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Einfilhrung des SYNERGY Train the Trainer Curriculums

Einheit 1: E-Learning und Erwachsenenbildung
e Einfliihrung zum E-Learning und Micro Learning
e Kommunikationsfahigkeiten
o Der Kommunikationsprozess
o Das Vier-Seiten-Modell der Kommunikation
e Erwachsenenbildungstheorie
o Wie kann die Erwachsenenbildungstheorie auf E-Learning angewendet werden
o Knowles’ fiinf Thesen der Erwachsenenbildung
o Kolbs erfahrungsbasierter Lernzyklus
o Lernstile
o Das VARK-Modell
Einheit 2: Identifikation und Analyse von Lernbedarfen
e Einleitung
e Lernbedarfsanalyse
e Erstellung von Bedarfsanalysen im E-Learning Kontext
e Typen von Bedarfsanalysen und Assessments
e Effektive Analyse der E-Learning Kursteilnehmer (Zielgruppenanalyse)
Einheit 3: Systematisches Training und Instruktionsdesign
e Einleitung
e Systematisches Training
e Instruktionsdesign-Modelle
e Das Dick und Carey Modell
e Das systematisches Trainingsmodell ADDIE
e Prinzipien von Instruktionsdesigns
e Didaktische Methoden
o Lernressourcen
o Authentizitdat und Handlungsorientierung
o Training und Prasentation
o Sequenzierung und Strukturierung
e Systematische Instruktionsplanung
e Festlegen von Kurs- bzw. Lernzielen und -ergebnissen
e Festlegen von Kurs- bzw. Lerninhalten
e Stundenpldne und Ablaufpldne erstellen
e Mit dem E-Learning-Kurs starten
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Einheit 4: Evaluations- und Assessmentmethoden
e Einleitung
e Systematische Evaluation
e Das Vier-Ebenen-Modell der Evaluation
o Evaluation der Lernebene
o Evaluation der Verhaltensebene
Assessment-Methoden
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Das SYNERGY Train-the-Trainer Curriculum wurde entwickelt, um professionelle Trainer, welche primar
auf traditionelle Lehr-Lern-Arrangements vertrauen, in der Entwicklung zu E-Tutoren zu unterstitzen.
Als solche kénnen sie dann mit der Gestaltung, Entwicklung und Bereitstellung von Lerneinheiten im
Mini Learning-Format auf die Bedarfe der Kleinst- und Kleinunternehmern zielgerichtet eingehen. Als
Intellectual Output (1006) stellt es ein zentrales Ergebnis des Projekts ‘SYNERGY — Harnessing the
Learning Assets within the SME Business Community‘ dar, welches durch die Nationale Agentur Irlands,
Leargas, im Rahmen des Erasmus+ Programms gefordert wird.

Empfohlen: Es ist empfohlen, dass das Curriculum in Verbindung mit dem Handbuch fiir Tutoren (1009)
und dem Arbeitsbuch fiir Lernende (1010) zu nutzen. Alle Materialien sind als Open Educational
Resources zu verstehen und kdnnen kostenfrei auf www.projectsynergy.eu heruntergeladen sowie

genutzt werden.

e Forderung des Austausches von Good Practice bzgl. der Gestaltung von Trainingskursen und
Lernressourcen fiir Unternehmen.

e Vertiefen des Verstandnisses von padagogischen Prinzipien und der Fahigkeit diese im Kontext
des E-Learning anzuwenden.

e Etablierung und Forderung einer Peer-to-Peer Lehr- und Lerngemeinschaft.

e Anbieten einer Moglichkeit, Lerneinheiten im Mini Learning-Format zu gestalten.

e Forderung der Kreativitat und Innovation bzgl. der Gestaltung und Durchfiihrung von Trainings.

Teilnehmer des Programmes entwickeln die fir E-Tutoren notwendige Expertise, was ein Wissen Uber
sowie das Verstandnis von Didaktik im E-Learning Kontext sowie die Anwendung von Software und
technischem Equipment zur Gestaltung von medien-basierten Lerneinheiten einschlief3t.

Dieses Programm bietet Lernenden die Moglichkeit, eine Akkreditierung des QQI (Quality Qualifications
Ireland) auf Level 6 zu erlangen, indem man das Modul 6N3326: ‘Trainingsdurchfihrung und -
evaluation’ erfolgreich abschlief3t.

Das SYNERGY Train the Trainer Curriculum besteht aus vier Einheiten mit folgenden Lernzielen:

Nach Beendigung dieser Lerneinheit werden die Lernenden zu Folgendem in der Lage sein:
1. Definieren und verstehen verschiedener E-Learning und Micro Learning-Konzepte
2. Verstehen der Spezifika von E-Learning und Micro Learning
3. Verstehen der Vor- und Nachteile von E-Learning
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4. Identifikation der Charakteristika von Micro Learning

5. Entwickeln Struktur- und Inhaltsplans fir Lerneinheiten

6. Verstehen von Blended Learning-Frameworks

7. Verstehen von Kommunikationsprozessen

8. Verstehen des Vier-Seiten-Modells der Kommunikation

9. Erkennen der drei Grundprinzipien der Erwachsenenbildung

10. Erkennen der Charakteristika von Erwachsenenbildung

11. Anwenden der Theorien zur Erwachsenenbildung im E-Learning Kontext
12. Bestimmen der finf Hauptfaktoren bzgl. der Wissensspeicherung und —erinnerung.
13. Verstehen und anwenden von Knowles‘ Andragogik

14. Verstehen und anwenden von Kolbs erfahrungsbasiertem Lernzyklus
15. Verstehen und anwenden des VARK Modells

Nach Beendigung dieser Lerneinheit werden die Lernenden zu Folgendem in der Lage sein:
1. Definieren und verstehen von Trainings- bzw. Lernbedarfsanalysen
2. Durchfuhrung von Lernbedarfsanalysen im E-Learning Kontext
3. Unterscheiden zwischen verschiedenen Bedarfstypen, wie z. B. Bedarfs-, Publikums-, Aufgaben-,
Befehls-, Umwelt- und technische Analyse
Anwenden der Grundprinzipien einer Lernbedarfsanalyse im Online-Kontext
5. Vervollstandigen des SYNERGY Exchange Screen-Plan Templates auf Basis der Analyseergebnisse

Nach Beendigung dieser Lerneinheit werden die Lernenden zu Folgendem in der Lage sein:

1. Verstehen systematischer Trainingsansatze und wichtiger, zugrundeliegender Konzepte
Verstehen von Instruktionsdesigns wie etwa dem Dick & Carry Modell und ADDIE Modellen
Anwenden beider Modelle im Kontext des E-Learning und Micro Learning
Identifizieren der Schliisselmomente bei der Planung von Unterrichts- und Lerneinheiten.

vk wnbn

Erstellen eines Struktur- und Inhaltsplans fiir Lerneinheiten.

Nach Beendigung dieser Lerneinheit werden die Lernenden zu Folgendem in der Lage sein:
1. Verstehen des Zwecks systemischer Evaluationen.
Kennen und anwenden kénnen des Vier-Ebenen-Modells der Evaluation.
Durchfiihrung von Evaluationen auf der Zufriedenheits-, Lern- und Verhaltensebene.
Definieren von diagnostischem, formativem und summativem Assessment.
Auswdhlen und durchfiihren bedarfsgerechter Evaluations- und Beurteilungstechniken fir ihre

vk wn

Lerneinheiten im Mini Learning-Format.
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Einheit 1: E-Learning und Erwachsenenbildungstheorie
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Die Prinzipien der Erwachsenenbildung sind als Grundlage jedes Trainingsangebots zu verstehen.
Trainingskurse und -einheiten missen auf einem Ansatz des Erfahrungslernens basieren, welches fir die
Trainingsteilnehmer, in diesem Fall professionelle Trainer, einen Mehrwert in der taglichen Ausfiihrung
ihrer Arbeit liefert. Diese Lerneinheit bietet eine Einflhrung in die Erwachsenenbildungstheorie und es
wird ein konkreter Schwerpunkt darauf, Techniken und Technologien des E-Learning und Micro Learning
anzuwenden.

Am Ende der Einheit ist der Teilnehmer in der Lage:
1. Definieren und verstehen verschiedener E-Learning und Micro Learning-Konzepte
Verstehen der Spezifika von E-Learning und Micro Learning
Verstehen der Vor- und Nachteile von E-Learning
Identifikation der Charakteristika von Micro Learning
Entwickeln Struktur- und Inhaltsplans fir Lerneinheiten
Verstehen von Blended Learning-Frameworks
Verstehen von Kommunikationsprozessen
Verstehen des Vier-Seiten-Modells der Kommunikation

L e NV WN

Erkennen der drei Grundprinzipien der Erwachsenenbildung

=
o

. Erkennen der Charakteristika von Erwachsenenbildung

[
[

. Anwenden der Theorien zur Erwachsenenbildung im E-Learning Kontext

=
N

. Bestimmen der fiinf Hauptfaktoren bzgl. der Wissensspeicherung und —erinnerung.

=
w

. Verstehen und anwenden von Knowles’ Andragogik

[N
H

. Verstehen und anwenden von Kolbs erfahrungsbasiertem Lernzyklus
. Verstehen und anwenden des VARK Modells

=
[$2]

Es gibt viele verschiedene Definitionen des Begriffs ‘E-Learning’. Vor dem Hintergrund des Projektes
SYNERGY wird E-Learning als eine Form des Lernens definiert, die durch den Einsatz von Informations-
und Kommunikationstechnologien unterstltzt wird. E-Learning umfasst daher im Wesentlichen die
Nutzung von Computern und anderen Technologien als Mittel zum Wissensaustausch innerhalb des
Lehr-Lern-Prozesses.

Mit dem Aufkommen sowie der Fortentwicklung des E-Learning ergeben sich ferner die Méglichkeiten,
effizientere Lern- und Trainingsangebote insb. flr ein weltweit verteiltes Publikum zu gestalten sowie
gleichzeitig die Kosten fir die Erstellung sowie die Verbreitung der Lerninhalte zu reduzieren. Web-
Based Trainings stellen derweil einen absoluten Standard dar und bieten die Moglichkeit, individuelle
Lernangebote, welche die spezifischen Bedarfe des Lerners adressieren, zu gestalten.
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Durch E-Learning lassen sich mannigfaltige Potentiale flr Lernende realisieren. Diese umfassen z. B. die
umgehende Verflgbarkeit der Lerninhalte sowie die Gestaltung eines selbstgesteuerten und
interaktiven Lernprozesses. Hierdurch wird es moglich, das Engagement der Lernenden und damit ein
eigeninitiiertes Lernen zu férdern sowie das Selbstvertrauen zu starken — gerade auch, weil ein einfacher
Zugang zu weiteren Lernmaterialien besteht, wodurch das Risiko des Scheiterns verringert wird.

Micro Learning beschreibt das Lernen in kleinen Abschnitten auf Basis von Lerneinheiten im sog. bite
sized Format, also Lerneinheiten, die logisch strukturiert sind, Inhalte aufs Wesentliche reduziert
abbilden und dadurch einfach handzuhaben sind. Dabei entscheidet der Lernende selbst, wann er sich
mit welchen Lerninhalten auseinandersetzt. Charakteristisch fir das Micro Learning (haufig werden
Micro Learning und bite-sized Learning begrifflich synonym genutzt) sind Lerneinheiten mit einem
Umfang von fiinf bis 15 Minuten. Diese haben ein klar definiertes Lernziel und sind kurze, in sich
geschlossene Einheiten, welche leicht zugédnglich und mit vielen Geraten kompatibel sind.

Lerneinheiten im Micro Learning-Format sind fir Lernende, insb. Fachkrafte und Unternehmer,
entwickelt worden, die neues Wissen und neue Fahigkeiten in relativ kurzer Zeit erwerben wollen. Im
Rahmen des Projekts SYNERGY sind Online Kurse bzw. Lerneinheiten (sog. Mini Learning Format
Resources) entwickelt worden, welche ein gutes Beispiel dafiir darstellen, wie Unternehmer und Trainer
durch fur sie thematisch relevante, kurze Lerneinheiten unterstitzt werden konnen. Die Kurse
kennzeichnen sich durch ihre starke Praxisorientierung und sind auf die Beantwortung aktueller
Herausforderungen der Zielgruppe an Lernenden ausgelegt. Gleichzeitig adressieren sie den
wachsenden Bedarf ab Lerneinheiten, welche einerseits on demand Wissen vermitteln und hierbei
gleichzeitig die restriktiven zeitlichen Begebenheiten berticksichtigen. Lerneinheiten im Micro Learning-
Format zielen nicht darauf formale Trainingsangebote zu ersetzen, sondern sie decken i.d.R. eher
spezifischere Themenbereiche ab. Beispiele fiir Micro Learning-Angebote umfassen SYNERGY Exchange,
TED Talks, YouTube, Screencasts und Webinare.

