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0. Einfuhrunc

LIU Definition Die Learning Innovation Unit (LIU) ist ein Organisationskonzept, das einen "Rahmen" fiir die gemeinsame Entwicklung bietet, der die multidisziplinare
Zusammenarbeit, innovative Einstellungen und das Lernen im Team fordert. Eine LIU kann immer dann eingerichtet werden, wenn eine neue
Technologie von den Akteuren des Gesundheitswesens getestet oder eingefiihrt werden soll. Im multidisziplinaren Rahmen der LIU findet eine
"Ausbildung am Arbeitsplatz" statt, die die Voraussetzungen fir eine bessere Entwicklung und Ubernahme von Technologien und digitalen Lésungen
im Gesundheitssektor schafft.

LIU Ziel a. exploratives Verhalten stimulieren,
b. Unterstlitzung von Implementierungs- und Change-Management-Prozessen
c. Unterstitzung der Entwicklung von Kompetenzen/Fahigkeiten und des Aufbaus von Kapazitdten in einem Team und nicht bei einem Einzelnen.
d. die Zusammenarbeit zwischen Fachkraften im Gesundheitswesen und Unternehmen und ein besseres Verstandnis der Bedlirfnisse fordern

Einfihrung in das Das LIU ist in 8 Bereiche gegliedert. Jeder Bereich enthalt eine Liste von Aufgaben und Fragen, die bei der Einfliihrung einer neuen Technologie zu
LIU Konzept bertcksichtigen sind. Fur jeden der 8 Bereiche gibt es 3 Kategorien, die angeben, auf welche Ebene sich die Aufgabe bezieht. Die Aufgaben in den
Bereichen 1 bis 8 sollten jedes Mal bearbeitet/geklart werden, wenn eine Learning Innovation Unit eingerichtet wird.

Einfihrung in die 8  Fiir jeden Bereich sehen Sie eine Kurzbeschreibung und die erwarteten Ergebnisse nach Bearbeitung der Aufgaben des Bereichs. Die Aufgaben sind in
Bereiche 3 kategorien organisiert:
- Aufgaben in Bezug auf die Organisation
- Aufgaben in Bezug auf die medizinischen Fachkrafte in dem von der neuen Technologie betroffenen Team
- eine fur alle Bereiche gleiche Kategorie, in der der gemeinsame Entscheidungsfindungsprozess mit allen von der neuen Technologie betroffenen
Mitarbeitern stattfindet. Das Hauptziel dieses Prozesses ist einerseits das ,,Onboarding”, das den Mitarbeitern die Moglichkeit gibt, einen Beitrag zu
leisten und gehort zu werden, und andererseits die Anpassung der Losung fir die Aufgaben in diesem Bereich.

EinfUhrung zur Die vorliegende interaktive Prisentation dient zur Einflihrung in das Konzept und bietet einen Uberblick Giber das Werkzeug.
interaktiven
Prasentation

Wie sollte diese LIU Wenn Sie ein LIU einrichten, arbeiten Sie sich durch die Arbeitsblatter von Bereich 1 bis Bereich 8, wobei Sie die Fragen und Aufgaben nach und nach
Prasentation durchgehen.

verwendet werden? Die Aufgaben in jedem der 8 Bereiche sollten als Anregung aufgefasst werden und mussen nicht zwingend ausgefiihrt werden. Sie sollten alle in
Betracht gezogen werden, aber die LIU kann jederzeit entscheiden, dass eine bestimmte Aufgabe fiir ihren speziellen Umsetzungsprozess nicht
relevant oder fir ihr spezielles organisatorisches Umfeld nicht geeignet ist, usw.

Wenn Sie die Aufgaben abgeschlossen haben, sollten Sie alle relevanten Personen identifiziert und einbezogen haben und ein gutes Bild vom
weiteren Vorgehen und den damit verbundenen Aufgaben haben - vielleicht sogar einen Umsetzungsplan!




Das DISH Konzept

Planung
Schaffung der Dringlichkeit und
Beschreiben der Beduirfnisse

On the Job Training
Planung und Durchfihrung des
Trainings

Assessment
Planung und Durchfiihrung der =
Beurteilung
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6. Multidisziplinare Zusammenarbeit

1. Ziel/Motivation 3. Schliisselteilnehmer 5-Technologieadoption 8.Veranderung/Wirkung

4.Schlisselressourcen

7. Kostenstruktur




1. Ziel/Motivation

Alle Teilnehmer der LIU haben ein
Rlares Verstandnis (iber die Aufgabe
und den Nutzen, den die LIU
generieren soll.

Motivation: Warum sollte eine LIU
gegriindet werden und welchen
Nutzen hat sie flr alle Beteiligten?

Beschreibung, wie die Teilnehmer in
die LIU eingebunden werden und
wie die LIU zu einem erfolgreichen
Implementierungsprozess beitragt.

Inhalt
Ergebnis

Organisatorische Aufgaben (klick um zu 6ffnen)

Teambezogene Aufgaben (klick um zu 6ffnen)

Gemeinsame Entscheidungsfindung (klick um zu 6ffnen)



1. Ziel/Motivation

Dies ist Teil des Geschaftsmodells und sollte vor Beginn des Implementierungsprozesses definiert werden.
Die Fihrungsebene sollte vor der Implementierung die erwarteten Vorteile der neuen Technologie oder
Innovation definieren und beschreiben welche Veranderungen sie von der Organisation erwartet.

Was sind die gewunschten
Veranderungen in der Organisation?

Welche Prozesse/Arbeitsablaufe sind Was andert sich durch die Einfihrung der neuen Technologie?
betroffen? Dies sollte vor Beginn des Implementierungsprozesses definiert werden.

Zu welcher Veranderung im Management

g L S Dies sollte im Voraus definiert werden, da dies Teil der Entscheidungsgrundlage ist.

