dere die Absicht, fiir die Wissensgenerierung das bedarfsorientierte Just-in-time-Lernen
sowie flir den Wissensaustausch in E-Learning-Kursen integrierte Diskussionsforen zu
nutzen. Allerdings werden fur die Nutzung auch Voraussetzungen bezlglich der Benut-
zerfreundlichkeit der fir das E-Learning genutzten Software und der organisationalen
Rahmenbedingungen aufgeflhrt. Des Weiteren besteht in der Gestaltung eines interakti-
ven und auf die unterschiedlichen Berufsgruppen abgestimmten Lerninhalts ein Verbes-
serungspotenzial. Mogliche Hindernisse fur die Nutzung von E-Learning sind im fehlen-
den personlichen Austausch mit den Arbeitskolleginnen und -kollegen sowie in dem fur
das bedarfsorientierte Just-in-time-Lernen notwendigen, aber derzeit in der vorherrschen-

den Lernkultur noch zu wenig ausgepragten selbstgesteuerten Lernen zu sehen.

Durch die Verbindung eines Technologieakzeptanzmodells mit spezifischen Eigenschaf-
ten des Einsatzes von E-Learning als Instrument einer lernenden Organisation und durch
die darauf basierenden personlichen Interviews konnte die identifizierte Forschungsliicke
reduziert werden. Aufgrund der mehrheitlich qualitativen Forschungsmethodik lassen
sich die Ergebnisse dieser Arbeit jedoch nicht verallgemeinern. Eine zukinftige Studie

konnte mit einer quantitativen Forschungsmethodik statistisch signifikante Aussagen zur
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Akzeptanz von E-Learning als Instrument einer lernenden Organisation ermdglichen. Da
insbesondere aufgrund der Lernstile der interviewten Personen grosse Unterschiede in
der Bewertung des wahrgenommenen Nutzens festzustellen sind, ware hierbei die Mes-
sung des Einflusses von unterschiedlichen Lernstilen auf den wahrgenommenen Nutzen

besonders interessant.
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1 EinfUhrung

Das erste Kapitel beschreibt die Ausgangslage mit der Problemstellung (Kapitel 1.1), leitet die
Forschungsfrage mit den dazugehorigen Erkenntniszielen her (Kapitel 1.2), hebt die Relevanz
des Themenschwerpunkts hervor (Kapitel 1.3) und bestimmt die dieser Arbeit zugrundeliegende
Methodik (Kapitel 1.4).

1.1 Ausgangslage mit Problemstellung

Die gesellschaftliche Entwicklung hin zu einer Wissens- und Informationsgesellschaft fiihrt zu
einem bestdndigen Zuwachs von potenziell verfligbarem Wissen und hat gleichzeitig eine
Reduktion der Wissenshalbwertszeit zur Folge (Nubel, 2005, S. 1; Seufert, Back, Hausler & Ber-
ger, 2001, S. 23; Da Rin, 2005, S. 27). Die Unternehmen befinden sich in einem Zeitalter des
schnellen Wandels, in dem alle drei Jahre eine Verdoppelung des Wissensbestandes der Mensch-
heit stattfindet (Lenz, 2009, S. 3). Marquardt (1996, S. 1) meint hierzu: «The survival of the
fittest is quickly becoming the survival of the fittest-to-learn.» Die aus der Ausbildung erworbe-
nen Fachkenntnisse reichen nicht mehr aus, um auch zukinftigen Anforderungen am Arbeits-
platz gerecht zu werden (Nibel, 2005, S. 92; Lenz, 2009, S. 3; Da Rin, 2005, S. 27). Das lebens-
lange Lernen und die damit verbundene standige Weiterentwicklung der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern durch die Just-in-time-Aneignung des bendtigten Wissens werden mehr und mehr
zu Erfolgsfaktoren einer Organisation (Lenz, 2009, S. 3; Nubel, 2005, S. 92). E-Learning
ermoglicht genau diese Just-in-time-Aneignung von Wissen (Lenz, 2009, S. 3). So sehen auch
Leyking, Chikova, Martin & Loos (2010, S. 109), dass die zunehmende «Kurzlebigkeit der
Wissensanforderungen und dem daraus folgenden wachsenden Qualifizierungsbedarf» bei den
Unternehmen zu einer verstarkten Nutzung von E-Learning fuhren. E-Learning bietet den
Vorteil, dass sich damit ressourcenschonende und kostengunstige Weiterbildungsmassnahmen
durchfiihren lassen (Rosenberg, 2001, S. 30).

Das Wissen der Mitarbeitenden wird zur zentralen Ressource von Organisationen (Marquardt,
1996, S. 6). Jedoch muss nicht nur neues Wissen erworben, sondern auch das oftmals noch bei
einzelnen Mitarbeitenden konzentrierte bestehende Wissen fur die ganze Organisation zugang-
lich und nutzbar gemacht werden, damit schneller auf Umweltveranderungen reagiert werden
kann (Nubel, 2005, S. 1). In diesem Zusammenhang wird auch von einer lernenden Organisation

gesprochen (ebd.).
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Diesen Entwicklungen sehen sich auch die Psychiatrieverbunde des Kantons St.Gallen [PVSG]
gegentibergestellt. Erstmalig wurde im Frihjahr 2018 im Rahmen der betrieblichen Weiterbil-
dung der eigens entwickelte E-Learning-Kurs «ORBIS Basisschulung» eingesetzt. Dieser dient
den am Behandlungsprozess beteiligten Mitarbeitenden der PVSG als Einflihrung in das neue
Klinikinformationssystem ORBIS. Es stellt sich nun die Frage, inwiefern sich mit E-Learning
nebst der Generierung von neuem Wissen beim einzelnen Mitarbeitenden auch ein Wissensaus-
tausch durch organisationsinterne Diskussionen unter den Mitarbeitenden fordern lasst. Fir das
Gelingen der auf E-Learning basierenden Wissensgenerierung und des Wissensaustauschs ist die
Akzeptanz gegentber dieser eingesetzten Technologie als Grundlage zu betrachten. Demnach ist
zu kléren, inwiefern die Akzeptanz von E-Learning als Instrument einer lernenden Organisation

bei den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern der PVSG gegeben ist.

1.2 Forschungsfrage und Erkenntnisziele

Damit sich eine Organisation den Herausforderungen der Wissensgesellschaft stellen kann, muss
sie sich zu einer lernenden Organisation weiterentwickeln. E-Learning scheint hierfir ein pas-
sendes Instrument zu sein. Damit E-Learning erfolgreich eingesetzt werden kann, muss es von
den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern akzeptiert werden. Diese Arbeit soll die Akzeptanz von
E-Learning im Kontext der lernenden Organisation untersuchen. Nach einer ersten Literatur-
recherche konnten zwar einige Studien zur Akzeptanz von E-Learning ausgemacht werden, je-
doch gibt es kaum Studien, die die Akzeptanz von E-Learning im Gesundheitswesen untersu-
chen. Des Weiteren konnte keine Studie gefunden werden, die die Akzeptanz von E-Learning im
Gesundheitswesen im Kontext der lernenden Organisation untersucht. Die dieser Arbeit zugrun-
deliegende Fragestellung lautet demnach: Wie ist die Akzeptanz von E-Learning bei den Mitar-
beiterinnen und Mitarbeitern der Psychiatrieverbunde des Kantons St.Gallen und worin bestehen
die Herausforderungen bezlglich des Einsatzes von E-Learning als Instrument einer lernenden

Organisation?

Damit sich die definierte Fragestellung beantworten l&sst, sind die folgenden Erkenntnisziele zu

erreichen:

- Die Akzeptanz von E-Learning und der Einsatz von E-Learning als Instrument einer ler-
nenden Organisation sind theoretisch aufgezeigt.
- Die Akzeptanz gegenuber E-Learning und dem Einsatz von E-Learning als Instrument

einer lernenden Organisation ist erhoben.
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- Die potenziellen Herausforderungen beim Einsatz von E-Learning als Instrument einer
lernenden Organisation sind bestimmt.
- Die Handlungsempfehlungen zur Steigerung der Akzeptanz beim Einsatz von E-Learning

als Instrument einer lernenden Organisation sind dargelegt.

Die vorliegende Arbeit erganzt durch die Betrachtung von E-Learning als Instrument einer ler-
nenden Organisation die Technologieakzeptanzforschung mit einer weiteren Perspektive.
Dadurch liefert diese Arbeit Erkenntnisse zu einem Einsatzgebiet von E-Learning, welches bis-
her in der wissenschaftlichen Literatur erst wenig Beachtung fand. Des Weiteren wird durch die
Berlicksichtigung von potenziellen Herausforderungen aufgezeigt, was beim Einsatz von E-Lear-
ning als Instrument einer lernenden Organisation zu beachten ist, damit bei den Mitarbeitenden
die entsprechende Akzeptanz gegeben ist und E-Learning auch genutzt wird. Aus dieser Betrach-
tung lassen sich wiederum Handlungsempfehlungen ableiten, die die Akzeptanz von E-Learning
positiv beeinflussen und damit zum erfolgreichen Einsatz dieser Technologie beitragen. Die ge-
wonnenen Erkenntnisse bieten den PVSG eine Entscheidungsgrundlage fur den weiteren Einsatz

von E-Learning und fiir die damit verbundenen Investitionen.

1.3 Relevanz der Fragestellung

Der Einsatz von E-Learning in den PVSG bietet sich aufgrund der institutionsspezifischen Ge-
gebenheiten an. So sind die Standorte Uber den gesamten Kanton St.Gallen verteilt, sodass die
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter fur Prasenzschulungen teilweise weite Reisewege auf sich neh-
men missen. Zudem arbeiten die Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern auf den Stationen in unter-
schiedlichen Schichten und ermdglichen so einen 24-Stunden-Betrieb. Das fiihrt jedoch dazu,
dass insbesondere fur die Mitarbeitenden der Nachtschicht eine Teilnahme an Prasenzschulungen
erschwert ist. E-Learning bietet hier aufgrund der orts- und zeitunabhangigen Nutzungsmaglich-
keit VVorteile. Bisher sind aber die Einstellungen der Mitarbeitenden zu E-Learning noch nicht
erhoben worden und dementsprechend ist auch die Akzeptanz gegentiber dieser neu eingesetzten
Technologie weitestgehend unklar. Doch erscheint die Gewissheit zur aktuellen Akzeptanzsitu-
ation insbesondere auch aufgrund der zeit- und ressourcenintensiven Erstellung von E-Learning-
Kursen als wichtig. Diese Arbeit behandelt dahingehend fiir die PVVSG eine hochrelevante Fra-

gestellung.

1.4 Methodisches Vorgehen

Die Abbildung 1 gibt einen Uberblick zum definierten VVorgehen der vorliegenden Arbeit.
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|
Ziel 4: Die Handlungsempfehlungen zur
Steigerung der Akzeptanz von E-
4. Handlungsempfehlungen basierend auf der Leaming als Instrument einer lernenden
theoretischen Bearbeitung, der Evaluationsauswertung Organisation sind aufgezeigt.
und den persiénlichen Interviews

Ziel 3.: Die Ergebnisse aus dem
3. Resultate aus dem Evaluationsfragebogen und den personlichen Interviews Evaluationsfragebogen und den
personlichen Interviews sind dargelegt.

Ziel 2.2.: Die Akzeptanz gegeniiber E-
Leaming und dem Einsatz von E-

2.2. Persinliche Interviews zur Akzeptanz von E-Learning als Instrument einer lernenden Organisation Leaming als Instrument einer lernenden
Organisation 1st unter Miteinbezug der
Erkenntnisse aus 2.1. untersucht.

—
2.1. Evaluationsfragebogen im Anschluss an die Absolvierung des E-Learning Kurses «ORBIS Basisschulung»
B Ziel 1.3.: Die Akzeptanz von E-
Learning als Instrument einer lernenden
1.3. Akzeptanz von E-Learning als Instrument einer lernenden Organisation Organisation ist durch die

Zusammenfithrung von 1.1 und 1.2
dargelegt.

— Ziel 1.2.: Der Emnsatz von E-Learning
als Instrument einer lernenden

1.2. Einsatz von E-Learning als Instrument einer Organisation ist theoretisch aufgezeigt.
lernenden Organisation
Abbildung 1: Methodik (eigene Darstellung)

Die Akzeptanz von E-Learning als Instrument einer lernenden Organisation



Kapitel 1: Einfiihrung 5

Das VVorgehen der Arbeit l&sst sich in vier grosse Bereiche aufteilen. Zu Beginn dient eine
theoretische Bearbeitung der Thematik als Grundlage, worauf nachfolgend der empiri-
sche Teil aufbaut. Anschliessend werden die Resultate ausgewertet und in einem letzten
Schritt folgt die Anwendung, also die konkrete Massnahmenerstellung im Rahmen der

Fallstudie. Folgend sind nun die einzelnen Bereiche detaillierter beschrieben.

Die theoretische Bearbeitung umfasst die beiden grossen Themengebiete: grundlegende
Akzeptanz von E-Learning und Einsatz von E-Learning als Instrument einer lernenden
Organisation. Die theoretische Behandlung dieser beiden Themengebiete ermdglicht an-
schliessend die umfassende Darstellung der akzeptanzbezogenen Aspekte von E-Learn-

ing als Instrument einer lernenden Organisation.

Der empirische Teil der Arbeit besteht aus zwei Erhebungen. Zum einen beinhaltet der
E-Learning-Kurs «ORBIS Basisschulung» ein Evaluationsformular mit sieben Fragen.
Da dieser Fragebogen vor Beginn dieser Arbeit erstellt wurde, zielen nicht alle Fragen
auf akzeptanzbezogene Aspekte von E-Learning ab. Deshalb ist bei der Auswertung der
Evaluationsfragen eine Auswahl der fiir diese Arbeit relevanten Fragen vorzunehmen.
Die daraus gewonnenen Erkenntnisse dienen einerseits zur Beantwortung der For-
schungsfrage und fliessen andererseits nebst den theoretischen Grundlagen in die Gestal-
tung des Leitfadens der qualitativen Interviews mit ein, welche die zweite Erhebung dar-
stellen. Die qualitativen Interviews beinhalten Fragen zur grundlegenden Akzeptanz von
E-Learning sowie Fragen zur Einschatzung von E-Learning als Instrument einer lernen-
den Organisation. In der vorliegenden Arbeit liegt der empirische Schwerpunkt auf den

qualitativen Interviews.

Im dritten Teil der Arbeit werden die Resultate des Evaluationsfragebogens und der qua-
litativen Interviews vorgestellt und unter Berlcksichtigung der theoretischen Erkennt-

nisse diskutiert.

Im letzten Teil der Arbeit wird ein Fazit gezogen und basierend auf den Resultaten wer-
den Handlungsempfehlungen zur Steigerung der Akzeptanz beim Einsatz von E-Learning

als Instrument einer lernenden Organisation erarbeitet.
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2 Theoretische Grundlagen zur Akzeptanz von E-Learning

In diesem Kapitel werden die theoretischen Grundlagen zur Beantwortung der For-
schungsfrage und zur Erreichung der Erkenntnisziele (vgl. Kapitel 1.2) erarbeitet. Die
dabei durchgefuhrte Literaturrecherche wurde mit der HSG-Metasuche, Google Scholar
und dem E-Medienportal der ZHAW vorgenommen. Als Suchbegriffe wurden «E-
Learning», «Akzeptanz», «Technologieakzeptanz» und «lernende Organisation» einzeln
sowie in Kombination jeweils auf Deutsch und Englisch verwendet. In einem ersten
Schritt fand eine Bewertung der gefundenen Werke anhand des Titels statt. Titel, die nicht
zur Thematik passten, wurden ausgeschlossen. In einem nachsten Schritt wurden die
Abstracts durchgelesen. Alle nach der Durchsicht des Abstracts nicht ausgeschlossenen
Werke wurden als relevant betrachtet und somit wurde der Volltext gelesen. Ergénzend
fand eine Uberpriifung der Literaturverzeichnisse der gelesenen Werke auf weitere
relevante Eintrége statt. Folgend sind nun die Erkenntnisse aus der Literaturrecherche

dargelegt.

Das Kapitel 2 fuhrt ins Thema E-Learning ein (Kapitel 2.1), stellt die Theorie zur
Akzeptanz von E-Learning vor (Kapitel 2.2), definiert eine lernende Organisation
(Kapitel 2.3), geht auf das E-Learning in der lernenden Organisation ein (Kapitel 2.4) und
fiihrt abschliessend die Erkenntnisse aus den theoretischen Uberlegungen zur Akzeptanz
von E-Learning als Instrument einer lernenden Organisation in einem Akzeptanzmodell

zusammen (Kapitel 2.5).

2.1 E-Learning

Dieses Unterkapitel definiert den Begriff E-Learning (Kapitel 2.1.1) und stellt anschlies-
send das E-Learning der PVVSG genauer vor (Kapitel 2.1.2).

2.1.1 Definition von E-Learning

Zum Begriff E-Learning besteht eine Vielzahl moglicher Definitionen (Da Rin, 2003, S.
39; Ziegler, 2013, S. 16). Unter E-Learning lasst sich grundsatzlich das «Lernen mit
neuen Informations- und Kommunikationstechnologien (IKT)» verstehen (Da Rin, 2003,
S. 39). Lenz (2009, S. 30) flhrt aus, dass unter E-Learning zunédchst das elektronisch
unterstutzte Lernen mittels Videokassetten oder CD-ROMs verstanden wurde. Mit der
Zeit entwickelte sich E-Learning durch den technischen Fortschritt immer mehr zu einem
internetunterstiitzen Lernen (ebd.). «<E-Learning refers to the use of Internet technologies

Die Akzeptanz von E-Learning als Instrument einer lernenden Organisation
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to deliver a broad array of solutions that enhance knowledge and performance» (Rosen-
berg, 2001, S. 28). So sieht auch Kerres (2001, S. 14) E-Learning als «Oberbegriff fir
alle Varianten internetbasierter Lehr- und Lernangebote.» E-Learning tiber das Inter- oder
Intranet ermdglicht den Aufbau von Wissensgemeinschaften, die den Wissensaustausch
in einer Organisation fordern und dadurch organisationale Lernprozesse anstossen (Ro-
senberg, 2001, S. 31). Dabei steht nicht nur die Wissensvermittlung durch einen Lehren-
den im Zentrum, sondern vielmehr die gegenseitige Unterstiitzung der Mitarbeitenden

sowie das gemeinsame Lernen (Jenert & Gebhardt, 2010, S. 25).

Ziegler (2013, S. 16) fasst die grundlegenden Eigenschaften von E-Learning wie folgt

zusammen:

Charakteristisch fur dieses Lehrformat ist nach allgemeiner Auffassung, dass die benutzten
Lehrmedien in digitaler Form vorliegen, multimedialer Natur sind (beispielsweise durch die
Einbindung von Audiodateien, Animationen etc.), bis zu einem gewissen Grad eine interak-
tive Komponente enthalten (zwischen Nutzer-Programm, Nutzer-Nutzer oder Nutzer-Tutor)
und online verfligbar sind, sei es Uber das Internet oder Uber das Intranet der anbietenden
Institution.

Zusammenfassend l&sst sich festhalten, dass E-Learning eine Form des Lernens be-
schreibt, die zur Wissensvermittlung den webbasierten Einsatz von verschiedenen Lern-
materialien in digitaler Form beinhaltet und zur Férderung des Wissensaustauschs Kom-

munikationsmdglichkeiten bereitstellt.
2.1.2 E-Learningin den PVSG

Die PVSG betreiben die gemeinsame Lernplattform e-tutor der Firma Steag & Partner
AG. E-tutor ist eine webbasierte Lernplattform flr E-Learning und bietet zudem weitere
Leistungen im Rahmen des betrieblichen Ausbildungsmanagements (Steag & Partner
AG, 0.J.).

Der Lernplatz (vgl. Abbildung 2) bietet den Mitarbeitenden eine Ubersicht zu den fir sie
verfugbaren Kursen. Weitere Kurse lassen sich tber das Ausbildungsangebot oder die
Suchfunktion finden. Vom Lernplatz aus kann auch der E-Learning-Kurs «ORBIS Basis-

schulung» gedffnet werden.

Die Akzeptanz von E-Learning als Instrument einer lernenden Organisation
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bzl —SR—— Lernplatz Meine Erfolge ~  Ausbildungsangebot Benjamin Feldmann ~

Meine Kurse

Hier finden Sie alle Kurse, fir die Sie sich eingeschrieben haben oder Sie durch andere Stellen angemeldet wurden. Sie konnen einen Kurs starten, indem Sie auf den Kurstitel
klicken. Weitere Kurse finden Sie im Ausbildungsangebot oder tber die Suchfunktion

- Kurs Kursende Fortschritt

ORBIS Basisschulung — =

Absolvierte Kurse

Abbildung 2: Lernplatz (Psychiatrieverbunde des Kantons St.Gallen [PVVSG], 2018a)

Die einzeln auswahlbaren Lerneinheiten des E-Learning-Kurses sind in Form eines Lern-
pfades (vgl. Abbildung 3) modulartig aufgebaut. Ein E-Learning-Kurs besteht demnach
aus mehreren Lerneinheiten. Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mussen so nicht den
ganzen Kurs am Stiick absolvieren, sondern konnen jede Lerneinheit einzeln auswahlen,

was ein flexibles und der aktuellen Arbeitslast angepasstes Lernen ermdglicht.

ORBIS Basisschulung

Start e-Learning e-Learning e-Learning e-Learning e-Learning
Zu bearbeten Zu bearbeiten Zu bearbeten Zu bearbeiten Zu bearbeiten >
Einfiihrung & Login Patientensuche & Akte Arbeitslisten Dokumente Zusatzinformationen 4
Schiuss

e-Learning - Einfuhrung & Login

Status Letzter Zugriff
Abgeschlossen Mittwoch, 14 Februar 2018, 15:12

Abbildung 3: Lernpfad (PVSG, 2018b)

Nach der Auswahl einer Lerneinheit 6ffnet sich der entsprechende Lerninhalt, welcher
aus animierten und vertonten Lernfolien (vgl. Abbildung 4) und Lernvideos besteht. Des
Weiteren lassen sich auch Lernkontrollen oder Diskussionsforen in einen Kurs mit ein-

bauen.
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Kommunikation ist in ﬂ
unseren Unternehmen - N

zentral. ORBIS ist ein
wichtiges Instrument,

das uns bei der Kom-
munikation wesentlich
unterstitzt.

-

il

Patient
Peter Mustermann

3/4 EINFUHRUNG & LOGIN

Abbildung 4: Lernfolie (PVSG, 2018c)

2.2 Akzeptanz von E-Learning

Fur den erfolgreichen Einsatz von E-Learning stellt die Akzeptanz der Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern die Grundlage dar (Asoodar, Vaezi & lzanloo, 2016, S. 704; Nibel,
2005, S. 148; Lenz, 2009, S. 121). Auch nach Venkatesh et al. (2003, S. 426) missen
Technologien, wie beispielsweise im vorliegenden Fall E-Learning, von den Mitarbeiten-
den akzeptiert und folglich auch genutzt werden, damit sich die Produktivitét in einer

Organisation erhéhen lasst.

Das anschliessende Unterkapitel er6ffnet mit einer Definition des Begriffs der Akzeptanz
(Kapitel 2.2.1) und danach folgen Beschreibungen zu den Einflussfaktoren der Akzeptanz
basierend auf einem aus der Literatur gewahlten Technologieakzeptanzmodell (Kapitel
2.2.2).

2.2.1 Definition des Akzeptanzbegriffs

Folgend wird der Begriff Akzeptanz genauer erldutert, damit sich darauf basierend die
Analyse der Akzeptanz von E-Learning als Instrument einer lernenden Organisation
durchfuhren l&sst. Nach Muller-Boling & Muller (1986, S. 18) gibt es fur den Begriff
Akzeptanz eine grosse Anzahl an Definitionen. Je nachdem, in welchem Kontext die Ak-
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zeptanz beschrieben wird, sind bei den Definitionen inhaltliche Unterschiede festzustel-
len. In der Organisationslehre beschreibt beispielsweise Schmidt (1969, S. 166) den Be-
griff Akzeptanz im Kontext der Entscheidungsdurchsetzung wie folgt: «Akzeptanz soll
besagen, dass Personen, Personengruppen und Institutionen unter bestimmten Umstanden
die Entscheidung dominierender Interessengruppen bei Zielsetzung und Zielerreichung
in verschiedener Weise tolerieren.» Hier steht demnach die Toleranz gegentiber Entschei-
dungen im Mittelpunkt des Interesses. Fir die vorliegende Arbeit ist jedoch insbesondere
die Akzeptanz gegenuber E-Learning, also einer Technologie, entscheidend. Hierzu ver-
weisen Muller-Boling & Muller (1986, S. 20-23, 26) auf den Einfluss von Einstellungen
respektive der Handlungsbereitschaft der Benutzer, was sich beispielsweise ber das
Interesse, das Ausmass der voraussichtlichen Nutzung, die Zufriedenheit oder die
Bewertung des Nutzens der Technologie operationalisieren lasst. So sei die Akzeptanz
als Bereitschaft zu verstehen, das Potenzial einer neuen Technologie in einer spezifischen
Anwendungssituation entsprechend zu nutzen. Des Weiteren sei jedoch nebst der Einstel-
lung auch das tatsachlich beobachtbare Verhalten zu beriicksichtigen, welches sich bei-
spielsweise Uber die Nutzungshaufigkeit oder die Nutzungsart operationalisieren lasst.
Die Akzeptanz ist demnach als ein «zweidimensionales Phdnomen aufzufassen, das eine
Einstellungs- und eine Verhaltenskomponente aufweist.» (Miller-Boling & Mdiller,
1986, S. 25)

Zur Technologieakzeptanz lasst sich umfangreiche Literatur finden und es sind verschie-
dene Modelle mit Einflussfaktoren auf die Akzeptanz erarbeitet worden (Peris & Ntt-
gens, 2011, S. 91). Auch die Akzeptanz von E-Learning wurde in mehreren Studien un-
tersucht und die dabei identifizierten Einflussfaktoren wurden in verschiedene Modelle
eingebettet (Asoodar et al., 2016, S. 705; Wang, 2016, S. 65). Eines der bekanntesten
Modelle ist dabei die Unified Theory of Acceptance and Use of Technology (UTAUT)
von Venkatesh, Morris, Davis & Davis (2003), welche bereits haufig fur die Untersu-
chung der Akzeptanz von E-Learning eingesetzt wurde (Wang, 2016, S. 65; Nistor et al.,
2012, S. 110). Weil Wang (2016, S. 78) in seiner Studie zu dem Schluss kommt, dass das
UTAUT-Modell fur die Bestimmung der Akzeptanz von E-Learning in Institutionen des
offentlichen Sektors, zu dem auch die PVSG gehoren (Kanton St.Gallen, 0.J.), geeignet
ist, wird nachfolgend das UTAUT-Modell genauer beschrieben.
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2.2.2 Das UTAUT-Modell als Rahmenwerk

Venkatesh, Morris, Davis & Davis (2003, S. 425) haben fir die Entwicklung des
UTAUT-Modells acht bestehende Technologieakzeptanzmodelle empirisch analysiert.
Basierend auf diesem empirischen Vergleich haben sie das UTAUT-Modell (vgl. Abbil-
dung 5) formuliert. Durch das von ihnen gewéhlte VVorgehen ist anzunehmen, dass das
UTAUT-Modell eine umfassendere Akzeptanzbestimmung vornehmen kann als eines der

acht bestehenden Modelle fiir sich allein.

Effort Expectancy Behavioral Intention

Social Influence Facilitating Conditions

Abbildung 5: UTAUT-Modell (in Anlehnung an Venkatesh et al., 2003, S. 447)

Die Akzeptanz einer Technologie wird dabei anhand der Nutzungsabsicht (behavioral
intention) und des Nutzungsverhaltens (use behavior) gemessen (Venkatesh et al., 2003,
S. 447). Die Nutzungsabsicht hat einen direkten Einfluss auf die tatsachliche Nutzung der
Technologie (Venkatesh et al., 2003, S. 427). Demnach steigt mit einer héheren Nut-
zungsabsicht auch das tatséchliche Nutzungsverhalten (Wang, 2016, S. 79). Wéahrend
Mdiller-Boling & Miiller (1986) von einer Einstellung respektive Handlungsbereitschaft
sprechen (vgl. Kapitel 2.2.1), ist im UTAUT-Modell von Venkatesh et al. (2003) von
einer Verhaltens- bzw. Nutzungsabsicht die Rede. Trotz der unterschiedlichen Benen-
nung liegt beiden Ansétzen dieselbe Logik zugrunde. Die Akzeptanz setzt sich dabei aus
einem subjektiven Bewertungsprozess und einem anschliessenden tatséchlichen Verhal-

ten zusammen.

Das UTAUT-Maodell besteht aus vier Einflussfaktoren, die auf die Akzeptanz wirken. Die
Einflussfaktoren Leistungserwartungen (Performance expectancy), Aufwandserwartun-
gen (Effort expectancy) und sozialer Einfluss (Social influence) beeinflussen die Nut-
zungsabsicht (Venkatesh et al., 2003, S. 425, 447). Der Einflussfaktor erleichternde Be-

dingungen (Facilitating conditions) beeinflusst zusammen mit der Nutzungsabsicht das
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tatsdchliche Nutzungsverhalten (ebd.). Nach Wang (2016, S. 79; vgl. auch Venkatesh et
al., 2003, S. 447) hat die Leistungserwartung einen grdsseren Einfluss auf die Nutzungs-

absicht als der soziale Einfluss und die Aufwandserwartung.

Nebst den vier erwahnten Einflussfaktoren werden im UTAUT-Modell noch vier Mode-
ratoren (Geschlecht, Alter, Erfahrung und Freiwilligkeit der Nutzung) berticksichtigt, die
auf die Beziehungen zwischen den Einflussfaktoren und der Nutzungsabsicht sowie der
tatsdchlichen Nutzung einwirken (Venkatesh et al., 2003, S. 447). In der von Wang (2016,
S. 79) durchgefuhrten Studie zur Akzeptanz von E-Learning im o6ffentlichen Sektor er-
wiesen sich diese Moderatoren jedoch als nicht signifikant. Deshalb und aufgrund der
dieser Arbeit zugrundliegenden qualitativen Methodik (vgl. Kapitel 1.4), die gegeniiber
einem quantitativen VVorgehen die Bestimmung der Wirkung der Moderatoren kaum er-

laubt, wird die Wirkung der Moderatoren auf die Akzeptanz nicht untersucht.

Das UTAUT-Modell soll in dieser Arbeit als Rahmenwerk dienen, indem die vier Ein-
flussfaktoren flr die Bestimmung der Akzeptanz von E-Learning in den PVSG analysiert
werden. Venkatesh et al. (2003) nutzen ihr Modell jedoch fur eine quantitative Erhebung
der Akzeptanz mittels Fragebogen. Dabei werden die Einflussfaktoren anhand von meh-
reren Items mit einer Bewertungsskala zum Ankreuzen abgefragt. Fur das in der vorlie-
genden Arbeit geplante qualitative Vorgehen mit Interviews eignet sich ein solcher Fra-
gebogen mit Items jedoch nicht. Deshalb werden die Einflussfaktoren soweit mit zusétz-
licher Literatur bereichert, dass damit das UTAUT-Modell als Grundlage fur die Erstel-
lung des Interviewleitfadens dienen kann. Des Weiteren sind die Einflussfaktoren in ei-
nem ndchsten Schritt inhaltlich so zu erganzen, dass damit dem Kontext der vorliegenden
Arbeit, also dem Einsatz von E-Learning als Instrument einer lernenden Organisation,

entsprochen werden kann.
In einem ersten Schritt sind folgend die vier Einflussfaktoren genauer beschrieben.
Leistungserwartungen

Nach Venkatesh et al. (2003, S. 448-449, 460) beinhaltet die Leistungserwartung (Per-
formance expectancy) den wahrgenommenen Nutzen der Technologie (Betrachten die
Mitarbeitenden das System fir ihre Arbeit als nutzlich?), den Vorteil der Technologie
gegenuliber Alternativen (Kénnen mit dem System Aufgaben schneller gelést werden?
Ldsst sich mit der Nutzung des Systems die Produktivitét steigern?) und die Erfolgser-
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wartungen (Erhoht die Nutzung des Systems die Wahrscheinlichkeit auf eine Beloh-
nung?). Davis (1989, S. 320) beschreibt den wahrgenommenen Nutzen als «degree to
which a person believes that using a particular system would enhance his or her job per-

formance.»

Es ist anzunehmen, dass auf den einzelnen Mitarbeitenden bzw. auf die Berufsgruppen
abgestimmte Lerninhalte den wahrgenommenen Nutzen des E-Learning erhthen wirden.
Nach Ziegler (2013, S. 21-22) bestehen zwar Mdglichkeiten zur Individualisierung des
Lerninhalts, sie verweist jedoch auf die fehlende Nutzung dieser
Individualisierungsmoglichkeiten, was u. a. auf den betréchtlichen finanziellen und per-
sonellen Aufwand fir die Entwicklung von E-Learning-Inhalten zuriickzufiihren ist.
Dadurch wird jedoch auch die gezielte Ansprache des Einzelnen durch individualisierte
Inhalte verhindert (Ziegler, 2013, S. 21). Dies hat einen sinkenden Nutzen fir den Ein-

zelnen zur Folge, was sich wiederum negativ auf die Nutzungsabsicht auswirken durfte.
Sozialer Einfluss

Der soziale Einfluss (Social influence) besteht aus subjektiven Normen wichtiger An-
sprechpersonen der Mitarbeitenden (Was denken einflussreiche und fiir den Mitarbeiter
wichtige Personen ber die Nutzung des Systems?) (Venkatesh et al., 2003, S. 452, 460).
Nibel (2005, S. 225) sieht hierbei die Akzeptanz der Vorgesetzten fiir das Lernen am
Arbeitsplatz sowie fiir das bedarfsorientierte Aneignen von Wissen als notwendige Vo-
raussetzungen fir den erfolgreichen Einsatz von E-Learning. Des Weiteren umfasst der
soziale Einfluss auch soziale Faktoren (Unterstiitzen das Management und generell die
Organisation die Nutzung des Systems?) und beinhaltet somit zwischenmenschliche Ver-
einbarungen und die subjektive Kultur der Bezugsgruppe des Einzelnen, welche sich aus
Normen, Rollen und Werthaltungen zusammensetzt (Venkatesh et al., 2003, S. 452, 460;
Thompson, Higgins & Howell, 1991, S. 126). Im vorliegenden Kontext ist insbesondere
die Lernkultur, also ein Bestandteil der Unternehmenskultur, von Interesse. Sonntag,
Stegmaier, Schaper & Friebe (2004, S. 105) verstehen die Lernkultur: «als Konzept, das
die analytische und gestalterische Sicht des Human Resource Management verstarkt auf
die forderlichen und hemmenden Bedingungen der Kompetenz- und Potenzialentwick-
lung in der betrieblichen Organisation und am Arbeitsplatz ausrichtet.» Damit sich die
Mitarbeitenden entwickeln kénnen und ein lebenslanges Lernen stattfindet, miissen auf

der Lernkultur basierende foérderliche Rahmenbedingungen geschaffen werden (ebd.).
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Zudem muss die Lernkultur bei den Arbeitskolleginnen und -kollegen sowie den VVorge-
setzten die Akzeptanz gegentiber dem E-Learning am Arbeitsplatz schaffen (Da Rin,
2005, S. 138).

Aufwandserwartungen

Die Aufwandserwartungen (Effort expectancy) umfassen die wahrgenommene Benutzer-
freundlichkeit (Ist die Interaktion mit dem System klar und verstandlich? Ist das System
einfach zu bedienen? Lasst sich das System einfach erlernen?) (Venkatesh et al., 2003, S.
451, 460). Davis (1989, S. 320) beschreibt die wahrgenommene Benutzerfreundlichkeit
als «degree to which a person believes that using a particular system would be free of
effort.» Je benutzerfreundlicher ein E-Learning wahrgenommen wird, desto grdsser wird
die Absicht, das E-Learning zu nutzen, und umso wahrscheinlicher wird dann auch die
tatsdchliche Nutzung (Mohammadi, 2015, S. 363). So sieht auch Ziegler (2013, S. 21)
den gekonnten Umgang mit der Technologie und deren sichere Anwendung durch die
Benutzer als Voraussetzung fiir den erfolgreichen Einsatz von E-Learning. Eine hohe
Benutzerfreundlichkeit ist hierzu forderlich. Die Erfahrung im Umgang mit Computern
beeinflusst dabei die wahrgenommene Benutzerfreundlichkeit des E-Learning (Wang,
2016, S. 67).

Erleichternde Bedingungen

Nach Venkatesh et al. (2003, S. 454, 460) umfassen die erleichternden Bedingungen (Fa-
cilitating Conditions) wahrgenommene Einschrankungen (Sind die notwendigen Res-
sourcen und das Wissen vorhanden, um das System zu nutzen? Ist das System mit anderen
Systemen kompatibel?). Damit E-Learning am Arbeitsplatz stattfinden kann, mussen die
Mitarbeitenden auch gentigend Zeit dafur haben (Da Rin, 2005, S. 138). Des Weiteren
beinhalten die erleichternden Bedingungen die Wahrnehmung des Supports (Gibt es eine
spezifische Ansprechperson flr die Unterstiitzung bei Problemen mit dem System?)
(Venkatesh et al., 2003, S. 454, 460). Die Servicequalitat durch den Support sowie die
technische Qualitit des E-Learning beeinflussen die Nutzungsabsicht (Mohammadi,
2015, S. 368).

Mit dem Einflussfaktor erleichternde Bedingungen wird die organisationale und techni-
sche Infrastruktur bertcksichtigt, welche die Hindernisse fur die Nutzung von E-Learning
verringern soll (Venkatesh et al., 2003, S. 453). Eine funktionierende und leicht zugéng-

liche technische Infrastruktur muss gewéhrleistet werden (Ziltener, 2006, S. 123; Da Rin,

Die Akzeptanz von E-Learning als Instrument einer lernenden Organisation



Kapitel 2: Theoretische Grundlagen zur Akzeptanz von E-Learning 15

2005, S. 108). Auch fir Lenz (2009, S. 68) sind bei der Betrachtung der Akzeptanz von
E-Learning stets technische und organisatorische Rahmenbedingungen sowie die Ler-
numgebungsmerkmale zu berticksichtigen. Fir den Lernerfolg mit E-Learning muss flr
die Mitarbeitenden die Mdglichkeit des ungestorten Lernens gegeben sein (Da Rin, 2005,
S. 108). Lenz (2009, S. 166) verweist hierbei auf «Lerninseln bzw. Arbeitsplatze, an de-
nen Mitarbeiter ungestort lernen kdnnen» sowie auf die Notwendigkeit der Organisation
von Vertretungen fur die Lernenden, da der Lernerfolg ansonsten durch den Gedanken

der zusétzlich zu bewéltigenden liegengebliebenen Arbeit negativ beeintrachtigt wirde.

Das UTAUT-Modell mit seinen vier Einflussfaktoren auf die Akzeptanz von E-Learning
ist mit diesen Ausfiihrungen vorgestellt worden. Da in der vorliegenden Arbeit die Ak-
zeptanz bezuglich des Einsatzes von E-Learning als Instrument einer lernenden Organi-
sation von zentralem Interesse ist, gilt es nun, im nachfolgenden Kapitel auf das E-Lear-
ning in einer lernenden Organisation genauer einzugehen. Damit wird die kontextspezi-
fische Ergénzung der zuvor umschriebenen Einflussfaktoren des UTAUT-Modells er-

maoglicht.

2.3 Die lernende Organisation

Dieses Unterkapitel befasst sich als Grundlage flr die weiteren Ausfiihrungen mit dem
Begriff Wissen (Kapitel 2.3.1) und erldutert im Anschluss die lernende Organisation
(Kapitel 2.3.2).

2.3.1 Wissen

Seit einigen Jahren wird Wissen neben Arbeit, Boden und Kapital als vierter Produkti-
onsfaktor bezeichnet und entwickelt sich zunehmend zum bedeutungsvollsten Produkti-
onsfaktor (Nubel, 2005, S. 5). Doch was ist unter dem Begriff Wissen zu verstehen? Back
(2002, S. 3) beginnt ihre Erklarung mit einer grundlegenden Unterscheidung von Daten,
Informationen und Wissen. Unter Daten versteht sie Zeichen, die in einem Medium ge-
speichert sind, damit sie als Informationen dienen kénnen. Informationen sind wiederum
Daten, denen eine Bedeutung zugewiesen wird (North, Brandner & Steininger, 2016, S.
5). Daten werden somit zu Informationen, wenn sie mit individuellen Erfahrungen und
Arbeitsaufgaben verbunden werden und bei der Interpretation einen Sinn ergeben (Back,
2002, S. 3). Beispielsweise kann nach Back (2002, S. 3) ein Controller die Zahl «-35» als
Deckungsbeitragsabweichung eines bestimmten Produkts verstehen. Die Zahl hat somit

eine Bedeutung und stellt dadurch eine Information dar (ebd.). Beim Wissen kommt als
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weitere Komponente die Befahigung zum Handeln bzw. zur Entscheidungsfindung hinzu,
sodass das Wissen in Arbeitsaufgaben effektiv angewendet werden kann (ebd.). Dabei ist
nach North et al. (2016, S. 6) zwischen den beiden Wissensarten explizites und implizites
Wissen zu unterscheiden. Explizites Wissen liegt in artikulierter Form vor und ist somit
von einer Person losgeldst (North et al., 2016, S. 7). Dadurch ist dieses Wissen kommu-
nizierbar und lasst sich einfach weitergeben. Demgegeniber steht das implizite Wissen,
welches als persdnliches Wissen an eine Person gebunden ist und sich dadurch nur schwer
kommunizieren lasst (Nonaka, 2007). So sieht auch Back (2002, S. 3), dass das implizite
Wissen nur «<im Kopf» eines Mitarbeitenden vorhanden und die Weitergabe lediglich di-
rekt von Person zu Person moglich ist. Das implizite Wissen muss also beispielsweise
erst durch Niederschreiben in explizites Wissen umgewandelt werden, damit es kommu-
nizierbar wird (ebd.). Erst so wird ein Wissensaustausch unter den Mitarbeitenden bzw.
eine organisationsweite Wissensverteilung im Sinne einer lernenden Organisation mog-
lich.