Einige Vorteile des Micro Learning sind:

e Bite-sized Learning wirkt sich positiv auf die Einstellung der Lernenden aus.

e Lernenden kann effektiver stattfinden

e Just-in-time Unterstitzung durch kleine Lerneinheiten

e Mebhr Flexibilitat bei der Bereitstellung von personalisiertem Lernen

e E-lLearning Entwickler kdnnen die Module umfunktionieren und wiederbenutzen
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Blended Learning ist eine Kombination aus verschiedenen Trainingsmedien, z. B. Technologien,
Aktivitaten und Veranstaltungstypen, um ein optimales Trainingsprogramm flr eine spezielle Zielgruppe
zu gestalten. Diese Lernform kann eine Mischung aus traditionellem Face-to-Face Lernen und E-Learning
sein. In der Online Lernumgebung sind viele Lernaktivitaten und die Erwartungen der Lernenden dhnlich
zu denen im traditionellen, klassenraumbasierten Lernen. Letztere bieten wertvolle Face-to-Face
Interaktionen und werden zumeist als synchrone Lernaktivitdten referenziert (Hrastinski, 2008; Harris et
al., 2009; Simonson et al., 2012). Die Vorlesungen, Diskussionen und Prasentationen finden zu einem
bestimmten Zeitpunkt statt, mit der Erwartung, dass alle Lernenden daran teilnehmen werden.
Synchrone Lernaktivitdten unterstiitzen das Lernen und Lehren, sie bieten den Lernenden und Dozenten
viele Wege der Interaktion und des Austausches. Des Weiteren ermdoglichen sie die Kollaboration sowie
das Stellen von Fragen in Echtzeit mithilfe von synchronen Lerntechnologien. Beispiele synchroner
Lerntechnologien sind: Videokonferenzen, Webcasts, Interaktive Lernmodelle und Telefonkonferenzen.

In einer asynchronen Lernumgebung sind Lernende in der Lage, aktiv am Lernprozess teilzunehmen.
Dabei bekommen sie die Moglichkeit mit ihren Peers zu interagieren, Feedback zu geben und den Status
ihrer eigenen Lernziele und —ergebnisse zu reflektieren. In vielen Lernumgebungen existieren
Lernaktivitaiten bzw. Erwartungen an das Lernergebnis, bei denen das Erschaffen, Synthetisieren,
Erklaren und Anwenden der Lerninhalte bzw. zu erwerbenden Fahigkeiten im Vordergrund stehen
(Harris, Mishra, & Koehler, 2009). Asynchrone Technologien unterstitzen das Lernen und geben den
Teilnehmern die Zeit fir Reflektion und Austausch untereinander. Asynchrones Lernen ermoglicht
Lernen unter gleichzeitiger Gewdhrung von hinreichend umfassenden Reflexions- und
Kollaborationsphasen sowie Lernender-zu-Lernenden-Interkationen.

Nach Meloni (2010) ist asynchrone Kommunikation bzw. asynchrones Lernen die wesentlich beliebtere
Lernform. Das ist darin zu begriinden, dass die Lerntools frei verfligbar sind, sie nur minimale
Hardwarevoraussetzungen haben und an die Lerngeschwindigkeit der Lernenden angepasst werden
koénnen. Wie auch beim synchronen Lernen, haben die wachsende Bedeutung der IT und die stdrkere
Onlinevernetzung auch die Moglichkeiten verbessert Online zu lernen. Durch die Nutzung asynchroner
Technologien kdnnen in einer Online Lernumgebung vielfiltige Vorteile bzgl. des Lernprozesses realisiert
werden. Diese umfassen etwa ausfiihrlicher Lernenden-Portfolios, die Lernenden-Lehrenden-
Kollaboration sowie die Gestaltung von Lernprozessen, welche die individuelle Geschwindigkeit der
Lernenden beriicksichtigen.

Sowohl das synchrone wie auch das asynchrone Lernen kdnnten als Social Learning-Konzepte gestaltet
werden. Dieses bietet Moglichkeiten individuelle und Gruppeninteraktionen zu férdern sowie den
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Austausch zwischen den Lernenden zu starken. Gerade fiir selbstgesteuerte Lernprozesse bietet Social
Learning eine bedeutsame Grundlage, da hier auch der Austausch von Meinungen und Ansichten bzgl.
der stattfindenden Lernaktivitdten im Vordergrund stehen. Social Learning kann Uber verschiedene
Social Media-Plattformen, etwa Facebook, Twitter und WhatsApp, gestaltet werden.

Kommunikation ist ein wesentliches Merkmal menschlicher Interaktion. Die flinf Axiome der
Kommunikation von Paul Watzlawick und seinen Kollegen helfen dabei, zu beschreiben, wie der
Kommunikationsprozess wahrend einer Interaktion ablauft. AuBerdem hilft das Modell, zu erklaren
warum Missverstandnisse entstehen. Watzlawik definiert finf Axiome als Grundlage der
Kommunikation zwischen zwei Individuen. Ist nur eines dieser Axiome nicht eingehalten, so schlagt die
Kommunikation potentiell fehl.

1. Man kann nicht nicht kommunizieren: Jedes Verhalten ist eine Form der entweder verbalen
oder non-verbalen Kommunikation. Da Verhalten kein Gegenteil (eine Art Anti-Verhalten)
besitzt, ist es letztlich nicht méglich, nicht zu kommunizieren.

2. Jede Kommunikation hat einen Inhalts- und einen Beziehungsaspekt, wobei Letzterer den
Ersteren bestimmt und daher eine Metakommunikation ist: Wer kommuniziert, teilt einen
Inhalt, eine Botschaft, mit. Der Kommunikationsprozess sagt neben dem reinen Inhalt auch aus,
wie die Beziehung zwischen den Kommunikationspartnern ist und in Folge dessen auch, wie die
Botschaft des Senders vom Empfanger zu verstehen ist.

3. Die Natur einer Beziehung ist durch die Interpunktionen der Kommunikationsabldufe seitens
der Partner bestimmt: Jeder Kommunikationsprozess unterliegt einer gewissen Struktur. Sender
und Empfanger gliedern den Kommunikationsablauf unterschiedlich, wodurch ihr eigenes
Verhalten nur als Reaktion auf das des anderen interpretiert wird. Niemand kann aufgrund
dieses Kommunikationsverlaufs spater beispielsweise angeben, wer bei einem Streit
"angefangen hat". Die Struktur eines solchen Kommunikationsprozesses wird Interpunktion
genannt. Die menschliche Kommunikation ist kein linearer Ursache-Reaktion Prozess, er ist eher
zyklisch.

4. Menschliche Kommunikation bedient sich digitaler und analoger Modalitdaten: Kommunikation
besteht aus digitalen und analogen Bestandteilen. Wahrend digitale Kommunikation
vergleichsweise eindeutig ist und wenig Spielraum flr Interpretation ldsst, ist analoge
Kommunikation ungenauer und vielseitiger. Digitale Kommunikation vermittelt oft den
Inhaltsaspekt, wohingegen analoge Kommunikation, welche meist nonverbal erfolgt, oft die
Beziehungsebene aussagt. Erfolgreiche Kommunikation erfolgt, wenn analoge und digitale
Modalitat Gbereinstimmen und wenn beide eindeutig sind.

“ Erasmus+

www.synergyexchange.eu



208
njn

SYNERGY

5. 2Zwischenmenschliche = Kommunikationsabldufe sind entweder symmetrisch oder
komplementér: Die Beziehung zwischen zwei Kommunikationspartnern basiert entweder auf
Gleichheit oder Ungleichheit. Erfolgreiche Kommunikation findet statt, wenn beide
Kommunikationsablaufe ausgewogen vorhanden sind.

Bei einer symmetrischen Beziehung ist das Verhalten der Interpunktionspartner spiegelbildlich. Beide
Partner besitzen gleiche Eigenschaften im Gesprdch. Bei komplementdren Beziehungen erganzt das
Verhalten des einen Partners das des anderen. Zum Beispiel korrespondiert die Dominanz eines
Kommunikationspartners mit der Unterwirfigkeit des anderen Partners. Das Verhdltnis der beiden
Interpunktionspartner darf jedoch keinesfalls mit gut und bose, stark und schwach oder dhnlichem
bewertet werden. Oftmals beruhen komplementdre Beziehungen namlich auf gesellschaftlichen oder
kulturellen Gegebenheiten wie beispielsweise bei Vater und Kind, Vorgesetztem und Angestellten sowie
Arzt und Patient.

Der Kommunikationsprozess ist eine mehrschichtige Aktivitat, welche die Berticksichtigung personlicher
Stile verbaler und nonverbaler Kommunikation beinhaltet. In einem Trainingskontext wird Ihr Erfolg als

Trainer _auch von lhren Kommunikationsfdhigkeiten abhangen. Aufs Grundlegende reduziert, ist

Kommunikation die Ubermittlung von Informationen von einer Person zur anderen. Sie kann definiert
werden als ‘der Prozess, durch den Ideen, Informationen, Meinungen, Einstellungen und Gefiihle von
einer zur anderen Person Ubertragen werden’ (McClave 1997). Thompson (2003) regt an, dass
Kommunikation in der Natur sozial ist und die Meinungen und Interpretationen beinhaltet, die
Individuen den Nachrichten beimessen. Lustig und Koester (2003) definieren Kommunikation als einen
‘symbolischen, deutenden, transaktionalen und kontextuellen Prozess, in dem Menschen geteilte
Meinungen kreieren.

Anhand dieser Definitionen wird deutlich, dass Kommunikation ein interaktiver und sozialer Prozess ist,
der auf vielen Ebenen stattfindet. Wenn Menschen kommunizieren, tauschen sie Informationen aus.
Jedoch kann jede Person die Informationen unterschiedlich interpretieren. Der Kontext spielt eine
zentrale Rolle in der Kommunikation. Kurz gefasst ist Kommunikation ein komplexer transaktionaler
Prozess, der Symbole wie Sprache, Worter und Aktionen benutzt, um Informationen zu lbertragen, und
der von dem Kontext beeinflusst wird, in dem die Kommunikation stattfindet.

Es gibt drei Schliisseleigenschaften, die aus diesen Definitionen von Kommunikation gezogen werden
kénnen. Kommunikation ist:

* Transaktional: beinhaltet wechselseitige Interaktion zwischen Individuen, wahrend diese
kommunizieren.
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Symbolisch: benutzt Symbole wie Sprache, Worter, Signale, Aktionen und Objekte, um
Nachrichten und Informationen zu libertragen.

Kontextuell: berticksichtigt das Umfeld und die Situation, in der die Interaktion der
Kommunikation stattfindet, sowie die beteiligten Menschen.

Der Kommunikationsprozess hat sechs Kernelemente:

1.

Der Sender ist die den Kommunikationsprozess initiierende Person. Der Sender kreiert und
Ubermittelt die Nachricht. Im Schulungskontext kann der Sender sowohl der Trainer als auch der
Lernende sein.

Die Nachricht ist der Inhalt der Kommunikation. Informationen des Trainingsinhaltes formen die
zentrale Nachricht der Kommunikation innerhalb eines Schulungskontextes.

Das Medium: Dies bezieht sich auf die Art, in der Informationen libertragen werden. Wahrend
eines Trainings werden typischerweise verbale und visuelle Prasentationsformen genutzt.

Der Empfénger ist die Person, mit welcher der Sender kommuniziert. Der Empfanger empfangt
die Nachricht und interpretiert diese, um eine Bedeutung zu kreieren. In der transaktionalen
Kommunikation tauschen Sender und Empfanger kontinuierlich die Rollen.

Feedback beinhaltet die vom Empfanger der Nachricht gesendete Antwort. Feedback bezieht
Nachrichten mit ein, die den Sender darliber informieren, wie Menschen, die die Nachricht
empfangen haben, diese verstanden und interpretiert haben. Fortlaufendes Feedback und die
Kreation neuer Nachrichten bilden die Schlisselelemente der transaktionalen Kommunikation.
‘Stérungen’ sind alles, was den Kommunikationsprozess beeintrachtigt. Im Trainingskontext sind
‘Storungen’ alles, was Inhaltsinformationen und Nachrichten beeintrachtigt oder verzerrt.
‘Stérungen’ beinhaltet Umweltstérungen, Sprachunterschiede, Kulturunterschiede, Stress,
Midigkeit, Unfahigkeiten und jedwede Ablenkungen, die die effektive Kommunikation von
Informationen erschweren.

