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Kurzzusammenfassung: Evaluierung der Wirksamkeit und Effizienz eines
innovativen Schulungskonzepts fiir Bereichsadministrator*innen in einem
Finanzunternehmen

Die digitale Transformation hat die Finanzbranche grundlegend verdndert und dadurch zusétzliche
Verantwortlichkeiten fiir Bereichsadministrator*innen geschaffen. Diese Masterarbeit verfolgt das Ziel, ein
innovatives Schulungskonzept zu entwickeln und zu evaluieren, um Wissensliicken zu schlieen, die
Effektivitiat der Bereichsadministrator*innen zu steigern und die Zusammenarbeit zu fordern. Dabei wird
der Design Science Research-Ansatz angewendet, um ein praxisorientiertes Losungskonzept zu gestalten.
Die Forschungsfrage lautet: "Inwieweit tragt ein Design Science Research basiertes Schulungskonzept zur
Wissensvermittlung, Effizienzsteigerung und Verbesserung der Zusammenarbeit von
Bereichsadministrator*innen in einem Finanzunternehmen bei?"

Die methodische Vorgehensweise umfasst eine umfangreiche Literaturrecherche zu Themen wie Massive
Open Online Courses, Erklarvideos, Gamification und mehr. Ein entwickeltes Schulungskonzept wird in
einer Pilotphase implementiert und getestet, wobei qualitative Interviews mit den
Bereichsadministrator*innen durchgefiihrt werden. Die Kombination dieser Methoden erméglicht eine
umfassende Evaluation des Schulungskonzepts.

Die Arbeit tragt zur SchlieBung der Forschungsliicke hinsichtlich der Auswirkungen von
Schulungskonzepten auf Wissensvermittlung, Effizienzsteigerung und Zusammenarbeit in der
Finanzbranche bei und bietet praktische Erkenntnisse zur Unterstiitzung von Bereichsadministrator*innen
in einer sich wandelnden Arbeitswelt.

Schlagworter:

Digitale Transformation, Schulungskonzept, Design Science Research, Finanzbranche, Wissensvermittlung,
Zusammenarbeit

Abstract: Evaluating the effectiveness and efficiency of an innovative training concept
for area administrators in a financial company

Digital transformation has fundamentally changed the financial industry and created additional
responsibilities for IT administrators. The aim of this master's thesis is to develop and evaluate an
innovative training concept in order to close knowledge gaps, increase the effectiveness of department
administrators and promote collaboration. The design science research approach is used to create a practice-
oriented solution concept.

The research question is: "To what extent does a design science research-based training concept contribute
to the transfer of knowledge, increased efficiency and improved collaboration between department
administrators in a financial company?"

The methodological approach includes extensive literature research on topics such as massive open online
courses, explanatory videos, gamification and more. A developed training concept is implemented and tested
in a pilot phase, with qualitative interviews being carried out with the area administrators. The combination
of these methods enables a comprehensive evaluation of the training concept.

This thesis contributes to gather insights concerning the effects of training concepts on knowledge transfer,
increased efficiency and collaboration in the financial industry and offers insights to support department
administrators in a changing work environment.

Keywords:

Digital transformation, training concept, Design Science Research, financial sector, knowledge transfer,
collaboration
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1 Einleitung

1.1 Ausgangssituation

Die digitale Transformation in der Finanzbranche erfordert von Mitarbeiter*innen neue
Kompetenzen. Sie ubernehmen Aufgaben, die i1hr Fachwissen erweitern. Eine
Schliisselrolle nehmen hierbei die Bereichsadministrator*innen ein, die fir die effiziente
Durchfithrung von administrativen Téatigkeiten innerhalb ihrer Organisationseinheiten
verantwortlich sind. Die Verantwortung der Institutsadministrator*innen ist es, die
Bereichsadministrator*innen in ihren téglichen Aufgaben 2zu unterstiitzen und
sicherzustellen, dass sie iiber das notwendige Wissen und die Fahigkeiten verfiigen, um

ihre Aufgaben erfolgreich zu bewéaltigen.

Im Laufe der Zeit wurde von den Institutsadministrator*innen jedoch festgestellt, dass es
auf unterschiedlichen Ebenen Wissensliicken gibt, die sich negativ auf die Qualitiat der
Arbeit der Kolleg*innen auswirken konnen. Diese Masterarbeit setzt sich zum Ziel, ein
innovatives Schulungskonzept zu entwickeln, das dazu beitragt, diese Wissensliicken zu
schlieBen, die Effektivitit der Bereichsadministrator*innen zu steigern und die

Zusammenarbeit zu fordern.

Die Arbeit setzt dabei auf den Ansatz des Design Science Research, das den spezifischen
Anforderungen der Bereichsadministrator*innen gerecht wird. Durch die Durchfithrung
einer Pilotphase konnen Erkenntnisse tber dessen Wirksamkeit, Effektivitdt und

Praktikabilitidt gewonnen werden.

Das Schulungskonzept soll durch den Einsatz moderner Technologien das volle Potenzial

ausschopfen, womit es einen Teil zum Gesamterfolg des Unternehmens beitragt.

1.2 Zielsetzung

Das konkrete Arbeitsziel der Masterarbeit besteht darin, die Effektivitiat der Schulung zu
erhohen, Wissensliicken zu schlieen und die Zusammenarbeit der Teilnehmenden zu
fordern. Dabei liegt der Fokus auf der Nutzung moderner Technologien und Collaboration-

Tools, wie zum Beispiel Atlassian Confluence, Microsoft Teams und Forms, um eine



interaktive und kollaborative Lernumgebung zu schaffen. Ein weiterer Schwerpunkt liegt
in der Evaluierung des entwickelten Schulungskonzepts. Hierzu wird eine Pilotphase
durchgefiihrt, in der das Konzept mit einer ausgewéahlten Gruppe von

Bereichsadministrator*innen getestet wird.

Die Auswirkungen eines innovativen Schulungskonzepts, das auf Design Science
Research basiert und auf die Bediirfnisse von Bereichsadministrator*innen in einem
Finanzunternehmen abgestimmt ist, wurden bisher noch nicht umfassend untersucht.
Insbesondere gibt es eine Liicke in Bezug auf die Wirksamkeit des Konzepts bei der
Wissensvermittlung, der Effizienzsteigerung und der Verbesserung der Zusammenarbeit

zwischen den Bereichsadministrator*innen.

Die bisherige Literatur zu den einzelnen Aspekten des Schulungskonzepts bietet zwar
theoretische Grundlagen und Fallbeispiele, jedoch fehlen umfassende empirische Studien,
die die konkreten Auswirkungen eines solchen Schulungskonzepts auf die Zielsetzungen

(Wissensvermittlung, Effizienzsteigerung und Zusammenarbeit) evaluieren.

1.3 Forschungsfrage

Die zu beantwortende wissenschaftliche Forschungsfrage dieser Masterarbeit lautet:

"Inwieweit tragt ein Design Science Research basiertes Schulungskonzept zur
Wissensvermittlung, Effizienzsteigerung und Verbesserung der Zusammenarbeit von

Bereichsadministrator*innen in einem Finanzunternehmen bei?"

1.4 Methodische Vorgehensweise

Die methodische Vorgehensweise umfasst verschiedene Methoden, um ein umfassendes
Verstiandnis der Wirksamkeit und des Nutzens des Konzepts zu gewinnen. Folgende

Methoden werden dabei eingesetzt:

Design Science Research: Der Forschungsprozess orientiert sich an den Prinzipien des
Design Science Research (DSR), bei dem ein innovatives Schulungskonzept entwickelt,

implementiert und evaluiert wird. Der Schwerpunkt liegt auf der Schaffung einer



praxisorientierten Losung fiir das identifizierte Problem der Bereichsadministrator*innen

und der Beurteilung ihrer Effektivitat.

Literaturrecherche: Eine Literaturrecherche wird durchgefiihrt, um den aktuellen
Stand der Forschung zu den einzelnen Komponenten zu erfassen. Diese dient als
theoretischer Rahmen und als Grundlage fir die Entwicklung und Evaluation des

Schulungskonzepts. Folgende Themen werden beleuchtet:

e Massive Open Online Courses (MOOC)
e User Generated Content

e Gamification

e Microlearning

e Working Out Loud (WOL)

o Agiles Lernen

e 70-20-10 Modell

e Medienkompetenz

e Krklarvideos

e Wissensmanagement

Pilotphase: Das entwickelte Schulungskonzept wird in einer Pilotphase implementiert
und getestet. Die Durchfithrung der Schulung und die Reaktionen der Teilnehmer*innen

werden beobachtet und erfasst, um die Wirksamkeit des Konzepts zu bewerten.

Interviews: Qualitative Interviews werden mit den Bereichsadministrator*innen
durchgefiihrt, um ihre Bedirfnisse, Herausforderungen und Erfahrungen im
Zusammenhang mit der aktuellen Situation zu verstehen. Die Interviews helfen dabei,
Einblicke und tiefergehendes Verstandnis fiur die spezifischen Anforderungen und
Erwartungen der Zielgruppe zu gewinnen. Feedback der Teilnehmer*innen wird

gesammelt, um weitere Anpassungen und Verbesserungen des Konzepts vorzunehmen.



Die Kombination dieser Methoden ermoglicht es, ein umfassendes Bild von der
Wirksamkeit und dem Nutzen des Schulungskonzepts fir die
Bereichsadministrator*innen zu erhalten. Durch die Verknipfung von Design Science
Research, Literaturrecherche, Interviews und einer Pilotphase wird eine fundierte und

praxisorientierte Evaluation des Schulungskonzepts ermoglicht.

1.5 Aufbau

Die vorliegende Arbeit teilt sich in sechs Kapiteln auf. Das erste Kapitel (Einleitung)
beschreibt die Ausgangssituation, die Zielsetzung samt wissenschaftlicher
Forschungsfrage und der methodischen Vorgehensweise flir dessen Beantwortung. In
Kapitel Zwei wird der Forschungsprozess Design Science Research erklart. Das dritte
Kapitel widmet sich den theoretischen Grundlagen ausgesuchter Lernmethoden und
Bildungskonzepte. Das vierte Kapitel beschreibt die Umsetzung des Schulungskonzeptes
in der Praxis anhand des Forschungsprozesses. In Kapitel Funf wird die Vorgehensweise
des Forschungsdesign erklart. Im sechsten Kapitel erfolgt die empirische Uberpriifung,
welche im folgenden Kapitel Sieben diskutiert wird. Das achte und letzte Kapitel fasst die

Mastarbeit zusammen und gibt einen Ausblick auf weiteren Forschungsbedarf.



2 Design Science Research

Das Hauptziel der Design Science Research (kurz: DSR) besteht darin, praxisorientiertes
Wissen flr die Gestaltung von Artefakten wie Software, Methoden, Modelle und Konzepte
zu entwickeln. Dieses spezielle Wissen tragt dazu bei, zukiinftige Projekte in der
Forschung und Praxis auf eine systematische und wissenschaftlich fundierte Weise
anzugehen. Durch die Anwendung dieses Wissens in der Gestaltung und Umsetzung von
Artefakten kann wiederum weiteres Wissen generiert werden, das zum Gesamtkorpus des

Design Science Research beitragt. (Dr. Dominik Siemon, 2022)

Um sich dem Thema anzunidhern, ist es notwendig, einige grundlegende Begriffe zu
klaren. Wenn wir iber Design sprechen, beziehen wir uns auf den Prozess des Schaffens
eines Artefakts. Im Gegensatz dazu bedeutet Design Research das Streben nach einem
tieferen Verstdndnis von Design-Prozessen und deren kontinuierlicher Verbesserung.
SchlieBlich beinhaltet Design Science Research die Schaffung eines Artefakts, um ein
spezifisches Problem zu lésen, gefolgt von einer eingehenden Analyse seiner Leistung. In

anderen Worten ausgedriickt: learning by building

2.1 Herkunft

Was hat Design Science Research mit Wirtschaftsinformatik gemeinsam? In der
Vergangenheit konzentrierte sich die Wirtschaftsinformatik auf praktische Lésungen, die
oft als nicht ausreichend wissenschaftlich angesehen wurden. Dies dnderte sich, als das
Bewusstsein fiir die Wechselwirkung zwischen Technologie, Menschen, Organisationen
und der Gesellschaft wuchs. Im Rahmen von DSR wird eine Verbindung zwischen
wissenschaftlicher Strenge und praktischer Relevanz hergestellt. Hier werden Lésungen
entwickelt, die Gestaltungshinweise fiir Informationssysteme und deren Einsatz bieten,
wobeil sowohl geschiftliche Anforderungen als auch menschliche Aspekte berticksichtigt
werden. Dies ermoglicht eine Verkniipfung von praktischer Anwendbarkeit mit

wissenschaftlichem Erkenntnisgewinn. (Robra-Bissantz & Strahringer, 2020)

Im Verlauf der Jahre entwickelte sich ein gemeinsames Versténdnis fiur die Durchfithrung
dieser Forschungsart, die dazu beitragt, Design-Theorien zu entwickeln. Diese Theorien
abstrahieren gefundene Losungen und ermoglichen eine héhere Generalisierung, was zur

Extraktion ubertragbaren Wissens fiihrt. Das ,Memorandum zur gestaltungsorientierten



Wirtschaftsinformatik® (Oesterle et al., 2010) von vor etwa zehn Jahren, das spéiter in den
internationalen Diskurs eingebracht wurde, ist ein bedeutender Meilenstein in dieser

Entwicklung. (Robra-Bissantz & Strahringer, 2020)

Design Science Research verfolgt das Ziel, praskriptives Wissen tiber die Gestaltung von
Artefakten, wie Software, Methoden, Modelle oder Konzepte, zu generieren. Dieses
Gestaltungswissen hilft der Forschung und der Praxis dabei in zukinftigen Projekten
Artefakte systematisch und wissenschaftlich fundiert zu gestalten. Durch diese
Gestaltung und Anwendung kann wiederum gestaltungsorientiertes Wissen entstehen,

welches zu einem DSR-Wissenskorpus beitragt. (Hevner, March, Park, & Ram, 2004)

2.2 Artefakte und Design

Was beschreibt nun ein Artefakt? Ein Artefakt ist eine meistens technologische Losung
fir ein spezifisches Forschungsproblem. Diese Loésung wurde von Menschenhand
geschaffen und kann evaluiert werden. Das heil3t es wird tiberprift, wie gut sie tatsichlich

dafiir geeignet ist, das Ausgangsproblem zu lésen.

Naturwissenschaft beschaftigt sich mit dem Verstehen natiirlicher Phénomene,
beispielsweise den Gesetzen der Physik. Sozialwissenschaften mo6chten das
Zusammenspiel von Menschen und Gruppen von Menschen verstehen. In beiden Fillen
werden vereinfacht gesagt, Phdnomene, die in unserer Welt vorkommen observiert und

analysiert. (Vom Brocke, Hevner & Maedche, 2020)

Die Design Science Research Methodologie geht hingegen von einem Problem aus, welches
meistens anwendungsorientiert begriindet ist. Basierend auf diesem Problem, wird ein
Artefakt, also eine Problemlosung, geschaffen. Dieses wird dann auf die Welt losgelassen,
um dann im Anschluss zu verstehen, was diese Losung bewirkt. Dieser Ansatz ist typisch
fir Forschungsdisziplinen, die eine stark anwendungsorientierte Ausrichtung haben.
Zum  Beispiel Wirtschaftsinformatik, angewandte Informatik, Management,

Ingenieurwissenschaften oder Medizin.

Da der Begriff des Artefakts etwas abstrakt ist, sind einige Beispiele notwendig. Das
eigenartige daran ist, dass eigentlich alles ein Artefakt sein kann. Ein Stiick Software wie
zum Beispiel ein Dashboard fiir eine Polizeistation, die das Geschehen auf sozialen

Medien fur ihr Gebiet beobachten mochte. Ein Artefakt kann aber auch ein theoretisches



Framework, ein Modell oder etwas vollig Simples, wie eine Sammlung von Symbolen sein,

sofern es ein Problem 16st. (Vom Brocke et al., 2020)

Diese Verschiedenartigkeit ist auch der Grund, warum die Design Science Methodologie
manchmal kritisiert wird. Wenn alles ein Artefakt sein kann, dann briduchte man nicht
diese spezielle Methodologie, sondern kénnte auch herkémmliche Methoden verwenden,
um Forschungsprobleme zu l6sen. In der Wissenschaftspraxis ist es allerdings so, dass zu
90 Prozent Artefakte etwas Anwendbares darstellen, wie zum Beispiel eine App oder ein

Prototyp.

Um sowohl zur Theorie als auch zur Praxis der Lésung von Problemen in der realen Welt
beitragen zu kénnen, miissen nicht nur neuartige Losungen (Artefakte) gestaltet werden,
sondern auch dessen breite Auswirkungen auf den Anwendungsbereich aufgezeigt
werden. Dadurch soll die sogenannte Stringenz (rigor) und Relevanz (relevance) der DSR-
Forschung demonstriert werden. DSR versucht somit Wissen zu generieren, wie man
neuartige Losungen fir relevante Probleme effektiv gestalten und einsetzen kann. Das
Wissen, welches dabei entsteht, muss Informationen tber die Losung, aber auch
Nachweise enthalten, die aufzeigen, wie gut die neuartige Losung das Problem adressiert.
Es sollte somit gezeigt werden, wie die Losung in der realen Welt effektiv eingesetzt
werden kann, um die Interessengruppen des Problems zufriedenzustellen. (Vom Brocke

et al., 2020)

Alle Aspekte tragen zum gesamten DSR-Wissenskorpus bei und werden innerhalb eines
DSR-Projekts auf systematische Weise erarbeitet und evaluiert. Damit dieses Wissen auf
eine nachvollziehbare (z.B. empirische) Weise erarbeitet wird, kommen im DSR
verschiedene (wissenschaftliche) Methoden zum Einsatz. Zu den populdrsten zédhlen: (Dr.

Dominik Siemon, 2022)

e Systematische Literaturanalysen helfen, den Problemraum zu verstehen,
identifizieren Forschungsliicken und dienen als Grundlage fir die Gestaltung des
Lésungsraums

e Interviews sind eine Methode zur Gewinnung qualitativer Erkenntnisse von
Expert*innen und dienen der Anforderungsdefinition fir den Losungsraum, helfen
bei der Gestaltung von Artefakten und konnen zur Evaluierung genutzt werden.

e Experimente sind wertvolle empirische Werkzeuge zur Generierung und
Validierung von Gestaltungswissen. Sie ermdglichen die Untersuchung von

isolierten Aspekten, einschlielich Gestaltungsprinzipien, Funktionen und



Softwaremerkmalen, und tragen zur Verallgemeinerung des Gestaltungswissens

bei.

Zusatzlich zu den gingigen DSR-Methoden gibt es weitere Methoden und Kombinationen,
um Gestaltungswissen zu generieren. Dazu gehoren die Entwicklung von Taxonomien fir
die Klassifizierung von Designprinzipien sowie Methoden wie Simulationen, Fallstudien,

Ethnographie und der Grounded Theory Ansatz. (Dr. Dominik Siemon, 2022)

Van Aken (van Aken, 2001) hebt hervor, dass Design Science Research das Ziel hat,
giiltiges und verléassliches Wissen zur Entwicklung von Lésungen zu generieren. Dabei
fokussiert er sich jedoch nicht auf die tatséchliche Verwendbarkeit und die Fahigkeit zur
Problemlosung. Horvath (Horvath, 2007) und Baskerville et al. (Baskerville, Kaul &
Storey, 2015) klaren, dass DSR eine doppelte Aufgabe hat: Erstens, bestehendes Wissen
anzuwenden, um Probleme zu l6sen, Veridnderungen herbeizufiihren oder vorhandene
Losungen zu verbessern, und zweitens, neues Wissen, frische Erkenntnisse und

theoretische Erkldrungen zu schaffen.

Peffers et al. (Peffers, Tuunanen, Rothenberger & Chatterjee, 2007) weisen darauf hin,
dass der Forschungsprozess nicht immer mit der Identifizierung eines Problems beginnt.
Stattdessen konnen die einzelnen Schritte des Prozesses in unterschiedlicher Reihenfolge
durchlaufen werden, wobei der Prozess selbst sich vom jeweils aktuellen Standpunkt aus
weiterentwickelt. Das Ergebnis eines DSR-Projekts ist stets ein zielgerichtetes Artefakt,
das als Produkt oder Prozess gestaltet sein kann, etwa eine Technologie, ein Werkzeug,
eine Methodik, eine Technik, ein Verfahren oder eine Kombination davon, dass einem

bestimmten Zweck dient. (Venable & Baskerville, 2012)

Da die meisten Projekte auf die Interaktion zwischen Menschen oder zwischen Menschen
und Produkten abzielen, sollten Designer*innen und Forscher*innen ihren Fokus auf die
Bediirfnisse und Gewohnheiten der Menschen richten. Das Einbeziehen von Ansétzen aus
dem Bereich des allgemeinen Designs, des benutzerzentrierten Designs, des Service
Designs und des Design Thinking ist besonders vorteilhaft, da sie sich auf Menschen und
ihre individuellen Erfahrungen und Bediirfnisse konzentrieren. Gewohnheiten sind
alltdgliche Handlungen und bilden das Fundament nahezu jedes Designprozesses.

(Enninga et al., 2013)



2.2.1 Design Thinking vs. Design Science

Das Prinzip des Design Thinkings gewinnt zunehmend an Popularitit und viele
Unternehmen wenden es bereits an. Design Thinking und Design Science unterscheiden

sich jedoch in ihren Ansitzen.

Design Thinking wird in der Regel fiir komplexe (,bése®) Probleme verwendet, bei denen
intuitives und kreatives Denken erforderlich sind. In diesem Ansatz liegt der
Schwerpunkt auf der Schaffung einer Benutzererfahrung, die ein IT-Artefakt beinhaltet.
Das Hauptziel ist oft die Entwicklung eines Minimum Viable Products (MVP) oder eines
Prototyps, um innovative Losungen zu generieren, die zuvor nicht existierten. Obwohl
Design Thinking im Vergleich zur Design Science als neu angesehen wird, teilen sie

denselben Ursprung.

Design Science hingegen konzentriert sich in erster Linie auf das IT-Artefakt und
dessen Design. Dieser Ansatz passt den Designprozess an wissenschaftliche
Anforderungen der Managementforschung an. Der Hauptunterschied besteht darin, dass
Design Science sich ausschlieBlich auf die Gestaltung eines verbesserten IT-Artefakts
fokussiert und impliziert, dass die Benutzererfahrung von einem besser gestalteten

System abgeleitet wird. (Sebastian Kaiser, 2019)

Jedoch geht DSR uiber die Gestaltung von Artefakten hinaus und entwickelt auch Anséitze
zur Verbesserung des Gestaltungsprozesses. Konzeptionen wie Design Thinking und
Action Design Research heben die Beteiligung von Stakeholdern hervor und die

Zusammenarbeit mit Unternehmen, um reale Probleme zu losen.

2.3 Vorgehensmodelle

Die praktische Relevanz ist eine zentrale Anforderung an DSR. Das Design von IT-
Artefakten basiert auf praktischen Anforderungen und Problemen, die Mensch,
Organisation, Aufgaben und Technologie betreffen. Die Evaluierung von IT-Artefakten
beinhaltet auch die praktische Erprobung in Unternehmensumgebungen. (Robra-

Bissantz & Strahringer, 2020)

Es gibt verschiedene Vorgehensmodelle im Bereich des Design Science Research (DSR),
die die Forschung methodisch strukturieren. Diese Modelle betonen die Bedeutung von

Rigorositdat und Relevanz, wobei Designwissen und Vorgehensmodelle in fundierten
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Theorien und wissenschaftlich anerkannten Methoden verankert sind. Obwohl der DSR-
Ansatz auf DSR-Zyklen basiert, gibt es keine allgemein giiltigen Ansétze, sondern eine
Vielzahl von Vorgehensmodellen. Einige Modelle werden allméhlich repliziert und
etabliert, wihrend viele Forscher*innen eigene Vorgehensweisen entwickeln, die ihren
spezifischen Forschungsanforderungen gerecht werden. (Pia Gebbing & Jannes Menck,

2022)

Folgend werden drei Vorgehensmodelle beschrieben:

Kuechler Vaishnavi

Das Vorgehensmodell von Kuechler und Vaishnavi (Kuechler & Vaishnavi, 2012) im
Design Science Research (DSR) basiert auf dem Ansatz von Takeda et al. und verfolgt das
Ziel, eine Kernel-Theorie, Mittelbereichstheorie oder Design-Theorie zu verfeinern. Es

gliedert sich in folgende Schritte:

1. Verstehen des Problems: Hier wird ein Problem identifiziert, vorzugsweise eines
mit einer Losungsperspektive. Kriterien zur Evaluierung der Lésung werden
gesucht, und ein Vorschlag fiir einen neuen wissenschaftlichen Ansatz entsteht.

2. Vorschlag einer Losung: Basierend auf dem Vorschlag aus dem ersten Schritt
wird eine Losung entwickelt. Eine neue Funktionalitat wird vorgeschlagen und in
einer einstweiligen Designskizze weiterentwickelt. Falls keine Losung gefunden
wird, wird der Vorschlag aus Schritt 1 abgewiesen.

3. Entwicklung der Losung: Die Designskizze aus Schritt 2 wird in ein Artefakt
umgesetzt. Manch Umsetzungsmoglichkeiten sind je nach Art des Artefakts
moglich. Die Neuartigkeit des Designs steht im Vordergrund.

4. Evaluation der Losung: Das entwickelte Artefakt wird anhand der Metriken aus
Schritt 1 evaluiert. Abweichungen werden notiert und begriindet. Hypothesen
uber erwartete Ergebnisse konnen aufgestellt und tiberprift werden. Dieser
Schritt ist erheblich fiir den Erkenntnisgewinn.

5. Zusammenfassung der Erkenntnisse: Wenn die Evaluation zeigt, dass das
Artefakt das Problem angemessen 16st, beginnt die Zusammenfassung der
Erkenntnisse. Neben der Darstellung der Projektergebnisse wird vor allem das
gesammelte Designwissen kommuniziert.
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Abbildung 1 - Designzyklus nach Vaishnavi und Kuechler, 2012

Dieser Prozess kann iterativ durchlaufen werden und die Schritte fiihren zu einer
kontinuierlichen Verfeinerung von Theorien und Loésungen im Rahmen von DSR. (Pia

Gebbing & Jannes Menck, 2022)

Peffers et al

Peffers et al. (Peffers et al., 2007) prasentieren ein Vorgehensmodell fiir Design Science
Research, das mit der Identifizierung eines Problems beginnt. Dieses Problem wird
definiert und seine Relevanz verdeutlicht. Anschliefend werden Meta-Anforderungen fir
eine Losung festgelegt, die je nach Problem qualitativ oder quantitativ sein kénnen. Ein
Artefakt wird erstellt, das den wissenschaftlichen Beitrag umfasst und die gewiinschte
Funktionalitdt und Architektur definiert. Der Nutzen des Artefakts zur Losung eines
(Teil-)Problems wird demonstriert, moglicherweise durch Simulationen, Experimente
oder Fallstudien. Wahrend der Demonstration wird beobachtet und gemessen, wie gut das
Artefakt das Problem 16st und die Ergebnisse mit den anfinglich definierten Zielen
verglichen. Je nach Vergleichsergebnis kann der Entwicklungsprozess riickwartsgehen
oder zur Kommunikation fortschreiten. Bei der Kommunikation werden nicht nur das
Artefakt, sondern auch das Problem und seine Relevanz der Fachwelt prasentiert. Dabei

wird besonders auf die Neuartigkeit, Nitzlichkeit und Effektivitiat des Artefakts fir
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andere Forscher*innen und Praktiker*innen eingegangen. Obwohl der Prozess linear
erscheint, besteht die Moglichkeit, in jedem Schritt zu starten oder zuriickzugehen, falls

bereits erste Ansitze vorhanden sind. (Pia Gebbing & Jannes Menck, 2022)

Process Heration
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v v 5 I I
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.E (=]
=
DESIGH &
PROBLEM- OBJECTIVE- DEVELOPMENT- CLIENT/
CENTERED CENTERED CENTERED CONTEXT
INMATION SovuTion INMIATED

INIMATION

Possible Research Entry Points

Abbildung 2 - Designzyklus nach Peffers et al., 2007

Osterle et al

Osterle et al. (Oesterle et al., 2010) ergénzte die vorwiegend in den USA entwickelten
Modelle durch die Hervorhebung der européaischen Tradition der anwendungsorientierten
Forschung. DSR nach Osterle et al. erméglicht eine systematische und praxisnahe
Herangehensweise an die Entwicklung von Artefakten, die in der Praxis Anwendung
finden sollen. Sie schlugen einen vierstufigen Erkenntnisprozess vor, der sich in folgende
Iterationsphasen unterteilt. Dieser Ansatz prédsentiert eine &ulerst pragmatische
Vorgehensweise, auf die im Folgenden detaillierter eingegangen wird. (Oesterle et al.,

2010)

e Analyse: In dieser Phase wird der Kontext fiir das Artefakt definiert. Dies
beinhaltet die Motivation, Ziele, Zielgruppe, und Beschrankungen. Es werden
Artefaktdefinition und Anforderungen festgelegt. Die Analyse erfordert auch einen
Uberblick iiber die relevante Literatur.

e Entwurf: Hier erfolgt die systematische Entwicklung des Artefakts unter
Berticksichtigung der Rahmenbedingungen, Anforderungen und Literatur. Der
Schwerpunkt liegt auf der methodischen Umsetzung.

e Evaluation: Die Evaluation prift, ob das Artefakt die Anforderungen erfillt.