Wie kann das Unternehmen von der Wie flieRen die Uberlegungen der Mitarbeiter zu den Funktionalitidten der neuen Technologie sowie den
Zusammenarbeit in der LIU profitieren?  Bedurfnissen der Mitarbeiter in den Implementierungsprozess ein, und warum ist das wichtig?

|dentifizierung von Motivationsfaktoren = Wie kann man das Engagement fur die verschiedenen Berufsgruppen verbessern und wie kann man ihre
fur jede Gruppe von Beteiligten Rolle in den "neuen" Arbeitsablaufen attraktiv machen?

Wie kdnnen die Ausbildung am Arbeitsplatz und die Nutzung neuer Technologien in eine attraktive
Kompetenz in einem Karriereumfeld umgewandelt werden?

(Hinweis: Dies konnte fir verschiedene Berufsgruppen unterschiedlich sein. Eventuell konnen
Weiterbildungspunkte eine Motivation sein.)

Anerkennung neuer Fahigkeiten




1. Ziel/Motivation

Wie kann die Innovationsbereitschaft der Wie kann das Personal motiviert werden neue Funktionen auszuprobieren

1.7 L . .. : .
Nutzer stimuliert werden? und die Nutzung der Technologie in neuen Arbeitsablaufen zu erforschen?

Was sind die gewiinschten/notwendigen

1.8 Veranderungen der Dies ist ausfiihrlicher im On-the-job-Training ausgearbeitet.
Kompetenzen/Fahigkeiten der Nutzer?

Es ist wichtig, dass Sie ein Peer-learning oder Superuser-System etablieren,
Wie wird das Team sicherstellen, dass eine das es neuen Mitarbeitern ermaéglicht, nach dem Ende des
1.9 nachhaltige Peer-Learning-Kultur Implementierungsprozesses mit der Technologie vertraut zu werden. Das
vorhanden ist? Peer-learning sollte nicht durch haufigen Austausch von Schliisselpersonal
gefahrdet sein.




1. Ziel/Motivation

Beratung Uber das Ziel

Gesprach tber
Vorlieben
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2. Schlusselaktivitaten

Die Mitglieder der LIU haben eine
kRlare Vorstellung von den
Aktivitaten, die von ihnen erwartet
werden.

Zentrale Aktivitaten mit denen sich
die LIU beschaftigt

2
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Organisatorische Aufgaben (klick um zu 6ffnen)

Teambezogene Aufgaben (klick um zu 6ffnen)

Gemeinsame Entscheidungsfindung (klick um zu 6ffnen)




2. Schlusselaktivitaten

Welches Problem soll die einzufiihrende
Technologie l6sen?

Erkundung der Losung, neue
Funktionalitaten/Moglichkeiten?

Analyse der IT-Infrastruktur,
Prozessvalidierung und Anpassung von IT
und Ausristung

Anpassung der Losung

Anderung der Arbeitsabliufe

|dentifizierung und Aktualisierung der
betroffenen Anweisungen

Normalerweise ist dies im Business Case definiert und wird oft als Bedarfsanalyse bezeichnet.
Die LIU sollte sich weiterhin auf das WARUM konzentrieren. Warum implementieren wir diese
Technologie? Und wie stellen wir kontinuierlich sicher, dass die Technologie uns den
erwarteten Nutzen/Wert liefert.

Beschreibung aller Funktionalitaten der Technologie. Gibt es weitere Anwendungsfalle die
zunachst nicht geplant waren?

Die IT-Infrastruktur muss auf die neue L6sung vorbereitet werden.

Moglicherweise muss das Unternehmen die Losung an die spezifische Organisation und/oder
die Arbeitsablaufe anpassen, in die sie eingebracht werden soll.

Welche zentralen Arbeitsablaufe sind betroffen? Wie sehen die neuen Workflows aus?
(Freigabe durch das Team)

Alle Anweisungen, die von der Anderung des Arbeitsablaufs und der neuen Technologie
betroffen sind, mussen aktualisiert werden.




2. Schlusselaktivitaten

Neue Organisation * Wie sieht die Organisation nach der Anderung der Arbeitsabliufe aus?

* |Ist sie eine Prioritat?
* Tragt sie zur Umsetzung der Strategie bei?
* Ist ein Budget fir den Implementierungsprozess vorgesehen?

Wird die Einfihrung der neuen Technologie
von der Managementebene getragen?

* Esist wichtig, dass die Manager sehr genau wissen, wohin die Organisation sich entwickelt und
entsprechend fuhren. Die Manager mussen eine Verringerung der Effektivitat akzeptieren, sie
mussen die wichtigsten Teilnehmer der LIU konsultieren und sie muissen sich Gber die fir das
jeweilige Veranderungsprojekt benoétigten Ressourcen im Klaren sein.

Abstimmung der Erwartungen des
Managements und Vereinbarung der Rolle im
Veranderungsmanagement

Entwicklung eines Umsetzungsplans - inkl. * Der gesamte Zeitraum des Veranderungsprojekts sollte im Detail in den Plan aufgenommen
Training on the job werden, einschlielSlich der Rollen, Verantwortlichkeiten usw.

Definition von Testfallen vor der * Planen Sie die Tests und die Auswertung als Teil des Implementierungsplans. Wie kann eine
Implementierung erfolgreiche Implementierung getestet werden?

* Ist alles wie erwartet?
Monitoring nach 2 Monaten der * Wenn nicht, was unterscheidet sich?
Implementierung * Wie sollte es gehandhabt werden?
* Planen Sie die Uberwachung als Teil des Implementierungsplans.




2. Schlusselaktivitaten

Entmystifizierung

Eingliederung der Nutzer

Teamlernen (bis die neue Technologie vollstandig
angepasst ist)

Was hat es mit der neuen Technologie auf sich, was wird geschehen, und wie werden unsere
Organisation und unsere Arbeitsablaufe nach der Einfihrung aussehen?

Die Mitarbeiter miissen darauf aufmerksam gemacht werden, dass eine Veranderung
stattfinden wird, und dass diese Veranderung wichtig und relevant ist.
VERANDERUNGSKOMMUNIKATION ist wichtig. Story Telling kann auch ein Instrument sein, um
Informationen Uber die Vor- und Nachteile der Technologie zu vermitteln.