Das Vier-Seiten-Modell (auch bekannt als Nachrichtenquadrat, Kommunikationsquadrat oder Vier-

Ohren-Modell) ist ein Kommunikationsmodel von Friedmann Schulz von Thun. GemaR diesem Modell
hat jede Nachricht vier Facetten, wenngleich vielleicht nicht auf jede gleich viel Wert gelegt wird. Die

vier Seiten der Nachricht sind die Sachebene, die Selbstkundgabe, die Beziehungsseite und die

Appellseite.

Die Vier Seiten der Kommunikation:

Die Sachebene enthilt Statements, die als Tatsache gelten, wie Daten und Fakten, die Teil der
Nachricht sind.
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e In der Selbstkundgebung oder Selbstoffenbarung erzahlt der Sprecher — bewusst oder
unbeabsichtigt — etwas Uber sich selbst, seine Motive, Werte, Emotionen etc.

e Die Beziehungsebene driickt aus, wie der Sender mit dem Empfanger auskommt und, was er
Uiber ihn denkt.

e Der Appell enthdlt den Wunsch, den Rat, die Instruktion und die Effekte, die der Sprecher
anstrebt.

Auf jeder Ebene kdnnen individuelle Missversténdnisse auftreten. Das klassische Beispiel von Schulz von
Thun ist der Beifahrer, der dem Fahrer erzahlt: “Hey, die Ampel ist griin.” Der Fahrer wird je nachdem,
mit welchem Ohr er hort, etwas anderes verstehen und wird unterschiedlich reagieren. (Auf der
Sachebene wird er den Fakt “Die Ampel ist griin” verstehen. Er kdnnte es auch als “Los, fahr!”-
“Anweisung” verstehen, oder auf der “Beziehungsebene” kdnnte er eine Hilfe hdren wie “Ich méchte dir
helfen”. Wenn er ,Ich bin in Eile heraushort, offenbart es einen Teil seiner selbst.) Der Akzent auf den
vier Ebenen kann unterschiedlich gemeint und ebenso unterschiedlich verstanden werden. So kann der
Sender den Appell des Statements betonen und der Empfanger kann hauptsachlich den Beziehungspart
der Nachricht empfangen. Dies ist eine der Hauptursachen fiir Missverstandnisse.

Es gibt nicht die eine Lerntheorie, die auf alle Erwachsenen angewendet werden kann. Allerdings hat die
Literatur des vergangenen Jahrhunderts eine Vielfalt an Modellen, einen Satz an Annahmen und
Prinzipien, Theorien und Erklarungen geliefert, die eine Wissensbasis der Erwachsenenbildung
zusammenstellen. Je vertrauter wir mit dieser Wissensbasis sind, desto effektiver kann die Lehrpraxis
sein, und desto reaktiver kann diese mit dem Bedarf der erwachsenen Lerner umgehen. Im Versuch die
Unterschiede zwischen den Wegen, wie Erwachsene und Kinder lernen, popularisierte Malcom Knowles
(1980) das Konzept der Andragogik (,,die Kunst und Wissenschaft, Erwachsenen lernen zu helfen”), und
stellte es der Padagogik (,die Kunst und Wissenschaft, Kinder zu unterrichten”) gegentiber. Er legte
Annahmen Uber erwachsene Lernende vor, die aussagen, dass diese dazu tendieren, wie folgt zu sein:

e Eigenstandig und selbstgesteuert

e Verfugen Uber eine fundierte Grundlage an Erfahrungen und Wissen
e Zielorientiert

e Relevanzorientiert

e  Praktisch resp. praxisorientiert

e Beddrfnis, Respekt gezeigt zu bekommen

Knowles postuliert, dass es fiinf Thesen bzgl. der Charakteristik von erwachsenen Lernenden gibt und
vier Prinzipien bzgl. der Erwachsenenbildung (Andragogik). Ungeachtet der Tatsache, dass Knowles’
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Thesen und Prinzipien der Erwachsenenbildungstheorie bereits in den 1980ern eingefiihrt wurden, kann
jede dieser heute benutzt werden, um E-Learning Professionals zu helfen, bedeutungsvollere
Lernerfahrungen fiir erwachsene Lernende zu gestalten.

1. These-1 (Selbstkonzept)
Schaffen von Lernerfahrungen, die ein Minimum an Anleitung und ein Maximum an Autonomie bieten

Ein bedeutender Aspekt im Design von E-Learning Kursen ist es, ein Unterstiitzungssystem zu haben, um
Anleitung und Hilfe anbieten zu koénnen wahrend die Lernenden weiterhin auf ihre eigene
Verantwortung den Umgang mit entsprechenden Tools oder Ressourcen erlernen. Erwachsene
Lernende erlangen neue Informationen und bauen auf bestehendem Wissen viel effektiver auf, wenn sie
angeregt werden, ein Thema eigenstandig zu erforschen. Wahrend jiingere Lernende durch den
Lernprozess geleitet werden sollten, ziehen erwachsene Lernende mehr aus den Erfahrungen, wenn sie
eigenstandig aktiv sein kdnnen.

Entsprechende Lernaktivitdten sind etwa Selbst-Lernaktivitaten oder Gruppenarbeitsprojekte, welche
einer nur minimalen Intervention durch eine Lehrperson erfordern. E-Learning Professionals kénnen
ebenso Simulationen, komplexe Szenarien oder Spiele gestalten, ohne diesen einleitende Informationen
voran zu stellen. Auf diese Weise missen die erwachsenen Lernenden selbststdandig entdeckend aktiv
werden und entscheiden, welche Vorteile und Informationen sie aus dieser E-Learning Erfahrung
mitnehmen kénnen. Damit wird ein E-Learning Unterstiitzungssystem nétig, falls sie Fragen stellen oder
Hindernisse iberwinden missen, die sie in ihrem Lernprozess hindern konnten.

2. These-2 (Erfahrung der erwachsenen Lernenden)
Einschlieen einer grofien Auswahl an Instruktionsdesigns und -theorien, um die verschiedenen
Erfahrungslevel und -hintergriinde anzusprechen

Erwachsene Lernende sind reifer. Daher hatten sie mehr Zeit, Lebenserfahrungen zu sammeln, und
haben typischerweise eine groBere Wissensbasis. Das bedeutet, dass die Trainer und Dozenten
beriicksichtigen missen, dass das Lernpublikum eine gréRere Diversitat hinsichtlich des Hintergrundes,
der Erfahrungslevel und Fahigkeiten aufweisen wird. Wahrend ein erwachsener Lernender sehr gelibt
darin sein kann, wie man online nach Ressourcen sucht, kann ein anderer wenig Erfahrung im Umgang
mit dem Internet haben. All dies muss in die Gestaltung und Entwicklung von E-Learning Kursen und
Aktivitaten einbezogen werden.

Um die verschiedenen Lernenden anzusprechen, ist es oft am besten, eine Bandbreite an verschiedenen
Instruktionsdesigns und -theorien in den Online Kurs oder die Lerneinheiten im Mini Learning-Format
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einflieBen zu lassen. Untersuchen Sie lhr Publikum vorab, um jede technische Wissenslimitation, die sie
haben kénnten, zu bestimmen, ebenso um ihr Bildungslevel zu bewerten. Dadurch ist es moglich, E-
Learning-Erfahrungen zu gestalten, die informativ und ansprechend sind, anstatt zu herausfordernd
oder langweilig.

3. These-3 (Lernbereitschaft)
Setzen Sie soziale Medien und Online-Kollaborationstools ein, um Lernen an die soziale Entwicklung zu
binden.

Wenn wir dlter werden, suchen wir nach Lernerfahrungen die uns in irgendeiner Art und Weise einen
Vorteil flr unsre soziale Entwicklung bieten. Zum Beispiel sind wir oft eher bereit, uns mit neuen
Lernmoglichkeiten herauszufordern, wenn wir wissen, dass es uns helfen wird, Fahigkeiten zu
verfeinern, die sich auf unsere sozialen Rollen beziehen. Aus der Sicht eines E-Learning Professionals
kénnen Anwendungen der sozialen Medien und der Online-Zusammenarbeit helfen, diese These in die
Kursgestaltung einflieBen zu lassen. Schaffen Sie Aktivitdten, die erwachsene Lernende fordern, Seiten
wie LinkedIn und Google Plus als unschatzbare Werkzeuge zu benutzen. Das kann den Lernenden helfen,
nicht nur ein soziales Netzwerk aufzubauen, sondern mit denen zusammenzuarbeiten, die dieselben
Interessen teilen.

4. These 4-(Orientierung zum Lernen)
Betonen Sie, wie der Lernende Probleme IGsen wird, denen ein erwachsener Lerner regelmdfig begegnet.

Erwachsene Lerner missen, im Wesentlichen, das ,,Warum?“ und ,Wann?“ kennen, bevor sie sich aktiv
am Lernprozess beteiligen. Zum Beispiel werden sie nicht nur wissen wollen, warum sie sich spezifische
Informationen aneignen mussen, sondern auch, ob diese Informationen in der unmittelbaren Zukunft
angewandt werden konnen. Jingere Lerner akzeptieren die Tatsachen, dass das Wissen, das sie sich
heute aneignen, eventuell einige Zeit nicht benutzt werden wird.

Allerdings ziehen reifere Lerner es vor, sich an Lernerfahrungen zu beteiligen, die ihnen helfen,
Probleme zu I6sen, denen sie regelmaliig begegnen. Schulungsinhalte sollten sich darauf konzentrieren,
Probleme zu I6sen, indem reale Beispiele und Szenarios angeboten werden.

5. These-5 (Lernmotivation)
Jeder E-Learning-Kurs, jedes E-Learning-Modul oder jede Bildungsaktivitit braucht einen berechtigten
Grund.

Motivation ist flir erwachsene Lerner essentiell. Daher muss der Trainingsinhalt sie zum Lernen
motivieren, indem er fur jede E-Learning-Aktivitdt, Assessment oder jedes E-Learning-Modul, die/das sie
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absolvieren missen, einen Grund bietet. E-Learning-Professionals missen erklaren, warum ein
bestimmter Kurs gelehrt wird und, warum ein erwachsener Lerner an einer Lernaktivitdt teilnehmen
muss, damit die allumfassende Lernerfahrung bedeutungsvoll und motivierend ist.

Anwendung von Knowles’ vier Prinzipien der Erwachsenenbildungstheorie auf das E-Learning

1. Erwachsene miissen an der Gestaltung und Entwicklung ihrer Lernerfahrung beteiligt sein.

Wahrend sowohl erwachsene als auch jiingere Lerner das Gefiihl haben miissen, sie wiirden eine aktive
Rolle in ihrer eigenen Lernerfahrung spielen, ist dies fiir erwachsene Lerner besonders wichtig. Sie
missen bei der Entwicklung und Implementation des Lehrplans, genauso wie im Evaluationsprozess, ein
integraler Bestandteil sein. Feedback von erwachsenen Lernern zu bekommen, erlaubt Ihnen, dies zu
erreichen, da es lhnen die Moglichkeit gibt, Lernmaterialien, Prifungen und Aktivitdten auf Basis der
Bedirfnisse und Wiinsche der erwachsenen Lerner zu gestalten.

2. Erfahrung sollte an der Wurzel jeder E-Learning-Aufgabe und -Aktivitéit stehen.

Das Wichtigste hinsichtlich der Erwachsenenbildung ist nicht das Endergebnis, sondern die
Lernerfahrung, die durch Instruktion und Aktivitditen gesammelt wird. Anstatt Gedachtnisaufgaben
anzubieten, kreieren Sie Projekte und Aufgaben, die erwachsene Lerner dazu motivieren, rauszugehen
und die Thematik zu erforschen, wodurch sie Erfahrungen erweitern. Dadurch kénnen erwachsene
Lerner von ihren eigenen Fehlern lernen und ihre Fahigkeiten durch Erfahrungen aus erster Hand
ausbauen. Erwachsene Lerner kénnen beim Problemldsen ihren eigenen Ansatz ibernehmen, was ihnen
die Chance bietet, ihr Wissen praktisch anzuwenden. Versuch-und-Irrtum wird die allumfassende
Lernerfahrung bedeutungsvoller und effektiver machen.

