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Vor tiber einer Dekade wurde die Einfitihrung betrieblichen E-Learnings zu-  Uberblick
ndchst begeistert begriifdt. Rasch folgte darauf eine entsprechende Ernitich-
terung. Inzwischen ist E-Learning in den meisten Unternehmen metho-
discher Baustein des Weiterbildungsangebots und wird vorwiegend in Form
von webbasierten Trainings umgesetzt. Unternehmen unterscheiden sich
dabei stark in der Nutzungsintensitdt von E-Learning. Auch die Forschung,
vor allem in der Tradition der Trainingsevaluation, unterstiitzt diese Ent-
wicklung zunehmend durch empirische, theoriebasierte Beitrage, die Licht
auf Bewdhrungsdaten und Erfolgsfaktoren von betrieblichem E-Learning
werfen. Um den wissenschaftlich gestiitzten Ausbau von E-Learning zu for-
dern, lohnt es sich, methodische Zugdnge aufzuarbeiten und den aktuellen
Forschungsstand zu bilanzieren. Dafiir sind sowohl E-Learning-spezifische
als auch allgemeine Ansitze der Trainingsevaluation sinnvoll, da sich pra-
senz- und webbasierte Trainings teilweise in ihren Wirkzusammenhéangen
und Erfolgsfaktoren unterscheiden. Insbesondere motivationalen Merkma-
len und emotionalen Reaktionen der Lernenden kommen im E-Learning
eine grofere Bedeutung zu.
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Nutzen von
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Definition von
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1 Begriffe

1.1 Betriebliches E-Learning

(Betriebliches) E-Learning — im Englischen haufig »Corporate E-Learning«
genannt — bezeichnet in Anlehnung an gangige Definitionen alle (arbeits-
orientierten) Lernaktivititen im Unternehmen, die mit Hilfe von Informa-
tions- und Kommunikationstechnologien stattfinden (vgl. Rey 2009; WiL-
BERS 2005).

Insbesondere in den ersten Jahren nach Einfithrung des Internets wurden
hohe Erwartungen in E-Learning als Methode der betrieblichen Weiterbil-
dung gesetzt, wahrend gleichzeitig kaum zufriedenstellende Losungen auf
dem Markt waren. Einerseits betrachteten Personalfachleute wie Forscher
E-Learning als effiziente, flexible und motivierende Form der betrieblichen
Weiterbildung. Anderseits unterschdtzten manche den dafiir notigen Ent-
wicklungsaufwand und sonstige Rahmenbedingungen (WiLsers 2005). Dabei
traten etliche Probleme und Hiirden zutage, wie mangelnde Akzeptanz, hohe
Abbruchquoten und ungekldrte Wirtschaftlichkeit (z. B. WeLsH et al. 2003).

Die Anforderungen an ein brauchbares E-Learning-Angebot sind nach aktu-
ellem Forschungsstand ebenso wie aus Sicht der Praxis hoch: Es muss zu-
ndchst technisch ausgereift, ergonomisch und inhaltlich aktuell sein. Darti-
ber hinaus soll es didaktisch durchdacht sein und auf die Bediirfnisse der
Lernenden sowie den Arbeitskontext zugeschnitten werden. Wenn diese Vor-
aussetzungen nicht erfiillt sind, fithrt dies schnell zu Enttduschungen, und
die Verantwortlichen verstehen nicht, warum das Angebot so schlecht ange-
nommen wurde oder warum es nicht den erwarteten Erfolg brachte. Ein
E-Learning-Angebot muss also genauso sorgfaltig geplant, durchdacht und
umgesetzt werden wie jede andere Weiterbildungsmaflnahme; hinzu
kommt, anders als bei Prdsenzangeboten, die technische und ergonomische
Funktionalitit.

1.2 Wozu evaluieren?

Eine Evaluation hilft dabei, systematisch festzustellen, ob das E-Learning-An-
gebot erfolgreich ist, wo Starken und Probleme liegen und wie es optimiert
werden kann. Deshalb gehort Evaluation zu einer professionellen Einfiih-
rung und Qualitdtssicherung von E-Learning-Angeboten und ohnehin zu
einem professionellen Bildungscontrolling. Praktiker ebenso wie Wissen-
schaftler fiihren Evaluationsstudien durch, um Erfolgsfaktoren, Schwierig-
keiten und Besonderheiten von E-Learning-Anwendungen herauszufinden,
zu dokumentieren und das Angebot zu verbessern.

Evaluation bedeutet zundchst generell, dass etwas bewertet wird. Nach Rossr
etal. (1999) miissen dabei sozialwissenschaftliche Forschungsmethoden sys-
tematisch eingesetzt werden, um das Konzept, die Gestaltung, die Umset-
zung und den Nutzen einer Mafinahme zu beurteilen. Auch das Umfeld wird
invielen Ansidtzen mitbetrachtet (z. B. im CIPP-Modell von SturrLEBEAM 1983).
Besonders wichtig ist das systematische und fiir andere nachvollziehbare
Vorgehen: Nur auf dieser Grundlage kann man fundierte Aussagen treffen,
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die tiber eine pauschale personliche Einschitzung hinausgehen, da letztere
zumeist sehr subjektiv und fehleranfallig ist.

Fiir die Praxis sind zwei Formen der Evaluation wichtig, die unterschiedliche
Ziele verfolgen. Nach Scriven (1991) werden diese Varianten als formative
und summative Evaluation bezeichnet.

1. Eine formative Evaluation dient dazu, dass eine Mainahme im Zuge der
Einfiihrung durch begleitende Erhebungen und daraus folgende Verbes-
serungen fortlaufend optimiert wird, so dass die Zielgruppe schliefilich ein
maf3geschneidertes Angebot erhilt. In der Software-Entwicklung und auch
im E-Learning ist ein solches Vorgehen unter dem Begriff des »Rapid Prototy-
ping« bekannt. Damit erfiillt eine formative Evaluation insbesondere eine
»Monitoring«-Funktion, da sie den Prozess begleitet. Zum Beispiel liefern re-
gelmaiflige Nutzerbefragungen oder -beobachtungen nicht nur Hinweise auf
unerwartete Probleme, die bei der Entwicklung nicht bedacht wurden, auch
sind dabei erfasste Verbesserungsvorschlidge oft hilfreich und umsetzbar.

ScHENkEL et al. (2005) weisen darauf hin, dass es besonders wichtig ist, die
Erwartungen der sogenannten Stakeholder (damit sind sdmtliche relevanten
Interessengruppen gemeint) zu berticksichtigen. Diese tragen entscheidend
dazu bei, ob eine Mafinahme erfolgreich umgesetzt und angenommen wird.
Ahnlich warnt Remmann (2005) vor einer rein mechanistischen Implemen-
tierung und empfiehlt, starker auf die emotionalen und motivationalen Be-
diirfnisse der Teilnehmenden einzugehen. Demzufolge kénnen sich Lern-
prozesse nur dann entfalten, wenn Teilnehmende und sonstige Verantwort-
liche ein »echtes« Interesse daran haben und dieses auch zeigen.

2. Eine summative Evaluation wird im Anschluss an die Mainahme durch-
gefiihrt. Sie ermdglicht es, abschliefRend zu bewerten und zu dokumentieren,
ob die Maflnahme den vorher festgelegten und untersuchten Kriterien ge-
niigt. So konnte etwa bei Teilnehmenden an einem E-Learning-Angebot der
Wissenszuwachs erfasst, oder es konnte verglichen werden, ob sich bei den
»E-Lernern« die Arbeitsleistung starker verbessert hat als bei Personen, die
nicht an diesem Angebot oder an einer konventionellen Weiterbildung teil-
genommen haben.

Insbesondere Wissenschaftler nutzen summative Evaluationsstudien nicht
nur, um herauszufinden, wie gut sich eine Mafnahme bewéhrt, sondern
auch zur Theoriepriifung. So ldsst sich etwa in der Praxis am besten unter-
suchen, welche Arbeitsbedingungen oder welche Lerngestaltungen Transfer
am besten fordern. Damit tragen solche Evaluationsstudien auch zur organi-
sationspsychologischen oder zur instruktionstheoretischen Forschung bei.