Wahrend der gesamten Umsetzungsphase sollte der Schwerpunkt auf Pragmatiker gelegt
werden. Es ist wichtig, dass diese Gruppe die Implementierung der neuen Technologie fir eine
gute Idee/fur vorteilhaft halt. Der Schwerpunkt sollte nicht auf Enthusiasten und auch nicht
auf Konformisten liegen.

Kontinuitat - Wie ist das Peer-Learning installiert und welche Mechanismen gibt es? (mit dem
Ziel, den Wissensstand im Team nach dem On-the-Job-Training aufrechtzuerhalten).
Fachkrafte im Gesundheitswesen wechseln haufig ihren Beruf/Funktion. Die Organisation des
Peer-Learning sollte nicht auf einigen wenigen Super-usern basieren.




2. Schlusselaktivitaten

Der Einsatz von Super-Usern und/oder Technologie-Botschaftern hangt vom
Implementierungsplan und der Ausbildungsstrategie ab. Nachhaltigkeit sollte im Mittelpunkt
stehen.

|dentifizierung von Superusern und/oder
Botschaftern

Es ist wichtig, dass die Gegner die Moglichkeiten einer neuen Technologie verstehen. Als
|dentifizierung von Gegnern Technik kann ein Motivationsinterview eingesetzt werden: https://www.motivational-
interview.de/

Lernen von anderen Teams (die die
Technologien/eHealth-Losungen erfolgreich
implementiert haben)

Entweder durch einen Besuch oder ein virtuelles Treffen. Vielleicht kbnnen
Botschaftergruppen identifiziert und beauftragt werden, andere Teams zu besuchen?

Die IT-Fahigkeiten der Nutzer sind sehr unterschiedlich! Auch das Managementteam sollte sich

Bewertung des Ausbildungsbedarfs der Ausbildung unterziehen.



https://www.motivational-interview.de/

2. Schlusselaktivitaten

Beratung Uber Schlusselaktivitaten

( \

Gesprach uber
Vorlieben




JISH

Wer leitet/ermoglicht die LIU?
Welche Kompetenzen werden in der
LIU benétigt?

Welche Mitarbeitergruppen sind
vorhanden?

Wer vertritt die einzelnen
Mitarbeitergruppen?

Klare Definition von Kompetenzen,
Teilnehmern und Rollen in der LIU.

Inhalt
Ergebnis

Wer wird aus dem Unternehmen
anwesend sein?

Wer sind die Endnutzer und wie
werden sie einbezogen?

Organisatorische Aufgaben (klick um zu 6ffnen)

Teambezogene Aufgaben (klick um zu 6ffnen)

Gemeinsame Entscheidungsfindung (klick um zu 6ffnen)




3.1

3.2

3.3

3.4

3.5

Empfohlen:

* 1 Flihrungskraft, die den Prozess vorantreibt

* 1 Verwaltung/Organisation/IT

* 1 Vertreter von Fachleuten des Gesundheitswesens (1 aus jeder Berufsgruppe)
* 1 Unternehmensvertreter

* 1 Vertreter der Endbenutzer (nicht immer relevant).

Wer sind die wichtigsten Partner?

Was sind ihre Rollen in der LIU? * Beschreiben Sie die Rolle jedes Teilnehmers

Welche Aktivitaten werden von ihnen

* Beschreiben Sie die Aktivitat fir jeden Teilnehmer
erwartet?

:_/:/Slgrnebﬁ:gve?wn? I?SZS;;:If:t?o?;;sjrr:dsfeli?)dle * Beschreiben Sie die Qualifikation und die Zeitzuteilung fir jeden Teilnehmer
* Beschreiben Sie die Zusammenarbeit zwischen dem IT-Helpdesk und dem Unternehmen.
* Beschreiben Sie den Service-Desk, der den Nutzern wahrend der Implementierung zur Verfigung
IT-Helpdesk steht.
* Sagen Sie Momente aulRergewohnlicher Belastungen voraus - und stellen Sie sicher, dass wahrend
einer Spitzenzeit Ressourcen zur Verfligung stehen.




3.6  Super-Benutzer (Superuser)

3.7 Botschafterinnen und Botschafter

Die Rollen des Gesundheitspersonals im
3.8 Implementierungsteam wahrend und nach der
Implementierung.

Wie wirkt sich die Technologie auf die Beziehung
3.9 zwischen dem Gesundheitspersonal und dem
Patienten/Blirger aus?

Die Interessen des Endnutzers sollten immer

3.10 . :
prasent sein.

Eine Moglichkeit ist die Verwendung von Superusern. Es sollte Superuser geben, die alle Arten von
medizinischen Fachkraften im Team vertreten. Sie sollten auch Tag-, Abend- und Nachtschichten
vertreten. Das Profil sollte niemals der Technologie-Enthusiast sein - sondern eher eine Person, die:
a) in Bezug auf die digitale Bereitschaft in der Mittelgruppe liegt,

b) Uber starke berufliche Kompetenzen verfligt

c) gute Beziehungen zu Kollegen und Managern hat.

Eine weiter Moglichkeit sind ,,Botschafter”, die zum Beispiel die Aufgabe haben kénnten, das
Wissen Uber die Technologie in den Teams zu vertiefen, aber auch die Nachricht an andere Teams
auf derselben Station weiterzugeben. Oder besuchen Sie andere Stationen/Teams, in denen die
Technologie bereits vollstandig implementiert ist.

Was ist meine neue Rolle, wenn die Technologie meine Arbeit/einen Teil meiner friilheren Aufgaben
ubernehmen wird?

Die LIU sollte die Kommunikation tUber dieses Thema verbessern und konkrete MalRhahmen
entwickeln und umsetzen.

Die Vertreter der unterschiedlichen Berufsgruppen (falls notwendig) werden sich regelmallig mit
den Nutzern in Verbindung setzen und bei Bedarf fiir sie sprechen.



Beratung Uber das Ziel

Gesprach uber Gesprach uber
Vorlieben Entscheidungen




JISH

Dass den Teilnehmern der LIU und
den Mitarbeitern des
Implementierungsteams geniigend
Zeit und Ressourcen zur Verfliigung
gestellt wurden, um einen
erfolgreichen
Implementierungsprozess
voranzutreiben.