3. Anwendungen und Nutzen aus dem realen Leben miissen mit dem E-Learning-Kurs verbunden sein.
Erwachsene Lernende missen in der Lage sein, die Thematik mit Anwendungen und Nutzen aus dem
realen Leben zu verknipfen. Wenn sie nicht erkennen, wie ein Modul oder eine Aktivitat ihnen einen
Vorteil im realen Leben bringt oder, wie bestimmte E-Learning-Kurse auf reale Situationen zutreffen,
werden sie von dem Prozess nicht begeistert sein. Erwachsenen Lernenden muss die Moglichkeit
geboten werden, direkt zu erkennen, wie das, was sie lernen, in der realen Welt genutzt werden kann.

4. Geben Sie erwachsenen Lernern die Gelegenheit, Informationen zu verinnerlichen anstatt sie
auswendig zu lernen.

Der in E-Learning-Kursen angebotene Inhalt sollte problemzentriert sein, da Lerner unmittelbar
erkennen wollen werden, wie die Anweisung ihnen helfen wird, ein Problem zu l6sen, dem sie
auBerhalb der Lernumgebung begegnen konnten. Das bedeutet oft, dass die Thematik ihnen die Chance
bieten sollte, ihre Fahigkeiten zu verfeinern und praktisches Wissen zu erlangen (aufrecht zu erhalten),
indem sie handeln anstatt nur auswendig zu lernen. Kreieren Sie Aktivitdten, die dem Lernen erlauben,
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in spezifische Aufgaben, wie Simulationen, einzutauchen. Denn diese ermdoglichen es ihnen, die
Informationen durch Wiederholung und Erfahrung in ihrem Langzeitgedachtnis zu speichern.

Diese Prinzipien und Thesen des Erwachsenenlernens konnen auf jede E-Learning Anwendung
angewandt werden, um Lernenden eine groRere Bandbreite an Vorteilen, inklusive verbessertem
Verstandnis von Schliisselkonzepten und Steigerung der Wissensbewahrung, zu bieten.

Viele Erwachsene haben schlechte Erfahrung in friiheren Lernaktivitdten gemacht. Dies kann oft zu einer
Blockade und Widerwillen gegeniliber Lernen fuhren. Diese Blockade gegeniiber dem Lernen kann
psychologisch oder physiologisch sein. Eine Person kann Gber wenig Lernfahigkeit und den Mangel an
Bewusstsein darliber, wie man lernt, verfiigen. Die Unfahigkeit des Trainers, den personlichen Stil des
Lerners zu identifizieren kann das Lernen zusétzlich erschweren.

Jeder Erwachsene kommt mit einer Vielzahl an Lebenserfahrungen und einer entsprechenden
(formalen) Vorbildung in ein Training und ein Trainer muss dies erkennen und sich entsprechend
anpassen. David Kolb (1984) regt an, dass Lernen mit einem kontinuierlichen, zyklischen Prozess
assoziiert wird. Bildungstheoretiker David A. Kolb glaubt: ,Lernen ist ein Prozess, bei dem Wissen durch
die Umwandlung von Erfahrung gebildet wird” (1984, S. 38). Die formulierte Theorie prasentiert ein
zyklisches Modell des Lernens, das aus vier Stufen besteht, die im Folgenden erldutert werden.

Ein Individuum kdnnte auf jeder Stufe beginnen, muss aber jeder anderen in der Sequenz folgen:

e Phase 1: konkrete Erfahrung (oder ,, MACHEN®)

e Phase 2: reflektiertes Beobachten (oder “BEOBACHTEN")
e Phase 3: abstraktes Konzept (oder “DENKEN")

e Phase 4: aktives Experimentieren (oder “PLANEN")

Kolbs Vier-Stufen-Lernzyklus zeigt, wie Lernerfahrung durch eine aktive Reflexion in abstrakte Konzepte
Uberfiihrt werden, welche wiederum die Grundlage eines nachfolgenden, aktiven Experimentierens
bilden. Die erste Phase beschreibt konkrete Erfahrungen, welche ein Lernender mit der Umwelt oder
einem Gegenstand macht.

In der zweiten Phase, dem reflexiven Beobachten, reflektiert der Lernende diese Erfahrungen bewusst,
um diese in logische Beziehungen sowie einen Zusammenhang zu setzen.

In der dritten Phase, der abstrakten Konzeptualisierung, versucht der Lernende eine Theorie oder ein
Model aus dem, was er beobachtet hat, zu formulieren. Hierzu zieht er Schlussfolgerungen und stellt
Konzepte auf.
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Das aktive Experimentieren bildet die vierte Phase, in welcher der Lernende plant ein Modell bzw. eine
Theorie, welch er zuvor im Rahmen der vorangegangenen Phasen gebildet hat, mit der Realitdt zu
konfrontieren, um diese entweder zu validieren oder zu falsifizieren.

Sofern ein tatsdchlicher Lernerfolg stattfinden soll, sind alle der vorbenannten Stufen des Zyklus zu
durchlaufen. Einer der grundlegenden Annahmen von Kolbs Theorie ist dabei, dass Lernen ein
kontinuierlicher, auf konkreten Erfahrungen aufbauender Lernprozess ist. Gleichzeitig ist Lernen immer
als Neu- bzw. Umlernen zu verstehen, da ein bestehendes Verstandnis und gegebene Erwartungen in
einem kontinuierlichen Prozess liberarbeitet werden.

Beim Unterrichten von Erwachsenen ist es wichtig, Unterschiede in der Art, wie Menschen lernen, das
heiRt, in der Art, wie sie Informationen verarbeiten, speichern und verinnerlichen, anzuerkennen. Laut
Kolb (1984) kann man zwischen vier Kernlernmethoden unterscheiden:

1. Akkomodierer: Menschen, die aktiv und sehr engagiert sind, die gerne Dinge ausprobieren und
sehen, ob und wie die Dinge funktionieren, die durch Versuch-und-Irrtum oder Selbstfindung
lernen.

2. Divergierer: Menschen, die beobachten und reflektieren, die durch Zuhéren und das Teilen von
Ideen lernen, die nach Bedeutung suchen und persdnlich involviert sein missen, um zu lernen.

3. Assimilierer: Menschen, die eher Theoretiker sind, die nach Fakten suchen und die
zugrundeliegenden Faktoren und Verkniipfungen verstehen wollen, die lernen, indem sie Ideen
durchdenken.

4. Konvergierer: Menschen, die eher pragmatisch und leistungsorientiert sind, die wissen missen,
wie Dinge funktionieren, die lernen, indem sie Theorien in sinnvoller Weise testen und
gesunden Menschenverstand anwenden.

Ein weiteres verbreitetes Model zur Identifizierung der Lernstile von Teilnehmern ist das VARK-Modell,
welches 2001 von Fleming entwickelt wurde. Das Akronym VARK steht fiir Visuell (V), Akustisch (A),
Lesend/Schreibend (R) und Kinasthetisch (K).

Fleming definiert Lernstile als Charakteristika und favorisierte Formen eines Individuums, Informationen
zu sammeln, organisieren und zu durchdenken. Das VARK Modell beschreibt damit
Instruktionspraferenzen auf Basis der Sinneskandle. Es fokussiert die verschiedenen Arten und Weisen
Uber welche Menschen Informationen wahrnehmen aber auch senden kénnen. Die einzigen nicht
adressierten Sinneskandle sind dies des Schmeckens und Riechens.
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In Anlehnung an die VARK-Theorie haben Lernende Praferenzen fiir eine der folgenden vier Lernstile —
wobei dies nur heit, dass ein Stil besonders praferiert wird bzw. ausgepragt ist, die anderen jedoch
nicht ausgeschlossen sind:

VISUELL — Lernende, welche die Informationen gerne auf einem Whiteboard, einer Flipchart, an der
Wand, in Grafiken, Bildern und in Farbe prasentiert sehen wirden. Lernende, die visuelle Techniken
bevorzugen, sind tendenziell kreativer und kiinstlerischer als andere.

AUDITIV — Lernende, die sich gern zurlicklehnen und zuhdren. Sie machen nicht viele Notizen, sondern
haben eher ein Gedachtnis, das gehorte Informationen aufnehmen kann, und lernen auf diese Weise
effektiv. Visuelle Vorfihrungen sind fiir diese Lernenden nicht so wichtig, auch wenn sie interessante
Anekdoten o. A. schitzen.

LESEN/SCHREIBEN — Lernende, die Informationen selbst lesen und viele Notizen erstellen missen.
Handouts, vielleicht mit PowerPoint erstellet mit Platz fiir eigene Notizen, wiirden das Lernen dieser
Lernenden erganzen.

KINASTHETISCH — Lernende, die nicht lange still sitzen konnen, gerne mit Dingen herumspielen. Sie sind
gerne aktiv in den Lernprozess eingebunden. Exkursionen und Rollenspiele werden diese Lernenden
aktiv aufmerksam halten und involvieren und wiirden somit am besten zu ihnen passen. Subtilere
Klassenraumtechniken, zum Beispiel Flipchart-Rotation, wirden den kinasthetischen Lerner ebenfalls
interessiert und in das Thema involviert halten. Allerdings ist es wichtig, den Gebrauch von
theoriebasierten Instruktionen bei diesem Lerntyp zu tiberwachen, da diese Lernenden sich oft in einer
Sammlung an Informationen verlieren.

Fur ein effektives Trainingsprogramm ist es wichtig, eine Methode anzuwenden, die verschiedene
Elemente kombiniert, um die Bedurfnisse von Menschen mit unterschiedlichen Lernstilen
gleichermallen anzusprechen. Traditionell wiirde dies durch eine Mischung aus Methoden und
Komponenten, wie Vortragsparts, Benutzung von Whiteboards oder Flipcharts, offene Diskussionen,
Gruppenarbeit, praktische Ubungen, Rollenspiele etc., umgesetzt werden. Die Stirke des E-Learning
liegt darin, wie es drei der vierskizzierten Lernmethoden gleichzeitig vereinen kann.
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Im Ausbildungszyklus ist die Lernbedarfsanalyse (LBA) der erste Schritt im systematischen Training. Um

sicherzustellen, dass die Lerneinheiten im Mini Learning-Format, welche von den Teilnehmern

entwickelt und hergestellt wurden, effizient und effektive Trainingsressourcen sind, ist es wichtig, dass

die Teilnehmer verstehen, wie sie einen systematischen Ansatz durchzufiihren haben, um den Lern-

resp. Trainingsbedarf bestimmen zu konnen. Diese Einheit wird die Teilnehmer dabei unterstiitzen, den

ersten Schritt bei der Erstellung ihrer online Lerneinheit im Mini Learning-Format durchzufiihren. Es wird

ihnen zudem helfen zu verstehen, was und fiir wen sie es erstellen.

Nach Beendigung dieser Lerneinheit werden die Lernenden zu Folgendem in der Lage sein:

1.
2.
3.

Definieren und verstehen von Trainings- bzw. Lernbedarfsanalysen

Durchfiihrung von Lernbedarfsanalysen im E-Learning Kontext

Unterscheiden zwischen verschiedenen Bedarfstypen, wie z. B. Bedarfs-, Publikums-, Aufgaben-,
Befehls-, Umwelt- und technische Analyse

Anwenden der Grundprinzipien einer Lernbedarfsanalyse im Online-Kontext

Vervollstandigen des SYNERGY Exchange Screen-Plan Templates auf Basis der Analyseergebnisse

Lernbedarfsanalysen sind notwendig, um den derzeitigen Status Quo bzgl. des notwendigen Wissens
und er notwendigen Fahigkeiten im Unternehmen mit dem Soll-Zustand zu vergleichen. Die Vorteile

ebendieser liegen deshalb unter anderem in den folgenden Punkten:

Entwicklung von effizienten und auf Performanz ausgelegten Arbeitsplanen.

Grundlage zur Nachfolgeplanung, da die Kompetenzen, Fdhigkeiten und Potentiale der
Mitarbeiter festgehalten sind.

Bedarfe der Unternehmung werden herausgestellt und kénnen entsprechend adressiert resp.
gesetzte Ziele besser erreicht werden.

Entwicklung von Trainingsstrategien, die spezifisch auf die Bedarfe und Kultur der Unternehmen
zugeschnitten sind und mit einem effektiven Change Management innerhalb der Unternehmung
verbunden sein sollten, um die Trainingsziele auch erreichen zu kénnen.

Abstimmung zwischen den Trainings- und Entwicklungszielen des HR-Departments sowie den
strategischen und operativen Unternehmenszielen.

