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E-Learning ist flr Lehrende und Lernende gleichermalien eine Herausforderung. Es entwickelt
sich rasant weiter und fasst auch aullerhalb der Lehrinstitute immer mehr Ful3. Von der
akademischen Ausbildung bis zu firmeninternen Seminaren wird immer mehr auf E-Learning-
Kurse gesetzt. Es gilt daher, die Frage nach einem generischen Modell zur Identifikation von
Motivatoren zur Teilnahme an diesen FortbildungsmaRnahmen zu beantworten. Die Zwei-
Faktoren-Theorie von Herzberg ist in der Wirtschaft eine generische — wenn auch abstrakte —
Praktik zur Evaluierung von organisationsinternen Hygienefaktoren und Motivatoren bei Mit-
arbeitenden. Im Rahmen dieser Studie wurde die theoretische Praktik der Zwei-Faktoren-
Theorie auf bestehende Gelingensfaktoren von asynchronen E-Learning-Kursen angewendet.
Als Ergebnis dieser Studie wird eine generische Moglichkeit der Anwendung der Theorie auf-
gezeigt und daraus ableitend in einem beispielhaften asynchronen E-Learning-Kurs umge-
setzt. Der Theorie entsprechend wird dabei auf konkrete Hygienefaktoren eingegangen,
welche bei Nichteinhaltung zu Unzufriedenheit fihren, und Motivatoren, die fir Fortbildungs-
mafRnahmen forderlich sind, beachtet.

E-Learning, Motivation, Gelingensbedingungen, Hygienefaktoren, Zwei-Faktoren-Theorie

1 Einleitung

Digitales Lernen hat sich in den vergangenen Jahren rasant entwickelt und wird sich laut
Grogorick und Robra-Bissantz (2021) auch weiterhin stetig entwickeln. Nicht nur die Anforde-
rungen und die Art des Lernens werden durch die digitale Transformation verandert, sondern
auch die Vielfalt an moéglichen Lernformaten. Der Einsatz von digitalen Medien bietet den Or-
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ganisationen dabei die Moglichkeit zur personlichen Bildungsbegleitung. Sie eroffnen die
Moglichkeit fir durchgangige Bildungsketten und den nachhaltigen Wissenserwerb. Nach
Gundermann (2022) ist auch die Kompetenzentwicklung bei den Lehrenden in der Erwach-
senen- und Weiterbildung eine Voraussetzung fir das erfolgreiche Entwickeln und Durchfiih-
ren von Bildungsangeboten mit digitalen Medien. Zusatzlich sind auch die Motivation und Be-
teiligung aller Beschaftigtengruppen an Weiterbildung ein immer noch relevantes Thema. Ge-
rade bei der Weiterbildung in digitalen Formaten gibt es Herausforderungen, wie beispiels-
weise Berlihrungsangste oder gar Ablehnung durch die Teilnehmenden (Miinchhausen et al.,
2021).
Um diesen Herausforderungen in der Rolle der Lehrenden mit den entsprechenden MafR-
nahmen zu begegnen, bedarf es einer ndheren Betrachtung der Motivatoren fiir die Teilnah-
me an asynchronen E-Learning-Angeboten.
Schon 1959 haben sich Herzberg et al. damit beschéaftigt, was Menschen motiviert und was
die Motivation zerstort. Es wurden dazu die dulReren Einflisse am Arbeitsplatz untersucht und
in Hygienefaktoren und Motivatoren eingeteilt. Diese damals ermittelten Ergebnisse werden
seither in der Fachliteratur zum Thema ,Motivation” immer wieder aufgegriffen und in der
wirtschaftlichen Praxis, beispielsweise im Personalmanagement, in der Weiterbildung, im Ge-
sundheitswesen und bei der Sozialarbeit, angewendet. In dieser Studie wird die Zwei-Fakto-
ren-Theorie von Herzberg et al. (1959) auf seine Eignung als generisches Modell zur Festlegung
von Motivatoren fiir die Teilnahme an asynchronen E-Learning-Kursen anhand einer Einzel-
fallstudie nach Yin (2018) evaluiert.

Die Zwei-Faktoren-Theorie, auch bekannt als Motivations-Hygiene-Theorie, wurde von Frede-

rick Herzberg in den 1950er-Jahren entwickelt, um die Faktoren zu erklaren, die die Motiva-

tion und die Arbeitszufriedenheit der Mitarbeitenden beeinflussen. Nach dieser Theorie gibt
es zwei Arten von Faktoren, die die Motivation beeinflussen kbnnen:

e Motivatoren: Dies sind Faktoren, die mit dem Inhalt der Arbeit selbst zusammenhangen
und wahrscheinlich zu einer hoheren Motivation und Arbeitszufriedenheit fiihren. Beispie-
le fiir Motivatoren sind Leistung, Anerkennung und die Moglichkeit, zu lernen und zu wach-
sen.

e Hygienefaktoren: Hierbei handelt es sich um Faktoren, die sich auf den Kontext beziehen,
in dem die Arbeit ausgefiihrt wird und die notwendig sind, um Unzufriedenheit zu
vermeiden, die aber nicht ausreichen, um die Mitarbeitenden zu motivieren. Beispiele fir
Hygienefaktoren sind das Gehalt, die Arbeitsbedingungen und die Unternehmenspolitik.