Evaluation ist typischer Bestandteil der Anwendungsforschung verschie-
denster Ficher. Sie findet damit an der Schnittstelle zwischen Forschung
und Praxis statt. Sie umfasst typische Methoden und Strategien, die im Fol-
genden fiir das E-Learning genauer dargestellt werden. Manche Wissen-
schaftler betrachten Evaluationsforschung als eigenstandige Disziplin (GoLL-
WwITZER/JAGER 2009). Unabhédngig davon, wie man Evaluationsforschung ein-
ordnet, sind in der Regel zwei Interessen damit verbunden:

Wissenschaftler wollen durch Evaluationsstudien meist allgemeine Wirk-
prinzipien, Zusammenhdnge und Erfolgsfaktoren aufdecken, wahrend sich
Praktiker eher dafiir interessieren, ob und wie weit sich ein bestimmtes An-
gebot bewdhrt.

Formative Evaluation
fur kontinuierliche
Verbesserung

Summative
Evaluation fiir
Theoriepriifung und
Controlling

Schnittstelle
zwischen Forschung
und Praxis
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2 Empirische Forschungszugiange zum E-Learning

Wer sich — gerade als Neuling — mit betrieblichem E-Learning befasst, sei es als
Praktiker oder als Forscher, will meistens die Antworten auf eine oder meh-
rere der folgenden Fragen wissen:

— Welche Formen, Inhalte und Anwendungen gibt es im Moment?

- Wie verbreitet ist E-Learning? Wie intensiv und systematisch wird es in
der Weiterbildung genutzt?

— Welche Vorstellungen und Erwartungen bestehen gegeniiber E-Learn-
ing?

— Wie kann E-Learning erfolgreich gestaltet werden?

— Wovon hiéngt erfolgreiches E-Learning ab?

Leider gibt es als Antworten auf diese Fragen bisher kaum integrierende Dar-
stellungen, die einerseits die Forschungslage zusammentassen und anderer-
seits einen Uberblick tiber den Stand und die Trends in der betrieblichen Pra-
xis geben. Hier ist eine klare Forschungsliicke festzustellen (BOHLER et al.
2011). Vielmehr lassen sich verschiedene Arten von empirischen Beitrdgen
unterscheiden, die punktuelle Antworten auf diese Fragen geben und jeweils
unterschiedliche, spezifische Schwerpunkte haben.

2.1 Verbreitungsstudien

Insbesondere in den Jahren zwischen 2000 und 20053 fiihrten hauptsdchlich
Beratungsunternehmen sogenannte Verbreitungsstudien durch. Sie befrag-
ten ausgewdhlte Unternehmenstypen (z. B. Grof3- und Kleinunternehmen),
spezielle Branchen oder eine reprasentative Auswahl danach, ob, wo, wofiir
und wie sie E-Learning einsetzten. Manche Studien untersuchten daneben
erweiternd, fiir welche Themen E-Learning genutzt wurde und was sich die
Verantwortlichen vom E-Learning-Einsatz versprachen. Seither gab es nur
noch wenige solcher Studien, z. B. MMB (2010) (s. a. Beitrag 2.15).

So fiihrte das MMB-Institut fiir Medien- und Kompetenzforschung im Jahr
2009 insgesamt 90 Telefoninterviews mit deutschen Grofiunternehmen
durch, aus denen zunichst hervorging, dass 55% der Grofiunternehmen
E-Learning einsetzen. Diese Unternehmen wurden im ndchsten Schritt ge-
nauer befragt. Allerdings beschrankt sich bei diesen Unternehmen E-Lear-
ning tiberwiegend auf ausgewdhlte Zielgruppen, die einen eher kleinen An-
teil der Belegschaft darstellen. E-Learning-Angebote richten sich in erster Li-
nie an Sachbearbeiter, Fiihrungskridfte und Auszubildende (jeweils in tiber
40% der E-Learning-nutzenden Unternehmen), weiterhin an Facharbeiter
und Vertriebsmitarbeiter (beide ca. in einem Drittel). Nur 13% der befragten
Unternehmen, die E-Learning nutzen, bieten E-Learning fiir saimtliche Mit-
glieder an (MMB 2010).

Web-2.0-Anwendungen sind im Internet zunehmend geldufig, gleichzeitig
sind dort die technischen Moglichkeiten fiir interaktive Anwendungen wie
z.B. Simulationen besser geworden. Deshalb ist es interessant zu erfahren,
welche Formen des E-Learnings derzeit eingesetzt werden. Auch dies wurde
von der MMB-Studie auf der Basis der relativ kleinen und auf Groflunterneh-
men beschrankten Stichprobe untersucht.

39. Erg.-Lfg. Oktober 2011 Handbuch E-Learning



Evaluation betrieblichen E-Learnings: Methoden und Befunde

6.18

Web Based Training

Computer Based Training

Blended Learning

WBT und CBT

Virtual Classroom u.a.

Wikis, Weblogs

3|5
Podcast, Videocast #Lli

Simulation, Planspiele

Communities

0 20 40 60 80 100

Abb. 1: Prozentanteile von E-Learning-Varianten in 49 deutschen Grounterneh-
men, die 2009 E-Learning einsetzten (MMB 2010)

Abbildung 1 zeigt, dass die klassischen WBTs nach wie vor das Geschehen am
Weiterbildungsmarkt dominieren. Ihr Vorteil liegt im Unterschied zu den
CBTs darin, dass sie iiber das Internet oder Intranet zur Verfligung gestellt
werden und mit einem Browser bedient werden konnen. Insbesondere fiir
grofde Unternehmen mit mehreren, auch globalen Standorten stellt die ein-
fache Distribution einen Vorteil dar. Wikis und Weblogs haben inzwischen
ebenfalls Verbreitung bei Weiterbildungsangeboten gefunden. Interessant
ware hier sowohl fiir Forscher als auch Praktiker, mehr dartiber zu erfahren,
in welcher Form und mit welchem Erfolg diese fiir Lernzwecke eingesetzt
werden.

2.2 Best-Practice-Beitrige

Ebenfalls vergleichsweise héaufig findet man in eher praxisorientierten He-
rausgeberwerken und Zeitschriften, aber auch in Internet-Plattformen Erfah-
rungsberichte und Beschreibungen zu vorgestellten Umsetzungen. Daraus
gehen zumeist das Ausgangsproblem, wie Zielgruppe, Lernbedarf, Lerninhal-
te, und die technische, manchmal auch didaktische, Konzeption hervor. Ins-
gesamt sind diese Beitrdge in der Darstellung recht heterogen. Eher selten
enthalten sie fundierte empirische Bewdhrungsdaten, aus denen hervorgeht,
ob, wie sehr und warum dieses Angebot erfolgreich war. Dafiir wird vor allem
die technische und organisatorische Umsetzung meist recht detailliert be-
schrieben, was in wissenschaftlichen Artikeln eher knapp ist.

Eine wertvolle Ergdnzung zu den Verbreitungsstudien wire eine systemati-
sche Auswertung und Zusammenstellung dieser Best-Practice-Dokumenta-
tionen, da sie konkreter sind als die Verbreitungsstudien und Aufschluss tiber
die technische und didaktische Gestaltung sowie die organisationale Einbin-
dung geben.

WBTs dominieren,
Web 2.0 kommt hinzu

Praxisbericht: auch
fiir Forschung
interessant
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Was sich Personaler
von E-Learning
versprechen

2.3 Studien zu Erwartungen

Ahnlich wie Verbreitungsstudien werden manchmal Untersuchungen
durchgefiihrt, die betrachten, was sich Verantwortliche und Lernende von
E-Learning-Angeboten versprechen und wie sie es bewerten. Insbesondere
die Akzeptanz der Lernenden wurde haufiger untersucht (z. B. BURG/MaNDL
2005). Dabei zeigte sich, dass nicht nur die Verbreitung von E-Learning-An-
geboten eher schleppend voranging, sondern auch dass die Lernenden eher
negative Einstellungen und Verhaltensbereitschaften gegentiber E-Learning
aufwiesen.