Ermittlung des Zeit- und
Ressourcenbedarfs fir die Arbeit in

der LIU und im
Implementierungsteam

Inhalt
Ergebnis

Organisatorische Aufgaben (klick um zu 6ffnen)

Gemeinsame Entscheidungsfindung (klick um zu 6ffnen)



4.1

4.2

4.3

4.4

4.5

Wie viele Ressourcen werden im Laufe der Zeit fir jede der
Aktivitaten und jeden Teilnehmer benotigt.

Geben Sie die voraussichtliche Anzahl der bendtigten
Stunden pro Teilnehmer an.

Logistische Bedurfnisse

Werden weitere Ressourcen nach dem Ende der
Implementierungsphase bendtigt um die Nutzung zu
verstetigen bzw. auf andere Bereiche auszudehnen

IT-Helpdesk

Aufstellung eines Zeit- und Finanzbudgets. Eventuell ist dies in einem
Implementierungsplan aufgefiihrt.

Wieviele Mitarbeiter mussen geschult werden? Wie lange dauert die Schulung?

Budget und Buchung von Tagungsraumen etc. Oder wird die Schulung online
durchgefihrt? Eventuell Kosten fur Videokonferenzsystem

Zeit-Budget in Stunden

Wurde ein Budget fiir den Helpdesk vorgesehen, um in Problemsituationen
reagieren zu konnen?




Bereiten Sie eine angemessene
Veranderungskommunikation
bezlglich Zeit, Kosten und
Effizienzverlust vor.

Die EinfUhrung einer neuen Technologie kann zunachst zu einem
Effizienzverlust fihren bevor die neuen Prozesse etabliert sind. Dies sollte in
geeigneter Weise kommuniziert und berucksichtigt werden.

4.6



Beratung Uber das Schllsselressourcen

Gesprach Uber
Vorlieben

Gesprach uber
Entscheidungen




JISH

Bei der Einflihrung neuer
Technologie geht es um die
menschliche Komponente.

Wie erreichen die
Nutzenversprechen die
Teilnehmergruppen und wie wird
die neue Technologie
angenommen?

Inhalt

Die Einfiihrung von Technologie
ist ein Veranderungsprozess und
das erwartete Ergebnis ist eine
Verhaltensanderung bei den
Nutzern.

Ergebnis

Organisatorische Aufgaben (klick um zu 6ffnen)

Teambezogene Aufgaben (klick um zu 6ffnen)

Gemeinsame Entscheidungsfindung (klick um zu 6ffnen)



5.1

5.2

5.3

Wie wird das Team ermutigt, sich weiterhin
standig mit der Optimierung der Prozesse zu
beschaftige?

Und wie werden Vorschlage fir neue
Anwendungen/Funktionen/Veranderungen an
die Fihrungsebene kommuniziert.

Kann eine Liste mit ahnlichen Prozessen erstellt .
werden die ebenfalls von der neuen
Technologie profitieren?

Wie wird das Team sicherstellen, dass eine
nachhaltige Peer-Lernkultur vorhanden ist?

Wie ist diese Aufgabe organisiert?

Wer wird beteiligt sein?

Wie oft werden sie sich treffen?

Was ist das erwartete Ergebnis?

Wie werden die Ergebnisse von der Organisation aufgegriffen?

Diese Ubersichtsliste kdnnte Prozesse darstellen, bei denen die neue Technologie auch zu einer
Verbesserung beitragen kdonnte.

Es ist wichtig, dass Sie ein Peer-Learning oder Super-user-System etablieren, das es neuen
Mitarbeitern ermoglicht, die Technologie nach dem Ende des Implementierungsprozesses
einzufuhren.

Das Peer-Learning sollte nicht durch Rotationen oder haufigen Austausch von Schlisselpersonal
gefahrdet sein.



@!@ BACK

5.Technologieadoption

Teambezogene Aufgaben Erklarung




<3 BACK

5.Technologieadoption

Gemeinsame Entscheidungsfindung

Gelegenheit Gehor zu finden Gelegenheit beizutragen

Beratung Uber die Technologieadoption

Gesprach uber Gesprach uber Gesprach uber
Chancen Vorlieben Entscheidungen




6. Multidisziplindre Zusammenarbeit

—

O
C
L=

Dass es fiir alle Beteiligten Rlar ist,
wann und wie sie sich einbringen
konnen.

Einrichtung eines
Verbesserungsmanagements bei dem
alle Berufsgruppen bertcksichtigt
werden. |

Ergebnis

Organisatorische Aufgaben (klick um zu 6ffnen)

Teambezogene Aufgaben (klick um zu 6ffnen)

Gemeinsame Entscheidungsfindung (klick um zu 6ffnen)




6. Multidisziplindre Zusammenarbeit

Wie arbeitet das multidisziplinare Team

6.1
zusammen?

* Regeln fir Sitzungen (Tagesordnungen, Protokolle usw.)

Wer ist flir die Durchfihrung der

gemeinsamen Entscheidungsfindungsprozesse
verantwortlich, an denen Vertreter aller
Berufsgruppen beteiligt sind?

6.2 Beschreibung der Zustandigkeiten und des Prozesses

Wie verlauft die Kommunikation zwischen den . — . :
6.3 e e : * Regeln fir die Kommunikation, Schwerpunkte fiir bestimmte Themen etc.
multidisziplinaren Teilnehmern?

—




6.4

Bereiten Sie eine angemessene
Anderungskommunikation beziiglich
der multidisziplinaren
Zusammenarbeit vor

6. Multidisziplindre Zusammenarbeit

Erklarung

Die multidisziplinare Zusammenarbeit muss zeitlich und organisatorisch
unterstlitzt werden.




6. Multidisziplindre Zusammenarbeit

Beratung Gber Multidisziplinare Zusammenarbeit
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7. Kostenstruktur

Dass die Flihrungsebene sich der fiir
den Betrieb der LIU und die
Umsetzung erforderlichen Ressourcen
voll bewusst ist und diese zur
Verfligung gestellt hat.