Formative Evaluation findet wihrend des Entwurfs statt, und summative
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Evaluation tberprift das endgiltige Artefakt. Dies beinhaltet Verifikation
(Abgleich gegen die Anforderungen) und Validierung (Praxistauglichkeit).
Riickmeldungen flie3en iterativ in den Entwurf ein.

e Diffusion: Diese Phase betrachtet, wie das Artefakt dauerhaft genutzt wird. In
Abschlussarbeiten mag die Diffusion weniger relevant sein, aber sie sollte bedacht
und diskutiert werden, insbesondere wenn die Arbeit mit einem Unternehmen

zusammenarbeitet.

bearbeiten bearbeiten bearbeiten

Rickspriinge

W
= Analyse Entwurf Evaluation Diffusion
A
o
@
IS - Rahmen- = Artefakt-
2 bedingungen Artefak Bewertung Genutztes
gl - Anforderungen retake = Abgleich gegen Artefakt
RS - |iteratur- Anforderungen
tberblick
Abbildung 3 - Erkenntnisprozess DSR (Brenner-Wickner u. a., 2026, S. 6)
2.4 Zyklen

In der Wirtschaftsinformatik baut DSR auf konventionellen wissenschaftlichen
Grundlagen und Methoden auf, darunter methodische Literaturanalysen sowie
empirische Methoden wie Interviews und Experimente. Die Stringenz (Rigor) der
angewandten Methoden gilt sowohl fiir die Erstellung als auch die Evaluation von

Artefakten. Das Hauptziel besteht darin, Innovationen zu generieren.

Das Framework von Hevner et al. aus dem Jahr 2004 (Hevner et al., 2004) wurde in seiner
Arbeit von 2007 um drei Zyklen erweitert, die integraler Bestandteil eines jeden DSR-
Projekts sind. Diese Zyklen sind miteinander verknupft und kénnen in verschiedenen
Projektphasen zum Einsatz kommen. Die Darstellung als Zyklen unterstreicht die
iterative Vorgehensweise von DSR und weist Parallelen zu praxisorientierten Ansétzen

wie SCRUM und Lean Startup auf. (Heidi Rinn & Xingyue Yang, 2022)
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Abbildung 4 - DSR-Framework nach Hevner, 2007, Hevner et. al., 2004

Relevanz-Zyklus (Relevance Cycle): Wie eingangs bereits beschrieben, startet
ein Design Science Research Projekt ausgehend von einem Problem. Dazu muss
genau kontrolliert werden, in welchem Kontext dieses Problem auftaucht. Hevner
nennt dies auch das Environment (Umfeld). Das kann ein Unternehmen sein oder
noch genauer, eine bestimmte Art von Unternehmen wie zum Beispiel eine
produzierende  Firma, eine  Rettungsorganisation oder auch eine
Forschungsdisziplin. Hevner mochte, dass Klarheit tiber folgende vier Dinge
herrscht: Die involvierten Akteure, organisationale Strukturen, technologische
Strukturen, sowie Probleme und Moéglichkeiten in dieser Umgebung. Der
Relevanz-Zyklus verfolgt dabei drei zentrale Ziele: Die Festlegung des
Anwendungskontext, die Bestimmung der Anforderungen an das Artefakt und die
Definition der Kriterien die das Artefakt als erfolgreich charakterisieren. Wenn am
Ende des Projekts das Artefakt getestet wird, aber nicht wie gewiinscht
funktioniert, muss wieder in den Relevanz-Zyklus zuriickgekehrt werden und die
eben genannten Punkte tiberprift und gegebenenfalls angepasst werden. (Heid1
Rinn & Xingyue Yang, 2022)

Stringenz-Zyklus (Rigor Cycle): Dieser Part tragt dazu bei, dass sich Design
Science Research von der Praxis unterscheidet. Denn herkémmliche
Softwareentwicklung oder andere Bereiche definieren ebenfalls ein Problem,
gestalten eine Losung und testen diese so lange, bis sie funktioniert. DSR méchte
hingegen durch den Prozess das Gelernte abstrahieren und Prinzipien oder
theoretische Schliisse ziehen. Das Fundament des Stringenz-Zyklus ist die

'Knowledge Base', sprich die Wissensbasis. Hier flieen existierendes Wissen,
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Theorie (sofern hilfreich) und verwandte bestehende Artefakte ein. Das Wissen
wird hier gesammelt, um so den Design-Prozess zu beeinflussen. Im Anschluss an
die Evaluation des Artefakts wird das gewonnen Wissen zuriickgespeist und die
Wissensbasis fiir die Nachwelt erweitert. (Heidi Rinn & Xingyue Yang, 2022)

e Design-Zyklus: In diesem wird das Artefakt gestaltet, umgesetzt und danach
evaluiert. Dazu werden die Kriterien angelegt, die im Relevanz-Zyklus definiert
wurden. Wenn das Artefakt gentligt, kann das Projekt abgeschlossen werden und
das Artefakt wird in die Praxis entlassen. Erfiillt es die Kriterien nicht, dann
fihrt der Weg zurtick ans Reillbrett und das Artefakt muss angepasst und erneut

getestet werden. (Heidi Rinn & Xingyue Yang, 2022)

Als Forschungsparadigma gewéahrleistet DSR die Praxisrelevanz ebenso wie die
wissenschaftliche Stringenz. Die Abwagung dieser beiden Aspekte konnte fiir unerfahrene
Forscher*innen anspruchsvoll sein. Hevner pladiert fiir Pragmatismus und betont die
harmonische Verbindung von Relevanz und Stringenz, die fiir hochwertige DSR von

Bedeutung ist. (Heidi Rinn & Xingyue Yang, 2022)

DSR zielt darauf ab, Erkenntnisse aus IT-Artefakten in Design-Prinzipien und Meta-
Artefakte zu tiberfiihren. Die Veroffentlichung der Ergebnisse ist nicht nur fir die
wissenschaftliche Wissensbasis, sondern auch fiir die Praxis von Bedeutung. (Robra-

Bissantz & Strahringer, 2020)

Wie die Design Science Research Methodologie in der Praxis umgesetzt wurde, wird in
Kapitel 4 erldutert. Im néachsten Kapitel werden Lernmethoden und Bildungskonzepte

beschrieben.
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3 Lernmethoden und Bildungskonzepte

Nach einem langen und sehr theoretischen Teil tiber Design Science Research folgen
Inhalte unterschiedlicher Lernmethoden und Bildungskonzepte. Vorab sei erwiahnt, dass

es bei Weitem mehr Methoden und Konzepte gibt als in diesem Kapitel aufgelistet.
Einleitung

Die Digitalisierung fiihrt zu einem hoheren Bedarf an Qualifizierung. Unternehmen, die
starker digitalisiert sind, sehen einen grof3eren Bedarf an Weiterbildung und investieren
mehr Zeit und Geld in die Schulung ihrer Mitarbeiter*innen. Digitale Lernangebote
werden vor allem aufgrund ihrer Integration in den Arbeitsalltag genutzt, um den
knappen Ressourcen "Zeit" optimal zu nutzen und die Herausforderung der begrenzten
Zeit fur Weiterbildung zu bewailtigen. Die Digitalisierung verdndert Geschéftsmodelle,
Produkte, Prozesse und die Arbeitsorganisation. Dies fiithrt zu erhdhtem
Weiterbildungsbedarf, um das erforderliche Wissen im Umgang mit neuen Technologien
aufzubauen. Mitarbeiter*innenqualifikationen héngen positiv mit der Anzahl der

digitalen Lernangebote zusammen, wiahrend das Alter keinen Einfluss hat. (Seyda, 2021)

Problemlésungen im Arbeitskontext erfordern sofortige und malgeschneiderte
Unterstiutzung, was als "Learning on demand" (Lernen nach Bedarf) bezeichnet wird. In
solchen Situationen bendtigen Mitarbeiter*innen unmittelbares Wissen und erweiterte
Féahigkeiten. Geplante Seminare sind oft weder zeitlich angemessen noch spezifisch
genug, um diese Anforderungen zu erfiillen. In diesem Kontext ist die Entwicklung von

Kompetenzen wichtiger als der Erwerb von Zertifikaten. (Graf, GramB & Edelkraut, 2022)

Die folgenden Methoden und Konzepte wurden explizit ausgesucht, da diese fir das

Schulungskonzept von Interesse sein konnen.

3.1 Massive Open Online Course

Im Jahr 2012 erlangten Massive Open Online Courses (MOOCs) plétzlich grofie
Aufmerksamkeit in den USA. Dies geschah, nachdem Sebastian Thrun und Peter Norvig
im Jahr 2011 begonnen hatten, innovative offene Onlinekurse zur kiinstlichen Intelligenz
an der Stanford University anzubieten. Diese Kurse erreichten weltweit Zehntausende

von Teilnehmende und 16sten grof3es Interesse in den Medien und der Fachwelt aus. Der
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Trend breitete sich rasch aus, wobel auch das Potsdamer Hasso-Plattner-Institut im

Herbst 2012 seinen ersten MOOC veroffentlichte. MOOCs zeichnen sich durch vier

Hauptmerkmale aus: (Meinel & Schwenzer, 2022)

Sie sind Massive, was bedeutet, dass sie Tausende, bis Hunderttausende von
Lernenden erreichen kénnen.

Sie sind Open, was bedeutet, dass jede*r teilnehmen kann, sofern eine
Internetverbindung und das erforderliche Wissen vorhanden sind.

Sie sind Online, was bedeutet, dass die Teilnahme, das Kursmanagement und die
Interaktion vollstédndig online erfolgen.

Schlieflich sind es Courses, was bedeutet, dass sie bestimmte Aspekte
traditioneller Lernumgebungen tibernehmen, aber auch die Potenziale digitaler

Medien und Offenheit nutzen.

Der Erfolg von MOOCs in der Bildung hat sich seit 2012 fortgesetzt, mit verschiedenen

Konsortien und Plattformen, die diese Art des Online-Lernens anbieten. MOOCs bieten

die Moglichkeit, Bildung in groBem Malstab zu vermitteln und sind oft kostenfrei

zuganglich. Sie haben das Potenzial, Bildung fiir Menschen auf der ganzen Welt

zuginglicher zu machen. MOOCs kombinieren traditionelle Lehrmethoden wie Videos

und Skripte mit Online-Foren und sozialen Netzwerken, um die Kommunikation und

Interaktion zwischen den Teilnehmenden zu férdern. Sie ermdéglichen es den Lernenden,

ihren eigenen Bildungsweg auf Grundlage ihrer individuellen Bediirfnisse und Interessen

zu gestalten. (Meinel & Schwenzer, 2022)

Es gibt im Wesentlichen zwei Arten von MOOCs: (Graf et al., 2022)

xMOOCs: Diese Kurse bieten Webvideos und gegebenenfalls zuséatzliche
Materialien, die fiir das Selbststudium zur Verfiigung stehen. Begleitende Online-
Foren dienen zur Unterstiitzung der Lernenden. Plattformen wie Coursera,
Udacity oder edX sind Beispiele fur xMOOCs, die kurze Videolektionen mit
Quizfragen kombinieren.

cMOOCs: Bei diesen Kursen gibt es keine zentral bereitgestellten
Lernmaterialien, kein festes Curriculum oder spezifische Lernziele. Das Lernen
erfolgt auf vernetzte Weise, bei der Wissen durch sozialen Austausch und
Interaktion zwischen den Lernenden entsteht. In cMOOCs wird der Lernende vom
bloBen Empfinger zum aktiven Produzenten von Wissen. Das Thema und der

zeitliche Verlauf sind festgelegt, wihrend der Rest {iber soziale Medien wie Blogs,
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Twitter, Facebook usw. erfolgt und auf einer zentralen Website verlinkt ist.
Aufgrund des stark partizipativen Charakters von cMOOCs erfordern sie eine
groe Anzahl von Teilnehmer*innen, obwohl oft nur wenige aktiv daran

teilnehmen. Bisher sind cMOOCs noch relativ selten anzutreffen.

Zusammengefasst sind MOOCs kostenlose Onlinekurse, die verschiedene Themen
abdecken und traditionelle Lehrmethoden mit Online-Interaktion kombinieren. xMOOCs
begleiten mit Videos und Materialien, cMOOCs setzen auf soziale Interaktion und
Wissensaustausch. Dieses Format ermdglicht selbstbestimmtes Lernen und ist ein

wichtiger Teil der Online-Bildung.

3.2 User Generated Content

Die Bereitstellung von Lerninhalten, die flexibel und bedarfsgerecht sind, ist heutzutage
von grofler Bedeutung. User Generated Content (UGC) bietet eine Losung, um diese
Anforderungen zu erfiillen. UGC bezieht sich auf von Mitarbeiter*innen erstellte
Ressourcen in Geschifts- und Fachbereichen, darunter Beitriage in Online-Foren, Wikis,
Weblogs, sowie mallgeschneiderte Inhalte wie Dokumente, Screenrecordings, Quiz und
Web Based Trainings, die iiber Lernplattformen zuginglich sind. Die Férderung von UGC,
auch als "Hilfe zur Selbsthilfe" bezeichnet, kann zur Kompetenzentwicklung in
Unternehmen und Organisationen beitragen. Indem Geschéfts- und Fachbereiche sowie
deren Mitarbeiter*innen in die Lage versetzt werden, eigene Lernressourcen zu erstellen

und bereitzustellen, ergeben sich wichtige Vorteile, darunter: (Meier & Eggs, 2020)

e Hohere Relevanz der Inhalte
e Schnellere Verfiigbarkeit der Inhalte

e Vereinfachung und Kostenreduktion

Eine Marktstudie von GP Strategies aus dem Jahr 2012 zeigte, dass Unternehmen, die

UGC nutzen, zusétzliche Vorteile realisieren konnen, darunter: (Meier & Eggs, 2020)

e Bessere und umfangreichere Dokumentation des Mitarbeiterwissens
o GroBere Genauigkeit der Inhalte

e Stiarkung der Motivation und Zusammengehorigkeit der Lernenden
e EKinfachere Identifikation von Fachkraften

¢ Kosteneinsparungen
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Besonders in den Bereichen Produkttraining, administrative Aufgaben, Kundenservice
und Vertriebstrainings wird UGC als geeignet angesehen. Beliebte Formate fiir UGC sind
Fallstudien, Arbeitshilfen, Videos und Aufzeichnungen von Meetings oder Webinaren.
UGC wird vor allem in den Bereichen Kundendienst, Produktverantwortung, IT und HR
eingesetzt und haufig von Fachexpert*innen erstellt. Im Zuge der Studie wurden zuerst
die Herausforderungen bei der bisherigen Umsetzung in einem Unternehmensbereich
analysiert. Die hiufigste Schwierigkeit bestand darin, dass die Mitarbeiter*innen nicht
wussten, dass sie die Moglichkeit hatten, eigene Lerninhalte zu erstellen. Die Mehrheit
der Befragten bejahte die Frage, ob die Nutzung von UGC ihre berufliche
Leistungsfiahigkeit steigern konnte. (Meier & Eggs, 2020)

Weiters wurden auch entscheidende Erfolgsfaktoren fiir die Umsetzung von UGC

ermittelt: (Meier & Eggs, 2020)

¢ Rahmenbedingungen: Eine der héufigsten Herausforderungen auf Nutzerseite
war, dass sie Schwierigkeiten hatten, bestimmte Inhalte zu finden.

e Autor*innen und ihre Unterstiitzung: Nicht alle Mitarbeiter*innen sind gleich gut
darin, Lernressourcen zu entwickeln und bereitzustellen. Autor*innen sollten tiber
relevantes Fachwissen verfligen und die verfiigharen Tools kompetent nutzen
konnen.

o Fihrungskrafte: Damit Mitarbeiter*innen als Autor*innen agieren konnen,
benotigen sie Unterstiitzung von ihren Vorgesetzten. Es ist wichtig, den
Mitarbeiter*innen gentigend Flexibilitat im Arbeitsalltag zu bieten, damit sie die
Inhalte in ihrem eigenen Tempo bearbeiten kénnen.

e Nutzer*innen: Nutzende sollten offen fiir UGC sein und nicht unbedingt
hochprofessionell gestaltete Lernmaterialien erwarten. Sie sollten von sich aus

motiviert sein, zu lernen.

Ob eine derartige Qualifizierungsstrategie dazu fihrt, dass Inhalte relevanter und
schneller verfigbar sind bzw. kostengilinstiger erstellt werden kénnen, hangt von der

jeweiligen Situation ab und muss individuell beurteilt werden. (Meier & Eggs, 2020)

Zusammengefasst bezieht sich User Generated Content auf von Nutzer*innen erstellte
Medieninhalte, im Gegensatz zu von Unternehmen erstellten Inhalten. Es férdert den
aktiven Austausch zwischen Nutzer*innen und umfasst Blogartikel, Postings, Umfragen,
Bewertungen und mehr. Weiters dient UCG als eine vielfaltige und partizipative

Informationsquelle.
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3.3 Gamification

Gamification ist ein Konzept, das den Einsatz von Spielelementen und Spieldesign in
nicht-spielerischen Kontexten beschreibt. Der Begriff bezieht sich darauf, spielerische
Anreize und Mechaniken zu nutzen, um Menschen zu motivieren, bestimmte Handlungen
oder Verhaltensweisen in verschiedenen Lebensbereichen auszufiihren. Urspriinglich
wurde der Begriff im Zusammenhang mit der Digitalisierung der Lehre und der
Gesellschaft bekannt, gewinnt aber auch in der akademischen Forschung zunehmend an

Bedeutung. (Hagedorn & Meinel, 2022)

Dieses Konzept nutzt die naturliche Neigung des Menschen zum Spiel, um Aufgaben
ansprechender zu gestalten und die Motivation zu steigern. Im Gegensatz zu reinem
Edutainment! verfolgt Gamification das Ziel, ernsthafte Inhalte durch den gezielten
Einsatz von Spiel-Design-Elementen interessanter und motivierender zu gestalten. Es
bezieht nicht nur Spielelemente, sondern auch Spiel-Mechaniken und -Design-Elemente
ein, die an den betrieblichen Kontext oder die ernsten Inhalte angepasst werden. (Claus

Brell, 2022)

Ein zentraler Aspekt von Gamification ist die Moglichkeit, Punktesysteme oder
Belohnungen einzufiihren. Die Idee besteht darin, durch Belohnungen oder Wettbewerbe
eine positive Verstiarkung zu schaffen und die Zielerreichung attraktiver zu gestalten.

(Hagedorn & Meinel, 2022)

Der Spielbegriff wird weit gefasst, sodass Aktivitdten wie das Betreiben eines Fotostudios
im Keller oder die Teilnahme an Hobbys als Spiele betrachtet werden. Obwohl eine
grundsatzliche Spielneigung vorhanden ist, variieren die Vorlieben der Menschen. Bei der
Konzeption von Gamification ist es daher entscheidend, die individuellen Bedirfnisse der
Adressaten zu berilcksichtigen, wobei psychologische Theorien aus der Lehr-

Lernforschung und Motivationsforschung hilfreiche Einblicke bieten. (Claus Brell, 2022)

Ein zentrales Merkmal von Gamification in Unternehmen ist die Fahigkeit, extrinsische
Motivation zu erzeugen. Durch die Integration von spielerischen Elementen wie
Punktesystemen, Ranglisten und Wettbewerben konnen Mitarbeiter*innen dazu angeregt
werden, bestimmte Lernaufgaben zu bewéltigen. Dies funktioniert besonders effektiv,

wenn klare kurzfristige Ziele gesetzt werden, die mit Belohnungen verbunden sind.

1 Kombination der Worter education und entertainment, beschreibt die unterhaltsame
Wissensvermittlung mithilfe neuer und digitaler Medien.
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Beispielsweise konnten Mitarbeiter*innen durch den erfolgreichen Abschluss von
Schulungen Punkte sammeln, die sie dann in Belohnungen wie Gutscheine,

Weiterbildungsmoéglichkeiten oder andere Anreize umwandeln kénnen.(Claus Brell, 2022)

Richtig angewendet hat Gamification das Potenzial, auch die intrinsische Motivation der
Mitarbeiter*innen zu férdern. Durch den Einsatz ansprechender und herausfordernder
spielerischer Elemente koénnen Unternehmen eine Umgebung schaffen, in der
Mitarbeiter*innen intrinsisch motiviert sind, ihre Fidhigkeiten und Kenntnisse zu
entwickeln. Dies konnte beispielsweise in Form von digitalen Abenteuern oder
Herausforderungen geschehen, die einen tieferen Bezug zur beruflichen Entwicklung der

Belegschaft herstellen. (Claus Brell, 2022)

Zahlreiche Studien haben die Auswirkungen von Gamification auf Lernprozesse
untersucht. Positive Effekte sind in der Regel eine gesteigerte Motivation, erhohte
Partizipation und verbesserte Lernergebnisse. Dies zeigt sich besonders in Situationen, in
denen Lernende als Ergebnis ihrer Bemiihungen unmittelbare Belohnungen oder

Riickmeldungen erhalten. (Claus Brell, 2022)

Die Anwendung von Gamification-Elementen kann verschiedene Formen annehmen.
Punktesysteme und Ranglisten werden haufig verwendet, um einen Wettbewerbsgeist zu
fordern und die extrinsische Motivation zu steigern. Narrative Elemente, wie etwa die
Integration von Geschichten oder Charakteren, kénnen eine stirkere emotionale Bindung
der Lernenden an die Lerninhalte schaffen (Hagedorn & Meinel, 2022). Dies kann durch
Storytelling erfolgen, worauf in Kapitel 3.9.1 detaillierter eingegangen wird. (Hagedorn &
Meinel, 2022)

Im Kontext der wissenschaftlichen Auseinandersetzung mit Gamification und Gameful
Learning im Bereich des Lernens haben sich zahlreiche Begriffe entwickelt. Gamification
bezieht sich auf den Einsatz spielerischer Elemente und Designs in der realen Welt,
wahrend Gameful Learning den Einsatz von Spielen, einschliefllich Serious Games und
modifizierten Unterhaltungsspielen fir Lernzwecke umfasst. Lernspiele konnen sowohl
dazu dienen, den Lernprozess zu unterstiitzen als auch, dass Lernende Mechanismen fiir
Spiele entwickeln oder Spiele selbst entwerfen. Dieser Ansatz, bekannt als Game-Based
Learning, umfasst digitale Spiele, jedoch ist die Abgrenzung zwischen Lernspielen und
inhaltlicher Gamification nicht immer klar, da sie flieBend sein kann. Das

Fachbegriffschaos entsteht durch die unscharfen Grenzen, die Vermischung von
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deutschen und englischen Begriffen und individuelle Assoziationen mit den Termini.

(Hagedorn & Meinel, 2022)

Gameful Learning

— T

Game-Based Learning Gamification

Lernspiele Spiel-Elemente und -Designs
in nicht-spielerischem Kontext

N\ PN

Entwickeln Spielen (€——) Inhaltlich Strukturell
von Lernspielen von Lernspielen (Storytelling, (Punkte,
/ \ Easter Eggs, ...) Abzeichen, ...)
Entwickelt Adaptiert
fur diese Lernaktivitat fur diese Lernaktivitat
(Serious Games) (Unterhaltungsspiele, Mods)

Abbildung 5 - Uberblick Gameful Learning als Oberbegriff fiir Game Based Learning und Gamification, 2018

Die Forschung zu Games und Gamification, als Gameful Learning oder Playful Design
bekannt, wirft interessante Fragen auf. In den letzten zehn Jahren wurden zahlreiche
wissenschaftliche Veroffentlichungen zu diesem Thema publiziert, was das breite
Interesse verdeutlicht. Untersuchungen zeigen gemischte Ergebnisse, wobel einige
positive Effekte wie gesteigerte Zufriedenheit und wahrgenommener Lernzuwachs durch
den Einsatz spielerischer Methoden betonen. Allerdings gibt es auch Studien, die keine
wesentlichen Unterschiede zur herkémmlichen Lernmethode aufzeigen. Eine wichtige
Erkenntnis ist, dass gut entwickelte spielerische Elemente oder Designs das Verstédndnis
verbessern, Problemlésefdhigkeiten steigern und die Motivation erhohen konnen.

(Hagedorn & Meinel, 2022)

Folgend werden Designprinzipien fiir den Einsatz von Gamification in der
Hochschulbildung vorgestellt, basierend auf aktuellen empirischen Befunden: (Tolks &
Sailer, 2021)

¢ Kombination von Game-Design-Elementen: Die Anwendung mehrerer Elemente

ist empfohlen, um alle psychologischen Grundbediirfnisse anzusprechen.
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Trotz

Aktivierendes Lernen: Gamifizierte Tools wie Quizprogramme begiinstigen Active
Learning und verstarken den Lernprozess.

Theoretische Fundierung: Der Einsatz von Gamification sollte auf theoretischen
Grundlagen wie der Selbstbestimmungstheorie basieren.

Abwigung kompetitiver Elemente: Die Durchfithrung von Wettbewerben sollte
vorsichtig abgewogen werden, da sie unterschiedliche Motivationsmuster und
Stressniveaus auslésen kénnen.

Erstellung von Teams: Die Bildung von Gruppen kann kollaboratives Lernen
fordern und gemeinsames Missgliicken als motivierendes Element nutzen.
Einsatz von Storytelling: Storytelling und narrative Elemente fordern den
Anwendungsbezug des Wissens und konnen positiv auf den Lernerfolg wirken.
Vernetzung mit Inverted Classroom: Gamification kann die Inverted-Classroom-
Methode unterstiitzen, sowohl in der Selbstlernphase als auch in der
Prasenzphase.

Nachhaltigkeit: Gamifizierte Lernumgebungen sollten langfristig wirksam sein
und mehrfach genutzt werden konnen, besonders in fortlaufenden
Lehrveranstaltungen.

Differenzierung von Gamification: Es ist wichtig, zwischen verschiedenen
spielbasierten Anséatzen zu differenzieren, um den Nutzen fiir bestimmte Ziele zu
prifen.

Entwicklung neuer Game-Design-Elemente: Neben tiblichen Elementen wie der
PBL-Triade, sollten auch neue Gamification-Elemente entwickelt und eingesetzt
werden.

Anpassung an die Zielgruppe: Die Bediirfnisse der Zielgruppe sollten
beriicksichtigt werden und Game-Design-Elemente sollten gezielt eingesetzt
werden, um spezifische Probleme anzugehen.