Im Zusammenhang mit asynchronen E-Learning-Angeboten kann die Zwei-Faktoren-Theorie
genutzt werden, um herauszufinden, welche Faktoren fiir die Motivation der Lernenden und
die Aufrechterhaltung ihres Engagements am wichtigsten sind. So kénnten Kursdesigner*in-
nen beispielsweise Motivationsfaktoren, wie anspruchsvolle und interaktive Inhalte, Moglich-
keiten flr die Lernenden, das Gelernte anzuwenden und Gelegenheiten fiir die Lernenden,
ihre Arbeit mit anderen zu teilen, einbeziehen. Sie kénnten auch Hygienefaktoren, wie tech-
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nische Fragen, einfache Navigation und klare Anweisungen, fir die Erledigung von Aufgaben
bericksichtigen. Indem sie sowohl auf Motivations- als auch Hygienefaktoren Ricksicht
nehmen, kdnnen Kursgestaltende eine effektivere und ansprechendere Lernerfahrung fir die
Lernenden schaffen (Herzberg et al., 1959).

2 Grundlagen
2.1 Asynchrone E-Learning-Kurse

Bei E-Learning-Angeboten ist die*der Teilnehmende nicht mehr an einen Ort und eine genaue
Zeit gebunden. Das E-Learning wird von den Lernenden an einem Ort und mit einem Endgerat
ihrer Wahl selbstandig durchgefiihrt. E-Learning bezieht sich auf eine Form der Weiterbildung,
die Giber das Internet oder andere digitale Medien vermittelt wird. Im Gegensatz zu traditio-
nellen Prasenz-Fortbildungen, bei denen Teilnehmende physisch an einem Seminar oder einer
Schulung teilnehmen, kdnnen bei E-Learning-Kursen die Teilnehmenden von tberall aus bei-
wohnen, solange sie Zugang zum Internet haben. Dabei stehen den Lernenden Lehrmateria-
lien mit Bildern, Animationen oder interaktiven Formen zur Verfliigung. Bei E-Learning-Ange-
boten kann der Lerninhalt passgenauer auf die Lernenden zugeschnitten werden als bei einer
Fortbildung in Prasenz (Gast et al., 2021). Kerres (2013) definiert E-Learning als einen
Oberbegriff fiir alle Varianten der Nutzung digitaler Medien zu Lehr- und Lern-
zwecken, sei es auf digitalen Datentragern oder liber das Internet, etwa um
Wissen zu vermitteln, flir den zwischenmenschlichen Austausch oder das ge-
meinsame Arbeiten an digitalen Artefakten. (S. 6)

E-Learning-Technologien sind als Artefakte zu verstehen, die dazu beitragen, bestehende
Handlungsabldufe im Lehr- und Lernalltag zu unterstiitzen, zu verandern oder neue tGberhaupt
erst zu ermoglichen. Die Funktionalitditen und Anwendungsbereiche von E-Learning-Techno-
logien haben sich in den letzten zwei Jahrzehnten stark verandert. Bis Anfang der 2000er-Jah-
re wurden vor allem interaktive Lerninhalte — teilweise multimedial aufbereitet — entwickelt.
Mitte der 2000er-Jahre avancierten Lernmanagementsysteme zu einem Erfolgsmodell. Der
grofRe Vorteil dieser Systeme liegt in ihrer Funktionsvielfalt, so dass prinzipiell nahezu alle Bil-
dungsszenarien durch Lernmanagementsysteme abgebildet werden konnen —von der Vertei-
lung von Lernmaterialien (iber die Abwicklung von Organisationsprozessen bis hin zur Virtua-
lisierung von Interaktions- und Kooperationsprozessen (Fischer & Wannemacher, 2013).

Es gibt zwei grundlegende Arten von E-Learning: asynchrones und synchrones Lernen. Asyn-
chrones E-Learning ermoglicht es den Lernenden, sich jederzeit in eine E-Learning-Umgebung
einzuloggen und Dokumente herunterzuladen oder Nachrichten an Kursleitungen oder ande-
re Teilnehmer zu senden (Hrastinski, 2008). Im Rahmen dieser Studie wird ein asynchroner E-
Learning-Kurs als Fallbeispiel herangezogen.
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2.2 Motivation zur Fortbildung

Nach Becker (2019) ist Motivation ,die Richtung, Intensitat und Ausdauer einer Verhaltensbe-

reitschaft hin zu oder weg von Zielen“ (S. 20). Es gibt nach Maslow (1978) und Ryan und Deci

(2020) verschiedene Arten von Motivation, die Menschen dazu bringen kdnnen, bestimmte