Wiahrend der organisatorischen Anderungen oder Rollenverdnderungen, nimmt die
Lernbedarfsanalyse im  Hinblick auf die Bestimmung von Kompetenzen und
Verhaltensanforderungen eine bedeutende Rolle ein.
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Ein LBA ist eine systematische Untersuchung von Lernbedarfen innerhalb eines Unternehmens. Sie ist
Teil eines Prozesses in welchem die Trainingsplane mit den Entwicklungsplanen der Unternehmung
abgestimmt werden. Da ein hochwertiges Training auf Basis relevanter Inhalte von unschéatzbarer,
zentraler Bedeutung fiir ein Unternehmen ist, ist es absolut notwendig, hierflir entsprechende zeitliche
Ressourcen bereitzustellen. Des Weiteren gilt es zu berlicksichtigen, dass die festgehaltenen
Lernbedarfe einer regelmaRigen Revision unterzogen werden sollten, um diese aktuell und die
angebotenen Trainings damit relevant zu halten.

Sobald die Lernbedarfe identifiziert wurden, ist es wichtig, diese zu analysieren und zu priorisieren. Es ist
vielleicht nicht moglich, alle identifizierten Bedarfe durch das Trainingsprogramm zu adressieren. Zudem
sollte sichergestellt werden, dass der Trainingsplan moglichst die Prioritdten einer Vielzahl von
Individuen reflektiert und dass nicht nur allein der Bedarf von ein oder zwei Individuen den Plan
bestimmt. Die Voraussetzung fiir diese Priorisierung sollte mit den beteiligten Personen wahrend der
LBA diskutiert werden, sodass keine falschen Erwartungen bzgl. der notwendiger Weise zu erfilllenden
Bedarfe gesetzt werden.

Ob Sie es als eine E-Learning Bedarfsanalyse, Lernbedarfsanalyse oder Trainingsbedarf-Assessment
bezeichnen, das Ziel ist dasselbe: zu identifizieren, ob Lern- bzw. Trainingsbedarfe bestehen und wie sich
diese konkret ausgestalten. Eine E-Learning Bedarfsanalyse beantwortet zudem eine wichtige Frage: Ist
ein Training die richtige Losung fiir ein vorliegendes Problem? Wenn nicht, ist es notwendig dies vor
dem Beginn des E-Learning Projektes zu wissen und nicht nach dessen Beendigung.

Bedarfsanalysen kdnnen sich verschieden ausgestallten, aber sie alle beginnen mit dem Erheben von
Daten. Ein guter und grundlegender Rahmen, um die Daten zu erhalten, die Sie bendtigen, ergeben sich
aus funf sehr bekannten Fragen: ‘Warum?‘, ‘Wer? ‘,'Wie? ‘,'Was? ‘ und ‘Wann? ‘ Dies soll nun starker
im Detail Erlauterung finden.

WARUM?

Warum ist es notwendig, ein Training zu erstellen? Es soll nach den Details des Problems oder des
Defizits gesucht werden und nach entsprechender Evidenz innerhalb der Organisation, den Kennzahlen,
den Prozessen, Kundenfeedback, Beobachtungen der Arbeitnehmer u. a. gesucht werden. Ebenso
sollten anstehende Veranderungen Berlicksichtigung finden. Wenn auch sich hier sicherlich keine
Evidenz fir den bestehenden Bedarf findet, so wird doch ein Bewusstsein dafiir entstehen, dass das
Person im Falle der Einfiihrung neuer Richtlinien, Prozesse oder Technologien geschult werden missen.
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WER?

Betrachten Sie die von dem Problem oder dem Defizit betroffenen Personen oder Departments.
AnschlieBend sollte nach weiteren Zielgruppen Ausschau gehalten werden, die von dem Training
profitieren konnten, besonders wenn es dort anstehende Verdanderungen gibt. Diese Gruppen werden
das Zielpublikum umfassen. Sie sollten verstanden werden ebenso wie deren organisatorische Funktion
und wie sie ihre Arbeit erledigen.

WIE?

Zunachst kann tGiber Wege gebrainstormt werden, wie das Problem bzw. das gegebene Defizit adressiert
werden kann. Kann Training helfen oder gibt es bessere Wege, ebendies zu tun? Ziehen Sie insb. auch
kreative Losungswege in Betracht, gerade dann, wenn diese ressourcensparender oder weniger
disruptiv wirken kénnen. Denken Sie in alle Richtungen, um eine Losung zu finden.

Was?

Hierfir sollte betrachtet werden, was die Arbeitnehmer in ihrem Job tun. Was ist der beste Weg fiir sie
ihrem Job bzw. ihren Aufgaben nachzukommen? Haben Arbeitnehmer das Wissen und die Fahigkeiten,
um einem hohen Standard gerecht werden zu kdnnen? Gibt es kritische Gefahren, die Arbeitnehmer in
ihrem Job vermeiden sollten? Hier sollten die Richtlinien und die tblichen Betriebsabldufe untersucht
sowie herausgefunden werden, wie Arbeitnehmer diese in der Ausfiihrung ihrer Tatigkeiten umsetzen
konnen. Feedback aus den vorderen Reihen kann helfen, Diskrepanzen in diesem Bereich zu
identifizieren.

WANN?

Die Trainingsdurchfiihrung sollte zeitlich so abgestimmt sein, dass moglichst viele Personen von
dieser partizipieren, gleichzeitig jedoch der Einfluss auf den Betrieb eines Unternehmens moglichst
gering ist. Wie die Trainingsdurchfiihrung stattfindet — entweder lber Online Module, welche die
Arbeitnehmer in ihrer eigenen Zeit vervollstandigen kdnnen, im Klassenraum-Unterricht, was die
gleichzeitige Anwesenheit aller Teilnehmer voraussetzen wiirde, oder tber andere Wege — wird in
diesem Kontext eine groBe Rolle spielen. Wenn zum Beispiel Training damit verbunden ist, die
Leute aus der Produktion heraus in einem Klassenraum zu versammeln, gibt es vielleicht eine Zeit
am Tag, an der die Produktion am langsamsten ist; dann kénnten die Leute ihr Training hier
absolvieren. Es sollte ein Empfinden dafiir entwickelt werden, wann die Arbeitnehmer das Training
in Beziehung zu anstehenden Betriebsabldaufen bendétigen, ebenso dafiir, wann das Training in die
tagliche Arbeit integriert werden kann.

Nachste Schritte:

Wenn die Daten gesammelt sind, ist es an der Zeit, diese zu analysieren. Diese Analyse sollte
unvoreingenommen geschehen und es sollte geschaut werden, welche Probleme und Defizite
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bestehen, wo diese gegeben sind und welche Losungen realisierbar scheinen. Es sollte der Ist-
Zustand der Leistung der Mitarbeiter mit dem Soll, definiert durch entsprechende Standards,
vergleichen werden. Dabei sollte die Erreichung des Soll-Zustands terminiert werden. Vertrauen
Sie auf die vorliegenden Daten, um eine Losung so entwickeln. Wahrend dieses Prozesses werden
Sie auch herausstellen kdénnen, ob Training eine mogliche Lésung ist oder ob es anderer
Interventionen bedarf.

Sollten keine Probleme und Defizite identifiziert werden konnen, kann dies ein Zeichen dafir sein, dass
das Training mehr einem Wunsch als einem Bedarf entspricht. Das Wichtigste ist es, dies vor und nicht
nach der Erstellung des E-Learning Trainings zu wissen.

Das Ergebnis einer durchdachten Lernbedarfsanalyse ist ein eindeutiges Bild des Problems, der
Losungen und ob Training helfen wird. Sofern ein eindeutiges Bild vorliegt, bieten die erhobenen Daten
hinreichend Evidenz zur Rechtfertigung der Kosten des Trainings gegentiber der Unternehmung.

Es existierende verschiedene Typen der Bedarfsanalyse, wobei der meistverbreitete Ansatz das sog.
discrepancy model ist. Dieses basiert auf der Annahme, dass ein Trainings- resp. Lernbedarf besteht und
ebendiesen auf Basis der Differenz zwischen Status Quo und dem Soll definiert. Im besten Fall werden in
diesem das fehlende Wissen und die fehlenden Fahigkeiten sowie Probleme am Arbeitsplatz, welche das
Training in seiner Durchfiihrung beeinflussen konnten, festgehalten.

Informationen sammeln:

e Interviews mit Stakeholdern und Managern

e Interviews mit Zielgruppenvertretern

e Interviews mit anderen relevanten Arbeitnehmern, z. B. aus der Informationstechnologie und
dem Personalbereich

e Durchfiihrung von Umfragen und Fragebdgen mit dem Zielgruppe, um Wissen zu bewerten

e Beobachtung von Personen der Zielgruppe in der Durchfiihrung von relevanten Aufgaben

Im Fokus der Zielgruppenanalyse steht der Wunsch, den Entwicklern und Erstellern von Trainings dabei
zu unterstitzen, ihre Zielgruppe zu verstehen, um ein effektives, bedarfsgerechtes Training gestalten zu
kdénnen. Die Zielgruppenanalyse identifiziert jede Zielgruppe, die am Training teilnimmt, und die
Charakteristik der jeweiligen Gruppe.
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Identifizierung der folgenden Aspekte:

Auch

Demografische Informationen (Geschlecht, Altersspanne)

Kognitive Charakteristiken (Bildungslevel, Sprache, vorhandenes Fachwissen,
Computerkenntnisse, Lernpraferenz — unabhangig, motiviert, benétigt Unterstiitzung, etc.)
Charakteristika der Arbeit (Rollen, Verantwortlichkeiten, Arbeitspldne)

Affektive und soziale Charakteristiken (Interessen, Verhaltensweisen und Tendenzen, was sie
zum Lachen bringt, was sie geringschatzen)

Jegliche weiteren Eigenschaften, welche einen Einfluss auf die Trainingsplanung und -
durchfiihrung haben kénnten-

wenn jede Gruppe aus Individuen zusammengestellt ist, sollte versucht werden, den Fokus auf die

Gemeinsamkeiten innerhalb der Gruppe zu richten. Nach der Zielgruppenanalyse kann es interessant

sein, zu erfahren, wie Rollen der Lernenden gestaltet werden konnen.

Informationen sammeln:

Interviews mit Teilnehmern jeder Zielgruppe (individuell oder als Gruppe)
Interviews mit den Betreuern jeder Zielgruppe

Interviews mit dem Personalbereich

Umfragen und Fragebogen, die von Personen der Zielgruppe ausgefiillt werden
Recherche Uber den Bereich

Die Aufgabenanalyse untergliedert alle Aufgaben, die Teil eines spezifischen Jobs sind. Sie beinhaltet

eine Aufgabenbeschreibung, die Aufgliederung nachgeordneter Aufgaben, die Wichtigkeit der Aufgabe,

ihren

Umfang sowie die Ausfiihrungshaufigkeit, den Schwierigkeitsgrad sowie fiir die Ausfihrung

notwendiges Equipment in einer spezifischen Umgebung resp. unter gegebenen Konditionen.

Informationen sammeln:

Interviews mit denen, die die Aufgabe ausfiihren (Individuum oder Gruppen)

Interviews mit ihren Vorgesetzten

Beobachtung von Fachkraften, die Aufgaben ausfiihren (am Arbeitsplatz oder via Video)
Dokumentation der Arbeitsrolle

Relevantes Ausbildungsmaterial

Forschung Uber das Feld
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Die Instruktionsanalyse untersucht und untergliedert die Lernaufgaben fiir jedes spezifische Lernziel. Sie
beschreibt dabei einen Schritt-fiir-Schritt Plan, wie die einzelnen Unteraufgaben erreicht werden
missen, um das Ubergeordnete Ziel erfillen zu kénnen. Der Fokus sollte dabei auf dem Wesentlichen
liegen und alles zur Zielerreichung irrelevante eliminieren.

Informationen sammeln:

e Inhaltsanalyse des Trainingsmaterials und der Organisationsunterlagen
e Interviews mit Fachexperten

e Fokusgruppen

e Analyse der zu vermittelnden Fahigkeiten

Die Umfeldanalyse setzt sich mit der Lernumgebung(en), in der/ denen ein Training stattfinden wird, im
Detail auseinander. Das Umfeld kann variieren zwischen mobilen Mitarbeitern, welche einen Podcast
héren, Mitarbeitern, die zu einem gemeinsamen Zeitpunkt in einem Raum einen Webcast schauen und
virtuellen Mitarbeitern, welche in ein unabhangiges Lernprojekt involviert sind.