) Welche wichtigen Kosten mdissen Sie
'5 aufbringen, um das
e Nutzenversprechen zu erfiillen?

-

Es sollte zwischen den Kosten fiir den
Betrieb der LIU und den Kosten fiir

die Implementierung einschlieBlich

der Schulung unterschieden werden.

Ergebnis

Organisatorische A&gqben (Iqiich ur;l _zu offnen)

Gemeins;me Entscheidungsfinduﬁg (klick _um zu 6ffnen)




€§ BACK

7. Kostenstruktur

Organisatorische Aufgaben Erklarung




7. Kostenstruktur

Beratung Uber die Kostenstruktur

ol

Gesprach uber Gesprach uber
Vorlieben Entscheidungen
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JISH

Wie und wann wird die
Verdnderung/Wirkung durch den
Einsatz der neuen Technologie
beobachtet?

Ein gemeinsames Verstandnis
dariiber, wie die Organisation nach
einer erfolgreichen Implementierung
aussieht

Inhalt
Ergebnis

Organisatorische Aufgaben (klick um zu 6ffnen)

Teambezogene Aufgaben (klick um zu 6ffnen)

Gemeinsame Entscheidungsfindung (klick um zu 6ffnen)




Organisatorische Aufgaben

DISH
L

Erklarung

8.2

Wie werden die Vorteile erreicht?

Dies sollte in der Beschreibung des Anwendungsfalls vorher definiert werden.




8.4

8.5

8.6

8.7

8.8

Hat die LIU die Bereitschaft zur Ubernahme der
Technologie durch die Nutzer erh6ht?

Hat die LIU die Innovationsbereitschaft der Nutzer
verbessert?

Hat die erh6hte Innovationsbereitschaft zu mehr Nutzen
gefihrt?

Hat die LIU die Kommunikation der Bedirfnisse der Nutzer .

zum Management verbessert?

Was sind die erworbenen Fahigkeiten in Bezug auf die
Implementierung der neuen Technologie?

Einrichtung eines angemessenen Monitoring-Systems

Einrichtung eines angemessenen Monitoring-Systems

Einrichtung eines angemessenen Monitoring-Systems

Einrichtung eines angemessenen Monitoring-Systems

Die Kompetenzentwicklung der Nutzer sollte als Teil des realisierten Nutzens
wahrgenommen werden.




Beratung liber die Veranderung/Wirkung

Gesprach Uber
Vorlieben

Gesprach uber
Entscheidungen
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On the job Training

|Ep\o
Do
Do | ]
Do

2. On the Job Training
- Durchfiihrung des
Trainings

3. Assessment/
Beurteilung



On the job Training

2. On the Job Training

Durchfiihrung des
Trainings

‘el o

Worum handelt es sich bei der betreffenden
Technologie?

Gibt es einen Zweck? (Die Fachleute des
Gesundheitswesens mussen in der Lage sein,
den Zweck zu erkennen)

Wie hoch ist die Dringlichkeit?

Konnen wir fiir die Technologie werben? Wenn
Patienten zum Beispiel weit weg wohnen,
haben sie die Moglichkeit, z. B. eine
Videokonsultation durchzufiihren.

Welches Verhalten soll das
Gesundheitspersonal an den Tag legen?

Welche Hindernisse halten das
Gesundheitspersonal davon ab, die Technologie
Zu nutzen?

Was ist die Losung, um die Barriere(n) zu
beseitigen?

3. Assessment/

Beurteilung

EN

BACK




Sl

BACK

On the job Training

EN

* |st es fur die Angehorigen der
Gesundheitsberufe von Nutzen?

2. On the Job Training
- Durchfiihrung des
Trainings

e |st es flir den Patienten von Nutzen?

* Gibt es einen Vorteil bei der Anwendung?

e |st das Management involviert?

* Ist die einzelne Pflegekraft involviert?

* |stsie verflgbar?

* Gibt es eine Belohnung fiir den Einsatz der

— Technologie (z. B. ein nationales Zertifikat oder

einen Bonus/ein hoheres Gehalt)?

3. Assessment/
Beurteilung

|
|
|
|
|
|
|
|
|
|



On the job Training

2. On the Job Training

Durchfiihrung des
Trainings

{

Sl

Kann jeder den Wert erkennen?

Wie stehen die Kompetenzen im Verhaltnis zum
Bedarf?

Ist zum Beispiel die Organisation fiir Feedback
vorhanden?

Gibt es eine kurze Beschreibung/Information
uber die Technologie?

Gibt es eine Person, die fur die Losung von
Problemen und die Nachbereitung zustandig
ist?

Werden die Support-Fragen gel6st?

Gibt es eine Zusammenarbeit zwischen dem
Pflegepersonal/Gesundheitsdienstleister und
den IT-/Computerfachleuten?

3. Assessment/

Beurteilung

EN

BACK




On the job Training

2. On the Job Training
- Durchfiihrung des
Trainings

%) BACK
—
1~
Scheint es praktisch fiir die tagliche Arbeit zu m&z&

sein?

Ehrlichkeit - setzen Sie sich mit den Leuten
zusammen, die es verwenden miissen

Verfligen wir tUber die notigen Kapazitaten?

Brauchen wir in der Anfangsphase zusatzliche
Ressourcen?

Ist der Informations- und Wissensstand
vorhanden?

Wie konnen wir die erstmalige Nutzung zu
einem Erfolg machen?

Wie kdnnen wir die Beteiligung von Anfang an
sicherstellen?

Haben wir das Projekt flexibel gestaltet?

3. Assessment/

Beurteilung



‘el o
Sl

On the job Training

2. On the Job Training

- Durchfiihrung des
Trainings

* Wie soll die Schulung enden?

* Was soll der Teilnehmer aus der Schulung
mitnehmen?

* Gibt es einen engen Zeitplan fur die
"Nachbereitung"?