Handlungen auszufiihren oder Ziele zu verfolgen. Einige dieser Arten von Motivation sind:

e |[ntrinsische Motivation: Dies ist die Motivation, die von einer Person selbst kommt und die
aus den eigenen Wiinschen, Bediirfnissen und Zielen resultiert. Menschen, die intrinsisch
motiviert sind, handeln aus einem inneren Antrieb heraus und tun etwas, weil sie es als
sinnvoll oder wichtig empfinden.

e Extrinsische Motivation: Dies ist die Motivation, die von duRReren Faktoren, wie Belohnun-
gen oder Bestrafungen, ausgeht. Menschen, die extrinsisch motiviert sind, handeln in der
Regel, um eine bestimmte Belohnung zu erhalten oder um einer Bestrafung zu entgehen.

e Verhaltensbezogene Motivation: Dies ist die Motivation, die aus dem Verlangen resultiert,
bestimmte Verhaltensweisen zu dndern oder zu verbessern.

e Zielbezogene Motivation: Dies ist die Motivation, die aus dem Verlangen resultiert, be-
stimmte Ziele zu erreichen.

e Emotionale Motivation: Dies ist die Motivation, die aus emotionalen Zustanden, wie Freu-
de, Angst oder Wut, resultiert.

Es ist wichtig zu beachten, dass diese Arten von Motivation nicht immer eindeutig voneinan-
der getrennt sind und Menschen oft von mehreren Arten von Motivation zugleich angetrieben
werden. Extrinsische Motivation macht den Erfolg spiirbar. Im Bereich der Fortbildung bedeu-
tet dies, dass das frisch Gelernte eingesetzt werden kann und andere Teilnehmende und Fiih-
rungskrafte eine Riickmeldung geben. Fiur Fihrungskrafte bedeutet dies, dass sie dem Lernen
in ihrer Institution einen klaren Handlungsrahmen geben miissen: mit festen Zeitablaufen, gut
gestalteten Lernprozessen und einem Erfolgserlebnis. Sie sollten sicherstellen, dass alle Be-
dirfnisse bericksichtigt werden. Lernen bedeutet Horen, Sehen, Tun und Diskutieren. Es ist
keine Tatigkeit, die nur im Stillen stattfindet. Lernen wird dann erfolgreich, wenn es in der
Begegnung mit anderen erfolgt (Eckardt, 2018). Die intrinsische Motivation hingegen wird
durch interessante Lerninhalte gestarkt. Durch den gezielten Einsatz von Materialien und Me-
dien, geplante Lernaktivitdten und eine an die individuellen Bedirfnisse abgestimmte Lern-
umgebung (Eckardt, 2018).

2.3 Zwei-Faktoren-Theorie der Motivation

Die Zwei-Faktoren-Theorie von Herzberg (1976) ist eine Motivations-Hygiene-Theorie. Sie be-
sagt, dass Hygienefaktoren bestenfalls keine Unzufriedenheit am Arbeitsplatz hervorrufen
konnen, dargestellt in Abbildung 1. Im Gegensatz dazu sind es die Faktoren des Arbeitsinhalts
(Motivatoren), die die Menschen bei der Arbeit gliicklich machen und sie motivieren. Motiva-
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tion ist laut Herzberg (1976) eine Funktion des Wachstums durch intrinsische Belohnungen,
die sich aus interessanter und anspruchsvoller Arbeit ergeben. Zu den Wachstums- oder Mo-
tivationsfaktoren gehoren: Leistung, Anerkennung fiir Leistung, die Arbeit selbst, Verantwor-
tung und Wachstum oder Aufstieg. Zu den Faktoren der Unzufriedenheit oder der Hygiene
gehoren: Unternehmenspolitik und Verwaltung, Aufsicht, zwischenmenschliche Beziehung zu
Vorgesetzten, Arbeitsbedingungen, Gehalt, Beziehung zum Kollegium, Lebensumstande, Be-
ziehung zu Mitarbeitenden, Status und Sicherheit (Herzberg et al., 1959).

40 30 20 10 0 10 20 30 40
Leistung
Anerkennung fiir Leistung
Arbeit selbst
Werantwortung
Anfstieg
Wachstum
Unternehmenspolitik und Verwalhing
Aufsicht
Zwischenmenschliche Beziehung zu Vorgesetztem
Arbeitsbedingungeh
Gehalt
Beziehung zu Kellegium
Lebensumstinde
Bezichung zu Mitarbeitenden
Status
Sicherheit
Faktoren fiir extreme Unzufriedenheit Faktoren fiir extreme Zufriedenheit

Abbildung 1: Vergleich von Zufriedenheit und Unzufriedenheit — Eigene Darstellung nach Herzberg
(1976)

In der Zwei-Faktoren-Theorie von Herzberg sind die Hygienefaktoren die grundlegenden An-
forderungen an eine Organisation, um das Niveau der Arbeitszufriedenheit aufrechtzuerhal-
ten und die Geflihle der Arbeitsunzufriedenheit auszuschlieBen. Die Motivationsfaktoren kén-
nen als treibende Krafte und Stimulanzien beschrieben werden, die die Mitarbeitenden zu
mehr Produktivitdt und zur Aufrechterhaltung ihres guten Verhaltens in der Organisation er-
mutigen und die Arbeitszufriedenheit erhéhen. Auf dem heutigen wettbewerbsorientierten
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und sich laufend verandernden Markt ist die Anwendung der Zwei-Faktoren-Theorie von Herz-
berg durch die Organisation zur Motivation ihrer Mitarbeitenden wichtig (Chiat & Panatik,
2019).