Informationen sammeln:

e Diskussion mit dem Projektmanager und Vorgesetzten
e Beobachtung des Umfelds

Die technische Analyse identifiziert die Hardware und Software Spezifikationen eines Online
Trainingsangebots. Dies beinhaltet die Art des Gerates, auf dem der Kurs abgerufen wird, das/die
Betriebssystem(e), Art und Verflgbarkeit des Internetzugangs, Medienmdglichkeiten (Audio, Videos,
Grafiken), die bendtigten Entwicklungswerkzeuge und die Anforderungen eines Lernmanagement-
systems, sofern ein solches benutzt wird.

Informationen sammeln:

e Diskussion mit IT Manager « Formatted: Bulleted + Level: 1 +
. . . . Aligned at: 0.63 cm + Indent at: 1.27
e Diskussion mit Kursprojekt-Manager m

Die Entwicklung eines E-Learning-Kurses, der einen informativen, gut formulierten und hochwertig
aufbereiteten Lerninhalt enthalt, ist die Voraussetzung fir ein erfolgreiches Lernen. Des Weiteren ist es
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notwendig, dass Sie lhre Zielgruppe im Detail kennen, da dies haufig den Unterschied zwischen einem

effektiven E-Learning Kurs sowie einem solchen, bei dem die Erwartungen nicht erfillt werden kénnen,
ausmacht.

Im Folgenden sind die 6 Schlusselfragen aufgelistet, die Sie fragen resp. beantworten missen, um lhre
Zielgruppe effektiv analysieren zu kénnen:

1. Wasiist das primére Ziel oder die primére Zielsetzung der Zielgruppe lhres E-Learning Trainings?

[ Formatted: Font: Bold

lhre Zielgruppe schreibt sich in lhren E-Learning-Kurs oder in lhr Trainingsprogramm zu einem
bestimmten Zweck ein. Um einen E-Learning-Kurs zu entwickeln, welcher effektiv und lohnenswert ist,
missen Sie dessen Zweck vorher definieren. Konzipieren Sie einen E-Learning-Kurs, der den Lernenden
dabei hilft sich eingehend mit einem bestimmten Thema zu befassen? Unterrichten Sie eine spezifische
Aufgabe, wie POS-Transaktionen oder IT-Problemlésungen? Einer der wichtigsten Aspekte einer
Zielgruppenanalyse ist es zu die Erwartungen der Zielgruppe zu verstehen und auf diese eingehen zu
kénnen.

Dies erlaubt es Ihnen nicht nur den Inhalt festzulegen, sondern auch die Art und Weise wie Sie
ebendiesen sinnvoll und effektiv prasentieren resp. vermitteln. Besteht etwa die Hoffnung bei den
Lernenden die Hoffnung grundlegende Kenntnisse im Umgang mit Kunden zu erlernen, bieten
interaktive Lernszenarios eine gute Moglichkeit entsprechende Inhalte zu vermitteln. Diese kdnnten den
Lernenden die Méglichkeit geben reale Situationen durchzuspielen, bevor Sie sich auf die Verkaufsflache
wagen. Was sind also die Erwartungen der Zielgruppe, und wie koénnen Sie diese bestimmten
Erwartungen mit der Konzeption lhres E-Learning-Kurses erfiillen?

2. Welchen Bildungshintergrund/oder welche Lernfihigkeiten charakterisieren lhre Lernenden?

Lernenden verfligen liber einen individuellen kulturellen und schulischen Hintergrund sowie ihr eigenes
Set von Lernvoraussetzungen und —fahigkeiten. Dennoch ist es wahrscheinlich, dass verschiedene
Lernende einige gemeinsame Aspekte hinsichtlich ebendieses Hintergrunds aufweisen. Wenn Sie etwa
einen E-Learning-Kurs konzipieren, welcher erweiterte Managementstrategien behandelt, wird Ihre
Zielgruppe sehr wahrscheinlich ein grundlegendes Verstandnis von den Themen Personalwirtschaft und/
oder -entwicklung haben. Entsprechend ware es in diesem Fall nicht notwendig, diese Themenbereiche
ein weiteres Mal abzudecken.

Es ist ferner hilfreich, wenn Sie sich des Bildungshintergrunds bzw. der Vorerfahrungen mit Fort- und
Weiterbildungsangeboten |hrer Zielgruppe versichern. Welchen Grad an Berufserfahrung haben sie?
Sind sie mit dem Fachjargon vertraut? Sind die Teilnehmer in der Lage die behandelten Themen zu
erfassen oder sollten Sie den Inhalt in einer einfacheren und unkomplizierteren Art und Weise
darstellen? Vergessen Sie nicht, dass es das hochste Ziel ist, unschatzbar wertvolles Wissen zu
vermitteln, welches die Lernenden sich aneignen, behalten und abrufen kénnen. Deshalb mdchten Sie
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den Inhalt in einer ansprechenden Art und Weise vermitteln, welcher die Teilnehmer zum Lernen
motiviert, anstatt einen Kurs zu konzipieren, der zu leicht bzw. zu anspruchsvoll ist.

3. Wann und wo werden die Lernenden lernen?

Es ist entscheidend den primdren Ort, an dem die Teilnehmer auf ihren E-Learning-Kurs zugreifen
werden, zu identifizieren. Dies ist wichtig, damit Sie die Kurskonzeption den Gegebenheiten anpassen
kénnen. Hierzu soll ein Beispiel zur lllustration dienen: Wenn die Teilnehmer an einem &ffentlichen Platz
sind, ist fraglich ob der Ton abgerufen werden kann. Wird der E-Learning-Kurs als on-the-job Training
angeboten, sollten alle Informationen in “kleinen Happchen” (sog. bite sized) vermittelt werden, damit
die Teilnehmer die Einheit innerhalb eines Arbeitstages bearbeiten konnen. Die Bestimmung wie der
Lerner die Informationen abruft ist wichtig um zu entscheiden, welchen Inhalt Sie behandeln.

4. Welche Informationen und Fahigkeiten soll sich der Lernende aneignen?

Einer der entscheidenden Bestandteile bei der Analyse der Teilnehmer des E-Learning-Kurses, ist die
Bestimmung der Fahigkeiten und Informationen, welche innerhalb des E-Learning-Kurses erworben
werden mussen. Wenn lhr E-Learning-Kurs Teil eines BegriiBungsprogramms fiir neue Mitarbeiter ist,
mussen Sie hochstwahrscheinlich eine Einflihrung in die Unternehmensrichtlinien und grundlegende
Jobtrainings mit einschliefen. Gleichermafen muss man sich fragen, ob die Zielgruppe Grundlegendes
Uber Kundenservice oder Verkaufsfahigkeiten lernen muss. Um die Informationen zu erhalten, die Sie
benotigen, kdnnte es auch hilfreich sein sich tiber die Arbeitszustandigkeiten und -verantwortlichkeiten
zu erkundigen, um notwendige Fahigkeiten oder aufgabenspezifische Entwicklungsinstrumente in Ihrem
E-Learning-Kurs mit einzubinden. Wenn Sie nicht mit ihren beruflichen Verantwortlichkeiten vertraut
sind, kdnnten Sie mit einer Person sprechen, der in diesem Bereich arbeitet oder kirzlich in diesem
Bereich geschult wurde.

5. Was sind die technischen Bediirfnisse oder Limitationen lhrer Zielgruppe?

Wenn Sie lhren E-Learning-Kurs konzipieren ist es auch wichtig zu tiberlegen, wie die Lernenden auf den
Inhalt zugreifen. Werden sie sich in den Kurs mit Hilfe eines Mobilgerdtes einloggen? Haben sie
begrenzten Zugriff auf das Internet und in welchem Fall wiirden sie einen CD-gestlitzten E-Learning-Kurs
bevorzugen? Was sind ihre Hardware- und Softwareeinschrankungen? Am Wichtigsten ist es zu wissen,
ob Ihre Teilnehmer Computererfahrung haben oder ob Sie lhren E-Learning-Kurs auf das Wesentliche
beschranken, um ihnen den meisten Nutzen bereitstellen zu kdnnen.

6. Was sind die Lernpraferenzen lhrer Teilnehmer?

Zuletzt, aber genauso wichtig, ist es das Lernverhalten lhrer Teilnehmer zu bertcksichtigen. Einige
Lerner bevorzugen scenario-based learning, wahrend andere Lernende lieber Videovorlesungen
bereitgestellt bekommen wiirden. Die Bestimmung der Lernpraferenzen lhres E-Learning-Kurses ist
bedeutend fiir den Gesamterfolg Ihrer Konzeption des E-Learning-Kurses. Es erlaubt lhnen den Kurs auf

H Erasmus+

www.synergyexchange.eu

| Field Code Changed



http://elearningindustry.com/the-basics-of-scenario-based-e-learning

SYNERGY

lhre Teilnehmer zuzuschneiden, um ihren Bedarf zu decken und des Weiteren ihre
bevorzugte Lernmethode zu verwenden, um das bestmoglichste Gesamtergebnis zu
erhalten.

Einheit 3: Systematisches Training und Instruktionsdesigns
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Ein systematischer Ansatz zum Training bietet eine stabile Grundlage fiir Aktivitditen wie die
Lernbedarfsanalyse, die Kursgestaltung und -entwicklung, die Kursdurchfiihrung und die Kursevaluation.
Es ist ein formaler Trainingsprozess, welcher sich auf die Entwicklung von Wissen, Fahigkeiten und
Verhaltensweisen fokussiert, die notwendig sind, um eine spezifische Rolle ausiiben bzw. einer Aufgabe
Standards entsprechend nachkommen zu kdnnen. Diese Einheit fokussiert dabei die notwendigen
Schritte eines systematischen Trainingsansatzes. In dieser Einheit werden Teilnehmer in drei
verschiedene Instruktionsdesigns eingefiihrt: Das Dick & Carry Model, Kemps Instruktionsdesgin sowie
die ADDIE Modelle. Dabei wird ebenfalls fokussiert werden, wie E-Learning Ansdtze in eben diese
Designs resp. Modelle integriert werden kdnnen.

Nach Beendigung dieser Lerneinheit werden die Lernenden zu Folgendem in der Lage sein:

1. Verstehen systematischer Trainingsansatze und wichtiger, zugrundeliegender Konzepte.
Verstehen von Instruktionsdesigns wie etwa dem Dick & Carry Modell und ADDIE Modellen.
Anwenden beider Modelle im Kontext des E-Learning und Micro Learning.

Identifizieren der Schlisselmomente bei der Planung von Unterrichts- und Lerneinheiten.
Erstellen eines Struktur- und Inhaltsplans fiir Lerneinheiten.

vk wnN

Systematisches Training ist ein formeller Trainingsprozess, welches sich auf die Entwicklung von
bendtigtem Wissen, bendtigten Fahigkeiten und Einstellungen fokussiert, um eine bestimmte Rolle oder
Aufgabe einem bestimmten Standards entsprechend auszufiihren. Garavan et al. (2003) definieren
Training als einen systematischen Prozess, durch welchen ein Individuum befahigt wird eine Aufgabe
auszufiihren oder eine Kompetenz einem bestimmten Zweck entsprechend zu entwickeln und
anzuwenden. Der Prozess besteht aus der Bestimmung des Status Quo und des Lernbedarfs der
Teilnehmer, in dem das Endziel des Trainings definiert wird und eine , Intervention” gestaltet wird, um
den Entwicklungsprozess zu unterstiitzen.

Die folgenden Konzepte bilden die vorherrschende Grundlage von Trainings
* Verhaltensanderungen
e Leistungsverbesserung
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o Ubertragbarkeit

Um diese Veranderungen moglich zu machen muss Training systematisch sein und geplant werden, um
den spezifischen Bedarf zu decken und die gewiinschten Ergebnisse zu erreichen.

Systematisches Training ist zielgerichtet, geplant, aktiv und ergebnisorientiert.

e Esist zielgerichtet: Das Training hat klar definierte Ziele und Lernergebnisse.

e Esist geplant: Der Trainingsinhalt ist bedacht vorbereitet und organisiert, um den Lernenden die
Erreichung von definierten Lernergebnissen zu erméglichen.

e Esistin einer logischen Art und Weise organisiert, so dass die Lerner schrittweise ihr Wissen und
ihre Fahigkeiten entwickelt, wahrend der Kurs voranschreitet.

e Esist aktiv: Lerner sind in dem Training mental und physisch aktive Teilnehmer.

e Ergebnisorientiert: Das Training wird von Lernzielen geleitet, welche sich darauf fokussieren,
was der Lernende am Ende des Trainings in auszufiihren in der Lage ist.