2.3.2 Die lernende Organisation

Nach Sousa & Pinto (2013, S. 481) entwickelte sich erstmals in den 1980er-Jahren ein
Verstandnis fur den Begriff der lernenden Organisation als einer Struktur, in der «know-
ledge is fully utilized for capability enhancing, behaviour change, and competition im-
provement.» Der Umgang mit der Ressource Wissen nimmt demnach in einer lernenden
Organisation eine zentrale Rolle ein. So definiert auch Garvin (1993) eine lernende Or-
ganisation als «an organization skilled at creating, acquiring, and transferring knowledge,
and at modifying its behavior to reflect new knowledge and insights. Eine lernende Or-
ganisation erweitert kontinuierlich ihre Gestaltungsfahigkeiten, damit sie sich flexibel auf
veranderte Umweltbedingungen anpassen kann (Nibel, 2005, S. 46; Organisation for

Economic Co-operation and Development, 2010, S. 20).

Gemadss Senge ist eine lernende Organisation ein Ort, «where people continually expand
their capacity to create the results they truly desire, where new and expansive patterns of
thinking are nurtured, where collective aspiration is set free, and where people are con-
tinually learning how to learn together» (1990, S. 1). Der lernenden Organisation liegen
demnach organisationale Lernprozesse zugrunde, an denen die Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter aktiv teilnehmen. Indem die Mitarbeitenden untereinander ihr Wissen austau-
schen, lernt die Gesamtheit der Organisationsmitglieder und erhoht so die Gestaltungsfa-
higkeit einer Organisation (Argyris, 1999, S. 9). Zietz, Sprenger, Sohns & Breitner (2010,
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S. 100) sehen die Mitarbeitenden als «Wissenstrager, -anbieter und -nachfrager.» So
meint auch Nonaka (2007): «inventing new knowledge is not a specialized activity [...]
It is a way of behaving, indeed a way of being, in which everyone is a knowledge worker.»
Marquardt (1996, S. 2) definiert lernende Organisationen als «companies that are contin-
ually transforming themselves to better manage knowledge, utilize technology, empower
people, and expand learning to better adapt and succeed in the changing environment.»

Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass sich eine lernende Organisation durch die
auf gemeinsamen Lernprozessen basierende kontinuierliche und organisationsweite Wis-
sensgenerierung und -verteilung auszeichnet und so die auf veranderte Umweltbedingun-

gen abgestimmte Organisationstransformation erlauben.

2.4 Der Einsatz von E-Learning als Instrument einer lernenden Organisa-
tion
Die gesellschaftliche Entwicklung hin zu einer Wissens- und Informationsgesellschaft
geht mit einer Reduktion der Wissenshalbwertszeit einher und macht die standige Wei-
terentwicklung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern durch die mit E-Learning ermdg-
lichte bedarfsorientierte Just-in-time-Aneignung des bendtigten Wissens zu einem zent-
ralen Erfolgsfaktor einer Organisation (vgl. Kapitel 1.1). Dabei soll jedoch nicht nur
neues Wissen generiert und auf die konkrete Arbeitssituation angewendet werden, son-
dern insbesondere muss auch das bestehende Wissen einzelner Mitarbeitenden den ande-
ren Mitarbeitenden sowie der ganzen Organisation zugéanglich gemacht werden. Somit ist
nebst der Wissensgenerierung und dem Lerntransfer insbesondere auch der Wissensaus-
tausch bzw. die organisationsweite Wissensverteilung von zentraler Bedeutung. Was
kann E-Learning hierbei fur eine Rolle spielen? Und ist ein Wissensaustausch uber E-
Learning Uberhaupt moglich? Dieses Unterkapitel klart die aufgeworfenen Fragen, indem
auf den Einsatz von E-Learning als Instrument einer lernenden Organisation eingegangen

wird.
2.4.1 Bisheriges Lernen in Organisationen

Zietz et al. (2010, S. 91) weisen im Kontext der Informations- und Wissensgesellschaft
darauf hin, dass «die effiziente Verarbeitung von Informationen und die bedarfsgerechte
Aneignung von prozessrelevantem Wissen zum Zeitpunkt, zu dem dieses gefordert ist»
zunehmend wichtiger werden. Die Organisationen missen sich von einem «Lernen auf

Vorrat» durch traditionelle Fort- und Weiterbildungsmassnahmen (z. B. Kurse, Seminare
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etc.) verabschieden, da das dabei vermittelte Wissen bereits kurz darauf wieder in Ver-
gessenheit gerat (ebd.).

Traditionelle Weiterbildungsmassnahmen filhren zwar bei den Mitarbeitenden zu einer
Wissensgenerierung, jedoch noch nicht automatisch auch zu einem Lerntransfer (Nibel,
2005, S. 150). Staudt & Kriegesmann (2002, S. 84) weisen im Hinblick auf den «Nutzen
von Weiterbildung auf hohe Streuverluste und mangelnde Verwertungsmoglichkeiten»
hin. Die durch Weiterbildungsveranstaltungen erwiinschten Effekte werden oft nicht er-
reicht (ebd.). So sieht auch Niibel (2005, S. 150-151) das in traditionellen Weiterbildungs-
massnahmen (z. B. Kurse oder Seminare) erworbene Wissen als «trages Wissen in den
Kopfen der Lernendenx, welches weder fir konkrete Arbeitstatigkeiten genutzt noch an

andere Mitarbeitende weitergegeben wird.

Die Vermittlung von Wissen hat effektiv zu erfolgen, damit dieses auch zum «Kénnen»
befahigt (Back, 2002, S. 7; vgl. auch Kapitel 2.3.1). Das Wissen muss von den Mitarbei-
tenden im Arbeitskontext angewendet werden kdnnen, was nur durch einen erfolgreichen
Lerntransfer zu gelingen vermag. Deshalb wendet sich das Interesse nach Kerres (2001,
S. 144) «zusehends von dem Unterrichtsraum als klassischen Lernort hin zu Konzepten
einer Aus- und Weiterbildung in der N&he des Arbeitsplatzes.» Dadurch soll ein besserer
Lerntransfer der vermittelten Inhalte auf die konkrete Anwendungssituation erreicht wer-
den (ebd.). Wang (2016, S. 64) sieht E-Learning als wichtiges Instrument fur ein Lernen
am Arbeitsplatz und verweist auf das dadurch ermdglichte fortlaufende Lernen und die
berufliche Weiterentwicklung. E-Learning ist nicht bloss als eine weitere Option traditi-
oneller Bildungsmassnahmen zu verstehen, sondern vielmehr als technische Ldsung fur
lebenslanges Lernen (Sousa & Pinto, 2013, S. 487).

Mit dem Einsatz von E-Learning als Instrument einer lernenden Organisation entstehen
Lernprozesse nicht mehr nur im traditionellen Frontalunterricht, sondern auch immer
dann, wenn eine Mitarbeiterin oder ein Mitarbeiter auf ein Problem stdsst und sich durch
eine E-Learning-Lerneinheit selber das Wissen zur Problemldsung aneignet (Nubel,
2005, S. 223). Dieses bedarfsorientierte Just-in-time-Lernen am Arbeitsplatz wird durch
die modulare Bereitstellung des E-Learning-Inhalts in kleinen Lerneinheiten ermdéglicht
(Nubel, 2005, S. 247). Dabei ist durch die mit E-Learning ermoglichte N&he zum Arbeits-
platz und die damit verbundene Mdglichkeit der direkten Anwendung des Gelernten ein
besserer Lerntransfer zu erwarten. Das néchste Kapitel befasst sich eingehend mit dem

Just-in-time-Lernen am Arbeitsplatz.
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2.4.2 Just-in-time-Lernen am Arbeitsplatz mit E-Learning

E-Learning ermdglicht das Just-in-time-Lernen am Arbeitsplatz, bei dem die Mitarbei-
tenden bedarfsorientiert entscheiden kénnen, wann sie sich das bendtigte Wissen durch
die Bearbeitung von kurzen Lerneinheiten aneignen moéchten (Lenz, 2009, S. 37; Laur-
Ernst, 2004, S. 21; Ziegler, 2013, S. 20). Dies gibt den Mitarbeitenden die Mdglichkeit,
das neu erlangte Wissen direkt im Arbeitsprozess anzuwenden (Zietz et al., 2010, S. 92;
Lenz, 2009, S. 37). Die Vermittlung von solch handlungsrelevantem und nicht mehr tra-
gem Wissen, wie aus Prasenzschulungen (vgl. Kapitel 2.4.1), wird von den Mitarbeiten-
den als nutzlich wahrgenommen (Da Rin, 2005, S. 70). «It [E-Learning] allows learning,
by relating new knowledge with past experiences, trough [sic] the linking of learning to
needs, and then by practically applying the learning» (Sousa & Pinto, 2013, S. 483). Mit
diesem bedarfsorientierten Lernen und der damit einhergehenden direkten Anwendung
des neu erworbenen Wissens im Arbeitskontext I&sst sich dieses demnach mit bestehen-
den Erfahrungen verbinden. Hierbei trifft Nubel die Annahme, dass mittels Just-in-time-
E-Learning die Anwendung des Gelernten im Arbeitskontext besser gelingt als beim tra-
ditionellen Frontalunterrichtskurs (2005, S. 251).

Fur das Just-in-time-E-Learning mussen die Lerneinheiten fiir die Mitarbeitenden bei Be-
darf schnell und einfach zuganglich sein (Nibel, 2005, S. 232). Durch den modulartigen
Aufbau des E-Learning in Form von abgegrenzten und einzeln auswahlbaren Lerneinhei-
ten wird solch ein flexibles Lernen ermdglicht (vgl. Kapitel 2.1.2). Eine gute Suchfunk-
tion ist die Voraussetzung, damit die bendtigten Lerneinheiten leicht gefunden werden
kdnnen (Laur-Ernst, 2004, S. 24). Nibel (2005, S. 101) empfiehlt fir das Just-in-time-E-
Learning die ad hoc Versorgung der Mitarbeitenden am Arbeitsplatz mit moéglichst kur-
zen, nur wenige Minuten langen Lerneinheiten, damit der Arbeitsprozess lediglich ge-
ringfligig unterbrochen wird. Die Lerneinheiten bieten dabei einen einfachen Zugang zum
benotigten Wissen (Brownsell, 2016, S. 34).

Mit E-Learning mussen die Lernprozesse nicht mehr einen fixen Start- und Endtermin
aufweisen, sondern kdnnen parallel zum Arbeitsprozess verlaufen (Nibel, 2005, S. 115).
So fliessen Arbeits- und Lernprozesse zunehmend ineinander tiber. Da Rin (2005, S. 68)
fuhrt aus, «dass mit dem Einsatz von E-Learning die Grenzen zwischen Arbeits- und
Lernzeit zunehmend verschwimmen.» Auch Nibel (2005, S. 114) sieht mit dem Einsatz
von E-Learning eine Zunahme des Lernens am Arbeitsplatz und somit eine Verschmel-

zung von Lern- und Arbeitsprozessen. Dies ziehe auch die Notwendigkeit eines neuen
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Lernverstandnisses nach sich. Auf die damit angesprochene neue Lernkultur wird in Ka-

pitel 2.4.4 ndher eingegangen.

Die vorgehenden Ausfilhrungen zum Lernen am Arbeitsplatz haben die damit verbundene
Wissensgenerierung und den Lerntransfer aufgezeigt. Der fiir eine lernende Organisation
notwendige Wissensaustausch (vgl. Kapitel 2.3.2) scheint damit aber noch nicht
garantiert zu sein. Zur FOrderung des Wissensaustauschs sollten die E-Learning-Kurse
beispielsweise mit Diskussionsforen verknlpft werden, sodass die Mitarbeitenden
aufkommende Fragen stellen kénnen (Nibel, 2005, S. 247). Da die Lernplattform e-tutor
der PVSG den Einbau von Diskussionsforen in einen E-Learning-Kurs ermdoglicht, wird

im ndchsten Kapitel genauer auf den Wissensaustausch in Diskussionsforen eingegangen.
2.4.3 Wissensaustausch in Diskussionsforen

Die Kommunikation zwischen den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern ist fiir den organi-
sationsinternen Austausch von Wissen und Erfahrungen von essentieller Bedeutung, wes-
halb die Organisation geeignete Kommunikationsmaglichkeiten anbieten muss (Nbel,
2005, S. 243; Peris & Nttgens, 2011, S. 92). Nebst der Moglichkeit flr die Face-to-Face-
Kommunikation sind hierbei asynchrone Kommunikationsmedien, wie beispielsweise
Diskussionsforen, Mailinglisten oder Pinnboards, sowie synchrone Kommunikationsme-
dien, wie beispielsweise Chats oder Videokonferenzen, zu berticksichtigen (Vom Brocke,
Grob, Buddendick & Simons, 2010, S. 38; Nubel, 2005, S. 243-244). Die Nutzung von
elektronischen Medien ist insbesondere dann als sinnvoll zu erachten, wenn dadurch eine
erleichterte Kommunikation zwischen den Mitarbeitenden und eine verbesserte Zugéng-
lichkeit zu Informationen ermdglicht werden (Heidbrink, 2001, S. 3; vgl. auch Kapitel
1.3).

Die Lernplattform e-tutor der PVSG bietet die Mdglichkeit, Diskussionsforen in E-Lear-
ning-Kurse zu integrieren (vgl. Kapitel 2.1.2). Dem Bediirfnis von Mitarbeitenden, bei
Unklarheiten direkt Fragen stellen zu kdnnen, wie dies bei der Face-to-Face-Kommuni-
kation wahrend des Frontalunterrichts moglich ist, kann hinreichend mit Diskussionsfo-
ren entsprochen werden (Brownsell, 2016, S. 37). In die E-Learning-Kurse eingebundene
Diskussionsforen erméglichen den Mitarbeitenden einen Echtzeitaustausch untereinan-
der (Lenz, 2009, S. 46). Die Mitarbeitenden kdnnen aufkommende Fragen stellen und mit
ihrem Wissen und ihren Erfahrungen Antworten auf Fragen anderer Mitarbeitenden

geben. Dabei wird bei der Beantwortung von Fragen implizites Wissen durch das
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Niederschreiben in explizites Wissen umgewandelt und kommunizierbar gemacht (vgl.
Kapitel 2.3.1). So verstehen Sousa & Pinto (2013, S. 481) E-Learning auch als ein
Wissenskommunikationstool. Dabei werden auf Fragen in Diskussionsforen rasche
Antworten erwartet (Thurmond, Wambach & Connors, 2002, S. 182; Nibel, 2005, S.
247). Durch diese Maglichkeit der Interaktion mit anderen Mitarbeitenden und den In-
struktoren wird bei den Mitarbeitenden die Generierung von eigenem Wissen gefordert
(Asoodar et al., 2016, S. 704).

Fur den Wissensaustausch stellt die aktive Beteiligung der Mitarbeitenden eine wesentli-
che Bedingung dar (Peris & Nittgens, 2011, S. 92). Eine Voraussetzung hierfir ist, dass
die Vorgesetzten ihren Mitarbeitenden den Wissensaustausch aktiv vorleben (Nibel,
2005, S. 225). Des Weiteren empfiehlt es sich, die Nutzung der Kommunikationsmaog-
lichkeiten durch Anreizsysteme zu fordern (Nibel, 2005, S. 244). Anreizsysteme, wie
beispielsweise die Vergabe von Punkten fiir Beitrdge in Diskussionsforen oder fur das
Anbieten eines Expertenchats, fordern bei den Mitarbeitenden die Weitergabe von eige-
nem Wissen (ebd.). Anhand der vergebenen Punkte kann die Organisation Preise und

Ehrungen verleihen (ebd.).

An dieser Stelle sind nun die drei wesentlichen Eigenschaften von E-Learning als Instru-
ment einer lernenden Organisation vorgestellt. Die Abbildung 6 fasst die bisherigen Er-
kenntnisse zusammen und zeigt die Verbindungen zwischen der auf E-Learning basie-

renden Wissensgenerierung, Lerntransfer und Wissensaustausch auf.
Kurze modulare E-Learning-
Kurse

Wissensgenerierung durch
bedarfsorientiertes Just-in-
time-Lernen am Arbeitsplatz

Lerntransfer durch die
direkte Anwendung des neu
erworbenen Wissens im
Arbeitskontext

Wissensaustausch durch das
Stellen und Beantworten von
Fragen in Diskussionsforen

Abbildung 6: Die Forderung des Lerntransfers und Wissensaustauschs durch E-Learning (eigene Darstellung)
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Der Einsatz von E-Learning als Instrument einer lernenden Organisation zeichnet sich
durch die Wissensgenerierung mittels kurzer modularer E-Learning-Kursen aus, die fur
das bedarfsorientierte Just-in-time-Lernen am Arbeitsplatz (vgl. Kapitel 2.4.2) die Grund-
lage darstellen. Dadurch haben die Mitarbeitenden die Mdglichkeit, das neu erlernte Wis-
sen unmittelbar im Arbeitskontext anzuwenden, was wiederum fir den Lerntransfer for-
derlich ist. Die bei der Absolvierung der E-Learning-Kurse oder bei der Anwendung des
vermittelten Wissens im Arbeitskontext aufkommenden Fragen kénnen von den Mitar-
beitenden in Diskussionsforen, die in den E-Learning-Kursen integriert sind, gestellt wer-
den. Des Weiteren konnen die Mitarbeitenden aber auch mit ihrem bestehenden Wissen,
dem neu erlangten Wissen durch die E-Learning-Kurse oder mit den beim Lerntransfer
gemachten Erfahrungen im Arbeitskontext (vgl. hierzu Laur-Ernst, 2004, S. 21) Antwor-
ten auf Fragen von anderen Mitarbeitenden geben. Insbesondere wird durch den Lern-
transfer sichergestellt, dass das vermittelte Wissen durch die E-Learning-Kurse kein «tré-
ges Wissen in den Kopfen der Lernenden» (vgl. Kapitel 2.4.1) mehr ist, sondern im Ar-
beitskontext Anwendung findet und dadurch Erfahrungen gesammelt und ausgetauscht
werden kénnen. Diskussionsforen ermdéglichen den Mitarbeitenden einen Austausch un-
tereinander und machen das Wissen und die Erfahrungen des Einzelnen der gesamten

Organisation zugéanglich.

Damit der Einsatz von E-Learning als Instrument einer lernenden Organisation zu gelin-
gen vermayg, ist eine Lernkultur nétig, in der das bedarfsorientierte Just-in-time-Lernen
sowie der Wissensaustausch uber Diskussionsforen nicht nur akzeptiert, sondern auch
gefordert werden. Das néchste Kapitel befasst sich daher genauer mit der Notwendigkeit

einer neuen Lernkultur.
2.4.4 Notwendigkeit einer neuen Lernkultur

«Die traditionellen Formen der Weiterbildung sind in der heutigen Zeit nur noch bedingt
in der Lage, die Menschen bei den weitreichenden beruflichen Lernprozessen wirkungs-
voll zu unterstiitzen» (Nibel, 2005, S. 30). Lernprozesse sollen nicht mehr nur wéhrend
Weiterbildungsmassnahmen, wie Seminaren oder Kursen, stattfinden, sondern vielmehr
wéhrend der taglichen Arbeit (vgl. Kapitel 2.4.1). Durch das bedarfsorientierte Just-in-
time-E-Learning am Arbeitsplatz gelingt die Verschmelzung von Lernen und Arbeiten,

was wiederum die Notwendigkeit eines neuen Lernverstdndnisses nach sich zieht (vgl.
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Kapitel 2.4.2). Rosenberg (2001, S. 180) hebt die Wichtigkeit eines Wandels in der Lern-
kultur hervor und verdeutlicht: «Too often companies invest in new technology only to

find that the existing culture won’t support it.»

E-Learning ermdglicht die flexible Wahl des Lernzeitpunkts und des Lernorts
(Brownsell, 2016, S. 34). So kénnen die Mitarbeitenden E-Learning beispielsweise wéh-
rend Zeiten mit geringer Arbeitsbelastung nutzen (Da Rin, 2005, S. 125). Dies erfordert,
dass die Lernenden selbstgesteuert lernen missen, indem sie selber bestimmen, wo, wann
und fir wie lange sie lernen, die Lernziele auf ihre eigenen Wissensdefizite ausrichten,
das Lernergebnis selber bewerten und ihre Lernmotivation aufrechterhalten (Dorig &
Waibel, 1997, S. 24; Ziegler, 2013, S. 20; Nubel, 2005, S. 116). Auch Da Rin (2005, S.
109) sieht die Lernkultur beim Einsatz von E-Learning im Wandel zum selbstgesteuerten
Lernen. Die Mitarbeitenden sind zunehmend selbst fur ihr personliches Zeitmanagement
und die eigene Weiterentwicklung verantwortlich und nicht mehr die VVorgesetzten oder
Personalverantwortlichen (Da Rin, 2005, S. 68, 137; Nubel, 2005, S. 245; Laur-Ernst,
2004, S. 23). Die Mitarbeitenden missen ihre Wissensdefizite erkennen und sich darauf
basierend das benotigte Wissen just-in-time am Arbeitsplatz beschaffen (vgl. Kapitel
2.4.2). Brownsell (2016, S. 251) spricht hierbei von einer notwendigen Selbstdisziplin
des Mitarbeitenden, sich mit den E-Learning-Inhalten auseinander zu setzen.

2.4.5 Herausforderungen beim Einsatz von E-Learning

Die Herausforderungen bzw. Hindernisse fiir die Nutzung von E-Learning ergeben sich
grundséatzlich aus einer negativen Bewertung der Einflussfaktoren (vgl. Kapitel 2.2.2)
durch die Mitarbeitenden. Beispielsweise wirden technische Probleme tber den Einfluss-
faktor erleichternde Bedingungen die tatsdchliche Nutzung von E-Learning behindern. In
der Literatur werden nebst einer unpassenden Lernkultur (vgl. Kapitel 2.4.4) weitere Hin-
dernisse fiir die Nutzung von E-Learning hervorgehoben, die folgend in kurzer Form dar-

gestellt sind.

Da Rin (2005, S. 146) verweist auf den Umstand, dass am Arbeitsplatz oftmals die Zeit
fur Lernaktivitaten fehlt. Wenn die benétigten zeitlichen Ressourcen fehlen, dann wirkt
sich dies Uber die erleichternden Bedingungen (vgl. Kapitel 2.2.2) negativ auf die tatsach-
liche Nutzung aus. So sehen Lahti, Kontio & Valimaki (2016, S. 44) die benétigte Zeit
flir die Bearbeitung eines E-Learning-Kurses und den damit verbundenen Arbeitsausfall,
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welcher durch eine Arbeitskollegin oder einen Arbeitskollegen substituiert werden muss,
als problematisch.

Lenz (2009, S. 57) fiihrt aus, dass das blosse Anbieten von E-Learning nicht ausreicht,
denn den meisten Mitarbeitenden fehle es an der notwendigen Eigenmotivation, selbst-
gesteuert zu lernen. Dies verdeutlicht die Wichtigkeit der Rolle des VVorgesetzten, welcher
die Mitarbeitenden zur Absolvierung von E-Learning anregen muss. So meint auch Nubel
(2005, S. 246), dass die Forderung des Lernens am Arbeitsplatz und des Wissensaus-
tauschs Aufgabe des Vorgesetzten sei. VVoraussetzungen hierflr sind, dass der Vorge-
setzte E-Learning akzeptiert sowie den Mitarbeitenden Lern- und Austauschzeiten zur
Verfligung stellt (ebd.).

Bei Prasenzschulungen treffen Mitarbeitende aus unterschiedlichen Unternehmensberei-
chen zusammen und tauschen sich aus. Nach Schiile (2001, S. 20-21) wird dies von den
Mitarbeitenden als positiv wahrgenommen. Jedoch fallen diese so genannten «Social
Effects» mit dem Einsatz von E-Learning weg, was als ein Hindernis fur die Nutzung von

E-Learning wahrgenommen wird (ebd.).

Aus Sicht des Autors stellt in den PVSG insbesondere die IT-Infrastruktur ein Hindernis
flr die Nutzung von E-Learning als Instrument einer lernenden Organisation dar. Denn
auf den Stationen stehen fir die Mitarbeitenden nur einige wenige Computer zur Verfu-
gung, sodass insbesondere fiir das bedarfsorientierte Just-in-time-E-Learning nicht immer
sofort ein Computer zur Verfugung steht. Zudem ist anzumerken, dass die vorhandenen
Computer nicht alle leistungsféhig genug sind, um den E-Learning-Kurs ohne Probleme
abzuspielen. So mussten beim Testen des E-Learning-Kurses «ORBIS Basisschulung»

auf manchen Geraten stockende Videos und Tonprobleme festgestellt werden.

2.5 Akzeptanz von E-Learning als Instrument einer lernenden Organisation

In diesem Kapitel werden die theoretischen Erkenntnisse zur Akzeptanz von E-Learning
(Kapitel 2.2) und zum Einsatz von E-Learning als Instrument einer lernenden
Organisation (Kapitel 2.4) zusammengefthrt. Hierzu dient das UTAUT-Modell (vgl.
Kapitel 2.2.2) als Rahmenwerk. Die darin enthaltenen Einflussfaktoren werden mit den
Erkenntnissen zum Einsatz von E-Learning als Instrument einer lernenden Organisatione
erganzt bzw. prazisiert. Die Abbildung 7 zeigt das erganzte UTAUT-Modell. Dabei sind
die bisherigen Auspragungen der Einflussfaktoren in blauer Schrift und die ergénzten

Auspragungen in brauner Schrift aufgefihrt.
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Wahrgenommener Nutzen
-Wissensaustausch
-Antwortgeschwindigkeit auf Fragen in Diskussionsforen
Vorteile gegeniiber Alternativen Leistungs-
-Bedarfsorientiertes Just-in-time-Lernen erwartungen
- Lerntransfer
Erfolgserwartungen
-Anreize

Akzeptanz von E-Learning als Instrument einer lernenden Organisation

Einstellung einflussreicher und wichtiger Personen _ :

Forderung der Nutzung durch Vorgesetzte und Organisation Sozialer ~ Nutzungsabsicht von E- - -

Vorherrschende Lernkultur Einfluss Learning Nutzung von E-Le &
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S -zeitliche Ressourcen withrend der Arbeit
-raumliche Ressourcen fiir ungestortes Lernen
Wahrnehmung des Supports

Abbildung 7: Einflussfaktoren auf die Akzeptanz von E-Learning als Instrument einer lernenden Organisation (eigene Darstellung)
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E-Learning ermdglicht das Just-in-time-Lernen am Arbeitsplatz, bei dem die Mitarbei-
tenden bedarfsorientiert entscheiden kdnnen, wann sie sich das benotigte Wissen durch
die Bearbeitung von kurzen Lerneinheiten aneignen maéchten. Die Vermittlung von direkt
handlungsrelevantem Wissen ist fir die Mitarbeitenden niitzlicher als das teilweise trage
Wissen aus Présenzschulungen (vgl. Kapitel 2.4.2). Die Vorteile gegentber Alternativen
bei den Leistungserwartungen werden darum mit dem bedarfsorientierten Just-in-time-
Lernen erweitert. Des Weiteren wird mit dem Lernen am Arbeitsplatz auch die direkte
Anwendung des Lerninhalts im Arbeitskontext méglich. Dadurch wird im Vergleich zu
Présenzschulungen ein verbesserter Lerntransfer gewahrleistet (vgl. Kapitel 2.4.1). Des-
halb werden bei den Leistungserwartungen die Vorteile gegeniiber Alternativen mit dem

Lerntransfer erganzt.

Das Stellen von Fragen und deren Beantwortung durch andere Mitarbeitende in Diskus-
sionsforen verbessern die Zuganglichkeit zu Wissen und Erfahrungen von Mitarbeiten-
den. Durch diesen Wissensaustausch wird beim einzelnen Mitarbeitenden die Generie-
rung von eigenem Wissen gefordert, womit die Mitarbeitenden einen Nutzen erzielen
kdnnen (vgl. Kapitel 2.4.3). Der wahrgenommene Nutzen bei den Leistungserwartungen

wird deshalb mit dem Wissensaustausch prazisiert.

Beim Austausch der Mitarbeitenden in Diskussionsforen werden auf gestellte Fragen ra-
sche Antworten erwartet (vgl. Kapitel 2.4.3). Eine Antwort auf eine in einem Diskussi-
onsforum gestellte Frage innert nitzlicher Frist ermdglicht erst eine nutzenbringende An-
wendung von E-Learning als Instrument einer lernenden Organisation wahrend des Ar-
beitsprozesses. Deshalb werden die Leistungserwartungen mit der Antwortgeschwindig-

keit auf Fragen in Diskussionsforen erganzt.

Eine Voraussetzung flr den Wissensaustausch ist die aktive Beteiligung der Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter. Hierfiir kbnnen Anreizsysteme die Nutzungsabsicht von Diskus-
sionsforen unterstitzen und so die Weitergabe von eigenem Wissen bei den Mitarbeiten-
den fordern (vgl. Kapitel 2.4.3). Die Leistungserwartungen werden deshalb mit Anreizen

als Prézisierung der Erfolgserwartungen erganzt.

Mit E-Learning als Instrument einer lernenden Organisation soll das Lernen nicht mehr
nur wéhrend Seminaren oder Kursen stattfinden, sondern vielmehr auch wahrend der tag-
lichen Arbeit. Dies erfordert ein selbstgesteuertes Lernen der Mitarbeiterinnen und Mit-

arbeiter; also den selbststandigen Aufbau von Wissen sowie die selbststandige Planung,
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Uberwachung und Bewertung des eigenen Lernens (vgl. Kapitel 2.4.4). Aufgrund dessen
wird der soziale Einfluss mit dem selbstgesteuerten Lernen als neues Lernverstandnis er-

weitert.

Ein langer Anmeldeprozess, eine fehlende Ubersicht zu den verfuigbaren Lerninhalten
oder eine schlechte Suchfunktion kann fur die Nutzungsabsicht von E-Learning hinder-
lich wirken. Insbesondere fir das Just-in-time-E-Learning missen die Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter einen schnellen und einfachen Zugriff auf die Lerninhalte haben, damit
sie diese wahrend des Arbeitsprozesses nutzen kénnen (vgl. Kapitel 2.4.2). Deshalb wer-

den die Aufwandserwartungen mit der Zugangsgeschwindigkeit zu Lerninhalten erganzt.

Die Einflussfaktoren des UTAUT-Modells sind mit weiteren Eigenschaften des Einsatzes
von E-Learning als Instrument einer lernenden Organisation erganzt worden. Basierend
auf diesem erganzten UTAUT-Modell wird in einem nachsten Schritt der Interviewleit-
faden erstellt. Hierbei ist anzumerken, dass dabei aufgrund zeitlicher Restriktionen (die
Interviews mit den Mitarbeitenden der PVSG sollten jeweils nicht langer als 45-60 Mi-
nuten dauern) nicht samtliche aufgefiihrten Eigenschaften der Einflussfaktoren beriick-
sichtigt werden konnen. Dabei wird insbesondere darauf geachtet, dass keine zu hypothe-
tischen Fragen formuliert werden. So wird beispielsweise das Anreizsystem fur Diskus-
sionsforen nicht weiter berticksichtigt, da eine Frage zu einem derzeit nicht vorhandenen
Anreizsystem in einem derzeit noch nicht vorhandenen Diskussionsforum als zu hypo-

thetisch einzustufen ist.

Im nachsten Kapitel wird das Forschungsdesign fur den empirischen Teil der Arbeit vor-

gestellt.
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3 Forschungsdesign

Die empirische Forschung zur Akzeptanz von E-Learning als Instrument einer lernenden
Organisation ist ein wesentlicher Bestandteil dieser Arbeit. Deshalb wird in diesem Ka-
pitel das Forschungsdesign aufgezeigt, welches die Rahmenbedingungen der empirischen
Erhebung festlegt. Hierzu wird auf die Verwendung der Rohdaten aus den Evaluations-
fragen zum E-Learning-Kurs «ORBIS Basisschulung» (Kapitel 3.1) und insbesondere auf
die qualitativen Interviews mit den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern der PVSG (vgl.

Kapitel 3.2) genauer eingegangen.

3.1 Standardisierte Evaluation des E-Learning-Kurses

Im Anschluss an die Absolvierung der letzten Lerneinheit des E-Learning-Kurses «OR-
BIS Basisschulung» wurden die am Behandlungsprozess beteiligten Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter der PVSG direkt dazu aufgefordert, einige Evaluationsfragen zu beant-
worten. Der Fragebogen ist dabei nicht vom Autor erstellt worden. Die Rohdaten aus den
Evaluationsfragen stehen jedoch fir die vorliegende Arbeit zur Verfiigung. Hierbei wur-
den aus dem insgesamt sieben Fragen umfassenden Evaluationsfragebogen drei geschlos-
sene und eine offene Evaluationsfrage fur die Forschungsfrage als relevant erachtet und

deshalb in die Arbeit miteinbezogen.

997 am Behandlungsprozess beteiligte Mitarbeitende der PVSG haben eine Kurseinla-
dung erhalten. Bis zum 31.03.2018 haben 353 von 997 Mitarbeitenden den E-Learning-
Kurs «ORBIS Basisschulung» vollstandig absolviert. Da die geschlossenen Evaluations-
fragen Pflicht waren, sind diese von allen 353 Absolventen des E-Learning-Kurses be-
antwortet worden. Dies entspricht einer Rucklaufquote von 35%. Die offene Frage war
optional und wurde von 148 Absolventen des E-Learning-Kurses beantwortet, was einer

Ricklaufquote von 15% entspricht.

3.2 Qualitative Interviews mit den Mitarbeitenden der PVSG

Die vorliegende Arbeit nutzt eine qualitative Forschungsmethodik in Form von Inter-
views mit Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern der PVSG. Zur Begriindung der Wahl dieser
Forschungsmethodik sind folgend die VVor- und Nachteile der qualitativen und quantita-

tiven Forschung aufgefihrt.
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Qualitative vs. quantitative Forschung

Zu Beginn einer empirischen Arbeit gilt es, die Forschungsmethodik auszuwéhlen. Bei
der Forschungsmethodik l&sst sich zwischen einem qualitativen und einem quantitativen
Vorgehen unterscheiden (Kutscher, 2004). Mit einer quantitativen Forschungsmethodik
werden vor allem Zusammenhangshypothesen geprift und es wird die Verteilung von
bestimmten Merkmalsauspragungen in einer definierten Grundgesamtheit untersucht
(Schumann, 2018, S. 149). Demgegenuber steht die qualitative Forschungsmethodik, bei
der die befragten Personen meist durch offen gestellte Fragen frei erzahlen kénnen (Kut-
scher, 2004). Dabei steht nicht die Uberprifung von Zusammenhangen oder Merkmals-
verteilungen im Fokus. Die qualitative Forschungsmethodik beschéftigt sich mit dem
Menschen und dessen Situation als Hauptuntersuchungsgegenstand und hat zum Ziel,
mdoglichst detaillierte und umfassende Informationen zu entdecken (R6bken & Wetzel,
2016, S. 14; Schumann, 2018, S. 149). Die Auswahl der Forschungsmethodik ist demnach
von der Forschungsfrage und den Forschungszielen abhéngig.

Die vorliegende Arbeit hat zum Ziel, die Akzeptanz von E-Learning als Instrument einer
lernenden Organisation zu untersuchen. Dabei interessieren insbesondere die Einstellun-
gen und Erfahrungen der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der PVSG zum E-Learning-
Kurs «<ORBIS Basisschulung». Um diese Einstellungen und Erfahrungen erfassen zu kon-
nen und aufgrund der in der Literaturrecherche (vgl. Kapitel 1.2) nur knapp gefundenen
Literatur zur Akzeptanz von E-Learning als Instrument einer lernenden Organisation wird
fur die vorliegende Arbeit die qualitative Forschungsmethodik mit personlichen Inter-

views gewahlt.

Die gewéhlte Forschungsmethodik mit persdnlichen Interviews ermdglicht eine flexible
Reaktion auf unvorhersehbare und bisher unbekannte Aspekte (Robken & Wetzel, 2016,
S. 14). Durch den personlichen, physischen Kontakt mit dem Interviewpartner lassen sich
spontane Antworten aufgreifen, Rickfragen stellen und tieferliegende Einstellungen auf-
decken (Seiler, 2008, S. 457). So lassen sich in der vorliegenden Arbeit die unterschied-
lichen Perspektiven der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der PVSG zum Thema E-Lear-

ning genauer untersuchen.

Personliche Interviews weisen aber auch Nachteile auf. So kénnen diese durch langere

Reisewege kostenintensiv werden und das Organisieren von Terminvereinbarungen ist
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aufwandig (Wirtschaftspsychologische Gesellschaft, 0.J.). Zudem kann bei dieser For-
schungsmethode insbesondere der Einfluss des Interviewers auf den Interviewpartner
verzerrte Ergebnisse zur Folge haben (Seiler, 2008, S. 457). Mieg & Naf (2005, S. 6)
verweisen hierzu jedoch darauf, dass die Resultate aus Interviews intersubjektiv nach-
vollziehbar sein mussen. Deshalb mussen personliche Interviews sorgfaltig vorbereitet
und durchgefihrt werden. Hierflr wird sich an den Ausfiihrungen von Mieg & Naf (2005,
S. 10-23) orientiert. So soll sichergestellt werden, dass es zu keinen Verzerrungen der
Resultate kommt. Die Grundlage wird hierfiir mit den nachfolgenden Ausflihrungen ge-
legt, die die Rahmenbedingungen fiir die personlichen Interviews festlegen. Des Weiteren
wird mit dem Interviewleitfaden (vgl. Anhang C3) der Inhalt der Interviews grob festge-
legt, damit die einzelnen Interviews miteinander vergleichbar sind. Zudem erfolgt mit
dem Auswertungsraster in Anhang C5 und der farblichen Kategorisierung der einzelnen
Aussagen eine transparente Auswertung der Interviews. Mit diesen VVorkehrungen sollen
die Ergebnisse fir die Leserinnen und Leser dieser Arbeit nachvollziehbar sein.

Ziele der qualitativen Erhebung

Mit der qualitativen Erhebung soll die Informationsliicke zwischen dem verfiigbaren Wis-
sen aus der Literatur und dem fir die Beantwortung der Forschungsfrage benétigten Wis-
sen geschlossen werden. Aus den in Kapitel 1.2 definierten Erkenntniszielen lassen sich
die folgenden Ziele flr die Interviews ableiten (vgl. Tabelle 1: Ziele der Empirie (eigene
Darstellung) Tabelle 1):

Nr. Ziele der Empirie
Die Leistungserwartungen sind bestimmt.

N

Der auf die interviewten Personen wirkende soziale Einfluss ist dargelegt.
Die Bewertung der Aufwandserwartungen ist aufgezeigt.

Die Einschatzungen zu den erleichternden Bedingungen sind dargelegt.
Die Nutzungsabsicht von E-Learning ist bestimmt.

Die Bewertung des bedarfsorientierten Just-in-time-Lernens ist erhoben.
't | Die Einstellung gegentber Diskussionsforen ist erfasst.

Die Herausforderungen beim Einsatz von E-Learning sind dargelegt.
Tabelle 1: Ziele der Empirie (eigene Darstellung)
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Entwicklung des Interviewleitfadens

Der Interviewleitfaden in Anhang C3 basiert auf dem in Kapitel 2.5 erarbeiteten ergénz-

ten UTAUT-Modell. Die Fragestellungen sind in sieben Themenbldcke eingeteilt: Leis-

tungserwartungen, Aufwandserwartungen, sozialer Einfluss, erleichternde Bedingungen,

Nutzungsabsicht, Lernen am Arbeitsplatz und Diskussionsforen. Eine erste Version des

Interviewleitfadens wurde mit dem Betreuer sowie der Ko-Betreuerin besprochen. Basie-

rend auf dem erhaltenen Feedback sind folgende Anderungen vorgenommen worden:

Der Interviewleitfaden wurde noch als zu umfangreich wahrgenommen, weshalb
nicht zwingend notwendige Fragen herausgenommen wurden, um die anvisierte
Dauer von 45-60 Minuten pro Interview einhalten zu kénnen. Zudem wurden die
geschlossenen Fragen aus dem Interviewleitfaden gestrichen und in einem sepa-
raten Dokument zwei Tage vor dem Interviewtermin an den Interviewpartner zum
Vorausfillen geschickt (vgl. Anhang C4). Die zu bewertenden Aspekte wurden
dabei auf 5-6 Aspekte pro Frage reduziert.