Laut Becker (2019) haben Herzberg und sein Kollegium wesentliche Aspekte im Arbeitsumfeld
der Beschaftigten identifiziert, die mit der Motivation in Zusammenhang stehen. Allerdings
bewegt sich die Untersuchung noch auf einer eher abstrakten Ebene. Um zu ermitteln, was
die Mitarbeitenden tatsachlich zu hoherer Leistung motiviert, muss eine tiefergehende Ana-
lyse der maRgeblichen Aspekte im Mitarbeitendenumfeld durchgefiihrt werden. Er beman-
gelt, dass Herzberg et al. (1959) davon ausgehen, dass die Motivatoren und Hygienefaktoren,
die sie in ihrer Studie gefunden haben, universell Glltigkeit haben. Die Beschaffenheit und die
Reihenfolge der Bedingungen, die zu Zufriedenheit oder Unzufriedenheit fiihren, lassen sich
jedoch nicht generalisieren. Je nach Sachlage dndert sich die Bedeutung der einzelnen Zufrie-
denheitsfaktoren. Nach Becker (2019) sollte, beispielsweise in einer Wirtschaftskrise, das Ge-
halt eine groRere Rolle spielen —als in den Ergebnissen von Herzberg et al. (1959) angegeben.
Darilber hinaus unterscheidet sich die Gewichtung der einzelnen Faktoren auch von Person
zu Person und von Zielgruppe zu Zielgruppe.

Herzberg et al. (1959) setzen Arbeitszufriedenheit und Arbeitsmotivation implizit gleich. Dies
hat sich laut Becker (2019) empirisch als sehr begrenzt erwiesen und in einigen Fallen sind
sogar gegenteilige Effekte festzustellen. Auch Hahn et al. (2016) konnten in ihrer Studie zei-
gen, dass sich die genetischen Einfliisse auf die Arbeitszufriedenheit vollstandig mit der Per-
sonlichkeit Gberschneiden, einschlieRlich der gemeinsamen nicht-additiven genetischen Ein-
flisse, was die Feststellung von Becker (2019) bestatigt. Nach ihm ist auch das Konzept der
Hygienefaktoren, die nur demotivieren kénnen, und der Motivatoren, die nur motivieren kén-
nen, unhaltbar. Herzberg et al. (1959) zum Beispiel ordnen Fihrung den Hygienefaktoren zu.
In der Tat hat sich jedoch erwiesen, dass Flihrung ein sehr starker Motivator ist, der viel mehr
bewirken kann, als Mitarbeitende nur nicht zu demotivieren (Becker, 2019).

2.4 Gelingensfaktoren fiir Fallstudie

Thaler et al. haben 2022 eine Studie veroffentlicht, bei welcher sie die Ergebnisse einer Online-
Befragung bei Teilnehmenden von Online-Seminaren nach Gelingensbedingungen fiir digitale
Lernprozesse eingeteilt haben. Es wurden dabei einerseits die Faktoren fiir das Gelingen und
andererseits die Faktoren, welche ein erfolgreiches Lernen verhindert haben, angefiihrt.

Als personliche Gelingensbedingungen fir den digitalen Lernprozess fithren Thaler et al.
(2022) folgende Faktoren an:

e Flexible Zeiteinteilung (24,6%)

e Fragenkatalog fir Priifungsvorbereitung (19,4%)

e Angebotene Tools/Unterlagen (Skripten, Videos, PowerPoint-Folien etc.) (18,6%)

e Gutes Zurechtkommen mit dem Online-Lernen (15,2%)

e Videos und Skripten zu den ersten Schritten im Online-Lernprozess (13,0%)
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e Vorerfahrungen mit Online-Seminaren (5,1%)

e Unterstlitzung durch soziales Umfeld (Familie, Freunde, Partner etc.) (2,3%)

e Austausch mit anderen Teilnehmenden (0,9%)

e Unterstltzung durch berufliches Umfeld (Mitarbeitende, Vorgesetzte etc.) (0,7%)

e Knipfen von neuen Kontakten (0,3%)