Instructional systems design (I1SD) wird sowohl als Wissenschaft als auch als Kunst angesehen. Als
Wissenschaft, da es seine Wurzeln in Lerntheorien findet. Als Kunst, da die Konzeption der
Instruktionsmaterialien ein hochst kreativer Prozess ist (Moore, Bates & Grundling, 2002, p.71). Das ISD
synthetisiert die Instruktionspraxis, Forschung und Theorie fir eine Lernentwicklung, die systematisch
(Inputs produzieren Outputs, die wiederum Inputs werden) ist, da die Komponenten eine symbiotische
Beziehung haben (Edmonds, Branch, and Mukherjee, 1994, p.56).

Das Ziel von Instruktionsdesigns ist es, erfolgreiche Lernerfahrungen zu schaffen und den Transfer des
Erlernten durch Analyse, Konzeption, Entwicklung, Implementation und Evaluation zu erreichen. Die ISD
Road Map (die Wissenschaft) bietet einen Weg zu vielen verschiedenen Zielorten, abhangig davon
welche Schritte (die Kunst) man auswdhlt. Grundlegend fokussieren Instruktionsdesign auf drei
wesentliche Anliegen: Identifizierung der Ziele, Auswahl der Strategie, und Evaluierung des Erfolges
(Moore, Bates & Grundling, 2002, S.71).

Der Beruf des Instruktionsdesigners befasst sich weiterhin mit Variationen des ADDIE Ansatzes - trotz
Veranderungen der Technologie, Gesellschaft und Unternehmen. Hannafin zeigt auf, dass wir das
traditionelle ISD durch moderne IT-Entwicklungen wieder aufnehmen, aber die grundlegenden
Annahmen der Modelle nicht iiberdenken (1992, S. 50). Reigeluth (1999) stellt heraus, dass Anderungen
der Instruktionsdesign durch die Verdnderung von den groReren Systemen, in denen die Modelle
funktionieren, gesteuert werden. Diese groReren Systeme, welche er als Instruktionssysteme bezeichnet
(S. 16), kann etwa das Training-Department eines Unternehmens, das Schul- und Bildungssystem oder
dhnliches sein.
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Ein Instruktionsdesign ist eine Reprdsentation der Art und Weise wie Menschen lernen. Des Weiteren
dienen sie als Leitfaden bei der Gestaltung von Lernmaterialien und -veranstaltungen. Modelle helfen
uns dabei einen Prozess oder ein System zu konzipieren. Sie vereinfachen die Darstellung von
komplexen Realsituationen, indem eine Reihe von allgemeinen Schritten eingefiihrt wird, die in vielen
Kontexten angewandt werden konnen (Gustafson and Branch 2002, S. 1).

Viele Instruktionsdesigns, die grafisch dargestellt wurden, scheinen linear und starr zu sein. In der Praxis
sind die meisten iterativ und bewegen sich zwischen den verschiedenen Schritten resp.
durchzufiihrenden Aktivitdten hin und her (Moore, Bates & Grundling, 2002, S. 79). Ferner sind die
meisten flexibel bzw. mit einem gewissen Deutungsspielraum gestaltet. Die Entscheidung, wie stark auf
den einzelnen Stufen ins Detail gegangen wird, wird dem erfahrenden Designer/Entwickler Gberlassen.
Die meisten Modellentwickler beziehen sich bei der Gestaltung ihrer Modelle auf mehrere
lerntheoretische Grundlagen. Wenn der Entwickler ein Behaviorist, ein Kognitivist oder ein
Konstruktivist ist, wird das Model die theoretische Vorstellung widerspiegeln.

Das Modell von Dick und Carey wurde urspriinglich im Jahre 1978 von Walter Dick und Lou Carey unter
dem Buchtitel ,, The Systematic Design of Instruction” verdéffentlicht. Dick und Carey leisteten einen
bedeutenden Beitrag im Bereich des Instruktionsdesigns, indem sie eine Systemansicht von
Instruktionen eingefiihrt haben, anstatt Instruktionsdesign als eine Summe von vereinzelten Teilen zu
betrachten. Das Modell betrachte Instruktionen als ein Ganzes, ein System, und fokussiert sich auf die
Wechselbeziehung zwischen Kontext, Inhalt, Lernen und Instruktion. Nach Dick und Carey , beeinflussen
sich die Komponenten, wie z. B. Lehrende, Lernende, Materialien, Lehraktivitdten, Methodik und Lern-
und Leistungsumgebungen gegenseitig und arbeiten zusammen, um die gewiinschten Lernergebnisse
fir Lernende zu realisieren.” Die Komponenten des System Approach Model, auch bekannt als Dick und
Carey Modell, sind wie folgt:

e Unterrichtsziel(e) identifizieren: die Lernziele beschreiben die Fahigkeit, das Wissen oder die
Einstellung, welche von den Lernenden zu erreichen erwartet wird.

e Instruktionsanalyse durchfiihren: |dentifizieren Sie, an was sich ein Lernender erinnern soll, was
er erkennen muss und zur Ausfiihrung welcher Aufgaben er in der Lage sein soll.

e lernende und Kontexte analysieren: ldentifizieren Sie die allgemeinen Charakteristika der
Zielgruppe, unter Einbeziehung von Vorkenntnissen, bisheriger Erfahrung und demographischen
Grunddaten. Analysieren Sie ferner die mit der zu entwickelnden Fahigkeit verbundenen
Charakteristika sowie das Lernsetting.
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e leistungsziele aufschreiben: Ziele bestehen aus einer Verhaltensbeschreibung, Konditionen und
Kriterien. Die Komponenten des Zieles, welche die Kriterien beschreibt, werden genutzt, um die
Leistungen der Lernenden beurteilen zu kénnen.

e Assessments-Instrumente entwickeln.

e Lehrstrategie entwickeln: Vorbereitende Aktivitdten, Prasentation, Einbindung der Lernenden,
Beurteilung und Assessment.

e Lehrmaterialien entwickeln und auswdhlen.

e Formative Evaluation entwerfen und durchfiihren: Der Lehrende versucht die Schwachen und
Verbesserungsbedarfe seiner Instruktionsbedarfe heraus zu stellen.

e Instruktionen (berarbeiten: Schwachen in der Instruktion bzw. Vermittlungsmethodik
aufdecken.

e Summative Evaluation entwerfen und durchfihren.

Mit diesem Model werden die Komponenten iterativ und parallel, nicht linear, ausgefihrt.

In diesem Teil wird jeder Schritt des Dick und Carey Modells erldutert und es wird zudem untersucht,
wie diese Schritte in einem E-Learning Design integriert werden kénnen.

1. Ziele identifizieren

Der erste Schritt im Dick und Carey Modell besteht darin, die Ziele zu definieren. Der Lernende muss sich
dariiber bewusst sein, zu was er fahig sein wird, wenn er den E-Learning Kurs abgeschlossen hat,
einschlieBlich der Fahigkeiten, die entwickelt werden und des Wissens, welches erworben wird. Stellen
Sie sicher, dass die Anwendungsgebiete mit der realen Welt verkniipft werden, sodass die Lernenden
wissen, welchen Nutzen der E-Learning Kurs auBerhalb des virtuellen Lernraumes bringt.

2. Instruktionsanalyse durchfiihren

Im nachsten Schritt geht es darum zu ergriinden, was die Lernenden bereits wissen, sodass Sie
herausfinden kénnen, wie die Defizite zu adressieren sind. Dies kann mittels E-Learning Assessments,
Umfragen und Interviews geschehen, welche auf ihre aktuellen Fahigkeiten und derzeitige Wissensbasis
fokussieren. Wenn sich z. B. bei dem E-Learning Assessment herausstellt, dass ein Lernender nicht fahig
ist, eine bestimmte Aufgabe seiner Stelle auszufiihren, dann kénnen Sie die notwendigen Kenntnisse
und Informationen einbeziehen, welche fiir die Bewaltigung der Aufgabe erforderlich sind.

3. Ursprungsverhalten und Charakteristika der Lernenden bestimmen

Es wird Uber die Zielgruppe recherchiert, um das Verhalten der Lernenden, die Merkmale, personlichen
Préferenzen und Motivation, wie z. B. was die Lernenden zu einer Immatrikulation/Einschreibung
angespornt hat, zu bestimmen. Fokussieren Sie sich auf die Charakteristika, welche unmittelbar auf die
Ziele lhres E-Learning Kurses zutreffen. Dies hilft lhnen dabei lhre konkreten Online-Inhalte
einzugrenzen, die fir lhren E-Learning Kurs entscheidend sind, anstatt Informationen abzudecken, die
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Sie bereits erhalten haben. Sie kdnnen alle Ideen und Konzepte bestimmen, die Sie einbeziehen sollten,
um eine umfassende und individualisierte E-Learning Erfahrung bereitzustellen.

4. Leistungsziele aufschreiben

Zusatzlich zu den Lernzielen missen Sie Leistungsziele bestimmen, welche eindeutig die zu
bewidltigende Aufgabe oder den Prozess beschreiben. Ferner sollten auch Kriterien bestimmt werden,
die Sie flr die Beurteilung des Fortschrittes der Lernenden bendtigen. Des Weiteren missen die
Leistungsziele bestimmte Bedingungen einbeziehen, in denen die Aufgabe oder Fahigkeit realisiert wird -
bspw. lhre Zielgruppe bei der Arbeit oder in einem bestimmten realen Umfeld beobachten. (Uber das
Formulieren von Lernzielen wird spéter in diesem Teil weiter diskutiert)

5. Kriterium-basierte E-Learning Assessments entwickeln

Keine E-Learning Strategie ist vollstandig ohne einen effektiven Online Assessment-Plan. Dies umfasst
das Bestimmen des bestgeeigneten E-Learning Assessments fiir Ihre Lernenden (wie z. B. die Multiple-
Choice Fragen oder interaktiven Szenarien) sowie das Aufstellen eines Bewertungsschemas inkl.
entsprechender Kriterien. Obgleich formatives und/oder summatives E-Learning Assessment, kénnen
Sie dartber hinaus bestimmen, ob die Instruktionsstrategie an sich effektiv ist und die Schwachen sowie
Stirken der Online-Aktivitdten und Ubungen der E-Learning Kurse aufzeigen.

6. E-Learning Instruktionsstrategie entwickeln

Nachdem Sie lhre Recherche beendet und lhre Ziele entwickelt haben, ist es an der Zeit eine solide E-
Learning Instruktionsstrategie fiir lhre Zielgruppe zu entwerfen. Sie sollten die Lerntheorien
berlicksichtigen, welche am besten fir lhren Lerninhalte und —materialien geeignet sind sowie die
Bedirfnisse der Lernenden beriicksichtigen, als Grundlage der Gestaltung lhrer E-Learning Angebote
wahlen.

7. Lernmaterialien und Online-Aktivitaten aussuchen

Suchen Sie jedes Lernmaterial, Tool und jede Online-Ubung aus, welche sich an den Lernzielen
orientieren. Hierzu gehort auch die Erstellung von E-Learning Inhalten, wie z. B. Online-Tutorien,
Szenarien und multimediabasierte Lehrhilfen. Sie sollten zudem die Préferenzen lhrer Lernenden
beriicksichtigen, wenn Sie die Online-Materialien aussuchen und eine Vielzahl von Lernaktivitdten fur
eine breitere Zielgruppe einbeziehen.

8. Formative Evaluation durchfiihren

Dies erfolgt schon, bevor der E-Learning Kurs der Offentlichkeit prasentiert wird. Des Ofteren werden
Zielgruppen einbezogen oder Beta-Versionen freigegeben, die dazu verhelfen, jegliche Probleme vor der
Freigabe des E-Learning Kurses zu l6sen. Wenn Sie irgendwelche Schwachen im E-Learning Kurs
entdecken, ist es nun Zeit diese zu beheben. Ferner sollten Sie sicherstellen, dass jedes Element so
effektiv wie moglich ist. Daflr ist gegebenenfalls eine grofle Neugestaltung des E-Learning Inhaltes oder
sogar eine Umgestaltung lhrer Online-Aktivitdten erforderlich. Bedenken Sie, dass es besser ware nun
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die Probleme zu beheben, anstatt spater Ihre Reputation mit einem fehlerbehafteten E-Learning Kurs zu
riskieren.

9. Summative Evaluation durchfiihren

Der letzte Schritt besteht darin zu beurteilen, ob Ihr E-Learning Kurs eigentlich das gewiinschte Ziel
erreicht hat. Dies kann nur durch nachtragliche Beurteilungen der Lernenden ermittelt werden. Ein
Beispiel dazu ware die Lernzufriedenheit zu untersuchen, ob der E-Learning Kurs den erwiinschten
Effekt erzielte.