Die Bewertungsskalen bei den geschlossenen Fragen wurden von einer 5er-Skala
(Nicht erfillt — Erfullt; Unwichtig — Wichtig) zu einer 11er-Skala (Gar nicht er-
fillt — Voll und ganz erfiillt; Gar nicht wichtig — Ausserst wichtig) abgeandert.
Bei der neuen Skala sind dabei nur noch die Endpunkte beschriftet.

Die Einstiegsfragen zu den jeweiligen Themengebieten wurden als zu stark ein-
gegrenzt wahrgenommen. Durch eine offenere Formulierung der Fragen erhalten
die Interviewpartner im Gespréach die Mdglichkeit, die fir sie relevanten Schwer-
punkte zu setzen. So wurde beispielsweise die Frage «Hat dich dein VVorgesetzter
bei der Absolvierung des E-Learning-Kurses unterstiitzt?» zu «Kennst du die Ein-
stellung deines VVorgesetzten gegeniiber E-Learning? Wie zeigt sich diese Einstel-
lung?» abgeéndert.

Die Interviewpartner sollen sich bei den Fragen immer auf konkret Erlebtes be-
ziehen konnen. Deshalb wurde beispielsweise die Frage «Wenn du zwischen ei-
nem E-Learning-Kurs und einem Présenzkurs wahlen kdnntest, fur welchen wiir-
dest du dich entscheiden? Warum?» zu «Wenn du flr die ORBIS-Basisschulung
zwischen einem E-Learning-Kurs und einem Prasenzkurs wahlen konntest, flr
welchen wiirdest du dich entscheiden? Warum?» umgeschrieben. Dies erleichtert
den Interviewpartnern die Beantwortung der Fragen, da sie sich auf eigene Erfah-

rungen stutzen kénnen.
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- Zu abstrakt formulierte Fragen galt es zu vereinfachen und gleichzeitig auf konk-
ret Erlebtes abzustimmen. Deshalb wurde die Frage «Haben deine Arbeitskolle-
ginnen und -kollegen deine Lernzeit respektiert?» angepasst zu «Wie haben sich
deine Arbeitskolleginnen und -kollegen verhalten, als du den E-Learning-Kurs
ORBIS Basisschulung’ gemacht hast?»

- Die Einstiegsfrage «Was bedeutet furr dich E-Learning?» wurde als zu theoretisch
eingestuft und ersetzt mit «\Vor einer Weile hast du eine E-Mail mit den Zugangs-
daten flr den E-Learning-Kurs «ORBIS Basisschulung» erhalten. Was sind deine
ersten Gedanken hierzu gewesen?» und «Wie bist du nach Erhalt dieser E-Mail
beziglich dem E-Learning-Kurs vorgegangen?». Diese Fragen ermdglichen den
Interviewpartnern einen einfachen Einstieg in die Thematik, da wiederum auf ge-

machte Erfahrungen zurlckgegriffen werden kann.

Die im Interviewleitfaden griin eingefarbten Hauptfragen werden jedem Interviewpartner
gestellt. Die blau eingeféarbten Hilfsfragen werden hingegen nur gestellt, sofern der Inter-

viewpartner bei der Beantwortung einer Hauptfrage Miihe bekundet.
Auswahl der Interviewpartner

Die Zielgruppe setzt sich aus den am Behandlungsprozess beteiligten Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern der PVSG zusammen, die den E-Learning-Kurs «ORBIS Basisschu-
lung» absolviert haben. Die Auswahl der Interviewpartner wurde unternehmensseitig vor-
genommen. Dabei wurde darauf geachtet, dass alle am Behandlungsprozess beteiligten
Funktionen (Arzte, Therapeuten, Psychologen, Pflegende, Sekretariatsmitarbeitende und
Mitarbeitende der Patientenadministration / Triage) entsprechend berticksichtigt wurden.
Eine erste Orientierung der ausgewahlten Interviewpartner wurde per E-Mail durch die
Ko-Betreuerin Barbara Stoelker durchgefiihrt (vgl. Anhang C1). Im Anschluss wurden
die potenziellen Interviewpartner durch den Autor ebenfalls per E-Mail kontaktiert, um
einen Termin zu vereinbaren (vgl. Anhang C2). Von 13 angefragten potenziellen Inter-
viewpartnern standen elf fur ein Interview zur Verfugung. Dies entspricht einer Rlck-

laufquote von 85%.
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Durchfiihrung und Auswertung der Interviews

Die Interviews fanden zwischen Mitte April 2018 und Mitte Mai 2018 jeweils am Ar-
beitsort der interviewten Personen statt und dauerten zwischen 40-55 Minuten. Neue re-
levante Aspekte, die in den Interviews zur Sprache kamen, wurden aufgenommen und in

den nachfolgenden Interviews miteinbezogen.

Fur die Auswertung der Interviews fand das Auswertungsraster in Anhang C5 Anwen-
dung. Die Fragestellungen sind in den Zeilen aufgefiihrt und die Interviewpartner bilden
die Spalten der Tabelle. Die Inhalte der Interviews wurden den entsprechenden Feldern
des Auswertungsrasters zugeteilt, wobei die Aussagen der Interviewpartner mehrheitlich
zusammengefasst und einzelne zentrale Anmerkungen auch wortlich zitiert wurden. Nach
der Erhebungsphase wurden die Texte im Auswertungsraster mittels farblicher Markie-
rung in Kategorien eingeteilt und an den Zeilenenden wurde jeweils eine Konklusion der

erhobenen Daten vorgenommen.
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4 Ergebnisse zur Akzeptanz

In diesem Kapitel sind die Resultate der Arbeit aufgefuhrt. Hierzu erfolgen in Kapitel 4.1
die Auswertung der Evaluationsfragen und in Kapitel 4.2 die Darstellung der Ergebnisse
aus den qualitativen Interviews. Abschliessend werden die zentralen Erkenntnisse aus den

beiden Teilerhebungen in Kapitel 4.3 diskutiert.

4.1 Auswertung der Evaluationsfragen

In diesem Unterkapitel wird der wahrgenommene Nutzen des E-Learning-Kurses «OR-
BIS Basisschulung» bestimmt (Kapitel 4.1.1) und anschliessend werden die von den am
Behandlungsprozess beteiligten Mitarbeitenden vorgeschlagenen Verbesserungsmass-

nahmen fur zukinftige E-Learning-Kurse betrachtet (Kapitel 4.1.2).
4.1.1 Der wahrgenommene Nutzen

Der von den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern der PVSG wahrgenommene Nutzen des
E-Learning-Kurses «ORBIS Basisschulung» wird anhand von drei zu bewertenden Aus-
sagen bestimmt. Zwei der Aussagen beziehen sich auf die beiden zentralen Ziele des E-
Learning-Kurses: die Vorbereitung auf die Préasenzschulung und das Aufzeigen der Na-
vigation im neuen Klinikinformationssystem ORBIS. Die dritte Aussage bezieht sich auf

den wahrgenommenen Praxisnutzen.

Die Abbildung 8 zeigt die Bewertung der Aussage «lch fuihle mich fir die ORBIS-Pra-

senzschulung gut vorbereitet.»
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Ich fiihle mich fiir die ORBIS-Prasenzschulung gut vorbereitet.

3%

® trifft gar nicht zu

u trifft nur teilweise zu

= trifft mehrheitlich zu

= trifft voll und ganz zu

n=353

Abbildung 8: Bewertung des Lerninhalts beziiglich der VVorbereitung auf die anschliessende Prasenzschulung (eigene
Darstellung)

67% der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der PVSG bewerten diese Aussage positiv
(trifft mehrheitlich zu — trifft voll und ganz zu). Demgegenuber stehen folglich 33%, die
diese Aussage negativ bewerten (trifft gar nicht zu — trifft nur teilweise zu). Dabei emp-
findet eine Minderheit von 3%, dass sie mit dem E-Learning-Kurs «ORBIS Basisschu-
lung» gar nicht auf die Prasenzschulung vorbereitet wurde. Es lasst sich festhalten, dass
diese Aussage mehrheitlich positiv bewertet wurde und deshalb tiber die Gesamtheit der
am Behandlungsprozess beteiligten Mitarbeitenden gesehen ein Nutzen in Bezug auf die

Vorbereitung zur Prasenzschulung vorhanden war.

Die Bewertung der Aussage «Die Schulung hat mir gut aufgezeigt, wie die zentrale Na-

vigation in ORBIS aufgebaut ist.» lasst sich der Abbildung 9 entnehmen.
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Die Schulung hat mir gut aufgezeigt, wie die zentrale Navigation
in ORBIS aufgebaut 1st.

2%

= trifft gar nicht zu

= trifft nur teilweise zu

o trifft mehrheitlich zu

u trifft voll und ganz zu

n=353
Abbildung 9: Bewertung des Lerninhalts bezliglich der Systemnavigation (eigene Darstellung)
81% der am Behandlungsprozess beteiligten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der PVSG
bewerten diese Aussage als mehrheitlich zutreffend oder voll und ganz zutreffend. Die
Mehrheit erlernte mit dem E-Learning-Kurs die zentrale Navigation im neuen Klinikin-

formationssystem ORBIS, was als Nutzen fur die Mitarbeitenden zu werten ist.

Der Abbildung 10 ist die Bewertung der Aussage «Die Kursinhalte haben fur mich einen
hohen Praxisnutzen.» zu entnehmen.

Die Kursinhalte haben fiir mich einen hohen Praxisnutzen.

= frifft gar nicht zu
= trifft nur teilweise zu
= trifft mehrheitlich zu

= rifft voll und ganz zu

n=353

Abbildung 10: Bewertung des Lerninhalts beziiglich des Praxisnutzens (eigene Darstellung)
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Die Aussage, dass die Kursinhalte einen hohen Praxisnutzen haben, trifft fir 67% der
Mitarbeitenden mehrheitlich oder voll und ganz zu. Fir 3% der Mitarbeitenden hatte der
E-Learning-Kurs keinen Praxisnutzen und fiir 29% nur teilweise. Es gilt festzuhalten,
dass diese Aussage mehrheitlich positiv bewertet wurde und deshalb tber die Gesamtheit
der am Behandlungsprozess beteiligten Mitarbeitenden gesehen ein Nutzen fiir den be-
ruflichen Alltag vorhanden war.

Nach Betrachtung der Bewertungen dieser drei Aussagen lasst sich festhalten, dass der
E-Learning-Kurs fir die Mehrheit der am Behandlungsprozess beteiligten Mitarbeiten-
den einen Nutzen mit sich gebracht hat. Dies ist von zentraler Bedeutung fir die Akzep-
tanz von E-Learning, da der Nutzen von E-Learning im Einflussfaktor Leistungserwar-
tungen beinhaltet ist und dieser von allen Faktoren den grdéssten Einfluss auf die Nut-
zungsabsicht und somit auch auf die Akzeptanz vorzuweisen hat (vgl. Kapitel 2.2.2). Es
ist jedoch auch festzuhalten, dass die durchschnittliche Zustimmungsrate der drei Aussa-
gen bei ca. 72% lag und somit 28% die Aussagen als gar nicht zutreffend oder nur teil-
weise zutreffend bewertet haben. Die Griinde fir dieses Ergebnis werden in den folgen-

den Kapiteln beschrieben.
4.1.2 Verbesserungsvorschlage der Mitarbeitenden

Fur die Auswertung der offenen Frage «Was sollte fiir zukiinftige Trainings dieser Art
unbedingt angepasst werden?» sind Kategorien gebildet und die einzelnen Antworten ent-
sprechend zugeteilt und, wo als notwendig erachtet, auch kommentiert worden (vgl. An-
hang B1). Da einige Mitarbeitende in ihrer Antwort mehrere Aspekte aufgegriffen haben,
sind deren Antworten in mehrere genannte Verbesserungsvorschlage aufgeteilt worden,
damit eine klare Zuteilung zu den unterschiedlichen Kategorien mdglich ist. Insgesamt
sind so 159 genannte Verbesserungsvorschlage der Mitarbeitenden zu verzeichnen. Da-
von sind 22 Nennungen ohne Angaben (z. B. -, 0, ..., etc.) und des Weiteren 14 genannte
Verbesserungsvorschldge, die in der Auswertung aufgrund von Unklarheiten nicht be-
ricksichtigt werden konnten (Antworten mit nur einem Stichwort, nicht zur Frage pas-
sende und unverstandliche Antworten). So resultieren schlussendlich 123 genannte Ver-
besserungsvorschlége, die sich in neun unterschiedlichen Kategorien einteilen lassen. Ab-

bildung 11 zeigt das Ergebnis dieser Analyse (vgl. Anhang B2).
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Was sollte fiir zukiinftige Trainings dieser Art unbedingt angepasst werden?

14: 11%

17: 14% = Interaktiverer Inhalt

= Zielgruppenspezifischerer Inhalt
Technische Verbesserungen

= Mehr Informationen

Benutzerfreundlichkeit verbessem

20; 16% Kiirzere Kurse
14; 11% = Diverses
» Keine Verbesserungsvorschlige

Zufrieden
4; 3%

5. 4% 12; 10%

11; 9%
Total 123 genannte Verbesserungsvorschlige
Abbildung 11: Vorgeschlagene Verbesserungsmassnahmen der Mitarbeitenden (eigene Darstellung)

25% der am Behandlungsprozess beteiligten Mitarbeitenden haben keine Verbesserungs-
vorschlage oder sind zufrieden mit dem E-Learning-Kurs «<ORBIS Basisschulung». Dem-
gegenuber stehen 75%, die Verbesserungsmassnahmen vorschlagen. Diese sind in sieben

Kategorien eingeteilt und werden folgend vorgestellt.

Die grosste Kategorie von Verbesserungsmassnahmen stellt mit 21% die Kategorie «In-
teraktiverer Inhalt» dar. Die Zusammenstellung der genannten Verbesserungsvorschlage
hierzu ist Anhang B3 zu entnehmen. Ein typisch genannter Verbesserungsvorschlag in
dieser Kategorie ist: «ich [sic] héatte [sic] geschatzt, wenn es ein Trainingsmodul des ver-
mittelten Inhaltes gegeben héatte. Mdglichkeit [sic] zum [sic] die gestellten letzten 7 Fra-
gen ‘in vivo’ anschliessend gerade zu {iben, nach zu machen [sic] und Korrektur zu er-
halten.» Die Mitarbeitenden &usserten das Bedirfnis, die vermittelten Inhalte mittels
Lernkontrollen (z. B. in Form von Zwischenfragen) oder praktischen Ubungen selber an-
zuwenden, um so eine Mdglichkeit zu haben, das eigene Verstandnis des Gelernten zu

uberprifen.

Die Kategorie «Zielgruppenspezifischerer Inhalt» ist mit 16% die zweitgrosste Gruppe
an genannten Verbesserungsvorschlédgen. Diese Nennungen sind in Anhang B4 zusam-

mengefasst. Bezeichnend flr dieses Bediirfnis ist die Aussage: «eine [sic] Schulung fir
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den ambulanten und einen [sic] flr den stationdren Bereich und berufsspezifisch. Hier
war alles am Beispiel des Pflegefachmanns ausgerichtet. Nutzt den anderen Berufsgrup-
pen nicht viel.» Die Mitarbeitenden wiinschen sich einen auf die verschiedenen Berufs-
gruppen abgestimmten E-Learning-Inhalt. Hauptkritikpunkt ist hierbei die zu starke Aus-
richtung des Inhalts auf den stationdren und pflegerischen Bereich, sodass die Mitarbei-
tenden aus anderen Bereichen teilweise fir sie relevante Informationen nicht erhalten ha-

ben und sich auf die einzelnen Berufsgruppen abgestimmte Beispiele wiinschen.

An dritter Stelle folgt die Kategorie «Technische Verbesserungen» mit 10% aller genann-
ten Verbesserungsvorschlége (vgl. Anhang B5). Diese beinhalten systemtechnische (z. B.
keine Riickmeldungen) und insbesondere tontechnische Probleme, weil die Moderations-
stimme teilweise undeutlich oder gar nicht mehr verstandlich war. «Bei mir gab es in
jeder Lerneinheit ein paar Sekunden, in denen der Ton/die Moderationsstimme verzerrt
war, sodass ich nicht alles verstehen konnte.» Des Weiteren konnte die Darstellung der
Inhalte teilweise nicht vollstandig auf den Bildschirmen angezeigt werden und die Mitar-
beitenden mussten daher scrollen, um den ganzen dargestellten Inhalt zu sehen. Der
Worst Case beim Auftreten von technischen Problemen wird dabei durch die folgende

Aussage verdeutlicht:

Die Computer resp. das Internet der PDS sind viel zu langsam, System ist dauernd steckenge-
blieben, die Schulung war kaum durchfthrbar. Erst nachdem ich mehrere unterschiedliche PCs
ausgetestet hatte, gelang es dann endlich mal mit einem. Obwohl das Ganze nur 30-40 min
dauern sollte, habe ich insgesamt sehr viel mehr Zeit verloren.

Diese technischen Probleme stellen fir die Mitarbeitenden ein Hindernis fiir die Nutzung
von E-Learning dar (vgl. Kapitel 2.4.5), weshalb diese durch technische Verbesserungen
zu beheben sind.

Die Kategorie «Mehr Informationen» beinhaltet 9% aller genannten Verbesserungsvor-
schldge, die in Anhang B6 zusammengefasst sind. Die Mitarbeitenden merkten insbeson-
dere an, dass zu wenige Funktionen vom Klinikinformationssystem ORBIS vorgestellt
wurden. Sie wiinschen einen umfangreicheren E-Learning-Kurs mit detaillierteren Infor-
mationen. Es sind Fragen offengeblieben, sodass sich einige Mitarbeitende nicht gut auf
das neue Klinikinformationssystem vorbereitet fiihlen. Demgegenuber steht die Katego-
rie «Kurzere Kurse» (vgl. Anhang B8). Einige Mitarbeitenden bekundeten Miihe, sich die
vermittelten Informationen aufgrund des fiir sie zu grossen Umfangs zu merken. Eine

Aussage verwies auch darauf, dass fiir den E-Learning-Kurs nur schwer die dafur ben6-
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tigte Zeit im Arbeitsalltag gefunden werden konnte. Deswegen wurden von diesen Mit-
arbeitenden kurzere Kurse gew(nscht. Diese Kategorie fallt mit 3% jedoch deutlich klei-

ner aus als die Kategorie «Mehr Informationen».

In Anhang B7 sind die genannten Verbesserungsvorschlage der Kategorie «Benutzer-
freundlichkeit verbessern» zusammengestellt. 4% der Mitarbeitenden &usserten sich zu
Unsicherheiten bei der Navigation im E-Learning-Kurs. So traten zum einen Unklarhei-
ten beim Wechsel von Lerneinheiten auf: «Mir war nicht ganz klar, ob die jeweilige
Lerneinheit beendet war und wie ich wieder zurlick komme [sic]. Ich weiss jetzt noch
nicht, ob ich es abgeschlossen habe. Die Filme horten auf [sic] und dann?» Zum anderen
sorgte die Navigation innerhalb einer Lerneinheit, also zwischen den einzelnen Lernsei-
ten, flr Unsicherheit. Es war fiir die Mitarbeitenden nicht eindeutig ersichtlich, ob eine

Lernseite bereits fertig war und zur nachsten gewechselt werden konnte.

11% der genannten Verbesserungsvorschldge beinhalten unterschiedliche weitere As-
pekte und lassen sich keiner der bisher beschriebenen Kategorien zuteilen. Diese sind

deshalb in Anhang B9 unter «Diverses» aufgefihrt.

Die sieben Kategorien mit Verbesserungsmassnahmen sind beschrieben worden. Zur
Verdeutlichung der Relevanz dieser Erkenntnisse fiir die Akzeptanz von E-Learning folgt
nun eine Zuteilung der Kategorien (ausgenommen die Kategorie «Diverses») zu den Ein-
flussfaktoren des UTAUT-Modells auf die Nutzungsabsicht (vgl. Kapitel 2.2.2). Die Ka-
tegorien «Interaktiverer Inhalt», «Zielgruppenspezifischerer Inhalt», «Mehr Informatio-
nen» und «Kirzere Kurse» sind dem Einflussfaktor Leistungserwartungen zuzuordnen,
da sie Aussagen tber den wahrgenommenen Nutzen geben. Die Kategorie «Technische
Verbesserungen» ist dem Einflussfaktor erleichternde Bedingungen zuzuschreiben, da
hier auch auf technische Probleme hingewiesen wird, welche die tatsachliche Nutzung
von E-Learning erschweren. Des Weiteren ist die Kategorie «Benutzerfreundlichkeit ver-
bessern» dem Einflussfaktor Aufwandserwartungen zuzuordnen, da diese Kategorie die
Navigation und Bedienung des E-Learning betrifft. Dem Einflussfaktor sozialer Einfluss
lasst sich keine definierte Kategorie zuordnen. Dies ist vermutungsweise auf die Frage-
stellung zuriickzufihren, bei der konkret nach Verbesserungsmassnahmen fiir E-Learn-
ing-Kurse gefragt wurde. Mogliche Verbesserungsmassnahmen in Zusammenhang mit

dem sozialen Umfeld werden dadurch nicht direkt abgefragt.

Die Akzeptanz von E-Learning als Instrument einer lernenden Organisation



Kapitel 4: Ergebnisse zur Akzeptanz 41

4.2 Resultate der qualitativen Interviews

Folgend sind die Erkenntnisse aus den elf durchgefiihrten Interviews mit den am Behand-
lungsprozess beteiligten Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern der PVSG dargelegt. Mit dem
gewadhlten qualitativen VVorgehen sind grundséatzlich keine Aussagen zur Gesamtheit der
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern der PVSG mdglich. In Anhang C5 ist die Herleitung
der hier prasentierten Konklusionen anhand der farblichen Kategorisierung der Aussagen
im Auswertungsraster nachzuvollziehen. Auf wortliche Zitate wird folgend mit jeweils
zwei Zahlen verwiesen, die die Position im Auswertungsraster bestimmen. Dabei ver-

weist die erste Zahl auf die Fragestellung und die zweite Zahl auf die interviewte Person.

Als Einstiegsfrage wurden die interviewten Personen gebeten, ihre ersten Gedanken zu
schildern, als sie von der E-Mail mit den Zugangsdaten fiir den E-Learning-Kurs «ORBIS
Basisschulung» Kenntnis genommen haben. Die Antworten der elf interviewten Personen
lassen sich in vier Kategorien einteilen (vgl. Konklusion 1 des Auswertungsrasters in An-
hang C5). Die eine Gruppe hat positive erste Gedanken bei der Kenntnisnahme des E-
Learning-Kurses, weil sie damit eine Einfiihrung ins neue Klinikinformationssystem OR-
BIS erhdlt. Eine andere Gruppe hat E-Learning bisher noch nicht genutzt oder ist neugie-
rig bezliglich dem zu lernenden Inhalt und zeigt sich deshalb gegentiber dem E-Learning-
Kurs interessiert. Eine weitere Gruppe zeichnet sich durch offene bzw. neutrale erste Ge-
danken aus, die sich um die Mdglichkeiten zur Absolvierung des E-Learning-Kurses wah-
rend des Arbeitsalltags drehen. Im Gegensatz zu den ersten drei Gruppen weist die letzte
Gruppe eher negative erste Gedanken gegenliber E-Learning auf. Begriindet wird dies
beispielsweise mit dem personlichen Lernstil, der nicht zum E-Learning passt. So meint

die interviewte Person 6:

Ich bin ein Typ, der noch so funktioniert — da vorne steht der Lehrer, erklért und erzahlt, und
ich kann so lernen. Danach kann ich selber vertiefen. Aber wenn man mir gerade so sagt ‘Da
hast du, mach’, das bin ich mir nicht gewohnt. Es geht, aber es ist das andere, das mir sehr
entspricht. (1.6)

Diese Ausfuhrungen zeigen, dass bei den interviewten Personen der PVSG zwar einige
negative erste Gedanken beim erstmaligen Kontakt mit E-Learning vorhanden sind, je-

doch die meisten offen bzw. positiv gegentber E-Learning eingestellt sind.

Nachfolgend sind zuerst die Erkenntnisse zu den Leistungserwartungen (Kapitel 4.2.1)
aufgefiihrt. Es folgen die Ergebnisse zum sozialen Einfluss (Kapitel 4.2.2), den Aufwand-
serwartungen (Kapitel 4.2.3), den erleichternden Bedingungen (Kapitel 4.2.4) sowie der

Nutzungsabsicht und der tatséchlichen Nutzung (Kapitel 4.2.5).
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4.2.1 Leistungserwartungen

In diesem Unterkapitel sind die Ergebnisse aus den durchgefuihrten Interviews zum Ein-

flussfaktor Leistungserwartungen aufgefihrt (vgl. Kapitel 2.2.2).
Erwartungen an den E-Learning-Kurs «ORBIS Basisschulung»

Fir den Einflussfaktor Leistungserwartungen sind die interviewten Personen zuerst zu
ihren Erwartungen bezlglich E-Learning gefragt worden (vgl. Konklusion 2 des Auswer-
tungsrasters in Anhang C5). Dabei lassen sich drei verschiedene Erwartungen bestimmen.
Zum Informationsgehalt des E-Learning-Kurses besteht die Erwartung, dass die wich-
tigsten Aspekte und ein grundlegendes Verstandnis des neuen Klinikinformationssystems
ORBIS vermittelt werden. Diese Erwartung ist jedoch nicht bei allen interviewten Perso-
nen erfllt worden. So wird der E-Learning-Kurs als zu oberflachlich kritisiert und es
wird angemerkt, dass es schwierig sei, sich zu den vermittelten Lerninhalten konkret et-
was vorstellen zu kdnnen. Des Weiteren wurde erwartet, dass der E-Learning-Kurs ver-
standlich ist. Diese Erwartung wurde grundsatzlich erfullt. Eine interviewte Person Kriti-
siert jedoch, dass der Lerninhalt firr sie zu abstrakt sei und deshalb nur wenig Informati-
onen hangen geblieben seien. Die dritte herausgearbeitete Erwartung besteht darin, dass
der E-Learning-Kurs nicht langweilig sein soll. Eine interviewte Person zeigte sich bei

dieser Erwartung kritisch und meint:

Ich bin halt jemand, der sich schnell etwas durchliest und sich daher vom Schriftlichen
schneller Wissen aneignet. Meine Beflirchtung war, dass es ein bisschen ein zéhes Programm
ist, wo man lang irgendwelche Filme anschauen muss, und dann werde ich ungeduldig. (2.7)

Wahrgenommener Nutzen

Der wahrgenommene Nutzen des E-Learning-Kurses «ORBIS Basisschulung» wird von
den interviewten Personen unterschiedlich bewertet (vgl. Konklusion 3 des Auswertungs-
rasters in Anhang C5). Einige kdnnen aus dem vermittelten Wissen einen Nutzen fir sich
ziehen. Der E-Learning-Kurs gibt einen Einstieg ins neue Klinikinformationssystem und
bereitet auf die Préasenzschulung vor. Dadurch wird vereinzelt angemerkt, dass dem Sys-
temwechsel beruhigter entgegengesehen werde. Jedoch kénnen nicht alle interviewten

Personen mit der Absolvierung des E-Learning-Kurses einen Nutzen feststellen.

Es hat mich beruhigt, dass ich mich schon einmal irgendwie durchgeklickt habe, aber es hat
mir an der Prisenzschulung nicht das Gefiihl gegeben ‘ah, das habe ich dort schon gesehen
und das dort schon gesehen’. Es hat mir keinen Erfahrungswert gegeben. (3.6a)

Der Grund wird dabei oft in dem nicht auf die einzelnen Berufsgruppen angepassten In-

halt des E-Learning-Kurses gesehen. So meint die interviewte Person 1. «Was erzahlen
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die mir, was auf der Station ist; das interessiert mich nicht.» (3.1c) Fur manche liegt der
Grund des fehlenden Nutzens auch darin, dass das Tempo im E-Learning-Kurs zu lang-

sam und der Inhalt zu einfach ist. Eine interviewte Person meint hierzu etwas spottisch:

Uns ist es so vorgekommen, als wére das fur ‘Tubeli” gemacht. Es ist wirklich sehr “tubelisi-
cher’ gewesen und es ist wie auch langweilig gewesen. Es ist so langsam und ausfiihrlich
erklart, dass du gar nichts anderes machen konntest, als das richtig zu machen. Ich brauchte
so viel Geduld, ich habe gedacht, ich musse ein Ritalin nehmen. (3.8c)

Demgegenuber stehen aber auch Schwierigkeiten bei der Wissensvermittlung in Form
von E-Learning. Kritisiert wird u. a. die fehlende Mdglichkeit der direkten Anwendung
im Arbeitskontext: «Sie [die Behandler] tun sich einfach schwer, solche Sachen aufzu-
nehmen, wenn sie es nicht selber ausprobieren kénnen.» (3.4b) Weiters wirken sich auch
die abstrakte Darstellung und die vorgegebene Reihenfolge der Lerninhalte negativ auf

den durch die interviewten Personen wahrgenommenen Nutzen aus.
Flexibilitat durch E-Learning

Das durch E-Learning ermdglichte flexible Lernen wird von den interviewten Personen
als wichtig erachtet (vgl. Konklusion 4 des Auswertungsrasters in Anhang C5). E-Learn-
ing bietet die Mdglichkeit, sich das Lernen selber einzuteilen und auf die aktuelle Ar-
beitslast abzustimmen. Dies wird insbesondere fur die Arbeit auf der Station als wichtig
erachtet. So meint die interviewte Person 8: «Weil wir unsere Patienten haben, kdnnen
wir nicht einfach sagen ‘Jetzt bin ich mal weg’.» (4.8a) Auch die Arbeitslast kann sich
auf einer Station schnell andern. «Es kann sein, dass jetzt gerade eine Aufnahme kommt,
die extrem krank ist und vielleicht noch aggressiv ist oder im Sicherheitszimmer ist.»
(4.8b) Unter diesen Rahmenbedingungen ist die mit E-Learning gegebene Flexibilitét
beim Lernen als ein nutzenbringendes Merkmal zu betrachten, welches das Lernen immer
dann ermdglicht, wenn dafur auch gerade Zeit wahrend der Arbeit vorhanden ist. Auch
Da Rin (2005, S. 22) sieht bei den Mitarbeitenden die mit E-Learning gewéhrleistete Fle-

xibilitat als wesentlichen Grund fiir dessen Nutzung.
Lerntransfer

Der Lerntransfer des mit E-Learning vermittelten Inhalts in den Arbeitskontext wird un-
terschiedlich bewertet (vgl. Konklusion 5 des Auswertungsrasters in Anhang C5). Einige
der interviewten Personen finden, dass der Lerntransfer mit E-Learning besser gelinge als
mit einer Prasenzschulung. Begriindet wird dies damit, dass man sich die Lerneinheiten
mehrmals und im eigenen Lerntempo anschauen kénne und weil der Lerninhalt aufgrund

der Nahe zum Arbeitsplatz direkt anwendbar sei. Die zeitnahe Anwendung des Gelernten
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wird als wichtig angesehen. Dazu werden von den interviewten Personen zwei Voraus-
setzungen aufgefuhrt. Zum einen soll, sobald bei der Arbeit ein Problem auftritt, ein
schneller Zugriff auf eine passende E-Learning-Lerneinheit méglich sein. Beispielsweise
ware dies Uber eine Kategorisierung der Lerninhalte nach Themengebieten gegeben. Zum
anderen muss der Lerninhalt direkt angewendet werden kénnen, weshalb ein interaktive-
rer E-Learning-Kurs mit Ubungen oder Lernkontrollen fiir den Lerntransfer als forderlich
angesehen wird. Des Weiteren wird auch darauf verwiesen, dass mit E-Learning ein kon-
zentrierteres Lernen moglich sei, da bei Prasenzschulungen immer auch Ablenkungen,
beispielsweise Gesprache anderer Mitarbeitenden, vorhanden sind. Einige andere inter-
viewte Personen sehen bezlglich des Lerntransfers keinen Unterschied zwischen dem E-
Learning und einer Prasenzschulung. Diese Gruppe erachtet die Kombination von E-
Learning mit einer Prasenzschulung bzw. mit der Méglichkeit, eine Ansprechperson zur
Verfugung zu haben, als wichtig, damit sie Gelegenheit haben, die bei der Bearbeitung
des E-Learning-Kurses aufgetretenen Fragen stellen zu kénnen. Demgegenuber stehen
wiederum interviewte Personen, die den Lerntransfer beim E-Learning negativ bewerten.
Begrundet wird dies damit, dass sie den Lerntransfer mit einer Prasenzschulung grund-
satzlich als besser bewerten oder weil E-Learning nicht ihrem Lernstil entspricht, was mit
Aussagen wie: «Ich funktioniere nicht so» (5.6) zum Ausdruck gebracht wird.

Bedarfsorientiertes Just-in-time-E-Learning

Das bedarfsorientierte Just-in-time-Lernen mit E-Learning bewerten die meisten inter-
viewten Personen positiv (vgl. Konklusion 18 des Auswertungsrasters in Anhang C5).
Die interviewte Person 9 fiihrt aus: «Das fande ich super. Weil, ich habe ja manchmal
Fragen. Wir haben vor allem auch Weiterbildungen auf Papier. Dann kannst du nicht
irgendwie einen Suchbegriff eingeben, und dann bin ich hier jeweils meine Akten am
durchstdbern.» (18.9a) Der schnelle Zugriff auf das benétigte Wissen und die Méglich-
keit, sich das benétigte Wissen zu beschaffen, ohne auf andere Arbeitskollegen angewie-
sen zu sein bzw. ohne diese zu unterbrechen, wird als Vorteil dieser Nutzungsweise von
E-Learning wahrgenommen. Auch flr Mitarbeitende, die eine gewisse Hemmung haben,
Fragen zu stellen, weil diese beispielsweise bereits mehrmals beantwortet wurden, wird
das bedarfsorientierte Just-in-time-E-Learning als niitzlich angesehen. So kdnnten sich
diese Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter die Antworten selber beschaffen. Auch gegentber

einer traditionellen Présenzschulung lassen sich konkrete Vorteile festhalten. Mehrmals
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wird genannt, dass mit dem bedarfsorientierten Just-in-time-E-Learning genau das Wis-
sen beschafft werden kann, welches auch tatsdchlich bengtigt wird. Dies ist insbesondere
durch den modularen Aufbau eines E-Learning-Kurses méglich, wodurch fiir einen Mit-
arbeitenden nicht relevante Lerneinheiten tbersprungen werden kdnnen (vgl. Kapitel
2.1.2). Die interviewte Person 1 flihrt aus: «Die Informationen, die ich brauche, kann ich
mir besser ziehen. Das weiss sonst kaum jemand, was ich fur Informationen brauche.»
(18.1d) Demgegeniber erhalte man bei einer Préasenzschulung nicht immer das Wissen,
das man personlich benétigt. Zudem kénnen mit E-Learning die Lerneinheiten bei Bedarf
mehrmals wiederholt werden und es l&sst sich das eigene Lerntempo bestimmen. Die in-
terviewte Person 2 sieht inshesondere Letzteres als Vorteil gegenuber einer Prasenzschu-
lung und merkt an: «lch bin [in einer Prasenzschulung] immer schnell abgelenkt, wenn
ich etwas weiss, und dann hore ich nicht mehr zu.» (18.2e) Dahingegen kann mit dem
bedarfsorientierten Just-in-time-E-Learning genau das Wissen bezogen werden, das ge-
rade bendtigt wird (vgl. Kapitel 2.4.2). E-Learning wird auch als ressourcenorientiert
wahrgenommen, denn es kann dann gemacht werden, wenn gerade ein Zeitfenster zur
Verfligung steht. Es mlssen somit keine Patiententermine verschoben oder abgesagt wer-

den.
Fragen in Diskussionsforen

Beim Stellen von Fragen in einem dem E-Learning-Kurs integrierten Diskussionsforum
merken einige interviewte Personen an, dass es ihnen wichtig ist, von wem die Antworten
auf ihre Fragen kommen (vgl. Konklusion 20 des Auswertungsrasters in Anhang C5). Es
bestehen Bedenken, dass die Antworten méglicherweise nicht korrekt sein konnten oder

dass man erst gar keine Antworten erhalt. Die interviewte Person 9 fiihrt aus:

Mir kommen gerade diese Gartenblogs in den Sinn. Ob es dann einen Nutzen flir mich hétte,
weiss ich nicht. Wenn ich jeweils in der Verzweiflung in einen Gartenblog reingehe, da hat
es dann auch viel unniitzes Zeugs, oder wo du denkst ‘Ha, was ist jetzt das?’ (20.9a)

Sie fihrt weiter aus, dass sie es schwierig findet, zu erkennen, welche Antworten von
Personen mit Sachverstdndnis kommen und welche Antworten irrefiinrend sind (20.9a).
Fir das Stellen von Fragen in einem dem E-Learning-Kurs implementierten Diskussions-
forum wird deshalb auch von einigen interviewten Personen eine klar geregelte Zustén-
digkeit flr die Betreuung eines Diskussionsforums als Voraussetzung angesehen. Bei-
spielsweise konnten Experten zu spezifischen Themen fir die jeweiligen Diskussionsfo-
ren verantwortlich sein. Damit soll sichergestellt werden, dass die Antworten korrekt sind

und man auch sicher eine Antwort erhalt. Des Weiteren wird inshesondere die Dauer, bis
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auf eine Frage eine Antwort folgt, als kritisch erachtet. Einige der interviewten Personen
sind der Meinung, dass es zu lange dauert, bis sie Uber ein Diskussionsforum eine Antwort
auf ihre Frage erhalten, und sie dieses darum nicht nutzen wiirden. Die interviewte Person
10 meint hierzu: «Was soll ich sonst damit? Ich habe jetzt ein Problem und will nicht
warten, bis irgendwer in dem Forum das Zeugs durchgelesen hat und ein Statement
schreibt.» (20.10) So wird beispielsweise erwartet, dass bei dringenden Fragen eine so-
fortige Antwort und bei nicht dringenden Fragen eine Antwort innerhalb eines Tages ge-

liefert wird.
4.2.2 Sozialer Einfluss

Dieses Unterkapitel befasst sich mit den Resultaten zum Einflussfaktor sozialer Einfluss
(vgl. Kapitel 2.2.2).

Einstellung der Vorgesetzten

Etwas mehr als die Hélfte der interviewten Personen kennt die Einstellung des Vorge-
setzten zum E-Learning-Kurs «<ORBIS Basisschulung» nicht (vgl. Konklusion 8 des Aus-
wertungsrasters in Anhang C5). Dahingegen merken einige andere interviewte Personen
an, dass ihre Vorgesetzten eine positive oder eher positive Einstellung zum E-Learning
haben. So wiinscht sich ein VVorgesetzter ein interaktiveres E-Learning. Ein anderer Vor-
gesetzter bewertet E-Learning eher positiv, solange dieses mit einer Préasenzschulung ver-
bunden ist. Ahnlich sieht dies auch ein weiterer Vorgesetzter, der E-Learning fiir techni-
sche Themen positiv bewertet, aber fur andere Themen eine Prasenzschulung aufgrund
des dadurch moéglichen Austauschs bevorzugt. Bei manchen interviewten Personen zeigte
sich die Einstellung des VVorgesetzten in einem konkreten Verhalten. «Mein Chef hat mir
jede Woche eine Mail geschrieben: ‘Hast du es gemacht?’ Also er ist sehr dafiir.» (8.3)
Die interviewte Person 10 meint in Bezug auf ihren VVorgesetzten: «Er wirde vermutlich
ziemlich witend werden, wenn er irgendwo erfahren wirde, dass ich den Kurs nicht ge-
macht hatte. Weil darum habe ich ihn gemacht.» (8.10b) Einigen VVorgesetzten ist es dem-
nach wichtig, dass die Mitarbeitenden den E-Learning-Kurs absolvieren.

Verhalten der Arbeitskolleginnen und -kollegen

Das Verhalten der Arbeitskolleginnen und -kollegen, wéhrend die interviewten Personen
den E-Learning-Kurs absolviert haben, wird als Nachstes betrachtet (vgl. Konklusion 10

des Auswertungsrasters in Anhang C5). Einige interviewte Personen waren, wahrend sie
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den E-Learning-Kurs absolviert haben, alleine im Biiro und somit gab es keine Unterbre-
chungen oder Ablenkungen durch die Arbeitskollegen. Andere interviewte Personen ge-
ben an, dass sich die Arbeitskolleginnen und -kollegen nicht anders verhalten haben, wah-
rend sie den E-Learning-Kurs absolvierten. Dies fiihrte zu Unterbriichen und Ablenkun-
gen, was als normal angesehen wird. So meint die interviewte Person 3: «Fir mich ist
aber wie Kklar, dass dies vorgeht. Ich sage nicht: ‘He warte, ich bin gerade am E-Learning,
komm morgen wieder’.» (10.3) Der Betrieb muss weitergehen und hat somit Vorrang.
Einige wenige interviewte Personen haben ihren Arbeitskolleginnen und -kollegen kom-
muniziert, wann sie den E-Learning-Kurs machen. Die Arbeitskollegen haben dies res-
pektiert und sie grosstenteils in Ruhe gelassen.