Rosser/MarsHALL (2010) erhoben in einer explorativen Befragung bei 954 er-
fahrenen US-amerikanischen Personalentwicklern, in welchen Bereichen sie
besonderes Potenzial beim E-Learning sehen. Die Befragten konnten ins-
gesamt 20 Bereiche auf einer vierstufigen Skala bewerten (1: kein Potenzial,
2: geringes Potenzial, 3: etwas Potenzial, 4: hohes Potenzial). Sechs Bereiche
davon erreichten ein durchschnittliches Rating von mindestens 3,5 und wer-
den in Abbildung 2 dargestellt.

Bei Anderungen auf dem Laufenden bleiben 3,72

Gute Ideen und Umsetzungen weitergeben 3,71
Compliance-Erfordernissen gerecht werden 3,66
Produkte und Dienstleistungen beherrschen 3,64
3,61

3,57

Leistungsfortschritte standardisieren

Neue Ideen und Umsetzungen erfassen

| |
| |
| |
| |
: | |
| |
| |
2 3

1 4

Abb. 2: Wichtigste Erwartungen an E-Learning-Einsatz in US-amerikanischen Unter-
nehmen (Rosser/MarsHALL 2010, Einschatzung auf einer Rating-Skala von
1-4)

Diese sechs am hochsten eingestuften Potenziale fiir E-Learning sind eher
dem organisationalen Wissensmanagement als der individuellen Weiterbil-
dung zuzuordnen. Besonders bemerkenswert ist der drittwichtigste Bereich
»Compliance-Erfordernissen gerecht werden«. Dies haben wir bereits anek-
dotisch in unseren Praxiskontakten und Industrieprojekten erfahren. Dabei
wurde uns wiederholt berichtet, dass E-Learning-Programme hdufig fiir
Pflichtthemen eingesetzt werden, deren Unterweisung flichendeckend
nachgewiesen werden muss. Dazu gehdren neben Compliance-Themen
Standards der Political Correctness und Sicherheitstrainings. Bei den Lernen-
den waren diese Anwendungen oft recht unbeliebt.

2.4 Wissenschaftliche Studien und Evaluationsstudien

Wissenschaftliche Studien zum E-Learning untersuchen meist theoriebasiert
Zusammenhidnge oder Auswirkungen von verschiedenen Faktoren und Va-
riablen. So werden etwa Gestaltungseigenschaften von E-Learning systema-
tisch variiert, um herauszufinden, wie sich das auf Lernerfolg, Transfer oder
Motivation auswirkt. Eine sehr umfassende Aufarbeitung der bisherigen For-
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schung zu verschiedensten Gestaltungsvarianten und deren Effekte enthalt
das Buch »E-Learning« von Rey (2009). Der Schwerpunkt des Buchs liegt we-
niger auf betrieblichen Anwendungen, sondern starker auf Grundlagenfor-
schung im universitiren und teilweise schulischen Kontext, jedoch lassen
sich diese allgemeinen Gestaltungsprinzipien sicherlich auf den betrieb-
lichen Kontext tibertragen.

Untersuchungen, die sich explizit mit E-Learning in der betrieblichen Wei-
terbildung befassen, gibt es bisher noch vergleichsweise wenige. Neuere Ar-
beiten stellt Kapitel 4 zusammen.

2.5 Metaanalysen

Der Psychologe GenE Gurass fithrte 1976 den Begrift der Metaanalyse ein und
propagierte damit diese Methode, die sich schnell in verschiedenen Diszip-
linen verbreitete (Grass 2000). Metaanalysen fassen empirische Befunde zahl-
reicher Einzelstudien zu einem Thema systematisch und rechnerisch zusam-
men, um eine tbergreifende Aussage zu treffen und die Unterschiede der
Einzelbefunde auf Besonderheiten der Studien zuriickzufiihren (vgl. z.B.
Matr 2009). Im Unterschied zu narrativen bzw. qualitativen Reviews oder
allgemeinen Ubersichtsartikeln stellen sie die Forschungslage nicht nur be-
schreibend dar, sondern verarbeiten in Form einer Sekundaranalyse die sta-
tistischen Kennwerte zu Unterschieds- oder Zusammenhangsergebnissen
der Priméarstudien (quantitative Reviews). Insbesondere fiir Evaluationsfra-
gen (z.B. Psychotherapieevaluation, Bildungsforschung, Marketing, Trai-
ningsevaluation, Personalauswahl, evidenzbasierte Medizin u.v.a.m.) sind
Metaanalysen inzwischen sehr verbreitet. Sie werden hdufig fiir praktische,
wirtschaftliche und politische Entscheidungen herangezogen.

In der betrieblichen Praxis werden Metaanalysen kaum zum E-Learning
durchgefiihrt. Fiir Praktiker sind diese zumeist wissenschaftlichen Studien
dennoch wertvoll, da sie wichtige Hinweise liefern: Metaanalysen beruhen
auf einer grofden Datenmenge und treffen deshalb reprasentative Aussagen.
Die meisten Metaanalysen zum E-Learning vergleichen E-Learning-Ange-
bote mit Prdsenzangeboten, wobei noch kaum Studien aus dem betrieb-
lichen Kontext vorliegen. Jedoch gibt es etliche Metaanalysen aus der For-
schung zur Trainingsevaluation, die Arbeiten zum Lern- und Transfererfolg
betrieblicher Weiterbildungsangebote auswerten und dabei auch medien-
basierte Angebote einbeziehen. Diese werden im Kapitel 4 berichtet.

3 Wie lasst sich E-Learning evaluieren?

Wenn ein E-Learning-Angebot evaluiert wird, sind grundséatzlich zwei Ent-
scheidungen zu treffen: Zundchst ist zu entscheiden, was evaluiert werden
soll, d. h.: Auf welche Aspekte oder Kriterien soll sich die Evaluation richten?
Erst dann ist zu kldren, wie dies methodisch, d. h. mit welchen Erhebungs-
verfahren und mit welchen Untersuchungspldnen, geschehen soll. Grund-
satzlich muss nicht jegliche Durchfiihrung evaluiert werden, um sinnvolle
Informationen zu erhalten, sondern die Evaluation kann zu ausgewidhlten
Zeitpunkten, mit ausgewdhlten Teilnehmerstichproben und Kriterien statt-
finden (vgl. z. B. SoLga 2010).

Wissenschaftliche
Methode mit
praktischem Nutzen
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Zentraler Startpunkt:
Evaluationskriterium

Bestandteil
professionellen
Bildungscontrollings

Subjektiv, aber
wichtig: Akzeptanz,
Motivation,
personlicher Nutzen

3.1 Kriterien

Wer eine Evaluationsstudie durchfiihrt, will etwas herausfinden. Die Frage,
was man genau wissen will, beschreibt im Wesentlichen das Evaluationskri-
terium. Damit steht das Evaluationskriterium im Mittelpunkt jeder Evalua-
tionsstudie (vgl. GoLLwirzer/JAGer 2009). Um dieses Kriterium moglichst pra-
zise zu beschreiben, sollte man auf theoretische Konzepte zuriickgreifen, da
es fiir diese haufig bereits Befunde und auch Messmethoden gibt. Auflerdem
hilft eine theoretische Fundierung klar zu definieren, was darunter zu verste-
hen ist. Welche Kriterien moglich und wichtig sind, hdngt vom Interesse der
Evaluationsstudie ab. Dabei sind unzidhlige Aspekte moglich, die einzeln
oder kombiniert betrachtet werden kénnen.