3. Assessment/
Beurteilung

EN

BACK




BACK

Sl

On the job Training iva

2. On the Job Training
- Durchfiihrung des
Trainings

Gibt es einen Teilnehmer, der Einfluss auf die
Organisation hat? (z. B. ein Rollenmodell) . . _

L. : L ( 3. Assessment/

Pflegekrafte/Champions einbezogen?

Was ist der Wert fir das Pflegepersonal?

Was ist der Wert fur den Patienten und die
Krankenhauser?



1)

Digital
Kompetenzen
und Lernziele




Level 1

Level 2

Level 3

Level 4

D1

Kenntnisse

[
¢

Grundlegendes Allgemeinwissen

Grundlegendes Faktenwissen in
einem Arbeits- oder Lernbereich

Kenntnisse von Fakten, Grundsatzen,
Verfahren und allgemeinen Begriffen
in einem Arbeits- oder Lernbereich

Breites Spektrum an Theorie- und
Faktenwissen in einem Arbeits- oder
Lernbereich

Fertigkeiten

Grundlegende Fertigkeiten, die zur Ausfiihrung
einfacher Aufgaben erforderlich sind

Grundlegende kognitive und praktische Fertigkeiten,
die zur Nutzung relevanter Informationen
erforderlich sind, um Aufgaben auszufihren und
Routine-probleme unter Verwendung einfacher
Regeln und Werkzeuge zu losen

Eine Reihe kognitiver und praktischer Fertigkeiten zur
Erledigung von Aufgaben und zur Losung von
Problemen, wobei grundlegende Methoden,
Werkzeuge, Materialien und Informationen
ausgewahlt und angewandt werden

Eine Reihe kognitiver und praktischer Fertigkeiten,
die erforderlich sind, um Losungen fiir spezielle
Probleme in einem Arbeits- oder Lernbereich zu
finden

BACK

oitale Kompetenzen und Lernziele

Kompetenzen

Arbeiten oder Lernen unter direkter Anleitung in
einem vorstrukturierten Kontext

Arbeiten oder Lernen unter Anleitung mit einem
gewissen Mals an Selbstandigkeit

Verantwortung fur die Erledigung von Arbeits-
oder Lernaufgaben tGbernehmen; Bei der Losung
von Problemen das eigene Verhalten an die
jeweiligen Umstande anpassen

Selbstandiges Tatigwerden innerhalb der
Handlungsparameter von Arbeits- oder
Lernkontexten, die in der Regel bekannt sind, sich
jedoch andern kénnen; Beaufsichtigung der
Routinearbeit anderer Personen, wobei eine
gewisse Verantwortung fur die Bewertung und
Verbesserung der Arbeits- oder Lernaktivitaten
ubernommen wird



Level 5

Level 6

Level 7

Level 8

Umfassendes, spezialisiertes Theorie- und
Faktenwissen in einem Arbeits- oder
Lernbereich sowie Bewusstsein fur die
Grenzen dieser Kenntnisse

Fortgeschrittene Kenntnisse in einem
Arbeits- oder Lernbereich unter Einsatz
eines kritischen Verstandnisses von
Theorien und Grundsatzen

Hoch spezialisiertes Wissen, das zum Teil an
neueste Erkenntnisse in einem Arbeits- oder
Lernbereich anknupft, als Grundlage fir
innovative Denkansatze und/oder Forschung;
Kritisches Bewusstsein fur Wissensfragen in
einem Bereich und an der Schnittstelle zwischen
verschiedenen Bereichen

Spitzenkenntnisse in einem Arbeits- oder
Lernbereich und an der Schnittstelle zwischen
verschiedenen Bereichen

Digitale Kompetenzen und Lernziele

Umfassende kognitive und praktische
Fertigkeiten die erforderlich sind, um
kreative Losungen flur abstrakte Probleme
zu erarbeiten

Fortgeschrittene Fertigkeiten, die die
Beherrschung des Faches sowie
Innovationsfahigkeit erkennen lassen, und
zur Losung komplexer und nicht
vorhersehbarer Probleme in einem
spezialisierten Arbeits- oder Lernbereich
notig sind.

Spezialisierte Problemlosungsfertigkeiten im
Bereich Forschung und/oder Innovation, um
neue Kenntnisse zu gewinnen und neue
Verfahren zu entwickeln sowie um Wissen aus
verschiedenen Bereichen zu integrieren

weitest fortgeschrittene und spezialisierte
Fertigkeiten und Methoden, einschlieBlich
Synthese und Evaluierung, zur Losung zentraler
Fragestellungen in den Bereichen Forschung
und/oder Innovation und zur Erweiterung oder
Neudefinition vorhandener Kenntnisse oder
beruflicher Praxis

Leiten und Beaufsichtigen in Arbeits- oder
Lernkontexten, in denen nicht
vorhersehbare Anderungen auftreten;
Uberpriifung und Entwicklung der eigenen
Leistung und der Leistung anderer Personen

Leitung komplexer fachlicher oder
beruflicher Tatigkeiten oder Projekte und
Ubernahme von
Entscheidungsverantwortung in nicht
vorhersehbaren Arbeits- oder
Lernkontexten; Ubernahme der
Verantwortung fir die berufliche
Entwicklung von Einzelpersonen und
Gruppen.

Leitung und Gestaltung komplexer,
unvorhersehbarer Arbeits- oder Lernkontexte,
die neue strategische Ansatze erfordern;
Ubernahme von Verantwortung fiir Beitrdge zum
Fachwissen und zur Berufspraxis und/oder fir
die Uberpriifung der strategischen Leitung von
Teams

Fachliche Autoritat, Innovationsfahigkeit,
Selbstandigkeit, wissenschaftliche und berufliche
Integritat und nachhaltiges Engagement bei der
Entwicklung neuer Ideen oder Verfahren in
fuhrenden Arbeits- oder Lernkontexten,
einschlieBlich der Forschung

BACK



Beschreiben Sie die zu bewertenden Kompetenzen (entsprechend den [ntroduce the assessment  Assess the documents
Ausbildungszielen) process produced through the
assessment process

Beschreiben Sie die zu bewertenden Kompetenzen (entsprechend den Make room for reflection Issue certificates on
Ausbildungszielen) Besprechen Sie mit potenziellen and adaption/tasks during training and assessment
Lernenden/Mitarbeitern/Managern, welcher Bewertungsansatz in training

den Lernkontext passt

Beurteilung, ob sich die Ausbildungsziele und damit die Bewertung fir Evaluation of training
verschiedene Beschaftigungskategorien unterscheiden wirden.
Passen Sie den Bewertungsprozess an das Berufsprofil an.