Lernkultur — Die Notwendigkeit eines Umdenkens

Die interviewten Personen sehen fir das bedarfsorientierte Just-in-time-E-Learning ein
notwendiges Umdenken bei den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, damit sie sich selber
das bendtigte Wissen beschaffen und bei Wissensliicken nicht direkt ihre Arbeitskolle-
ginnen und Arbeitskollegen kontaktieren (vgl. Konklusion 18 des Auswertungsrasters in

Anhang C5). Die interviewte Person 2 fiihrt hierzu aus:

Ich glaube ich bin es mir einfach so gewohnt, dass ich jemanden fragen gehe, wenn etwas ist.
[...] Heute ist der erste Tag mit dem System und wir hétten so ein Handbuch mit allen An-
wendungsfallen und trotzdem gehen alle fragen. Ich glaube, das Handbuch hat noch niemand
aufgemacht. (18.2c)

Bei den Mitarbeitenden muss ein Bewusstsein entstehen, dass das Instrument E-Learning
zur Verfligung steht und dass man sich Zeit daftir nehmen muss. Des Weiteren braucht es

eine gewisse Selbstdisziplin, damit E-Learning-Kurse auch absolviert werden.

Bei der Nutzung von Diskussionsforen verweist die interviewte Person 1 auf die Lern-
kultur: «Man msste sich daran gewohnen. Es ist sicherlich auch eine Kultur, die man
dann flhrt. Die Frage ist, was passiert, wenn ich eine dumme Frage stelle? Wie wird dann

reagiert?» (20.1a)
Alleine Lernen vs. Lernen in der Gruppe

Die interviewten Personen antworten unterschiedlich auf die Frage, ob sie lieber alleine
oder in der Gruppe lernen (vgl. Konklusion 11 des Auswertungsrasters in Anhang C5).
Knapp die Halfte lernt lieber alleine, weil so der eigene Lernstil und das eigene Lern-
tempo gewdhlt werden kénnen. Weitere Griinde fiir die Bevorzugung des Alleine-Ler-

nens sind die Ablenkungen durch Diskussionen von anderen Teilnehmenden wéhrend
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Prasenzschulungen und das Stellen von Fragen, die einem selbst schon klar sind. Die
interviewte Person 5 merkt diesbeziglich an: «Fir mich ist es gut, wenn ich Ruhe habe.
Wenn ich in einem Raum sitzen wiirde und ich musste mich auf das Programm konzent-
rieren und ich hdore neben mir noch Diskussionen [...], das wiirde mich eher ablenken.»
(11.5a) Einige andere interviewte Personen bevorzugen eine Kombination; sie eignen
sich einen ersten Uberblick gerne alleine an und tauschen sich dann in der Gruppe aus.

Die interviewte Person 1 erlautert:

Ich lerne gerne vorab alleine und tausche mich dann gerne mit anderen aus, um zu schauen,
ob ich es dann wirklich verstanden habe und ob wir alle das gleiche verstanden haben. Die
Kombination aus beidem hat mir immer am meisten gebracht. (11.1a)

Das Lernen in der Gruppe ermdglicht einen gegenseitigen Austausch und damit eine Kon-
trolle des eigenen Verstandnisses. Es konnen Fragen gestellt und andere Perspektiven
miteinbezogen werden. Der Austausch in der Gruppe wird von den meisten interviewten
Personen als wichtig erachtet. Die in der Pflege arbeitende interviewte Person 8 fuhrt aus:
«Sobald ich ins Biro retour laufe, schwatze ich mit dem Team. Und wir schwatzen wirk-
lich den ganzen Tag. Wir besprechen alles irgendwie. Das ist vielleicht ein wenig ein
Psychiatrie-Ding.» (11.8d) Sie hebt die Wichtigkeit des Austauschs in der Gruppe weiter

hervor und fiihrt aus:

Ich glaube auch, um das zu ertragen, was wir hier so erleben. Wir brauchen das einfach. Bei
einem Suizid oder Gewalt oder all diesen schlimmen Themen — das kénnte man gar nicht,
wenn man nicht zusammengehdren wirde. Das wiirde man alleine nicht ertragen. (11.8e)

4.2.3 Aufwandserwartungen

In diesem Unterkapitel sind die Ergebnisse aus den durchgefiihrten Interviews zum Ein-

flussfaktor Aufwandserwartungen dargelegt (vgl. Kapitel 2.2.2).
Benutzerfreundlichkeit von E-Learning

Die Benutzerfreundlichkeit bzw. die Navigation im E-Learning wird von vielen der in-
terviewten Personen positiv bewertet (vgl. Konklusion 6 des Auswertungsrasters in An-
hang C5). Vereinzelt wird angemerkt, dass das E-Learning untibersichtlich sei oder dass
eine anfangliche Schwierigkeit bestand, sich zurechtzufinden. Einige der interviewten
Personen bekunden Mihe damit, alle anzuklickenden Pflichtelemente zu finden. Wenn
im E-Learning-Kurs nicht alle Pflichtelemente angeklickt werden, wechselt der Kurssta-

tus nicht auf abgeschlossen. Die interviewte Person 1 meint hierzu:

Ich habe es eine Spur weit recht uniibersichtlich empfunden. Man kann immer wieder etwas
anklicken und dann wusste ich nicht, ob dieser Part komplett fertig war. Und am Ende will
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man dann auf Abschluss driicken und dann heissts ‘nene das Ding ist nicht abgeschlossen’
und ich denke dann so ‘wo habe ich jetzt etwas vergessen?’ (6.1b)

Damit der Kursstatus auf «abgeschlossen» wechselt, haben einige interviewte Personen

den E-Learning-Kurs nochmals durchgeklickt. Dies wurde als storend empfunden.

Ich habe mir alle Videos angeschaut und musste dann immer wieder zurlickspulen. Aber
letztendlich war es ein Fehler bei mir, weil ich etwas (ibersehen hatte. Ich weiss gar nicht
mehr, was. Das war fir mich irritierend und ein bisschen nervend. (6.5b)

Es wird ein Hinweis gewunscht, der auf einer Lernseite erscheint, sobald ein Element
nicht angeschaut wurde. Eine interviewte Person schlagt hierfur beispielsweise vor, dass
die bereits angeklickten Elemente farblich markiert werden, um schneller zu erkennen,

was noch anzuklicken ist bzw. was bereits angeklickt wurde.
Erfahrung im Umgang mit Computern

Die Erfahrung im Umgang mit dem Computer beeinflusst die wahrgenommene Benut-
zerfreundlichkeit von E-Learning (vgl. Kapitel 2.2.2). Hierzu sind die interviewten Per-
sonen gefragt worden, ob sie viel mit dem Computer arbeiten (vgl. Konklusion 7 des
Auswertungsrasters in Anhang C5). Als Resultat lasst sich festhalten, dass alle interview-
ten Personen viel mit dem Computer arbeiten. Erganzend wurde zudem gefragt, ob sie
auch gerne mit dem Computer arbeiten. Die eine Gruppe der interviewten Personen ar-
beitet gerne mit dem Computer, wobei eine ausreichende Leistung bzw. eine volle Funk-
tionsfahigkeit des Computers als Voraussetzung erwahnt wird. Die interviewte Person 11
meint hierzu: «Wenn alles funktioniert, dann arbeite ich sehr gerne mit dem Computer.
Aber ich habe eine ziemlich geringe Frustrationstoleranz, wenn irgendetwas nicht funk-
tioniert.» (7.11) Demgegeniiber steht eine etwas kleinere Gruppe, die den Computer als
ein Arbeitsinstrument sieht und sich eher neutral und weniger positiv dussert. Begriindet
wird dies etwa mit dem fehlenden Kontakt zu den Patienten wéhrend der Arbeit mit dem
Computer. Des Weiteren wird von der interviewten Person 3 angemerkt, dass das Pflege-

personal gegenuber dem Computer eher negativ eingestellt ist. Sie fuhrt aus:

Die Pflege braucht den Computer als Arbeitsinstrument, und du hast jetzt ORBIS, wo du
einfach das Zeugs dokumentieren musst. Aber wenn es jetzt ORBIS nicht gabe, dann wiirde
man es auch wieder von Hand auf Zettel schreiben. Wir missen das [Dokumentation in OR-
BIS] machen, aber es ist nicht so, dass wir uns das ausgesucht haben. Ganz eine bloéde Aus-
sage ist dann jeweils: “Wenn ich mit dem Computer arbeiten moéchte, dann wire ich nicht in
der Pflege’. (7.3b)

Sie kommt zu dem Schluss, dass beim Pflegepersonal eine gewisse Abneigung gegenuber
der Arbeit mit dem Computer vorhanden ist und dies ein Hindernis fir die Nutzung von
E-Learning darstellt. Eine weitere Person glaubt, dass insbesondere &ltere Mitarbeitende

die Arbeit mit dem Computer eher negativ betrachten.
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Voraussetzungen fur das bedarfsorientierte Just-in-time-E-Learning

Fur das bedarfsorientierte Just-in-time-E-Learning fihren die interviewten Personen ei-
nige Eigenschaften auf, die bei dieser Nutzungsweise erfllt sein missen (vgl. Konklu-
sion 18 und 19 des Auswertungsrasters in Anhang C5). Nebst der erwarteten hohen Be-
nutzerfreundlichkeit wird oft darauf hingewiesen, dass das gesuchte Wissen schnell und
einfach zu finden sein muss. Hierzu ist eine sinnvolle Kategorisierung der E-Learning-
Kurse notwendig, damit man sich eine Ubersicht des zur Verfilgung stehenden Wissens
verschaffen kann. Zudem ist insbesondere eine gute Suchfunktion wesentlich, um die re-
levanten Lerninhalte leicht zu finden. Es wird als mihsam empfunden, wenn Lerninhalte
nicht gefunden werden, weil beispielsweise der Suchbegriff anders geschrieben wurde.
Des Weiteren wird auch angemerkt, dass nicht erst eine ganze Lerneinheit durchgearbei-
tet werden sollte, bis der tatsachlich relevante Lerninhalt erscheint. Das gesuchte Wissen
soll mehr oder weniger sofort zur Verfiigung stehen. Mit kurzen Lerneinheiten bzw. Vi-
deos wird dies als moglich erachtet. Auch die interviewte Person 1 bewertet ein schnelles
und einfaches Finden der benétigten Lerninhalte als wichtig. Wenn dies nicht erfillt ist,
meint sie: «Dann nervts einem schon wieder und man denkt: ‘Ach komm, scheiss drauf’.»

(19.1)
Beantwortung von Fragen in einem Diskussionsforum

Fur die Beantwortung von Fragen in einem Diskussionsforum merken die interviewten
Personen an, dass das Diskussionsforum nicht regelmassig bzw. taglich auf neu zu beant-
wortende Fragen kontrolliert werden kann (vgl. Konklusion 21 des Auswertungsrasters
in Anhang C5). Dies wiirde als aufwéndig empfunden werden, und oft wird angemerkt,
dass hierfir die Zeit fehlen wirde. Deshalb missten sie durch das System auf neu zu

beantwortende Fragen aufmerksam gemacht werden.
4.2.4 Erleichternde Bedingungen

Dieses Unterkapitel zeigt die Resultate der Interviews zum Einflussfaktor erleichternde
Bedingungen auf (vgl. Kapitel 2.2.2).

Unterbruche bei der Absolvierung des E-Learning-Kurses

Bei den meisten interviewten Personen kam es wéhrend der Absolvierung des E-Learn-
ing-Kurses zu Unterbrechungen durch Telefonanrufe oder durch andere Mitarbeitende,
die ins Blro kamen und beispielsweise ein Gesprach fiihrten (vgl. Konklusion 9 des Aus-

wertungsrasters in Anhang C5). Diese Unterbriiche werden als normal angeschaut und
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meist nicht als stérend wahrgenommen. Einige wenige interviewte Personen wurden
nicht unterbrochen. Oft ist dies auf deren Verhalten zurtckzufuhren. So wurde fur die
Absolvierung des E-Learning-Kurses ein separater Computerraum genutzt oder den Ar-
beitskollegen wurde mitgeteilt, dass Ruhe bendtigt wird, oder das Telefon wurde umge-

leitet.

Einige Mitarbeitende haben ein eigenes Biiro, das dann auch als «Lerninsel» (vgl. Kapitel
2.2.2) genutzt wurde. Diejenigen auf den Stationen haben diese Mdglichkeit nicht und sie
miussen sich einen Computer teilen. Insbesondere fur das bedarfsorientierte Just-in-time-
E-Learning wird der Zugang zu einem Computer am eigenen Arbeitsplatz als wichtig
wahrgenommen (vgl. Konklusion 18 des Auswertungsrasters in Anhang C5).

Vorgehen bei der Absolvierung des E-Learning-Kurses

Fur die Absolvierung des E-Learning-Kurses wahrend der Arbeitszeit sind die interview-
ten Personen unterschiedlich vorgegangen (vgl. Konklusion 12 des Auswertungsrasters
in Anhang C5). In der Regel haben sie sich fur den E-Learning-Kurs Zeit im Kalender
reserviert. Eine Person konnte den E-Learning-Kurs dann aber u. a. aufgrund der Arbeits-
last doch nicht zum im Kalender vorgesehenen Zeitpunkt absolvieren. Bei einer anderen
Person verunmoglichte die Funktion eine Reservierung im Kalender. «lch muss das ir-
gendwann zwischendurch machen. Das war fir mich ein wenig schwierig — ich weiss
nicht, nach wie vielen Anlaufen ich es dann geschafft habe zu machen.» (12.3d) Verein-
zelt wurde Miihe bekundet, Zeit fur die Absolvierung des E-Learning-Kurses zu finden.
Die restlichen interviewten Personen sind jedoch der Ansicht, dass sich fur einen 30-
minitigen E-Learning-Kurs leicht Zeit wéhrend der Arbeit finden l&sst. Von der inter-
viewten Person 8 wird hierbei auf die Notwendigkeit einer gewissen Selbstdisziplin hin-
gewiesen: «Wenn man natirlich sagt: ‘ja ich mache es dann morgen, ich mache es dann
morgen’, dann hat man nie Zeit.» (12.8b) Einige verweisen auf das Auftreten von Phasen
mit einer hohen Arbeitsbelastung. Dann l&sst sich fur E-Learning nur noch schwer Zeit
finden. Eine interviewte Fuhrungsperson meint hierzu, dass sie ihren Mitarbeitenden fir
die Absolvierung des E-Learning-Kurses erlaubt, Uberzeit zu machen. So gibt es auch
vereinzelt Anmerkungen, dass man flr die Absolvierung des E-Learning-Kurses langer
geblieben ist oder an einem freien Nachmittag ins Blro kam. Des Weiteren wird darauf
verwiesen, dass wahrend eines Arbeitstags immer sehr viel los ist und dies ein kon-
zentriertes Absolvieren des E-Learning-Kurses erschwert. So meint auch eine Person,

dass es fraglich sei, wieviel man sich unter diesen Bedingungen von einem solchen E-
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Learning-Kurs behalten kann. «Weisst du, wenn du noch nie mit so einem Programm
gearbeitet hast und du hast 40 Minuten, gehst die einzelnen Schritte durch — wieviel du
davon behéltst, das ist jetzt mal fraglich.» (12.5d) Eine interviewte Person, die auf einer
Station arbeitet, fihrt aus, dass sie und ihre Arbeitskollegen den E-Learning-Kurs nicht
auf der Station, sondern jeweils in einem separaten Computerraum absolviert haben. Dies
mag auch mit dem Zugang zu einem Computer zusammenhangen, denn mit Ausnahme
der Mitarbeitenden auf der Station haben sonst alle interviewten Personen einen eigenen
Computer zur Verfligung. Abschliessend lasst sich noch festhalten, dass der grossere Teil
der interviewten Personen den Kurs in einem Stiick absolviert hat. Die interviewte Person
6 merkt hierzu an: «Es kommt, es lauft, es geht und tut. Ich habe so viel im Kopf. Ich
weiss heute nicht mehr, was ich vorgestern im E-Learning angeschaut habe.» (12.6e)
Aufgrund der vielen neuen Informationen und Eindriicke, die sie an einem Arbeitstag
erhalt, hat sie den E-Learning-Kurs an einem Stlick absolviert, um die einzelnen Lernein-

heiten besser miteinander verbinden zu kénnen.
Dauer des E-Learning-Kurses

Die Dauer des E-Learning-Kurses betragt ungefahr 30 Minuten und wird von etwas mehr
als der Hélfte der interviewten Personen als passend beurteilt (vgl. Konklusion 13 des
Auswertungsrasters in Anhang C5). Erganzend wird teilweise angemerkt, dass der E-
Learning-Kurs nicht langer dauern sollte, weil man sich nicht mehr Informationen auf
einmal merken kdnne. So meint die interviewte Person 2: «Man hatte Zeit gehabt, um ins
Thema ein wenig reinzukommen, und es dauerte solange, dass man sich noch konzent-
rieren konnte.» (13.2) Im Gegensatz dazu empfinden einige interviewte Personen den E-
Learning-Kurs als zu lange bzw. sind der Meinung, dass E-Learning mit kiirzeren Kursen
besser wahrend der Arbeit genutzt werden kdnne. Begriindet wird dies etwa damit, dass
wahrend der Arbeit fir kiirzere E-Learning-Kurse leichter Zeit gefunden wird. Demge-
geniiber gibt es aber auch Anmerkungen, dass der Kurs als kurz empfunden wurde. Dieser
hatte auch langer gehen dirfen, wenn dadurch mehr Informationen vermittelt wiirden o-

der der Inhalt interaktiver gestaltet wére.
Technische Probleme

Bei der Absolvierung des E-Learning-Kurses sind bei knapp der Halfte der interviewten
Personen technische Probleme aufgetreten (vgl. Konklusion 14 des Auswertungsrasters

in Anhang C5). Meist sind dies ein unverstandlicher oder zu leiser Ton, ruckelnde Videos

Die Akzeptanz von E-Learning als Instrument einer lernenden Organisation



Kapitel 4: Ergebnisse zur Akzeptanz 53

und nicht mehr reagierende Computer. Einige interviewte Personen merken an, dass auch

bei ihren Arbeitskolleginnen und -kollegen technische Probleme aufgetreten seien.
Zeitliche Restriktionen bei der Beantwortung von Fragen in Diskussionsforum

Fur die Beantwortung von Fragen in einem Diskussionsforum wird die dafur fehlende
Zeit als Hindernis aufgefthrt (vgl. Konklusion 21 des Auswertungsrasters in Anhang C5).
Die interviewte Person 7 erganzt: «Es gibt viele Sachen, die muss man einfach flr das
System machen, die aber fiir die unmittelbare Arbeit, zum Beispiel fur mich als Arzt,
beim Patient gar nicht nétig sind.» (21.7b) Das Beantworten von Fragen in einem Dis-

kussionsforum wird als eine weitere Nebenaufgabe wahrgenommen. Sie fiihrt weiter aus:

Wenn man jetzt [als Patient] zu einem Arzt kommt, der halt noch fiinf, zehn andere Aufgaben
im Kopf hat, dann ist er ja gar nicht richtig da, wenn du als Patient vor ihm sitzt. Dann denkt
er: ‘Ah, ich muss jetzt nachher noch das Labor anschauen und dann muss ich noch in das
Diskussionsforum schauen und was macht der andere Patient?” Und dann fiihlst du dich als
Patient nicht mehr ernst genommen. Die Hauptaufgabe verwischt sich dann dadurch. (21.7¢)

Durch zusatzliche Nebenaufgaben kommt es zu einer Ablenkung von der Hauptaufgabe.
Vereinzelt wird diese zusétzliche Aufgabe nebst der taglichen Arbeitslast als eine zu viel
angesehen.

4.2.,5 Nutzungsabsicht und tatsachliche Nutzung

In diesem Unterkapitel sind die Ergebnisse aus den durchgefihrten Interviews zur Nut-

zungsabsicht aufgefihrt.
Absicht, zukunftig aufgeschaltete freiwillige E-Learning-Kurse zu nutzen

Acht der elf interviewten Personen haben die Absicht, zukinftig aufgeschaltete freiwil-
lige und flr sie inhaltlich relevante E-Learning-Kurse zu nutzen (vgl. Konklusion 15 des
Auswertungsrasters in Anhang C5). Dabei wird vereinzelt die Wichtigkeit der inhaltli-
chen Relevanz nochmals extra betont. Eine interviewte Person meint diesbezlglich, dass
der aus einem E-Learning-Kurs resultierende Nutzen (vgl. auch Kapitel 4.2.1) davon ab-
héngig ist, inwiefern sich das neue Wissen mit dem bestehenden Wissen verkniipfen lasst.
Des Weiteren wird ausreichend Zeit wéhrend des Arbeitstags (vgl. auch Kapitel 4.2.4) als
Voraussetzung flr die Nutzung von E-Learning gesehen. Es wird angemerkt, dass die zur
Verfugung stehende Zeit auch von der Funktion eines Mitarbeitenden abhangig ist. So
wird es auf einer Akutstation im Vergleich zu anderen Stationen als schwieriger erachtet,
sich einen Freiraum fir das E-Learning zu schaffen. Unplanbare Ereignisse unterbrechen
das Lernen mit E-Learning auf einer Akutstation immer wieder. Die interviewte Person

3 meint hierzu: «Ich kann dem Patienten an der Tdr nicht sagen: ‘Sorry, komm spater, ich
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muss gerade E-Learning machen’.» (15.3c) Dieser Problematik konnte mit kurzen, nur
wenige Minuten langen Lerneinheiten entgegengewirkt werden. Demgegentber stehen
drei von elf interviewten Personen, die nicht die Absicht haben, zukinftig aufgeschaltete
freiwillige E-Learning-Kurse zu nutzen. Begrundet wird diese Einstellung mit den bei E-
Learning fehlenden Kommunikationsmdglichkeiten mit anderen Mitarbeitenden sowie
dem nicht zum E-Learning passenden eigenen Lernstil. Zu Letzterem erlautert die inter-
viewte Person 7: «Ich lese eben lieber, als dass ich lange irgendwelche Filme anschaue.
[...] Ich bin schneller mit Lesen.» (15.7a) Einige interviewte Personen verweisen zudem
auf die Notwendigkeit eines Umdenkens bei den Mitarbeitenden (vgl. auch Kapitel 4.2.2),
damit freiwillige E-Learning-Kurse zukiinftig genutzt werden. «Es ist uns nicht so ver-
traut, es braucht sicher genug Zeit, bis das in den Képfen wirklich drin ist.» (15.3b) So
flhrt die interviewte Person 4 beziiglich der Nutzung von E-Learning zu computerbezo-

genen Lerninhalten aus:

Bei uns im Zentrum merkt man es gut, dass das Sekretariat fur sie [die Behandler] sehr viel
macht und dass sie sich damit nicht befassen mussen, weil wir ihnen das abnehmen, und dann
fehlt auch das Interesse, solche Sachen zu lernen. (15.4b)

Auch auf eine mangelnde Selbstdisziplin bei eigenstdndigem Lernen wird verwiesen. Die
interviewte Person 5 meint, dass dadurch insbesondere bei hoher Arbeitsbelastung und
langen E-Learning-Kursen das Lernen in Vergessenheit geraten und die Kurse nicht oder

nur unzureichend absolviert werden konnten:

Ich schaue es [den E-Learning Kurs] mir dann schon irgendwann an, wenn ich es genauer
wissen will — aber zu dem néchsten Mal kommt es nicht mehr. Weil du einfach nonstop im
Einsatz bist. Und dann verl&sst man sich auch irgendwo noch auf andere und irgendwie wird
das schon alles gehen. (15.5b)

Ergénzend ist die Nutzungsabsicht anhand einer Entscheidungssituation bestimmt wor-
den. Dabei mussten die interviewten Personen fiir die Vermittlung des Inhalts der ORBIS-
Basisschulung zwischen einem E-Learning-Kurs und einer Présenzschulung wéhlen (vgl.
Konklusion 17 des Auswertungsrasters in Anhang C5). Funf der elf interviewten Perso-
nen entscheiden sich fir den E-Learning-Kurs. Begrindet wird dieser Entscheid damit,
dass mit E-Learning das Lernen flexibel selber eingeteilt werden kann. Die interviewte

Person 11 erlautert:

Es ist relativ anstrengend, so viel in Kontakt mit Leuten zu sein und so viel mit Problemen
zu tun zu haben. Dann kann es auch mal gut sein, wenn es eine halbe Stunde gibt, wo ich
einfach merke: ‘boah, jetzt mag ich einfach gerade keinen Eintrag schreiben oder mich noch
irgendwie mit Patienten beschéftigen.” Dann ist das [E-Learning] etwas, das in dieser Zeit
sinnvoll zu machen ist. (17.11)
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Als ein weiterer Vorteil von E-Learning wird die eigene Wahl des Lerntempos gesehen.
Die interviewte Person 1 verdeutlicht dies anhand der Situation wahrend einer Présenz-
schulung: «Der Moment, wenn dann die Kollegen anfangen zu fragen und ich denke:
‘Das ist doch vollig logisch, das hat er doch gerade erklart.” So verliert man unheimlich
viel Zeit.» (17.1) Durch den modularen Aufbau des E-Learning-Kurses ist eine dem ei-
genen Vorwissen angepasste Auswahl der Lerneinheiten moglich. Sechs der elf inter-
viewten Personen entscheiden sich fur die Prasenzschulung. Begrindet wird dieser Ent-
scheid meistens damit, dass bei einer Prasenzschulung Fragen gestellt werden kénnen und
man direkt eine Antwort erhalt. Zudem wird auch auf die Wichtigkeit des Kontakts mit

anderen Mitarbeitenden verwiesen.
Nutzungsabsicht des bedarfsorientierten Just-in-time-E-Learning

Neun der elf interviewten Personen kénnen sich vorstellen, das bedarfsorientierte Just-in-
time-E-Learning zu nutzen (vgl. Konklusion 19 des Auswertungsrasters in Anhang C5).
Daftr mussen allerdings einige VVoraussetzungen erfullt sein, wie ein schneller Zugang
zum benotigten Wissen, eine Ubersicht der vorhandenen Lerninhalte und eine gute Such-
funktion. Demgegeniber stehen zwei interviewte Personen, die keine Absicht haben, das
bedarfsorientierte Just-in-time-E-Learning zu nutzen (vgl. auch Konklusion 18 des Aus-
wertungsrasters in Anhang C5). Begriindet wird dies damit, dass es bereits Instrumente
gebe, mit denen man sich Wissen beschaffen kann, wie beispielsweise Google oder Y-
ouTube. Auch die Ungewissheit, ob das bendtigte Wissen auch tatséachlich in Form eines
E-Learning-Kurses vorhanden ist, wird als ein Grund aufgefiihrt. Zudem besteht auch
eine Praferenz, bei Problemen lieber eine Person anzusprechen, die dieses Wissen hat und

die Fragen schnell beantworten kann.
Nochmalige Nutzung des E-Learning-Kurses

Acht der elf interviewten Personen haben den E-Learning-Kurs nach dem erstmaligen
Absolvieren nicht nochmals genutzt (vgl. Konklusion 16 des Auswertungsrasters in An-
hang C5). Einige der interviewten Personen merken an, dass sie bei Problemen mit dem
neuen Klinikinformationssystem ORBIS entweder das Handbuch nutzen oder die Ar-
beitskolleginnen und -kollegen nach Rat fragen bzw. die Informatikabteilung anrufen. So
meint die interviewte Person 10 in Bezug auf den Anruf: «Das ist am bequemsten.»
(16.10b) Ergénzend wird ausgefiihrt, dass die Suche nach den bendtigten Informationen

in einem E-Learning-Kurs mit 30 Minuten Inhalt zu lange dauere. Diesbeziliglich wird
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auch der Wunsch geéussert, in einem E-Learning-Kurs mit Stichworten nach dem beno-

tigten Inhalt suchen zu kénnen.
Hindernisse flr die Nutzung von bedarfsorientiertem Just-in-time-E-Learning

Beim bedarfsorientierten Just-in-time-E-Learning verweisen die interviewten Personen
auf einige Hindernisse, die eine solche Nutzungsweise verhindern wirden (vgl. Konklu-
sion 18 des Auswertungsrasters in Anhang C5). So wird ein zu wenig umfassendes An-
gebot von E-Learning-Kursen, weshalb sich das benétigte Wissen nicht oder nicht immer
finden lasst, als problematisch angesehen. Dies kdonnte dazu flihren, dass das E-Learning
nach einigen erfolglosen Versuchen nicht mehr in dieser Form genutzt werden wirde.
Des Weiteren wird von einigen interviewten Personen angezweifelt, ob die weniger IT-
affinen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter E-Learning nutzen wiirden. Dieses Problem
wird insbesondere auf den Stationen und generell bei dlteren Mitarbeitenden gesehen. So

meint die interviewte Person 3:

Es sind nicht alle gleich computerversiert. Das merke ich vor allem auf den Stationen. Oft
kommen Fragen: wie macht man dieses, wie macht man jenes. Die Stationen sagen ganz oft,
dass dies [der Computer] eigentlich einfach ein Arbeitsinstrument fir uns ist; es ist aber nicht
unsere Arbeit. Und dann hast du einfach Leute darunter — vielleicht auch ein bisschen &ltere
— denen es schwerer féllt. (18.3d)

Auch die interviewte Person 4 sieht dieses Problem und erlautert:

Ich habe nur einfach das Gefhl, dass wir jetzt noch nicht soweit sind. Es gibt noch zu viele
Leute, die keine Digital Natives sind, die mit dem PC einfach noch nicht klarkommen. Ihnen
fehlt die Grundbasis, um darauf aufzubauen.» (18.4c)

Auch einige andere interviewte Personen sind sich nicht sicher, ob sie E-Learning nutzen
wirden, wenn sie auch die Mdglichkeit hétten, einer Arbeitskollegin oder einem Arbeits-
kollegen mit dem bendtigten Wissen direkt eine Frage zu stellen. Jemanden zu fragen
wird als einfacher wahrgenommen. Eine interviewte Person meint, dass sie insbesondere
unter Zeitdruck E-Learning nicht nutzen, sondern direkt einen Arbeitskollegen fragen

wirde.
Nutzungsabsicht von Diskussionsforen zur Fragestellung

Acht von elf interviewten Personen kénnen es sich vorstellen, in einem im E-Learning-
Kurs eingebetteten Diskussionsforum ihre Fragen zu stellen (vgl. Konklusion 20 des Aus-
wertungsrasters in Anhang C5). Als VVoraussetzung daflir wird eine klar geregelte Zustan-
digkeit fur die Betreuung eines Diskussionsforums gesehen, damit sich die Korrektheit
der Antworten sicherstellen lasst (vgl. auch Kapitel 4.2.1). VVon den interviewten Perso-

nen werden auch Hindernisse aufgeftihrt. So wird es von einigen interviewten Personen
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als unangenehm empfunden, eine Frage in einem Diskussionsforum zu stellen, auf die
man selber eigentlich die Antwort kennen musste. Denn dadurch wiirden die anderen Ar-
beitskollegen wissen, dass man etwas nicht verstanden hat. Auch beim Gefihl, eine
«dumme Frage» zu haben, wiirden einige interviewte Personen diese nicht in einem Dis-
kussionsforum stellen. Dieses Hindernis konnte jedoch durch abgegrenzte Diskussions-
foren, beispielsweise auf den Standort eingegrenzt, vermindert werden. Drei der inter-
viewten Personen kdnnen es sich nicht vorstellen, Fragen in einem entsprechenden Dis-
kussionsforum zu posten. Sie begriinden dies damit, dass sie Fragen lieber direkt mit ei-
nem Arbeitskollegen besprechen. So meint eine Person, dass ihr in einem Diskussionsfo-
rum der Dialog fehle. In einem direkten Gespréach kdnnen durch den Dialog weitere Fra-
gen auftauchen. Zudem wird auch die Wartezeit, bis man auf eine Frage eine Antwort
erhalt, als Grund erwahnt, weshalb keine Fragen in einem Diskussionsforum gestellt wer-

den wiirden (vgl. auch Kapitel 4.2.1).
Absicht, Fragen in Diskussionsforen zu beantworten

Neun von elf interviewten Personen kdnnen es sich vorstellen, in einem im E-Learning-
Kurs eingebetteten Diskussionsforum mit ihrem Wissen und ihren Erfahrungen auf Fra-
gen von anderen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern zu antworten (vgl. Konklusion 21 des
Auswertungsrasters in Anhang C5). Dabei werden einige VVoraussetzungen aufgefihrt.
So merken einige interviewte Personen an, dass sie sich dies vorstellen kénnen, sofern
die gestellten Fragen ein Fachgebiet von ihnen betreffen. Zudem wird fir die Beantwor-
tung von Fragen in einem Diskussionsforum eine klar definierte Verantwortlichkeit, bei-
spielsweise in Form eines offiziellen Arbeitsauftrags, erwartet. Des Weiteren werden
auch Hinderungsgriinde aufgefihrt (vgl. auch Kapitel 4.2.3). So meinen die interviewten
Personen, dass das Diskussionsforum nicht regelmassig bzw. taglich auf neu zu beant-
wortende Fragen kontrolliert werden kann. Zusatzlich wird fiir die Beantwortung von
Fragen in einem Diskussionsforum die dafur fehlende Zeit als Hindernis aufgeftihrt (vgl.
auch Kapitel 4.2.4).

4.3 Diskussion der Ergebnisse

In diesem Unterkapitel werden basierend auf dem erweiterten UTAUT-Modell (vgl. Ka-
pitel 2.5) die wichtigsten Erkenntnisse nochmals aufgefiihrt und in Bezug auf die Akzep-
tanz diskutiert.
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Bei den Leistungserwartungen zum E-Learning-Kurs «ORBIS Basisschulung» zeigt die
Auswertung der Evaluationsfragen bei 72% der am Behandlungsprozess beteiligten Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeitern eine positive Bewertung des wahrgenommenen Nutzens.
Insbesondere bei den durchgefiihrten Interviews sind aber Unterschiede in der Bewertung
des wahrgenommenen Nutzens auffallig. Wahrend zwar der grossere Teil der interview-
ten Personen fur sich einen Nutzen aus der Absolvierung des E-Learning-Kurses feststel-
len kann, ist dies bei anderen nicht der Fall. Begriinden lasst sich dies zum einen mit dem
nicht auf die einzelnen Berufsgruppen abgestimmten Lerninhalt. So fehlten manchen Mit-
arbeitenden teilweise relevante Informationen. Dies zeigt sich auch an der Evaluations-
frage zu den Verbesserungsmassnahmen, bei der sich die zweitgrosste gebildete Katego-
rie aus Forderungen fir einen zielgruppenspezifischeren Inhalt zusammensetzt. Zum an-
deren sind unterschiedliche Anforderungen an das Lerntempo und den Umfang des Lern-
inhalts sowie ein grundsétzlich nicht zum E-Learning passender Lernstil weitere Grinde
fur die eher negative Nutzenbewertung.

Der Wissensaustausch Uber Diskussionsforen wird grundséatzlich als nitzlich bewertet.
Hierfir sind jedoch zwei Bedingungen auszumachen. Erstens ist es den interviewten Per-
sonen beim Stellen von Fragen in Diskussionsforen wichtig, dass diese von einem zustan-
digen Fachexperten beantwortet werden. Dadurch l&sst sich die Korrektheit der Antwor-
ten sicherstellen. Zweitens mussen auf gestellte Fragen innert nitzlicher Frist auch Ant-

worten gegeben werden (vgl. auch Kapitel 2.4.3).

Die Vorteile von E-Learning gegenuber einer Prasenzschulung bestehen im bedarfsori-
entierten Just-in-time-Lernen. Die interviewten Personen bewerten das damit verbundene
flexible Abstimmen des Lernens auf die aktuelle Arbeitslast und den tatsachlichen Bedarf
an Wissen als positiv. Des Weiteren soll mit E-Learning durch die direkte Anwendung
des Lerninhalts am Arbeitsplatz im Vergleich zu Présenzschulungen ein besserer Lern-
transfer erzielt werden konnen (vgl. auch Kapitel 2.4.1). Hierflr wird der E-Learning-
Kurs jedoch teilweise als zu wenig interaktiv gewertet. Es fehlt an Lernkontrollen oder
Aufgaben, die eine direkte Anwendung des Lerninhalts im Arbeitskontext besser ermdg-
licht hatten. So beinhaltet auch die grosste Kategorie von Verbesserungsmassnahmen den

Wunsch nach einer interaktiveren Gestaltung des E-Learning-Kurses.

Zu den Leistungserwartungen lasst sich festhalten, dass diese grundsétzlich positiv be-

wertet werden. Verbesserungen kdnnen mit einem zielgruppenspezifischeren und inter-
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aktiveren Lerninhalt erreicht werden. Vereinzelt wird der wahrgenommene Nutzen auf-
grund eines nicht zum E-Learning passenden Lernstils negativ bewertet. Zudem sind ins-
besondere beim Einsatz von E-Learning als Instrument einer lernenden Organisation Be-
dingungen zu erftllen, damit die Leistungserwartungen auch fir diese Nutzungsweise

von E-Learning positiv bewertet werden.

Beim sozialen Einfluss ist hervorzuheben, dass die VVorgesetzten dem E-Learning gegen-
uber eher positiv eingestellt sind. Diese Wertungen sind jedoch teilweise an Bedingungen
geknlpft, wie eine Kombination von E-Learning-Kursen mit Prasenzschulungen oder fur
gewisse Themen, bei denen der Austausch als wichtig empfunden wird, nur Prasenzschu-
lungen. Auch einige interviewte Personen erachten die Kombination aus E-Learning und
Présenzschulung als wichtig, um beim Absolvieren des E-Learning-Kurses aufgekom-
mene Fragen stellen und sich mit den Arbeitskolleginnen und -kollegen austauschen zu
konnen. Die Wichtigkeit des persénlichen Austauschs in der Gruppe (vgl. auch Kapitel
2.4.5) kommt deutlich zur Geltung und scheint ein wesentliches Merkmal der Lernkultur
der PVSG darzustellen. Die interviewte Person 8 spricht hierbei von einem «Psychiatrie-
Ding» (11.8d). Des Weiteren ist bezuglich der Lernkultur anzumerken, dass ein Umden-
ken hin zu einem selbstgesteuerten Lernen erst noch erfolgen muss. Inshesondere fir das
bedarfsorientierte Just-in-time-E-Learning fehlt teilweise das eigenverantwortliche und

eigenstandige Beschaffen des bendtigten Wissens.

Bei den Aufwandserwartungen wird die Benutzerfreundlichkeit von den meisten inter-
viewten Personen positiv bewertet. Das schnelle und einfache Finden des bendtigten Wis-
sens wird als wichtige Bedingung hervorgehoben, damit das bedarfsorientierte Just-in-
time-E-Learning in den Arbeitsprozess eingebunden werden kann (vgl. auch Kapitel
2.4.2). Denn fiir langes Suchen fehlt wahrend der Arbeit die Zeit. So wird auch ange-
merkt, dass fur die Beantwortung von Fragen in Diskussionsforen das System auf neue
Fragen aufmerksam machen misste. Das tdgliche Kontrollieren des Diskussionsforums

auf neu zu beantwortende Fragen wird als zu aufwéndig erachtet.

Nach dem UTAUT-Modell wird die Nutzungsabsicht von E-Learning durch die Bewer-
tung der drei Einflussfaktoren Leistungserwartungen, sozialer Einfluss und Aufwandser-
wartungen beeinflusst (vgl. Kapitel 2.2.2). Die Leistungs- und Aufwandserwartungen
werden fiir den E-Learning-Kurs «ORBIS Basisschulung» positiv bewertet und haben
somit auch einen positiven Einfluss auf die Nutzungsabsicht. Demgegenuber steht der

soziale Einfluss, der insbesondere aufgrund der Lernkultur einen eher negativen Einfluss
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auf die Nutzungsabsicht hat. Da jedoch die Leistungserwartungen von allen drei Einfluss-
faktoren den grossten Einfluss auf die Nutzungsabsicht haben (vgl. Kapitel 2.2.2), darf
angenommen werden, dass die Nutzungsabsicht bei E-Learning-Kursen gegeben ist. So
geben auch acht der elf interviewten Personen an, zukunftig aufgeschaltete freiwillige E-

Learning-Kurse nutzen zu wollen.

Fur den Einsatz von E-Learning als Instrument einer lernenden Organisation, also das
bedarfsorientierte Just-in-time-Lernen und den Wissensaustausch tiber Diskussionsforen,
sind einige Bedingungen aufgefiihrt worden. Sofern diese Bedingungen beim zukiinftigen
Einsatz von E-Learning berlcksichtigt werden, darf die Nutzungsabsicht auch fir den
Einsatz von E-Learning als Instrument einer lernenden Organisation tendenziell eher an-
genommen werden. So kdnnen sich acht interviewte Personen vorstellen, in einem Dis-
kussionsforum Fragen zu stellen, und neun von elf interviewten Personen, Antworten zu
geben. Zum bedarfsorientierten Just-in-time-E-Learning geben neun der elf interviewten
Personen an, dass sie sich diese Nutzungsweise von E-Learning vorstellen kénnen. Je-
doch wird hierbei auch angemerkt, dass moglicherweise doch wieder auf die Arbeitskol-
leginnen und -kollegen zurlickgegriffen wird, da dies als einfacher wahrgenommen wird,
als sich das bendtigte Wissen eigenstandig tiber E-Learning zu beschaffen. Hier zeigt sich
wiederum der Einfluss der Lernkultur, d. h. die aktuell noch fehlende eigenverantwortli-

che und eigenstandige Beschaffung von Wissen.