Manchen Praktikern mag es zu umstdandlich, zu aufwindig oder auch zu
schwierig erscheinen, solche Erfolgsindikatoren fiir Weiterbildungsmafinah-
men generell oder auch fiir E-Learning zu erfassen. Ohne Zweifel ist dies ein
Zusatzaufwand, fiir den verschiedenste Beteiligte und Verantwortliche Res-
sourcen bereitstellen miissen. Jedoch ist die kontinuierliche Erfassung der
aufgefiihrten Kriterien ein wesentlicher Bestandteil eines professionellen Bil-
dungscontrollings bzw. Qualititsmanagements in Unternehmen, wie etwa
KiarpLINGER (2009) in seiner Befragung in deutschen Groflunternehmen he-
rausfand. Solche Controlling-Methoden sicher zu beherrschen, stellt fir alle
Verantwortlichen einen klaren Vorteil dar, nicht nur im Interesse eines pro-
fessionellen Qualititsmanagements, sondern auch, um entsprechende Bud-
gets fiir eine angemessene Bildungsarbeit zu erhalten, zu rechtfertigen und zu
sichern (PriLLips/ScHirRMER 2008). Die im Folgenden aufgefiihrten Kriterien las-
sen sich ebenso mit Balanced-Scorecard-Ansdtzen verbinden, da sie — was ja
Voraussetzung und Ziel der Evaluation ist — messbar sind.

Grundsatzlich sollte jeder Evaluation eine explizite Zielklarung vorangestellt
werden, um das Evaluationskriterium zu prizisieren. Dies kann durch eine
Lernbedarfsanalyse geschehen, eine notwendige Bedingung fiir den Erfolg
von Weiterbildungsmafinahmen, wie bereits empirisch gezeigt wurde (Art-
HUR et al. 2003). Der Prozess der Zielfindung kann mit entsprechenden Me-
thoden moderiert werden, am bekanntesten in der Evaluationsforschung ist
die sogenannte Delphi-Methode. Diese Ziele stellen wiederum die Wirksam-
keitskriterien fiir das E-Learning-Angebot dar. Im Folgenden werden typische
Bereiche und Konzepte, die insbesondere fiir E-Learning relevant sein konn-
ten, allgemein dargestellt und beispielhaft erlautert.

Personliche Bewertung: Praktiker wie Forscher wiinschen sich normalerwei-
se, dass Lernende ein E-Learning-Angebot generell positiv bewerten, da
dies eine wichtige Voraussetzung fiir die regelmaifiige und erfolgreiche
Nutzung darstellt. Zur personlichen oder subjektiven Bewertung gehoren
beispielsweise Akzeptanz, Motivation oder die Einschdtzung des person-
lichen Nutzens.

Akzeptanz bedeutet im Wesentlichen, dass eine Person eine Sache positiv
an- bzw. aufnimmt. Dies ldsst sich in Anlehnung an die sozialpsychologi-
sche Einstellungsforschung weiter in verhaltensbezogene, motivationale
bzw. emotionale sowie kognitive Facetten untergliedern (vgl. BUrG/MaNDL
2005). Das heifst in anderen Worten: Wie hdufig nutzen Mitarbeitende
E-Learning? Schitzen und mogen sie die Anwendung? Halten sie das Pro-
gramm fiir niitzlich und sinnvoll?
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Die Motivation besagt, welche dufieren und inneren Anreize Lernende mit
der E-Learning-Anwendung verbinden, z. B. ob es ihnen Spaf macht, oder
ob sie damit wichtige Ziele erreichen kdénnen. Auch die Einschdtzung des
persénlichen Nutzens, etwa wie hilfreich ein E-Learning-Angebot fiir die
berufliche Weiterentwicklung empfunden wird, ist eine wichtige Facette.
Fiir solche und andere Fragen der personlichen Einschdtzung stellt die
Forschung hédufig bereits erprobte Instrumente bereit. Selbstentwickelte
Fragebogen sind dafiir auch moglich, jedoch erfordert ihre Entwicklung
hohen Aufwand und grofde psychometrische Expertise.

Lern- und Transfererfolg: In erster Linie erhoffen sich Personalverantwort-  Wichtigstes Ziel:
liche, dass sich die Lernenden durch das E-Learning-Angebot relevante  Lernen und Transfer
Kenntnisse, Fahigkeiten, Fertigkeiten, Einstellungen oder Verhaltenswei-

sen aneignen bzw. diese verbessern und dies lingerfristig in der Berufspra-

xis einsetzen. Damit ist Trainingstransfer der Hauptindikator, um Erfolg

beim arbeitsbezogenen Lernen messbar zu machen (Park/ WENTLING 2007).

Die Trainingsforschung geht ebenso wie die Instruktionspsychologie da-

von aus, dass Lernen eine notwendige, aber keine hinreichende Bedin-

gung fiir Transfer ist.

Deshalb ist moglichst beides — Lernen und Transfererfolg — zu evaluieren,
am besten mit objektiven Tests, Verhaltensbeurteilungen oder -beobach-
tungen Dritter oder mit sonstigen Leistungsdaten, da subjektive Einschét-
zungen meist nur gering mit dem tatsachlichen Lern- und Leistungs-
zuwachs zusammenhédngen.

Betriebliche Leistungsdaten: Der beschriebene Transfer sollte sich nicht nur ROl und Co. -
im Verhalten, sondern ebenso in messbaren und 6konomisch relevanten relevant, aber
Leistungsdaten, wie z. B. betrieblichen Kennziffern, niederschlagen. Da-  schwer zu
bei lassen sich Effektivititsbetrachtungen (Wie gut wurde ein Ziel er- kalkulieren
reicht?) von Effizienzfragen (Wie hoch ist der Erfolg im Verhiltnis zum

Aufwand?) unterscheiden. Um den Return on Investment eines E-Lear-
ning-Angebots zu evaluieren, lassen sich zundchst Verdnderungen etwa

im Umsatz, der Produktions- oder Ausschussrate und dhnlichen betriebs-
wirtschaftlichen Kenngrofien erfassen. Diese konnen im nachsten Schritt

mit den Kosten des Weiterbildungsangebots in Beziehung gesetzt werden.

Insbesondere fiir E-Learning hat sich gezeigt, dass diese Kostenschitzun-

gen komplex sind und fiir jedes Angebot individuell kalkuliert werden

miissen (REGLIN 2009). Pauschale Aussagen von der Art: »Die Entwicklung

einer E-Learning-Stunde kostet 50.000 Euro.« sind damit ebenso wie

»E-Learning rechnet sich nur fiir grofle Unternehmen.« in dieser Form

selten richtig. Die Kosten hidngen u. a. davon ab, wie sorgsam, komplex,

aber auch wie effizient das Angebot gestaltet wird und von welcher Art es

sein soll, z. B. sind komplexe Simulationen fast immer aufwéandiger als ein

ins Internet gestelltes Skript. Hinzu kommt, ob und welche Test-, Feed-

back- und Ubungseinheiten das Angebot erginzen.

Weiterhin ist bei der Evaluation von betrieblichen Kennwerten zu beach-  Zweite Hiirde:
ten, dass diese Indikatoren neben dem Kompetenzerwerb der Lernenden  Kriterien-
noch von anderen Faktoren beeinflusst werden, wie etwa der allgemeinen ~ kontamination
Auftragslage, Konkurrenz und Ahnlichem. So ist eine Verbesserung nicht

zwingend allein auf das absolvierte E-Learning-Programm zurtickzufiih-

ren, umgekehrt kann sich der Kompetenzzuwachs nicht in solchen Leis-

tungsdaten zeigen, wenn sich gleichzeitig wirtschaftliche Rahmenbedin-
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Gestaltung: Didaktik
und Usability

Erfolsfaktor: Wissen-
schaftlich fundiertes
Lernkonzept

Organisation: Pragt
Lernen und Transfer

Bewihrte
Instrumente:
LKI und GLTSI

gungen verschlechtern. Dieses Problem wird als Kriterienkontamination
bezeichnet (vgl. SoLga 2010).