Wahl der Methodik: In-situ- oder Online-Bewertungsinstrumente

Im Falle von in situ: Definieren Sie reflektierende Fragen

Entwerfen Sie einen Fragebogen (verwenden Sie die In-situ-Fragen als
Inspiration)

Wahlen Sie eine Plattform

EinfUhrung von Validierung und Zertifizierung U



Erstellen eines Portfolios/Ordners
und eines individuellen
Aktionsplans

Gehen Sie die Reflexionsfragen/-
aufgaben durch

Bewertung, Ruckmeldung und
Vorschlage/Anderungen

Bewertungsdokumente in das Portfolio
hochladen

Zertifikat in das Portfolio hochladen



Enge Verknupfung mit konkreten AusbildungsmalBnahmen am Arbeitsplatz

Zumindest teilweise digital (z. B. durch den Einsatz von Technologie. Ein Beispiel konnte die Verwendung eines
Telefons sein, um ein Video zu drehen, das die Verwendung einer Technologie demonstriert. Ein anderes
Beispiel konnte die Verwendung eines Online-Bewertungstools sein)

Sinnvoll fir den Auszubildenden/die Person
Sinnvoll fur die aktuelle Mitarbeiterkategorie
Bietet eine valide Grundlage flr die Bewertung
Transparenz
Ermutigt, aber freiwillig

Modusneutral (Zugriff Gber Telefon, Ipad, Computer, "Papierversion")



Titel der Schulung / Datum/Daten der Schulung

Wer bietet die Ausbildung an / Ausbildungseinrichtung

Allgemeines Ziel der Schulung
Erwartetes Lernergebnis
Beschreibung der Schulung
Beschreibung des Bewertungsverfahrens
Name/Kennung des Teilnehmers

Unterschrift der Ausbildungseinrichtung




Schritt 8: Veranderungen verankern

Schritt 7: Veranderung weiter antreiben

Schritt 6: Kurzfristige Erfolge ermoglichen

Schritt 5: Hindernisse beseitigen — Aktivitaten ermoglichen

Schritt 4: Unterstlitzer versammeln

Schritt 3: Entwicklung einer Vision und Strategie

Schritt 2: Fihrungskoalition aufbauen

Schritt 1: Dringlichkeit aufzeigen



Schritt 1: Dringlichkeit aufzeigen

» Um einen Wandel in Gang zu setzen, muss es
einen Grund geben.

Schritt 8: Veranderungen verankern
Diese Dringlichkeit schafft ein gemeinsames

Bewusstsein fir die Notwendigkeit oder
Attraktivitat von Verédnderungen.

Schritt 7: Veranderung weiter antreiben

Schritt 6: Kurzfristige Erfolge ermoglichen
Die Dringlichkeit kann sowohl auf "grof3en

Schmerzen™ (weg von) als auch auf Chancen
("hin zu™) beruhen.

Schritt 5: Hindernisse beseitigen — Aktivitaten ermoglichen

Schritt 4: Unterstlitzer versammeln

Welche Szenarien ergeben sich, wenn der
Wandel nicht vollzogen wird?

Schritt 3: Entwicklung einer Vision und Strategie

Die Dringlichkeit muss stark und ernsthaft
genug sein, damit die Mitarbeiter das Geflhl
haben, dass das "Gefthl der Dringlichkeit" in
den folgenden Phasen wirksam sein wird.

Schritt 2: Fihrungskoalition aufbauen




Schritt 8: Veranderungen verankern

Schritt 7: Veranderung weiter antreiben

Schritt 6: Kurzfristige Erfolge ermoglichen

Schritt 5: Hindernisse beseitigen — Aktivitaten ermoglichen

Schritt 4: Unterstlitzer versammeln

Schritt 3: Entwicklung einer Vision und Strategie

Schritt 2: Fihrungskoalition aufbauen

Schritt 1: Dringlichkeit aufzeigen

Schritt 2: Fihrungskoalition aufbauen

Suchen Sie nach Gleichgesinnten fiir den
gewiinschten Wandel.

Menschen, die das gleiche oder ein ahnliches
Gefuhl der Dringlichkeit haben.

Damit diese Gruppe zu einer Fihrungskoalition

wird, ist es wichtig, Menschen zu versammeln,
die ein gewisses Charisma und Ansehen
innerhalb des Unternehmens haben.

Je mehr Personen aus verschiedenen Bereichen
kommen, desto groRer ist die Reichweite der
Fliihrungskoalition.




Schritt 3: Entwicklung einer Vision und Strategie

* Inder Fihrungskoalition werden Strategien
entwickelt und Visionen formuliert.

Schritt 8: Veranderungen verankern
Wie geht man als Organisation mit dem "Gefuhl

der Dringlichkeit" um?

Schritt 7: Veranderung weiter antreiben

Bei "Weg von"-Szenarien hilft es, eine positive
Vision im Kopf zu haben, wie die Zukunft genau
aussehen kann.

Schritt 6: Kurzfristige Erfolge ermoglichen

Schritt 5: Hindernisse beseitigen — Aktivitaten ermoglichen

Schritt 4: Unterstlitzer versammeln

Szenarien, die auf die Zukunft ausgerichtet sind,
werden oft durch eine Vision inspiriert.

Schritt 3: Entwicklung einer Vision und Strategie Die ibergreifenden Ziele, Visionen und
Schritt 2: Fiihrungskoalition aufbauen Strategien in dieser Phaf’e des Kotter Cha“g_e
Management Modells bieten Orientierung in

den nachsten Phasen und helfen bei der
Umsetzung der Veranderung.