Bei den personlichen Faktoren, welche ein gelingendes Lernen verhindern, flihren Thaler et

al. (2022) folgende an:

e Zu wenig Zwischenprifungen/Lernerfolgskontrollen (24,7%)

e Fehlende Kontaktmoglichkeiten zu anderen Teilnehmenden (Vernetzung) (16,4%)

e Fehlendes gemeinsames Lernen/Arbeiten mit anderen Teilnehmenden (16,0%)

e Austausch mit anderen Teilnehmenden war nicht ausreichend (11,4%)

e Flexible Zeiteinteilung erschwerte es, dranzubleiben (9,1%)

e Angebotene Tools/Unterlagen waren nicht passend (5,9%)

e Fehlende Unterstitzung aus dem beruflichen Umfeld (Mitarbeitende, Vorgesetzte etc.)
(5,9%)

e Videos und Skripten zu den ersten Schritten im Online-Lernen waren nicht ausreichend
(5,0%)

e Unterstlitzung aus dem sozialen Umfeld (Familie, Freunde, Partner etc.) (4,6%)

e Das Online-Lernen ist nichts fir mich (0,9%)

Die Ergebnisse dieser Studie eignen sich aufgrund der starken Uberschneidung von gleichlau-
tenden Faktoren sowohl bei den Gelingensbedingungen als auch bei den Hinderungsgriinden
fir die Ubertragung in die Zwei-Faktoren-Theorie.

3 Fallstudie

Becker (2019) fihrt an, dass die Zwei-Faktoren-Theorie von Herzberg auf einer sehr
abstrakten Ebene ist, und es gilt, die Hygienefaktoren im Einzelfall ausfindig zu machen. Dieser
Empfehlung von Becker sind wir im Rahmen dieser Studie gefolgt und haben quantitative Stu-
dien zu Gelingensfaktoren fir asynchrone E-Learning Kurse evaluiert. Die wesentlichen Krite-
rien bei der Evaluierung der Studien fiir die Eignung zum Einsatz als Fallbeispiel und die Uber-
tragung in die Zwei-Faktoren-Theorie sind quantitativ erhobene Faktoren, welche sowohl
einen positiven als auch einen negativen Ausschlag geben kdnnen. Dies ist auch mit Werten
(zahlen) hinterlegt und die Veroffentlichung dieser Ergebnisse liegt maximal zwei Jahre zu-
rick. Als optimal geeignet stellte sich die 2022 von Thaler et al. veroffentlichte Studie mit dem
Titel Chancen und Herausforderungen in der Umsetzung von kompakten virtuellen Wei-
terbildungsformaten heraus. Bei allen anderen recherchierbaren Studien handelte es sich um
qualitative Ergebnisse, oder es waren nur einseitig erhobene Kennzahlen enthalten.
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Im Rahmen dieser Studie stellen die Faktoren von Thaler et al. (2022) den Einzelfall dar, da
diese Faktoren einen nachweislichen Bezug zum Gelingen von asynchronen E-Learning-Kursen
haben und alle Kriterien zur Ubertragung in die bestehende Systematik der Zwei-Faktoren-
Theorie erflllen. Um die Gelingensfaktoren von Thaler et al. (2022) in die Zwei-Faktoren-Theo-
rie nach Herzberg einzuordnen, werden die Prozentsatze der Gelingensfaktoren aus der Studie
verwendet. Es werden die persdnlichen Gelingensfaktoren ident zur Darstellung von Herzberg
in der Skala rechts als Faktoren fir extreme Zufriedenheit und die Faktoren, welche ein Gelin-
gen verhindern, in der Skala links fiir extreme Unzufriedenheit eingetragen. Ahnlich formu-
lierte Faktoren werden dazu in der gleichen Zeile dargestellt. Damit ergibt sich je Faktor ein
Ausschlag in beide Richtungen und der starkere Ausschlag legt die Zuordnung fest.

40 30 20 10 1] 10 20 30 40

Flexible Zeiteinteilung
Fragenkatalog fiir Priifungsvorbereitung,
Angebotene Tools/ Unterlagen

Persdnliches Zurechtkommen mit Online-Lernen

Wideos/Skripte zu ersten Schritten im Online-

Lernprozess

| Vererfahrungen mit Online-Seminaren

Zwischenpriiffungen/Lernerfolgskontrollen

I |
Eontaktmiglichkeiten zu anderen Teilnehmenden

I
Gemeinsames Lernen mit anderen Teilnehmenden

I |
Anstansch mit anderen Teilnehmenden

Unterstitzung aus dem beruflichen Umfeld ‘

Unterstiitzung aus dem sozialen Umfeld

Faktoren fiir extreme Unzufriedenheit Faktoren fiir extreme Zufriedenheit

Abbildung 2: Eigene Darstellung nach Herzberg (1976) der Zufriedenheit und Unzufriedenheit der
Gelingensfaktoren von Thaler et al. (2022)

Ident zu Herzberg werden alle in Abbildung 2 dargestellten Faktoren mit einem starkeren Aus-
schlag auf der rechten Seite der Skala den Motivatoren zugeordnet und all jene Faktoren mit
einem starkeren Ausschlag auf der linken Seite der Skala den Hygienefaktoren.