Gestaltung (Usability, Didaktik): Lernende verbringen idealerweise einige
Zeit mit einer E-Learning-Anwendung. Deshalb ist es wichtig, dass sie
mit einer solchen Software angenehm und effizient arbeiten konnen,
denn die Lernenden sollen nicht durch umstdndliche, ldstige oder verwir-
rende Bedienung entnervt oder abgeschreckt werden. Nach SHackeL (2009)
kann in diesem Zusammenhang Benutzerfreundlichkeit bzw. Usability als
MafR definiert werden, in dem Lernende in der Lage sind, einfach und
effektiv das computergestiitzte Lernsystem zu bedienen, um Lernaufga-
ben zu bewidltigen. Instrumente zur Evaluation von Usability stammen
aus der Forschung zur Softwaregestaltung und basieren auf entsprechen-
den Standards, insbesondere auf der ISO-Norm EN ISO 9241.

Weiterhin ist die didaktische Gestaltung zu bewerten. Die Forschung zur
betrieblichen Weiterbildung ergab dhnlich wie auch die Unterrichts- und
Psychotherapieforschung, dass Angebote, die explizit auf gut erforschten
Instruktions- und Lerntheorien beruhen, mit Abstand am erfolgreichsten
Lernen und Transfer fordern. Wie weit diese wissenschaftliche Fundierung
gegeben ist, ldsst sich weniger mit standardisierten Befragungsinstrumen-
ten feststellen, sondern sollte aus der Konzeption oder Dokumentation
der Entwickler hervorgehen.

Organisatorische Rahmenbedingungen: Eine Evaluation muss sich nicht al-
leine auf das E-Learning-Angebot selbst richten. Sie kann auch —im Sinne
einer Kontextevaluation — untersuchen, ob die organisationalen Bedin-
gungen, welche die Lernenden an ihrem Arbeitsplatz vorfinden, fiir Ler-
nen und Transfer forderlich sind. Dabei spielen insbesondere solche Merk-
male wie Lernkultur (Scuaper et al. 2006) und Transferklima (RouiLLER/
GoLpsTEIN 1993) eine grofde Rolle. Neuere Arbeiten betonen zunehmend
die Rolle der Fiihrungskraft fiir die Kompetenzentwicklung der Lernenden
(Jonannges/KaurreLp 2009). Ahnlich sehen dltere Arbeiten unter dem Begriff
des »Supportive Leadership« als Facette der wahrgenommenen organisa-
tionalen Unterstiitzung (Perceived Organizational Support) eine wesent-
liche Voraussetzung fiir jegliches Engagement der Mitarbeitenden (RHoA-
DES/E1SENBERGER 2002).

Ein gut erforschtes und bewdhrtes Instrument, das verschiedene genannte
Aspekte integriert, ist der Fragebogen GLTSI (KaurseLD et al. 2008), der in
verschiedenen Sprachen vorliegt und eine schnelle und effiziente (Orga-
nisations-)Diagnose ermoglicht, die besagt, wie hoch verschiedene, trans-
ferforderliche Merkmale im betreffenden Umfeld ausgeprdgt sind. Da-
durch erfahrt der Anwender, wo Potenziale liegen und welche Bereiche
starker unterstiitzt werden miissen, damit eine Weiterbildungsmafinahme
greift. Es bezieht sich auf jegliche Art von Weiterbildung und ist damit
auch im Kontext von E-Learning gut nutzbar. Wesentlich umfangreicher,
breiter und differenzierter ist das Lernkulturinventar (LKI) von ScHAPERr et
al. (2006), das lernforderliche Strukturen, Haltungen und Praktiken im
ganzen Unternehmen betrachtet, angefangen von der Unternehmensphi-
losophie tiber strategische Personalentwicklung bis hin zu einzelnen Wei-
terbildungsangeboten, Einstellungen und »Gepflogenheitenx.
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3.2 Untersuchungsdesigns

Wenn ein oder mehrere Evaluationskriterien ausgewdhlt wurden, reicht de-
ren Erhebung allein noch nicht aus, um diese Ergebnisse anschlief3end inter-
pretieren zu konnen. Zusatzlich muss die Erhebung in ein Untersuchungs-
design bzw. in einen Versuchsplan eingebettet sein. Dies ist notig, um sicher-
zustellen, dass sich gefundene Unterschiede oder Zusammenhédnge tatsiach-
lich auf die Mafinahme zurtickfiihren lassen, tiber die eine Aussage getroffen
werden soll und damit andere Erklarungen ausgeschlossen werden (SoLga
2010). Die Auswahl eines Untersuchungsdesigns legt somit fest, mit welchen
Bezugsgrofien die gewdhlten Kriterien verglichen werden. Dabei konnen ver-
schiedene Vergleiche durchgefiihrt werden, etwa durch verschiedene unter-
suchte Lernvarianten oder Zeitpunkte. Typischerweise werden mehrere For-
men unterschieden (vgl. z. B. SoLca 2010):

Einmalerhebung ohne Kontrollgruppe (vor-experimentell)

Eine Untersuchungsstichprobe, also eine definierte Anzahl von Teilnehmen-
den, wird einmal befragt, beobachtet oder getestet. Damit sich auf dieser
Grundlage iberhaupt eine Aussage treffen ldsst, muss es fiir die gefunden
Ergebnisse einen Referenzwert geben. Das konnte eine vorher festgelegte
und begriindete Mindestanforderung sein, z.B. sollen alle Dimensionen
von Usability auf einer Einstufungsskala von 1 (nicht gegeben) bis 5 (in vol-
lem Mafle erfiillt) mindestens den Wert »3« erreichen. Es konnen auch
gleichzeitig verschiedene Kriterien erfasst und die Zusammenhénge unter-
sucht werden, um etwa die Frage zu beantworten, ob die Einschitzung der
Usability mit dem Lernerfolg zusammenhangt.

Wiederholte Erhebungen an einer Stichprobe (quasi-experimentell)

Eine Untersuchungsstichprobe wird mehrfach hinsichtlich desselben Krite-
riums untersucht, z. B. vor und nach dem E-Learning-Angebot. Damit kann
z. B. der Wissenszuwachs oder Lernerfolg erfasst werden. Es ist auch denkbar,
die Entwicklung der Arbeitsleistung zu mehreren Zeitpunkten nach der
E-Learning-Maflnahme zu verfolgen. Man spricht dann von Zeitreihen oder
Lingsschnittuntersuchungen. Ahnlich kénnen unterschiedliche Faktoren
zu unterschiedlichen Zeitpunkten erfasst werden, z.B. Wissensstand vor
dem E-Learning und/oder Transferleistung danach (Korrelationsdesign).

Wiederholte Erhebungen mit Kontrollgruppe (experimentell)

Bei dem vorherigen Untersuchungsdesign ist nicht auszuschliefien, dass der
ggf. festgestellte Lern- oder Transferanstieg auf andere Faktoren als auf die
Weiterbildungsmafinahme zuriickzufiihren ist, etwa auf selbstorganisiertes,
informelles Lernen oder auf Lerneffekte durch die wiederholten Testung. Um
diese Erklarung auszuschlief3en, sollte noch eine sogenannte Kontrollgruppe
hinzukommen, die zu den gleichen Zeitpunkten untersucht wird, aber nicht
am E-Learning-Programm teilnimmt. Wenn zudem zufillig zugeteilt wird
(randomisiert), wer mit dem E-Learning-Programm lernt und wer nicht (Kon-
trollgruppe), liegt ein »echtes« Experiment vor. Dieses 1dsst von allen Varia-
nten die eindeutigste Schlussfolgerung zu, ob die Unterschiede im Wissens-
zuwachs beider Gruppen durch das E-Learning-Angebot zustande kommen.
Im betrieblichen Kontext sollten die Mitarbeiter der Kontrollgruppe die Wei-
terbildung natiirlich nachtraglich erhalten. Fiir Evaluationszwecke emp-
fiehlt es sich, dabei auf eine sogenannte Wartegruppe zuriickzugreifen, also
Personen, die ohnehin erst spater die Weiterbildung absolvieren konnen.

Einmalige Erhebung,
eine Stichprobe

Mehrfache Erhebung,
eine Stichprobe

Mehrfache Erhebung,
Kontrollgruppe
= Experiment
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»Quick’n dirty-Eva-
luation« lohnt sich
nicht!