Die tatsachliche Nutzung von E-Learning wird nebst der Nutzungsabsicht auch noch von
den erleichternden Bedingungen beeinflusst (vgl. Kapitel 2.2.2). Dabei mussten Ein-
schrankungen aufgrund von technischen Problemen bei der Nutzung von E-Learning fest-
gestellt werden. Diese Problematik zeigt sich auch bei der Evaluationsfrage zu den Ver-
besserungsvorschldgen. Die technischen Probleme mdgen zwar die Nutzung von E-Lear-
ning erschweren, jedoch hat keine interviewte Person angemerkt, dass dadurch die Ab-
solvierung des E-Learning-Kurses verunmaoglicht worden wére. Des Weiteren besteht auf
den Stationen ein teilweise beschrankter Zugang zu einem Computer, da sich dort meh-
rere Mitarbeitende einen Computer teilen missen. Dabei wird insbesondere flr das be-
darfsorientierte Just-in-time-E-Learning der stdndige Zugang zu einem Computer als
wichtig wahrgenommen. Organisationale Einschrankungen sehen vereinzelte interviewte
Personen in der fehlenden Zeit wahrend der Arbeit (vgl. auch Kapitel 2.4.5). Jedoch kann
dieser Problematik mit kurzen, nur wenige Minuten langen Lerneinheiten im Sinne des

bedarfsorientierten Just-in-time-E-Learning entgegengetreten werden. Des Weiteren wird
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angemerkt, dass flr ein ungestortes Absolvieren von E-Learning Lerninseln (vgl. Kapitel
2.2.2) in Form des eigenen Biiros oder separaten Computerrdumen zur Verfugung stehen.
Somit l&sst sich festhalten, dass die erleichternden Bedingungen trotz der technischen
Probleme keine wesentlichen Einschrankungen mit sich bringen und somit bei der gege-

benen Nutzungsabsicht auch die tatsdchliche Nutzung von E-Learning erfolgt.

Die Akzeptanz von E-Learning setzt sich aus der Nutzungsabsicht und der tatséchlichen
Nutzung zusammen (vgl. Kapitel 2.2.1 und 2.2.2). Die Nutzungsabsicht fiir zukiinftige
freiwillige E-Learning-Kurse ist bei den interviewten Personen vorhanden und auch die
Absicht, das bedarfsorientierte Just-in-time-E-Learning sowie die Diskussionsforen zu
nutzen, ist, sofern die angebrachten Voraussetzungen erfillt sind und sich die Lernkultur
hin zu einem eigenverantwortlichen und selbstgesteuerten Lernen veréndert, vorhanden.
Da die erleichternden Bedingungen keinen wesentlichen negativen Einfluss aufweisen,
ist auch die tatsachliche Nutzung gegeben. Somit l&sst sich festhalten, dass die grundle-
gende Akzeptanz sowie tendenziell auch die Akzeptanz beim Einsatz von E-Learning als

Instrument einer lernenden Organisation als gegeben zu betrachten sind.
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5 Fazit

Mit dem erstmaligen Einsatz des eigens konzipierten und erstellten E-Learning-Kurses
«ORBIS Basisschulung» kam in den PVSG die Frage auf, ob dieses neue Instrument bei
den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern auf Akzeptanz stosst. Aufgrund der in der Aus-
gangslage (vgl. Kapitel 1.1) aufgefiihrten Entwicklung der Gesellschaft hin zu einer Wis-
sensgesellschaft und der damit verbundenen Herausforderungen fur eine Organisation
wurde der Einsatz von E-Learning als Instrument einer lernenden Organisation zum Kon-
text der vorliegenden Untersuchung. Mit der dieser Arbeit zugrundeliegenden For-
schungsfrage sollten die Bestimmung der Akzeptanz von E-Learning sowie die Identifi-
kation der Herausforderungen beim Einsatz von E-Learning als Instrument einer lernen-

den Organisation erfolgen.

Folgend wird die vorliegende Arbeit zusammengefasst (Kapitel 5.1), die Limitationen
aufgezeigt (Kapitel 5.2), der weitere Forschungsbedarf und ein Ausblick dargelegt (Ka-
pitel 5.3) und die Implikationen fiir die Praxis aufgefthrt (Kapitel 5.4).

5.1 Zusammenfassung der Arbeit

Anhand einer Literaturrecherche stellte sich heraus, dass die Akzeptanz von E-Learning
im Kontext der lernenden Organisation erst wenig untersucht wurde. Mit der Wahl eines
bestehenden Technologieakzeptanzmodells und dessen Erweiterung mit kontextspezifi-
schen Eigenschaften zum Einsatz von E-Learning als Instrument einer lernenden Organi-
sation (vgl. Kapitel 2.5) konnte die theoretische Basis flir die Bestimmung der Akzeptanz
von E-Learning im anschliessenden empirischen Teil der Arbeit geschaffen werden. Die
Wahl eines Technologieakzeptanzmodells als Rahmenwerk mit einer Adaption desselben
auf den vorliegenden Kontext hat sich fur die theoretische Bearbeitung der Forschungs-
frage bewéhrt. Es half dabei, die theoretischen Ausfiihrungen auf die wesentlichen ak-
zeptanzbezogenen Aspekte einzugrenzen, und schuf eine gute Basis fur die anschliessen-
den Erhebungen. Dabei musste aus einer Fulle von potenziellen Modellen gewahlt wer-
den. Die Wahl fiel auf das UTAUT-Modell von Venkatesh et al. (2003). Die Wahl dieses
Modells hat sich bewahrt. So war bereits aus der Literaturrecherche ersichtlich, dass das
UTAUT-Modell eine hohe Erklarungskraft bezuglich der Akzeptanz aufweist und auch
bereits in Studien zur Bestimmung der Akzeptanz von E-Learning verwendet wurde. Zu-
dem zeigte sich auch, dass sich die kontextspezifischen Ergdnzungen gut in die bestehen-

den Einflussfaktoren des UTAUT-Modells integrieren liessen.
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Der empirische Teil der Arbeit basiert auf zwei Erhebungen: dem quantitativen Evalua-
tionsfragebogen und elf personlichen Interviews mit Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
der PVSG. Es lasst sich festhalten, dass bei den meisten interviewten Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern der PVSG die Akzeptanz gegeniiber E-Learning sowie gegenliber dem
Einsatz von E-Learning als Instrument einer lernenden Organisation, also dem bedarfs-
orientierten Just-in-time-Lernen und der Nutzung von Diskussionsforen, gegeben ist. Al-
lerdings sind beim bedarfsorientierte Just-in-time-E-Learning sowie fur die Nutzung von
Diskussionsforen einige Herausforderungen bzw. Voraussetzungen fur die Nutzung vor-

handen.

Zwischen den einzelnen interviewten Personen sind insbesondere bei der Bewertung des
wahrgenommenen Nutzens teilweise deutliche Unterschiede festzustellen. Als ein mog-
licher Grund fur diese Unterschiede I&sst sich der Lernstil der interviewten Personen aus-
machen. Hierbei verweisen etwa Kolb & Kolb (2013, S. 13-15) auf neun Lernstile, die
unterschiedliche Lernmethoden praferieren. Kritisiert wurden zudem ein zu wenig inter-

aktiver sowie ein zu wenig auf die Berufsgruppen abgestimmter Lerninhalt.

Des Weiteren konnte mit dem beim E-Learning fehlenden persdnlichen Austausch mit
den Arbeitskolleginnen und -kollegen ein wesentlicher Hinderungsgrund fiir die Nutzung
von E-Learning ausgemacht werden, was aus der Literatur nicht so deutlich hervorging.
Als wesentlicher Hinderungsgrund fir die Nutzung von E-Learning als Instrument einer
lernenden Organisation ist das fur das bedarfsorientierte just-in-time-Lernen notwendige,
aber derzeit in der vorherrschenden Lernkultur noch eher fehlende selbstgesteuerte Ler-
nen zu sehen. Dies ist jedoch notwendig, damit die Mitarbeitenden sich eigenstandig und

selbstverantwortlich das bendtigte Wissen beschaffen (vgl. auch Kapitel 2.4.4).

Abschliessend lasst sich festhalten, dass mit dieser Arbeit die Akzeptanz von E-Learning
sowie die Herausforderungen beim Einsatz von E-Learning als Instrument einer lernen-
den Organisation anhand der durchgefuhrten Interviews bestimmt werden konnten. Die

in Kapitel 1.2 aufgefihrte Forschungsfrage konnte somit beantwortet werden.

Basierend auf den aufgezeigten Herausforderungen und Voraussetzungen fir die Nut-
zung von E-Learning als Instrument einer lernenden Organisation kdnnen anschliessend

noch Handlungsempfehlungen fur die PVSG abgeleitet werden.
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5.2 Limitationen der Arbeit

Die vorliegende Arbeit hat die Akzeptanz von E-Learning als Instrument einer lernenden
Organisation als eine Fallstudie anhand der PVSG untersucht. Da zudem sehr unterneh-
mensspezifische Aspekte wie die Lernkultur oder die organisatorischen Rahmenbedin-
gungen beim Einsatz von E-Learning untersucht wurden, ist eine Ubertragung der Ergeb-
nisse auf andere Organisationen nicht zul&ssig. Weiters ist die Verallgemeinerbarkeit der
Ergebnisse auch in Bezug auf die PVSG einzuschranken. So lassen sich zwar mit den
Auswertungen der Evaluationsfragen Aussagen fiir die am Behandlungsprozess beteilig-
ten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter treffen, jedoch nicht fir die Gesamtheit der Mitar-
beitenden der PVVSG. Ausserdem diirfen insbesondere die Ergebnisse aus den Interviews
nicht verallgemeinert werden. Zwar sind alle Berufsgruppen, die den E-Learning-Kurs
«ORBIS Basisschulung» absolviert haben, bei der Auswahl der zu interviewenden Per-
sonen bericksichtigt worden, jedoch durfen aufgrund der als eher gering zu bewertenden
Anzahl von elf Interviews keine allgemeingultigen Aussagen fir die Mitarbeitenden der
PVSG getroffen werden. Des Weiteren wird in den PVSG E-Learning derzeit noch nicht
als Instrument einer lernenden Organisation eingesetzt, da der E-Learning-Kurs «ORBIS
Basisschulung» nicht fur ein bedarfsorientiertes Just-in-time-E-Learning konzipiert
wurde und auch noch kein Diskussionsforum beinhaltet. Dies hat zur Folge, dass die Aus-
sagen der interviewten Personen zum Einsatz von E-Learning als Instrument einer ler-
nenden Organisation Einschatzungen sind und nicht auf personlichen Erfahrungen beru-
hen. Somit sind diese Ergebnisse mit einer gewissen Vorsicht zu betrachten und kritisch

zu hinterfragen.

5.3 Weiterer Forschungsbedarf und Ausblick

Die zu Beginn durchgefiihrte Literaturrecherche zeigte, dass die Akzeptanz von E-Lear-
ning als Instrument einer lernenden Organisation bisher noch unzureichend erforscht
wurde. Durch die Verbindung eines Technologieakzeptanzmodells mit spezifischen Ei-
genschaften des Einsatzes von E-Learning als Instrument einer lernenden Organisation
und den darauf basierenden Interviews liess sich die identifizierte Forschungsliicke redu-

zieren und eine Grundlage fur weiterfihrende Untersuchungen schaffen.

Wie bereits in den Limitationen beschrieben, lassen sich die Erkenntnisse dieser Arbeit
aufgrund der mehrheitlich qualitativen Forschungsmethodik nicht verallgemeinern. In ei-

ner zuklnftigen Studie wére ein quantitatives Vorgehen in den PVSG interessant, um
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statistisch signifikante Aussagen zur Akzeptanz von E-Learning als Instrument einer ler-
nenden Organisation zu erhalten. Als Basis konnte hierzu das erweiterte UTAUT-Modell
dienen (vgl. Kapitel 2.5). Da insbesondere aufgrund der Lernstile der interviewten Perso-
nen grosse Unterschiede in der Bewertung des wahrgenommenen Nutzens festzustellen
waren, ware bei einer quantitativen Forschungsmethodik die Messung des Einflusses von

unterschiedlichen Lernstilen auf den wahrgenommenen Nutzen besonders interessant.

Des Weiteren ware auch eine Untersuchung zur Akzeptanz von E-Learning als Instru-
ment einer lernenden Organisation Uber mehrere Organisationen in unterschiedlichen
Branchen anzustreben. Dabei wére es insbesondere interessant zu sehen, ob der personli-
che Austausch in der Gruppe, der in einem Interview als «Psychiatrie-Ding» bezeichnet

wurde, auch in anderen Branchen einen solch hohen Stellenwert hat.

5.4 Implikationen fur die Praxis

Bei der Bewertung des wahrgenommenen Nutzens, den die interviewten Personen aus
dem E-Learning-Kurs gezogen haben, lassen sich deutlich abweichende Aussagen fest-
stellen. Als Begriindung flr keinen oder nur einen geringen wahrgenommenen Nutzen
wird u. a. der fehlende zielgruppenspezifische Lerninhalt aufgefiihrt. Dies zeigt sich auch
darin, dass die zweitgrosste Kategorie mit Verbesserungsvorschldgen den zielgruppen-
spezifischeren Inhalt betrifft. Diese Erkenntnis verdeutlicht das dem E-Learning zugrun-
deliegende Dilemma, vor dem Organisationen stehen. So wére das Problem mit flr die
einzelnen Berufsgruppen individuellen Lerninhalten Iésbar. Jedoch ist dies auch mit ho-
hen Kosten verbunden, sodass meist davon abgesehen werden muss (vgl. Kapitel 2.2.2).
Dies fuhrt dazu, dass der Lerninhalt fiir einen durchschnittlichen Mitarbeitenden konzi-
piert wird. Insbesondere bei Themen, die sich je nach Berufsgruppe stark unterscheiden,
flhrt dies bei Teilen der Mitarbeitenden zu einer schlechten Bewertung des wahrgenom-
menen Nutzens. Dieser Problematik kann entgegengewirkt werden, indem fir mit E-
Learning zu vermittelnde Lerninhalte Themen ausgewahlt werden, die eine Grosszahl der
Mitarbeitenden auf die gleiche Art und Weise betreffen. Dadurch kann mit dem Lernin-
halt ein moglichst grosser Anteil der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter angesprochen wer-

den.

Zudem zeigte sich auch, dass ein interaktiver Lerninhalt gewiinscht wird, also die Schaf-
fung von konkreten Mdglichkeiten zur Anwendung des Lerninhalts. Dies I&sst sich durch
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die Konzeption von Ubungsaufgaben umsetzen. Zwar stellt das wiederum einen zusétz-
lichen Aufwand dar, jedoch drfte dieser deutlich geringer ausfallen als bei der Entwick-
lung von zielgruppenspezifischem Lerninhalt. Durch die Anwendung des Lerninhalts
wird ein verbesserter Lerntransfer ermoglicht (vgl. Kapitel 2.4.1), was wiederum den
wahrgenommenen Nutzen erhoht. Dadurch erhoht sich auch die Nutzungsabsicht bzw.

die Akzeptanz.

Des Weiteren ist festzuhalten, dass der Einsatz von E-Learning als Instrument einer ler-
nenden Organisation die Férderung des selbstgesteuerten Lernens der Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern verlangt, damit die eigenstandige und eigenverantwortliche Wissensbe-
schaffung ermdglicht wird. Sie mussen befahigt bzw. qualifiziert werden, ihre eigenen
Wissensdefizite zu bestimmen und ihre Lernziele entsprechend danach auszurichten. Die
Verantwortung fur die personliche Weiterentwicklung muss demnach auch von den Vor-
gesetzten oder Personalverantwortlichen auf die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter tiber-

tragen werden.
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6 Handlungsempfehlungen fur die PVSG

In diesem Kapitel werden auf den in Kapitel 4 vorgestellten Ergebnissen basierende
Handlungsempfehlungen zur Steigerung der Akzeptanz von E-Learning fiir die PVSG
dargelegt. Weitere Hinweise fir Handlungsmassnahmen gibt die grafische Auswertung
der durch die interviewten Personen bewerteten Eigenschaften von E-Learning nach

Wichtigkeit und Erfullungsgrad in Anhang C7.

Fur das bedarfsorientierte Just-in-time-E-Learning muss ein schneller und einfacher Zu-
gang zum benétigten Wissen gegeben sein. Zum einen wird dies tber die kurzen, nur
wenige Minuten langen Lerneinheiten ermdglicht. Zum anderen missen die entsprechen-
den E-Learning-Kurse uber eine Suchfunktion schnell gefunden werden kdnnen. Hierfur
sind alle vorhandenen E-Learning-Kurse mit Schlagwortern zu versehen, damit nach die-
sen gesucht werden kann. Des Weiteren sollte die E-Learning-Plattform im Intranet ver-
linkt sein. Rosenberg (2001, S. 188) meint hierzu: «Enable people to get to e-learning
resources easily. This means placing key e-learning access points on the intranet pages
people visit most. Don’t rely on people remembering a variety of URLs.» Ergénzend
empfiehlt es sich, fir die Anmeldung auf der E-Learning-Plattform eine Single Sign-on-
Losung zu implementieren, damit fir die Mitarbeitenden die Eingabe des Benutzerna-
mens und des Passworts entféllt. Dies beschleunigt den Zugang zum bengtigten Wissen
und eliminiert zudem die Gefahr, dass durch potenziell vergessene Passworter E-Learn-

ing nicht genutzt wird.

Damit E-Learning von den Mitarbeitenden langerfristig genutzt wird, muss die Kurs-
sammlung einen gewissen Umfang aufweisen. Es ist anzunehmen, dass nach mehrmali-
gen Nichtvorhandenseins des benétigten Wissens mit der Zeit nicht mehr auf E-Learning
als Wissensquelle zurtickgegriffen wird. Fir den Aufbau der Kurssammlung muss von
den PVSG nicht jeder E-Learning-Kurs vollumfénglich selbst hergestellt werden, denn
es steht bereits eine Fille an Lernmaterial zur Verfugung. So kdnnen beispielsweise kos-
tenlose TED-Talks oder ausgewahlte YouTube-Videos in E-Learning-Kursen Verwen-
dung finden. Fur die Bestimmung der mit E-Learning abzudeckenden Themen sind die

Bedirfnisse der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter abzuholen.

Einige der interviewten Personen verweisen auf Schwierigkeiten beim Finden aller Info-

und Videobuttons im E-Learning-Kurs, da nicht ersichtlich ist, welche Elemente bereits
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angeklickt wurden und welche noch anzuklicken sind. Abhilfe wirde hierbei eine farbli-
che Hervorhebung beim Anklicken eines Info- oder Videobuttons schaffen. So kénnte
beispielsweise die Farbe der angeklickten Elemente von blau zu griin wechseln. Dadurch

lasst sich die Benutzerfreundlichkeit von E-Learning mit geringem Aufwand verbessern.

Der personliche Austausch in der Gruppe wird von den interviewten Personen als wichtig
bewertet. Bei der Absolvierung eines E-Learning-Kurses fehlt jedoch dieser personliche
Austausch, was als ein Hindernis fur die Nutzung von E-Learning wahrgenommen wird
(vgl. auch Kapitel 2.4.5). Deshalb empfiehlt es sich, E-Learning mit Gruppenveranstal-
tungen zu kombinieren. So kdnnte beispielsweise im Anschluss an einen E-Learning-
Kurs im Team eine zum Lerninhalt passende Fallstudie bearbeitet werden. Dies wirde
zum einen den personlichen Austausch ermdglichen und zum anderen die Anwendung

des Lerninhalts fordern.

Fur den erfolgreichen Einsatz von E-Learning als Instrument einer lernenden Organisa-
tion muss sich die Lernkultur der PVSG durch ein selbstgesteuertes Lernen der Mitarbei-
tenden auszeichnen. Seufert et al. (2001, S. 178) verweisen hierbei auf die Rolle der Vor-
gesetzten, die das selbstgesteuerte Lernen ihrer Mitarbeitenden durch das Anbieten von
Hilfe und Beratung fordern sollen (vgl. auch Kapitel 2.4.5). Hierzu sind die VVorgesetzten
jedoch erst zu befdhigen. Im Rahmen einer Schulung kénnte den Vorgesetzten die Idee
des bedarfsorientierten Just-in-time-E-Learning, der Wissensaustausch tiber Diskussions-

foren und das dafir geforderte selbstgesteuerte Lernen erlautert werden.

Im Zusammenhang mit der zu verandernden Lernkultur wird eine letzte Handlungsemp-
fehlung angefiigt, die die Qualitat der E-Learning-Kurse betrifft. Rosenberg (2001, S.
186-187) flihrt aus: «Learning cultures are influenced by quality learning products. This
is especially true for e-learning, as it represents something new and untested. So make
sure the quality is there.» Sollte man also vor der Wahl stehen, entweder unter Inkauf-
nahme von Qualitatseinbussen das vordefinierte Projektende einzuhalten oder fur die Si-
cherstellung der Qualitat das Projektende hinauszuschieben, dann sollte man sich fur

Letzteres entscheiden.
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Anhang A: Evaluationsfragen

Wie haben Sie diese Schulung empfunden?

Durch Ihr geschatzies Feedback wissen wir, wo wir Schulungen wie diese kiinftig noch verbessern kénnen. Erst nach Ihrem Feedback ist diese Schulung abgeschlossen.
Der Feedbackbogen kann nur 1x ausgefilllt werden.

Gratulation! Sie haben alle Module fertig bearbeitet.

Lassen Sie Inre Eriebnisse nochmals fur ein paar Minuten Revue passieren. Bitte teilen Sie Ihre Gedanken mit uns indem Sie uns ein spontanes Feedback abgeben.

1. Lehrmethode

1. Lehrmethode

Die Inhalte erschienen mir als sehr abwechslungsreich und interaktiv.

@ trifft gar nicht zu
@ trifft nur teilweise zu
@ trifit mehrheitlich zu

@ trifft voll und ganz zu

2. Bereitgestellte Informationen

2. Bereitgestellte Informationen

Ich fuhle mich fr die ORBIS-Prasenzschulung gut vorbereitet.

@ trifft gar nicht zu
@ trifft nur teilweise zu
@ trifit mehrheitlich zu

@ trifft voll und ganz zu

3. Navigation in ORBIS

3. Navigation in ORBIS

Die Schulung hat mir gut aufgezeigt. wie die zentrale Navigation in ORBIS aufgebaut ist

@ trifft gar nicht zu
@ trifft nur teilweise zu
@ trifit mehrheitlich zu

@ trifft voll und ganz zu
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4. Praxisnutzen

4. Praxisnutzen

Die Kursinhalte haben fir mich einen hohen Praxisnutzen.

© trifft gar nicht zu
© frifft nur teilweise zu
@ trifft mehrheitlich zu

@ trifft voll und ganz zu

5. Positive Aspekte

5. Positive Aspekte

Was hat Innen an dieser Schulung am besten gefallen, am meisten imponiert?

6. Zukunftige Durchfahrung

6. Zukiinftige Durchfiihrung

Was solite fur zukinftige Trainings dieser Art unbedingt angepasst werden?

7. Offene Fragen

7. Offene Fragen

Welche wichtigen Fragen zum Kursthema sind offen geblieben?
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Anhang B1: Auswertung der offenen Evaluationsfrage
Farblegende:

Gelb Keine Angaben
_ Keine Verbesserungsvorschlage
Orange Zufrieden

Interaktiverer Inhalt
Zielgruppenspezifischerer Inhalt
Mehr Informationen
Lachsfarben Nicht berlicksichtigbare Verbesserungsvorschlage

Hellgriin Benutzerfreundlichkeit verbessern
Technische Verbesserungen
Kurzere Kurse
Diverses
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6. Zukunftige Durchfihrung
Was sollte fur zuktnftige Trainings dieser Art unbedingt angepasst
werden?

Anmerkungen

fir mich ok
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Ich fand das Tempo in Ordnung sowie die Aufzeigung. Fur mich nichts.

Erster Teilsatz "Der Ablauf tbersichtlicher [...]" nicht zuteilbar, da unklar ob Navi-
gation (Lernpfad) oder inhaltlicher Ablauf in einer Lerneinheit gemeint ist.

Teststationen Keine Zuteilung mdglich, da unklar was damit gemeint ist.

keine Angabe

Keine Zuteilung mdglich, da unklar ob damit inhaltliche Wiederholungen in Form
Wiederholungen von einer weiteren Lerneinheit oder
eine Wiederholung in Form einer Ubung/Lernkontrolle gemeint ist.

s.u.(7.) Keine Zuteilung méglich, da unklar was damit gemeint ist.
Die Stationsgrafik haben nur die Pflegeberufe. Deshalb ist dieser Kommentar zum
zielgruppenspezifischeren Inhalt zu z&hlen.
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weniger monoton

soweit gut

Keine Zuteilung maglich, da unklar ob damit die Stimme der Sprecherin oder der in-
haltliche Ablauf gemeint ist.

Der Kategorie "Zufrieden" zugeteilt. Die erwahnte "Umsetzung in der Praxis" konnte
Ist gut so, es fehlt noch die Umsetzung in der Praxis. Bin gespannt auf den Schulungstag  auch als Aufforderung fiir mehr Ubungen wahrend der Lerneinheit interpretiert wer-
den, geht jedoch nicht klar aus der Aussage hervor.

Ich habe keine Anregungen, es war gut so.

Passt
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passt so sehr gut

das war perfekt!

Der Kategorie "Zufrieden" zugeteilt. Der erwéhnte "mehr Inhalt folgt im Kurs"
Soweit 0.k. mehr Inhalt folgt im Kurs kénnte auch als Aufforderung fiir mehr Informationen interpretiert werden, geht je-
doch nicht klar aus der Aussage hervor.

Diese Aussage konnte der Kategorie "Zufrieden" zugeteilt werden. Jedoch passt die
Gute Ubersicht Aussage nicht zur gestellten Frage, weshalb ein zu grosser Interpretationsspielraum
besteht und deshalb keine Zuteilung vorgenommen wird.

Die Aussage "Mdglichkeit retour zu kénnen [...]" wird der Kategorie "Benutzer-
freundlichkeit verbessern” zugeteilt. Das Wort "Praxis" kénnte als Aufforderung fiir
mehr Ubungsmaglichkeiten interpretiert werden, ist jedoch zu unklar und deshalb
wird fir dieses Wort keine Zuteilung vorgenommen.

00000000
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Nicht alle paar Jahre wechseln der Dokumentationsart Antwort passt nicht zur gestellten Frage. Deshalb keine Zuteilung.

Diese Aussage ist unklar. Sie kdnnte dahingehend interpretiert werden, dass eine An-
leitung fir die Bedienung des E-Learning (z. B. das Abspielen der Videos) bereitge-
Ev. kurze Info wie es funktioniert - Video etc., so macht es ev. mehr an es anzugehen.  stellt werden soll. Solch eine Anleitung fiir die Bedienung wurde jedoch zu Beginne
des E-Learning Kurses gegeben. Deshalb ist unklar was mit dieser Aussage sonst ge-
meint sein soll und somit wird keine Zuteilung vorgenommen.

Diese Aussage lasst sich sowohl der Kategorie "Mehr Informationen™ als auch der
Kategorie "Zielgruppenspezifischerer Inhalt" zuteilen.
->Zu zielgruppenspezifischerer Inhalt: "Fand die Schulung zu wenig differenziert
[...], fuhle mich nicht gut vorbereitet™
->Zu mehr Informationen: "Fand die Schulung zu wenig [...] vertieft, fihle mich
nicht gut vorbereitet"
Hinweis: Je nach Zoomeinstellung im Internet Explorer waren die Lernvideos nicht
voll sichtbar und es mussten zuerst Einstellungen angepasst werden.

Fand die Schulung zu wenig differenziert/vertieft, flihle mich nicht gut vorbereitet
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Keine Zuteilung méglich, da unklar was damit gemeint ist. Mdgliche Interpretation:
Es sollen nicht nur die wichtigsten Punkte erklart werden, sondern auch weiterfiih-
rende Informationen bereitgestellt werden. Die Aussage kann aber auch dahingehend
interpretiert werden, dass nur die wichtigsten Punkte erklart wurden und dies als po-
sitiv wahrgenommen wurde. Der Interpretationsspielraum ist demnach zu gross und
deshalb folgt keine Zuteilung in eine Kategorie.

Nur die wichtigsten Punkte genau erklart.

Diese Aussage lasst sich sowohl der Kategorie "Benutzerfreundlichkeit verbessern™
als auch der Kategorie "Zielgruppenspezifischerer Inhalt" zuteilen.

->Zu Benutzerfreundlichkeit verbessern: "Mir war nicht ganz Klar, ob die jeweilige
Lerneinheit beendet war und wie ich wieder zuriick komme. Ich weiss jetzt noch
nicht, ob ich es abgeschlossen habe. Die Filme horten auf und dann?"

->Zu Zielgruppenspezifischerer Inhalt: "[...] ES bezog sich sehr auf stationdr und auf
die Pflege."

Mir war nicht ganz klar, ob die jeweilige Lerneinheit beendet war und wie ich wieder zu-
riick komme. Ich weiss jetzt noch nicht, ob ich es abgeschlossen habe. Die Filme horten
auf und dann?

ES bezog sich sehr auf stationar und auf die Pflege.

Fir mich ist es noch etwas verwirrend........ Antwort passt nicht zur gestellten Frage. Deshalb keine Zuteilung.

Finde es gut, dies vor der Schulung einmal zu sehen/erfahren.

Antwort passt nicht zur gestellten Frage. Deshalb keine Zuteilung.

|

Die Akzeptanz von E-Learning als Instrument einer lernenden Organisation



84

Der Weg sollte Klarer aufgezeigt werden.

Ist verstandlich, passt schon gut

Keine Zuteilung mdglich, da unklar was damit gemeint ist.
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Diese Aussage lasst sich sowohl der Kategorie "Technische Verbesserungen" als
auch der Kategorie "Benutzerfreundlichkeit verbessern" zuteilen.
->Zu Technische Verbesserungen: "Gelegentlich war der Ton nicht zu verstehen

Gelegentlich war der Ton nicht zu verstehen
Es war nicht immer eindeutig zu erkennen, ob eine Seiter fertig ist oder noch etwas [.]"
kommt

->Zu Benutzerfreundlichkeit verbessern: "[...] Es war nicht immer eindeutig zu er-
kennen, ob eine Seiter fertig ist oder noch etwas kommt"

die Schulung diirfte aufgrund der verschieden genutzten Informationskanéle etwas tiber-

sichtlicher aufgebaut sein. Nach Abschluss eines jeden Films ist es mitunter nicht ersicht-

lich ob man alle Informationen zu diesem Teil abgerufen hat oder man etwas ausgelassen
hat.

Vermutlich mochte mit dieser Aussage auf den Bedarf an weiteren Informationen
Nicht angepasst, jedoch erweitert werden konnte bspw. eine Falleréffnung sein. hingewiesen werden. Jedoch ist zu unklar, was damit gemeint ist und somit ist der
Interpretationsspielraum zu gross. Deshalb wird keine Zuteilung vorgenommen.

Ich fand das Training im allgemeinen gut und sehr leicht zu bedienen.

flr mich nichts, Tempo und Erklarungen waren hilfreich

Alles OK
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Die Stimme der Erklarerin ist sehr ruhig und man wird schléfrig. Spezifische Lerneinhei-
ten flr die verschiedenen Arbeitsbereiche.

Diese Aussage lasst sich sowohl der Kategorie "Diverses™ als auch der Kategorie
"Zielgruppenspezifischerer Inhalt" zuteilen.
->zu Diverses: "Die Stimme der Erklarerin ist sehr ruhig und man wird schléfrig. [...]
->zu Zielgruppenspezifischerer Inhalt: "[...] Spezifische Lerneinheiten fur die ver-
schiedenen Arbeitshereiche.”

Noch genauer Beschriften, wenn es weiter geht oder wie man zur néchsten Lerneinheit
elangt.

Ich finde die Art der Schulung ist gut geeignet um Lerninhalte weiter zu geben.

Die Aussage "In der Vorbereitung hatte ich auch gerne konkret erfahren, was ist we-
In der VVorbereitung hétte ich auch gerne konkret erfahren, was ist wesentlich anders im  sentlich anders im Vergleich KIS/ORBIS (Vorteil / Nachteil).[...]" wird der Katego-
Vergleich KIS/Orbis (Vorteil / Nachteil). rie Mehr Informationen zugeteilt.
Ich finde es schade, dass die Wiinsche des Sozialdienstes in der VVorbereitung nicht mit-
einbezogen worden sind.
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Der letzte Teil wére meiner Meinung nach besser am Anfang gewesen, damit man sich
eine Vorstellung machen kann, wie Orbis mit den anderen Systemen zusammen funktio-
niert. Weiter finde ich, dass im E-Learning zu wenig Funktionen vorgestellt wurden. Es

ware eventuell auch sinnvoll, das E-Learning speziell auf die einzelnen Berufsgruppen

(Medizin, Pflege, Therapeuten...) anzupassen.

Diese Aussage lasst sich sowohl der Kategorie "Diverses" als auch der Kategorie
"Mehr Informationen" und der Kategorie "Zielgruppenspezifischerer Inhalt" zutei-
len.

->Zu Diverses: "Der letzte Teil ware meiner Meinung nach besser am Anfang gewe-
sen, damit man sich eine Vorstellung machen kann, wie Orbis mit den anderen Sys-
temen zusammen funktioniert. [...]"

->Zu Mehr Informationen: "[...] Weiter finde ich, dass im E-Learning zu wenig
Funktionen vorgestellt wurden. [...]"

-> Zu Zielgruppenspezifischerer Inhalt: "[...] Es ware eventuell auch sinnvoll, das E-
Learning speziell auf die einzelnen Berufsgruppen (Medizin, Pflege, Therapeuten...)
anzupassen."
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Anhang B2: Grisse der Kategorien

Kategorie Anzahl Nennungen

Keine Angaben 22

T -

Zufrieden 14

26

20

11

Nicht berticksichtigbare Verbesserungsvorschlége 14

5

12

4

14

Nachfolgend sind die in Anhang B1 gebildeten Kategorien mit Verbesserungsvorschla-

gen zur besseren Ubersicht und zur Nachvollziehbarkeit der Kategorienbildung einzeln

aufgelistet.

Anhang B3: Kategorie Interaktiverer Inhalt

Interaktiv fand ich es nicht, da nichts selber ausprobiert werden konnte, kommt vielleicht
noch bei der Ganztagesschulung

kurz direkt danach dass Erklarte selbst anwenden

Maoglichkeit zum selber auszuprobieren

[...] ich denke bei einer elearning Methode wére es sinnvoll einen Uberpriifungsteil zu integ-
rieren, wo man die erlernten Kenntnisse Uberprifen kann / musste..

Kein einseitiger Informationsfluss, hilfreicher wéaren wahrend des Trainings praktische Ubun-
gen.

Man sollte angehalten werden die vorgestellten Inhalte direkt nachher im ORBIS zu Uben,
am besten parallel zum Video.

Trainingstool / selber Anwenden kénnen, ausprobieren
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ich hatte geschatzt, wenn es ein Trainingsmodul des vermittelten Inhaltes gegeben hatte.
Mdoglichkeit zum die gestellten letzten 7 Fragen "in vivo" anschliessend gerade zu Uben, nach
zu machen und Korrektur zu erhalten.

Schritte selbst nachmachen kdnnen

Interaktiver mit Orbis arbeiten kénnen, mehr auch selber schon ausprobieren kénnen.

Zwischenfragen sollten gestellt werden, damit man es am Schluss besser versteht.

Gut wére ein Teil welche praktische Ubungen enthalten, die so aufzeigen ob der Inhalt auch
wirklich verstanden und verinnerlicht wurde.

selber ausprobieren kénnen
kleine Ubung am Schluss

Die Méglichkeit am Schluss der Schulung an einem Muster selbst einen Fall zu suchen
etc.so dass man fur die weitere Schulung bereits Ubung mit dem Umgang bekommt

Maoglichkeiten zum gleich selber Uben oder etwas machen, anstatt nur lesen und zuhéren

Schwierig zu sagen, super ware natirlich, wenn man bereits selbst ausprobieren konnte.

sofort mit Ubungen verbinden, verbesserte Verkniipfung, erhohte Aufmerksamkeit durch
Theorie Praxis mix

eventuell sollte man noch Aufgaben I6sen mussen. Direkt nach jeder Erklarung eine kleine
praktische Aufgabe.

evtl. mit einem Teil, in dem ich selbst ein Beispiel durchfiihren kann

Vielleicht noch ein wenig mehr Interaktion.

Mehr interaktives lernen - daher Aufforderung zB mit Maus oder Tastatur die einzelnen
Schritte selber zu probieren.

es ist sehr theoretisch, verbinden mit selbst ausprobieren, damit die Infos besser haften blei-
ben

Ubung bereits in diesen Einheiten - Mdglichkeiten Dinge "nachzuklicken”.

dass man vielleicht gleich selbst Uiben kénnte

Mini-Ubungssequenzen, damit gehortes gleich ausprobiert werden kann.

Anhani B4: Kate(l;orie Zieli)ruiiensiezifischerer Inhalt

Bezieht sich auf Arbeit in der Klinik, wenig Inhalt zur Arbeit mit Orbis im ambulanten Bereich.

- ggf. fur Berufsgruppen sepzifizieren (das E-Learning ist v.a. aus Sicht der Pflege aufgebaut,
fir Arzte fehlen ein/zwei Informaitonen)

Mehr angepasst auf die Berufsgruppen und das konkrete Arbeiten. Beispielsweise in einem
Ambulatorium.

Aufzeigen, dass ein Zugriff auf die Patienten Uber die Stationsgrafik mdglich ist.

Es wurde alles am Fall eines stationéaren Patienten gezeigt. Ambulant fehlt ganz.

wisste nicht, wie man es besser machen konnte.

Evtl. Abteilungsspezifischer ?

Fur Therapeuten / den Sozialdienst ihr eigenes Video. Weil sie auch anders arbeiten und ei-
nige Dokumente / nicht benétigen ...
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Informationen gezielter fir Berufsgruppen tbergeben.

Genauere Anpassung auf Berufsgruppen in der Schulung

eine Schulung fur den ambulanten und einen fir den stationaren Bereich und berufsspezi-
fisch. Hier war alles am Beispiel des Pflegefachmanns ausgerichtet. Niitzt den anderen Be-
rufsgruppen nicht viel.

[...] ES bezog sich sehr auf stationar und auf die Pflege.

praxisndhere Beispiele fur vers. Berufsgruppen (Sozialdienst)

evt. noch mehr Beispiele fur versch. Berufsgruppen?

Zu stationarlastig.

angesprochen sind fast ausschliesslich die Berufsgruppen Medizin und Pflege. Sich implizie-
rend in den Bsp. erkennen zu mussen, wirk fir die Bearbietung wenig motivierend. Ist einmal
mehr Ausdruck einer symptomatisch ignoranten Haltung der Institutionsleitung. Didaktisch
ausserst ungeschickt!

Die Beispiele waren ausschliesslich auf Ebene Klinik.

[...] Es ware eventuell auch sinnvoll, das E-Learning speziell auf die einzelnen Berufsgruppen
(Medizin, Pflege, Therapeuten...) anzupassen.

Fand die Schulung zu wenig differenziert [...], flihle mich nicht gut vorbereitet

evt. noch mehr auf die aktuelle Tatigkeit eingegangen werden
[...] Spezifische Lerneinheiten fur die verschiedenen Arbeitsbereiche.

[...] Es ware eventuell auch sinnvoll, das E-Learning speziell auf die einzelnen Berufsgruppen
(Medizin, Pflege, Therapeuten...) anzupassen.

Anhani] B5: Technische Verbesserunﬁen

Stimme war teilweise undeutlich und unterbrochen.

Bei mir gab es in jeder Lerneinheit ein paar Sekunden, in denen der Ton/die Moderations-
stimme verzerrt war, sodass ich nicht alles verstehen konnte.

Die Wartezeiten sind im stressigen Arbeitsalltag schwierig. Die Pop up Fenster zu den Fil-
men wurden teils vom hauseigenen System blockiert und konnten nicht angesehen werden.

Der Ton hat bei mir nicht immer funktioniert, war teilweise verzerrt. Ausserdem hat sich das
letzte Video "aufgehangt" und war nicht mehr startbar

auf Apple kann Video nicht abgespielt werden, daher nur teilweise vorbereitet fur die Schu-
lung.

ev. einfacher, wenn Bildschirmgrdsse nicht verstellt werden muss...

Die Computer resp. das Internet der PDS sind viel zu langsam, System ist dauern steckenge-
blieben, die Schulung war kaum durchfiihrbar. Erst nachdem ich mehrere unterschiedliche
PCs ausgetestet hatte, gelang es dann endlich mal mit einem. Obwohl das Ganze nur 30-40
min dauern sollte, habe ich insgesamt sehr viel mehr Zeit verloren.

manchmal hat etwas mit dem System nicht ganz funktioniert- ist andauernd rausgefallen etc..