Dies ergibt, dass Lernerfolgskontrollen, Kontaktmdoglichkeiten, der Austausch und das gemein-
same Lernen mit anderen Teilnehmenden und die Unterstitzung aus dem sozialen und beruf-
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lichen Umfeld als Hygienefaktoren gelten und bei der Anwendung in der Praxis verpflichtend
in asynchronen E-Learning-Kursen angeboten werden missen, um keine Unzufriedenheit bei
den Teilnehmenden zu erzeugen. Dem gegeniiber stehen die Motivatoren, wie flexible Zeit-
einteilung, ein Fragenkatalog zur Prifungsvorbereitung, Tools und Unterlagen, Videos und
Skripte, zur Orientierung im Online-Lernprozess und die subjektiven Faktoren, wie das per-
sonliche Zurechtkommen und Vorerfahrungen mit dem Online-Lernen. Diese beiden letzten
Faktoren sind individuell unterschiedlich ausgepragt und stellen dadurch stark heterogene
Faktoren dar, welche bei der konkreten Umsetzung in der Praxis durch Kursgestaltende nicht
oder nur sehr schwer beeinflusst werden kdnnen. Die anderen Motivatoren kénnen je nach
Thema des asynchronen E-Learning-Kurses eingesetzt werden, um die Motivation bei den Teil-
nehmenden zu fordern.

4 Anwendung der Ergebnisse bei E-Learning-Kurs

Die in der Fallstudie zugeordneten Faktoren konnten im Rahmen dieser Studie an einem kon-
kreten Beispiel in die Praxis Gberfiihrt werden. Es wurde dazu in einer Organisation, welche
bisher ausschlieflich Prasenztrainings fir die Mitarbeitenden angeboten hat, ein Praxisprojekt
gestartet. Bereits 2021 wurde eine interne Akademie zur Weiterbildung innerhalb der Organi-
sation ins Leben gerufen und Produktschulungen wurden personlich angeboten. Um in Hin-
blick auf die zunehmende Internationalisierung Mitarbeitende und Firmenpartner*innen
besser zu erreichen, wurde mit der Geschaftsleitung die Entscheidung getroffen, eine E-Lear-
ning-Plattform einzurichten. Im Rahmen dieses Praxisprojektes wurde daher mit Unter-
stiitzung eines Implementierungspartners das Lernmanagementsystem Moodle in Version 4.1
eingerichtet und aufgebaut. Auf dieser Plattform wurde eine Homepage fiir externe
Partnerunternehmen gestaltet, Kursbereiche eingerichtet und ein erster Kurs zum Thema
,Onboarding” erstellt. Die Internationalisierung des Unternehmens wird strategisch vorange-
trieben, was bedeutet, dass neue Mitarbeitende eingestellt und fortlaufend geschult werden
miussen. Diese durchlaufen einen strukturierten Onboarding-Prozess, welcher in den ersten
Tagen mit dem Kennenlernen der Organisation beginnt, unabhangig von der zukiinftigen
Position. Das bisher durchgefiihrte analoge Onboarding blockierte die bestehenden
Mitarbeitenden bei deren operativen Aufgaben und war sehr zeitaufwandig. Es war daher ein
grofRes Anliegen des Projektauftraggebers und der internen Personalabteilung, eine ressour-
cenunabhdngige Losung mittels E-Learning fiir die ersten Hintergrundinformationen, wie die
Unternehmensgeschichte, die Unternehmenswerte, erste Produktinformationen und die Un-
ternehmensstruktur, zu finden. Aus diesem Grund war das Projektziel — neben der Gestaltung
einer Startseite und der Einrichtung von Kursbereichen — die Konzeption und Erstellung eines
eintagigen Onboarding-Kurses. Das Lernmanagementsystem Moodle Version 4.1 wurde kurz
vor Projektbeginn installiert und stand dem Projektteam zeitgerecht zur Verfligung. Hieraus
ergaben sich fiir die Projektmitarbeitenden zwei groRe Hauptaufgaben. Zum einen musste die
soeben installierte Lernplattform gestaltet und mit den notwendigsten Inhalten ausgestattet
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werden, zum anderen musste festgelegt werden, wie der Onboarding-Kurs konzipiert werden
soll und in welcher Form die Hygienefaktoren sichergestellt und moglichst viele Motivatoren
umgesetzt werden kdnnen.

4.1 Sicherstellung der Hygienefaktoren

Ein Ziel des Praxisprojektes war es, alle evaluierten Hygienefaktoren innerhalb des ersten Kur-
ses einzuhalten. Aus diesem Grund wurden in jedem Modul des Kurses mehrere kurze Lern-
erfolgskontrollen in Form von H5P-Aktivitdten geschaffen. H5P ermoglicht die einfache Er-
stellung interaktiver Inhalte, indem es eine breite Palette von Inhaltstypen fir
unterschiedliche Aufgaben anbietet. Es wurden hier in erster Linie einfache Typen, wie Drag-
and-Drop-Aufgaben mit Bildern, Kreuzwortratsel und Reihen von zu sortierenden Abséatzen,
verwendet.