Qualitativ oder
quantitativ?

Vielfaltige, denkbare
Erhebungsverfahren

Die beschriebenen Versuchspldane charakterisieren typische Grundformen,
daneben gibt es viele weitere Designs und Variationen. Im betrieblichen Kon-
text und generell bei Felduntersuchungen ist ein »echtes« Experiment nicht
immer moglich, deshalb werden héufig so genannte quasi-experimentelle
Designs eingesetzt. Damit deren Ergebnisse dennoch sicher und schliissig
interpretierbar sind, miissen verschiedenste Techniken zur Kontrolle von
Storfaktoren und Alternativerkldarungen genutzt werden (Cook/CAMPBELL
1979). Sozialwissenschaftliche, empirische Forschungsmethoden sind dafiir
Voraussetzung.

3.3 Erhebungsverfahren

Nachdem ein oder mehrere Evaluationskriterien festgelegt wurden, miissen
diese auch erfasst werden. WiLL et al. (1987) weisen darauf hin, dass nicht nur
Evaluationskriterien und -designs griindlich zu durchdenken und zu planen
sind, sondern auch Datenquellen sorgsam erfasst werden sollten, damit aus-
sagekraftige Ergebnisse daraus resultieren. In der Trainingspraxis werden ge-
legentlich die am leichtesten verfiigbaren Methoden gewédhlt, um schnell
und mit wenig Aufwand zu empirischen Ergebnissen zu kommen. So ge-
nannte »Happy Sheets« oder »Smile Sheets« sind Kurzfragebdgen, bei denen
die Teilnehmenden fiir wenige Aspekte kursorisch angeben, wie gut ihnen
die Weiterbildung gefallen hat (vgl. KaurreLp 2006). Sie werden hdufig als
Beispiel fiir eine »Evaluation der leichten Hand« (Sorca 2010) angefiihrt, da
sie keine fundierte Bewertung ermdoglichen und mit ihrem Informations-
gehalt noch nicht einmal den verhdltnismaflig geringen Aufwand rechtfer-
tigen.

Je nachdem, wie sicher man bereits festgelegt hat, was evaluiert werden soll,
empfehlen sich quantitative oder qualitative Erhebungs- und damit Ana-
lyseverfahren (vgl. GoLwirzer/JAGer 2009). Wer bereits gut begriindete und
definierte Evaluationskriterien ausgewdhlt hat, wie etwa Lernerfolg, sollte
diese mit bewdhrten und quantitativen Verfahren, z. B. einem lernzielorien-
tierten Wissenstest erfassen. Wer dagegen — etwa im Rahmen einer formati-
ven Evaluation — noch nicht genau weif3, welche Eigenschaften eines E-Lear-
ning-Programms wichtig sind, oder wer offen sein will fiir Verbesserungsvor-
schldge, etwa bei Beta-Tests mit Benutzern, sollte eher zu qualitativen Ver-
fahren greifen. Qualitative Verfahren sind in der Regel deutlich aufwiandiger
zu erheben und auszuwerten als quantitative Verfahren! Aber auch fiir qua-
litative Daten, wie Textmaterial oder Verhaltensbeobachtungen, gibt es be-
wahrte Analyseverfahren, z. B. die qualitative Inhaltsanalyse (MayrinGg 2002),
was inzwischen durch entsprechende Software unterstiitzt wird. Die Zielfin-
dung und Zieldefinition selbst sind wichtige Schritte im Evaluationsprozess,
die durch qualitative Verfahren, wie die Delphi-Methode, gut unterstiitzt
werden kénnen.

Samtliche Erhebungsverfahren und Datenquellen aufzufiihren und zu dis-
kutieren, wiirde diesen Rahmen sprengen. Deshalb fiihrt Tabelle 1 in Anleh-
nung an SoLGa (2010) eine Auswahl daraus auf, die den oben diskutierten
Kriterienbereichen zugeordnet wurden. Weitere Verfahren sind selbstver-
standlich denkbar. Dies soll vor allem deutlich machen, welche unzidhligen,
sinnvollen und interessanten Moglichkeiten aufler den »Happy Sheets« be-
stehen.
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39. Erg.-Lfg. Oktober 2011 Handbuch E-Learning



Evaluation betrieblichen E-Learnings: Methoden und Befunde

6.18

Generalisierung des
Gelernten

Kriterienbereich Beispiele Erhebungsverfahren,
Datenquellen
Personliche Bewertung Akzeptanz (Psychologischer) Fragebo-
Motivation gen
Nutzenschatzung Nutzungsdaten (Aufrufhau-
figkeit, Bearbeitungsdauer,
Abbruchquote)
Interview
Lernen Wissenszuwachs Wissenstest (auch online)
Fertigkeitserwerb Simulation
Einstellungsanderung Semantisches Differenzial
Verhaltensanderung Fragebogen
Rollenspiel und Beobach-
tung
Lernerverhalten, -leistung
(Lodfile)
Transfer Anwendung Arbeitsprobe

Verhaltensbeobachtung
Leistungsbeurteilung durch
Dritte (Vorgesetze, Kollegen,
Kunden u. a.)

Betriebliche Leistungsdaten | Produktivitat Produktionsquote, Umsatz
Kostenersparnis Fehlerquote, Ausschuss
Qualitat ROI
Gestaltung Usability Fragebogen
Didaktische Gestaltung | Metaplan-Abfrage
Normstandards
EN 1SO 9241
EN ISO 9241-110
Dokumentenanalyse
Expertenanalyse/-befragung
Organisationaler Rahmen Lernkultur LKI
Transferklima GLTSI
Vorgesetzten- Fragebogen
unterstiitzung Teilnehmende Beobachtung

Dokumentenanalyse

Tab. 1: Ausschnitthafte Beispiele fiir Erhebungsverfahren bzw. Datenquellen bei der
Evaluation von E-Learning, die jeweils Kriterienbereichen zugeordnet wurden.

Beim E-Learning bietet es sich besonders an, neben den fiir alle Trainings-
evaluationen tiblichen Methoden auch Nutzerdaten zu erfassen, z.B. die
Héaufigkeit der Programmbenutzung, Dauer der Bearbeitung, Lerntempo,
Lern- und Nutzungsverhalten. In ein E-Learning-Programm sind hdufig Te-
steinheiten, Wissensabfragen zum Eingang und zur Uberpriifung und dhn-
liches integriert. Auch dies kann gespeichert und fiir Evaluationszwecke aus-
gewertet werden (beachte: Datenschutz, s. dazu Beitrag 2.14). Ebenso lassen
sich weitere Tests und Befragungen online innerhalb oder aufierhalb der

Lernumgebung durchfiihren.

Zusitzliche Daten
beim E-Learning
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Lerntransfer als
Hauptindikator fiir
E-Learning-Erfolg

Drei Perspektiven:
Design, Individuum
und Transferklima

4 Ausgewihlte Forschungsbefunde

Die bisherige Forschungsliteratur weist wenig empirische Studien zu E-Lear-
ning-spezifischen Wirkzusammenhdngen auf. ArtHur et al. (2003) unter-
suchten in einer Metaanalyse die Beziehung zwischen spezifischen Trai-
ningsdesigns und verschiedenen Evaluationskriterien. Fiir alle vier nach Kirk-
PATRICK (1994) gdngigen Evaluationskriterien (personliche Reaktion, Lernen,
Verhaltensdnderung und Leistungen) ergaben sich mittlere Effektstdarken
(um d=.60). Dies bestdtigte die generelle Effektivitdt von betrieblichen Trai-
nings, was zuvor hdufig angezweifelt wurde. Dabei unterschieden sich die
Ergebnisse stark durch die Art der Weiterbildung sowie durch weitere Bedin-
gungen wie vermittelte Lerninhalte. Fiir die wenigen Studien, die CBTs als
friher gangige E-Learning-Variante untersuchten, resultierten kleinere Ef-
fektstarken um d=.30 fiir Reaktionen und Verhaltensinderungen und um
d=.40 fiir Lernerfolg.