Tonqualitat
Gelegentlich war der Ton nicht zu verstehen [...]

Das Format des Videos war teilweise grosser als mein Bildschirm, so dass ich zusatzlich mit
den Leisten scrollen mussten.
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nichts-

ausser die Grosse der Darstellung. Der 27 " Monitor ist daflr zu klein gewesen an meinem
Arbeitsplatz.

Anhani B6: Mehr Informationen

merh DEtails

konnte noch Umfangreicher sein.

Detaillierungsgrad reicht nur fur einen groben Einblick. Ohne Hintergrund Wissen wirde ich
mich nicht in der Lage fuhlen nun mit dem Programm zu arbeiten.

Lekture, die man noch lesen kann vor der Veranstaltung, auf fakultativer Basis.
etwas mehr Informationen wéaren winschenswert

Es sollte noch gehaltvoller werden. Viele Fragen sind noch nicht beantwortet, jedoch ist dies
evtl. bewusst so gewahlt.

[...] Weiter finde ich, dass im E-Learning zu wenig Funktionen vorgestellt wurden. [...]

Fand die Schulung zu wenig [...] vertieft, fihle mich nicht gut vorbereitet

Das E-Learning wirkt etwas unvollstéandig, kurz gehalten. Ein Uberblick was das Programm
alles kann fehlt. Man hat das Geflhl nur ein paar Ausschnitte vom Programm gesehen zu
haben.

Ein kompletter Kursinhalt wiirde jedoch einige Uberfordern. Bei der Anmeldung und in der
Menufuhrung hatten einige Mitarbeiterinnen Probleme.

In der Vorbereitung héatte ich auch gerne konkret erfahren, was ist wesentlich anders im Ver-
gleich KIS/Orbis (Vorteil / Nachteil). [...]

[...] Weiter finde ich, dass im E-Learning zu wenig Funktionen vorgestellt wurden. [...]

Anhani] B7: Benutzerfreundlichkeit verbessern

[...] Es war nicht immer eindeutig zu erkennen, ob eine Seiter fertig ist oder noch etwas
kommt

die Schulung durfte aufgrund der verschieden genutzten Informationskanéle etwas Ubersicht-
licher aufgebaut sein. Nach Abschluss eines jeden Films ist es mitunter nicht ersichtlich ob
man alle Informationen zu diesem Teil abgerufen hat oder man etwas ausgelassen hat.

Noch genauer Beschriften, wenn es weiter geht oder wie man zur nachsten Lerneinheit ge-
langt.

Mir war nicht ganz klar, ob die jeweilige Lerneinheit beendet war und wie ich wieder zuriick
komme. Ich weiss jetzt noch nicht, ob ich es abgeschlossen habe. Die Filme hérten auf und
dann? [...]

Maoglichkeit retour zu kénnen [...]

Anhang B8: Kurzere Kurse

es ist schwer sich so viele Inhalte zu merken

kurzere eLearnings. Im letzten drittel fiel die Konzentration ab.

Fur einen ersten "Besuch" im Orbis sind zu viele Themen angesprochen.
Es sollten weniger sein. Es ist zu viel Stoff in kurzer Zeit. Die Fragen konnte ich demzufolge
auch nicht alle beantworten.

Frage: Wie viele neue Informationen kann sich Jemand in welcher Zeit (zB 30 Min) merken?
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wenn maglich soll es nicht so viel Zeit in Anspruch nehmen, da es fur mich schwierig war
30min Zeit in meinem Arbeitsalltag zu finden

Anhani; B9: Diverses

Ein Zeitfenster, um dranbleiben zu kénnen. Ruhe, damit man sich auf das Programm kon-
zentrieren kann.

leider fand ich bei der Arbeit nicht die Ruhe um den Kurs durchzufiihren, habe es danach da-
heim gemacht.

E learning Inhalte sollte im sharpoint leicht zu finden sein

Ich bin mir einfach nicht sicher ob es diesen Theorieteil vor dem eigentlichen Schulungstag
Uberhaupt braucht. Viel mehr habe ich das Gefuhl das bis dahin alles wieder vergessen ist!

Die Stimme der Erklarerin ist sehr ruhig und man wird schlafrig. [...]

eine etwas weniger monotone Stimme wirde das Konzentrationsniveau aufrechter halten.

Tempo. War sehr langsam

Training konnte meiner Meinung vom ganzen Team gleichzeitig durchgefiihrt werden

- Schriftliches Handout mit den wichtigsten Lerninhalten, welches ausgedruckt werden kann.
Freiwillige Schulung, pflicht ist die Applikation richtig zu bedienen ohne zu jammern
alternative Methode, falls System hangt oder Fehlerfunktion

Tempo zu langsam.

Diskettesymbol zum speichern? x zum verlassen. - wer das nicht weiss, kommt gar nicht so-
weit, das elearning Uberhaupt zu starten. diese Informationen nerven und verschwenden
Zeit, die man im Arbeitsalltag nicht hat.

Der letzte Teil ware meiner Meinung nach besser am Anfang gewesen, damit man sich eine
Vorstellung machen kann, wie Orbis mit den anderen Systemen zusammen funktioniert. [...]

glnstig ware ein zusatzliches Handout mit den wichtigsten Schritten , wann ich was ankli-
cken muss, was welche Symbole bedeuten

Anhang B10: Keine Verbesserungsvorschlage

kann ich noch nicht beantworten

wird sich in der Praxis zeigen

kann ich momentan noch nicht beantworten, misste zuerst mit dem Programm bentitzen;
Im Moment keine Anregung

im Moment nichts

Nichts

Nichts

kein Vorschlag

Nichts

Nichts

Kann ich erst nach der praktischen Schulung beurteilen.

Nichts
Nichts
Nichts.
weiss nicht
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Nichts
nichts zu bemerken

Anhang B11: Zufrieden

Zufrieden

fur mich ok

Ich fand das Tempo in Ordnung sowie die Aufzeigung. Flr mich nichts.
soweit gut

Ich habe keine Anregungen, es war gut so.

passt so sehr gut

das war perfekt!

Ist verstandlich, passt schon gut

Ist gut so, es fehlt noch die Umsetzung in der Praxis. Bin gespannt auf den Schulungstag
Soweit 0.k. mehr Inhalt folgt im Kurs

Ich fand das Training im allgemeinen gut und sehr leicht zu bedienen.

Ich finde die Art der Schulung ist gut geeignet um Lerninhalte weiter zu geben.
Passt

Alles OK

fur mich nichts, Tempo und Erkl&rungen waren hilfreich
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Anhang C1: Unternehmensseitiges Informationsschreiben zu Interviews

Interview Masterarbeit Benjamin Feldmann

Geschatzte Kolleginnen und Kollegen

Benjamin Feldmann, Mitarbeiter im SSC-Informatik seit 01.10.2017, absolviert an
der Zircher Hochschule fir Angewandte Wissenschaften einen MSc in Business Ad-
ministration — Major Health Economics and Healthcare Management. Im Rahmen sei-
ner Masterarbeit mit dem Arbeitstitel ,Die Akzeptanz von E-Learning als Instrument
einer lernenden Organisation — Eine Fallstudie anhand der Psychiatrieverbunde des Kt.
St.Gallen" sollen strukturierte Interviews vertiefte Einsichten ins Thema hervorbrin-
gen und mit theoretischen Erkenntnissen verknlipft werden. Das Thema ist auch aus
Sicht des SSC-Bildung und Forschung wichtig und ich erwarte mir Hinweise, in welche

Richtungen sich das E-Learning innerhalb der Psychiatrieverbunde entwickeln kénnte.

Fir diese Datenerhebung ist er auf eure Unterstitzung angewiesen. Ich wiirde mich
freuen, wenn ihr Benjamin Feldmann fiir ein Interview (45 - 60 Min.) zur Verfiigung
stehen konntet. Er wiirde sich im Laufe der Woche bei euch melden, um einen Termin
zu vereinbaren. Die Interviews werden bei euch am jeweiligen Standort gefiihrt und

finden im April bis anfangs Mai statt.

Ich hoffe, ihr findet Zeit, Benjamin Feldmann fir ein Interview zur Verfligung zu
stehen, und ich danke euch im Voraus fiir die Unterstlitzung. Bei Fragen durft ihr

euch gerne auch bei mir melden.

Beste Griisse

Barbara

Barbara Stoelker Reithaar

Leiterin SSC-Bildung und Forschung
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Anhang C2: Anfrageschreiben fur Interviews

Interview zum E-Learning ""ORBIS Basisschulung™

Hallo |G

Ich arbeite in der Informatik und schreibe derzeit meine Masterarbeit zur Akzeptanz
von E-Learning in den Psychiatrieverbunden des Kantons St.Gallen. Diese Arbeit soll
den Psychiatrieverbunden als Entscheidungsgrundlage flir den weiteren Einsatz von
E-Learning dienen. Barbara Stoelker hat dir hierzu kirzlich das untenstehende Mail

geschrieben.

Ich wiirde mich sehr freuen, wenn du dich fir ein Interview (45 - 60 Min.) bereit
erklaren wirdest. Gesprachsthemen waren dabei u. a. der von dir wahrgenommene
Nutzen von E-Learning, deine Zufriedenheit mit dem E-Learning Kurs «ORBIS Basis-

schulung» und allfallige aufgetretene Probleme.

Die Interviews sind anonym und es werden in der Arbeit keine Rlickschllisse auf ein-

zelne Personen mdoglich sein.

Falls fur dich ein Interview in Frage kommt, dann wiirde ich mit dir gerne einen Ter-

min vereinbaren. Folgend einige Terminvorschldge:

- dd.mm. Von-bis

- dd.mm. Von-bis

Vielen herzlichen Dank fiir deine Rickmeldung.

Viele Griisse

Benjamin
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Anhang C3: Interviewleitfaden
Die Fragen im Interviewleitfaden sind zur besseren Ubersicht farblich markiert.
- Frage, die jedem Interviewpartner gestellt wird

o Weitere Hilfsfragen, falls Interviewpartner Miihe hat die Frage ohne Un-
terstiitzung zu beantworten.

Einleitung:

Ich heisse Benjamin Feldmann und schreibe eine Arbeit tber die Akzeptanz von E-Lear-
ning in den Psychiatrieverbunden des Kantons St.Gallen. Hierbei interessieren mich deine
Erfahrungen und Einstellungen zum E-Learning Kurs «ORBIS Basisschulung». Vielen
Dank, dass du dich fur ein Interview bereit erklart hast. Ich versichere dir, dass die Aus-
wertung anonym erfolgt und die Texte in der Arbeit so geschrieben werden, dass keine

Rickschlisse auf Personen méglich sind.
Das Interview wird ungefahr eine Stunde dauern.

Sofern es fur dich in Ordnung ist, wiirde ich das Interview gerne aufnehmen. Dies ver-

einfacht mir die Protokollierung und Auswertung des Interviews.
Hast du gerade noch eine Frage bevor es losgeht?
Eroffnungsfrage:

- 1. Vor einer Weile hast du eine E-Mail mit den Zugangsdaten flr den E-Learn-
ing Kurs «-ORBIS Basisschulung» erhalten. Was sind deine ersten Gedanken
hierzu gewesen?

Nutzen von E-Learning

2. Hattest du vor dem Absolvieren des E-Learning Kurses «ORBIS Basisschu-
lung» Erwartungen an dieses E-Learning?
o Welche Erwartungen hattest du?
o Haben sich deine Erwartungen erfullt?
3. Konntest du fir deine Arbeit einen Nutzen aus dem E-Learning Kurs «<ORBIS
Basisschulung» ziehen?
o Wie zeigt sich dieser Nutzen?
- 4. Beim E-Learning Kurs «Basisschulung ORBIS» hattest du mehrere Wochen
Zeit, um den Kurs zu absolvieren. Du konntest in diesem Zeitraum also selber
bestimmten, wann du den Kurs genau absolvieren méchtest. Wie empfindest du
diese Maoglichkeit flexibel und selbst gesteuert zu lernen?
o Gefallt dir diese Flexibilitat oder hast du lieber fix vorgegebene Termine
wie dies bei Prasenzschulungen der Fall ist?
5. Wie ist dein Eindruck zum Transfer des Gelernten in den beruflichen Alltag?
o Istdies mit E-Learning besser mdglich als mit einer traditionellen Pr&-
senzschulung?
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o Waére der Transfer besser gelungen, wenn der Inhalt interaktiver gewesen
wére?

Benutzerfreundlichkeit

- 6. Wie hast du die Navigation in E-Learning Kurs «ORBIS Basisschulung»
empfunden?
- 7. Arbeitest du viel und gerne mit dem Computer?

Sozialer Einfluss

8. Kennst du die Einstellung deines VVorgesetzten zum E-Learning Kurs «<ORBIS
Basisschulung»?
o Wie zeigt sich diese Einstellung?
= Hat dir dein Vorgesetzter bei der Organisation einer Vertretung
geholfen?
» Hat dir dein Vorgesetzter Zeit fiir den E-Learning Kurs zur Ver-
flgung gestellt?
- 9. Wurdest du wahrend dem Absolvieren des E-Learning Kurses unterbrochen?
o Alltagsgeschaft (Mails, Telefonanrufe)?
- 10. Wie haben sich deine Arbeitskolleginnen und -kollegen verhalten als du den
E-Learning Kurs «ORBIS Basisschulung» gemacht hast?
o Hast du dich von ihnen in deiner Konzentration gestort gefuhlt?
- 11. Lernst du lieber alleine oder lieber in der Gruppe?
o Hast du dich nach dem E-Learning Kurs mit deinen Arbeitskolleginnen
und Arbeitskollegen zum gelernten Inhalt ausgetauscht? Wie wichtig ist
dir dieser Austausch?

Erleichternde Bedingungen / Hindernisse

- 12. Wie bist du vorgegangen, damit du wahrend der Arbeitszeit den E-Learning
Kurs «Basisschulung ORBIS» absolvieren konntest?
o Hast du fiir die Absolvierung des E-Learning Kurses wahrend dem Ar-
beitstag leicht Zeit gefunden?
o Hast du den Kurs an einem Stiick absolviert oder uber mehrere Zeit-
punkte verteilt?
o Hast du einen eigenen Computer zur Verfligung oder teilst du dir einen
Computer mit anderen Mitarbeitenden?
o Musstest du eine Vertretung organisieren?
- 13. Wie beurteilst du die Dauer des E-Learning Kurses «ORBIS Basisschu-
lung»?
- 14. Sind technische Probleme aufgetreten als du den Kurs «ORBIS Basisschu-
lung» absolviert hast?
o z.B. kein Ton oder ruckelnde Videos?
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Nutzungsabsicht

- 15. Falls in Zukunft weitere freiwillige E-Learning Kurse in fir dich relevanten
Fachgebieten aufgeschaltet werden, wirdest du dann diese E-Learning Kurse
nutzen?

- 16. Hast du den E-Learning Kurs «ORBIS Basisschulung» seit der erstmaligen
Absolvierung nochmals genutzt?

o Wie beschaffst du dir die Informationen, wenn du bei der Anwendung
des neuen Klinikinformationssystems ORBIS ein Problem hast und nicht
weiterkommst? (Kollegen fragen / Selber probieren bis es geht)

- 17. Wenn du fiir die ORBIS Basisschulung zwischen einem E-Learning Kurs
und einem Prasenzkurs wahlen kénntest, fir welchen wirdest du dich entschei-
den? Warum?

Lernen am Arbeitsplatz

E-Learning ermdglicht ein bedarfsorientiertes Lernen. So kénnen mit E-Learning kleine,
wenige Minuten lange Lerneinheiten erstellt werden, die ein Mitarbeiter dann abrufen
kann, wenn er gerade neues Wissen fur eine Problemlésung benétigt (z. B. eine Lernein-
heit zur Erstellung eines Inhaltsverzeichnisses in Word oder eine Lerneinheit als VVorbe-
reitung fir ein Konfliktgespréach). Sobald also ein Mitarbeiter bei sich eine Wissenslicke
feststellt, kann er mit E-Learning die von ihm bendtigten Wissensinhalte bedarfsgerecht
aufrufen und lernen.
- 18. Was sind deine Gedanken zu dieser Nutzungsweise von E-Learning?
o Siehst du Vorteile gegentber einer traditionellen Présenzschulung? (z. B.
Kein Lernen auf Vorrat, Wissen ist prasent, standiger Zugriff auf Infor-
mationen)
o Worin siehst du dabei Schwierigkeiten oder Nachteile?
- 19. Kannst du dir vorstellen E-Learning so zu nutzen; also immer dann eine
Lerneinheit anschaust, wenn du auf ein Problem gestossen bist und deshalb
neues Wissen benotigst?

o Was siehst du als eine Voraussetzung, damit du dir das vorstellen
kannst?

Diskussionsforum

Stell dir vor, dass es zu einem fir dich relevanten Fachthema einen neuen E-Learning
Kurs gibt. In diesem Kurs ist auch ein Diskussionsforum eingebettet, bei dem die Mitar-
beitenden beispielsweise direkt Fragen zum vermittelten Inhalt stellen kénnen oder auch
Antworten mit ihrem bestehenden Erfahrungswissen geben kénnen. Nun absolvierst du
den E-Learning Kurs. Anschliessend schaust du dir das Forum an.

- 20. Kannst du dir vorstellen, dass du bei Fragen diese in einem Diskussionsfo-
rum postest?
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o Wo siehst du dabei Hindernisse?
- 21. Kannst du dir vorstellen mit deinem Wissen und deinen Erfahrungen in ei-
nem Diskussionsforum auf Fragen anderer Mitarbeitenden zu antworten?
o Wo siehst du dabei Hindernisse?

Wir sind nun mit allen Fragen durch. Gibt es aus deiner Sicht noch wichtige Aspekte, die

wir nicht diskutiert haben?

Ich mochte mich bei dir ganz herzlich fur das Interview bedanken.
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Anhang C4: Geschlossene Fragen fur die Interviews

Folgend sind zehn Eigenschaften von E-Learning aufgefiihrt. Bewerte diese Eigenschaften bei der linken Frage nach dem Erfiillungsgrad im E-Learning Kurs «ORBIS
Basisschulung» und bei der rechten Frage nach der generellen Wichtigkeit der Eigenschaft in einem E-Learning Kurs.

Beispiel: Nach deiner Meinung hat der E-Learning Kurs «ORBIS Basisschulung» die Eigenschaft «Interaktiver Inhalt» nicht erfiillt, weshalb du bei der linken Frage als Bewertung
eine «2» ankreuzt. Dir wdre jedoch bei einem solchen E-Learning Kurs der interaktive Inhalt sehr wichtig, weshalb du bei der rechten Frage als Bewertung eine «9» widhlst.

2. Inwiefern sind die aufgefiihrten Eigenschaften von dem 3. Wie wichtig sind dir die aufgefiihrten Eigenschaften bei
E-Learning Kurs «ORBIS Basisschulung» erflllt worden? einem solchen E-Learning Kurs wie z. B. der «ORBIS
0 bedeutet «Gar nicht erfiillt», 10 bedeutet «Voll und ganz erfiillt» Basisschulung»?

0 bedeutet «Gar nicht wichtig», 10 bedeutet «Ausserst wichtig»

Erflillungsgrad Wichtigkeit

Gar nicht Voll und Gar nicht Ausserst
erfiillt ganz erfillt wichtig wichtig
10

Zeitunabhdngiges Lernen
Zeitersparnisse (z.B. wegfallende
Reisewege)

Lernen am eigenen Arbeitsplatz

Schneller Zugriff auf Wissen
nach Bedarf

Selbst bestimmtes Lerntempo
Interaktiver Inhalt
Relevanter Inhalt

Verstandlicher Inhalt
Vollstandiger Inhalt

Ansprechende Darstellung des
Inhalts
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Arheng Co: Ausnertungsraster furr die qualitativen Interviens
In diesam Ausnertungsraster sind diie Interviens zusamangefesst, herausstedhende Bamerkungenwrtlich toemammen und i die Ausnertung mittels farblicher Henvorneloung in Kategorien eingeteilt. Mit «siesward

auf die interviente Person Bezug genammen.

Interview 1

Interview 2

Interview 3

Interview 4

Interview 5

Interview 6

Interview 7

Interview 8

Interview 9

Interview 10

Interview 11

Konklusion

Berufs-

Frage gruppe

Therapeuten

Psychologen

Triage / Pata (ehe-
mals Pflegende)

Sekretariat

Pflegende (Abtei-
lungsleitung)

Pflegende

Arzte

Pflegende

Pflegende (Stations-
leitung)

Pflegeexpertin

Psychologen

Frage zu Thema 1:
Vor einer Weile hast
du eine E-Mail mit
den Zugangsdaten fiir
den E-Learning Kurs
«ORBIS Basisschu-
lung» erhalten. Was
sind deine ersten Ge-
danken hierzu gewe-

was flr Informationen
mit dem E-Learning
Kurs vermittelt wer-
den und ob diese fir
die anschliessenden
Schulungen niitzlich
sind. (1.1)

Sie hat als Key User
bereits gewusst, dass
es ein E-Learnin
Kurs geben wird.

weil sie bisher noch
kein E-Learning ge-
macht hat.

«Ich bin ein Typ, der
noch so funktioniert —
da vorne steht der
Lehrer, erklart und er-
zahlt, und ich kann so
lernen. Danach kann

“

nicht zu umfangreich
ist und ob das alle
Mitarbeitenden  er-
reicht, wie die dann
darauf reagieren.» Sie
hat sich auch gefragt,

Sie hatte dem E-Lear-
ning gegeniiber eine
offene und neutrale
Einstellung. «Es war
nicht so, dass ich das
unbedingt gerade so-
fort machen wollte,
sondern ich habe ge-
dacht ‘Nun gut, wenn

Sie
kannte das neue
Klinikinformati-
onssystem bereits
und wollte nicht

Sie fand es positiv,
dass fruh auf den
E-Learning Kurs
hingewiesen
wurde. So hatte sie
genug Zeit diesen
einzuplanen.
(1.11a)

Sie hatte keine po-

sen? ich selber vertiefen. | ob die Mitarbeitenden | ich dann mal eine nochmals das Ba- | ™
Aber wenn man mir | dafir Zeithaben. (1.7) | Leerzeit habe, dann siswissen erhalten, | Sitiven oder nega-
gerade so sagt ‘Da kann ich das ma- (1.10) tiven ersten Ge-

hast du, mach’, das
bin ich mir nicht ge-
wohnt. Es geht, aber
es ist das andere, das
mir sehr entspricht.»
(1.6)

chen’.» (1.8)

danken gegeniiber
dem E-Learning.
Sie hat sich mehr
Gedanken  dazu
gemacht, wie sie
das E-Learning im
Arbeitsalltag un-
terbringen  kann.
(1.11b)

Die ersten Gedanken der in-
terviewten Personen zum E-
Learning Kurs «ORBIS Ba-
sisschulung» lassen sich in
vier Gruppen einteilen.

Die Grinde sind in der
erstmaligen Nutzung oder in
einer Neugierde zum Inhalt
und dessen Nutzen zu finden.

Die Begriindungen sind
hierbei unterschiedlich. Bei-
spielsweise wird angemerkt,
dass das E-Learning nicht
dem eigenen Lernstil ent-
spricht oder es werden beden-
ken dazu gedussert, ob die

Mitarbeitenden geniigend
Zeit flir die Absolvierung des
Kurses haben. Eine andere
Gruppe hat dem E-Learning
gegenuber offene bzw. neut-
rale erste Gedanken, die sich
um die Moglichkeiten zur
Absolvierung des E-Learning
Kurses wahrend dem Ar-
beitsalltag drehen. (1)

Frage zu Thema 2:
Hattest du vor dem
Absolvieren des E-
Learning Kurses
«ORBIS  Basisschu-
lung» Erwartungen an
dieses E-Learning?

Der E-Learning Kurs
war zu oberflachlich;
es hatte konkreter auf
die einzelnen Punkte

Zuerst hat sie gedacht,
dass das E-Learning
mehr im Sinne eines
Lexikons aufgebaut
ist, mit dem man sich
die benétigten Infor-
mationen direkt her-
ausziehen kann. Erst
danach hat sie ge-
merkt, dass das E-
Learning als eine Vor-

23

Die Er-
wurden
teilweise erfillt. Es
war ein guter Ein-
stieg, aber es war teil-
weise zu abstrakt und
es blieben nicht viele

wartungen

Sie hatte den Wunsch,
dass das E-Learning
benutzerfreundlich
ist.

Die Erwartungen sind
im  «Grossen und

Der Wunsch ist er-
flllt worden. Sie
konnte den E-Learn-
ing Kurs gut durchar-
beiten. (2.6)

«lIch bin halt jemand,
der sich schnell etwas
durchliest und sich
daher vom Schriftli-
chen schneller Wissen

Die Erwar-
tungen wurden teil-
weise erfillt.  Sie
konnte sich nicht zu
allen vermittelten In-

Diese

Erwartung wurde
nicht erfillt. Es
war langweilig.
(2.10)

Die Erwartungen
wurden erfullt. Ihr
hat der interaktive
Inhalt und die Fi-
guren gefallen. Es

9 von 11 interviewten Perso-
nen hatten Erwartungen an
den E-Learning Kurs.

Diese Erwartungen wurden

eingegangen werden | bereitung gedacht ist. Informationen  han- | Ganzen» erfiillt wor- halten konkret etwas war  kurzweilig. | nicht bei allen interviewten
sollen. Ansonsten be- | Dies hat sie zuerst gen. (2.4) den. (2.5) darunter  vorstellen. (2.11) Personen erfillt. Der E-Lear-
standen keine konkre- | falsch  eingeordnet. Befiirchtung war zu- (2.9a) ning Kurs wurde etwa als zu
ten Erwartungen an | (2.2a) treffend. Sie kann mit oberflachlich kritisiert oder es

den E-Learning Kurs.
@y

E-Learning nicht ihr
eigenes  Lerntempo
wahlen. (2.7)

Es hat aber auch et-
was Storendes dabei-
gehabt. Die Figuren
der Story des E-Lear-
ning Kurses haben sie
«wahnsinnig gestort»,

wurden Schwierigkeiten be-
kundet sich unter den vermit-
telten Informationen konkret
etwas vorstellen zu koénnen.
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-. Diese Er-

wartungen wurden er-
fullt. (2.2b)

weil diese mit den Na-
men und der Gestal-
tungsart die géngigen
Klischees der Psychi-
atrie bedienen. Sie
hétte sich das E-Lear-
ning ernsthafter ge-
winscht.  Allgemein
wurde die Story eher
als storend empfun-
den. Die Story hatte es
nicht gebraucht. Die
Informationen  ohne
Story hétten genligt.
(2.9b)

Erwartung wurde grundsatz-
lich erfiillt. Eine interviewte
Person kritisierte jedoch, dass
der Inhalt zu abstrakt war und
deshalb nur wenig Informati-
onen hangen blieben.

wahrend
eine andere Person ihn span-
nend fand.

Frage zu Thema 3:
Konntest du fir deine
Arbeit einen Nutzen
aus dem E-Learning
Kurs «ORBIS Basis-
schulung» ziehen?

Sie war bereits vor
dem E-Learning mit
ORBIS vertraut.

(3.1a)

Im E-Learning wurde
ersichtlich, dass OR-
BIS sehr auf den stati-
ondren Bereich fokus-
siert ist. Im ambulan-
ten Bereich wird nur
ein  Bruchteil der
Funktionen benétigt.
Hierzu fiigt sie an:
«Was erzahlen die
mir, was auf der Sta-
tion ist; das interes-
siert mich nicht. [..]
Bettenbelegung, pfff,
ja also nice to have for
you, but...» Ein ziel-
gruppenspezifische-
res E-Learning waére
wiinschenswert gewe-
sen. (3.1c)

Fir sie war es als Key
User eine Wiederho-
lung.

(3.2a)

Von Arbeitskollegin-
nen und -kollegen aus
dem Team hat sie ge-
hort, dass diese durch
das E-Learning nicht
mehr so viel Respekt
vor dem neuen Kii-
nikinformationssys-

tem ORBIS haben.

(3.2b)

Auch nitzlich war fir
sie als Key User, dass
durch das E-Learning
die zu schulenden
Mitarbeitenden  das
gleiche Grundlagen-
wissen hatten. (3.2c)

Weil es in der Psychi-
atrie mehrere Stand-
orte gibt missen die
Mitarbeitenden  der
kleineren  Standorte
oft Reisewege fir
Schulungen auf sich
nehmen. Diese entfal-
len mit E-Learning,
was Zeit spart. (3.2d)

Zum
einen war der Inhalt
auf den stationaren
Bereich bezogen. Im
ambulanten  Bereich
laufen die Prozesse
aber anders. Zum an-

deren halt sie fest:

«Ich habe zwei, drei
Tage spater [nach der
Absolvierung des E-
Learning Kurses] die
Présenzschulung ge-
habt. Es hat mich be-
ruhigt, dass ich mich
schon einmal irgend-
wie  durchgeklickt
habe,

lhr
héatte nur die Présenz-
schulung vollkommen
ausgereicht. (3.8a)

(3.8b)

«Uns ist es so vorge-
kommen, als wére das
fir Tubeli gemacht.
Es ist wirklich sehr tu-

belisicher  gewesen
und es ist wie auch
langweili ewesen.

Ich brauchte
so viel Geduld, ich
habe gedacht, ich
miisse ein Ritalin neh-
men.»

Mit dem E-Learning
Kurs sind nicht alle
firr sie relevanten In-
formationen  vermit-
telt worden. (3.9a)

Sie fand den
Kurs «véllig ein-
faltig». Sie erlernt
solche Sachen mit
Learning by
Doing. Zudem
wurde sie im OR-
BIS-Projekt  je-
weils bei pflegeri-
schen  Aspekten
hinzugezogen und
kannte deshalb das
neue Klinikinfor-
mationssystem be-
reits. (3.10a)

Der
E-Learning Kurs hat auch ein
wenig den Respekt vor dem
neuen Klinikinformationssys-
tem genommen.

Oft wird dies mit dem
nicht auf die einzelnen Be-
rufsgruppen angepassten In-

halt des E-Learning Kurses
begriindet.

und der Inhalt zu
einfach ist.
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(3.4b)

(3.8c)

(3.10d)

Frage zu Thema 4:
Beim E-Learning
Kurs «Basisschulung
ORBIS» hattest du
mehrere Wochen
Zeit, um den Kurs zu
absolvieren. Du konn-
test in diesem Zeit-
raum also selber be-
stimmten, wann du
den Kurs genau absol-
vieren mochtest. Wie
empfindest du diese
Méglichkeit flexibel
und selbst gesteuert
zu lernen?

- Ich konnte es

dann einbauen, wann
ich Zeit hatte in mei-
nem Kalender. [...

und ich fande es gut,
wenn es weiter so ge-
handhabt wird.»
(4.1a)

«Weil

ich immer wieder mal
Wochen habe, wo ich
das Gefiihl habe, dass
ich keine Stunde zur
Verfiigung habe um
dies [E-Learning
Kurs] zu machen. So
konnte ich es mir ein-
teilen.» (4.2)

wenn ich es dann [an
einem fixen Termin]
muss machen bin ich
vielleicht gedanklich
nicht wirklich dabei,
weil es dann so ein
Pflichtprogramm ist.»
Mit E-Learning kann
man selber bestim-
men, wann man den
Kurs absolviert.
«Dann mache ich es
halt dann, wenn ich
wirklich denke jetzt
mache ich es und

dann ist man ja auch
wie bereit, um das zu
machen. Dann ist es
nicht nur bloss ein ab-
sitzen.» (4.3a)

Waéhrend Phasen mit
hoher  Arbeitsbelas-
tung macht es keinen
Sinn einen Kurs zu
machen, weil dann
bleibt von Lerninhalt
nicht viel haften, weil
man mit dem Kopf
nicht wirklich bei der
Sache ist.

ist aufgrund
der unterschiedlichen

Avrbeitslast
(4.3b)

wichtig.

I «Man kann sich

selber  organisieren
und schauen wann
man Zeit hat und ist
nicht gebunden.»
(4.4

Sie findet

es sehr gut, dass sie
selbst entscheiden
konnte, an welcher
Stelle sie wieder in
den E-Learning Kurs
einsteigt und nicht
nochmals den ganzen
Kurs von vorne begin-
nen musste. Dies gibt
ihr die Mdoglichkeit
bei Bedarf nochmals
etwas anzuschauen.
(4.5)

«Weil ich weiss wie
mein Arbeitsplan und

mein Arbeitstag aus-

(4.6)

Sie kommt mit einem
fixen Termin wie bei
Présenzschu-

einer

hat ihre festen Ar-
beitszeiten. Fir die
Pflege oder die Mitar-
beitenden aus der
Nachtschicht ist es
schon gut, wenn sie
flir eine Prasenzschu-
lung nicht extra her-
kommen missen und
die Flexibilitat von E-
Learning haben. Weil
es einen Schichtbe-
trieb gibt ist die Flexi-
bilitat ein Vorteil von
E-Learning. So mis-
sen die Mitarbeiten-
den aus der Nacht-
schicht nicht wéhrend
ihrer freien Zeit fir
eine Prasenzschulung
in die Klinik kom-
men. (4.7)

Fur Mitarbeitende ei-
ner Station ist diese
Flexibilitdat  wichtig.
«Weil wir unsere Pati-
enten haben, konnen
wir nicht einfach sa-
gen ‘Jetzt bin ich mal
weg’.»

(4.8a)

Auf der Station kann
sich die Menge der
anfallenden  Arbeit
plotzlich deutlich an-
dern. «Es kann sein,
dass jetzt gerade eine
Aufnahme  kommt,
die extrem krank ist
und vielleicht noch
aggressiv ist oder im
Sicherheitszimmer
ist» Dann ist das
Team voll beschéftigt.
(4.8b)

Einen E-Learning
Kurs kann man ein-
fach verschieben. Das
ist ein Vorteil. Aller-
dings hat man dann
immer im Hinterkopf,
dass man diesen Kurs
noch machen sollte.
Wenn der E-Learning
Kurs nicht Pflicht ge-
wesen wadre, «dann
wisste ich nicht ob
ich es Uberhaupt ge-
macht hatte. Aber so
hatte ich es immer
wochenlang im Hin-

terkopf.» Mit einer
Prasenzschulung st
dies weniger das

Problem, denn man ist
dann nicht auf der
Station eingeplant
und ist an einem ande-
ren Ort. (4.8¢)

sie sich fiur den E-
Learning Kurs den
Tag auswahlen, an
dem sie dies auch
gerne macht. Bei ei-
nem fixen Termin
kann es sein, dass man
dann schon sonst viel
um die Ohren hat.
(4.9)

Sie
findet es insbeson-
dere gut, dass der
Kurs in verschie-
dene Lerneinhei-
ten aufgeteilt ist,
sodass man nicht
alles auf einmal
machen muss.
Wenn sie nicht die
zwei zusatzlichen
Tage  gearbeitet
hatte, dann hatte
sie zwischendurch
immer mal wieder
eine Lerneinheit
absolviert, (4.11)

E-Learning bietet die
Maglichkeit sich das Lernen
selber einzuteilen und auf die
aktuelle Arbeitslast abzustim-
men. Dies wird insbesondere
auch fir die Arbeit auf der
Station und die Nachtschicht-

mitarbeitenden als wichtig er-
achtet.

Frage zu Thema 5:
Wie ist dein Eindruck

Weil das neu erlernte
Wissen direkt an-
wendbar is

I, weil man in einer

(5.5a)

Mit E-Learning kann
man sich eine
Lerneinheit mehrmals
anschauen.  Gerade

Der Transfer des mit E-Lear-
ning vermittelten Inhalts in
den Arbeitskontext wird un-
terschiedlich bewertet. Eiflige
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zum Transfer des Ge-
lernten in den berufli-
chen Alltag?

- In diesem Fall

besteht aber zwischen
der Absolvierung des
E-Learning  Kurses
und der tats&chlichen
Anwendung des neu
erlernten Wissens ein
grosser zeitlicher Ab-
stand, weil erst ab
dem GoLive mit OR-
BIS gearbeitet wird.
Der E-Learning Kurs
musste aber wegen
der Préasenzschulung
friher absolviert wer-
den. Die Zeit dazwi-
schen erschwert den
Transfer. (5.1a)

«Cool ware, wenn wir
S0 ein E-Learning hat-
ten wie so ein Y-
ouTube-Film und
man sich sagen kann
okay, ich dricke
drauf, schaue mir den
Film an und kann
dann direkt probie-
ren.» Das Lernen und
die Anwendung des
Gelernten mussen
nahe beieinander lie-
gen. Sobald ein Prob-
lem auftritt soll man
die Lerneinheit an-
schauen koénnen.
(5.1c)

Ein interaktiverer E-
Learning Kurs mit
Ubungen und Lern-
kontrollen wird fir ei-
nen verbesserten
Transfer als positiv
wahrgenommen, weil
so das Gelernte schon
einmal  angewendet
werden konnte. (5.1d)

Lerneinheit  zuriick-
springen oder das ei-
gene Lerntempo be-
stimmen kann. (5.2a)

«Ich habe wohl mehr
aufgepasst — bei Vor-
tragen und so bin ich
mehr abgelenkt.» Sie
begriindet diese Aus-
sage damit, dass bei
einem Vortrag je-
mand neben dir sitzt
und etwas sagt, wo-
raus dann Gesprache
entstehen und
dadurch die Aufmerk-
samkeit nicht mehr
beim  Vortragenden
liegt. Mit E-Learning
ist man in seinem
Biro und kann sich
auf den Inhalt kon-
zentrieren. (5.2b)

Ein interaktiverer
Kurs (z. B. mit einer
Ubung) hatte  den
Transfer des Gelern-
ten  mdglicherweise
unterstiitzt, weil man
dann das Testpro-
gramm hatte aufma-
chen und damit arbei-
ten missen. Eine
Ubung niitzt mehr als
ein Quiz, da man so
das Gelernte direkt
anwenden kann.
(5.2d)

lhr ist beim E-Learn-
ing aber wichtig, dass
sie interaktiv den In-
halt iiben kann. Man
muss dazu aufgefor-
dert werden. Der
Transfer ware mit ei-
nem interaktiveren E-
Learning Kurs besser
mdglich gewesen.
Auch aus den Riick-
meldungen der Ande-
ren zeigt sich, dass
ihnen diese Maglich-
keit gefehlt hat. Es be-
stand die Erwartung
bei den Mitarbeiten-
den, dass sie mit dem
E-Learning auch di-
rekt die Mdoglichkeit
zum Uben haben.
(5.4)

Eine Kategorisierung
der Inhalte im E-Lear-
ning nach Themenge-
biete wirde sie inte-
ressant finden. So
konnten die Mitarbei-
tenden wahrend der
Avrbeit ber Schlag-
worter darauf zugrei-
fen, sobald sie nicht
mehr wissen wie sie
das Patienteninforma-
tionssystem bedienen
miissen. So konnte sie
sich den Einsatz von
E-Learning gut vor-
stellen. Mit kurzen E-
Learning Lerneinhei-
ten zu den am meisten
gestellten Fragen
kann sie sich vorstel-
len, dass dadurch der
Lerntransfer gut mog-
lich ist. «<Das was am
haufigsten gefragt
wird. Wenn man so
etwas mit reinnehmen
kénnte, dass ich dann
visuell darauf zugrei-
fen konnte. Das ist
nochmals anders als
es zu lesen.» (5.5c)

. (5.6)

bei Anwendungen der
Informatik ist dies
nicht schlecht fiir den
Lerntransfer. Bei ei-
ner Préasenzschulung
hat man an einem Tag
mehrere Stunden und
dann kann man den
Inhalt nur noch an-
hand seiner Unterla-
gen  nachschlagen.
(5.7a)

Ein interaktiverer In-
halt kénnte den Lern-
transfer schon unter-
stitzen. «Wenn man
es schnell durchma-
chen will, dann ist es
nattirlich nervig,
wenn es so langsame
Ubungen hat. Aber so
zum  Ausprobieren,
vielleicht als optio-
nale Méglichkeit,
ware es sicher nicht
schlecht.» (5.7b)

. (5.8)

Beim
E-Learning ware
der Transfer bes-
ser moglich gewe-
sen, wenn es inter-
aktivere Aufgaben
gegeben hétte. So
kann man sich
eine  Lerneinheit
anschauen, dann
den Inhalt direkt
im System anwen-
den und schauen,
ob man es begrif-
fen hat. Wenn
nicht, dann geht
man nochmals re-
tour. Einige Kon-
trollfragen am
Schluss hatte sie
erwartet. Sie fin-
det das fir den
Lernprozess wich-
tig. (5.10a)

Ein Vorteil von E-
Learning ist, dass
man sich das Wis-
sen in kleinen
Mengen zufiihren
kann. Sie konnte
sich den Inhalt der
8-stiindigen  Pré-
senzschulung

nicht merken. Sie
braucht den Inhalt
in kleineren Happ-
chen, (5.10b)

- (5.11a)

(5.11b)

Bei einer Prasenz-
schulung sind
noch viele andere
Leute im gleichen
Raum, die sie viel-
leicht  ablenken,
weil sie miteinan-
der sprechen.
Vielleicht werden
bei der Présenz-
schulung auch
viele Inhalte er-
zahlt, die sie be-
reits kennt. (5.11c)

Sie findet es sehr
wichtig, dass man
mit dem e-Learn-
ing Kurs die Infor-
mationen  visuell
und Uber das Ge-
hor erhélt. Das
préagt die Informa-
tionen besser ein,
als wenn man nur
etwas liest.
(5.11d)

dass man sich die

Lerneinheiten mehrmals und
im eigenen Lerntempo an-
schauen kann und weil der
Lerninhalt direkt angewendet
werden kann. Die zeitnahe
Anwendung des Gelernten
wird als wichtig angesehen.
Sobald bei der Arbeit ein
Problem auftritt soll schnell,
beispielsweise mit einer Ka-
tegorisierung der Inhalte nach
Themengebieten, auf eine
passende Lerneinheit zuge-
griffen werden konnen. So
wird auch oft ein interaktive-
rer E-Learning Kurs mit
Ubungen oder Lernkontrollen
fur den Transfer des Lernin-
halts als forderlich beschrie-
ben, da so der Lerninhalt di-
rekt angewendet werden
kann. Die Mdglichkeit zum
Uben bzw. zum Anwenden
des Lerninhalts wird bei ei-
nem E-Learning Kurs teil-
weise auch erwartet. Des
Weiteren wird auch darauf
verwiesen, dass mit E-Learn-
ing ein konzentrierteres Ler-
nen mdglich ist, da bei Préa-
senzschulungen immer auch
Ablenkungen, beispielsweise
Gesprache anderer Mitarbei-
tenden, vorhanden sind.