Um den Teilnehmenden den Austausch untereinander, das gemeinsame Lernen mit anderen
Teilnehmenden und eine Kontaktmoglichkeit zur Kursleitung zu ermdoglichen, wurde ein Fo-
rum eingerichtet. In Moodle erlaubt es die Aktivitat den Teilnehmenden und Kursleitenden,
Ideen auszutauschen, indem ein Beitrag zu einem bestimmten Diskussionsthema erstellt wird.
Es konnen Bilder und andere Medien in die Forumsbeitrage aufgenommen werden.

Der Hygienefaktor , Unterstlitzung aus dem beruflichen Umfeld” wurde aulRerhalb der Lern-
plattform umgesetzt, indem einerseits allen Mitarbeitenden ausreichend zeitlicher Freiraum
fir die Teilnahme am Kurs gewahrt und andererseits ein personalisiertes Abschlusszertifikat
geschaffen wurde, welches als Nachweis der erbrachten Qualifikation dem Teilnehmenden
zum Herunterladen zur Verfligung gestellt wird. Bei dem Faktor der ,,Unterstiitzung aus dem
sozialen Umfeld” konnte im Rahmen des Praxisprojektes nur das innerbetriebliche soziale
Umfeld aktiv beeinflusst werden. Dazu wurden im internen wdchentlichen Newsletter
mehrere Beitrdage geschalten, um alle Mitarbeitenden positiv zu stimmen und zur Teilnahme
am Kurs einzuladen. Zudem wurde der zufallige Wissenstransfer (iber den geplanten Kursstart
bei spontanen und geplanten persdnlichen Gesprachen durch die Kursleitung genutzt, um das
Thema auch informell positiv zu verbreiten. Das private soziale Umfeld der Teilnehmenden
lag aufRerhalb des Wirkungsgrades und musste daher vernachlassigt werden.

4.2 Einsatz von Motivatoren

Bei der didaktischen Kursgestaltung des Onboarding-Kurses wurden die meisten Indikatoren
in den ersten beiden Handlungsdimensionen Wiedergeben & Verstehen nach Bloom et al.
(1956) angesiedelt, um einen reibungslosen ersten Einstieg in das E-Learning fiir die Teilneh-
menden zu gewahrleisten. Bloom et al. (1956) fiihren an, dass bei der Erstellung von Lehr-
planen und Kursen eine Reihe von Bildungszielen im kognitiven Bereich, wie beispielsweise
Aktivitaten des Erinnerns oder Abrufens von Wissen, gefunden werden sollen. Wissen, wie es
in diesen ersten Handlungsebenen definiert ist, umfasst jene Verhaltensweisen und Priifungs-
situationen, die das Erinnern entweder durch Wiedererkennen oder Abrufen von Ideen, Mate-
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rial oder Phinomenen betonen. Das Verhalten, das von einem Teilnehmenden in der Abruf-
situation erwartet wird, ist dem Verhalten, das er in der urspriinglichen Lernsituation zeigen
sollte, sehr dhnlich. In der Lernsituation wird erwartet, dass der Teilnehmende bestimmte In-
formationen in seinem Gedachtnis speichert, und das spater erwartete Verhalten ist das
Erinnern an diese Informationen (Bloom et al.,1956). Mit diesen niederschwelligen Aufgaben
wurde versucht, bei allen Teilnehmenden eine positive erste Erfahrung mit der Lernplattform
zu gestalten. Zusatzlich wurde das erste Kursmodul mit Informationen zum Kursablauf und zur
Bedienung des Online-Kurses gestaltet, um den beiden Motivatoren des persénlichen Zu-
rechtkommens und dem Wunsch nach Videos und Skripten zur Orientierung im Online-Lern-
prozess bestmdglich nachzukommen.

Der Kurs wurde asynchron und ohne Terminvorgaben gestaltet, um den Teilnehmenden eine
flexible Zeiteinteilung zu ermoglichen. Sobald die Teilnehmenden in den Kurs eingeschrieben
sind, konnen diese selbst bestimmen, wann welche Module und Aufgaben durchgefiihrt
werden und auch, wie oft einzelne Elemente wiederholt werden. Zudem wurden die Kurs-
module so gestaltet, dass diese ein Thema inhaltlich komplett abschlieen und so auch
unabhangig von der technisch vorgegeben Reihenfolge absolviert werden kénnen. In jedem
Modul wurden unterschiedliche Tools und Unterlagen zu den Inhalten zur Verfligung gestellt,
um den Teilnehmenden verschieden Maoglichkeiten zu bieten. Es wurden beispielsweise Vide-
os mit Screencasts erstellt und zusatzlich ein Skript mit den identen Informationen. Der
Motivator , Fragenkatalog zur Prifungsvorbereitung” wurde nicht umgesetzt, da bei diesem
Kurs keine abschlieRende Prifung erforderlich ist.