Varianz in der Wirksamkeit: Die Wirkung von Game-Design-Elementen ist nicht
universell, sondern abhingig von Design und Umsetzung, wodurch pauschale

Erwartungen vermieden werden sollten.

der positiven Effekte sind auch Herausforderungen und Kehrseiten von

Gamification in Lernmethoden zu beachten. UberméBige Wettbewerbsorientierung kann

zu Frustration filhren und unpassende Belohnungen konnen die Motivation negativ

beeinflussen. Die Balance zwischen extrinsischer und intrinsischer Motivation ist

entscheidend und es bedarf einer kontinuierlichen Anpassung der Gamification-

Elemente, um einen nachhaltigen Lerneffekt zZu gewihrleisten.
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Basierend auf den Erkenntnissen kénnen konkrete Empfehlungen fiir die praktische
Anwendung von Gamification in Lernmethoden abgeleitet werden. Ein kreativer Einsatz
ist von entscheidender Bedeutung. Unternehmen sollten sich bewusst sein, dass nicht alle
Mitarbeiter*innen auf dieselben Motivationsmethoden ansprechen. Flexibilitat und die
Fahigkeit, verschiedene Gamification-Elemente einzusetzen, sind Schliisselaspekte fir

den Erfolg. (Hagedorn & Meinel, 2022)

AbschlieBend lédsst sich zusammenfassen, dass Gamification die extrinsische und
intrinsische  Motivation fordert, sowie allgemeines Interesse weckt und
Problemlésefahigkeiten verbessern kann. Schlecht umgesetzt kann es jedoch zu einem
negativen Effekt fiihren und die intrinsische Motivation zerstéren. Lernende sind anfangs
oft skeptisch, lassen sich aber unabhédngig von Alter und Geschlecht schnell von
spielerischen Ansatzen mitreillen. Bei der Nutzung von Gamification ist es wichtig, Vor-
und Nachteile wohlbedacht abzuwégen und die Zielgruppe sowie individuelle Praferenzen
zu berlcksichtigen. Belohnungen sollten einen personlichen Mehrwert bieten, um
negativen Einfluss zu vermeiden, besonders im Lernkontext sollten Stress und negative

Empfindungen vermieden werden. (Hagedorn & Meinel, 2022)

3.4 Microlearning

Microlearning ist eine Lernmethode, bei der Informationen in kurzen, leicht verdaulichen
Dosen vermittelt werden. Diese Methode wird immer beliebter, da sie sich ideal fir die
heutige schnelllebige Welt eignet, in der Menschen immer weniger Zeit haben, sich

intensiv mit einem Thema zu beschéftigen. (Christopher Pappas, 2017)

Der Begriff wurde erst 2002 gepragt, hat jedoch Wurzeln in der Menschheitsgeschichte
und technologischen Entwicklungen. Lauren Freeman schloss 2016 an der Universitét
von Texas ihren Master of Arts mit einer innovativen Videoreihe zum Thema
Microlearning ab. Thr Ansatz, akademische Arbeit mit moderner Lerntechnologie zu
verbinden, ist fortschrittlich. Freeman betont in ihren Videos die Effektivitéit des Lernens
in kleinen Schritten, wobei Mikrolernen durch die Verbindung von Kultur, Dringlichkeit

und intelligenter Technik an Bedeutung gewonnen hat. (Christopher Pappas, 2017)

Eine Situation die viele uns kennen ist, dass beispielsweise umfangreiche Handbiicher bei
elektronischen Geriten fehlen. Kurze Einrichtungskarten tibernehmen die Funktion des

Mikrolernens, bieten jedoch nicht den Kontext einer umfassenden Nutzungsanleitung.
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Sowohl Mikro- als auch Makrolernen haben ihre Stirken, wobei Letzteres strukturierte
Anleitung und Kontextualisierung durch erfahrene Lehrer*innen erfordert. Eine
Metaanalyse von O'Reilly Media Inc. zeigt, dass 58 Prozent der abgerufenen Lerninhalte
strukturiert und 42 Prozent ad hoc waren, was die Vielfalt der Lernansitze betont.

(Christopher Pappas, 2017)

_ Microlearning (42%) Macrolearning (58 %)

Lernsituation »lch brauche jetzt Hilfe« sIch méchte etwas neues Lernens
Charakteristika + max. zweiminltige Einheiten + mehrere Stunden oder Tage
« schlagwort- oder problembezogen + Definitionen, Konzepte, Prinzipien und
» auffindbar durch Fragestellung Beispiele
« Video oder Text + Beispiele, die von anderen (Lehrer oder
- indiziert oder durchsuchbar Mitlernende) bewertet werden
+ bietet unmittelbare Hilfe/Unterstiitzung « wvon Spezialisten lernen

« Unterstltzung und Coaching ist gewlinscht
und wird angeboten.

Bewertung nach Niitzlichkeit und Aktualitét Reputation des Kurserstellers und/oder Trainers

Beispiele Videos, Artikel, Beispiele, Anwendungen Kurse, Kurseinheiten, MOOCs

Abbildung 6 - Macrolearning vs. Microlearning, 2018a, Bersin mit Daten von O'Reilly Media

Macrolearning als traditionelle Form des strukturierten Lernens, eignet sich besonders
fir Mitarbeiter*innen, die neu in einer Position sind oder eine neue Fahigkeit erlernen.
Diese Art des Lernens erfordert eine umfassende Grundausbildung mit sequenziellen
Anweisungen und stark kuratiertem Inhalt. Es wird auch in Zukunft weiterhin bendétigt.
Im Gegensatz dazu ist Microlearning besser fir erfahrene Mitarbeiter*innen geeignet,
die ihr bestehendes Wissen eigenstidndig vertiefen mochten. Diese Form des Lernens ist
unstrukturiert und kontextbezogen, mit kleinen, bedarfsorientierten Einheiten, die

flexibel vertieft oder verzweigt werden konnen. (Volker Nirnberg, 2021)

Microlearning ist stark mit selbstgesteuertem und motivationsbasiertem Lernen
verbunden. Die Wertigkeit der Mikro-Lerninhalte wird durch den idealerweise von
Learning-Experience-Systemen bereitgestellten Kontext gesteigert. Ray Jiménez von
Vignettes Learning betonte in einem Video am 6. Méarz 2018 die wachsende Bedeutung
von Microlearning. Mikro-Lerninhalte sind charakterisiert durch ihre kompakte Grofle,
momentane Nitzlichkeit, Kiirze (wenige Sekunden bis unter eine Minute),
kontextbezogene Bereitstellung oder Auffindbarkeit und sofortige Hilfestellung bei der
Bewaltigung von Aufgaben oder Problemlésungen. (Volker Niirnberg, 2021)
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Weiters ergédnzt Microlearning herkommliche Makroinhalte oder ermdglicht einen
alternativen Zugang dazu, beispielsweise durch das Tagging einzelner Lerninhalte fiir
gezielte Auffindbarkeit. Dieser Prozess kann mit der Arbeitsweise in einem Servicecenter
verglichen werden, in dem Informationen schnell und kontextbezogen verflighar sein
missen. Der Schliissel zur Erstellung von Mikro-Lerninhalten liegt darin, ein komplexes
Curriculum in kleine, leicht auffindbare Einheiten zu zerlegen. Die Herausforderung
besteht darin, klare und leicht verdauliche Aussagen in jeder Lerneinheit zu

konzentrieren, um dem Lernenden effektiv zu helfen. (Volker Nirnberg, 2021)

Margie Meecham, eine Expertin auf dem Gebiet der Gehirnforschung und Lerndidaktik,
ist bekannt als "Chief Freedom Officer" von ,learningtogo.ai?“. Thr Fokus liegt auf
gehirngerechtem Microlearning. In einem Webinar von "Upside Learning" betonte sie die

Schliisselelemente des Microlearnings: (Volker Niirnberg, 2021)

e Warum Microlearning?
o Ermoglicht selbstbestimmte Lernreisen und bedarfsorientierte Exrfahrungen
e Bietet bedarfsorientierte Lerninhalte in entscheidenden Momenten
o Unterstiitzt getaktetes Erinnern (spaced repetition) und ermoéglicht das

Lernen, wenn der Bedarf am grofiten ist

e Wirkung von Microlearning:
e Stimuliert und gewinnt die Aufmerksamkeit der Lernenden durch Beteiligung
und soziale Interaktion
o Verstarkt das Gelernte und verhindert Vergessen durch gezielte
Wiederholung

e Bedient das Belohnungszentrum des Gehirns und steigert die Motivation

e Verbesserung des Lernverhaltens durch Microlearning:
e Kigene Videoaufnahmen unterstiitzen den Lernprozess
e Microlearning erstellt ein Modell der idealen Kompetenzumsetzung im Gehirn

durch eine Riickkopplungsschleife

e  Wirtschaftliche Vorteile von Microlearning:

e Erhoht die Produktivitat

2 Lernplattform, die KI und kognitive Neurowissenschaften nutzt, um das Lernen zu beschleunigen
und maximale Ergebnisse zu erzielen.
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e Reduziert Ausfallzeiten
¢ Bindet Expert*innen im Unternehmen in die Erstellung von Lerneinheiten

ein

e Nutzung von KI im Microlearning:
e Verkniipfung von Inhalten mit Leistungsdaten und Lernlicken
o Wiedererkennung der Lernenden und Vorschlag geeigneter neuer Themen
e Personalisierte Lernerfahrung durch verschiedene Formate wie Videos,
Erinnerungen, PDFs, Chatbots, Infografiken, Podcasts, Anleitungen und
Checklisten

Margie Meecham schlie3t mit dem Zitat: "Wenn ich mehr Zeit gehabt héatte, wirde ich
einen kiirzeren Brief schreiben", um zu betonen, dass Microlearning aus kleinen,
pragnanten Lernhappen besteht und den Aufbau einer qualitativ hochwertigen

Lernerfahrung als anspruchsvoll bezeichnet. (Volker Nurnberg, 2021)

Abschliefend werden neun kreative Microlearning-Techniken beschrieben, welche

individuell eingesetzt werden konnen: (Christopher Pappas, 2017)

1. Serious Games: Hierbei handelt es sich um Lernspiele, die traditionelle
Spielelemente mit Lerninhalten kombinieren. Sie kénnen auf unterhaltsame und
ansprechende Weise Wissen und Fahigkeiten vermitteln.

2. Social-Media-Tipps: Viele Menschen nutzen soziale Medien regelmafig.
Erstellende von Lerninhalten kénnen diese Plattformen nutzen, um Tipps und
Tricks zu Themen zu veréffentlichen. Dies ist eine gute Moglichkeit, um kurze,
informative Inhalte zur Verfliigung zu stellen.

3. E-Learning-Videodemos: Videos sind eine effektive Moglichkeit, um komplexe
Themen zu erkliaren oder Aufgaben zu demonstrieren. E-Learning-Videodemos
koénnen eine Schritt-fiir-Schritt Anleitung durch einen Prozess geben.

4. Wochentliche E-Learning-Blog-Eingabeaufforderungen: Aufforderungen sind eine
gute Moglichkeit, um Online-Lernende zu motivieren, sich mit einem Thema
auseinanderzusetzen. Sie kénnen sie bitten, Fragen zu beantworten, Aufgaben zu
l6sen oder eigene Gedanken zu dullern.

5. Beispiele aus der Praxis: Praxisbeispiele helfen, die Relevanz eines Lernthemas
zu verstehen. Sie zeigen, wie das Gelernte in der realen Welt angewendet werden

kann.
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6. Simulation von Aufgaben: Simulationen erméglichen es, Aufgaben in einer
sicheren Umgebung auszuprobieren, wodurch sie die erforderlichen Fiahigkeiten
entwickeln konnen, um diese Aufgaben in der realen Welt erfolgreich zu
meistern.

7. Mobilfreundliche Online-Schulungs-Tutorials: Da die meisten Menschen mobile
Gerite fir den Internetzugang nutzen, sollten Lehrdesigner*innen sicherstellen,
dass ihre Microlearning-Inhalte mobilfreundlich gestaltet sind.

8. Pop-Quizze: Quizze konnen helfen, sich das Gelernte zu merken und sie eignen
sich auch dazu, Bereiche mit Verbesserungspotenzial zu erkennen.

9. Informative Infografiken: Infografiken bieten einen schnellen und informativen

Uberblick tiber ein Thema. Sie sind ideal, um komplexe Themen zu visualisieren.

Diese Microlearning-Techniken sind flexibel und kénnen an die individuellen Bediirfnisse
von Lehrdesigner*innen angepasst werden. Wichtig ist, dass die Inhalte kurz, pragnant

und ansprechend sind. (Christopher Pappas, 2017)

Zusammengefasst vermittelt Microlearning Wissen in kurzen, leicht verdaulichen
Einheiten und wird immer beliebter, da es zur schnelllebigen Welt passt. Es eignet sich

besonders fiir erfahrene Mitarbeiter*innen, ist selbstgesteuert und motivationsbasiert.

3.5 Working Out Loud

Working Out Loud (WOL) ist eine Methodik, um Menschen in Unternehmen miteinander
zu verbinden, die Sichtbarkeit von Arbeitsergebnissen zu erhéhen und Kompetenzen zu
fordern. Die Idee dahinter ist, sich vom alten Credo "Wissen ist Macht” (Francis Bacon) zu
I6sen, sprich das eigene Know-how fiir sich zu behalten, hin zu einem neuen Mindset
"Wissen teilen ist Macht". Offenheit und Austausch sind die Basis fiir Erfolg, "Silo-
Wissen" hingegen ein Hindernis. Wer Wissen mit anderen teil, macht dieses wertvoller.

(Dugall, 2020)

Urspriinglich wurde der Begriff "Working out loud" 2010 von Bryce Williams in einem
Blogartikel gepriagt. Er forderte darin dazu auf, Wissen und Erfahrungen mit anderen zu
teilen, indem man seine Arbeit sichtbar macht und dartber spricht. John Stepper griff
diesen Gedanken auf und entwickelte ihn weiter. In seinem Buch "Working Out Loud: For
a better career and life" von 2015 beschreibt er eine Methode, mit der sich dieser Ansatz

in der Praxis umsetzen lasst und definierte dazu folgende funf Prinzipien: (Dugall, 2020)
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Relationships (Beziehungen): Aufbau von Beziehungen zu anderen Menschen,
die beruflich und privat hilfreich sein kénnen.

Generosity (GroBzugigkeit): GroBzugigkeit im Teilen von Wissen und
Informationen, ohne Erwartung von Gegenleistungen.

Visible Work (Sichtbare Arbeit): Die eigene Arbeit fiir andere anschaulich
machen, um weiter von anderen zu lernen und profitieren.

Purposeful Discovery (Zielgerichtetes Verhalten): Teilnehmer*in verfolgt
fokussiert individuellen Lernzielen.

Growth Mindset (Wachstumsorientiertes Denken): Bereitschaft, sich

weiterzuentwickeln und neue Herausforderungen anzunehmen.

FIVE ELOENENTS
WORKING OUT LOUD

John Stepper
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Abbildung 7 - Die fiinf Elemente von Working out loud, 2020; Tanmay Vora
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Die Methode bietet vielfialtige Vorteile fiur individuellen und gemeinschaftlichen Erfolg.
Weiters fordert es neue Kompetenzen, eine offene Arbeitsweise und verbesserte soziale
Interaktion. In WOL-Circles entsteht eine geschiitzte Umgebung, die Raum fir
Experimente bietet. Direktes Feedback unterstitzt effiziente Zielerreichung und fordert
Kritikbewaltigung. Langfristige Beziehungen werden gestarkt, was dauerhafte
personliche und berufliche Vorteile bietet. Fir Arbeitgeber*innen erméglicht WOL den
Wissenstransfer und verbesserte Entscheidungsfindung. Trotz des positiven Feedbacks
gibt es auch Kritikpunkte, darunter Herausforderungen bei der Meeting-Planung,
mogliche Informationsiiberlastung und die Tendenz, extrovertierte Personlichkeiten

starker anzusprechen. (Nils Warkentin, 2021)

WOL wirkt auch als Motivator, um Menschen aus ihrer Komfortzone herauszulocken. Die
Komfortzone bietet Sicherheit durch lieb gewonnene Gewohnheiten, kann jedoch zu einem
"Fixed Mindset" fiihren, das Verdnderungen hemmt. Die Methode zielt darauf ab, von
einem festen zu einem wachstumsorientierten Mindset zu gelangen. Ein "Growth
Mindset" erlaubt es, neugierig auf Verdnderungen zu reagieren, Chancen zu erkennen
und sich offen neuen Entwicklungen anzupassen. Working Out Loud férdert somit den
Ubergang von einer starren Haltung zu einer flexiblen, lernbereiten Einstellung

gegenuber der Arbeitswelt und dem Leben im Allgemeinen. (Nils Warkentin, 2021)
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Abbildung 8 - Komfortzone verlassen, 2022; projektmagazin
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In der Praxis basiert das WOL-Programm auf kleinen Gruppen, den sogeannten Circles,
bestehend aus drei bis fiinf Personen. Ein Circle-Mitglied fungiert als Moderator*in,
welche*r die Treffen organisiert. Die Gruppe trifft sich insgesamt zwolf Mal fiir je eine
Stunde pro Woche, entweder personlich oder virtuell. In den Sitzungen tauschen die
Teilnehmenden ihre Ziele und Fortschritte aus, wobei der Fokus auf der optimalen
Gestaltung des Netzwerks fiir die individuelle Zielerreichung liegt. Die Definition des
Ziels, eng umrissen und innerhalb von zwei Wochen realisierbar, ist entscheidend fiur den

Erfolg von WOL. Dabei stehen drei Leitfragen im Mittelpunkt: (Graf et al., 2022)

1. Was will ich erreichen?
2. Wer kann mir helfen?
3. Was kann ich anderen bieten, um tiefere Beziehungen aufzubauen?

Die wochentlichen Meetings, ob personlich, virtuell oder gemischt, haben spezifische
Schwerpunkte und enden mit individuellen Commitments fiir die ndchste Woche. Jedes
Mitglied stellt wochentlich Arbeitsergebnisse vor und erhilt Feedback von der Gruppe.
Dabei sind absolute Freiwilligkeit und Vertraulichkeit im Circle entscheidend. (Graf et

al., 2022)

Der zwolfwochige Zyklus beginnt mit der Einfilhrung und Planung. Die Gruppe wahlt
einen Moderator und Timekeeper, legt die Treffen fest und macht sich mit den Circle

Guides vertraut. Commitment und Flexibilitédt sind wichtig.

In Woche Eins wihlen die Teilnehmer*innen ihre Ziele, stellen sie vor und beantworten
die drei Fragen. Sie erstellen auBBerdem eine Beziehungsliste. In Woche Zwei bieten sie
erste Beitrdge an Personen auf der Liste an. Ab Woche Drei legen die Teilnehmer*innen
konkrete Zeiten fiur ihre Ziele fest, nutzen 1hr Netzwerk und senden
Dankbarkeitsbekundungen. Woche Vier konzentriert sich auf wertschéitzende
Kommunikation, Woche Finf auf Selbstreflexion und Stirken. In Woche Sechs
aktualisieren die Teilnehmer*innen ihre Online-Priasenz und in Woche Sieben schreiben
sie einen Brief aus der Zukunft. Woche Acht zielt darauf ab, das Verfolgen von Zielen zur
Gewohnheit zu machen und Riickschlige zu akzeptieren. In Woche Neun entwickeln die
Teilnehmer*innen eigene Beitrdge und teilen Quellen. Woche Zehn ermutigt zu
systematischer Beziehungsarbeit und in Woche EIf werden Interessen erweitert und
moglicherweise eigene Projekte imitiert. Woche Zwolf dient der Reflexion tber
Verdanderungen und personliche Entwicklung wahrend des Zyklus. Die Teilnehmer*innen
feiern ihre Erfolge und teilen Erkenntnisse fiir zukiinftige Circles. (Melanie Kuhlmann,

2020)
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Working Out Loud wird in Unternehmen oft durch Graswurzelinitiativen eingefiihrt, bei
denen drei Mitarbeiter*innen einen WOL Circle griinden. Interne Veranstaltungen und
regelméBige Beitridge im Enterprise Social Network (ESN) spielen eine entscheidende
Rolle bei der Verbreitung der Methode im Unternehmen. Die Anwendung von WOL im
Unternehmenskontext sollte anlassbezogen erfolgen und kann in verschiedenen
Bereichen wie Netzwerkaufbau, Onboarding, Employer Branding, Zielerreichung,
Kulturwandel, agiles Projektmanagement, digitale Transformation und der Expansion in

internationale Netzwerke genutzt werden. (Melanie Kuhlmann, 2020)

So fordert WOL nicht nur den Wissensaustausch und die Zusammenarbeit innerhalb des
Unternehmens, sondern tragt auch zu einem Kulturwandel bei. Dieser Wandel geht weg
vom Silodenken, hin zu mehr Kollaboration und Vertrauen. Der gréBte Nutzen fir
Unternehmen besteht darin, das vorhandene Wissen sichtbar zu machen und fiir den

Unternehmenserfolg zu nutzen. (Melanie Kuhlmann, 2020)

3.6 Agiles Lernen

Agiles Lernen beschreibt eine Veranderung im Lernprozess, die sich an den Prinzipien
des agilen Arbeitens orientiert. Diese Anpassung wird besonders in Zeiten der
Digitalisierung und zunehmenden Unsicherheiten in der Arbeitswelt relevant. Agiles
Lernen zeichnet sich durch kurze, klar strukturierte Abldufe und flexible Inhalte aus, die
sich an den Bediirfnissen der Lernenden orientieren. Fehlerkultur spielt eine wichtige
Rolle, um Raum fiir das Testen neuer Wege zu schaffen. Die Ausrichtung auf konkrete
Bediirfnisse und individuelle Herausforderungen steht im Fokus und die Lernenden sind
sowohl Konsumenten als auch Produzenten von Wissen durch den Austausch personlicher

Erfahrungen. (Dugall, 2020)

Haufig werden in der Diskussion, um das Lernen der Zukunft, die drei Lernkonzepte
Agiles Lernen, New Learning und Lernen 4.0 synonym verwendet werden. Sie haben

jedoch unterschiedliche Schwerpunkte und Besonderheiten.

Agiles Lernen zeichnet sich durch einen strukturierten Ablauf mit flexibel anpassbaren
Inhalten aus. Der Lernprozess wird in kurze, sich wiederholende Zyklen unterteilt. In
jedem Zyklus wird ein Teil des Lernziels erreicht. Dadurch ist es moglich, regelméalig
Feedback zu erhalten und den Lernprozess anzupassen. Fehler werden als Chance zum

Lernen gesehen. Das Lernen zielt auf einen konkreten Bedarf oder eine konkrete
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Herausforderung ab und ist eng mit der Arbeitswelt verbunden. Agiles Lernen kann in
verschiedenen Kontexten eingesetzt werden, z. B. in der Schule, in der Erwachsenen-

bildung oder in Unternehmen. (Graf et al., 2022)

New Learning, inspiriert von Frithjof Bergmanns New-Work-Konzept, stellt die
Lernenden und deren Selbstbestimmtheit in den Fokus. Die Lernenden wihlen selbst,
was und wie gelernt wird. Lernen wird hierbei ganzheitlich betrachtet und umfasst auch

Lernprozesse, die nicht expliziten Arbeitsbezug haben. (Graf et al., 2022)

Lernen 4.0 bezieht sich auf Lernen mit neuer, smarter Technologie. Heutzutage kénnen
mithilfe von Bots, kiinstlicher Intelligenz, Augmented oder Virtual Reality ganz neue
Lernerfahrungen gemacht werden. Diese Moglichkeiten der Digitalisierung steigern die
Effizienz des Lernens, eréffnen neue Felder und vereinfachen eine Individualisierung.

(Graf et al., 2022)

Agiles Lernen

Direkter Arbeitsbezug

kollaborativ
Selbstbestimmung

Arbeit an relevanten der Lernendenim
Use Cases Fokus

Strukturierter Ablauf
bei flexiblen Inhalten

Nutzung von
digitalen Medien

Sinnhaftigkeit und
soziale Teilhabe

individuell
New Learning
Smarte
Technologie
Gamification
Lernen 4.0

Abbildung 9 - Abgrenzung Agiles Lernen, New Learning, Lernen 4.0, 2021, Contur

Agiles Lernen kann zusatzlich in zwei unterschiedlichen Weisen verstanden werden:

Lernen fiur Agil konzentriert sich auf die Vermittlung von Kompetenzen, die fiir die
Arbeit in agilen Organisationen relevant sind. Dazu gehoren beispielsweise Kompetenzen

wie die Fahigkeit zum selbstorganisierten Arbeiten, Kommunikationskompetenz,
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Fahigkeit zum kollaborativen Arbeiten, Problemlésungskompetenz und agile Denkweise.

(Graf et al., 2022)

Agiles Lernen geht noch einen Schritt weiter und stellt den Lernprozess selbst auf agile
Prinzipien und Werte um. Das bedeutet, dass der Lernprozess in kurze, sich
wiederholende Zyklen unterteilt wird. In jedem Zyklus wird ein Teil des Lernziels
erreicht. Dadurch ist es moglich, regelméaflig Feedback zu erhalten und den Lernprozess
anzupassen. Das Lernen ist eng mit der Arbeitswelt verbunden und zielt auf die

Entwicklung von Kompetenzen ab, die fur die Zukunft relevant sind. (Graf et al., 2022)

In einer agilen Welt wird Lernen eine immer wichtigere Rolle spielen. Agile Unternehmen
missen sich schnell an Verdnderungen anpassen konnen und dafiir brauchen sie
Mitarbeiter*innen, die Uber die erforderlichen Kompetenzen verfiigen. Fiur die
erfolgreiche Organisation und Weiterentwicklung von Lernen in agilen Unternehmen

missen drei Ebenen berticksichtigt werden: (Graf et al., 2022)

o Person/Individuum: Die Lernenden miissen motiviert und in der Lage sein,
eigenstindig zu lernen.

¢ Organisation: Die Organisation muss eine Lernkultur schaffen, die das Lernen
unterstiitzt.

e Umfeld: Das Umfeld muss das Lernen erméglichen und férdern.

Lernen ist dann besonders erfolgversprechend, wenn die Bediirfnisse des Lernenden, der

Organisation und des Umfeldes tibereinstimmen.

Die optimale Zone fiir professionelles und effektives Lernen in einer Organisation wird als
"Sweet Spot" definiert. Jede Organisation sowie Kinzelperson miissen ihren eigenen
optimalen Bereich festlegen, da es keinen vordefinierten "Sweet Spot" gibt. In der agilen
Welt konnen dies flexible, dezentralisierte Netzwerke, umfassende Erfahrungen,
Akzeptanz von Unsicherheit mit Intuition, strategische Sinnstiftung, Entkopplung von
Gewinnen und Losungszwang sowie der Umgang mit Komplexitiat durch fokussiertes und

werteorientiertes Handeln sein. (Graf et al., 2022)
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Abbildung 10 - Sweet Spot des Lernen, 2022; Graf N.

Weiters sollten Mitarbeiter*innen in einer agilen Zukunft bestimmte Fahigkeiten
entwickeln. Dazu gehort eine solide Bildung fiir aufmerksame Verfolgung von
Entwicklungen, strategische Voraussicht, kontinuierliche Reflexion, Fihigkeit zur
Zusammenfihrung unterschiedlicher Fahigkeiten, Suche nach Vernetzung und
Kooperation zur kollektiven Problemlésung, Entwicklung effektiver
Informationsbeschaffungsstrategien sowie Schulung der Konzentrationsfiahigkeit und
fokussierten Arbeit. Der*Die ideale Mitarbeiter*in in einer agilen Zukunft wird als
jemand beschrieben, der*die einen starken Antrieb hat, kontinuierlich Neues zu lernen,

Bestehendes zu hinterfragen und mit anderen gemeinsam zu lernen. (Graf et al., 2022)

Zusammengefasst orientiert sich Agiles Lernen an agilen Arbeitsprinzipien, ist flexibel,
in kurzen Zyklen organisiert und betrachtet Fehler als Lernchance. Lernende sind
zugleich Konsumenten und Produzenten von Wissen. Erfolgreiches agiles Lernen entsteht
durch die Abstimmung von Individuum, Organisation und Umfeld. Mitarbeiter*innen

missen kontinuierlich neue Fahigkeiten entwickeln und offen fiir Neues sein.
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3.7 70-20-10-Modell

In der heutigen Welt ist das Tempo des Wandels enorm. Organisationen, die Schritt halten
wollen, miissen ihre Mitarbeitenden auf die Anforderungen von morgen vorbereiten.
Klassische Schulungsmethoden allein reichen dafiir nicht aus. Sie sind oft nicht
tiefgreifend und verlieren schnell an Aktualitét. Eine effektive Lernstrategie ist ein Mix
aus formalen und informellen Lernangeboten. Das 70-20-10-Lernmodell bietet einen

guten Orientierungspunkt fiir die Zusammenstellung eines solchen Mixes. (Dugall, 2020)

Das Modell wurde in den 1980er-Jahren von Bob Eichinger entwickelt und basiert auf
einer Studie mit 200 Fihrungskriften des ,Center for Creative Leadership". Die
Ergebnisse, veroffentlicht 1996, besagen, dass Fihrungskriafte 70 Prozent ihrer
Kompetenzen durch Learning on the Job, 20 Prozent durch Interaktion mit anderen und
10 Prozent durch formale Weiterbildung erwerben. Trotz der Anwendung in vielen
Organisationen gibt es Kritikpunkte, darunter die geringe StichprobengréBle und
Homogenitédt der Befragten. Einige beméingeln die glatten Prozentzahlen und die
vermeintlich konstruierte Unterteilung des Lernens. Manche behaupten, der Modellerfolg
beruhe auf Kostenersparnis durch Fokus auf Learning on the Job. Dennoch ist das Modell
keine starre Regel, sondern beschreibt eine Lernpraxis. Es bietet Orientierung fir
praxisnahe Lernangebote, fordert Freiraum, Selbstverantwortung und Selbstorganisation

bei der Mitarbeiterentwicklung. (Dugall, 2020)
Beim "70-20-10"-Lernen werden verschiedene Lernarten kombiniert: (Dugall, 2020)

e 70 Prozent durch Herausforderungen im Beruf: Mitarbeiter*innen erzielen
die groBten und schnellsten Lernfortschritte durch selbstorganisiertes informelles
Lernen am Arbeitsplatz. Das beinhaltet das Ubernehmen schwieriger Aufgaben,
die eigenstidndige Losung von Problemen, herausfordernde Projektarbeit, neue
Aufgaben, Job-Rotation und die Nutzung von digitalen Adoptionsplattformen fiir
Performance-Support.

e 20 Prozent durch Interaktion: Im Umgang mit Kolleg*innen, sei es durch
Beobachtung, Nachahmung oder gezieltes Nachfragen, entstehen Lernfortschritte.
Online-Interaktion, wie in Team-Chats mittels Collaboration-Tools oder Social
Media, spielt dabei eine wichtige Rolle. Informelles Lernen im Arbeitskontext
umfasst auch Coachings, Mentoringprogramme, Austausch in
Praxisgemeinschaften, sozialen Netzwerken, Chats und Diskussionsforen sowie

Teamprojekte.
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e 10 Prozent durch klassische Weiterbildung: Obwohl formale Weiterbildung
einen vergleichsweise kleinen Anteil am Erwerb von Wissen im Berufsleben hat,
ist sie fiir Berufseinsteiger*innen und bestimmten Tatigkeiten oft unerlasslich.
Einige Unternehmen kehren die Formel um und verwenden das "10-20-70"-Modell,
um die Bedeutung des formellen Lernens zu betonen. Formales Lernen umfasst
Virtual Classroom-Veranstaltungen, Vor-Ort Seminare, Online-Assessments,

Zertifizierungen und Web-based Trainings.