Schritt 1: Dringlichkeit aufzeigen




Schritt 8: Veranderungen verankern

Schritt 7: Veranderung weiter antreiben

Schritt 6: Kurzfristige Erfolge ermoglichen

Schritt 5: Hindernisse beseitigen — Aktivitaten ermoglichen

Schritt 4: Unterstlitzer versammeln

Schritt 3: Entwicklung einer Vision und Strategie

Schritt 2: Fihrungskoalition aufbauen

Schritt 1: Dringlichkeit aufzeigen

Schritt 4: Unterstitzer versammeln

Der Wandel ist kein Projekt, das nur ein paar
Mitarbeiter betrifft.

Viele Kollegen mussen bewegt werden, damit
die Veranderung Ful? fassen kann.

Die Kommunikation der Veranderung ist
wichtig.

Die Mitarbeiter missen das "Gefluhl der

Dringlichkeit" erleben konnen.

Die Vision und die darauf basierenden
Strategien mussen greifbar, verstandlich und
inspirierend sein.

Erst wenn genligend Menschen die Dringlichkeit
ernst genug nehmen und der Strategie
vertrauen, macht der Ubergang zu Stufe 5 im
Kotter Change Management Modell Sinn.




Schritt 5: Hindernisse beseitigen — Aktivitaten
ermoglichen

* Widerstande und Hindernisse sind Teil jeder
Veranderung und konnen in vielen sichtbaren
und unsichtbaren Formen auftreten.

Schritt 8: Veranderungen verankern

Unerwinschte Routinen, ineffiziente Prozesse,
suboptimale Strukturen oder unzureichende
technische Voraussetzungen missen
konsequent beseitigt werden.

Schritt 7: Veranderung weiter antreiben

Schritt 6: Kurzfristige Erfolge ermoglichen

Schritt 5: Hindernisse beseitigen — Aktivitaten ermoglichen

Widerstande der Mitarbeiter missen
identifiziert und, wenn maoglich, durch
Kommunikation beseitigt oder reduziert
werden.

Schritt 4: Unterstlitzer versammeln

Schritt 3: Entwicklung einer Vision und Strategie

Kritiker sollten ernst genommen werden. Kritik
kann wertvolle Hinweise auf das eigentlich
Schutzwiurdige enthalten.

Schritt 2: Fihrungskoalition aufbauen

Schritt 1: Dringlichkeit aufzeigen

In dieser Phase ist es entscheidend,
Widerstande ernst zu nehmen und ihnen
zuzuhoren.

Erst wenn alle Widerstande anerkannt sind,
sollten Hindernisse, die der Vision im Wege
stehen, entschlossen beseitigt werden.




Schritt 8: Veranderungen verankern

Schritt 7: Veranderung weiter antreiben

Schritt 6: Kurzfristige Erfolge erméglichen

Schritt 5: Hindernisse beseitigen — Aktivitaten ermoglichen

Schritt 4: Unterstlitzer versammeln

Schritt 3: Entwicklung einer Vision und Strategie

Schritt 2: Fihrungskoalition aufbauen

Schritt 1: Dringlichkeit aufzeigen

Schritt 6: Kurzfristige Erfolge ermoglichen

Veranderungen sind schwierig und manchmal
schmerzhaft.

Streben Sie nach kurzfristigen Erfolgen und
feiern Sie diese, damit die Motivation auf dem
Weg dorthin nicht verloren geht.

Konzentrieren Sie sich auf die ersten greifbaren

Zwischenziele, die einen kurzfristigen Erfolg
versprechen, und stellen Sie komplexere
Aufgaben hinten an.

Die kurzfristigen Erfolge starken das Vertrauen
der Mitarbeiter in den Wandel und ehren die
ersten Mutigen, die sich erfolgreich auf den
Weg gemacht haben.




Schritt 8: Veranderungen verankern

Schritt 7: Veranderung weiter antreiben

Schritt 6: Kurzfristige Erfolge ermoglichen

Schritt 5: Hindernisse beseitigen — Aktivitaten ermoglichen

Schritt 4: Unterstlitzer versammeln

Schritt 3: Entwicklung einer Vision und Strategie

Schritt 2: Fihrungskoalition aufbauen

Schritt 1: Dringlichkeit aufzeigen

Schritt 7: Veranderungen weiter antreiben

Vorsicht ist geboten: Lassen Sie sich in der
sechsten Phase nicht zu friih von den Erfolgen
blenden.

Anstatt Erfolge zu frih zu feiern, ist es ratsam,
in dieser Phase weiterhin wachsam zu sein.

Veranderungen sollten mit der gleichen
Aufmerksamkeit und Ernsthaftigkeit verfolgt
werden wie in den ersten sechs Phasen.

Was ist bisher gut gelaufen? Passen Sie das
Vorgehen weiter an. -> Agiler Prozess




Schritt 8: Veranderungen verankern

Schritt 7: Veranderung weiter antreiben

Schritt 6: Kurzfristige Erfolge ermoglichen

Schritt 5: Hindernisse beseitigen — Aktivitaten ermoglichen

Schritt 4: Unterstlitzer versammeln

Schritt 3: Entwicklung einer Vision und Strategie

Schritt 2: Fihrungskoalition aufbauen

Schritt 1: Dringlichkeit aufzeigen

Schritt 8: Veranderungen verankern

SchlielSlich missen die Veranderungen in der
Unternehmenskultur verankert werden.

Die Veranderung ist dann erfolgreich, wenn die
Mitarbeiter sagen: "So machen wir das hier".

Zeigen Sie immer wieder auf, wie die
Veranderung/neue Technologie die Entwicklung
des Unternehmens positiv beeinflusst oder
Arbeitsablaufe verbessert.

Die Mitarbeiter sollten den Erfolg und die
Veranderung direkt miteinander in Verbindung
bringen und keine ungewollten oder zufalligen
Verbindungen herstellen.

Ruckfall in alte Muster verhindern.

Kotter's Change Management ist nur dann
erfolgreich, wenn die Veranderung langfristig
umgesetzt werden kann.