4.1 Perspektiven des Lerntransfers beim E-Learning

Um Erfolg des arbeitsplatzbezogenen Lernens messbar zu machen, orientiert
sich die Forschungsliteratur in erster Linie an der praxisrelevanten Ergebnis-
variable »Trainings-« oder »Lerntransfer«, das bedeutet, wie gut die Anwen-
dung des Gelernten im betrieblichen Arbeitsalltag gelingt (PAark/WENTLING
2007). Zum besseren Verstandnis von Einflussfaktoren auf den Lerntransfer
bei E-Learning ist es hilfreich, Befunde aus dem Fernunterricht mitzubetrach-
ten. Dabei zeichnen sich drei zentrale Themenkomplexe ab, die bedeutsam
fiir den Erfolg des Trainings sind: (1) Merkmale des lernenden Individuums,
(2) das Design des Trainings und (3) die Interaktionen des Individuums mit
anderen (z. B. Leg et al. 2004). Ahnlich haben sich in der klassischen Training-
sevaluation Merkmale der Weiterbildung, des Individuums und des organisa-
tionalen Kontexts als drei wichtige Einflusskategorien etabliert (BALpwiN/
Forp 1988). Fasst man die Ansdtze aus diesen beiden Forschungsbereichen
in einem Modell zusammen, lassen sich die Determinanten des Lerntransfers
beim E-Learning in drei Bereiche untergliedern (sieche auch Abbildung 3):

das (Trainings-)Design: Gestaltungsfaktoren des Trainings wie beispiels-

weise Aufbau des Trainings, verwendete Materialien oder die Benutzer-

freundlichkeit der Oberfliache,

das Individuum: Merkmale der Lernenden selbst,

das Transferklima: dazu zdhlen der Einfluss der Vorgesetzten, der Kollegen,

sowie der Unternehmenskultur (Lernkultur).

14
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Die Ergebnisse der Studie von Park/ WENTLING (2007) zeigten, dass die wahr-
genommene Benutzerfreundlichkeit einer Lernumgebung den Lernerfolg
und damit wiederum den Lerntransfer beeinflusst, wobei sich die Einstel-
lung zu Computern auf die Wahrnehmung der Benutzerfreundlichkeit des
E-Learning-Kurses auswirkte. Daraus kann abgeleitet werden, dass Teil-
nehmende, die mit einer positiven Einstellung zu Computern einen
E-Learning-Kurs absolvieren, das Training als zufriedenstellender und
wirksamer einschdtzen und dementsprechend das Gelernte besser auf ih-
ren Arbeitsalltag tibertragen konnen.

Altersaddquates E-Learning-Design und Lernmodell

Um Akzeptanz fiir E-Learning-Angebote im Unternehmen zu erreichen
bzw. zu steigern, ist es unabdingbar, den Einfluss des demografischen
Wandels zu berticksichtigen. Demnach miissen E-Learning-Programme
an die jeweilige Altersstruktur der Lernenden angepasst werden. BauscH
et al. (2010) konnten in ihrer Studie zur Gestaltung und Evaluation eines
E-Learning-Trainings zum Zeitmanagement (ZeUS) fiir verschiedene Al-
tersgruppen zeigen, dass altersadaquate Designs in E-Learning-Program-
men kurz- und langfristig fiir junge, mittelalte und &ltere Lernende zum
Lern- und Transfererfolg fithren. Wichtig war dabei vor allem, dass in Vi-
deos alterskongruente Personen als Lernmodelle auftraten.

Vergleich WBTs mit Prisenztraining
SrirzmaNN et al. (2006) verglichen in ihrer Metaanalyse Web Based Trainings
mit Prdasenztrainings. Dabei stellten sie zundchst fiir Sachwissen eine

Evaluation betrieblichen E-Learnings: Methoden und Befunde 6.18
Transfer-
Klima
Vorgesetze LD
Kollegen Usability
Unternehmens-
kultur
Abb. 3: Determinanten des Lerntransfers beim betrieblichen E-Learning
4.2 Design und Gestaltung
Aus pddagogischer, instruktionspsychologischer Sicht ist die Gestaltung
einer Weiterbildungsmafinahme oder das Design eines E-Learning-Angebots
die zentrale Einflussgrofie, da Entwickler und Weiterbildungsverantwort-
liche dies in erster Linie festlegen konnen.
Usability Usability

Altersadaquate
Lernumgebung

Leichte Uberlegen-
heit von WBTs
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Kontrolle des
Lernenden

Motivation

Personlichkeit

leichte Uberlegenheit der WBTs gegeniiber der konventionellen Lern-
variante fest, wahrend es hinsichtlich der Fertigkeitsvermittlung und
der Zufriedenheit der Lernenden keine Unterschiede gab. Wurden jedoch
nur WBTs und Prasenztrainings mit dhnlichen Instruktionsmethoden ver-
glichen, gab es auch keinen Unterschied mehr bei der Sachwissensvermitt-
lung. WBTs waren wiederum in langeren Kursen bei der Sachwissensver-
mittlung deutlich tiberlegen, wenn die Lernenden Inhalt und Ablauf bzw.
Abfolge im Lernprozess selbst steuern konnten, wenn sie Riickmeldung
erhielten oder Ubungsméglichkeiten hatten.

Kontrolle des Lernenden

Um die Bedeutung der Kontrolle von Seiten des Lernenden empirisch zu
untermauern, fithrten Fisuer et al. (2010) ein Quasi-Experiment durch.
Hierbei hatte der Lernende die Moglichkeit, das E-Learning-Programm
mit oder ohne interaktive Kontrolle zu absolvieren. Die Ergebnisse legen
nahe, dass ein hohes Maf$ an Kontrolle affektive und lernforderliche Re-
aktionen giinstig beeinflusst. Diese haben wiederum einen positiven Ein-
fluss auf die allgemeine Zufriedenheit mit der E-Learning-Anwendung.
Dartiber hinaus konnte gezeigt werden, dass ein hohes Maf3 an allgemei-
ner Zufriedenheit das Lernen und den Lerntransfer begiinstigen. Orvis et
al. (2009) zeigten daneben, dass Lernende bei hoher Trainingszufrieden-
heit bereits wiahrend des Trainings mehr kognitive Ressourcen bereitstel-
len und entsprechend bessere Lernleistungen nach dem Training erzielen.

4.3 Individuum

Im Mittelpunkt aller Lernprozesse steht die lernende Person, die sich Kennt-
nisse, Fertigkeiten, Verhaltensweisen oder Einstellungen aneignet oder diese
verbessert. Gleichzeitig bringt sie aus diesen Bereichen bereits individuelle
Merkmale mit ein, die das Lerngeschehen pragen. Diese Eigenschaften kon-
nen nur zum Teil im Rahmen der betrieblichen Weiterbildung beeinflusst,
aber etwa durch entsprechende Diagnosen in einer Lernumgebung erfasst
und berticksichtigt werden.

Motivation

In der Forschungsliteratur wird der Motivation des Lernenden grof3e Be-
deutung im Lernprozesss zugeschrieben. Welchen Einfluss hat die Moti-
vation der Trainingsteilnehmenden auf den Lernprozess beim betrieb-
lichen E-Learning? Um diese Frage zu beleuchten, stellten Sitzmann et al.
(2009) ein zyklisches Motivationsmodell fiir webbasiertes Lernen auf und
bestitigten dieses empirisch. Es beinhaltet ein dynamisches Wechselspiel
zwischen verschiedenen Motivationskonstrukten und beginnt mit den
Teilnehmererwartungen an den E-Learning-Kurs, die einen positiven Ein-
fluss auf die Lernmotivation haben. Diese haben wiederum einen positi-
ven Effekt auf die Reaktionen der Teilnehmenden, die sich schliefdlich po-
sitiv auf die Erwartungen an nachfolgende Kurse auswirken. Diese Ergeb-
nisse unterstreichen, wie wichtig es ist, durch eine motivierende Gestal-
tung eine positive Einstellung der Lernenden gegentiber E-Learning-Kursen
aufrechtzuerhalten.