10% | Lernen durch
klassische Weiterbildung

70

Lernen durch
Herausforderungen
im Beruf

Lernen durch
Interaktion

Abbildung 11 - 70-20-10 Lernmodell, 2023; tts Insights

Wie bereits erwidhnt, ist das 70-20-10-Lernmodell nicht in Stein gemeillelt. Die
tatséchlichen Anteile der einzelnen Lernformen kénnen je nach Branche, Unternehmen
und Téatigkeitsbereich variieren. Wichtig ist, dass die verschiedenen Lernformen sinnvoll
miteinander kombiniert werden, um den individuellen Lernbediirfnissen der

Mitarbeitenden gerecht zu werden. (Dugall, 2020)

3.8 Medienkompetenz

Es besteht seit einigen Jahren eine intensive Debatte tiber die erforderlichen (digitalen)
Kompetenzen fiir Beschaftigte in einer zunehmend digital gepragten Arbeitswelt. Dies
betrifft nicht nur digitale Grundkompetenzen, sondern auch arbeits- und
transformationsbezogene Kompetenzen. In Anbetracht der zentralen Anspruchsgruppen
fir Lernen und Kompetenzentwicklung sind digitale Grundkompetenzen und

Medienkompetenzen fiir alle Beschiftigtengruppen von entscheidender Bedeutung. Dies
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umfasst die Fahigkeiten zur Kommunikation mit digitalen Werkzeugen, Nutzung und
gegebenenfalls Erstellung digitaler Medieninhalte sowie die kritische Reflexion des
Einsatzes von Medien unter Beriicksichtigung von Aspekten wie Urheberrecht und

Datenschutz. (Meier, Dr., Seufert, & Prof. Dr., 2020)

Medienkompetenz bezeichnet die Fiahigkeit, Medien sachkundig entsprechend den
eigenen Zielen und Bediirfnissen zu nutzen. Dieter Baacke definierte diese in den 1990er
Jahren in vier Dimensionen: Medienkritik, Medienkunde, Mediennutzung und

Mediengestaltung. (Graf et al., 2022)

e Medienkritik beinhaltet die analytische Erfassung gesellschaftlicher Prozesse
und die ethische Beriicksichtigung sozialer Konsequenzen.

e Medienkunde umfasst Wissen tiber Mediensysteme und deren Bedienung.

¢ Mediennutzung bezieht sich auf rezeptive und interaktive Anwendungen von
Medien, wahrend

e Mediengestaltung innovative Verdnderungen und Kkreative &sthetische

Varianten im Mediensystem einschlief3t.

In einer zunehmend medial gepragten Welt ist Medienkompetenz ein entscheidender

Faktor, insbesondere fiir das Lernen.

Weiters ist ein zentrales Thema die verdnderte Herangehensweise an Informationen.
Friher war das Lernen von Informationen aufgrund begrenzter Verfiigbarkeit und
schwieriger Informationsbeschaffung relevant. Heute, wo viele Informationen leicht
zugénglich sind, liegt die Herausforderung in der effizienten Auswahl relevanter
Informationen, nicht im bloBen Erfassen. Die Selektion inmitten der Informationsflut
erfordert eine Kompetenz, die als Selektionskompetenz bezeichnet werden kann. Die
Schwierigkeit besteht darin, unter Millionen von Treffern den fiir einen relevanten zu
finden wund die Korrektheit der Informationen zu bewerten. Effiziente
Informationsrecherche im Internet, in sozialen Medien und auf Kollaborationsplattformen
ist eine unterschéitzte Kompetenz, die heute schon wichtig ist, jedoch selten systematisch

erlernt wird. (Graf et al., 2022)

Alles in allem sind digitale Grund- und Medienkompetenzen fiir alle Beschéftigten in der
digitalen Arbeitswelt entscheidend. Medienkompetenz umfasst Analyse, Wissen, Nutzung
und Gestaltung von Medien. Ein zentrales Thema ist die Selektionskompetenz, also die
effiziente Auswahl relevanter und korrekter Informationen in der Informationsflut, was

heute oft vernachléissigt wird.
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3.9 Erklarvideos

Seit Jahren ist das Medium Video ein beliebtes Mittel zur Vermittlung und
Veranschaulichung von neuen Inhalten fir Lernende. Wahrend frither Lehrfilme auf
VHS-Kassetten ublich waren, werden heute haufig kurze YouTube-Videos oder lidngere
digitale Erklarvideos verwendet, um den Lernstoff zu unterstiitzen. Obwohl der klassische
Informationstext nach wie vor bevorzugt wird, bietet das Lernvideo viele der positiven
Eigenschaften des Geschriebenen und dariiber hinaus noch zusétzliche nitzliche Vorteile.
Beide Medien ermoglichen es, den Inhalt so oft zu wiederholen, wie es fur das Verstiandnis
erforderlich ist. Sowohl der komplette Text als auch das Video kénnen wiederholt werden,
um den Stoff zu festigen oder auf unklare Inhalte einzugehen. Dabei ist es wichtig, dass
zu bestimmten Passagen gesprungen werden kann, was sowohl beim Text durch

Querlesen als auch beim Video durch Scrollen méglich ist. (Robert Willem Diem, 2021)

Viele wichtige Eigenschaften des Informationstextes sind auch im Lernvideo vorhanden.
Dariber hinaus bietet das digitale Medium weitere Vorteile, wie die prazise Darstellung
oder Visualisierung von Lerninhalten. Im Vergleich zum Text kann ein genauer Prozess
oder Ablauf in einem Video besser vermittelt werden, da der*die Zuschauer*in direkt
sehen kann, wie etwas funktioniert. Dadurch werden Fehlinterpretationen reduziert,
insbesondere bei der Einfiihrung neuer Themen. Im Gegensatz zum Lesen, wo Lesende
bereits einige Fach- oder Fremdwoérter verstehen miissen, um den Text zu erfassen, kann
ein unbekanntes Wort in einem Video direkt mit dem dazugehoérigen Prozess verbunden
werden. Daher ist es seltener erforderlich, den Lernprozess zu unterbrechen, um
unbekannte Begriffe zu kldren, wenn man ein Video ansieht. Die Einfachheit des
Lernvideos macht es besonders ansprechend. Zudem ist Lernen anhand eines Videos aus
Sicht des Gehirns einfacher, da der Mensch von Natur aus visuell orientiert ist. Im
Gegensatz dazu erfordern Lesen und Schreiben einen langen Lernprozess. Die
Verarbeitung von Inhalten beim Anschauen eines Videos ist weniger anspruchsvoll als
beim Lesen. Daher eignet sich ein Erklarvideo besonders gut fiir komplexe Themen.

(Robert Willem Diem, 2021)

Die Studie "Audiovisual Science Communication on TV and YouTube" von Hans-Jiirgen
Bucher und seinen Kollegen gehort zu den ersten empirischen Untersuchungen, die sich
mit der audiovisuellen Wissensvermittlung befassen. In einem Interview auf
wissenschaftskommunikation.de erldutert Bucher die wichtigsten Ergebnisse der Studie

und ihre Bedeutung fiir die Zukunft der Wissenschaftskommunikation. Forschende haben
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vier grundlegende Formate von Wissenschaftsvideos identifiziert: (Beatrice Kogler &

Martina Lindsberger, 2021)

e Narrative Erklarfilme: Diese dhneln Wissenschaftsmagazinen im Fernsehen
und erzihlen Geschichten, um Wissen zu vermitteln.

¢ Expert*innenfilme: Sie stellen Wissenschaftler*innen in den Mittelpunkt und
zeigen ihre Arbeit.

¢ Prasentationsfilme: Eine Person erklart Inhalte direkt in die Kamera.

e Animationsfilme: Visualisierungen und eine Stimme aus dem Off vermitteln

Wissen.

Laut Studie sind Présentationsfilme am beliebtesten, aber die Zuschauer*innen merken
sich relativ wenig von den Inhalten. Fiir die Vermittlung komplexer Sachverhalte eignen
sich Animationsvideos am besten, da sich die Zuhorerschaft besser auf die
Wissensvermittlung konzentrieren kénnen. Narrative Erkléarfilme sind ein passendes
Format fur die Vermittlung von Faktenwissen. Generell bleibt nur ein Viertel des Wissens
aus den Videos bei den Zuschauer*innen hingen, wie Bucher im Interview erlautert.
Gemédll den KErgebnissen der Studie empfinden Zuschauende bei unterhaltsamen
Lernvideos ein stédrkeres Gefiihl des Wissenserwerbs. Sympathie spielt hierbei eine
dhnlich wichtige Rolle. Personalisierte Inhalte tragen ebenfalls zum Erfolg von
Wissenschaftsvideos bei. Laut Bucher gelingt dies Laien oft besser als

Wissenschaftler*innen. (Beatrice Kogler & Martina Lindsberger, 2021)

Lernvideos dienen hauptséchlich der Vermittlung von Informationen und werden je nach

Zweck und Zielgruppe in verschiedene Arten unterteilt: (TechSmith Corporation, 2023)

e Microlearning-Videos: Kurze Lernvideos, oft weniger als eine Minute lang,
konzentrieren sich auf ein spezifisches Thema.

e Video-Tutorials: Erlauterung von Prozessen oder Schritt-fiir-Schritt-Anweisungen,
meist zwischen 2 und 10 Minuten lang, kombinieren verschiedene Lehrmethoden.

e Schulungsvideos: Eingesetzt zur Mitarbeiter*innenentwicklung, behandeln
Themen wie Compliance oder Software-Training, oft mit echten Menschen, hiufig
interaktiv.

e Erklarvideos: Kurze Videos unter 2 Minuten, erklaren Sachverhalte oder Produkte
auf unterhaltsame und leicht verstandliche Weise mit einfachen Animationen.

¢ Bildschirmprésentationen: Aufzeichnung von Préasentationen, kénnen in kleinere

Segmente unterteilt werden, ideal fiir die Wiedergabe von Live-Events.
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e Screencasts: Bildschirmaufnahmen mit Sprachkommentar, ideal fiir Just-in-Time
Teaching, werden meist mit wenig Aufwand produziert und haben eine kurze

Lebensspanne.

Zusammenfassend sind Erklarvideos effektive Mittel zur Wissensvermittlung, bieten
visuelle Veranschaulichung und einfache Verarbeitung komplexer Themen. werden

genutzt, wobei Animationsvideos sich besonders fiir komplexe Inhalte eignen.

3.9.1 Storytelling

Storytelling spielt bei Erklar- und Lernvideos eine wichtige Rolle, da es dazu beitragen
kann, Lernende emotional anzusprechen und Wissen auf eine unterhaltsame Art und
Weise zu vermitteln. Es ist die Kunst, fesselnde Geschichten zu erzédhlen, die Zuhoérende
emotional ansprechen und einen nachhaltigen Eindruck hinterlassen. Sprich ein
wertvolles Werkzeug zur Vermittlung von Botschaften und Lerninhalten, da es die
Kommunikation entscheidend verbessert. Man erinnert sich oft am besten an das, was
man durch Geschichten gelernt hat. Diese Geschichten beriihren nicht nur den Verstand,
sondern auch das Herz und die Gefiihle. Eine lebendige Sprache, ein*e mitreilende*r
Erzahler*in und emotionale Elemente macht neugierig und hilt die Aufmerksamkeit
aufrecht. Dadurch koénnen abstrakte Informationen in verstdndliche und sinnvolle
Zusammenhéinge gebracht werden, die leichter behalten und weitergeben werden kénnen.

(Volker Niirnberg, 2021)

Die Funktionsweise des Storytellings beruht im Grunde auf einer typischen Dramaturgie,
die unabhéngig von den Inhalten einen Spannungsbogen erzeugt, um das Publikum oder
die Lesenden aufmerksam zu halten. Diese Dramaturgie besteht aus sechs klassischen

Elementen: (Volker Nirnberg, 2021)

1. Eine emotional bedeutende Ausgangssituation.

2. Eine Hauptfigur, oft als Held*in oder Protagonist*in bekannt.

3. Konflikte und Hindernisse, die die Hauptfigur tiberwinden muss, méglicherweise
mit einem*r Gegenspieler*in.

4. Ein Ereignis, Problem oder eine Herausforderung, welche die Hauptfigur in eine
Konfliktsituation bringt.

5. Durch den Konflikt entsteht eine Verdnderung, eine Transformation.
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6. Am Ende steht eine verdnderte Situation im Vergleich zum Anfang sowie eine

moralische Lehre oder ein auf das eigene Leben anwendbares Fazit.

Diese Struktur ermoéglicht es der Zuhorerschaft oder Lesenden, sich in die Situation

des*der Held*in hineinzuversetzen und die Dinge aus dessen Perspektive zu betrachten.

Fir die Lernerfahrung bietet Storytelling zahlreiche Vorteile. Geschichten dienen als
emotionaler Klebstoff, der das Publikum mit der Botschaft verbindet und machen
Informationen sinnvoll. Sie lassen Menschen sich um Themen kiimmern, uberschreiten
die aktuelle Umgebung und motivieren zum Handeln. Zudem nehmen sich Menschen Zeit
fir Geschichten, teilen sie gerne und kénnen weiters Daten mehr Bedeutung verleihen,

wenn sie in eine Geschichte eingebettet sind. (Volker Niirnberg, 2021)

Restimierend schafft Storytelling in Lernvideos emotionale Bindungen und vermittelt
Wissen unterhaltsam. Geschichten machen Informationen sinnvoll, motivieren zum

Handeln und sind ein effektiver Weg, um komplexe Themen zu vermitteln.

3.10 Wissensmanagement

Wissensmanagement umfasst den Erwerb, die Entwicklung, den Transfer, die
Speicherung und die Nutzung von Wissen. Es geht tiber reines Informationsmanagement
hinaus, da Information lediglich die Grundlage zur Wissensgenerierung bildet. Wahrend
Informationen wie andere Gliter gehandelt werden konnen, ist dies bei Wissen nicht
moglich. Wissen entsteht durch die Verknipfung von Informationen mit vorhandenem
Vorwissen und wird somit zu Know-Why, wahrend Informationen nur Know-What

darstellen. (Dr. Jetta Frost, 2018)

Wissensmanagement ist ein stdndiger Zyklus, bei dem implizites Wissen in explizites

umgewandelt wird. Es gibt zwei verschiedenen Arten von Wissen: (Atlassian, 2024a)

e Implizites Wissen ist Erfahrungsbasiertes, schwer vermittelbares Wissen

e KExplizites Wissen ist dokumentiertes, leicht zugéngliches Wissen

Wihrend implizites Wissen ein Wettbewerbsvorteil ist, kann explizites Wissen leicht in

Wissensmanagementsystemen gespeichert werden. (Atlassian, 2024a)

Das Hauptziel des Wissensmanagements ist es, die Effizienz einer Organisation zu

verbessern und Wissen intern zu speichern. Es umfasst Ausbildung und Lernen sowohl
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innerhalb der Organisation und besteht aus einem Zyklus des Schaffens, Teilens,
Strukturierens und Uberpriifens von Wissen, um das kollektive Wissen zu maximieren.
Die drei Hauptbereiche des Wissensmanagements sind Wissen zu akkumulieren, zu
speichern und zu teilen. Ziel ist es, organisatorisches Lernen zu férdern und eine Kultur
zu schaffen, in der das Teilen von Wissen unterstiitzt wird und Lernwillige sich leicht

verbessern kénnen. (Ivan Andreev, 2022)

Erfolgreiches Wissensmanagement verhindert, dass das Spezialwissen der
Mitarbeiter*innen ungenutzt bleibt, fordert das Situationsbewusstsein und ermoglicht
das Lernen von Best Practices und Lessons Learned, was zur allgemeinen Verbesserung
der Organisation beitrdgt. Weiters bietet Wissensmanagement zahlreiche Vorteile,
darunter effizienteres Arbeiten, schnellere und bessere Entscheidungsfindung sowie
verstiarkte Zusammenarbeit. Es fordert den Aufbau von Organisationswissen und
optimiert den Onboarding- wund Schulungsprozess. Zudem erhéht es die
Mitarbeiterzufriedenheit und -bindung durch die Wertschéatzung von Wissen, Ausbildung
und Innovation. Als wichtiges Instrument kann Wissensmanagement Unternehmen dabei

helfen, ihren Gewinn und Marktanteil zu steigern. (Ivan Andreev, 2022)

Wissensmanagement umfasst die Schaffung, Kuratierung, Weitergabe, Nutzung und
Verwaltung von Wissen in Organisationen und tiber Branchen hinweg. Es zielt darauf ab,
sicherzustellen, dass Stakeholder die richtigen Informationen zur richtigen Zeit erhalten.
Dies erfordert Verfahren zur Entwicklung, Erfassung und Nutzung von Wissen,
unabhingig von seiner Struktur. Eine Wissensdatenbank bildet die Grundlage fur
Wissensmanagementpraktiken. In der IT ist sie eine Selbstbedienungs-Onlinebibliothek
mit Informationen zu Produkten, Dienstleistungen oder Themen. Die Daten stammen oft
von verschiedenen Quellen und kénnen FAQs, Fehlerbehebungsanleitungen und andere

relevante Details enthalten. (Atlassian, 2024a)

In der heutigen vernetzten Welt erwarten Benutzer*innen einen einfachen Zugang zu
fehlerfreien Informationen und verlangen sofortige Antworten, ohne telefonieren oder E-
Mails schreiben zu missen. Daher wird eine umfassende Wissensdatenbank immer
wichtiger. Unternehmen nutzen Wissensdatenbanken aus verschiedenen Griinden und

entdecken tdglich neue Anwendungsmoglichkeiten. (Atlassian, 2024b)

Zusammenfassend bedeutet Wissensmanagement, das vorhandene Wissen innerhalb der
Organisation effektiv und effizient zu nutzen, um damit die Performance und

Innovationsfahigkeit zu steigern. Um dies zu erreichen, bedarf es der Etablierung einer
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Kultur des Wissensaustauschs, in der Expertenwissen expliziert, dokumentiert und
gemeinsam genutzt wird. Wesentlich fiir ein erfolgreiches Wissensmanagement sind die
Erhebung des vorhandenen Wissens, die Einfithrung von Tools zur effektiven
Wissensspeicherung und -verbreitung sowie die Schaffung von Anreizen zum

Wissensaustausch. (North & Maier, 2018)
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4 Schulungskonzept

Nach viel theoretischem Wissen widmet sich dieses Kapitel dem Kern der Masterarbeit,
dem Schulungskonzept. Folgend wird die Umsetzung in der Praxis unter Einhaltung des

Forschungsprozesses beschrieben.
4.1 Einleitung

Rickblickend auf das zweite Kapitel, ist Design Science Research keine starre Methode,
sondern ein flexibles Forschungsparadigma. Das bedeutet, man kann die Vorgehensweise
an verschiedene Situationen, Probleme und Ziele anpassen. So ist es durchaus erlaubt und
oftmals sogar sinnvoll, eine hybride Variante von DSR-Vorgehensmodellen zu verwenden.
Durch die Kombination kénnen die Stirken jedes Modells genutzt und mogliche
Schwichen ausgeglichen werden. Dies ermoéglicht es, ein mallgeschneidertes Vorgehen zu
entwickeln, welche den Anforderungen und Zielsetzungen des eigenen Projekts gerecht

wird.

Fiir einen einfacheren Gesamtiiberblick der im der drei beschriebenen Vorgehensmodelle

in Kapitel 2, werden diese nochmalig zusammengefasst:

Modell Fokus Eignung Schulungskonzept
Kuechler & Iteratlve? Entwicklung und ) Entvsfl(.:klung nfzuartlger Konzepte;
Vaishnavi Evaluation von Artefakten fir | Empirische Prifung der

4 av identifizierte Probleme Wirksamkeit

D tration des Nut -
emonstration ¢es Nutzens Losung fiir spezifische Probleme;

Peffer et al. von Artefakten fir spezifische Praktische Anwendbarkeit
Probleme
Praxisnahe Losungen fir konkrete
Systematischer Bildungsbedirfnisse;
Osterle et al. | Erkenntnisprozess fir Entwicklung & Evaluierung in
praxisnahe Artefakte Zusammenarbeit mit

Nutzer*innen

Tabelle 1 — Gegeniiberstellung DSR-Vorgehensmodelle (eigene Darstellung)

Die Vorgehensmodelle haben allesamt eines gemeinsam, sie bauen auf dem Framework
von Hevner auf bzw. haben sich davon inspirieren lassen. Das Framework ist ein
integraler Bestandteil von Design Science Research Projekten und besteht aus drei

miteinander verbundenen Zyklen, welche iterativ durchlaufen werden kénnen:
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Zyklus Ziel Beschreibung

Festlegung des Identifizierung des Problems und des
Anwendungskontexts, Umfelds;
Relevanz- Bestimmung der Festlegung der Anforderungen an das
Zyklus Anforderungen an das Artefakt;
Artefakt, Definition der Definition der Kriterien fiir den Erfolg
Erfolgskriterien des Artefakts

Entwicklung des Artefakts anhand der
Anforderungen;

Implementierung des Artefakts;
Bewertung des Artefakts anhand der
Erfolgskriterien

Design- Gestaltung, Umsetzung und
Zyklus Bewertung des Artefakts

Nutzung von Wissen, Theorie und
Abstraktion von Wissen und | bestehenden Artefakten;
Prinzipien, Erweiterung der | Generierung von Wissen und
Wissensbasis Prinzipien aus dem Designprozess;
Aktualisierung der Wissensbasis

Stringenz-
Zyklus

Tabelle 2 - Ubersicht DSR-Zyklen (eigene Darstellung)

4.2 Forschungsprozess

In diesem Kapitel werden die Phasen des durchgefiihrten Forschungsprozesses
beschrieben, bei dem die DSR-Zyklen von Hevner sowie eine Kombination der DSR-
Vorgehensmodelle von Kuechler & Vaishnavi, Peffers et al., und Osterle et al. angewendet

wurden.

1. Problemidentifikation:
In dieser Phase wird das Problem der Wissensliicken und der Herausforderung
der Zusammenarbeit von Bereichsadministrator*innen innerhalb des
Finanzunternehmens identifiziert. Durch Beobachtungen wird erkannt, dass es
Schwierigkeiten in der Kommunikation und im Informationsaustausch gibt, die
eine effektive Zusammenarbeit behindern. Diese Phase entspricht der
“Awareness of Problem” Phase im Kuechler & Vaishnavi Modell und dem

Relevanz-Zyklus (Hevner).

2. Literaturrecherche:
Nach Identifizierung des Problems, wird eine umfassende Literaturrecherche
durchgefiihrt, um bestehende Lernmethoden und Bildungskonzepte zu

untersuchen und wissenschaftliche Erkenntnisse zu bekommen. Diese Recherche

-46 -



3.

dient dazu, ein tieferes Verstindnis fiir die Thematik zu erlangen und moégliche
Losungsansatze fiir die Entwicklung des Artefakts zu identifizieren. Diese Phase
entspricht der “Define Goals of Solution” Phase im Osterle et al. Modell und dem
Stringenz-Zyklus (Hevner).

Artefakt:

Auf Basis der Erkenntnisse aus der Literaturrecherche wird ein
Schulungskonzept als Artefakt entwickelt. Zusitzlich wird ein Pilotbetrieb
eingerichtet, um das Konzept in einem kontrollierten Umfeld zu testen und
weiter zu verfeinern und dessen Anwendbarkeit in der Praxis zu priifen. Die
Entwicklung des Artefakts erfolgte in Anlehnung an die erwdhnten DSR-
Vorgehensmodelle. Diese Phase entspricht der “Build and Evaluate” Phase im

Osterle et al. Modell und dem Design-Zyklus (Hevner).

Evaluation:

Das entwickelte Schulungskonzept und der Pilotbetrieb werden durch qualitative
Interviews evaluiert. Durch diese Interviews konnte Feedback von den
Bereichsadministrator*innen zum Konzept eingeholt werden, um dessen
Niitzlichkeit, Effektivitat und Benutzerfreundlichkeit zu tiberpriifen. Diese Phase
entspricht der “Evaluation” Phase in allen drei Modellen (Kuechler & Vaishnavi,

Peffers et al., Osterle et al.) und dem ,Evaluate® im Design-Zyklus von Hevner.

Diffusion:

Nach erfolgter Evaluation wird eine Verbreitung und Nutzung des
Schulungskonzepts in der Praxis angestrebt. Dieser Schritt soll dazu dienen, die
erzielten Verbesserungen auf eine breitere Basis zu stellen und so einen gréfleren
und positiven Einfluss zu erzielen. Dies gilt insbesondere der Akzeptanz seitens
der Bereichsadministrator*innen. Diese Phase entspricht der “Diffusion” Phase

im Osterle et al. Modell und dem Relevanz-Zyklus (Hevner).
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4.3 Artefakt

Das vorliegende Schulungskonzept, welches die Entwicklung eines effektiven Artefakts

zum Ziel hat, wird im Einklang mit den DSR-Prinzipien wie folgt implementiert:

e Lernplattform
Als Hauptplattform und Wissensmanagement fiir das Schulungskonzept wird die
kommerzielle Software ,,Confluence vom australischen Unternehmen Atlassian
genutzt. Dort wird ein Unternehmens WIKI erstellt, worin das relevante Wissen

fir die alltaglichen Aufgaben der Bereichsadministrator*innen dokumentiert wird.
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Dabei orientiert man sich am Microlearning Ansatz und dem 70-20-10-Modell, um
so kurze Lerneinheiten anzubieten, welche auf die Bediirfnisse zugeschnitten sind.
Zusatzlich werden bereichsinterne Seiten eingerichtet, welche als User Generated
Content die Zusammenarbeit und den Wissensaustausch zwischen den
Bereichsadministrator*innen fordern sollen. Eine Blog-Funktion dient zuséatzlich
als Informationskanal, um Neuigkeiten rasch zur Verfugung zu stellen.

e Lernmaterialien
Als Ergidnzung zum erstellten WIKI werden zu relevanten Themen Erklarvideos
angeboten, welche mit dem Online-Tool ,,simpleshow* erstellt werden. Diese sollen
komplexe Themen auf verstéandliche Weise erklaren. Mit Microsoft Forms (Teil von
Microsoft 365) werden Quizfragen erstellt, welche der Wissensiiberprifung und
Wissensfestigung dienen sollen. Dartiber hinaus werden
Informationsveranstaltungen und Wissens-Workshops angeboten, die dem agilen
Lernen folgen und den direkten Austausch ermoéglichen. Erstellte Schritt-fiir-
Schritt-Anleitungen, welche im erwidhnten WIKI bereitgestellt werden, erleichtern
den Zugang zu komplexen Themen und Prozessen.

¢ Lernmethoden
Es wird auf verschiedene Lernmethoden gesetzt, um die Motivation und das
Engagement der Bereichsadministrator*innen zu férdern. Dazu gehort die
Integration von Gamification-Elementen in Quizzen, um den Lernprozess
spielerischer zu gestalten. Zudem wird das Microlearning-Format genutzt, um
rasch bendétigtes Wissen leicht abrufbar zu machen. Kurze und pragnante
Erklarvideos, welche gezielt auf spezifische Themen eingehen, erweitern diesen
Kontext.

¢ Lernerfolgsmessung
Zur Messung des Lernerfolgs werden qualitative Interviews durchgefiihrt, um
Feedback und Einschitzungen der Bereichsadministrator*innen zu sammeln. Die
Beobachtung in der Praxis durch Expert*innen ermdglicht es, den tatsédchlichen

Einsatz des Gelernten zu evaluieren.