Frage zu Thema 6:
Wie hast du die Navi-
gation in E-Learning

Andere Mitarbeitende
bekundeten aber

sie wusste nicht wo
sie Uberall klicken

H

hat sie das Vor-
wartssymbol nicht
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Kurs «ORBIS Basis-
schulung»  empfun-
den?

war nicht ersichtlich,
was noch nicht ange-
klickt worden ist. Die
Suche nach den nicht
angeklickten Objek-
ten hat Zeit gekostet
und wurde als lastig
empfunden. (6.1a)

Man kann immer wie-
der etwas anklicken
und dann wusste ich
nicht, ob dieser Part
komplett fertig war.

denke dann so ‘wo
habe ich jetzt etwas
vergessen’.» (6.1b)

Eine Nummerierung
der anzuklickenden
Objekte  in  den
Lerneinheiten des E-
Learning Kurses oder
eine farbliche Hervor-
hebung der bereits an-
geschauten Informati-
onshuttons wird als
wiinschenswert emp-
funden. So wird es er-
kenntlicher, was noch
anzuklicken ist bzw.
was bereits angeklickt
wurde. (6.1c)

Der Lernpfad in der
Kurstibersicht  wird
positiv. - wahrgenom-
men. (6.1d)

Miihe, wenn Infobut-
tons auf einer Lern-
seite angeklickt wer-
den mussten, da nicht
alle gefunden wurden.
Es sollte daher auf je-
der Lernseite ein Hin-
weis gemacht werden,
sobald nicht alle In-
fobuttons angeklickt
wurden. (6.2)

fand es gut, dass nach
einer Lernsequenz je-
weils ein Stopp einge-
baut war und man erst
klicken musste, damit
es weiterging. Sie
fand es auch gut, dass
der Kurs in mehrere
Lerneinheiten aufge-
teilt war, die mit dem
Lernpfad dargestellt
wurden. (6.3a)

Weil sie den E-Learn-
ing Kurs in mehreren
Malen  absolvieren
musste fehlte ihr die
Maglichkeit  wieder
an genau dem Ort in
der Lerneinheit einzu-
steigen, wo sie letztes
Mal gestoppt hatte.
«Dann hat das Tele-
fon geklingelt und
dann hétte ich gerne
schnell Pause ge-
druckt, das erledigt
und dann weiterge-
macht.» Ohne die
Maglichkeit zu pau-
sieren, lief das E-
Learning weiter und
man musste dann bei
Wiederaufnahme des
E-Learning Kurses ei-
nen Teil nochmals
wiederholen. Mit ei-
ner Pause-Option
kann man dort weiter-
machen wo man auf-
gehort hat. Das wére
sehr praktisch. «Wenn
ich an die Station
denke, dann muss
man schnell mal weg,
weil irgendwie gerade
ein Notfall ist und
wenn  man dann
schnell Stopp dricken
kann, dann weiss man
W0 man ist.» (6.3b)

sodass sie
den Kurs mehrere
Male  durchmachen
musste. «Ich habe mir
alle Videos ange-
schaut und musste
dann immer wieder
zuriickspulen.  Aber
letztendlich war es ein
Fehler bei mir, weil
ich etwas (Ubersehen
hatte. Ich weiss gar
nicht mehr, was. Das
war flr mich irritie-
rend und ein bisschen
nervend.» Es fehlte
ihr der Hinweis, an
welcher Stelle sie et-
was Ubersehen hatte,
da dies fir sie nicht
ersichtlich war. (6.5b)

musste.

musste sie dann die
Lerneinheiten noch-
mals  durchmachen
und suchen, wo sie et-
was Ubersehen hatte.
Das war ein wenig
storend. Es war bei
den einzelnen Lernfo-
lien nicht auf den ers-
ten Blick ersichtlich,
wo man uberall kli-
cken musste. (6.7a)

Wenn eine Lernfolie
noch nicht ganz abge-
schlossen wurde,
dann sollte es nicht
weitergehen. Es hatte
auch noch einen bes-
seren Hinweis geben
missen, dass man auf
ein vergessenes Ele-
ment auch noch drauf-
klicken muss. (6.7b)

gefunden, weil sie
nicht alle Pflicht-
objekte angeklickt
hatte. (6.10a)

Da ihr das E-Lear-
ning zu langsam
war, hitte sie
gerne einen
«Schalter zum
schneller stellen»
gehabt. (6.10b)

Einige der interviewten Per-
sonen bekundeten Miihe alle
anzuklickenden  Pflichtele-
mente zu finden.

Dies
hatte zur Folge, dass einige
interviewte  Personen die
Lerninhalte nochmals durch-
klickten, damit der Status auf
abgeschlossen wechselte.
Dies wurde als storend emp-
funden. Es wird ein Hinweis
gewdinscht, der auf einer
Lernseite erscheint, sobald
ein Element nicht angeschaut
wurde. Eine interviewte Per-
son schlagt hierfur beispiels-
weise vor, dass die bereits an-
geklickten Elemente farblich
markiert werden, um schnel-
ler zu erkennen, was noch an-
zuklicken ist bzw. was bereits
angeklickt wurde. (6)

Frage zu Thema 7:
Arbeitest du viel und
gerne mit dem Com-
puter?

und bezeichnet sich
als IT-affin. (7.1)

(7.2)

Sie
hat ihre Programme,

die sie regelmassig
nutzt, ansonsten be-
zeichnet sie sich aber
nicht als «Computer-

hirsch».

Der Kontakt
mit den Patienten ist
ihr sehr wichtig. Das
fehlt ihr bei der Arbeit
mit dem Computer.
@7

Sie wiirde
aber gerne mehr mit
dem Patienten arbei-
ten und weniger mit
dem Computer.

Zwei Personen nen-
nen hierfir den bei der Arbeit
mit dem Computer fehlenden
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. (7.8)

Kontakt zu den Patienten als
Grund.

Frage zu Thema 8:
Kennst du die Einstel-
lung deines Vorge-
setzten zum E-Learn-
ing Kurs «<ORBIS Ba-
sisschulung»?

Sie hatten sich
aber ein interaktiveres
E-Learning ge-
winscht. (8.4)

Sie kennt die Einstel-
lung ihres Vorgesetz-
ten zum E-Learning.
Die Einflihrung eines
neuen Klinikinforma-
tionssystems ist ein
grosses und komple-
xes Projekt, bei dem
alle interdisziplinaren
Teams beteiligt sind.

(8.5a)

. solange es

sich nicht alleine auf
das E-Learning be-
ruht. Es muss eine
Présenzschulung mit
dabei sein.» (8.5b)

(8.6)

«Je
nach Art der vermit-
telten Inhalte ist eben
eine Préasenzschulung
mit einem Austausch
schon wichtiger. Aber
flir einzelne Sachen,
technische  Anwen-

dungen oder so was,

m

sich aber vorstellen,
dass die Klinikleitung
das E-Learning «si-
cher super» findet.
(8.8)

Eine Person merkte hierzu an,
dass sie sich eine positive
Einstellung der Klinikleitung
gegenuiber E-Learning vor-
stellen konnte.

Eine Person ver-
weist darauf, dass sich ihre
Vorgesetzten ein interaktive-
res E-Learning gewdinscht
hétten. Eine andere Person er-
wahnt, dass ihr Vorgesetzter
E-Learning als eher positiv
bewertet, solange dieses mit
einer Présenzschulung ver-
bunden ist. Eine weitere Per-
son merkt an, dass ihr Vorge-
setzter vermutlich E-Learning
flir beispielsweise technische
Themen okay findet. Fir an-
dere Themen jedoch eine Pra-
senzschulung aufgrund des
dadurch  mdglichen  Aus-
tauschs bevorzugt.

Frage zu Thema 9:
Wurdest du wéhrend
dem Absolvieren des
E-Learning  Kurses
unterbrochen?

Unterbriiche
waren fir sie aber
nicht stérend, da man

Diese

. lhre Ar-
beit ist nicht planbar.
Es fiel ihr aber nicht

Sie ist sich diese Un-

Ansonsten

Sie
ist sich dies aber ge-
wohnt und es stort sie
nicht so. (9.7)

Weil sie in den sepa-
raten Computerraum
ging, wurde sie nicht
unterbrochen. Sie hat
sich aber wahrend
dem Kurs selber un-
terbrochen, indem sie

Sie wurde nicht unter-
brochen. Sie hatte das
Telefon auf die Sta-
tion umgeleitet. (9.9)

Sie wurde nicht
unterbrochen.
(9.10)

Wéhrend sie den
E-Learning Kurs
gemacht hatte war

es relativ ruhig.
. So konnte
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(9.1b)

Um in das Thema
wieder  reinzukom-
men musste sie nach
der  Unterbrechung
den zuletzt absolvier-
ten Teil der Lernein-
heit nochmals wieder-
holen. (9.1c)

in der Lerneinheit
wieder zuriickgehen
konnte. (9.2)

schwer nach dem Un-
terbruch wieder mit
dem lernen fortzufah-
ren. lhre Kollegin
fand diese Unterbri-
che aber stérend und
sie hatte Miihe nach
dem Unterbruch das
Lernen wieder aufzu-
nehmen, weil sie nicht
mehr genau wusste
was vorher war. (9.3)

terbrechungen ge-
wohnt und hat sich
deshalb in ihrer Kon-
zentration nicht ge-
stort gefiihlt. (9.4)

. Die Unterbrii-

che hatten keinen we-
sentlichen  Einfluss
auf die Konzentration.
(9.5)

kam es zu keiner wei-
teren Unterbrechung,
weil sie ihren Arbeits-
kollegen  mitgeteilt
hatte, dass sie Ruhe
fur den E-Learning
Kurs benétigt. (9.6)

ihre  Mails gecheckt
hat oder einen Kaffee
holen ging, weil sie es
zu langweilig fand.
(9.8)

sie den E-Learn-
ing Kurs am Stiick
absolvieren, was
flr sie angenehm
war. (9.11b)

und wurden meist
nicht als stérend wahrgenom-
men. Dabei verweisen zwei
Personen darauf, dass sie
nach einem Unterbruch in der
Lerneinheit nochmals ein
Stiick zuriickgegangen sind.
Einige interviewte Personen
wurden nicht unterbrochen.
Oft ist dies auch auf das Ver-
halten der Personen zuriick-
zufiihren. So nutzte eine Per-
son fiir die Absolvierung des
E-Learning Kurses den sepa-
raten Computerraum und eine
andere Person teilte ihren Ar-
beitskollegen mit, dass sie
Ruhe bendétigt. Eine weitere
Person hat ihr Telefon umge-
leitet. (9)

Frage zu Thema 10:
Wie haben sich deine
Arbeitskolleginnen
und -kollegen verhal-
ten als du den E-Lear-
ning Kurs «ORBIS
Basisschulung»  ge-
macht hast?

Irgendwann ist
dann mal jemand ge-
kommen und hat ge-
sagt ‘Ah, du bist am
E-Learning’.» Nach
einem kurzen Wort-
wechsel ging dann die
Avrbeitskollegin  wie-
der aus dem Biiro.
(10.2)

«FUr mich ist
aber wie Kklar, dass
dies vorgeht. Ich sage
nicht: ‘He warte, ich
bin gerade am E-Lear-
ning, komm morgen
wieder.’» (10.3)

Sie hat ihnen
aber auch nicht ge-
sagt, dass sie mit dem
E-Learning beginnt.
(10.4a)

Sie hatte das E-Learn-
ing aber auch in ei-
nem separaten BUro
machen kdnnen. Dort
ware sie ungestort ge-
wesen. (10.4b)

Als die Arbeitskolle-
gen gesehen haben,
dass sie gerade den E-
Learning Kurs absol-
viert haben sie meist
die Bemerkung ge-
macht, dass sie diesen
auch noch machen
mussen.

Dies wurde
von ihnen respektiert.
(10.6)

und
kamen deshalb nicht
in ihr Biiro. (10.9)

Es ist aber auch
nicht an den Ar-
beitskollegen
Riicksicht zu neh-
men, wenn jemand
das  E-Learning
macht. Der Be-
triecb muss ganz
normal weiterge-
hen. Wenn sie ab-
solute Ruhe will,
dann muss sie sich
ein Sitzungszim-
mer  reservieren.
Diese Mdglichkeit
besteht. Sie kann
in der ganzen Kili-
nik Sitzungszim-
mer  reservieren.
(10.10)

Wenn sie keine
Patientengespra-
che hat, dann hat
sie die Bdrottir of-
fen, damit die Ar-
beitskollegen rein-
kommen  kdnnen
und auch mal eine
Frage stellen kon-
nen, wenn etwas
unklar ist.

(10.12)

Dies wird von den interview-

ten Personen aber auch als
normal angesehen, da der Be-
trieb weitergehen muss und
auch Vorrang hat. Wenn sie
den E-Learning Kurs unge-
stort hatten absolvieren wol-
len, dann hétten sie in ein se-
parates Zimmer, beispiels-
weise ein Sitzungszimmer,

beitskollegen haben dies res-
pektiert und sie grosstenteils
in Ruhe gelassen. (10)

Frage zu Thema 11:
Lernst du lieber al-
leine oder lieber in der
Gruppe?

um zu
schauen, ob ich es
dann wirklich ver-
standen habe und ob
wir alle das gleiche

verstanden haben. I

In der Gruppe kénnen
bei Unklarheiten Fra-

ien iestellt werden.

(11.2a)

Es fand ein Austausch
Uber die Darstellung
der Inhalte, die Cha-
raktere und das Nicht-
vorhandensein  der
Psychologen in der

. So kann sie ih-

ren Lernstil verfol-
gen; sie arbeitet viel
mit  Zusammenfas-
sungen. (11.4a)

Sie stand mit anderen
Mitarbeitenden  bei
Unklarheiten zum In-
halt des E-Learning
Kurses im Austausch

%

schon, wenn sie mal
stoppen kann oder et-
was wiederholen
kann. «Fir mich ist es
gut, wenn ich Ruhe
habe. Wenn ich in ei-
nem Raum sitzen
wirde und ich musste
mich auf das Pro-
gramm_konzentrieren

., weil sie eher

viel Zeit benotigt, um
etwas zu lernen. Sie
muss ihr  eigenes
Lerntempo gehen
konnen. (11.6a)

Es gab einen kurzen
Austausch mit den
Avrbeitskollegen. Da-
bei ging es darum, wie
sie den E-Learning

- Dadurch hat

sie den Vergleich mit
den Teammitgliedern
und weiss wo sie
steht. Sie kann sich
auch mit den Anderen
beraten. Man kann ge-
meinsam ein Problem
I6sen und es bespre-
chen. Wenn sie etwas
nicht versteht, dann

weil
andere  Gruppenmit-
glieder auch wieder
Fragen haben, die zu
einem breiteren Wis-
sen fiihren. Es kdnnen
so unterschiedliche

Dort kann
sie ihre Sichtweise
erklaren. So kann
sie ihr Verstandnis
aufgrund der
Riickmeldungen
der Anderen tber-
prifen. In  der

. In einer Pra-

senzschulung wer-
den von den ande-
ren Teilnehmen-
den auch Fragen
gestellt, die fir sie
schon klar sind.
Sie kann sich beim
alleine lernen auch
besser konzentrie-
ren und ihr eigenes
Tempo gehen. Bei

Die Praferenzen sind bei die-
ser Frage unterschiedlich aus-
efallen.

Begriindet wird dies da-
mit, dass sie so ihren Lernstil
und ihr Lerntempo verfolgen
konnen. Weitere Griinde fiir
das alleine Lernen sind die
Ablenkungen durch Diskussi-
onen anderer Mitarbeitenden
wahrend Présenzschulungen
und das Stellen von Fragen,
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- (11.1a)

Die an das E-Learning
anschliessende  Pra-
senzschulung wird als
wichtig wahrgenom-
men. Es konnen dort
konkrete Fragen ge-
stellt werden. Auch zu
Details, die in keiner
Lerneinheit abge-
deckt wurden. (11.1b)

«Es st einfacher ei-
nen Menschen zu fra-
gen als irgendein Sys-
tem.» (11.1c)

Nach dem Absolvie-
ren des E-Learning
Kurses wurde teil-
weise unter den Ar-
beitskollegen  (iber
den Inhalt diskutiert.
(11.1)

Story statt. Inhaltlich
wurde sich ansonsten
aber nicht ausge-
tauscht. (11.2b)

. (11.3a)

Sie hat sich nur kurz
mit der Arbeitskolle-
gin zum E-Learning
Kurs  ausgetauscht,
weil sie sich nicht so
oft sehen. Der Aus-
tausch war ihr wich-
tig. (11.3b)

und gab weitere Er-
klarungen. Fir sie
personlich ist  der
Austausch aber nicht
so wichtig, da sie lie-
ber alleine lernt. Fir
die Behandler ist es
aber wichtig, dass sie
im Austausch ihre
Fragen stellen kén-
nen. (11.4b)

und ich hdre neben
mir noch Diskussio-
nen [...], das wiirde
mich eher ablenken.»
(11.5q)

Nach dem E-Learning
Kurs gab es einen kur-
zen Austausch mit
den Arbeitskollegen.
Ein Austausch ist fiir
sie stets wichtig, da-
mit sie sich ein «um-
fassenderes Bild» ma-
chen kann. (11.5b)

Kurs empfunden ha-
ben. (11.6b)

Ihr ist der personliche
Austausch  wichtig.
Dieser bietet die Mog-
lichkeit direkt Fragen
zu stellen. Im E-Lear-
ning «ist man so auf
sich alleine gestellt.»
(11.6¢)

(11.73)

Der Austausch mit
den Kollegen ist sehr
relevant. (11.7b)

dies jemand erklaren.
(11.8a)

Der Austausch ist ihr
wichtig. Sie hat mit
ihren  Teamkollegen
viel Uber das E-Learn-
ing gesprochen.
(11.8b)

«Ich kénnte jetzt noch
psychiatriemdssig sa-
gen, dass ich sowieso
nicht gerne alleine
bin.» Auf der Station
macht man vieles in
der Gruppe. «Wir sind
ein Team. Wir mis-
sen das miteinander
machen.» (11.8c)

«Sobald ich ins Biro
retour laufe, schwatze
ich mit dem Team.
Und wir schwatzen
wirklich den ganzen
Tag. Wir besprechen
alles irgendwie. Das
ist vielleicht ein we-
nig ein Psychiatrie-
Ding.» (11.8d)

Der Austausch unter-
einander ist fir sie
sehr wichtig. «lIch
glaube auch, um das
zu ertragen, was wir
hier so erleben. Wir
brauchen das einfach.
Bei einem Suizid oder
Gewalt oder all diesen
schlimmen Themen —
das kdnnte man gar
nicht, wenn man nicht
zusammengehdren
wirde. Das wirde
man alleine nicht er-
tragen.» (11.8e)

Perspektiven mitein-
bezogen werden.
(11.9a)

Sie hat sich mit ihren
Avrbeitskollegen zum
E-Learning Kurs aus-
getauscht. Es war aber
kein grosser Aus-
tausch. Sie hat gehort,
dass es den Arbeits-
kollegen mit dem E-
Learning Kurs gut
lief. (11.9b)

Der Austausch mit
den Arbeitskollegen
ist ihr wichtig. Als
Chefin fragt sie bei ih-
ren  Mitarbeitenden
nach wie es ihnen mit
dem E-Learning Kurs
ergangen ist. (11.9c)

Auf die Frage, warum
in der Pflege lieber in
der Gruppe gelernt
wird meint sie, dass
dies auf eine Angst,
etwas nicht zu verste-
hen, zuriickzufiihren
ist. Wenn man alleine
lernt, dann kann man
nicht fragen. In der
Gruppe kann man sich
mit den anderen aus-
tauschen und Fragen
klaren. (11.9d)

Gruppe ist der Er-
fahrungsaustausch
moglich. (11.10a)

Zum Inhalt des E-
Learning Kurses
gab es keinen Aus-
tausch. (11.10b)

manchen Sachen
hat sie vielleicht
ein wenig langer
und bei anderen
Sachen ein biss-
chen weniger lang.
Sie  kann auch
Pausen  machen,
wenn  sie  es
mdchte. (11.11a)

Sie hat sich nur
kurz zum E-Lear-
ning Kurs ausge-
tauscht. Es ging
aber nur darum,
wer es schon ab-
solviert hat und
wer noch nicht.
Ansonsten gab es
keinen Austausch.
(11.11b)

die einem selbst schon klar

in der Gruppe ermdglicht ei-
nen gegenseitigen Austausch
und damit eine Kontrolle des
eigenen Verstandnisses. Es
konnen Fragen gestellt und
andere Perspektiven mitein-
bezogen werden. Der Aus-
tausch in der Gruppe wird von
den meisten interviewten Per-
sonen als wichtig erachtet.
Nach der Absolvierung des E-
Learning Kurses fand fast bei
allen interviewten Personen
ein meist kurzer Austausch
mit den Arbeitskollegen statt.
(11)

Frage zu Thema 12:
Wie bist du vorgegan-
gen, damit du wah-
rend der Arbeitszeit
den E-Learning Kurs
«Basisschulung OR-
BIS» absolvieren
konntest?

(12.1a)

weil sie sich zu einem

Thema einen ganz-
heitlichen Uberblick
verschaffen mdchte.
Sollten zu einem spé-
teren Fragen auftau-
chen konne sie immer
nochmals eine
Lerneinheit ankli-
cken. (12.1b)

«Eine halbe Stunde
kann man immer ir-
gendwie einplanen.»
(12.1¢)

Da fir den E-Learn-
ing Kurs mehrere Wo-
chen zur Verfugung
standen war es nicht
schwer Zeit zu finden.

(12.2a)

Den E-Learning Kurs
zwischendurch Zu
machen geht grund-
satzlich nicht: «weil
ich immer das Gefiihl
gehabt hatte ich mis-
sen noch dort anrufen
und noch das machen,

Sie hat immer dann
mit dem E-Learning
Kurs weitergemacht,
wann sie Zeit hatte.

(12.3a)

Zudem stellt sich auch
die Frage, inwieweit
man bereit ist fir die

als sie gerade sonst
nichts zu tun hatte.

l (12.4a)
H

Phasen, in denen die
Avrbeitslast nicht so
hoch ist und dann fin-
det man gut Zeit fiir

E-Learnini. .

(12.4b)

l (12.4c)

Sie fand gut Zeit fiir
den E-Learning Kurs.

(12.58)

Sie hat es
an mehreren Tagen
absolviert und ist auch

, fand sie
gut Zeit, um diesen
absolvieren zu kon-
nen. (12.6a)

(12.6b)

Sie hat keinen eigenen
Computer zur Verfi-
gung. Sie hat ihre Ar-
beitskollegen im Vo-
raus informiert, wann
sie den Computer fiir
die Absolvierung des
E-Learning  Kurses
bendtigt. Dies wurde
akzeptiert und ging
ohne Probleme.
(12.6¢)

. (12.7a)

(12.7b)

Sie hat den Kurs wah-
rend ihrer Freizeit ab-
solviert, als sie auf-
grund eines anderen
Grundes zuféllig in
der Psychiatrie war.
(12.8a)

Innerhalb von einem
Monat sollte es jeder
locker schaffen sich
eine halbe Stunde Zeit
fur einen E-Learning
Kurs zu nehmen. Sie
fugt an: «Wenn man
das bewusst will ma-
chen. Wenn man na-
tirlich sagt: ‘ja ich
mache es dann mor-
gen, ich mache es
dann morgen’, dann
hat man nie Zeit.»
(12.8b)

(12.9a)

Sie hat fir den Kurs

ut Zeit gefunden.

Sie hat den E-
Learning Kurs ge-
macht als sie ge-
rade Zeit hatte. Im
Kalender hat sie
sich daflr keine
Zeit reserviert.

(12.10a)
Sie hat flr den

Kurs leicht Zeit
gefunden.  Eine
halbe Stunde Zeit
zu finden ist fir
sie kein Problem.
Weil sie keinen di-
rekten Kontakt mit
den Patienten hat,
kann sie sich ihre
Arbeit selbst ein-
teilen. (12.10b)

(12.11a)

Da sie die Vertre-
tung fur ihren
Chef gemacht
hatte und dessen
Gesprache  aber
nicht Ubernehmen
muss, sondern nur

Drei

inter-
viewte Personen haben den
Kurs spontan absolviert, als
sie gerade nichts anderes zu
erledigen hatten.,

restlichen interviewten Perso-
nen finden, dass man fiir ei-
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- (12.1d)

was genau jetzt noch
sein muss. Das E-
Learning hatte Zeit
bis zur Schulung.»
(12.2b)

l (12.2¢)

Absolvierung des E-
Learning auch mal
Uberzeit zu machen.
«Die  Kollegin st
schlussendlich an ei-
nem Nachmittag, an
dem sie frei hatte, ge-
kommen, um das E-
Learning zu machen,
weil sie es einfach

nicht geschafft hatte
es sonst zu machen.»
(12.3b)

l Auf der Station

ist dies ein Problem,
weil viele Mitarbei-
tende den gleichen
Computer  benutzen
mussen. (12.3c)

» (12.3d)

Eine Prasenzschulung
hat den Vorteil, dass
man sich auf den In-
halt fokussieren kann,
wahrend beim E-
Learning am Arbeits-
platz immer auch die
noch zu erledigende
Arbeit prasent ist.
(12.3¢)

mal ein wenig langer
geblieben. (12.5b)

l (12.5¢)

Es ist von der Arbeits-
belastung abhéngig,
ob man den Inhalt des
E-Learning  behalt.
«Weisst du, wenn du
noch nie mit so einem
Programm gearbeitet
hast und du hast 40
Minuten, gehst die
einzelnen Schritte
durch —wieviel du da-
von behaltst, das ist
jetzt mal fraglich.»
(12.5d)

Dies ging gut und
ohne grossen Auf-
wand. (12.6d)

Sie wollte den Kurs
am Stiick absolvieren.
Sie hatte den Kurs
auch zwischendurch
machen kénnen, dies
entspricht ihr aber
nicht. «Das stresst
mich.» Sie begriindet
dies damit, dass an ei-
nem Arbeitstag im-
mer sehr viel los ist.
«Es kommt, es lauft,
es geht und tut. Ich
habe so viel im Kopf.
Ich weiss heute nicht
mehr, was ich vorges-
tern im E-Learning
angeschaut  habe.»
Deshalb  wollte sie
den E-Learning Kurs
am Stick absolvieren,
damit sie den Inhalt
der einzelnen
Lerneinheiten besser
miteinander  verbin-
den konnte. (12.6e)

(12.8¢)

Sie hat keinen eigenen
Computer zur Verfi-
gung. (12.8d)

Sie absolvierte den
Kurs ausserhalb der
Station in einem sepa-
raten Computerraum.
Dort war sie alleine
und musste den Kurs
nicht im «Stationsge-
schehen» machen. Im
Stationsbiiro sind im-
mer wieder Patienten
und das ganze Team
geht dort auch immer
rein und raus. Dort
hatte sie nicht die be-
notigte Ruhe gehabt.
Und sie hatte dort
auch das Gefiihl, dass
sie immer auf die Sta-
tionsglocke reagieren
muss. «Dort ware ich
100-mal  weggegan-
gen und wieder zu-
rickgekommen.» Im
Stationsbiiro ware es
sehr schwierig sich zu
konzentrieren. Auch
die anderen Teammit-
glieder haben den
Kurs nicht im Stati-
onshiiro gemacht,
sondern alle im sepa-
raten Computerraum.
Dieser Raum ist jeden
Tag ca. 5 Stunden un-
besetzt. Man hat also
einen guten Zugang.
(12.8e)

. Es gibt immer

wieder mal solche
Tage, an denen man
sich so etwas einpla-
nen kann. (12.9b)

Uber mehrere Wo-
chen findet man gut
ein Zeitfenster fir
solch einen E-Learn-
ing Kurs. Es gibt es
fast nicht, dass Uber
mehrere Wochen stets
eine sehr hohe Ar-
beitsbelastung ist.
Sollte es trotzdem mal
tber mehrere Wochen
nicht mdglich sein
den E-Learning Kurs
zu absolvieren, dann
kann man auch mal
eine halbe Stunde lan-
ger arbeiten. Sie er-
laubt ihren Mitarbei-
tenden auch hierfir
Uberzeit zu machen.
(12.9¢)

(12.9d)

l Auf der Station

hat nicht jeder Mitar-
beitende einen Com-
puter. Aber es gibt auf
der Station geniigend
Computer. Es hat
auch separate Compu-
terzimmer, auf die die
Mitarbeitenden  aus-
weichen kdénnen.
(12.9¢)

fur allfallige Kri-
sengesprache an-
wesend sein muss,
hatte sie wahrend
diesem Zeitraum
gut Zeit fir den E-
Learning Kurs ge-
funden.

(12.11b)

(12.11c)

nen 30 -mindtigen E-Learn-
ing Kurs wahrend der Arbeit

Person erwahnte, dass sie ih-
ren Mitarbeitenden fiir die
Absolvierung des E-Learning
Kurses auch erlauben wiirde
Uberzeit zu machen. So gibt
es auch vereinzelt Anmerkun-
gen, dass man fiir die Absol-
vierung des E-Learning Kur-
ses langer geblieben ist oder
an einem freien Nachmittal
ins Biro kam.

wahrend der
kleinere Teil den Kurs in
mehreren Malen absolviert
hat. Mit Ausnahme der Mitar-
beitenden auf der Station

Eine in-
terviewte Person, die auf ei-
ner Station arbeitet fiihrt aus,
dass sie und ihre Arbeitskol-
legen den E-Learning Kurs
nicht auf der Station, sondern
jeweils in einem separaten
Computerraum absolviert ha-
ben. Auch andere interviewte
Personen verweisen darauf,
dass wahrend dem Arbeitstag
immer sehr viel los ist und ein
konzentriertes ~ Absolvieren
des E-Learning  Kurses
schwierig ware. So meint
auch eine Person, dass es
fraglich ist, wieviel man sich
unter diesen Bedingungen
von einem solchen E-Learn-
ing Kurs behalten kann. (12)

Frage zu Thema 13:
Wie beurteilst du die
Dauer des E-Learning
Kurses «ORBIS Ba-
sisschulung»?

Durch Unterbrechun-
gen und Wiederho-
lungen hat der Kurs
ungeféhr 40 Minuten
gedauert. (13.1a)

Die fehlende Zeit
wahrend dem Ar-
beitsalltag wird als
grosstes Hindernis fiir
die Nutzung von E-
Learning wahrge-
nommen. «Wann

schiebe ich es jetzt
rein und dann zuun-
unsten von was?»

m

hatte Zeit gehabt, um
ins Thema ein wenig
reinzukommen, und
es dauerte solange,
dass man sich noch
konzentrieren
konnte.» (13.2)

Da sie den Kurs in
mehreren Malen ab-
solviert hat kann sie
nicht sagen, wie lange
dies gedauert hat.

Die angegebene Zeit-
dauer von 30 Minuten
wurde insbesondere
von den Behandlern,
die manche Videos
mehrere  Male ge-
schaut haben, Uber-
schritten.

(13.4)

Auf einer Akutstation
passiert stets etwas
Ungeplantes. Je nach
Besetzung auf der
Station und je nach-
dem was flir Patienten

auf der Station sind ist
man «sehr ins Stati-
onsgeschehen einge-

Ei-
nen langeren Kurs mit
mehr  Informationen

fande sie nicht gut,
weil sie nicht so lernt
und sich deshalb nur
wenig merken kann.
(13.6)

. (13.7)

- Es war lang-

weilig. Sie hatte die
Informationen in viel
kiirzerer Zeit vermit-
telt haben wollen. Sie
hatte es auch lieber,
wenn das E-Learning
ohne Story ware. Sie
mdochte sofort die In-
formationen erhalten.
Sie mdchte auf eine
Frage direkt eine Ant-
wort. (13.8)

Lénger sollte der
E-Learning Kurs
nicht dauern.

(13.10)

(13.11)

Erganzend wird teil-
weise angemerkt, dass der
Kurs nicht ladnger dauern
sollte, weil sie sich nicht mehr
Informationen aufs Mal mer-
ken konnen. Bei manchen
Personen erhohte sich die
Zeitdauer, weil sie Lernin-
halte wiederholten.
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«Zehn Minuten kann
jeder zwischendurch
mal  reinschieben.»
(13.1b)

wiirden kirzere Kurse bevor-
zugen. Zwei Personen be-
griindet dies damit, dass fiir
kiirzere Kurse wahrend der
Avrbeit besser Zeit gefunden
werden konnte. Eine andere
Person erwahnt, dass der E-
Learning Kurs langweilig war
und sie die Informationen
deshalb in einem kiirzeren
Kurs vermittelt bekommen
maochte.

Frage zu Thema 14:
Sind technische Prob-
leme aufgetreten als
du den Kurs «<ORBIS
Basisschulung»  ab-
solviert hast?

m

beitskollegen hatten
mit dem Ton teilweise
Probleme. (14.1)

. Bei einer Ar-

beitskollegin gab es
jedoch Probleme mit
den Videos und bei
anderen Arbeitskolle-
ginnen gab es Prob-
leme mit der Tonqua-
litdt und der Tonlaut-
starke, welche sich
nicht einstellen lies.
Beim Auftreten von
Problemen wichen die
Mitarbeitenden  auf
andere Computer aus.
(14.2)

Ansons-
ten traten keine Prob-
leme auf. (14.3)

. Zu Be-
ginn trat auch das
Problem auf, dass der
Kursstatus trotz ab-
solviertem Kurs nicht
auf «Abgeschlossen»
gewechselt hat. Dann
mussten man den

Kurs nochmals durch-
machen. (14.4)

. (14.5a)

Bei einem anderen
Mitarbeitenden  auf
der Station sind ru-
ckelnde Videos und
Probleme mit dem
Ton aufgetreten.
(14.5b)

Aber im Team sind
bei manchen Stérun-
gen aufgetreten. Die
Videos haben ge-
stockt und wenn man
Pause gemacht hat,
dann musste man wie-
der von vorne begin-
nen. (14.8)

Danach traten
keine weiteren techni-
schen Probleme auf.
(14.9)

sind
keine technischen
Probleme aufge-
treten. (14.11)

Ansonsten

Einige von ihnen merken aber

an, dass bei Arbeitskollegen
Probleme mit dem Ton und
den Videos aufgetreten sind.

Frage zu Thema 15:
Falls in Zukunft wei-
tere freiwillige E-
Learning Kurse in fir
dich relevanten Fach-
gebieten aufgeschal-
tet werden, wirdest
du dann diese E-Lear-
ning Kurse nutzen?

Wenn sie einfach so
dort sind wie in einer
Bibliothek. Das fande
ich gut.» (15.2)

und wenn es ein fir
sie relevanter Inhalt
ist, dann wirde sie
diese E-Learning
Kurse nutzen. (15.3a)

(15.3b)

Die Nutzung von E-
Learning ist auch von
der Funktion abhan-
gig. Auf einer Akut-
station ist es vom Sta-
tionsalltag oder der
Grundarbeit her
schwieriger sich einen
Freiraum flr das E-
Learning zu schaffen
als auf einer offenen
Station oder in einem
anderen Funktionshe-

. (15.4a)

Zur Nutzung von E-
Learning zu Compu-
terthemen durch die
Behandler meint sie:

I(15.5a)

Frage ist, was ist der
Nutzen den ich daraus
habe.» Bei einem E-
Learning Kurs zu ih-
rem Fachgebiet kann
sie sich vorstellen,
dass sie dort eher ei-
nen Nutzen hat. Dort
kann sie das neue er-
haltene Wissen mit
bestehendem Wissen
verbinden. Bei E-
Learning Kursen zu
einem Thema der In-
formatik kann sie
kaum einen Nutzen
daraus ziehen. (15.6)

«lIch lese eben lieber,
als dass ich lange ir-
gendwelche Filme an-
schaue. [...] Ich bin
schneller mit Lesen»

(15.72)

«Man muss aufpas-
sen, dass man die Mit-
arbeiter nicht Uber-
schuttet mit irgend-
welchen E-Learning,
die sie alle auch noch
machen sollen. Jeden
Monat zum Beispiel
zwei e-Learning
Schulungen  waéren
wesentlich zu viel.»
(15.7b)

Beim E-Learning
fehlt ihr das Zwi-
schenmenschliche.

Dies ist ein Hinde-
rungsgrund  fir die
Nutzung von e-Learn-
ing. Zudem hangt die
Nutzung von E-Lear-
ning vom Typ ab. Sie

Wenn sie merkt, dass
es nebst dem E-Lear-
ning Kurs auch noch
eine Prasenzschulung
gibt und bei beiden
dhnliche Inhalte ver-
mittelt werden, dann
brauchte sie mehr

Uberwindung zur Ab-
solvierung eines E-
Learnin

Kurses.

fehlenden Kommuni-
kationsmdglichkeiten
beim E-Learning
nimmt sie als Hinder-
nis fiir die Nutzung
wahr, (15.8)

-fUr sie rele-

vante E-Learnin
Kurs- R

(15.9)

. «Ich

schaue tatséchlich
lieber gerade
schnell in einem
Handbuch  nach
und lese die drei,
vier Satze. Da
brauche ich nicht
noch Bilder dazu.»
Mit dem Hand-
buch kann sie di-
rekt zu den Infor-
mationen  gelan-
gen, die sie bend-
tigt. Beim E-Lear-
ning muss sie erst
wieder warten, bis
das Abspielen der
Lerneinheit beim
relevanten Bereich
angelangt ist.
(15.10)

I Es st aber

auch davon abhén-
gig, ob sie dann
wahrend dem Ar-
beitsalltag geni-
gend Zeit fiir diese
E-Learning Kurse
hat. Im Arbeitsall-
tag hat das E-Lear-
ning nicht die
hdchste Prioritat.
(15.11)

Dabei wird vereinzelt
die Wichtigkeit des relevan-
ten Inhalts des E-Learning
Kurses nochmals betont. So
meint eine Person, dass sie ei-
nen Nutzen aus einem E-
Learning Kurs ziehen kann,
wenn sie das neu erhaltene
Wissen mit ihrem bestehen-
den Wissen verkniipfen kann.
Zudem wird fiir die Nutzung
von E-Learning auch darauf
verwiesen, dass im Ar-
beitsalltag genligend Zeit vor-
handen sein muss. Eine inter-
viewte Person sieht die zur
Verfligung stehende  Zeit
auch von der Funktion abhan-
gig. Sie erachtet es auf einer
Akutstation im Vergleich zu
anderen Station als schwieri-
ger sich einen Freiraum fiir
das E-Learning schaffen zu
kénnen, da dort immer wieder
ungeplante Ereignisse passie-
ren, durch die dann das E-
Learning unterbrochen wird.
Dieser Problematik kénnte
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reich. Auf der Akut-
station ist der Alltag
kaum planbar. Es ist
stets ein reagieren auf
die aktuelle Situation.
«lch kann dem Patien-
ten an der Tir nicht
sagen: ‘Sorry, komm
spater, ich muss ge-
rade E-Learning ma-
chen.’» In einem Biiro
ist es besser maglich
sich fiir eine halbe
Stunde einen Frei-
raum zu schaffen. Sie
denkt aber, dass die
Problematik im Pfle-
gebereich mit kurzen,
wenigen Minuten lan-
gen Lerneinheiten
entscharft werden
kénnte. (15.3c)

(15.5b)

liest gerne. Wenn sie
gerade Zeit hat, dann
liest sie Zwischen-
durch einen Artikel,
auch mal im Zug.
«Das E-Learning
wirde mich natirlich
nerven, weil dann
misste ich irgendwel-
che Apparate mit-
schleppen.» (15.7c)

(15.7d)

mit kurzen, wenigen Minuten
langen Lerneinheiten entge-
engewirkt werden kénnen.