Big-Five-Persinlichkeitseigenschaften
Der aktuelle empirische Beitrag von Orvis et al. (2011) untersuchte die
moderierende Rolle grundlegender Personlichkeitsdimensionen (Big Fi-
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ve) auf die Beziehung zwischen Kontrollmoglichkeit des Lernenden und
Trainingsleistung in einer E-Learning-Umgebung. Die Forscher manipu-
lierten das Ausmaf’ der Kontrollmdoglichkeit (gering oder hoch). Insbeson-
dere bei videobasiertem Lernen zeigten Lernende mit einem hohen Maf3
an Offenheit und Extraversion hohere Trainingsleistungen als Lernende
mit geringerer Auspragung dieser Merkmale, wenn diese in einer Lern-
umgebung mit hoher Lernerkontrolle lernten. Umgekehrt zeigten Ler-
nende mit niederer Auspragung in den genannten Personlichkeitseigen-
schaften hohere Trainingsleistungen in Lernumgebungen mit niederer
Lernerkontrolle.

Selbstregulation Selbstregulation
E-Learning erfordert in besonderem Maf3e selbstregulierte Lernstrategien,
um Lernziele addquat zu erreichen und um den eigenen Lernprozess bes-
ser zu koordinieren, da bei dieser individualisierten Lernform, anders als
in Prasenztrainings, eine Auflensteuerung fehlt. Auch im Arbeitsalltag —
etwa beim informellen Lernen — gewinnt dies an Bedeutung. GravirL/Cowm-
PEAU (2008) belegten, dass in einem Softwaretraining Lernende mit bes-
serer Kenntnis und hdufigerer Anwendung von selbstregulierten Lernstra-
tegien zu lernendes Wissen und Fertigkeiten besser behalten und abrufen.
Auch zeigte sich ein positiver Effekt auf die Selbstwirksamkeit. Um dies zu
unterstiitzen, konnten Selbsttests an verschiedenen Stellen in E-Learning-
Programmen aufzeigen, welche Fihigkeiten noch vermehrter Eintibung
bediirfen.

Epistemologische Uberzeugungen Epistemologische
In einer quantitativen Onlinebefragung fanden Harress et al. (2010) he-  Uberzeugungen
raus, dass epistemologische Uberzeugungen von Lernenden beim E-Lear-

ning, d. h. individuelle Uberzeugungen zu Wissen und Lernen keinen sig-

nifikanten Zusammenhang mit der Haufigkeit von E-Learning-Aktivita-

ten aufweisen. Jedoch ergaben sich geringe Zusammenhange mit einem

vertieften Verstindnis von Wissensaustausch und -verbreitung.

4.4 Transferklima

Lernen am Arbeitsplatz kann nicht getrennt vom Kontext betrachtet werden,  Der Kontext zahlt -
in dem Wissen und Fahigkeiten angewandt werden. Trainingsinterventio-  Transferklima

nen sollen letztlich eine spiirbare positive Verdnderung im Arbeitsverhalten

und Arbeitsleistung zur Folge haben. Zu diesem Zweck miissen E-Learning-

Verantwortliche und Personalentwickler nicht nur die Bediirfnisse der Ler-

nenden berticksichtigen und E-Learning-Anwendungen giinstig gestalten,

sondern auch ein unterstiitzendes Klima fiir die Ubertragung des Gelernten

auf den Arbeitsalltag (Transferklima) gewdhrleisten. Bereits dltere Studien

stellten die Relevanz des betrieblichen Kontextes fiir E-Learning-Erfolg he-

raus.

Unterlagen und Umgebung Unterlagen und
So definiert Broap (1997) in Bezug auf E-Learning (1) das Niveau der Vor- Umgebung
erfahrung des Lerners, (2) die Nutzbarkeit von Schulungsunterlagen im

Arbeitsalltag, (3) den Zeitpunkt des Trainings sowie (4) das Ausmaf, in

der die Arbeitsumgebung die Umsetzung des neu Erlernten unterstiitzt,

als notwendige Bedingungen fiir den erfolgreichen Transfer von Trai-

ningsinhalten.

Handbuch E-Learning ~ 39. Erg.-Lfg. Oktober 2011 17




6.18

Evaluation betrieblichen E-Learnings: Methoden und Befunde

Kontinuierliche
Unterstiitzung

P

ersonliche

Unterstiitzung

Fithrungs-

kompetenzen und
Unternehmens-
strukturen
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Kontinuierliche Unterstiitzung durch gesamte Umgebung

Hinsichtlich der Unterstiitzung des Umtfeldes ist ein generell positives
Transferklima unabdingbar (SuMikLER 1996). So ist eine (zeitweise) Unter-
stiitzung ausschlief’lich nach dem absolvierten E-basierten Training kei-
neswegs ausreichend. Vielmehr miissen alle Stakeholder, wie Manager,
Trainer und (andere) Lernende, bereits vor und wihrend des Trainings
ein unterstiitzendes Umfeld schaffen, in dem optimales Lernen und an-
schlief}end maximaler Lerntransfer moglich sind.

Personliche Unterstiitzung durch Vorgesetzte und Kollegen

Auch Bates et al. (2000) unterstreichen in einer Studie zu Transferfaktoren
bei einem computerbasierten Training, dass sowohl valide Trainings-
inhalte als auch die Unterstiitzung des Vorgesetzten und Kollegen elemen-
tar fiir effektives Transferlernen am Arbeitsplatz sind. Die beiden Variablen
der zwischenmenschlichen Unterstiitzung (Unterstiitzung durch den Vor-
gesetzten und Unterstiitzung durch Kollegen) kldrten die meiste Varianz
beziiglich des Leistungserfolgs auf und liefern somit einen entscheiden-
den Beitrag zur Vorhersage von Lerntransfer.

Fiihrungskompetenzen und Unternehmensstrukturen

Fir optimalen Lerntransfer beim E-Learning muss das Unternehmen
glinstige Rahmenbedingungen schaffen (Berce/GiLes 2008). So sind Fiih-
rungskompetenzen des Vorgesetzten sowie Unternehmensstrukturen, die
Lernen an sich foérdern und fehlertolerant sind, notwendig.

Lernkultur

HocHHOLDINGER/ScHAPER (2008) untersuchten, wieweit Facetten der organi-
sationalen Lernkultur mit dem Lern- und Transfererfolg betrieblichen
E-Learnings zusammenhédngen. Dabei fanden sie positive Zusammen-
hinge zwischen den Facetten der Lernkultur »Organisationale Rahmen-
bedingungen des Lernens«, »Aspekte der Personalentwicklung«, »Lern-
und Entwicklungsmoglichkeiten« und dem Lern- und Transfererfolg des
E-Learnings. Die Studie konnte weiterhin zeigen, dass Transtermotivation
den Zusammenhang zwischen lernrelevanten organisationalen Bedin-
gungen und Lern- und Transfererfolg vermittelt.

5 Fazit

Eine Evaluation ist mit Aufwand verbunden und bringt etliche Herausforde-
rungen mit sich. Dennoch erfahren Unternehmen und alle E-Learning-Sta-
keholder nur dann etwas tiber Potenziale und Verbesserungsmoglichkeiten
ihrer E-Learning-Anwendungen, wenn sie die Gestaltung, deren Wirksam-
keit und die betrieblichen Rahmenbedingungen des E-Learnings mit sozial-
wissenschaftlichen Erhebungsmethoden evaluieren.

Aus Sicht der Forschung, aber auch fiir die Praxis gibt es bisher zu wenige
empirische Untersuchungen zu lernférderlichen Faktoren von E-Learning-
Umgebungen in Unternehmen. Wiinschenswert sind vor allem mehr Studi-
en, die neben subjektiven Maflen objektive Leistungsmafie untersuchen. Au-
ferdem sollten zukiinftige Untersuchungen auf einem multifaktoriellen Mo-
dell des Lerntransters basieren und mehrere Einflussvariablen auf den Lern-
transfer beachten, um dem vielschichtigen Geschehen beim E-Learning
gerecht zu werden.
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