Das Schulungskonzept folgt somit den DSR-Prinzipien, indem es auf die Entwicklung
eines effektiven Artefakts zur Losung eines realen Problems abzielt und dabei
verschiedene Methoden und Werkzeuge einsetzt, um die Bediirfnisse der Zielgruppe

bestmoglich zu erfillen.
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4.3.1 Messung Artefakt

Die Bewertung des Schulungskonzepts fiir Bereichsadministrator*innen konzentriert sich
vor allem auf Interviews mit den beteiligten Personen. Das Ziel besteht darin, tiefe und
subjektive Erfahrungen und Einschétzungen zum Schulungskonzept zu gewinnen. Dabei
sollen sowohl Starken als auch Schwichen des Konzepts aus der Perspektive der
Nutzer*innen identifiziert werden, um Hinweise fiir dessen Verbesserung und die

Steigerung des Lernerfolgs zu erhalten.

Die Auswahl der Teilnehmer*innen umfasst Bereichsadministrator*innen mit
unterschiedlichen Erfahrungswerten und berticksichtigt verschiedene Standorte und
Abteilungen. Weiters werden die Interviews semi-strukturiert durchgefithrt, um sowohl
gezielte Informationen zu erhalten als auch Raum fur offene Diskussionen zu lassen.
Ergianzend konnen auch Beobachtungen oder Gruppendiskussionen genutzt werden. Die
Antworten werden transkribiert und thematisch analysiert, um Muster und

Schlusselerkenntnisse zu identifizieren.

Die Vorteile von Interviews liegen in der Tiefe und Reichhaltigkeit der Daten, der
Flexibilitat bei der Anpassung an aktuelle Themen und Herausforderungen sowie der
Validitat durch den Abgleich mit objektiven Lernergebnissen. Die gewonnenen Ergebnisse
kénnen dazu genutzt werden, das Schulungskonzept weiter zu verbessern, individuelle
FordermaBnahmen zu entwickeln und die Zufriedenheit und Motivation der

Bereichsadministrator*innen zu steigern.

4.4 Hypothesen

Hypothesen sind ein zentraler Bestandteil der wissenschaftlichen Methode und
ermoglichen es, neue Erkenntnisse zu gewinnen. Eine Hypothese, aus dem Griechischen
fir “Unterstellung” oder “Vermutung”, ist eine Annahme, die als wahr betrachtet wird,
bis sie bestédtigt oder widerlegt ist. Sie ist unerlasslich fir empirische Forschung, da sie
die Grundlage jeder Untersuchung bildet. Hypothesen stehen direkt mit der
Forschungsfrage in Verbindung und tragen dazu bei, diese zu beantworten. Man konnte
sagen, Hypothesen sind “Unterfragen” zur Forschungsfrage. Dartiber hinaus fungieren sie
als Leitfaden fiir den Forschungsprozess und helfen Forschungskrifte dabei, ihre

Experimente zu strukturieren und Ergebnisse zu interpretieren. In diesem Sinne sind sie
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entscheidend fiir die Weiterentwicklung des wissenschaftlichen Wissens und den

Fortschritt in verschiedenen Disziplinen. (Marina Feidel, 2023).

Im Zuge der Masterarbeit wurden folgende Hypothesen aufgestellt, um die Wirksamkeit

des Schulungskonzepts zu bestatigen und die Forschungsfrage zu beantworten:

H1 - ,Bereichsadministrator*innen koénnen Aufgaben schneller sowie mehr
Aufgaben in kurzerer Zeit erledigen als jene, die nicht teilgenommen haben.”
Die Hypothese 1 widmet sich der Effizienzsteigerung, welche in der
Forschungsfrage erwiahnt wurde. Im Zuge des Schulungskonzept sind mit Effizienz
eine schnellere Bearbeitung von Aufgaben und die Prifung, ob mehr Aufgaben in
kiirzerer Zeit erledigt werden kénnen, gemeint.

H2 — ,Bereichsadministrator*innen verfiigen tiber ein hoheres Wissen in den
relevanten Themengebieten und wenden dieses Wissen konsequenter und
anwendungsorientierter in ihrer Praxis an als Administrator*innen, die nicht
teilnehmen.“

Die zweite Hypothese zielt auf die Wissensvermittlung ab, welche priifen soll, ob
die festgestellten Wissensliicken geschlossen werden und das im
Schulungskonzept erlernte Wissen in der Praxis angewendet wird.

H3 — ,Bereichsadministrator*innen kollaborieren mehr miteinander, das heil3t sie
tauschen Informationen und Wissen umfassender und zielgerichteter aus als
Administrator*innen, die bisher noch nicht teilgenommen haben.”
Dritte und letzte Hypothese widmet sich der Verbesserung der Zusammenarbeit
der Bereichsadministrator*innen. Hierbei liegt der Fokus, ob Informationen und

Wissen untereinander vermehrt ausgetauscht werden.

.51 -



5 Forschungsdesign

Als direkter Ubergang zum Forschungsprozess wird die Vorgehensweise beschrieben.

5.1 Vorgehensweise

Zu Beginn werden zehn Bereichsadministrator*innen aus unterschiedlichen Bereichen
und Erfahrungsstufen ausgewéihlt. Die Diversitéat soll eine breite Perspektive fur die
Analyse des Schulungskonzepts erméglichen. Nachdem die Teilnehmer*innen feststehen,
werden diese telefonisch kontaktiert, um die Kolleg¥innen einerseits inhaltlich abzuholen

und andererseits die organisatorischen Rahmenbedingungen abzukléren.

Im néchsten Schritt wird das geplante Schulungskonzept den
Bereichsadministrator*innen in einem einstliindigen Termin vorgestellt. Hier wird der
Aufbau der Inhalte erklart, welche Module und Inhalte das Konzept beinhaltet und
welchen Mehrwert es fir die Teilnehmer*innen bieten soll. Im Anschluss wird das
Schulungskonzept fiir die Kolleg*innen in einer Pilotphase getestet, sodass sich diese

selbststdndig mit den Inhalten und Features vertraut machen kénnen.

Anschliefend werden mit den zehn ausgewihlten Bereichsadministrator*innen semi-
strukturierte Interviews durchgefiihrt. Dies hat zum Ziel, die Hypothesen zu verifizieren

oder zu falsifizieren.

Die Ergebnisse der Interviews werden abschlieBend ausgewertet, woraus einerseits
weitere Verbesserungen am Schulungskonzept vorgenommen werden kénnen und sich

andererseits weitere Empfehlungen hinsichtlich weiterer Forschungsbereiche ableiten.

Zusétzlich zu den Interviews mit den Bereichsadministrator*innen werden Expert*innen-
Interviews durchgefiihrt, um zusitzliche Perspektiven und Einblicke zu gewinnen, ob das
Schulungskonzept die Hypothesen bestétigt. Die Expert*innen besitzen das jeweilige
Fachwissen, welches innerhalb des Schulungskonzepts geschult wird. Dabei handelt es
sich  um meine drei direkten  Kolleg*innen, welche ebenfalls als
Institutsadministrator*innen im Finanzunternehmen tétig sind. Zwei Frauen und zwei
Herren bilden das gesamte Team, mich eingeschlossen. Seitens der Expert*innen-
Interviews wird erfragt, wie die Effizienz, das Wissen und die Zusammenarbeit der
Bereichsadministrator*innen, welche am Schulungskonzept teilgenommen haben,

wahrgenommen haben.
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Diese Vorgehensweise ermoglichte eine umfassende Bewertung des Konzeptes und

lieferte wertvolle Erkenntnisse, die zur weiteren Optimierung genutzt werden konnen.

5.2 Interviews

Wie im Kapitel 5.2 beschrieben, werden zehn semistrukturierte Interviews bei
ausgewihlten Bereichsadministrator*innen durchgefiihrt und drei

Expert*inneninterviews bei Institutsadministrator*innen durchgefihrt.

Das semistrukturierte Interview ist eine Methode der empirischen Forschung, bei der
Daten durch direkte Befragung von Einzelpersonen oder Gruppen gesammelt werden. Im
Gegensatz zu strukturierten Interviews erlaubt es den Befragten, frei zu antworten,
anstatt aus vorgegebenen Optionen zu wéihlen. Ein vorheriges Konzept und Fragen sind
vorhanden, aber das Gesprich kann von diesen abweichen. Die Daten, die auf diese Weise
gesammelt werden, sind qualitativ und kénnen nicht einfach in Statistiken umgewandelt
werden, liefern jedoch Einblicke in Phanomene und Meinungen. Semistrukturierte
Interviews ermoglichen es auch, spontane Entdeckungen zu machen und Themen spontan
zu vertiefen. Sie werden auch als halbstrukturierte oder teilstandardisierte Interviews
bezeichnet und konnen als Leitfadeninterviews durchgefithrt werden. Das

semistrukturierte Interview hat verschiedene Formen: (Lukas Glnther, 2022b)

o Leitfadeninterview: Ein Fragenkatalog wird vorbereitet, von dem die fragende
Person nur bei Erfordernis abweichen darf.

e Problemzentriertes Interview: Konzentriert sich auf bestimmte persoénliche oder
gesellschaftliche Probleme und beruht hauptsichlich auf den Erfahrungen der
befragten Personen.

e Experteninterview: Holt das Fachwissen einer Expertenperson auf einem
bestimmten Gebiet ein.

e Gruppendiskussion: Ein offener Meinungsaustausch unter der Moderation der

fragenden Person, um verschiedene Ansichten zu erforschen.

Das semistrukturierte Interview bietet Flexibilitit und Offenheit, was es zu einer
beliebten Wahl in der qualitativen Forschung macht. Neue Erkenntnisse zur
Forschungsfrage werden gewonnen, und zusitzliche wichtige Informationen koénnen
durch die offene Struktur des Interviews erhalten werden. Die vorab stattfindende

Vorbereitung gibt dem Interviewenden ein hohes Mal} an Kontrolle iber die Situation.
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Allerdings haben Interviewende einen grof3en Einfluss auf den Verlauf des Interviews und
missen sich daher sorgfiltig vorbereiten. Das Interview und die Vorbereitung erfordern
einen erheblichen Zeitaufwand. Aufgrund der offenen Fragen kénnen Ergebnisse nicht

immer verglichen werden, was die Auswertung erschwert. (Lea Genau, 2024)

Expert*inneninterviews stellen eine spezifische Form der qualitativen Forschung dar, bei
der/die Expert*in als befragte Person eine entscheidende Rolle spielt. Dabei konnen
verschiedene Ansitze verfolgt werden, wie etwa das narrative Interview oder das
problemzentrierte Interview. Die Wahl des Ansatzes hingt von der konkreten
Forschungsfrage ab und den Zielen, die der/die Forscher*in verfolgt. Generell sind
Experteninterviews als Methode geeignet, hypothetische Aussagen zu generieren und zu
testen oder mittels der Analyse von Aussagen das vorhandene Wissen zu vertiefen.
Expert*inneninterviews haben im Rahmen qualitativer Forschung einen hohen
Stellenwert, da sie ein schnelles Eindringen in ein Forschungsfeld erméglichen und

wertvolles Expertenwissen liefern kénnen.

Qualitative Erhebungsmethoden wie Expert*inneninterviews erfordern flexible Kriterien,
die den Besonderheiten qualitativer Forschung gerecht werden. Diese Kriterien umfassen
modifizierte Formen der Validitit wie Transparenz, interpersonaler Konsens und
Repriasentativitit. Da es keine festen Grenzwerte gibt, sind
Qualitédtssicherungsmalinahmen entscheidend. Diese konnen die Dokumentation und
Reflexion des Forschungsprozesses, Triangulation verschiedener Datenquellen,
Verwendung kodifizierter Methoden und die Einbeziehung von Untersuchungspersonen

in die Auswertung umfassen. (Bahring, Hauff, Sossdorf & Thommes, 2008)

Wie erwidhnt, stehen als Expert*innen fiir diese Masterarbeit meine drei direkten
Kolleg*¥innen zur Verfiigung. Bei Experteninterviews ist die Stichprobengrifle
typischerweise klein, da es nicht um statistische Reprasentativitiat geht, sondern um
gezielte Befragungen von Personen mit spezifischem Fachwissen oder Erfahrungen in
einem bestimmten Bereich. In den Expert*inneninterviews wird untersucht, wie die
Bereichsadministrator*innen, welche am Schulungskonzept teilgenommen haben, die
Effizienz, das Wissen und die Zusammenarbeit wahrgenommen haben. Die Expert*innen
verfligen tiber das Fachwissen, das im Schulungskonzept vermittelt wird. Ziel der

Interviews ist es, zusitzliche Perspektiven und Einblicke der Hypothesen zu gewinnen.
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5.2.1 Interviewleitfaden

Ein Interviewleitfaden strukturiert das Gespriach mit vorbereiteten Fragen und
Themenblocken, die der interviewten Person im Voraus zur Verfigung gestellt werden
sollten. Im semistrukturierten Interview werden einige vorbereitete Fragen locker

verwendet, wobei Flexibilitéit bei der Befolgung des Leitfadens besteht.

Die Fragetechnik beeinflusst die Art und Weise des Interviews. Offene Fragen
ermoglichen es dem/der Befragten, frei zu antworten und tiefer auf das Thema
einzugehen, wihrend geschlossene Fragen prazise Antworten erfordern, oft nur mit Ja
oder Nein. Offene Fragen bieten Freiheit, kénnen aber zu ausfithrlichen Antworten
fihren, wihrend geschlossene Fragen Klarheit bieten, jedoch Nuancen vernachlédssigen

konnen und zu verfialschten Antworten fiihren konnen. (Lukas Gunther, 2022a)

Der Leitfaden sollte auf die Forschungsfrage und das Themenspektrum der Befragung
zugeschnitten sein. Dieser dient als Orientierungshilfe fiir den Interviewer, um den
Ablauf der Befragung durchzufiihren und sicherzustellen, dass alle relevanten Themen
behandelt werden. Eine spezifische Gliederung des Leitfadens kann dabei helfen, dem
Ablauf der Befragung einen guten Rahmen zu geben. In jedem Fall kann ein
Interviewleitfaden, der auf die spezifischen Umstinde der Untersuchung und auf die
Forschungsfrage zugeschnitten ist, dazu beitragen, fundierte und valide Daten aus

Expert*inneninterviews zu gewinnen. (Bahring et al., 2008)

Fur die vorliegende Arbeit werden folgende Fragen an die Bereichsadministrator*innen

gestellt:

e HI1 — Bitte nenne mir eine bis drei Aufgaben, die du nach der Durcharbeitung des
Schulungsinhalte schneller erledigen konntest als vorher. Bitte mach dabei eine
Angabe zur Zeitersparnis der Bearbeitungszeit.

o Wieviel Zeit (in Minuten) sparst du dabei im Durschnitt?

o Wie viele Aufgaben konntest du aufgrund der Zeitersparnis mehr erledigen,
gemessen an einem halben Arbeitstag?

o Sollte es keine Zeitersparnis geben, was brauchte es deiner Meinung nach,
um schneller werden zu kénnen?

e H2 — Stell dir eine Skala von eins bis zehn vor. Zehn bedeutet maximales Wissen
uber die Inhalte von den Tatigkeiten als Bereichsadministrator:in und Eins
bedeutet, dass du tiber kein Wissen dariiber verfiigst. Wo wiirdest du dein Wissen

jeweils vor und nach der Durcharbeitung des neuen Schulungsinhalte einordnen?
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Welche spezifischen Inhalte haben dazu beigetragen, dass du dich auf der
Skala weiter nach oben bewegen konntest?

Inwieweit kannst du das gelernte Wissen in deiner tédglichen Praxis
anwenden?

Welche zusétzlichen Ressourcen oder Schulungen wiirdest du benétigen,

um dein Wissen noch mehr zu erweitern?

H3 — Stell dir eine Skala von eins bis zehn vor. 10 bedeutet steter Austausch von

Informationen und Wissen zwischen anderen Bereichsadministrator*innen und 1

bedeutet nichts von alldem. Wie wiirdest du den Austausch jeweils vor und nach

der Durcharbeitung einordnen?

@)

Nenne mir bitte ein bis drei Beispiele, wo ich erkennen kann, dass das
Schulungskonzept positiv zur Zusammenarbeit beigetragen hat.

Wie hat sich die Zusammenarbeit in diesen Beispielen konkret verbessert?
Welche zusatzlichen MalBnahmen kénnten deiner Meinung nach ergriffen

werden, um die Zusammenarbeit noch mehr zu férdern?

Folgende Fragen werden an die Expert*innen gestellt:

H1 — Bitte nenne mir eine bis drei Aufgaben, welche von den teilgenommenen

Bereichsadministrator*innen schneller erledigt werden konnten, im Vergleich zu

jenen, die nicht an der Schulung teilgenommen haben.

O

O

Konnte eine Verbesserung in der Bearbeitungszeit beobachtet werden?
Sollte es keine Zeitersparnis geben, was briauchte es deiner Meinung nach,

dass mehr Aufgaben in weniger Zeit erledigt werden kénnen?

H2 — Stell dir eine Skala von eins bis zehn vor. 10 bedeutet maximales Wissen uber

die Schulungsinhalte und 1 bedeutet, dass kein Wissen vorhanden ist. Wo wiirdest

du das Wissen der teilgenommenen Bereichsadministrator*innen jeweils vor und

nach der Durcharbeitung einordnen?

O

Nenne mir ein bis drei Beispiele, in denen das im Kurs vermittelte Wissen
in der Praxis angewendet wurde.

Welche zusitzlichen Ressourcen oder Schulungen sind nétig, um das
Wissen der Teilnehmer*innen noch mehr zu erweitern bzw. dieses

praxistauglicher einsetzen zu kénnen?

H3 — Konntest du bemerken, dass Bereichsadministrator*innen, die an der

Schulung teilgenommen haben, mehr Informationen und Wissen mit anderen

Administrator*innen austauschen?
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o Kannst du dazu ein bis drei Beispiele nennen, in denen die
Zusammenarbeit, das heil3t der Austausch von Informationen und Wissen,
verbessert wurde?

o Welche zuséatzlichen MaBnahmen konnten deiner Meinung nach ergriffen
werden, um die Zusammenarbeit und den Wissens- bzw.

Informationsaustausch noch mehr zu fordern?

AbschlieBend folgen ergédnzend jeweils zu der ersten und dritten Hypothese eine

Skalenfrage, um eine zuséatzliche Messarbeit zu erhalten:

e Auf einer Skala von 1 bis 10, wobei 10 maximale Effizienz bedeutet und 1 nichts
von alledem: Wo wiirdest du die Effizienz vor der Teilnahme einordnen und wo
nach der Teilnahme?

e Auf einer Skala von 1 bis 10, wobei 10 maximale Verbesserung der
Zusammenarbeit bedeutet und 1 nichts von alledem. Wo wiirdest du die
Verbesserung der Zusammenarbeit vor der Teilnahme einordnen und wo nach der

Teilnahme?

Die vollstdndigen Interviewleitfaden finden sich in Anhang A.

5.2.2 Einwilligungserklarung

Wissenschaftliche Arbeiten nutzen oft Befragungen, um Daten zu sammeln oder
Informationen von Spezialist*innen zu erhalten. Dies erfordert in der Regel personliche
Daten, die in Form eines Interviews erhoben werden, wofiir eine Einwilligungserkldrung
des/der Befragten erforderlich ist. Diese Erklarung dient als Nachweis dafiir, dass die
befragte Person dem Interview zugestimmt hat und ist besonders wichtig, wenn Zitate
von Expert*innen verwendet werden sollen. Die Datenschutz-Grundverordnung (DSGVO)
der EU, legt Regeln zum Schutz personenbezogener Daten fest, die auch fiir empirische
Forschung gelten. Dies betrifft verschiedene Arten von Interviews wie mit Testpersonen
oder Spezialist*innen, ob schriftlich, telefonisch oder persénlich. Ein rechtssicherer
Nachweis der Einwilligung erfolgt durch die Unterschrift der interviewten Person, da sie
sonst nicht giltig ist. Die befragten Testpersonen werden iiber die Anonymisierung ihrer

Daten informiert, deren prizise Umsetzung unabdingbar ist. (Hanna WeBling, 2023)

Die angefertigte Einwilligungserklarung findet sich in Anhang B.

- 57 -



6 Empirische Uberpriifung

Nachdem im vorigen Kapitel samtliche Vorbereitungen getroffen wurden, widmet sich

dieses dem Ablauf.
6.1 Durchfiihrung Interviews

Von den insgesamt 13 durchgefilhrten Interviews, wurden zwolf in Form eines
personlichen Interviews innerhalb des Finanzunternehmens abgehalten und ein

Interview wurde kurzerhand online via Microsoft Teams-Meeting abgehalten. Folgend

eine Ubersicht der Interviewpartner*innen:

g unternenmenss Interview-  Datum
Organisationseinheit S Alter zugehorigkeit ID dauer Interview

3 (Jahre)

o
Corporate Sales Management w 44 17 BA1 10:02 04.04.2024
Product Portfolio Management m 50 23 BA2 12:50 04.04.2024
Operations Management w 41 23 BA3 12:54  08.04.2024
Corporate Communications m 48 18 BA4 08:25 08.04.2024
Contract Management w 31 3 BA5S 07:43 08.04.2024
IT-Revision m 38 13 BAG6 15:42 10.04.2024
IT-Solutions m 37 4 BA7 25:27 11.04.2024
Operations and Information Mgmt. m 42 18 BA8 08:06 11.04.2024
Credit Risk Management w 53 32 BA9 09:51  22.04.2024
IT and Digital Transformation m 52 26 BA10 18:35 30.04.2024
Corporate Development w 29 8 IA1 06:29  12.04.2024
Corporate Development w 40 16 A2 13:34 12.04.2024
Corporate Development m 22 2 IA3 10:24  15.04.2024

Tabelle 3 - Interview-Teilnehmer*innen

Vor Beginn des Interviews wurden die Teilnehmer*innen dariiber informiert, dass das
Gesprach elektronisch aufgezeichnet wird. Diese stimmten der Aufzeichnung sowie der
nachfolgenden Anonymisierung der Daten durch ihre Unterschrift anhand der
Einwilligungserklarung zu. Aufgrund der Anonymisierung werden im Laufe dieser Arbeit
die Vornamen der Personen numerisch fortlaufend (Vorname 1, Vorname 2, ..., Vorname

13) angegeben.

Fir die Gesprachsaufzeichnung wurde das eigene Smartphone verwendet. Als Software

diente die vorinstallierte App ,,Voice Recorder” des Smartphone-Herstellers.
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6.2 Transkription

Transkription ist der Prozess, bei dem gesprochene Aufzeichnungen von Interviews in
schriftliche Form umgewandelt werden. Fiir qualitative Forschung miissen durchgefiihrte
Interviews transkribiert werden, um sie spdter in Textform analysieren zu konnen.

Hierflr gibt es drei Moglichkeiten, eine Transkription durchzufiihren:

e Lautsprachliche Transkription: Hier wird das Interview moglichst genau
wiedergegeben, einschlieBlich Dialekt und anderen sprachlichen Eigenheiten.
Selbst "4h" und "hm" werden aufgeschrieben.

e Vereinfachte Transkription: Es wird wortlich transkribiert, aber nicht
lautsprachlich. Dialekte werden ins Hochdeutsche tibersetzt, und Satzabbriiche
sowie Stottern werden weggelassen. Die Interpunktion wird nachtréaglich fir
bessere Lesbarkeit hinzugefiigt.

e Zusammenfassende  Transkription: Diese Methode wird selten in
wissenschaftlichen Arbeiten verwendet und findet eher Anwendung bei
Diskussionen oder Meetings. Hier wird nicht Wort fiir Wort abgetippt, sondern eine
Zusammenfassung erstellt. Fur wissenschaftliche Arbeiten ist dies weniger

geeignet, da das gesamte Interview im Transkript im Anhang enthalten sein sollte.

Die Wahl der Transkriptionsmethode héangt von der Art der Forschung ab. Bei der Analyse
menschlichen Verhaltens konnten Details wie "d4hms" und "dhs" relevant sein, wahrend
fir die Erfassung reiner Fakten die vereinfachte Transkription ausreichend ist, welche in

dieser Masterarbeit angewendet wurde.

Obwohl das Abschreiben gesprochener Texte zunéichst einfach erscheint, sollte man den
zeitlichen Aufwand fir die Transkription nicht unterschitzen. In der Regel dauert die
Transkription 5-10-mal linger als die Aufzeichnung selbst. Daher kann die Transkription
eines einstiindigen Interviews etwa 5—10 Stunden in Anspruch nehmen. Hierfiir stehen
Transkriptionssoftwares zur Verfligung, um das Transkribieren zu erleichtern.

(Franziska Pfeiffer, 2023)

Im vorliegenden Fall wurde die Software von Happy Scribe (Happy Scribe, 2024) genutzt,
um die Transkription durchzufiihren. Happy Scribe verwendet kiinstliche Intelligenz, um
Sprache aus Dateien zu extrahieren und in Text umzuwandeln. Diese automatische
Transkriptionssoftware erreicht laut Hersteller eine Genauigkeit von 85% und
unterstiitzt Uber 120 Sprachen, Dialekte und Akzente (Stand 05/2024). Nach der

Erstellung eines eigenen Accounts wurden die Audiodateien hochgeladen und jeweils eine
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automatische Transkription ausgewéhlt. Das sehr prézise Ergebnis wurde innerhalb
weniger Minuten als vereinfachtes Transkript bereitgestellt, welches in mehreren
Formaten (.txt, .docx, .pdf, und weitere) heruntergeladen werden kann. Die
Gesprachsteilnehmer*innen wurden vom System als "Sprecher 1" und "Sprecher 2"
identifiziert und im Nachbearbeitungsschritt einerseits durch den eigenen Vornamen
(Mario) sowie der beschriebenen ID der Teilnehmer*innen (BA1, BA2, ..., IA3) in runden
Klammern erginzt. Die Sprache wurde vom System als "German (Austria)" erkannt und
der Dialekt entsprechend beriicksichtigt. Im Nachgang waren noch Anpassungen an der
Grammatik erforderlich und nicht korrekt tibersetzte Passagen mussten tiberarbeitet

werden.

6.3 Inhaltsanalyse (Kodierung)

Die qualitative Inhaltsanalyse wurde entwickelt, um Texte und andere
Kommunikationsmaterialien detailliert zu untersuchen und so Forschungsfragen zu
beantworten. Ziel ist es, durch die Analyse weniger Texte neue theoretische Uberlegungen

im Rahmen der Forschungsfrage zu generieren. (Franziska Pfeiffer, 2018)

Die qualitative Inhaltsanalyse nach Mayring wird fiur die Auswertung von Interviews
genutzt. Sie bietet ein strukturiertes Verfahren zur Analyse textbasierter Daten mit
einem klar definierten Ablauf. Die Methode umfasst verschiedene Unterkategorien, die
flexibel eingesetzt werden konnen, um unterschiedliche Forschungsfragen zu
beantworten. Es wird reflektiert, in welchen Situationen diese Methode am besten
geeignet ist und ob sie fiir den Anwendungsfall in dieser Arbeit passt. Mayrings
qualitative Inhaltsanalyse eignet sich besonders fiir eine regelgeleitete Analyse von
kommunikativen Inhalten oder Dokumenten. Die Forschungsfragen miissen an den
Inhalt des Materials angepasst sein und evaluative oder typenbildende Fragestellungen

beantworten konnen, um diese Auswertungsmethode effektiv einzusetzen.

Der Analyseprozess zielt darauf ab, das vorliegende Textmaterial gezielt zu erschlieBen,
wobel der Fokus auf qualitativer Interpretation liegt und auch quantitative
Auswertungsverfahren unterstiitzend eingesetzt werden konnen. Mayring unterscheidet
drei Grundformen der Inhaltsanalyse, um das Textmaterial effektiv zu analysieren:

(Julius Kotter & Yvonne Kohlbrunn, 2021)
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Zusammenfassende Inhaltsanalyse: Dabei wird das untersuchte Material auf
einen kurzen, tibersichtlichen Text reduziert, wobel nur die wesentlichen Inhalte
erhalten bleiben. Dies ermdglicht die Erstellung eines iberschaubaren Korpus des
gesamten Materials, besonders geeignet flir inhaltliche Analysen.

Explizierende Inhaltsanalyse: Hier werden zusétzliche Materialien herangezogen,
um unklare Textstellen zu erklaren und Wissensliicken zu fiillen. Dies geschieht
systematisch und kontrolliert.

Strukturierende Inhaltsanalyse: Ziel ist es, das Material anhand vorher
festgelegter Kriterien einzuschitzen, wobei ein Kodierleitfaden erstellt werden

muss.

Die Interpretation der Ergebnisse hingt von der gewéhlten Form der Inhaltsanalyse ab.

Da das Hauptinteresse dieser Arbeit auf inhaltliche Aspekte, insbesondere der

Generierung von Themen und Losungsstrategien liegt, wird der strukturierende Ansatz

zur Analyse des Interviewmaterials angewendet.

Mayring betont die Bedeutung eines vor der Textanalyse erstellten Kategoriensystems,

das genau definiert, welche Bestandteile des Materials in welche Kategorien fallen.