Begriindet wird diese
Einstellung mit den bei E-
Learning fehlenden Kommu-
nikationsmaéglichkeiten — mit
anderen Mitarbeitenden so-
wie dem eigenen Lernstil, der
nicht zum E-Learning passt.

Frage zu Thema 16:
Hast du den E-Learn-
ing Kurs «<ORBIS Ba-
sisschulung» seit der
erstmaligen Absolvie-
rung nochmals ge-
nutzt?

fallDa sie den Kurs in
mehreren Malen ab-
solviert hat, hat sie
sich nach einer Weile
nochmals den Anfang
des Kurses und ein
paar Sequenzen, bei
denen sie nicht mehr
sicher war, nochmals
angeschaut. (16.3a)

Nach einer Weile hat
sie den E-Learning
Kurs nochmals ge6ff-
net und spezifisch
nach gewissen Inhal-
ten gesucht. Hierbei
hétte sie gerne mit ei-
nem Suchbegriff im
Kurs gesucht. So
wusste sie  jedoch
nicht wo der benétigte
Inhalt  genau st
(16.3b)

und fragt bei anderen
Mitarbeitenden nach,
die es vermutungs-
weise wissen. (16.3c)

I hauptsachlich um

Support fiir die ande-

ren Mitarbeitenden zu
leisten.

Bei Fragen
sucht sie den Kontakt
zu den Arbeitskolle-
gen. Sie helfen sich
gegenseitig. (16.5)

um «das
Ganze ein bisschen zu
festigen.» (16.7)

Wenn der Kurs nur 10
Minuten gedauert
hatte, dann wiirde sie
eher wieder rein-
schauen. Aber mit
diesem Kurs dauert es
zu lange, bis man die
benétigten Informati-
onen findet. (16.8a)

(16.8b)

l Sie hat aber vor

die Testversion des
Klinikinformations-
systems zu 6ffnen und
zu schauen, was vom
Kurs noch présent ist.
Danach mdchte sie
den E-Learning Kurs
nochmals  machen,
um zu schauen, ob sie
das vermittelte Wis-
sen mit dem tatsachli-
chen Klinikinformati-
onssystem  verkniip-
fen konnte. (16.9)

. (16.10a)

Wenn sie beim
neuen Klinikinfor-
mationssystem ein
Problem hat, dann
wird sie der Infor-
matikabteilung

anrufen. Sie
maochte den direk-
ten Kontakt. «Das
ist am bequems-
ten.» (16.10b)

(16.11)

Eine interviewte Per-
son merkt an, dass es in einem
Kurs mit 30 Minuten Inhalt zu
lange dauert, bis man die be-
nétigten Informationen fin-
det. Eine weitere Person er-
ganzt hierzu, dass sie im E-
Learning Kurs gerne mit
Stichworten den von ihr be-
notigten Inhalt suchen wiirde.

Begriindet
wurde dies damit, um anderen
Mitarbeitenden  Unterstiit-
zung zu leisten oder um das
Gelernte nochmals zu repetie-

oder die Arbeits-
kollegen nach Rat fragen
bzw. die Informatikabteilung
anrufen. (16)
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Frage zu Thema 17:
Wenn du fir die OR-
BIS  Basisschulung
zwischen einem E-
Learning Kurs und ei-
nem Présenzkurs
wahlen konntest, fur
welchen wiirdest du
dich entscheiden?
Warum?

. Mit E-Lear-

ning kann ein eigenes
Lerntempo  gewahlt
werden. Sie meint
hierzu: «Der Moment,
wenn dann die Kolle-
gen anfangen zu fra-
gen und ich denke:
‘das ist doch véllig lo-
gisch, das hat er doch
gerade erklart.” So
verliert man unheim-
lich viel Zeit.» Zudem
konnen die Lernein-
heiten je nach Vor-

wissen individuell
ausgewahlt  werden.
17.1)

. Weil sie es

sich selber einteilen
kann, Inhalte wieder-
holbar sind, weil E-
Learning  ortsunab-
hangig ist. Und weil
sie die Inhalte durch
die visuelle Darstel-
lung besser aufneh-
men kann als bei ei-
nem Vortrag. (17.2)

E-Learning wére we-
niger zeitaufwéndig
und bietet Flexibilitét,
jedoch fehlt die Mog-
lichkeit Fragen zu
stellen. Sie kann diese
Frage nicht pauschal
beantworten. Wenn es
im E-Learning die
Maglichkeit gabe Fra-

Die Er-
fahrungen mit den Be-
handlern haben ihr
aber gezeigt, dass sich
diese den Inhalt des
E-Learning  Kurses
nicht wirklich behal-
ten konnten. Fir diese
ist eine Prasenzschu-
lung wichtiger als ein
E-Learning Kurs.
«Sie kennen nur das
[Prasenzschulungen]

wirklich. Sie [Be-
handler] lernen so ein-
fach besser.» Der
Grund, dass die Be-
handler in einer Pra-
senzschulung  besser
lernen ist, dass sie di-
rekt mitmachen kon-
nen. Wenn das E-
Learning interaktiver
gewesen ware, dann
hatten sie sich mehr
merken konnen. Sie
flihrt aus: «Zum Bei-
spiel das Anmelden
[am Klinikinformati-
onssystem], das hat
bei den Schulungen
praktisch bei nieman-
dem funktioniert. Sie
konnten sich nicht an-
melden. Sie haben es
nicht verstanden. Das
war im E-Learning
genug explizit er-
klart.» Dies hangt
aber auch damit zu-
sammen, dass es sich
um ein Informa-
tikthema  gehandelt
hat. Bei einem ande-
ren Thema, z. B. aus
der Psychologie,
kénnten sich die Be-
handler mit E-Learn-
ing  wahrscheinlich
mehr merken, weil sie
dort auch bereits viel
Wissen haben, an dem
sie das neue Wissen
ankniipfen  kdnnen.
17.4)

Sie findet beides sehr
wichtig.

«Wenn ich jetzt natlr-
lich daran denke, dass
25 Leute im Kurs sit-
zen und wie hoch die
Wahrscheinlichkeit
ist, dass ich wirklich
die Begleitung be-
komme, die ich dann
brauche — das sei jetzt
auch nochmal dahin-
gestellt. Idealfall
ware, wenn es eine
kleine Gruppe ist und
man hat einen [Be-
treuer] wirklich da
und geht Schritt fir
Schritt alles durch.
Dann wiirde ich die
Prasenzschulung neh-
men. Aber das ist un-
realistisch in einem so
grossen Unterneh-
men.

Wenn sie
Zeit hatte,

(17.10)

Der
Grund ist, weil sie
sich das Lernen im
Arbeitsalltag  so
selber  einteilen
kann. Sie kann es
dann machen,
wenn es fiir sie ge-
rade passt. «Es ist
relativ  anstren-
gend, so viel in
Kontakt mit Leu-
ten zu sein und so
viel mit Proble-
men zu tun zu ha-
ben. Dann kann es
auch mal gut sein,
wenn es eine halbe
Stunde gibt, wo
ich einfach merke:
‘boah, jetzt mag
ich einfach gerade
keinen Eintrag
schreiben oder
mich noch irgend-
wie mit Patienten
beschéftigen’.
Dann ist das et-
was, das in dieser
Zeit sinnvoll zu
machen ist.»
(17.12)

Be-
griindet wird dieser Entscheid
damit, dass mit E-Learning
das Lernen flexibel selber
eingeteilt und auch das Lern-
tempo selber gewahlt werden
kann. Des Weiteren wird da-
rauf verwiesen, dass durch
den modularen Aufbau von
E-Learning Kursen eine dem
eigenen Vorwissen ange-
passte Auswahl der Lernein-
heiten madglich ist. Ebenfalls
wird von einer interviewten
Person erwahnt, dass sie sich
die Lerninhalte durch die vi-
suelle Darstellung  besser
merken kann. Eine Person
wirde sich zwar fir den E-
Learning Kurs entscheiden,
setzt hierbei jedoch voraus,
dass im E-Learning die Még-
lichkeit besteht Fragen zu
stellen. Eine weitere inter-
viewte Person verweist da-
rauf, dass sie die Erfahrung
gemacht hat, dass die Be-
handler aus dem E-Learning
keinen Nutzen ziehen konn-
ten und sie fiir diese eher die
Préasenzschulung am Besten
findet.

(1)

E-Learning ermdg-
licht ein bedarfsorien-
tiertes Lernen. So
kénnen mit E-Learn-
ing kleine, wenige
Minuten lange
Lerneinheiten erstellt
werden, die ein Mitar-
beiter dann abrufen
kann, wenn er gerade
neues Wissen flr eine

. Sie  be-

schafft sich selber
auch so das benétigte
Wissen z. B. tiber Y-
ouTube Videos. Es
geht schnell und man
hat Zugriff auf das
Wissen, dass man tat-
séchlich bendtigt.
(18.1a)

«Einerseits gut, weil
so kann man alles
weglassen, was man
schon weiss; es spart
viel Zeit und trotzdem
hat man Antworten.

Vorausset-
zung fir die Nutzung
ware eine gute Such-
funktion im E-Learn-
ing. «Im SharePoint
finde ich es beispiels-
weise relativ schwie-
rig etwas zu suchen.

auch Arbeit vom Sek-
retariat weg, weil wir
das [computerbezoge-
nen Fragen] meistens
fur sie beantworten.
Somit hatten sie die
Maoglichkeit von uns
unabhéngig zu ihrem
Wissen zu kommen.»
(18.4a)

Kleine

E-Learning Lernein-
heiten koénnen wah-
rend dem Arbeitspro-
zess angeschaut wer-
den. Sie wirde dies
als niitzlich wahrneh-
men. «Weil das sind
sonst die Fragen, die
gebiindelt an die
Power-User, die hier

Wenn sie das Wissen
nicht sofort benétigt,

weise erst Ubermor-
gen, dann hat sie Zeit

.. Erstens zersti-

ckelt es den Alltag,
zweitens haben wir
auch Instrumente wo
man irgendwas nach-
schlagen oder nach-
fragen kann und man
kann im Internet su-
chen oder auf Y-
outube wenn man das

Die Lerneinhei-
ten sollen aber keine
Story beinhalten, son-
dern direkt die Infor-
mationen vermitteln.
(18.8a)

«Das mache ich sehr
viel auf YouTube. Ich

Weil,
manchmal  Fragen.
Wir haben vor allem
auch Weiterbildungen
auf Papier. Dann
kannst du nicht ir-
gendwie einen Such-
begriff eingeben, und
dann bin ich hier je-
weils meine Akten am
durchstébern.»  Sie

ich habe ja

Sie nutzt das Inter-
net bereits so.

sondern
nutzt Google.
(18.10)

. Sie macht

das privat bereits
so, indem sie auf
YouTube  nach
den benétigten In-
formationen sucht.
Solche Video-Tu-
torials findet sie
hilfreich. Das Vi-
suelle ist ihr wich-
tig. So sieht man,

Einige merken an, dass sie
sich das benétigte Wissen be-
reits so beschaffen, z. B. liber
YouTube-Videos. Sie sehen
Vorteile in dieser nutzungs-
weise von E-Learning, wie
ein schneller Zugriff auf das
bendtigte Wissen und die
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Problemldsung bend-
tigt (z. B. eine
Lerneinheit zur Er-
stellung eines Inhalts-
verzeichnisses in
Word oder eine
Lerneinheit als Vor-
bereitung fiir ein Kon-
fliktgesprach). Sobald
also ein Mitarbeiter
bei sich eine Wissens-
liicke feststellt, kann
er mit E-Learning die
von ihm bendtigten
Wissensinhalte  be-
darfsgerecht aufrufen
und lernen.

Frage zu Thema 18:
Was sind deine Ge-
danken zu dieser nut-
zungsweise von E-
Learning?

(18.1b)

«Ich kénnte mir zum
Beispiel  zukiinftig
vorstellen, dass man
das E-Learning macht
und dann, wenn man
konkret Fragen hat,
dass es wie eine Mog-
lichkeit gibt jemanden
anzusprechen und zu
sagen so hey wie
laufts.» Mit E-Learn-
ing soll der grobe
Uberblick  gegeben
werden und anschlies-
send mit Prasenzschu-
lungen ins Detail
geht. So wie dies jetzt
der Fall war, aber mit
kiirzeren  Absténden
zwischen dem E-
Learning und der Pré&-
senzschulung. Die
Madglichkeit der Kon-
taktaufnahme mit ei-
nem Experten fir in-
dividuelle Fragen ist
ihr wichtig. (18.1c)

(18.2¢)

Wenn das E-Learning
mit Kkleinen Lernein-
heiten aufgebaut
wdre, bei denen man
genau weiss, was der
Inhalt ist, dann wirde
das E-Learning wohl
eher genutzt werden
als das Handbuch.

(18.2d)

Wenn ich den Such-
begriff eingebe, dann
kommt zuerst einmal
alles von Pféfers und
Wil. Dann kommen
relativ viel Sachen.
Ich muss dort immer
weitersuchen; was ist
jetzt wirklich das wo
ich will?» Das Wissen
muss schnell gefun-
den werden und rele-
vant fiir die Funktion
sein. (18.3a)

Der Vorteil dabei ist,
dass andere Mitarbei-
ter nicht von ihrem
Avrbeitsplatz weg
mussen um jemand
anderem etwas zu zei-
gen. Man kann sich
selber jederzeit das
Wissen  beschaffen.
Dies ist insbesondere
fir Wissen geeignet,
dass man nur selten
braucht. «Von den
Avrbeitsressourcen her
ware dies etwas sehr
Sinnvolles.» (18.3b)

. (18.3c)

(18.3d)

Sie meint

aber auch:

(18.4c)

Damit E-Learning so
genutzt werden kann
ist es wichtig, dass die
technische Infrastruk-
tur dies auch ermdg-
licht. Jeder soll am ei-
genen  Arbeitsplatz
die Madglichkeit ha-
ben E-Learning zu
machen. (18.4d)

vor Ort sind, gehen.»
Mit  solch  kurzen
Lerneinheiten konnen
die  Mitarbeitenden
unterstiitzt werden. So
haben sie die Mdg-
lichkeit bei Bedarf
sich die Informatio-
nen nochmals anzu-
schauen. «[..] und das
nicht mit einem 300
Seiten grossen Litera-
turfachbuch. Da ha-
ben wir nicht Zeit.
Das macht keiner. Da
drehen die Leute
durch. Dann eher per
Telefon. Toll ist es,
wenn man direkt die
Ansprechperson  im
besten Fall auf der
Station hat, oder dann
mit diesen E-Learning
Schritten. Aber das
kénnte ich mir vor-
stellen, das wére ganz
hilfreich.» Sie denkt,
dass die Mitarbeiten-
den E-Learning mit
kurzen Lerneinheiten
nutzen wiirden. Auch
weil bei manchen
Mitarbeitenden eine
gewisse  Hemmung
besteht eine Frage zu
stellen, die schon 6f-
ters gestellt wurde.
Mit E-Learning haben
sie die Madglichkeit
sich die Frage selber
zu beantworten. Des
Weiteren haben die
Mitarbeitenden auch
nicht immer die Mog-
lichkeit ihre Fragen
anzubringen, da die
andere Person gerade
keine Zeit hat. (18.5a)

Auch flir den Nacht-
dienst sieht sie einen
Nutzen, da diese we-
niger die Mdglichkeit
haben Fragen zu stel-
len. «Wenn dann ir-
gendwie drei Nacht-
wachen im Dienst
sind, die A sich im
Computer nicht so gut
auskennen, B das
neue Klinikinformati-
onssystem nicht ken-
nen und C eine Situa-
tion kommt, die kei-
ner irgendwie gehabt
hat, die nur so [zeigt
kleinen Abstand mit
den  Fingern] ein
Stiick weit ausserhalb
der Routine ist, dann
liegts du lahm.»
(18.5h)

gerne macht. Wenn es
das schon gibt [kleine
Lerneinheiten], dann
kann man das fiir die,
die es wollen, schon

zugénglich  machen.
ﬁ(l&?a)

Man kann jemanden
Fragen, der sich im
entsprechenden  Ge-
biet gut auskennt.
«Das erscheint mir
schneller und anwen-
dungsorientierter als
da [auf der E-Learn-
ing Plattform] jetzt
lang rumsuchen zu
mussen und Filme an-
zuschauen.» (18.7b)

studiere und bei Ar-
beiten mach ich das
sehr viel.» (18.8b)

(18.8¢)

muss sich dann je-
weils Uberlegen in
welchem Ordner sie
die bendtigten Infor-
mationen findet und
dann suchen. Mit E-
Learning kdnnte man
nach Stichworten su-
chen. Das wirde sie
sehr gut finden.
(18.92)

wo man was fin-
det. (18.11a)

(18.11b)

Maglichkeit sich das bend-
tigte Wissen zu beschaffen
ohne auf andere Arbeitskolle-
gen angewiesen zu sein bzw.
diese zu unterbrechen. Eine
Person fiigt an, dass ihrer
Meinung nach auch ihre Mit-
arbeitenden E-Learning auf
diese Weise nutzen wirden.
Sie begriindet dies damit,
dass es Mitarbeitende gibt,
die eine gewissen Hemmung
haben Fragen zu stellen, die
schon mehrmals beantwortet
wurden. So konnten sie sich
die Antwort selber beschaf-
fen.

Es
werden Voraussetzungen ge-
nannt, damit E-Learning so
genutzt wird. Zum einen
braucht es eine gute Such-
funktion, damit das bendtigte
Wissen auch schnell gefun-
den werden kann. Zudem
muss auch die technische Inf-
rastruktur am eigenen Ar-
beitsplatz vorhanden sein, da-
mit E-Learning genutzt wer-
den kann. Des Weiteren wird
eine hohe Benutzerfreund-
lichkeit von E-Learning er-
wartet. Dies sei nebst der gu-
ten Suchfunktion insheson-
dere fiir nicht so IT-affine
Mitarbeitende wichtig. Auch
die Mdglichkeit der Kontakt-
aufnahme mit einem Exper-
ten fur individuelle Fragen
wird als wichti
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(18.1d)

Wenn die Handha-
bung kompliziert ist,
dann wirde sie E-
Learning nicht so nut-
zen. «Das Programm
sollte so sein, dass ich
es schnell bedienen
kann, dass die Benut-
zeroberflache so ist,
dass es fir mich lo-
gisch ist.» Dies ist ins-
besondere fiir nicht so
IT-affine  Mitarbei-
tende wichtig. Wenn
es kompliziert ist das
E-Learning zu finden
und  einzuschalten,
dann wird es nicht ge-
nutzt werden. (18.5c)

(18.5d)

Ein Grossteil
der  Mitarbeitenden
fuihlt sich bei der Nut-
zung von einem neuen
Programm unsicher.
Tendenziell sind dies
eher altere Mitarbei-
tende. Wenn dieser
Teil der Mitarbeiten-
den nun aber ein E-
Learning hat, bei dem
sie sich keine Sorgen
machen miissen, dass
sie etwas falsch ma-
chen,

(18.5¢)

Es ist wichtig, dass
man auf der E-Learn-
ing Plattform gezielt
und einfach mit einem
Baukastensystem
nach Informationen
suchen kann. Dies ist
insbesondere fiir die-
jenigen, die nicht sehr
IT-affin sind, wichtig.
(18.5f)

Begriindet wird dies da-
mit, dass es bereits Instru-
mente gibt, mit denen man
sich Wissen beschaffen kann,
wie beispielsweise Google o-
der YouTube und anderer-
seits besteht die Praferenz bei
Problemen lieber eine Person
anzusprechen, die dieses Wis-
sen hat und die Fragen schnell
beantworten kann. (18)

Frage zu Thema 19:
Kannst du dir vorstel-
len E-Learning so zu
nutzen; also immer
dann eine Lerneinheit
anschaust, wenn du

Jedoch gibt es
sicherlich Unter-
schiede zwischen den

- Eine Vo-

raussetzung fiir diese
nutzungsweise von E-
Learning wadre, dass

. Sie bevorzugt

kleine Lerneinheiten
gegenliber grossen E-

(19.4a)

Die Behandler sollten
keine Probleme haben

(19.5)

(19.7a)

«Es kommt halt auf
die Mischung drauf

- (19.8a)

(19.92)

Es braucht eine gute
Ordnung der Themen

. (19.10a)

«Beim internen E-
Learning geht es

Als Voraussetzung fir eine
bedarfsorientierte  Nutzung

Die Alzeptarz von EL_eaming als Instrument einer lemendenOrganisation
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auf ein Problem ges-
tossen bist und des-
halb neues Wissen be-
notigst?

Mitarbeitenden.  Sie
denkt jedoch, dass
auch die nicht so IT-
affinen Mitarbeiten-
den E-Learning nut-
zen werden, da es ein-
facher ist als bei-
spielsweise auf dem
SharePoint nach ei-
nem Schlagwort zu
suchen. Dort erschei-
nen in den Suchergeb-
nissen oft eine Flle
an Formularen. Auf
der Lernplattform ist
es  moglicherweise
einfacher an das beno-
tigte Wissen zu gelan-
gen, sofern eine sinn-
volle Kategorisierung
vorhanden ist und die
Lerninhalte leicht und
schnell gefunden wer-
den konnen. Dies ist
ihr wichtig und sie
verdeutlicht:  «Dann
nervts einem schon
wieder und man
denkt: ‘Ach komm,
scheiss drauf’» (19.1)

man eine Ubersicht
hat, mit der man
schnell sieht, wo die
Antwort auf die ei-
gene Frage zu finden
ist. Im Handbuch fir
ORBIS ist das bei-
spielsweise der Fall.
Das E-Learning
musste wie das Hand-
buch aufgebaut sein,
allerdings im Video-
format. Es soll nicht
eine ganze Lernein-
heit durchgearbeitet
werden missen bis
man auf seine Frage
eine Antwort erhalt,
sondern die Antwort
soll mehr oder weni-
ger sofort zur Verfi-
gung stehen. Sie
denkt, dass dies mit
kurzen Videos mog-
lich ist. (19.2)

Learning Kursen.

(19.3)

Zeit fr E-Learning zu
finden. Sie konnen
sich dies zwischen
den einzelnen Patien-
tenterminen einrich-
ten. Im Sekretariat ist
dies schwieriger, weil
man fir die Patienten
wahrend den Biirozei-
ten immer erreichbar
sein muss und die Be-
handler immer rein-
kommen. «Wir ma-
chen so Sachen meis-
tens am Mittag, weil
wir dann mehr Ruhe
haben.» Mit kurzen
Lerneinheiten  ware
dieses Problem ver-
ringert. (19.4b)

(19.6)

an. Das E-Learning
kann durchaus ein
Teil von einer Lern-
kultur sein. Es darf
einfach nicht zu viel
werden. Der Aufwand
darf nicht zu gross
sein. Es muss dem
Mitarbeitenden Auto-
nomie erlauben und
darf ihn nicht von sei-
ner Hauptaufgabe zu
weit wegfihren.»
(19.7b)

Zudem miisste es ein-
fach sein die gesuch-
ten Antworten zu fin-
den. (19.8b)

und eine gute Such-
maschine. Das findet
sie wichtig. Es ist
mihsam, wenn man
etwas nicht findet, nur
weil ein Buchstabe
anders ist. Beispiels-
weise hat sie im
Sharepoint nach
«Muitarbeiterbeurtei-
lung» gesucht aber
nichts gefunden, weil
das Dokument «Mit-
arbeitendenbeurtei-
lung» heisst. Das ist
keine gute Suchma-
schine. «Das sind
eben auch solche Stol-
persteine, dass man es
dann eben aufgibt.»
(19.9b)

mir schon mal auf
den Wecker, wenn
ich das Inhaltsver-
zeichnis durchsu-
chen muss, ob wir
das jetzt genau ha-
ben wo ich eine
Fragestellung

habe. Da bin ich
mit Google drei-
mal  schneller.»
Fir sie ist es ein
Hindernis E-Lear-
ning so zu nutzen,
wenn sie nicht
weiss, ob sie das
bendtigte Wissen
auf der E-Learn-
ing Plattform fin-
det. (19.10b)

von E-Learning wird oft ge-
nannt, dass das gesuchte Wis-
sen schnell und einfach ge-
funden werden muss. Hierzu
braucht es eine sinnvolle Ka-
tegorisierung der vorhande-
nen Inhalte, damit man eine
Ubersicht hat. Zudem muss
auch die Suchfunktion gut
funktionieren, damit die ge-
suchten Inhalte leicht gefun-
den werden. Es wird als mih-
sam empfunden, wenn man
etwas nicht findet, nur weil
beispielsweise im Suchwort
ein Buchstabe anders ist. Des
Weiteren wird auch ange-
merkt, dass nicht erst eine
ganze Lerneinheit durchgear-
beitet werden muss bis man
zum relevanten Inhalt ge-
langt. Das gesuchte Wissen
soll mehr oder weniger sofort
zur Verfligung stehen. Mit
kurzen Lerneinheiten bzw.
Videos wird dies als mdglich

Eine interviewte Per-
son sieht das Hindernis E-
Learning zu nutzen darin,
dass sie nicht weiss, ob sie das
benétigte Wissen auf der E-
Learning Plattform findet.
(19)

Stell dir vor, dass es
zu einem flr dich re-
levanten Fachthema
einen neuen E-Learn-
ing Kurs gibt. In die-
sem Kurs ist auch ein
Diskussionsforum
eingebettet, bei dem
die  Mitarbeitenden
beispielsweise direkt
Fragen zum vermittel-
ten Inhalt stellen kon-
nen oder auch Ant-
worten mit ihrem be-
stehenden Erfah-
rungswissen  geben
kénnen. Nun absol-
vierst du den E-Lear-
ning Kurs. Anschlies-
send schaust du dir
das Forum an.

Frage zu Thema 20:
Kannst du dir vorstel-
len, dass du bei Fra-
gen diese in einem
Diskussionsforum
postest?

I. «Man misste sich

daran gewohnen. Es
ist sicherlich auch
eine Kultur, die man
dann fiihrt. Die Frage
ist, was passiert, wenn
ich eine dumme Frage
stelle? Wie wird dann
reagiert?» (20.1a)

(20.1b)

Abgegrenzte Diskus-
sionsforen, also z.B.
auf den Standort ein-
gegrenzte,  konnten
dieses Hindernis
moglicherweise ent-
scharfen. So weiss
man, mit wem man es

Dies hangt
aber auch davon ab,
wer alles diese Frage
lesen kann. Wenn es
nur ihr Standort ist,
dann ware es ihr egal,
aber wenn es mehrere
Standorte sind, dann
wdre das unange-
nehm. (20.2a)

«Ich weiss nicht wie
sehr ich darauf ver-
trauen wiirde, dass an-
dere, die das beant-
worten auch beant-
worten konnen und

«Es hat aber
auch ein ‘aber’.

Und
von wem bekomme
ich meine Antwort?»

(20.3a)

Es héangt auch davon
ab, von wem die Ant-
wort kommt. «Wenn
ich auf eine Antwort
von jemanden aus der
Pflege warten muss,
dann weiss ich, dass
die  wahrscheinlich
nie kommt.» (20.3b)

(20.4a)

(20.4b)

(20.4c)

Ich su-
che dann eher den
personlichen Kontakt.
Ich rufen an oder
frage meinen Kolle-
gen.» (20.5a)

. (20.5b)

Sie
wirde mit den Fragen
zu den Arbeitskolle-
gen gehen. «Das Dis-
kussionsforum  waére
mir zu abstrakt, mir
fehlt der Dialog.
Wenn ich eine Ant-
wort bekomme, dann
lIost das vielleicht
schon die nachste
Frage aus wo ich dann
merke, dass noch et-
was fehlt.» (20.6)

(20.7)

. Sie
ist nicht der Typ dazu
und nutzt auch im pri-
vaten solche Foren
nicht. Sie wirde die
Fragen lieber mit je-
mandem besprechen.
(20.8a)

(20.8b)

«Mir kommen
gerade diese Garten-
blogs in den Sinn. Ob
es dann einen Nutzen
fur mich hatte, weiss
ich nicht. Wenn ich
jeweils in der Ver-
zweiflung in einen
Gartenblog reingehe,
da hat es dann auch
viel unniitzes Zeugs,
oder wo du denkst
‘Ha, was ist jetzt
das?’» Sie findet es
schwierig zu erken-
nen, welche Antwor-
ten von Personen mit
Sachverstandnis kom-
men und welche Ant-
worten irrefiihrend

sind. (20.9a)

(20.10)

(20.11)

Von einigen
interviewten Personen kommt
die Anmerkung, dass es fir
sie relevant ist von wem die

Antwort auf ihre Frage
kommt. Sie aussern Beden-
ken, dass die Antwort mog-
licherweise nicht korrekt sein
konnte oder dass man gar
keine Antwort erhalt.
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(20.1¢)

wirden. Ob es dann
stimmen wiirde? Oder
ob ich eine Antwort
hétte, die auch nicht
wirklich stimmt?»
(20.2b)

(20.2d)

Dieses Hindernis konnte je-
doch durch abgegrenzte Dis-
kussionsforen, beispielsweise
auf den Standort eingegrenzt,
vermindert werden.

Sie begriinden
dies damit, dass sie Fragen
lieber direkt mit einem Ar-
beitskollegen besprechen. So
meint eine Person, dass ihr in
einem Diskussionsforum der
Dialog fehlt. In einem direk-
ten Gesprach kdnnen durch
den Dialog weitere Fragen

auftauchen.

Frage zu Thema 21:
Kannst du dir vorstel-
len mit deinem Wis-
sen und deinen Erfah-
rungen in einem Dis-
kussionsforum  auf
Fragen anderer Mitar-
beitenden zu antwor-
ten?

- (21.1a)

Als mogliches Hin-
dernis wird die feh-
lende Zeit aufgefiihrt.

, sofern

sie sicher ist, dass ihre
Antwort stimmt.
(21.2a)

Als  Voraussetzung
sieht sie, dass die
Madglichkeit  Fragen
zu stellen genutzt
wird und dass die
Antworten auch gele-
sen werden. (21.2b)

Die Fragen sollen
auch herausfordernd

(21.3a)

‘

einem Expertengebiet
von ihr NN
GEBERl (21.42)

Sie sieht keine we-
sentlichen  Hinder-
nisse. Wenn sie eine
polarisierende  Mei-
nung zu einem Thema
hat, dann wére sie da-
mit in einem Diskus-
sionsforum  zuriick-
haltender. (21.4b)

(21.6)

aber sie kann sich
nicht vorstellen fir
ein Diskussionsforum
verantwortlich zu
sein. Daflir musste sie
einen Arbeitsplatz ha-
ben, an dem sie haupt-

Wenn sie Zeit hat,

her der Person mit der
Frage sagen, dass sie
auf der Station vorbei-
kommen soll und
dann wirde sie die
Frage personlich be-
antworten. (21.8)

Fir sie

ist ein offizieller
Avrbeitsauftrag die
Voraussetzung,

dass sie sich um
ein Diskussionsfo-
rum kiimmern
wirde. (21.10)

Fur sie ist die Vo-
raussetzung, dass
sie hierzu einen
offiziellen Ar-
beitsauftrag hatte.
Das Beantworten
von Fragen muss
als eine Leistung
erfasst werden
konnen.

Von einigen interviewten
Personen wird hierbei ange-
merkt, dass sie sich vorstellen
kdnnen Fragen in einem Dis-
kussionsforum zu beantwor-
ten, wenn es sich um ein
Fachgebiet von ihnen handelt.
Fir die Beantwortung von

Die Alzeptarz von EL_eaming als Instrument einer lemendenOrganisation




ns

(21.1b)

Sie konnte sich vor-
stellen in ihrem Fach-
gebiet eine Experten-
rolle in einem Diskus-
sionsforum einzuneh-
men. (21.1c)

Auf die Frage, ob die
Gefahr von falsch ver-
standenen Antworten
ihre Beteiligung in ei-
nem Forum behindern
wirden verneint sie
und meint: «Ich kann
ja auch die Frage stel-
len ob ich die Frage
richtig verstanden
habe. Es ist nun die
Frage ob das hin und
her nicht mehr Zeit in
Anspruch nimmt, wie
wenn derjenige ein-
fach anruft und fragt.
Gerade wenn es um
Fragen kléren geht ist
man im direkten Aus-
tausch schneller.»
(21.1d)

«lch gehdre noch zur
alten  Schule, ich
wiirde es aus eigener
Initiative machen.
Klar wére es schon,
wenn es in irgendei-
ner Form dann mal
ein  Goody gibt.»
(21.1e)

sein und nicht bloss
Ja/Nein-Fragen.
(21.2¢)

Wenn es ein Forum
mit allen Fragen im
Uberblick gabe, dann
wirde sie eher mal
noch nach beantwort-
baren Fragen schauen
als wenn sie fur die
Fragen in mehrere Fo-
ren reinschauen
miusste. (21.2d)

(21.2¢)

Sie kann sich grund-
satzlich  vorstellen,
dass sie in einem
Fachgebiet eine Ex-
pertentrolle im Dis-
kussionsforum  ein-
nimmt. So wiirde sie
auch ofters ins Forum
schauen, ob es Fragen
zum Beantworten
gibt. (21.2f)

Die Verantwortlich-
keiten fiir die Diskus-
sionsforen  missen
klar definiert sein.
(21.3b)

Die Idee findet sie
gut. Sie erachtet es
aber als unrealistisch,
dass  Mitarbeitende
von sich aus in ein
Diskussionsforum ge-
hen, um zu schauen,
ob es Fragen zum Be-
antworten gibt. «Das
hatte es auf dem
SharePoint auch. Das
habe ich grundsatz-
lich eine gute Idee ge-
funden. [..] Aber es
hat dort leider auch
nicht  funktioniert.»
(21.3¢c)

Die Antworten wiirde
sie von sich aus geben
und bréuchte daftr
kein  Anreizsystem.
(21.4c)

séchlich am Compu-
ter arbeitet. Zwi-
schendurch ins Forum
zu schauen geht nicht.
Sie hat einen sehr zer-
stiickelten Alltag. Das
macht es schwierig so
etwas  einzubauen.
(21.79)

«Es gibt viele Sachen,
die muss man einfach
flr das System ma-
chen, die aber fiir die
unmittelbare  Arbeit,
zum Beispiel fiir mich
als Arzt, beim Patient
gar nicht nétig sind.»
Nebst der taglichen
Avrbeitslast waére ihr
diese zusatzliche Auf-
gabe eine zu Vviel.
(21.7b)

«Wenn man jetzt [als
Patient] zu einem Arzt
kommt, der halt noch
funf, zehn andere
Aufgaben im Kopf
hat, dann ist er ja gar
nicht richtig da, wenn
du als Patient vor ihm
sitzt. Dann denkt er:
‘Ah, ich muss jetzt
nachher noch das La-
bor anschauen und
dann muss ich noch in
das Diskussionsforum
schauen und was
macht der andere Pati-
ent?” Und dann fiihlst
du dich als Patient
nicht mehr ernst ge-
nommen. Die Haupt-
aufgabe  verwischt
sich dann dadurch.»
Jede neue Nebenauf-
gabe gibt eine Eigen-
dynamik und hat eine
Tendenz sich weiter
auszubreiten. Beim E-
Learning sieht sie
auch diese Gefahr,
dass der Aufwand mit
der Zeit immer gros-
ser wird und von der
eigentlichen  Haupt-
aufgabe des Mitarbei-
tenden ablenkt. «Je
mehr die Hauptauf-
gabe zerstiickelt wird,
umso weniger kann er
dieser gerecht wer-
den. Darum muss man
sehr gut aufpassen,
dass man als Betrieb
nicht zu viele Res-
sourcen in so etwas
reinsteckt oder die
Mitarbeiter dann zu
viel behelligt. Also
die Arbeitszeit ist das

Fragen in einem Diskussions-
forum werden weitere Vo-
raussetzungen aufgefihrt. Fir
die Beantwortung von Fragen
in einem Diskussionsforum
erwarten einige interviewte
Personen klar definierte Ver-
antwortlichkeiten, beispiels-
weise in Form eines offiziel-
len Arbeitsauftrags.

Bei der Beant-
wortung von Fragen in einem
Diskussionsforum  werden
auch Hindernisse aufgefiihrt.
Als mdgliches Hindernis wird
die dafur fehlende Zeit ge-
nannt. Eine interviewte Per-
son fihrt aus, dass durch das
beantworten von Fragen in ei-
nem Diskussionsforum eine
weitere Nebenaufgabe hinzu-
kommt und es dadurch zu ei-
ner Ablenkung von der
Hauptaufgabe kommt. Nebst
der taglichen Arbeitslast ware
ihr diese zusétzliche Aufgabe
eine zu viel. (21)
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eine und die Auf-
merksamkeit, die vom
Einzelnen weggeht o-
der wo man als Be-
trieb von seinem Mit-
arbeiter in Anspruch
nimmt und ihn quasi
von seiner Hauptauf-
gabe ein Stick weit
abhalt.» (21.7¢)
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Anhang C6: Ergebnisse der geschlossenen Interviewfragen

erfillt worden?

0 bedeutet «Gar nicht erfiillt», 10 bedeutet «\Voll und ganz erfillt»

1. Inwiefern sind die aufgefiihrten Eigenschaften von dem E-Learning Kurs «ORBIS Basisschulung»

2| 2| 3| 2| 2| 23|23/ =3|=3|=2)|:z

[<5] [<3] [<3] [<5] [<3] [<3] [<3] (5] [<5) [<3] [<5)

SIS S|S|E|S|SEE|lS S

gl | g|lgs|s|s|e|s|g|eg| g3

sSle|le|lelejle|le|l=elelele]z
Zeitunabhéngiges Lernen 6 |10 9|8 |6 10|10 8 | 9 |10]|10]) 8.7
Zeitersparnisse (z.B. wegfallende Rei- | 10 | 10 |10 | 10| 9 |10| 7 | 7 |10 |10 |10} 94
sewege)
Lernen am eigenen Arbeitsplatz 10{10| 8| 1|8 |10(10| 5 |10|10|10] 84
Schneller Zugriff auf WissennachBe- | 10 | 6 | 8 |10| 4 | 0 | 6 | 2 | 9 | O |10] 5.9
darf
Selbst bestimmtes Lerntempo 10| 4 |10|10| 6 |10 5 (10| 9 | 0 |10} 7.6
Interaktiver Inhalt 9|13 |10|5|5|0|7 |8 |80 10]}59
Relevanter Inhalt 8|7 |10|7|7|10|10|5|6|5]9]76
Versténdlicher Inhalt 8|19 |10|8|7 10|10 8| 8 |10|10]) 89
Vollstandiger Inhalt 848|107 |0|8 |8 |4]0]09 6
Ansprechende Darstellung des Inhalts 9199|106 |10|8 |5 |4 |8 101 8
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2. Wie wichtig sind dir die aufgefiihrten Eigenschaften bei

0 bedeutet «Gar nicht wichtig», 10 bedeutet «Ausserst wichtig»

einem solchen E-Learning Kurs wie z. B. der «ORBIS Basisschulung»?

2| 2| 3| 32|23 3| 2|23 3

[<5] [<3] [<3] [<5] [<3] [<3] [<3] (<5 (<5 [<5] (<5

S| S| 5|l S| S|l | °

gl glg|g|s|g|g|e|e|g|lg|sS

sSle|le|lelejle|le|l=e|lelele]z
Zeitunabhéngiges Lernen 10| 8 {1010 7 |10 3 | 6 |10 |10 |10] 85
Zeitersparnisse (z.B. wegfallende Rei- | 10 | 7 | 10| 10| 10|10 | 2 | 6 | 10| 10| 10| 86
sewege)
Lernen am eigenen Arbeitsplatz 91/5|9|5|10(10| 4 |3 |10 0 |10] 6.8
Schneller Zugriff auf Wissen nachBe- |10 | 4 | 9 |10| 8 |10 2 | 8 | 8 |10| 8 | 7.9
darf
Selbst bestimmtes Lerntempo 10| 7 |10(10| 8 |10| 9 | 3 |10 (10|10 88
Interaktiver Inhalt 8| 1]10|8 |6 103 |3 |8 |10]10}) 7
Relevanter Inhalt 10 9 |10(10| 8 |10(10| 9 | 6 [10]|10] 93
Verstandlicher Inhalt 101010101010 10| 9 | 6 [10|10] 95
Vollstandiger Inhalt 10/ 3|9 |10|10|10| 6 | 9|4 |10]| 9] 82
Ansprechende Darstellung des Inhalts |10 | 7 |10 |10 |10 (10| 8 | 3 |8 7 1101 85
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Anhang C7: Grafische Auswertung der geschlossenen Interviewfragen
Bewertung der Eigenschaften von E-Learning
% %ﬂ 10 1: Lernen am eigenen Arbeitsplatz
g E 2: Zeitunabhingiges Lernen
8 3: Zeitersparnisse
- 4: Interaktiver Inhalt
E 6 5: Schneller Zugriff auf Wissen nach Bedarf
ED 6: Vollstandiger Inhalt
% 7: Selbst bestimmtes Lerntempo
'g 4 8: Ansprechende Darstellung des Inhalts
9: Relevanter Inhalt
2 10: Verstdndlicher Inhalt
o
=8
550
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Gar nicht erfullt Fr ﬁlllmlgsg;ra d Voll und ganz erfillt
n=11
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