5 Fazit

Die in Kapitel 3 durchgefiihrte Fallstudie zeigt, dass eine Einteilung von Gelingensfaktoren in
die Zwei-Faktoren-Theorie moglich ist. Die wissenschaftliche Betrachtung von Gelingens-
faktoren als Hygienefaktoren und Motivatoren hat eine klare Priorisierung bei der Umsetzung
im Praxisprojekt geliefert. Zudem konnte damit festgestellt werden, welche Gelingens-
faktoren als Hygienefaktoren betrachtet werden missen und somit zu Unzufriedenheit bei
den Teilnehmenden fiihren, wenn diese nicht bericksichtigt werden. Die Umsetzung der
Motivatoren wurde — wo didaktisch sinnvoll — angestrebt, allerdings wurde hier von Projekt-
beginn an festgelegt, dass keine vollstandige Umsetzung ermoglicht werden muss. Es kann
damit festgehalten werden, dass die Zwei-Faktoren-Theorie als generische Praktik fiir die
Evaluierung von organisationsinternen Motivatoren und Hygienefaktoren im Bereich von E-
Learning Kursen eingesetzt werden kann.

Die in Kapitel 4 angeflihrte Anwendung im Praxisprojekt macht deutlich, dass die Ergebnisse
der Fallstudie gut in die Praxis Ubernommen werden konnten. Zusatzlich konnte von dieser
wissenschaftlich theoretischen Vorgabe abgeleitet werden, welche Inhaltstypen in Moodle
und H5P gewahlt werden missen, um den Teilnehmenden einen attraktiven E-Learning Kurs
anbieten zu kdnnen.
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Zum Erreichen der Projektziele im Praxisprojekt waren technische, wissenschaftliche und
didaktische Kompetenzen gefordert. Um diese Herausforderung zu meistern, waren ein gut
strukturiertes Projektmanagement und ein standiger Austausch der Projektmitglieder
erforderlich. Da ein Projektmitglied als Produkt- und Wissensmanager bei der Organisation
beschaftigt ist, war eine direkte Verbindung zum Projektauftraggeber und ein standiger
Informationsfluss sichergestellt. So konnten gemeinsam bei Projektabschluss alle gesetzten
Ziele erreicht werden.

6 Limitationen und Ausblick

Es ist anzumerken, dass bei Thaler et al. (2022) nicht wie bei Herzberg (1976) nur
gleichlautende Faktoren in der Studie evaluiert wurden und daher eine gewisse Unscharfe bei
der Einteilung in die Zwei-Faktoren-Theorie vorliegt.

Des Weiteren ist die von Becker (2019) angefiihrte Kritik, dass nicht davon ausgegangen
werden kann, dass alle Hygienefaktoren oder Motivatoren generell fir jede Personengruppe
gelten, auch bei diesem Ergebnis am Beispiel des Faktors des gemeinsamen Lernens mit
anderen erkennbar. Bei dieser durchgefiihrten Einordnung handelt es sich bei diesem Faktor
um einen Hygienefaktor, was bedeutet, dass jeder Selbstlernkurs automatisch zu Unzufrie-
denheit bei den Teilnehmenden fiihren wiirde. Dem entgegenzustellen ist das Ergebnis der
Studie von Czerwinski und Tasche (2021), in welcher Selbstlernkurse evaluiert wurden und die
fehlende Zusammenarbeit mit anderen Teilnehmenden nicht als Abbruchgrund fiir einen
Selbstlernkurs angefiihrt wird. Dies zeigt, dass die Ergebnisse dieser Studie nicht mittels
guantitativer Methoden lberprift wurden und zu diesem Thema weitere wissenschaftliche
Arbeiten und Studien erforderlich sind, um eine allgemein gililtige Antwort auf die Forschungs-
frage geben zu kdnnen.

AbschlieBend muss angefiihrt werden, dass die von Becker (2019) angefiihrte Einschrankung,
dass sich die Bedeutung der einzelnen Faktoren fir die Zufriedenheit je nach Situation andern
kann, auch auf asynchrone E-Learning-Kurse zutreffen kann und damit das hier angefiihrte
Ergebnis nur fir die von Thaler et al. (2022) durchgefihrte Studie Giltigkeit hat. Um
herauszufinden, was die Teilnehmenden von asynchronen E-Learning-Kursen allgemein zu
mehr Leistung oder zu einer weiteren Teilnahme an anderen FortbildungsmaBnahmen
motiviert, ware eine eingehende quantitative Analyse der relevanten Aspekte im Umfeld der
jeweiligen Teilnehmenden durchzufiihren, um diese anschliefend in Hygienefaktoren und
Motivatoren einteilen zu konnen. Zusammenfassend bleibt festzuhalten, dass asynchrone E-
Learning-Angebote auch weiterhin eine Herausforderung fiir Lehrende und Teilnehmende
sind (vgl. Kergel & Heidkamp-Kergel, 2020).
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