Hierfir gibt es zwei relevante Vorgehensweisen, die von den Daten und der Fragestellung

abhiangen. Die Wahl zwischen diesen beiden Methoden erfordert unterschiedliche

Schritte: (Philip, 2024)

Die induktive Kategorienentwicklung beinhaltet das spontane Bilden von
Kategorien aus dem Material. Zuerst werden Textelemente betrachtet, Kategorien
gebildet und dann entschieden, ob eine neue Kategorie erforderlich ist. Es ist
ratsam, streng zu segmentieren, um zu vermeiden, dass zu viele dhnliche
Kategorien entstehen.

Die deduktive Kategorienanwendung bezieht externe Kategorien aus der Literatur
oder anderen Quellen ein. Diese werden sorgfaltig tiberprift, um festzustellen, ob
sie fiir den Kontext geeignet sind. Es wird empfohlen, eine Tabelle anzulegen, um
die Kategorien und ihre Quellen aufzulisten. Im Gegensatz zur induktiven
Methode sind die Kriterien bereits vor Beginn des Analyseprozesses festgelegt,

konnen jedoch spater angepasst werden, falls notig.

Das deduktive Verfahren wird im Zuge dieser Masterarbeit angewendet, da Mayring die

Erstellung des Kategoriensystems anhand der Forschungsfrage und deren Hypothesen

ermoglicht. Ein hypothetisches Modell wird zu Beginn der empirischen Untersuchung
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konstruiert, das den gesamten Forschungsprozess wie einen roten Faden durchzieht.
Nach der Erhebung wird dieses Modell an die vorliegenden Interviewtexte angelegt und

auf Richtigkeit und Plausibilitit tiberprift. (Bahring et al., 2008)

Nachdem der Kodierleitfaden erstellt wurde, wird das Material in gleich grole Abschnitte
aufgeteilt, z.B. die Antworten auf jede Frage eines Interviews. Die transkribierten
Aufzeichnungen werde dann in Microsoft Excel aufgelistet, wobei die Kategorien neben
jedem Textelement in einer Spalte eingetragen werden. Jede Kategorie wird mit einem
Label versehen, das eine Abkiirzung, Ziffer oder Buchstabe sein kann. In dieser Arbeit
werden als Label eine Buchstaben-Ziffer-Kombination verwendet. Die Verwendung von
Labels ermoglicht eine effiziente Kodierung, indem die Bausteine der Reihe nach mit dem

entsprechenden Label versehen werden.

Mayring empfiehlt, wihrend des Kodierungsvorgangs nach 10 bis 50 Prozent eine Pause
einzulegen. Wahrend der Uberpriffung werden die Kategorien einzeln auf ihre
Angemessenheit uberpriift, um sicherzustellen, dass sie die Inhalte ausreichend
widerspiegeln. Zu diesem Zeitpunkt koénnen Anderungen oder Ergénzungen an
Kategorien und Subkategorien vorgenommen werden. Nach der finalen Uberarbeitung
des Kodierungssystems werden die Zuteilungen des ersten Interviews tiberprift und der

gesamte Transkriptionstext entsprechend dem Kodierungssystem sortiert. (Philip, 2024)
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Kategoriensystem (Kodebaum)

Bereichsadministratoren:innen

Effizienz [E]
Zeitersparnis El
Aufgaben durch Zeiterspamis E2
Effizienzvorschlage E3
Wissen [W]
Selbsteinschatzung Wissensstand w1
Beitrag Wissenserweiterung w2
Anwendung Praxis (praxistauglich) W3
Moglichkeiten Wissenserweiterung w4
Zusammenarbeit [Z]
Einschatzung Zusammenarbeit Z1
Beispiel bessere Zusammenarbeit Z2
Forderung Zusammenarbeit Z3

Experten:innen

Effizienz [E]
Beobachtete Effizienzsteigerung E 1
Vorschlag weitere Effizienzsteigerung E 2
Einordnung Effizienz E_3
Wissen [W]
Einordnung Wissen w1
Beobachtung Anwendung Wissen Ww_2
Vorschlag weitere Wissenssteigerung W_3
Zusammenarbeit [Z]
Beobachtung Zusammenarbeit Z 1
Vorschlag weitere Zusammenarbeit Z2
Einordnung Zusammenarbeit Z3

Abbildung 13 - Kategoriensystem (Kodebaum)

In Anhang C kann die Kategorisierung der kompletten Transkriptionstexte nach dem

Kodierungssystem aus obiger Abbildung eingesehen werden.
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6.4 Interviewergebnisse

6.4.1 Bereichsadministrator*innen

In diesem Kapitel werden drei Bereiche hinsichtlich Hypothesen der Reihe nach
besprochen und die dazugehoérigen Ergebnisse gezeigt. Insgesamt konnten die
Transkripte der Bereichsadministrator*innen in 122 Kategorisierungseinheiten
aufgeteilt. In einigen Fillen waren die Aussagen so verschachtelt, dass innerhalb einer

Kategorisierungseinheit sogar mehrere Antworten genannt werden konnten.

Bezugnehmend zum Abschnitt Effizienz und die erste Frage, welche Aufgaben nach
Durcharbeitung des Schulungskonzepts schneller erledigt werden konnten als vorher,
wurde die Wartung von Confluence-Seiten zweimal als verbesserte Aufgabe genannt.
Dartiber hinaus wurden dreimal allgemeine Tatigkeiten als Bereiche identifiziert.
Zusatzlich zu diesen Aufgaben wurden auch spezifischere Aufgabenbereiche genannt.
Nach der Schulung konnten je zweimal das Onboarding neuer Mitarbeiter*innen sowie
die Anlage sogenannter Multi-BLZ User (Benutzer fremder Bankleitzahl) schneller

erledigt werden und einmal die Anlage eines neuen Benutzers.

Die Auswertung der Ergebnisse betreffend Zeitersparnis zeigt, dass im Durchschnitt 12,7

Minuten eingespart werden konnten.

Zeitersparnisin Minuten

20 20
20
15 16 15
15 12.7
10 10
10
6

5 5 I
0 [ |

BA1 BA2 BA3 BA4 BA5 BA6 BA7 BAS BA9 BAL0 @

Abbildung 14 - Zeitersparnis in Minuten

Wurden von den Befragten mehrere Zeitwerte angegeben, so wurde jeweils der

Durchschnittswert berechnet und in der Tabelle angegeben.

Die erwihnte Zeitersparnis erméglichte es den Bereichsadministrator*innen, weitere

Aufgaben zu erledigen. So wurde je einmal die Wartung von Confluence-Seiten, die
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Bestellung von virtuellen Clients und die Bestellung von BI-Report Detailberechtigungen
angegeben. Ein Teilnehmer berichtete, dass er doppelt so viele Aufgaben wie zuvor
erledigen konnte, konnte jedoch keine konkrete Wertung hinsichtlich Zeitersparnis
nennen. Das Onboarding neuer Mitarbeiter*innen wurde dreimal als Aufgabe genannt,
die aufgrund der Zeitersparnis durchgefiihrt werden konnte. Die Nachbestellung der
Follow-Me-Funktion (Authentifiziertes Drucken) und die Anlage von Multi-BLZ Usern
wurden ebenso einmal als weitere spezifische Aufgaben angefiihrt. Dartiber hinaus
wurden allgemeine Téatigkeiten zweimal als Bereiche genannt, die aufgrund der

Zeitersparnis erledigt werden konnten.

Die Antworten auf die Frage, was benotigt wird, um schneller zu werden, waren vielféltig
und zeigten eine Reihe von Bereichen auf, in denen Verbesserungen moglich sind. Drei
Bereichsadministrator*innen &ullerten jedoch, dass sie mit dem bestehenden
Grundgerist zufrieden sind und keine Verbesserungen notwendig sehen. Ein Bereich, der
als potenziell verbesserungswiirdig identifiziert wurde, ist das Wissen tber
Produktberechtigungen. Es wurde vorgeschlagen, dass ein tieferes Verstédndnis dieser
Berechtigungen zu einer erheblichen Zeitersparnis fiihren konnte, da sie einen GroBteil
der Zeit ausmachen. Die Optimierung der Suchfunktion wurde als eine weitere
Moglichkeit zur Steigerung der Effizienz genannt. Dartber hinaus wurde vorgeschlagen,
dass das Schulungskonzept und das Wiki fiir neue Bereichsadministrator*innen eine
erhebliche Zeitersparnis darstellen konnten, da diese oft am Anfang unsicher sind und
sich erst in die Prozesse einarbeiten miissen. Weitere angegebene Einzelvorschldge sind
die Dokumentation und das Wissensmanagement von Spezialthemen samt Best Practices
und praktischen Tipps und Tricks sowie die Uberpriifung von Anrufen und Mails aus dem
Postkorb der Institutsadministrator*innen, um zu entscheiden, ob Informationen ins Wiki
aufgenommen werden sollten. SchlieBlich wurde von einer befragten Person die
Uberlegung zur besseren Verlinkung und Verschridnkung von Inhalten im Wiki
angegeben, um sicherzustellen, dass bendétigte Informationen leichter gefunden werden

konnen.

Der zweite Abschnitt widmete sich dem Thema Wissen. Anhand einer Skalenfrage wurden
die Teilnehmer*innen gebeten, deren Wissen Uber die Inhalte und Téatigkeiten als

Bereichsadmin einzuordnen. Hier liefert die Auswertung folgende Ergebnisse:
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Abbildung 15 - Einschdtzung Wissen

Durchschnittlich wurde die subjektive Einschitzung der Bereichsadministrator*innen
vorher auf den Wert Sieben geschdtzt und nach der Durcharbeitung des

Schulungskonzepts auf den Wert 8,7.

Die Wissensquelle Wiki wurde als wichtiges Instrument zur Verbreitung wichtiger
Informationen anerkannt. Hierbei wurde die gute Aufbereitung der Informationen gelobt.
Insbesondere die Aktualitiat der Inhalte wurde als entscheidender Faktor fir den
Wissenserwerb identifiziert. Veraltete Aufgabenlisten fiir Administrator*innen wurden
als weniger nitzlich empfunden, widhrend aktuelle Inhalte als forderlich fiir den
Lernprozess angesehen wurden. Ebenso wurde das Wiki als vollstdndig und fiur den
taglichen Bedarf ausreichend angesehen, da alle notwendigen Informationen enthalten
sind. Es wurde jedoch darauf hingewiesen, dass es immer spezielle Themen geben wird,

welche personlich geklart werden miissen.

Besonders die bereitgestellten Quizze wurden von acht der befragten Personen als
niitzliches Werkzeug zur Uberpriiffung und Bestitigung des Wissens empfunden. Diese
dienten durch genaues Lesen wund Beantworten der Fragen der weiteren
Wissensfestigung. Zuséatzlich wurden sie als unterhaltsam empfunden und es wurde

vorgeschlagen, die Quizze durchaus ein paar Fragen langer zu gestalten.

Die Kurzvideos wurden ebenso als effektives Mittel zur Verbesserung des Verstiandnisses
angesehen. Dies bestatigten finf der Bereichsadministrator*innen. Die Verkniipfung von
Wissen mit Videos und Grafiken wurde als ansprechend und durchaus humorvoll

empfunden. Die bereitgestellten Videos wurden als niitzlich wahrgenommen, um trockene
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Themen, wie Regulatorik, besser zu verstehen. Diese wurden auch als angenehm zum
Anschauen empfunden, da sie kurz und informativ sind. So kam auch hier der Vorschlag,

Kurzvideos vermehrt einzusetzen.

Fiir eine kompakte Ubersicht und als Zeitersparnis wurden dreimal die Quick-Links als
nutzlich gewlrdigt. Sie ermoglichen einerseits einen schnellen Zugang zu Beschreibungen
und kompakten Zusammenfassungen und andererseits macht die Verlinkung zwischen
den Themen deren Zusammenhinge deutlich. Auch der FAQ-Bereich wurde als gut

bewertet.

Die Gesamtheit der Befragten bestétigte, dass das gelernte Wissen in der taglichen Praxis
angewendet werden konnte. Eine befragte Person betonte die Relevanz fir die tdglichen
Aufgaben und hob hervor, dass laufend neues Wissen benotigt wird. Weiters wurde das
erlernte Wissen als hilfreich fiir die korrekte und effiziente Ausfithrung der Aufgaben
einmalig erwahnt. Wahrend ein Befragter von einer ‘tagtiglichen Anwendung’ sprach, gab
ein anderer an, dass das erlernte Wissen nur teilweise in der Praxis angewendet werden
konnte. Dies deutet darauf hin, dass es moglicherweise Bereiche gibt, welche noch

verbessert werden miissen, um eine noch héhere Praxisrelevanz zu erreichen.

Die Befragten dullerten eine Reihe von Vorschldgen und Bedirfnissen, als sie auf die
abschliefende Frage in diesem Abschnitt angesprochen wurden, ob noch zuséatzliche
Ressourcen oder Schulungen fiir die Wissenserweiterung bendotigt werden. Zwei Personen
betonten die Notwendigkeit, die Abstimmung unter den Bereichsadministrator*innen zu
intensivieren, insbesondere bei Sonderkonstellationen wie die Zuordnung der
Bereichsadministration fiir Mitarbeiter*innen verschiedener Organisationseinheiten. Sie
schlugen vor, Best Cases und Musteruser als Anleitung fiir Administrator*innen

bereitzustellen und ergidnzend dazu, eine Liste aller Bereichsadmins bereitzustellen.

Ein weiterer wichtiger Aspekt war die Komplexitidt und der standige Wandel im
Produktbereich. Eine Ubersicht von Produkten und deren Berechtigungen wiére
wiinschenswert, wie zum Beispiel der BI-Rechte, um die Auswirkungen der
Berechtigungen in den Programmen besser verstehen zu kénnen. Ein*e Teilnehmer*in
schlug vor, dies anhand von Screenshots zu veranschaulichen. Ergdnzend kénnten auch
spezifische Themenschwerpunkte wie RPA (Robotic Process Automation) aufgenommen
werden. Dazu schlugen zwei Befragte vor, eine FAQ-Sammlung zu den jeweiligen
Themenbereichen zu ergédnzen. Eine KI-unterstiitzte Suche fir malgeschneiderte

Anleitungen auf Basis der Wiki-Inhalte einzufithren, wurde einmalig angegeben.
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Die Aktualitat des Wissens wurde von einer befragten Person von groem Mehrwert
angesehen und betont darin die Vorteile, schnell auf Standardthemen zugreifen zu
koénnen, welche mehrmals pro Woche benétigt werden. Auch der Wunsch nach weiteren
Quizze wurde einmalig erwéahnt, insbesondere aufgrund von Neuerungen und Zeitmangel
bei den Admin-Téatigkeiten. Hierbei wurde die Wichtigkeit des Schulungskonzepts

erkannt, um das Wissen schrittweise zu erwerben und verinnerlichen zu kénnen.

Der letzte Abschnitt behandelt das Thema Zusammenarbeit. Die subjektive Einschitzung

der Bereichsadministrator*innen bringt folgende Ergebnisse:
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Abbildung 16 - Einschdtzung Zusammenarbeit

Zuvor schitzten die Teilnehmer*innen durchschnittlich den Wert 3,5 und danach den

Wert Sechs, was den Austausch von Informationen und Wissen betrifft.

Die Befragten identifizierten folgende Indikatoren fiir eine verbesserte Zusammenarbeit.
Finf Interviewte betonten den Wert des Informationsaustauschs mit anderen
Bereichsadministrator*innen. Ein*e Teilnehmer*in sah das Schulungskonzept als
wichtigen Boost, um Wissen weiterzugeben und unsicheren Kollegen zu helfen und wies
auch auf die Notwendigkeit hin, dass hierfiir Ressourcen von den Fiuhrungskriften zur

Verfiigung gestellt sein miissen.

Ein weiterer Aspekt, welcher zweimal genannt wurde, war die Schnittstelle zu den
stiiddeutschen Administrator*innen und die Erfordernis, die Rechtevergabe in Rollen

(Sammlung von Einzelberechtigungen) zu beachten, um die Funktionalitit von
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Mitarbeiter*innen nicht zu beeintrachtigen. Die Bereichsadministrator*innen in der
Organisationseinheit Operations Management treffen sich monatlich persénlich oder per
Videokonferenz und haben zusitzliche eine Veranstaltungsserie fiir den Austausch mit
Mitarbeiter*innen innerhalb des Konzerns. Diese Treffen und Workshops fordern das
personliche Kennenlernen und den Informationsaustausch sowohl innerhalb der OE als
auch konzernweit. Weiters wird einmalig berichtet, dass der Austausch meist
anlassbezogen ist, wie zum Beispiel bei der Arbeit mit RPA (Robotic Process Automation)
oder der Ubersiedlung von Mitarbeiter*innen. Auch die Schulung innerhalb eines
Tochterunternehmens ermoéglicht einen intensiven Austausch und Networking, um

Erfahrungen zu teilen und Fragen zu stellen, gab eine befragte Person bekannt.

Ein*e Befragte*r erwihnte, dass eine Ubersicht aller Bereichsadministrator*innen den
Austausch erleichtert und einen besseren Uberblick schafft, um sich gegenseitig bei
verschiedenen Themen unterstiitzen zu koénnen. Hierbei wurde zuséatzlich auf
Herausforderungen in kleineren Bereichen hingewiesen, in denen es weniger
Bereichsadministrator*innen gibt, da hier die Schwierigkeit besteht, dass sich vor allem
neue Administrator*innen verloren fithlen, wenn es keine Ubergangsphase gibt.
Abschlielend wird von einem Interviewten vorgeschlagen, ein Nachschlagewerk fiir die
unterschiedlichen Bereiche und deren Berechtigungen/Rollen zu erstellen, das ihnen und

anderen Kolleg*innen in der Zukunft helfen soll.

Auch in diesem Abschnitt wurde gefragt, welche zusitzlichen MalBnahmen ergriffen
werden konnen, um die Zusammenarbeit zu fordern. Ein genannter Aspekt ist die
Einfiihrung einer standardisierten Basisschulung fiir neue Bereichsadministrator*innen,
um sicherzustellen, dass alle iber das gleiche Grundwissen verfiigen. Dies beinhaltet
Best-Practice-Beispiele und Produktwissen, insbesondere fiir kritische Programme wie

der Kernbankanwendungen.

Um den Austausch zu fordern und auf dem neuesten Stand zu bleiben, konnten laut finft
der befragten Personen regelméflige Admin-Jour fixe, Admin-Stammtische oder Themen-
Stammtische eingefiihrt werden. Alternativ konnte auch ein
Bereichsadministrationsfriihstiick organisiert werden. Regelmafige Zusammenkiinfte in
Meetings oder Online-Meetings aufgrund gleicher Problemstellungen und Fragen zu
bestimmten Themen kénnte ebenfalls hilfreich sein. Der persénliche Austausch spielt
dabei eine wichtige Rolle. Viermal wurde auch vorgeschlagen, eine Liste von

Wissenstragern, die bereit sind, ithr Wissen zu teilen, zu erstellen sowie wiirde eine
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Gesamtliste der Bereichsadministrator*innen den Austausch und die Zusammenarbeit

zusatzlich erleichtern.

Da die Admin-Tatigkeit aufgrund des Tagesgeschifts oft vernachlissigt wird, so ein*e

Teilnehmer*in, ist es notwendig, ein Bewusstsein bei den Fihrungskraften zu schaffen.

6.4.2 Expert*innen

In diesem Kapitel werden die Fragen an die Institutsadministrator*innen der Reihe nach
besprochen und die dazugehoérigen Ergebnisse gezeigt. Bei den Expert*innen konnten die

Transkripte in 32 Kategorisierungseinheiten aufgeteilt werden.

Beginnend mit dem Abschnitt Effizienz, konnten durch die SchulungsmalBnahmen in der
Praxis bestimmte Aufgaben schneller erledigt werden. Ein zentraler Punkt war die Anlage
von Multi-BLZ Usern und technischen Usern, welche von allen Befragten genannt
wurden. Die erwdhnten User wurden fehlerfreier angelegt, was zu weniger Korrekturen
fihrte und zu einer Reduzierung der Anfragen beitrug. Ein*e Teilnehmer*in konnte die
Erstellung von mehr aufgabenbasierten Rollen beobachten, welche zu einem Zeitgewinn
in der Userverwaltung fliihrten. Zwei Interviewte erwidhnten verbesserte Confluence-

Kenntnisse der Bereichsadmins, da es weniger Anfragen zu diesem Thema gab.

Zu der Frage, was es zusitzlich benétigen wiirde, um mehr Aufgaben in kiirzerer Zeit
erledigen zu konnen, wurden folgende Faktoren je zweimal genannt. Zunichst ist die
Anerkennung der Rolle des Bereichsadministrators bzw. der Bereichsadministratorin
durch die Fihrungskraft von zentraler Bedeutung. Das Management muss nicht nur diese
Rolle anerkennen, sondern auch die notwendigen zeitlichen Ressourcen bereitstellen, um
dauerhaft die Effizienz steigern zu konnen. Dariiber hinaus ist die Forcierung des
Rollenbaus wichtig, welche die Rechtevergabe und Attestierung erleichtern. Der positive
Effekt der Zeitersparnis durch diese MaBnahme soll vermehrt in der Schulung an die

Teilnehmer*innen vermittelt werden.

Ein einzeln genannter Punkt ist die Verbindlichkeit. Langfristig verpflichtende
Prifungen sind wegweisend, um die Ernsthaftigkeit zu vermitteln und das Wissen
sicherzustellen. So ist es notwendig, den Bereichsadministrator*innen genug Zeit zu
geben, um sowohl Know-how aufbauen als auch ihre Aufgaben gewissenhaft durchfithren

zu konnen. All diese MaBlnahmen wurden einmal erwahnt und konnen in Summe dazu
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beitragen, mehr Aufgaben in weniger Zeit zu erledigen. In diesem Zusammenhang ist

auch die Digitalisierung von Bedeutung.

Desgleichen wurden die Expert*innen gebeten, zum Abschnitt Effizienz eine Wertung

uber die Teilnehmer*innen abzugeben:
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Abbildung 17 - Wertung Effizienz

Durchschnittlich wurde der Wert zuvor auf Finft geschitzt und nach der Teilnahme bzw.

Durchfiithrung des Schulungskonzepts auf 7,3.

Der zweite Abschnitt widmete sich dem Thema Wissen. Hier ergab die Bewertung der

Institutsadministrator*innen idente Ergebnisse:

Wissen
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Abbildung 18 - Wertung Wissen
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Zuvor schatzen diese ebenfalls einen durchschnittlichen Wert von Funf und danach den
Wert 7,3, was den Wissenszuwachs der teilgenommen Bereichsadministrator*innen

betrifft.

Betreffend Umsetzung in der Praxis dhneln sich die Beispiele aus dem ersten Abschnitt,
in denen das erlernte Wissen erfolgreich angewendet wurde. Ein herausragendes Beispiel
ist die fehlerfreie Anlage von Multi-BLZ Usern und technischen Usern. Weiter reduzierten
sich die Riuckfragen, sowohl schriftlich als auch telefonisch. Dies wurde durch klarere
Formulierung erreicht, wodurch der Abstimmungsaufwand erheblich reduziert werden

konnte, so zwei der befragten Personen.

Um das Wissen zu erweitern und praxistauglicher einzusetzen, wurde einmal als
wichtiger Punkt die Bereitstellung von Schulungen zum Bau von aufgabenbasierten
Rollen genannt. Dies wiirde die Rechtevergabe an die einzelnen User beschleunigen und
zu weniger Ruckfragen fihren. Dartiber hinaus sollte das Management die Aufgabe der
Bereichsadministration unterstiitzen und wirdigen. Die Schulung sollte die Relevanz und
Einhaltung regulatorischer Vorgaben vermitteln. Dies wiirde dazu beitragen, das
Bewusstsein fir die Bedeutung der Rolle des Bereichsadministrators bzw. der
Bereichsadministratorin zu schiarfen und die Einhaltung der regulatorischen Vorgaben zu

gewdahrleisten.

Aus genannten Griinden sollte die Schulung verbindlich sein, um eine Ernsthaftigkeit und
Verpflichtung gegeniiber der Aufgabe als Bereichsadministrator:in zu schaffen. Dieser

Punkt wurde von zwei Expert*innen erwihnt.

Auf die Frage, ob nach der Teilnahme mehr Informationen und Wissen zwischen den
Bereichsadministrator*innen ausgetauscht wurde, konnte zweimal festgestellt werden,
dass gemeinsame Workshops durchgefiithrt wurden, was die Zusammenarbeit in groeren
Gruppen und die Aufteilung der Tatigkeiten forderte. Diese Workshops haben speziell in
zwel Bereichen die Vernetzung geférdert, sodass die Fachbereiche besser aufeinander
abgestimmt sind und ihr Know-how in einer Wissensdatenbank teilen. Einmal genannt
wurde auch, dass Fokusgruppen gemeinsam Prozesse tberprifen und so die Qualitit
intensivieren konnten. Dariiber hinaus wurde von einem*r Expert*in beobachtet, dass die
Kommunikation und der Austausch, sowohl personlich, Stichwort ,Afterwork-Drinks‘, als
auch technisch unterstiitzt, zugenommen hat. Ein*e Institutsadministrator*in konnte zu

diesem Abschnitt keine Antwort geben, da die Person noch zu wenig lang dabei ist.
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Seitens zuséatzlicher MaBnahmen zur Forderung der Zusammenarbeit und des
Informationsaustauschs wurden als Moglichkeiten jeweils zweimal genannt, regelméfBige
Mittagessen mit Bereichsadministrator*innen zu organisieren, um das Socializing zu
fordern. Dies kann dazu beitragen, Beziehungen aufzubauen und ein Umfeld zu schaffen,
in dem Informationen frei ausgetauscht werden konnen. Ein weiterer Ansatz ist die
Unterstiitzung von Admins beim Wissensaustausch iiber Fachgrenzen hinweg. Dies kann
durch gemeinsame Workshops zur Problemlésung und den Einsatz technischer Tools zur
Kollaboration erreicht werden. Durch die Nutzung dieser Plattformen koénnen
Administrator*innen 1ihr Wissen teilen, voneinander lernen und effektiver

zusammenarbeiten.

Abschliefend wurden die Expert*innen anhand einer Skalenfrage gebeten, die

Zusammenarbeit der Bereichsadministrator*innen zu bewerten:

Zusammenarbeit
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Abbildung 19 - Wertung Zusammenarbeit

Der durchschnittlich Wert zuvor ergab 3,3 und danach den Wert 5,3, was den
beobachteten  Austausch von Informationen und Wissen zwischen den

Bereichsadministrator*innen betrifft.

AbschlieBend lieferten die Interviews zu den drei Bereichen vielfédltige Einsichten, die im
nichsten Kapitel zusammengefasst und auf ihre Bedeutung fir die Beantwortung der

Forschungsfrage hin analysiert werden.
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7 Diskussion

Die Ergebnisse aus dem vorherigen Kapitel werden folgend zusammengefithrt, um die

Forschungsfrage kritisch zu erortern.

Zusammengefasst konnten nach den Schulungen Administrationsaufgaben effizienter
erledigt werden. Potenzial fiir Verbesserungen besteht in einem vertieften Wissen tiber
Produktberechtigungen, einer optimierten Suchfunktion und besserer Dokumentation.
Subjektiv stieg die Bewertung des Wissens, wobei Ressourcen wie Wiki, Quizze und
Kurzvideos als hilfreich empfunden wurden, jedoch besteht der Wunsch an mehr Quizzen,
FAQ-Sammlungen und KI-unterstiitzter Suche. Auch die Zusammenarbeit wurde auch
verbessert und es besteht der Bedarf an standardisierten Schulungen und regelméafigen
Treffen. Managementbewusstsein und verbindliche Priifungen koénnten die Rolle des

Bereichsadministrators stirken und Wissensliicken minimieren.

Nach der Darlegung der empirischen Uberpriifung, wird auf die Annahmen der

Hypothesen eingegangen.

Die Ergebnisse verdeutlichen die positiven Auswirkungen des Schulungskonzepts auf die
Effizienz und Produktivitdt, da mehr Aufgaben schneller erledigt werden konnten.
Insbesondere die Wartung von Confluence-Seiten sowie die Anlage unterschiedlicher
Benutzertypen, wie Multi-BLZ User oder technische User, wurden genannt. Die ersparte
Zeit wurde meistens in das Onboarding neuer Mitarbeiter*innen investiert. Weitere
Bereiche zur Effizienzsteigerung wurden von den Teilnehmer*innen genannt, darunter
ein tieferes Verstédndnis der Produktberechtigungen, Optimierung der Suchfunktion und
verbesserte Verlinkung von Inhalten. Das Schulungskonzept und das Wiki wurden
generell als wertvolle Ressource fur bestehende und insbesondere neue

Bereichsadministrator*innen hervorgehoben.

Die Expert*innen identifizierten zur Steigerung der Effizienz in der Praxis mehrere
MafBnahmen. Dazu gehéren die Anlage von Multi-BLZ Usern und technischen Usern, die
zu weniger Korrekturen und Anfragen fiihrten, sowie die Erstellung von
aufgabenbasierten Rollen, die zu einem Zeitgewinn in der Userverwaltung fiihrten. Dies
bestatigt die weitere Forcierung des Rollenbaus und die Digitalisierung als wesentliche

Faktoren.

Bezugnehmend auf den Wissenszuwachs zeigen die Ergebnisse, dass sich die subjektive

Einschiatzung der Bereichsadministrator*innen verbessert hat. Als zentrales und
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wichtiges Instrument wurde das Wiki genannt, wobei hier die Aktualitidt der Inhalte
entscheidend ist. Die Mehrheit bestitigte die Anwendbarkeit in der taglichen Praxis und
betonte die Relevanz fiir die téaglichen Aufgaben. Die bereitgestellten Quizze und
Kurzvideos wurden als unterstiitzende Mittel zur Verbesserung des Verstdndnisses und
zur Bestatigung des erworbenen Wissens genannt. Ergdnzende Werkzeuge sind die Quick-
Links und der FAQ-Bereich, welche fiir eine kompakte Ubersicht und Zeitersparnis
sorgen. Fur weitere Wissensforderung wurde die Intensivierung der Abstimmungen unter
den Bereichsadministrator*innen genannt, die Bereitstellung von Best Cases und die

Erstellung einer Liste aller Bereichsadmins.

Durch das erlernte Wissen und die Anwendung verschiedener Mallnahmen wurden in der
Praxis erhebliche Verbesserungen erzielt, so das Fazit der Expert*innen. Dies bestatigt
die fehlerfreie Anlage von Multi-BLZ Usern und technischen Usern. Als weiteres Beispiel
wurde die Reduzierung von Rickfragen durch klarere Formulierungen genannt.
Schulungen wurden einerseits zur Entwicklung von aufgabenbasierten Rollen genannt,

andererseits sollten die Schulungen darauf abzielen, Wissensliicken zu minimieren.

Die Verbindlichkeit, insbesondere durch langfristig verpflichtende Priifungen, ist wichtig,
um die Ernsthaftigkeit bei den Bereichsadministrator*innen zu vermitteln und das
Wissen sicherzustellen. Es ist daher notwendig, den Admins genug Zeit zu geben, um
sowohl Know-how aufzubauen als auch ihre Aufgaben gewissenhaft durchfithren zu

konnen.

Seitens Zusammenarbeit identifizierten die Teilnehmer*innen mehrere Indikatoren und
MaBnahmen zur Verbesserung zur Zusammenarbeit. Sie betonten die Bedeutung des
Informationsaustauschs, um Wissen zu teilen und so Kollegen unterstiitzen zu koénnen.
RegelmialBige Treffen und Workshops, sowohl personlich als auch per Videokonferenz,
fordern hierbei den Austausch und das personliche Kennenlernen. Weiters wurde die
Einfiihrung einer standardisierten Basisschulung fiir neue Admins genannt, sowie
regelméafBige Admin-Jour fixe, Stamm- oder Themen-Stammtische. Eine Liste von
Wissenstragern und eine Gesamtliste der Bereichsadministrator*innen kénnten den
Austausch und die Zusammenarbeit zuséatzlich erleichtern. Abschliefend wurde die
Notwendigkeit betont, ein Bewusstsein bei den Fiuhrungskraften fiir die Admin-Tatigkeit

zu schaffen.

Nach der Teilnahme an den Workshops wurden eine erhéhte Zusammenarbeit und ein

verstarkter Informationsaustausch von den Expert*innen festgestellt. Gemeinsame
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Workshops und Fokusgruppen haben die Qualitéat der Arbeit verbessert und die Prozesse
optimiert. Zur weiteren Forderung der Zusammenarbeit dienen die Organisation
regelméBiger Mittagessen und ergidnzend fir den Wissensaustausch tiber Fachgrenzen

hinweg, der Einsatz technischer Kollaborationstools.

Um die notwendigen zeitlichen Ressourcen bereitstellen zu konnen, bedarf es der
Unterstitzung und Anerkennung der Rolle des Bereichsadministrators bzw. der
Bereichsadministratorin durch die Fihrungskraft bzw. das Management. Hier ist das
Bewusstsein fur die Bedeutung der Rolle zu schirfen, um die Einhaltung der

regulatorischen Vorgaben gewéhrleisten zu kénnen.

Bezugnehmend der Ergebnisse aus den Interviews, erfiillen die folgenden Punkte die
Erwartungen des Autors. Dies betrifft allen voran den Kern des Schulungskonzepts, das
Wiki. Es bestéitigt, dass zentrales Wissen einen hohen Stellenwert hat, insbesondere,
wenn die Inhalte von aktuellem Inhalt sind. Unterschétzt wurde der theoretische Punkt
Gamification, da mehrfach die bereitgestellten Quizze positiv von den Teilnehmer*innen
erwihnt wurden und auch die Kurzvideos tiberzeugen konnten. Diesbeziiglich wurde die
Erwartung mehr als ubertroffen. Zusammenfassend zeigt es die Notwendigkeit von

Microlearning, siehe Kapitel 3.4, da Wissen ad hoc benotigt wird.

Im nichsten Kapitel werden die gewonnen Erkenntnisse genutzt, um die Forschungsfrage

zu beantworten und ihre Bedeutung im Kontext dieser Arbeit zu diskutieren.

7.1 Beantwortung Forschungsfrage

Die Masterarbeit zielt darauf ab, die Effektivitit von Schulungen fir
Bereichsadministrator*innen in einem Finanzunternehmen zu verbessern, indem
moderne Technologien genutzt werden, um eine interaktive Lernumgebung zu schaffen.
Hierbei liegt der Schwerpunkt bei der Evaluierung des entwickelten Schulungskonzepts

durch eine Pilotphase mit ausgewidhlten Teilnehmer*innen.

An dieser Stelle soll die Forschungsfrage, welche in Kapitel 1.3 formuliert wurde,

wiederholt werden:

"Inwieweit tragt ein Design Science Research basiertes Schulungskonzept zur
Wissensvermittlung, Effizienzsteigerung und Verbesserung der Zusammenarbeit von

Bereichsadministrator*innen in einem Finanzunternehmen bei?"
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Fir die Beantwortung der wurden drei Hypothesen, siehe Kapitel 4.4, aufgestellt, welche
einzeln behandelt werden und ihre Uberpriifung nacheinander erldutert. Zur besseren

Verstandlichkeit werden die Hypothesen jeweils zu Beginn wiederholt.

H1 — ,Bereichsadministrator*innen kénnen Aufgaben schneller sowie mehr Aufgaben in

kiirzerer Zeit erledigen als jene, die nicht teilgenommen haben.“

Die erste Hypothese befasst sich mit der Effizienzsteigerung, wie sie in der
Forschungsfrage angesprochen wurde. Sie zielt darauf ab, im Rahmen des
Schulungskonzepts eine schnellere Bearbeitung von Aufgaben zu erreichen und zu prifen,

ob mehr Aufgaben in weniger Zeit erledigt werden kénnen.

In Bezug auf die Effizienzsteigerung konnte nachgewiesen werden, dass die Schulung zu
einer messbaren Zeitersparnis bei der Aufgabenerledigung gefiihrt hat. Aufgaben wie die
Wartung von Confluence-Seiten, das Onboarding neuer Mitarbeiter*innen, die Anlage von
Benutzern und die Bearbeitung von Multi-BLZ-Usern konnten nach der Schulung von den
Bereichsadministrator*innen schneller erledigt werden. Dies fiihrte zu einer
durchschnittlichen Zeitersparnis von 12,7 Minuten. Durch die konsequente Nutzung der
Schulungsinhalte identifizierten die Expert*innen weitere Moglichkeiten zur

Effizienzsteigerung.

H2 — ,Bereichsadministrator*innen verfiigen iiber ein héheres Wissen in den relevanten
Themengebieten und wenden dieses Wissen konsequenter und anwendungsorientierter in

ihrer Praxis an als Administrator*innen, die nicht teilnehmen.“

Die zweite Hypothese untersucht die Wissensvermittlung, indem sie Uberpriift, ob die
identifizierten Wissensliicken geschlossen werden und das im Schulungskonzept

erworbene Wissen in der Praxis angewendet wird.

Im Bereich der Wissensvermittlung zeigt die Arbeit, dass die Schulung zu einer
Verbesserung ihres Wissens in verschiedenen Bereichen gefiihrt hat. Der Wert der
subjektiven Einschatzung stieg hierbei von sieben auf 8,7. Ressourcen wie das Wiki,
Quizze, Kurzvideos und Quick-Links wurden als hilfreich fir den Wissenserwerb
empfunden. Die Expert*innen bestitigen zudem die positiven Auswirkungen der

Schulung auf das Wissen der Teilnehmer*innen.

H3 - ,Bereichsadministrator*innen kollaborieren mehr miteinander, das heilit sie
tauschen Informationen und Wissen umfassender und zielgerichteter aus als

Administrator*innen, die bisher noch nicht teilgenommen haben.“

=77 -



Die dritte Hypothese betrifft die Verbesserung der Zusammenarbeit unter den
Bereichsadministrator*innen und untersucht, ob ein verstirkter Austausch von

Informationen und Wissen stattfindet.

Die Verbesserung der Zusammenarbeit zwischen den Bereichsadministrator*innen wurde
durch gemeinsame Workshops und einen vermehrten Informationsaustausch erreicht.
Der Wert der subjektiven Einschitzung stieg diesbeziiglich von 3,5 auf sechs an. Sowohl
die Befragten als auch die Expert*innen schlagen weitere Malnahmen zur Férderung der
Zusammenarbeit vor, wie zum Beispiel regelmillige Treffen, gemeinsame

Wissensdatenbanken und den Einsatz von Kollaborationstools.

Es wurde aullerplanméfBig zu diesen Punkten festgestellt, dass sowohl die Anerkennung
der Rolle des Bereichsadministrators/ der Bereichsadministratorin durch das
Management wichtig ist als auch dass das Bewusstsein bei Fihrungskriaften fiir diese

Aufgabe gestiarkt werden muss.

Die vorliegende Arbeit liefert Beweise, um die Forschungsfrage zu beantworten. Es wird
deutlich, dass das auf Design Science Research basierende Schulungskonzept einen
Beitrag zur Steigerung der Effizienz, Verbesserung der Wissensvermittlung und
Forderung der Zusammenarbeit unter den Bereichsadministrator*innen leisten kann. Die
positiven Ergebnisse unterstreichen die Wirksamkeit dieses Konzepts, was fiur seine

Implementierung im Finanzunternehmen spricht.
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AbschlieBend eine Gegentiberstellung der gewonnenen messbaren Kriterien:
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7.2 Limitationen

Die Forschungsergebnisse weisen auf einige Einschrdnkungen hin. Die Masterarbeit
basiert auf den selbstberichteten Angaben der Teilnehmer*innen, die moglicherweise
verzerrt sind, da die Befragten eher dazu neigen, positive Ergebnisse zu berichten oder
negative Erfahrungen zu minimieren. Dartber hinaus war die Stichprobengriofle der
Masterarbeit relativ klein, was die Generalisierbarkeit der Ergebnisse einschrankt. Der
spezifische Kontext der Mastarbeit, der in einem Finanzunternehmen durchgefiihrt
wurde, bedeutet auch, dass die Resultate méglicherweise nicht auf andere Organisationen
ubertragbar sind. Schliellich war die Nachbeobachtungszeit kurz, was es schwierig
macht, Aussagen tiber die Nachhaltigkeit der Auswirkungen des Trainingsprogramms zu
treffen. Trotz dieser Einschrankungen liefert die Masterarbeit wertvolle Erkenntnisse
uber die Wirksamkeit eines Schulungskonzepts fiir Bereichsadministrator*innen in

einem Finanzunternehmen.

7.3 Gutekriterien

Um zu beurteilen, ob die Masterarbeit den qualitativen Giitekriterien entspricht, wird die
Vorgehensweise im Hinblick auf die Prinzipien der Transparenz, Intersubjektivitiat und

Reichweite analysiert.

Transparenz bedeutet in diesem Kontext Unvoreingenommenheit und den bewussten
Verzicht auf Vorurteile wihrend des gesamten Forschungsprozesses. Zunéchst wird die
Auswahl von zehn Bereichsadministratoren aus verschiedenen Bereichen und
Erfahrungsstufen transparent und nachvollziehbar beschrieben, was eine breite
Perspektive fiir die Analyse ermoglicht. Im néchsten Schritt wird das geplante
Schulungskonzept den Bereichsadministratoren in einem einstiindigen Termin
vorgestellt, wobei der Aufbau der Inhalte und der Mehrwert fir die Teilnehmer erkléirt
wird. Die semi-strukturierten Interviews werden durchgefithrt, um Hypothesen zu
verifizieren oder zu falsifizieren. Die Interviewfragen dazu sind im Anhang einsehbar. Die
Ergebnisse der Interviews werden transkribiert und anhand eines Kategoriensystem

ausgewertet, welches ebenfalls im Anhang zu finden ist.

Intersubjektivitiat bezieht sich auf die Moglichkeit, dass andere Untersuchende dhnliche
Ergebnisse und Interpretationen aus den gleichen Daten ableiten konnen. Durch die

Auswahl von Bereichsadministratoren aus unterschiedlichen Bereichen und
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Erfahrungsstufen sowie die Einbeziehung von Expertenmeinungen wird die
Objektivierbarkeit der Ergebnisse erhoht. Zuséatzlich werden die Interviews transkribiert
und anhand eines klar definierten Kategoriensystem ausgewertet, welches im Anhang
dokumentiert ist. Dies ermdéglicht anderen Forschenden, die gleichen Daten mit denselben
Methoden zu analysieren und zu &hnlichen Ergebnissen zu kommen, was die

Nachprifbarkeit der Forschungsergebnisse sicherstellt.

Reichweite bezieht sich auf die Anwendbarkeit und Ubertragbarkeit der
Forschungsergebnisse auf andere Zusammenhénge, Populationen oder Situationen. Die
Auswahl von  Bereichsadministratoren aus verschiedenen Bereichen und
Erfahrungsstufen sorgt fiir eine breite Perspektive, was die Ubertragbarkeit der
Ergebnisse auf andere &dhnliche Kontexte unterstiitzt. Die Einbeziehung von
Expertenmeinungen, die das Schulungskonzept bewerten, stirkt die Anwendbarkeit der
Ergebnisse in anderen Kontexten, da diese Experten uber spezifisches Fachwissen
verfiigen. AbschlieBend werden Empfehlungen fir weitere Forschungen, die Umsetzung
in der Praxis sowie die Grenzen der Masterarbeit beschrieben, was die Reichweite und

Anwendbarkeit der Ergebnisse weiter erhoht.

7.4 Qualitatskriterien

In diesem Kapitel wird nochmalig zusammengefasst, ob die Masterarbeit die
Qualitatskriterien des Design Science Research (DSR) erfullt. Hierfur sind die typischen
Elemente und Anforderungen des DSR heranzuziehen. Dies umfasst die Schaffung eines
Artefakts, die Evaluation seiner Effektivitat, die Anwendung wissenschaftlicher
Methoden, sowie die Berticksichtigung der Zyklen und Modelle des DSR. Es folgt eine
Aufstellung der Kernpunkte des DSR und deren Anwendung:

¢ Problemidentifikation: In der Masterarbeit wird ein spezifisches Problem im
Kontext der Zusammenarbeit von Bereichsadministrator*innen innerhalb eines
Finanzunternehmens identifiziert, was dem Relevanz-Zyklus von Hevner et al.
entspricht.

e Artefaktentwicklung: Die Arbeit entwickelt ein Schulungskonzept als Artefakt,
das darauf abzielt, die Wissensliicken und Kommunikationsprobleme der
Bereichsadministrator*innen zu l6sen. Dies entspricht den Schritten des Design-
Zyklus von Hevner und den Phasen des Osterle et al. Modells (Analyse, Entwurf).

e Evaluation: Das Schulungskonzept wird durch qualitative Interviews evaluiert.

Dies umfasst die Uberpriifung der Niitzlichkeit, Effektivitét und

-81 -



Benutzerfreundlichkeit des Artefakts. Diese Phase entspricht der "Evaluation" in
allen drei beschriebenen DSR-Modellen und dem Design-Zyklus von Hevner.
Wissensgenerierung: Die Arbeit soll zur Theorie und Praxis beitragen, indem sie
zeigt, wie das entwickelte Schulungskonzept effektiv angewendet werden kann.
Dies entspricht dem Stringenz-Zyklus von Hevner, bei dem das gewonnene
Wissen zurtick in die Wissensbasis gespeist wird.

Methodenvielfalt: Die Arbeit verwendet verschiedene wissenschaftliche Methoden
wie systematische Literaturrecherche, qualitative Interviews und Evaluationen,
um das Artefakt zu entwickeln und zu bewerten. Dies entspricht den
empfohlenen DSR-Methoden wie systematische Literaturanalysen, Interviews
und Experimente.

Iterationen und Zyklen: Der Forschungsprozess zeigt, dass die Phasen des DSR
iterativ durchlaufen werden kénnen, was der iterativen Natur der DSR-Zyklen

von Hevner entspricht.

AbschlieBende Uberpriifung der Anwendung:

Relevanz: Die Arbeit beginnt mit der Problemidentifikation und stellt sicher, dass
das entwickelte Artefakt praktisch relevant ist.

Stringenz: Durch die Verwendung systematischer Literaturrecherche und
qualitativer Methoden wird die wissenschaftliche Strenge gewahrt.
Evaluationsmethoden: Das Artefakt wird durch Interviews evaluiert, um
Feedback zu sammeln und die Lésung zu verbessern, was den Prinzipien der
DSR-Evaluation entspricht.

Wissensbeitrag: Die gewonnenen Erkenntnisse sollen zur Theorie beitragen,

indem sie Design-Prinzipien und theoretische Erklarungen liefern.
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8 Fazit

Ausgangspunkt dieser Arbeit war die Entwicklung eines Schulungskonzeptes fur
Bereichsadministrator*innen in einem Finanzunternehmen mit dem Ziel, die
Weiterbildung zu optimieren und dadurch die Kompetenz und das Wissen der Lernenden

zu steigern.

Die erarbeiteten theoretischen Grundlagen tber Lernmethoden und Bildungskonzepte
wurden praktisch umgesetzt und anhand einer empirischen Untersuchung ausgewertet.
Die Ergebnisse belegen, dass die eingesetzten Methoden einen Einfluss auf die
Verbesserung des Wissens und der Kompetenzen der Teilnehmenden haben. Das
entwickelte Schulungskonzept stellt somit einen wertvollen Beitrag zur Optimierung der
Weiterbildung von Bereichsadministrator*innen in Finanzunternehmen sowie zur

Digitalisierung des Sektors dar.

Die Masterarbeit zeigt, dass die Einbindung von modernen Lernmethoden in
Schulungskonzepten eine wertvolle Ergédnzung darstellt. Dartber hinaus liefert sie
zentrale Erkenntnisse hinsichtlich der Bedeutung von bildungstheoretischen Grundlagen
bei der Entwicklung von Schulungskonzepten und zeigt Stérken in der
Methodenkombination unter Berticksichtigung der spezifischen Bediirfnisse der

Adressaten. Die Ergebnisse liefern dadurch einen wertvollen Beitrag fiir die Praxis.

8.1 Ausblick

Diese Masterarbeit ist von groBer Wichtigkeit fiir die vollstédndige Implementierung in
jenem fihrenden Finanzunternehmen, da so die regulatorischen Vorgaben der
Européaische Zentralbank (EZB) erfillt werden kénnen. Das Schulungskonzept wird
voraussichtlich ab Herbst 2024 in den Regelbetrieb ibergehen.

Die erlangten Erkenntnisse konnen als Orientierung fir zukiinftige Schulungskonzepte
in Finanzunternehmen herangezogen werden. Trotz der erwadhnten Einschréankungen der
Masterarbeit, wie in Kapitel 7.2 erwdhnt, konnen weitere Forschungsansitze entwickelt
werden, die das Schulungskonzept auf diverse Branchen tubertragen, um die
Ubertragbarkeit der Ergebnisse zu priifen. Eine Untersuchung der Auswirkungen von
Gamification-Elementen auf verschiedene Altersgruppen konne Aufschluss dariiber

geben, welche Anforderungen diese an gamifizierte Lernumgebungen stellen. Die
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Erforschung von Kl-gestiitzten Such- und Abfrage-Tools, insbesondere im Kontext der
Unterstitzung von Bereichsadministrator*innen, kann von Interesse sein, um den
Informationsaustausch in Unternehmen zu erleichtern. Weiters wire es interessant zu
untersuchen, wie effektiv KI-basierte Losungen in der Praxis eingesetzt werden konnen
und wie Administrator*innen diese zur Verbesserung ihrer Arbeit akzeptieren. Insgesamt
bieten die Ergebnisse dieser Arbeit zahlreiche interessante Forschungsansétze, die dazu
beitragen konnen, Lernmethoden nicht nur in der Finanzbranche, sondern auch in

anderen Branchen weiterzuentwickeln.
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Anhang A — Interviewleitfaden

Bereichsadministrator*innen

Vorab vielen Dank, dass Du dir Zeit nimmst. Ziel dieses Interviews ist es, Deine
Erfahrungen und Einschitzungen zum Schulungskonzept zu verstehen. Deine Meinung
ist fir mich duBerst wichtig, um das Konzept weiter zu verbessern. Das Interview wird
etwa 30 Minuten dauern und ich werde einige Fragen zu verschiedenen Aspekten des

Schulungskonzepts stellen. Bitte antworte so offen und ehrlich wie moglich.

1. Bitte nenne mir ein bis drei Aufgaben, die du nach der Durcharbeitung des
Schulungskonzeptes schneller erledigen konntest als vorher. Bitte mach dabei eine
Angabe zur Zeitersparnis der Bearbeitungszeit.

° Wieviel Zeit (in Minuten) sparst du dabei im Durschnitt?

. Wie viele Aufgaben konntest du aufgrund der Zeitersparnis mehr
erledigen, gemessen an einem halben Arbeitstag?

° Sollte es keine Zeitersparnis geben, was briauchte es deiner Meinung nach,

um schneller werden zu kénnen?

2. Stell dir eine Skala von eins bis zehn vor. 10 bedeutet maximales Wissen iiber die
Inhalte von den Téatigkeiten als Bereichsadministrator:in und 1 bedeutet, dass du
iber kein Wissen dartiber verfiigst. Wo wiirdest du dein Wissen jeweils vor und nach
der Durcharbeitung des neuen Schulungskonzepts einordnen?

° Welche spezifischen Inhalte des Schulungskonzepts haben dazu
beigetragen, dass du dich auf der Skala weiter nach oben bewegen
konntest?

. Inwieweit kannst du das gelernte Wissen in deiner taglichen Praxis
anwenden?

. Welche zusatzlichen Ressourcen oder Schulungen wiirdest du benétigen,

um dein Wissen noch mehr zu erweitern?

3. Stell dir eine Skala von eins bis zehn vor. 10 bedeutet steter Austausch von
Informationen und Wissen zwischen anderen Bereichsadministrator*innen und 1
bedeutet nichts von alldem. Wie wiirdest du den Austausch jeweils vor und nach der
Durcharbeitung des Schulungskonzepts einordnen?

° Nenne mir bitte ein bis drei Beispiele, wo ich erkennen kann, dass das
Schulungskonzept positiv zur Zusammenarbeit beigetragen hat.

. Wie hat sich die Zusammenarbeit in diesen Beispielen konkret verbessert?

. Welche zusitzlichen Mallnahmen kénnten deiner Meinung nach ergriffen

werden, um die Zusammenarbeit noch mehr zu férdern?

Vielen Dank fiir Deine wertvollen Einblicke und Dein Feedback. Deine Antworten
werden dazu beitragen, das Schulungskonzept weiter zu verbessern. Wenn Du weitere

Anmerkungen oder Ideen hast, zogere bitte nicht, diese mitzuteilen.
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Expert*innen

Vorab vielen Dank, dass Du dir Zeit nimmst. Deine Meinung ist fiir mich dullerst

wichtig, um das Konzept weiter zu verbessern. Das Interview wird etwa 30 Minuten

dauern und ich werde einige Fragen zu verschiedenen Aspekten des Schulungskonzepts

stellen. Bitte antworte so offen und ehrlich wie mdéglich.

1.

Bitte nenne mir ein bis drei Aufgaben, welche von den teilgenommenen
Bereichsadministrator*innen schneller erledigt werden konnten, im Vergleich zu
jenen, die nicht am Schulungskonzept teilgenommen haben.

¢ Konnte eine Verbesserung in der Bearbeitungszeit beobachtet werden?

o Sollte es keine Zeitersparnis geben, was brauchte es deiner Meinung nach,

dass mehr Aufgaben in weniger Zeit erledigt werden konnen?

Stell dir eine Skala von eins bis zehn vor. 10 bedeutet maximales Wissen iiber die
Inhalte des Schulungskonzepts und 1 bedeutet, dass kein Wissen vorhanden ist. Wo
wirdest du das Wissen der teilgenommenen Bereichsadministrator*innen jeweils vor
und nach der Durcharbeitung einordnen?

. Nenne mir ein bis drei Beispiele, in denen das im Kurs vermittelte Wissen
in der Praxis angewendet wurde.
° Welche zusitzlichen Ressourcen oder Schulungen sind nétig, um das

Wissen der Teilnehmer*innen noch mehr zu erweitern bzw. dieses
praxistauglicher einsetzen zu kénnen?
Konntest du bemerken, dass Bereichsadministrator*innen, die am Schulungskonzept
teilgenommen haben, mehr Informationen und Wissen mit anderen
Administrator*innen austauschen? Kannst du dazu ein bis drei Beispiele nennen, in
denen die Zusammenarbeit, das heil3t der Austausch von Informationen und Wissen,
verbessert wurde?
Welche zusitzlichen Mallnahmen kénnten deiner Meinung nach ergriffen werden,
um die Zusammenarbeit und den Wissens- bzw. Informationsaustausch noch mehr
zu fordern?
Auf einer Skala von 1 bis 10, wobel 10 maximale Effizienz bedeutet und 1 nichts von
alledem: Wo wiirdest du die Effizienz vor der Teilnahme einordnen und wo nach der
Teilnahme?
Auf einer Skala von 1 bis 10, wobel 10 maximale Verbesserung der Zusammenarbeit
bedeutet und 1 nichts von alledem. Wo wiirdest du die Verbesserung der
Zusammenarbeit vor der Teilnahme einordnen und wo nach der Teilnahme?

Vielen Dank fur Deine wertvollen Einblicke und Dein Feedback. Deine Antworten

werden dazu beitragen, das Schulungskonzept weiter zu verbessern. Wenn Du weitere

Anmerkungen oder Ideen hast, zogere bitte nicht, diese mitzuteilen.
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Anhang B — Einwilligungserklarung

Einwilligungserklirung fiir die Teilnahme an einem Interview

o Titel des Forschungsprojekts:
Evaluierung der Wirksamkeit und Effizienz eines innovativen Schulungskonzepts
fur IT-Administratoren in einem Finanzunternehmen

e Durchfihrende Institution: Ferdinand Porsche FernFH
¢ Forschender: Mario Brettbacher

¢ Teilnehmer*in:

e Art der Datenerhebung: Audioaufnahme via Smartphone

e Datenverarbeitung: Transkription und Anonymisierung der Person

e Zweck der Datenerhebung:
Die Daten dienen der Beantwortung wissenschaftlicher Fragen im Rahmen der
Masterarbeit.

Ich, [Teilnehmer*in], erkldre mich freiwillig bereit, an diesem Interview teilzunehmen.
Mir ist bewusst, dass meine Angaben aufgezeichnet und fiir wissenschaftliche Zwecke
verwendet werden. Ich verstehe, dass meine personlichen Informationen anonymisiert
werden und nur fir den oben genannten Zweck verwendet werden. Mir ist bekannt, dass
meine Teilnahme freiwillig ist und mein Einverstidndnis ohne Angabe von Grinden

jederzeit widerrufen kann.

[Ort, Datum]

[Unterschrift des Teilnehmers]
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Anhang C — Kategorisierung Transkripte

BAO1

BAO1

BAO1

BAO1

BAO1

BAO1

BAO1

BAO1

BAO1

BAO1

BAO2

BA0O2

BAO2

BAO2

BAO2

Text (Paraphrasierung)

Anlage neuer Seite in Confluence spart Zeit flir
Teamabstimmungen und Projektarbeiten. 150
Minuten Ersparnis.

Aufgrund der Zeitersparnis kann das komplette
Onboarding eines neuen Mitarbeiters durchgefuhrt
werden.

Ist zufrieden mit dem Grundgerist und hat genug
Material zum Arbeiten. Keine Verbesserung
notwendig.

Vorher sieben, nachher neun.

Inhalte sind aktuell, was oft das Problem ist. ToDos
fir Admins vor 3 Monaten sind veraltet. Aktualitat
bringt weiter.

Ja

Abstimmung unter Adminis intensivieren, da
notwendig fur Graubereiche und
Sonderkonstellationen. Best Cases und
Musteruser als Anleitung flr Admins.

Wissen wird zentral gesammelt und versumpert
nichtin Mailboxen. Notwendigkeit, Sortierung und
Aufbereitung von Informationen, sodass flr
AuBenstehende diese leicht wiederzufinden sind.

Schnittstelle zu siiddeutschen Administratoren,
Rechtevergabe in Rollen beachten, um
Funktionalitat nicht zu beeintrachtigen.

Vorher vier, nachher sieben.

Checklisten sparen Zeit und geben Sicherheit beim
On- und Offboarding. Bis zu 2 Stunden
Zeitersparnis pro Onboarding.

Etwa 15 bis 20 Minuten.

Mehr Wissen zu Produktberechtigungen wirde Zeit
sparen, da es 70-80% der Zeit als
Bereichsadministrator ausmacht. Wurde
wahrscheinlich noch mehr zur Effizienzsteigerung
beitragen als Checklisten.

Vorher funf bis sechs, nachher sieben bis acht.

Checklisten, Quiz und Kurzvideos helfen beim
Wissenserwerb.

Kodierung Kategorie
Zeitersparnis El
Aufgaben durch Eo

Zeitersparnis

Effizienzvorschlage E3

Selbsteinschatzung

Wissensstand wi
Bgltrag . W2
Wissenserweiterung
Anwe.ndung~PraX|s W3
(praxistauglich)
M(.)ghchkelter? W4
Wissenserweiterung
Forderung 73
Zusammenarbeit
Beispiel bessere
. Z2

Zusammenarbeit
Einschatzung 71
Zusammenarbeit
Aufgaben durch

. : E2
Zeitersparnis
Zeitersparnis El
Effizienzvorschlage E3
Selbsteinschatzung W1
Wissensstand
Beitrag W2

Wissenserweiterung

Zeit

00:01:10

00:01:50

00:02:18

00:03:15

00:03:41

00:04:09

00:04:38

00:06:09

00:08:02

00:09:10

00:01:06

00:02:40

00:02:58

00:05:12

00:06:04
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BAO2

BAO2

BAO2

BAO2

BAO2

BAO3

BAO3
BAO3

BAO3

BAO3

BAO3

BAO3

BAO3

BAO3

Kurzvideos helfen, das Wissen besser zu verstehen
und in der Praxis umzusetzen.

Produktbereich ist hochkomplex und standigim
Wandel. Bedarf an Uberblick tiber Produkte. Wiirde
Wissen weiter verbessern und Effizienz steigern.

Vorher drei bis vier, nachher funf bis sechs.

Betont den Wert des Informationsaustauschs mit
anderen Administratoren (Stiddeutschland) und
die Moglichkeit, Wissen zu teilen und zu erwerben.
Sie sieht das Schulungskonzept als als wichtiger
Boost flir, um Wissen weiterzugeben und
unsicheren Kollegen zu helfen. Ressourcen
mussen vorhanden sein. Wertpapier- und Treasury-
Bereiche kdnnen sich gegenseitig unterstitzen, um
Fragen zu klaren.

Standardisierte Basisschulung flir neue
Bereichsadministratoren wichtig.
Grundbasiswissen fur alle gleich. Best-Practice
Beispiele und Produktwissen auch wichtig. Gleiche
Basis fur kritische Programme wie den
Kernbankanwendungen.

Erstellung und Wartung der Confluence-Inhalte
und Bearbeitung von Detailrechte fur BI-Reports
sowie Zeitgewinn durch Wissenszuwachs.

Etwa 2 Minuten pro Woche.
Keine Vorschlage, passt soweit.

Vorher sieben, nachher neun.

Quiz: Durch genaues Lesen und Beantworten der
Fragen konnte das Wissen vertieft werden.

Quick-Links hilfreich fiir kompakte Ubersicht, spart
Zeit.

Verknupfung von Wissen mit Videos/Grafiken
ansprechend und gerne auch lustig. Trug zur
Auflockerung und zum Verstandnis bei.

Das gelernte Wissen konnte in der Praxis
angewendet werden und war hilfreich, da far die
Tatigkeit laufend neues Wissen bendtigt wird.

Auswirkungen der Berechtigungen (zB Bl-Rechte)
in der Anwendung anhand Screenshots waren
hilfreich.

Anwendung Praxis
(praxistauglich)

Moglichkeiten
Wissenserweiterung

Einschatzung
Zusammenarbeit

Beispiel bessere
Zusammenarbeit

Forderung
Zusammenarbeit

Aufgaben durch
Zeitersparnis

Zeitersparnis
Effizienzvorschlage

Selbsteinschatzung
Wissensstand

Beitrag
Wissenserweiterung

Beitrag
Wissenserweiterung

Beitrag
Wissenserweiterung

Anwendung Praxis
(praxistauglich)

Maglichkeiten
Wissenserweiterung

W3

W4

1

2

Z3

E2

El
E3

W1

W2

W2

W2

W3

W4

00:06:45

00:07:08

00:08:40

00:08:51

00:11:02

00:00:57

00:03:00
00:03:38

00:04:15

00:04:29

00:04:43

00:05:03

00:05:44

00:06:10
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BAO3

BAO3

BAO3

BA04

BA04

BA04

BA04

BAO4

BAO4

BAO4

BAO4

BAO4

BAO4

Vorher finf, nachher acht. Bewertung 5 aufgrund
gutem Austausch innerhalb Operations, aber mit
anderen Admins geht es eher gleich Null.
Zusammenarbeit weiter verbessern und Bewertung
auf 8 erhdhen.

Admins in Operations treffen sich monatlich
personlich oder per Videokonferenz. Es gibt auch
eine Veranstaltungsserie fur den Austausch mit
Mitarbeitern innerhalb des Konzerns.
Treffen/Workshops fordern das personliche
Kennenlernen und den Informationsaustausch.

Zeit fur Admin-Tatigkeit fehlt oft, da Tagesgeschaft
Prioritat hat. Bewusstsein seitens Fuhrungskrafte
schaffen. Namensliste aller Admins ware hilfreich.

FAQ-Sammlung zu einzelnen Themenbereichen
und Kl-unterstltzte Suche fur maBgeschneiderte
Anleitungen auf Basis von Wiki-Inhalten.

Durch Schulungskonzept werden Aufgaben
schneller erledigt, da es laufend erganzt wird.
Unterstutzung fr Tatigkeiten, die nicht aus dem
Effeff zu erledigen sind.

Je nach Aufgabenkomplexitat kann man die Halfte
der Zeit sparen oder doppelt so viele Aufgaben
erledigen.

Suchfunktion kdnnte weiter optimiert werden, um
die Effizienz zu steigern.

Vorher funf bis sechs, nachher neun bis zehn.

Schulungskonzept enthélt alle notwendigen
Informationen und hat dessen Wissen
vervollstandig. Es wird immer spezielle Themen
geben, die personlich geklart werden mussen, aber
far den taglichen Bedarf ist es nahezu vollstandig.

Das erlernte Wissen hilft, die Aufgaben als
Bereichsadministrator korrekt und effizient zu
erledigen.

Das Quiz war besonders hilfreich, um
Wissenslucken zu identifizieren und zu schlieBen.

Vorher zwei bis drei, nachher neun bis zehn.

Workshops und Ubersicht der Administratoren
erleichtern Austausch und geben besseren
Uberblick.

Einschatzung
Zusammenarbeit

Beispiel bessere
Zusammenarbeit

Forderung
Zusammenarbeit

Moglichkeiten
Wissenserweiterung

Zeitersparnis

Aufgaben durch
Zeitersparnis

Effizienzvorschlage

Selbsteinschatzung
Wissensstand

Beitrag
Wissenserweiterung

Anwendung Praxis
(praxistauglich)

Beitrag
Wissenserweiterung

Einschatzung
Zusammenarbeit

Beispiel bessere
Zusammenarbeit

Z1

2

Z3

W4

El

E2

E3

W1

W2

W3

W2

1

2

00:07:56

00:08:52

00:11:24

00:00:56

00:00:57

00:01:22

00:01:52

00:02:37

00:02:57

00:03:49

00:04:26

00:06:30

00:06:42
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BAO4

BAO5

BAO5

BAO5

BAO5

BAO5

BAO5

BAO5

BAO5

BAO5

BAO5

BAO5

BAQO5

BAO5

BAO5

BAO5

BAO6

BAO6

RegelmaBige Admin-Jour fixe oder Admin-
Stammtisch zur Férderung des Austauschs und
Up-to-date-Bleibens.

Onboarding Mitarbeiter: etwa 20 min.

Checklisten helfen bei strukturierter
Aufgabenplanung und verhindern Vergessen. Auch
hilfreich fur Rollenaufbau und Priorisierung.

Confluence-Schulung: Zeitersparnis etwa 20 bis 25
min.

Allgemeine Tatigkeiten: etwa funf bis zehn Minuten

Keine Vorschlage, findet die Inhalte gut aufgebaut
und optimal.

Vorher 6,5, nachher acht bis neun.

Quizze haben geholfen, Wissen zu Gberpriufen und
Zu erweitern.

Quick-Links ermdoglichen einen schnellen Zugang
zu Beschreibungen und kompakten
Zusammenfassungen.

Videos wurden als angenehm empfunden und
kdnnten vermehrt eingesetzt werden.

Tagtagliche Anwendung.

Findet die Schulung gut aufgebaut und hat keine
spezifischen Verbesserungsvorschlage.

Vorher vier, nachher acht.

Konnte bei Problemen, wie z.B. bei der
Telefonieumstellung eines Mitarbeiters, Hilfe von
einem Kollegen erhalten.

Kollegen kdnnen sich gegenseitig bei
verschiedenen Themen unterstiitzen.

Vorschlag, Listen mit den Namen aller Admins zu
erstellen oder regelmaBige Treffen (z.B. Afterwork-
Stammtisch), um Austausch und Networking zu
fordern.

Nutztdas Wiki regelmaBig, insbesondere bei der
Bestellung von Multi-BLZ Usern, um
sicherzustellen, dass der richtige Benutzertyp
bestellt wird.

Etwa zehn Minuten.

Forderung
Zusammenarbeit

Zeitersparnis

Aufgaben durch
Zeitersparnis

Zeitersparnis

Zeitersparnis

Effizienzvorschlage

Selbsteinschatzung
Wissensstand

Beitrag
Wissenserweiterung

Beitrag
Wissenserweiterung

Beitrag
Wissenserweiterung

Anwendung Praxis
(praxistauglich)

Moglichkeiten
Wissenserweiterung

Einschatzung
Zusammenarbeit

Beispiel bessere
Zusammenarbeit

Beispiel bessere
Zusammenarbeit

Forderung
Zusammenarbeit

Aufgaben durch
Zeitersparnis

Zeitersparnis

Z3

El

E2

El

El

E3

W1

W2

W2

W2

W3

W4

1

72

z2

Z3

E2

El

00:07:45

00:00:51

00:01:10

00:01:55

00:02:15

00:02:40

00:03:14

00:03:28

00:03:50

00:04:01

00:04:27

00:04:39

00:05:23

00:05:56

00:06:14

00:06:43

00:01:35

00:03:17
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BAO6

BAO6

BAO6

BAO6

BAO6

BAO6

BAO6

BAO6

BAQ7

BAQ7

BAO7

BAO7

BAO7

BAQ7

Schulungskonzept und das Wiki konnen fur neue
Bereichsadministratoren eine massive
Zeitersparnis darstellen, da diese am Anfang oft
unsicher sind und sich erst in die Prozesse
einarbeiten mussen.

Vorher sieben, nachher acht.

Naturlich, ja.

Wiki enthalt wichtige Informationen, die verbreitet
werden mussen. Es dient als wichtige
Informationsquelle.

Ubersicht von Berechtigungen fiir verschiedene
Programme, um Wissen weiter zu vertiefen und zu
festigen. Betont die Wichtigkeit des
Schulungskonzepts, das den Administratoren
ermoglicht, das Wissen schrittweise zu erwerben
und zu verinnerlichen.

Wertung als Bereichsadministrator: eins bis zwei;
Wertung als IT-Revisor: elf, da sein Daily-Business.

Sieht keinen negativen Einfluss, wenn Workshops
mit anderen Administratoren durchgefiihrt werden,
insbesondere flr neue Administratoren.

Herausforderungen in kleineren Bereichen, wo es
weniger Bereichsadministratoren gibt. Er betont
die Schwierigkeiten, die entstehen, wenn es keine
Ubergangsphase gibt und die Administratoren sich
verloren flihlen.

Neue Smartcard erfordert Follow-Me
Nachbestellung.

20 Minuten sparen durch Wissen und schnelles
Nachschlagen. Single Point of Truth hilft bei
Unwissenheit. Zeitersparnis und Effizienz.

Neuer Mitarbeiter wird eingeschult, dieser muss
neuen Benutzer anlegen. Checklisten vorhanden,
aber rudimentar und nicht aktuell. Zeitersparnis
von einem Drittel moglich, indem die Aufgaben in
der Reihenfolge des Wikis durchgegangen werden.

Anlage viruteller Client flir neuen Mitarbeiter und
weitere Tatigkeiten.

Dokumentation und Wissensmanagement von
Spezialthemen samt Best Practices.

Vorher 8,5, nacher neun.

Effizienzvorschlage E3

Selbsteinschatzung

Wissensstand wi
Anwe.ndung.PraX|s W3
(praxistauglich)
Bgltrag _ W2
Wissenserweiterung
Mc.)gl|chke|ter? W4
Wissenserweiterung
Einschatzung 71
Zusammenarbeit
Forderung 73
Zusammenarbeit
Beispiel bessere
. Z2

Zusammenarbeit
Aufgaben durch

. : E2
Zeitersparnis
Zeitersparnis El
Zeitersparnis El
Aufgaben durch

. . E2
Zeitersparnis
Effizienzvorschlage E3
Selbsteinschatzung W1

Wissensstand

00:03:55

00:05:19

00:07:05

00:07:33

00:08:58

00:11:00

00:13:08

00:13:27

00:01:19

00:02:19

00:04:26

00:04:40

00:06:16

00:13:11
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BAO7

BAQO7

BAO7

BAO7

BAO7

BAO7

BAQO7

BAQO7

BAQO7

BAO8

BAO8
BAO8

BAO8

BAO8

BAO8

BAO8

BAO8

BAO8

BAO8

Quizze zeigen Wissenslucken auf und helfen beim
Lernen.

Wissen, wo man nachschauen kann, ist wichtig.
Lobt die gute Aufbereitung der Informationen.

Teilweise ja

Es ist von Vorteil, schnell auf Standard-Themen
zugreifen zu kénnen, da mehrmals pro Woche
bendtigt, was zu einer Zeitersparnis fuhrt.

Aktualitat von Wissen ist von groBem Mehrwert.
Austausch innerhalb zehn, auBerhalb zwei bis drei.

Austausch meist anlassbezogen, wie z.B. die Arbeit
mit RPA oder Ubersiedlung von Mitarbeitern.

Schlagt vor, einen Themen-Stammtisch
einzufuhren, um den Informationsaustausch zu
fordern. Er spricht auch Gber die Idee einer Liste
von Wissenstragern, die bereit sind, ihr Wissen zu
teilen.

Spezifischen Themenschwerpunkten wie RPA und
‘asp.local’.

Das Onboarding neuer Mitarbeiter ist effizienter
und schneller geworden.

Anlage Multi-BLZ User etwa zehn Minuten
Allgemeine Tatigkeiten: etwa 20 Minuten

Best-Practice-Beispiele aus Workshops einflieBen
lassen. Praktische Tipps und Tricks integrieren.

Vorher 8,5, nacher neun.

Durchfuhren des Quizzes hat dazu beigetragen,
das Wissen genauer zu Uberdenken und zu
bestatigen.

Findet die bereitgestellten Videos hilfreich, um
trockene Themen besser zu verstehen und
anzunehmen.

Ja

Best-Practice-Ansatze aufzunehmen, um das
Wissen weiter zu steigern und die Effizienz zu
verbessern.

Vorher drei, nachher sieben (intern) und fanf
(konzernweit).

Beitrag
Wissenserweiterung

Beitrag
Wissenserweiterung

Anwendung Praxis
(praxistauglich)

Maglichkeiten
Wissenserweiterung

Moglichkeiten
Wissenserweiterung

Einschatzung
Zusammenarbeit

Beispiel bessere
Zusammenarbeit

Forderung
Zusammenarbeit

Moglichkeiten
Wissenserweiterung

Aufgaben durch
Zeitersparnis

Zeitersparnis
Zeitersparnis

Effizienzvorschlage

Selbsteinschatzung
Wissensstand

Beitrag
Wissenserweiterung

Beitrag
Wissenserweiterung

Anwendung Praxis
(praxistauglich)

Maoglichkeiten
Wissenserweiterung

Einschatzung
Zusammenarbeit

W2

W2

W3

W4

W4

Z1

z2

Z3

W4

E2

El
El

E3

W1

W2

W2

W3

W4

71

00:13:29

00:13:40

00:14:09

00:15:24

00:15:49

00:20:27

00:20:49

00:23:15

00:00:46

00:01:18
00:01:51

00:02:16

00:03:10

00:03:40

00:03:50

00:04:16

00:04:40

00:05:51
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BAO8

BAO8

BAO9S

BAOS

BAO9S

BAO9S

BAQ9

BAQ9

BAO9S

BAO9S

BAQ9

BAO9S

BAO9S

BA10

BA10

BA10

BA10

BA10

BA10

Schulung innerhalb Tochterunternehmen 1
ermoglicht intensiven Austausch und Networking,
um Erfahrungen zu teilen und Fragen zu stellen.

Workshops vernetzen und gemeinsame
Wissensdatenbank nutzen.

Etwa zehn Minuten.

Confluence verbessert personelles Wissen.
Restliches Wissen kann nachgeschlagen werden.

Die gesparte Zeit kann flr andere Aufgaben
verwendet werden.

Learning by doing.

Vorher sieben, nachher neun.

Quizze haben geholfen, das Wissen zu verbessern
und fahrten zu einem tieferen Verstandnis. Durch
Wiederholung merkt man sich die Inhalte besser.

Ja

Mehr Quizzes gewlinscht wegen Neuerungen und
Zeitmangel bei Admin-Tatigkeiten. Wirde sehr
helfen.

Vorher sieben bis acht, nachher zehn.

Bietet die Mdglichkeit ein Nachschlagewerk fur die
unterschiedlichen Bereiche und deren
Berechtigungen/Rollen zu erstellen, das ihnen und
anderen Kolleg*innen klnftig helfen soll.

RegelmaBige Zusammenkunft, um Erfahrungen
auszutauschen. Kein Zwang, jeder kann kommen.
Workshops sind auch eine Option.

Funf bis zehn Minuten.

Wiki spart Zeit bei seltenen technischen Aufgaben,
die nicht routinemaBig durchgefiihrt werden.
Nachschlagewerk fur Sonderfalle.

Fianf Minuten schneller.

Unsere Anrufe und Mails im Postkorb prafen und
entscheiden, ob Infos ins Wiki gehoren oder nicht.

Uberlegung zur besseren Verlinkung und
Verschrankung von Inhalten, da etwas nicht
gefunden wurde.

Vorher sieben, nachher acht bis neun.

Beispiel bessere
Zusammenarbeit

Forderung
Zusammenarbeit

Zeitersparnis

Beitrag
Wissenserweiterung

Aufgaben durch
Zeitersparnis

Effizienzvorschlage

Selbsteinschatzung
Wissensstand

Beitrag
Wissenserweiterung

Anwendung Praxis
(praxistauglich)

Moglichkeiten
Wissenserweiterung

Einschatzung
Zusammenarbeit

Beispiel bessere
Zusammenarbeit

Forderung
Zusammenarbeit

Zeitersparnis

Aufgaben durch
Zeitersparnis

Zeitersparnis

Effizienzvorschlage

Effizienzvorschlage

Selbsteinschatzung
Wissensstand

z2

Z3

El

W2

E2

E3

W1

W2

W3

W4

1

72

Z3

El

E2

El

E3

E3

W1

00:06:00

00:07:08

00:00:51

00:01:04

00:01:33

00:02:50

00:03:55

00:04:08

00:05:12

00:05:24

00:06:40

00:07:57

00:08:49

00:00:50

00:00:54

00:01:43

00:03:35

00:04:16

00:05:30
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BA10

BA10

BA10

BA10

BA10

BA10

BA10

BA10

BA10

BA10

1Al

A1

A1

A1

A1

Verlinkungen der Themen gefallen, da
Zusammenhange deutlich werden. FAQ-Bereich ist
gut.

Kann man voll unterschreiben.

Weitere Themen in die FAQs aufnehmen.
Schwierigkeiten bei der Zuordnung von
Bereichsadministration flr Mitarbeiter auf
verschiedenen OEs. Wunsch nach einer Liste der
Bereichsadmins.

RegelmaBiger Austausch in Meetings oder Online-
Meetings fur Bereichsadmins wegen gleicher
Problemstellungen und Fragen zu Rechten.
Persdnlicher Austausch ist wichtig.

RegelmaBiger Austausch zwischen Operations-
Bereich und Bereichsadmins ist wertvoll. Ob dies
fur alle Bereichsadmins gilt, ist unklar.

Vorschlag fur ein
Bereichsadministrationsfrihstuck.

Vorher eins, nachher drei.

Gesamtliste der Bereichsadministratoren, um den
Austausch und die Zusammenarbeit zu erleichtern.

Quizist unterhaltsam und konnte durchaus ein
paar Fragen langer sein.

Gelungene Videos zur Regulatorik, kurz und
informativ. Macht SpaB anzuschauen, max. 1
Minute pro Bereich.

Text (Paraphrasierung)

Anlagen von Multi-BLZ User und technische User
wurden schneller und fehlerfreier angelegt, was zu
weniger Fehlern und Korrekturen fuhrte.

Flhrungskraft soll Rolle als Bereichsadministrator
anerkennen und zeitliche Ressourcen
bereitstellen.

Vorher sechs, nachher acht.

Fehlerfreie Anlage von Multi-BLZ User und
technische User.

Schulungen zum Bau von aufgabenbasierten
Rollen anbieten. Dies wirde die Rechtevergabe an
die einzelnen User beschleunigen und zu weniger
Ruckfragen flhren.

Beitrag
Wissenserweiterung

Anwendung Praxis
(praxistauglich)

Moglichkeiten
Wissenserweiterung

Forderung
Zusammenarbeit

Beispiel bessere
Zusammenarbeit

Forderung
Zusammenarbeit

Einschatzung
Zusammenarbeit

Forderung
Zusammenarbeit

Beitrag
Wissenserweiterung

Beitrag
Wissenserweiterung

Kodierung

Beobachtete
Effizienzsteigerung

Vorschlag weitere
Effizienzsteigerung

Einordnung Wissen

Beobachtung
Anwendung Wissen

Vorschlag weitere
Wissenssteigerung

W2

W3

W4

Z3

72

Z3

71

Z3

W2

W2

Kategorie

E 1

E 2

wW_1

W_2

W_3

00:06:03

00:07:06

00:07:19

00:08:42

00:09:14

00:11:02

00:12:10

00:14:28

00:16:42

00:16:55

Zeit

00:00:44

00:01:29

00:02:17

00:02:41

00:03:07
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1Al

A1

1Al

1Al

A2

A2

A2

A2

A2

A2

A2

A2

A2

A2

A2

Keine Antwort méglich, da zu kurz dabei.

RegelmaBige Mittagessen mit
Bereichsadministrator*innen zum Socializen.

Vorher funf, nachher acht.

Vorher vier, nachher flnf.

Schulung zu Confluence, technischen Usern und
Multi-BLZ Usern reduziert Anfragen. Wiki und
Schulung kombiniert sorgen fur weniger Anfragen
zu diesen Themen.

Mehr aufgabenbasierte Rollen wurden erstellt, was
zu einem Zeitgewinn in der Userverwaltung fuhrt.
Dies ist ein markantes Thema in der Schulung.

Forcierung des Rollenbaus, um die Zeitersparnis
und Effizienz zu verbessern. Positiven Effekt an
Administratoren in der Schulung vermitteln.

Seitens Verbindlichkeit, sind langfristig
verpflichtende Prafungen wichtig, um die
Ernsthaftigkeit zu vermitteln und Wissen
sicherzustellen.

Vorher funf, nachher sieben.

Weniger Riickfragen, sowohl schriftlich als auch
telefonisch. Fragen wurden klarer formuliert, was
zu einem geringeren Abstimmungsaufwand fuhrte

Schulung sollte verbindlich sein, um eine
Ernsthaftigkeit und Verpflichtung gegenuber der
Aufgabe zu schaffen.

Management soll Aufgabe des
Bereichsadministrators unterstiitzen und
wardigen. Schulung soll Relevanz und Einhaltung
regulatorischer Vorgaben vermitteln.

Workshops wurden gemeinsam durchgefuhrt,
Zusammenarbeit in groBeren Gruppen und
Aufteilung der Tatigkeiten. Fokusgruppen
intensivieren die Qualitat und tberprufen
gemeinsam Prozesse. Kommunikation und
Austausch haben zugenommen, personlich und
technisch unterstutzt.

Unterstitzung von Admins beim
Wissensaustausch Uber Fachgrenzen hinweg.
Gemeinsame Workshops zur Problemlésung und
technische Tools zur Kollaboration. Forderung des
Sozialkontakts, z.B. gemeinsames Essen.

Vorher vier, nachher sechs.

Beobachtung
Zusammenarbeit

Vorschlag weitere
Zusammenarbeit

Einordnung Effizienz

Einordnung
Zusammenarbeit

Beobachtete
Effizienzsteigerung

Beobachtete
Effizienzsteigerung

Vorschlag weitere
Effizienzsteigerung

Vorschlag weitere
Effizienzsteigerung

Einordnung Wissen

Beobachtung
Anwendung Wissen

Vorschlag weitere
Wissenssteigerung

Vorschlag weitere
Wissenssteigerung

Beobachtung
Zusammenarbeit

Vorschlag weitere
Zusammenarbeit

Einordnung Effizienz

Z 1

72
E 3

Z_3

E 1

E 1

E 2

E 2

Z1

Z2

E 3

00:04:16

00:04:47

00:05:31

00:06:01

00:00:54

00:01:41

00:02:40

00:03:06

00:04:28

00:05:00

00:06:15

00:06:42

00:08:10

00:09:24

00:11:30

-Al2 -



A2

IA3

IA3

IA3

IA3

IA3

IA3

IA3

IA3

IA3

IA3

IA3

Vorher drei, nachher funf.

Kenntnisse in Confluence wurden verbessert,
insbesondere im Umgang mit Makros. Die
Fehlerquote bei der Anlage von technischen,
externen Usern hat abgenommen.

Anlage von Multi-BLZ User funktionieren nach der
Schulung problemlos.

Rollenbau mit aufgabenbasierten Rollen erleichtert
Rechtenvergabe und Attestierung. Digitalisierung
steigert Effizienz.

Anerkennung Rolle des Bereichsadministrators
durch Fihrungskrafte und Mitarbeiter im Haus
muss gesteigert werden. Es ist wichtig, ihnen
genug Zeit zu geben, um Know-how zu gewinnen
und ihre Aufgaben gewissenhaft erflillen zu
kénnen.

Vorher vier, nachher sieben.

Personen hatten weniger Ruckfragen, da die
Zusammenhange klarer wurden. Auftrage an das
Team wurden klarer gestellt, was zu weniger
Ruckfragen und einer gesteigerten Effizienz fuhrt

Schulungen flr Bereichsadministratoren sollen
Wissenslicken gezielt minimieren, notfalls
verpflichtend.

Workshops in zwei Bereichen haben Kontakte
geknupft und Vernetzung gefordert. Fachbereiche
sind besser abgestimmt und teilen Know-how in
einer Wissensdatenbank. Afterwork-Drinks fordern
die Zusammenarbeit.

Bessere Zusammenarbeit und hohere Effizienz
durch gemeinsame MS Teams oder Workshops flr
Administratoren mit fachlichen
Uberschneidungen.

Vorher sechs, nachher acht.

Vorher vier, nachher sechs.

Einordnung
Zusammenarbeit

Beobachtete
Effizienzsteigerung

Beobachtete
Effizienzsteigerung

Vorschlag weitere
Effizienzsteigerung

Vorschlag weitere
Effizienzsteigerung

Einordnung Wissen

Beobachtung
Anwendung Wissen

Vorschlag weitere
Wissenssteigerung

Beobachtung
Zusammenarbeit

Vorschlag weitere
Zusammenarbeit

Einordnung Effizienz

Einordnung
Zusammenarbeit

Z_3

E 1

E 1

E 2

E 2

Z 1

Z2

ES

Z3

00:12:28

00:00:57

00:01:23

00:01:59

00:02:33

00:03:54

00:04:30

00:05:16

00:06:25

00:07:34

00:08:54

00:09:35
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