Einen wichtigen Teil des Prozesses, der des Ofteren iibersehen wird, ist es aktiv zu werden, sobald Sie
lhre Daten zusammenhaben. Der Einsatz des Dick und Carey Modells im E-Learning hilft lhnen dieses
Problem zu bewaltigen. Bedenken Sie, dass lhre E-Learning Strategie sich mit den Bedirfnissen der
Lernenden anpassen und entwickeln sollte. Wenn etwas nicht richtig funktioniert, dann zégern Sie nicht
Veranderungen vorzunehmen, wenn diese notwendig sind. Nutzen Sie diese Hinweise, um
sicherzustellen, dass Sie jeden Schritt des Instruktionsdesign-Prozesses abdecken und gestalten Sie
einen Plan, von dem lhre Online-Lernenden wahrhaftig profitieren kdnnen.

3.6 The ADDIE Svst e Teainine Model
; ADDIE systematische-Ubungsmedel-Trainings-Modell- ADBIEADDIE Modell des

[Formatted: German (Germany)

systematischen Trainings,

[ Formatted: German (Germany)

Das Modell des systematischen Trainings, an demas sich die meisten—Sehulungspregramme

Trainingsprogramme orientieren, ist das ADDIE-Modell. Es handelt sich um einen zyklischen Prozess mit

finf wesentlichen Schritten:

1. Analyseieren desSie—den TrainingsbBedarfs—an—Fraining, indem—Siedurch eine
Trainingsbedarfsanalyse durehfihren

2. Entwurferfen des Sie-ein-Trainings basierend auf den-die Bediirfnissen

3. Entwicklungelr Sie—dieder Trainingsinhalte und Materialien basierend auf dendie
Trainingsbeddrfnissen
Implementierungen des Sie-dlas-geplanten Trainings

5. Evaluierungren derSie-die -Trainingsergebnisse
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Die Ergebnisse des Evaluierungsprozesses werden dariiber entscheiden, ob Trainingselemente
angepasst werden mussen. Dies stellt einen entscheidenden Aspekt dar, denn ein erneutes ineffektives
Training wird nicht die gewlinschten Ergebnisse erzielen.

Wie-das-ADDIE-Rahmenkonzeptin-das-E-Learningintegriert-wirdAnwendung des ADDIE Modells
im Kontext des E-Learning

Bei der Gestaltung der Lerninhalte ist es wichtig zu bedenken, dass die Bedurfnisse der Lernenden durch
die EinfUhrung einer Trainingsbedarfsanalyse identifiziert werden__und die Gestaltung der

[ Formatted: German (Germany)

Trainingsinhalte und derie eingesetzten Technologien daran ausgerichtet werden. —}tis—impertantte

Lernziel sollte vorab bestimmt seir-werden und-dieses sollte denr Mittelpunkt der Inhaltsgestaltung
darstellen, wahrend die Technologie integrierergdnzt wird. Es-isteftein allgemein bekannter Fehler;
den die-AusbilderTrainer oft begehen_ist, dass-um-die sie der Technologiezu erlauben, den Lernprozess

zu Ubernehmen. Das Ziel ist es, das Wissen zu erweitern_und ;wahrend-die Lernenden aueh-beschaftigt
werdenin den Prozess einzubinden. Aus-diesem-GrundDabei milssen-wiruhs-dartiberbewusstseinrden
ternprozessdarf der Lernende nicht durch zu viel Verwendung mrit—zu—vie—Medimedialer
Eindriickeennutzung zu—iberfillenlberfordert werden. Jedes behandelte Modell beinhaltet die
Elemente, die flr ein qualitatives Lernen erforderlich ist, sei es nun ein traditionelles Lernen oder E-

Learning.

ipienPrinzipien des Instruktionsdesigns-Prinzipien
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Unabhangig davon, auf welches genannte Modell Sie sich bei der Erstellung lhres Mini-
tearninglerneinheit im Mini Learning-Format beziehen, die—sollten die folgenden Prinzipien selten

eingehalten werden, um einen qualitativ hochwertigen Trainingsinhalt/Sehulungsinhalt sicherzustellen:

<+ Eine Uberzeugende Einflihrung in den-ternsteffUnterrichtsstoff Trainingsinhalt sollte gegeben
sein
< Ubersicht iiber den Kontext und Inhalt und was-sich—firdie—Lernerergibtwelchen Nutzen die

Lerner daraus ziehen konnen

< Eine eindeutige Intention und ein klares Ziel fiir den Lerninhalt haben

% Eine Moglichkeit schaffen, die den Inhalt mit dem Lerner verbindet

% Machen Sie es spalig_ und unterhaltsam;unterhalisam-und-vertrauenswiirdig/sicher

< Machen Sie es einfach und ueindeutigfunkompliziert

% Binden—Sie—eineSprechen Sie mit einer aktiven Stimme—ein, um einen kontinuierliches

Engagementn-Einsatz sicherzustellen

« Nutzen Sie Animationen und Grafiken_als —as—a—means—of-delivery2Darstellungsmittel — und
malen Sie ein Bild.
< EndenBeenden Sie—es mit einer Zusammenfassung der abgedeckten Inhalte,—die—abgedeckt

Im spateren Verlauf der Lektion werden die Entwicklung der Lernergebnisse und Lehrplane fir die

Erstellung des E-Learning Inhaltes betrachtet.
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Eine didaktische Methode ist eine Lehrmethode,—welche—einenErzichungsstil-verfolgt, welche einem

bestimmten Erziehungsstil und einer lerntheoretischen Orientierung folgt. Die modernen didaktischen

Methoden nutzen und kombinieren verschiedene Lernressourcen.

Diese Ressourcen kénnen sein:

o Textesein, welche das Thema und die integrierten Aufgaben beschreiben und erldutern-
e Abbildungen, Bilder und Fotos

e Graphen und Tabellen

e Videos, die den Prozess oder eine Situation aufzeigen

e Softwaresein-

Das Grundprinzip besteht darindenie- die Erwartungen sowie intendiertenund Ergebnissen des Kurses
zu_erfillen bzw. erreichen—entspreehen, indem Lernressourcen genutzt werden. Diese Erwartungen

kénnen auf unterschiedlicher Weise definiert werden_und umfassen etwa spezifische Anforderungen,
die fir eine Akkreditierung erforderlich sind. Sie konnen auf-ein institutionellers, lokalerregionales,;

regionalerprevinzielles oder nationaler nationates—tevel/Niveau—Ebene bestimmt werden;. z—B-
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spezifische—Anforderungen,—die—fir—die—Akkreditierung—erforderlich—ist—Die Erwartungen und die

Lernressourcen mussen mit der Zielgruppe getestet werden. Im Kursdesign der Erwachsenenbildung
gestaltet der Trainer-Ausbilder des Ofteren sein oder ihr eigenes Curriculum. Didaktische Lehrmethoden

liegen in verschiedenen Kategorien vor.

Der Trainer Ausbilder—fihrt in ein neues Thema ein, stellt Informationen bereit (z. B. sein/ihr
Expertenwissen) und lasst die Lernenden ihr Wissen, ihre Ideen und Erfahrungen austauschen. Zudem
ist es wichtig, denie Lernenden dabei zu helfen, Fragen zu stellen und das Thema aus verschiedenen
Perspektiven zu betrachten. Abschliefend nutzt der AusbilderTrainer Reflexionsmethodenreflektierte
Metheden, damit die Lerner ihre eigenen Erfahrungen und ihr neues Wissen reflektieren kénnen.

Es ist wichtig den Lernenden-eine authentische Ausbildurg-Kurse und Lerneinheiten anzubieten. Dabei
bedeutet authentisch, dass die Lernenden mit Themen, kenfrontiert-werden—he—in-Situationen_und
Rollenspielscenarios konfrontiert werdengesetzt-werden, die sosie auch im wahren Leben vorzufinden
sind. Die Lernenden sollen_dadurehurch interaktive Methoden lernen, wie sie alltagliche Situationen

chreh-interaldive-Methoden-seléswerdenldnnen:losen kbnnen.

Um eine authentische Lernsituation zu kreieren, bietet Cronin (1993) drei hilfreiche Hinweise:

QOriginal: “Work toward more authenticity, not complete authenticity. Not every learning activity must<. - [Formatted: Font: Italic

duplicate real-life experiences. The hope is that, over time, activities will more closely resemble the real [ Formatted: Space After: 6 pt
world than they have in the past. When the expectation is more reasonable, people may warm to it [ Formatted: Font: Italic, Not Highlight
more quickly.” ( Formatted: Not Highlight

Ubersetzung: ,Das Hinwirken auf mehr Authentizitit, erfordert keine komplette Authentizitit. Nicht /-

{ Formatted:

German (Germany)

[ Formatted:

German (Germany)

jede Lernaktivitdt muss vollstindige Realitdtsndhe abbilden. Die Hoffnung ist, dass Uber die Zeit,

\ { Formatted:

German (Germany)

]
)
)
)
)
)
J
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Lernaktivitdten der echten Welt dhnlicher werden, als es in der-in-der Vergangenheit der Fall war.. Wenn [Formatted: Not Highlight
die Erwartungshaltung angemessener ist, Babeierwarmen sich die Leute schneller fir diesedafirwenn {Formatted: Not Highlight
die Erwartungshaltung angemessenerist.” [ Formatted: Not Highlight
Original: J [ Formatted: Not Highlight
. BN [Formatted: English (U.S.)
“Exploit available opportunities for authentic learning. Few people bake apple pies when they must« [Formatted: Left, Space After: 6 pt
begin by planting the trees. Even traditional textbooks contain story problems, suggestions for ;\;{Formatted: Font: Ttalic, English (U.S.)
experiments, and ideas for projects that promote more authentic learning. The process of change begins [Formatted: Justified
with taking advantage of available opportunities and more systematically tying them to curriculum and
assessment.”
Ubersetzung: ,Nutzen Sie Die-Nutzung-verfiigbare Mbglichkeiten, um —fi—authentisches Lernen, zu - {Formatted: Not Highlight
gestalten. Einige Leute backen schon Apfelkuchen, wenn sie eigentlich Apfelbdume pflanzen sollten. {Formatted:German (Germany)
Gerade traditionelle Textbicher enthalten Handlungsprobleme, Vorschldge fur Experimente und Ideen [Formatted: Not Highlight
fur Projekte, die das authentischere Lernen férdern. Der Veranderungsprozess beginnt mit den {Formatted: German (Germany)
Vorteilen der verfiigbaren Moglichkeiten und derener systematischer Verkniipfung mitBindungen—zd, \ _[Formatted= Not Highlight
Curriculums und Assessments.”, ) [ Formatted: German (Germany)
[ Formatted: Not Highlight
Original: “Start with less complex tasks. Educators will have an easier time implementing authentic [Formatted: German (Germany)
learning if they feel free to begin with simpler adaptations of the concept. Drafting a letter to the editor [ Formatted: Not Highlight
on a local environmental issue, for example, is an easier task to introduce than creating a Model United [ Formatted: Not Highlight
Nations to investigate global environmental problems. Both are authentic and valuable learning [ Formatted: Not Highlight
experiences. Experience will build the confidence educators need to attempt more complex tasks.” [Formatted: Not Highlight
(Cronin, 1993) [Formatted: German (Germany)
. . . . . . [ : German (Germany)
Ubersetzung: Starten Sie mit unkempliziertenweniger komplexen Aufgaben. Lehrkrifte haben es [ T Not Fighight
einfacher authentisches Lernen zu implementieren, wenn sie zu Beginn freier in der Adaption des
Konzepts sind. Se-ist-dieKenzeption—einesBriefesan-denHerausgeberzu-eirem-direktenProblem—a : German (Germany)
. : Not Highlight

- . - - - - . [ Formatted: German (Germany)
ProblemeSo ist das fiktive Verfassen eines Briefes zu einem Umweltthema an einen lokalen Politiker | [ Formatted: Not Highlight
einfach umzusetzen, als die Modellierung der Vereinten Nationen, um globale Umweltprobleme zu [Formatted:German (Germany)
verdeutlichen. Beides waren authentische und sinnvolle Lernerfahrungen. Bureh-dieErfahrunsen—der \\{Formatted: Not Highlight
8 ; Sl Erst die Erfahrungen mit weniger [Formatted: Not Highlight
komplexen Aufgaben ermdglichen es den Trainern komplexere Sachverhalte aufzubauen., [Formatted: German (Germany)
i Action-Orientated—Handlungsorientierung [Formatted: English (U.S.)

U U JU U U Je JC JU . JC U U U U U U U L L )
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Um das Lernen authentisch zu gestalten und um die die Lernenden in den gesamten Lernprozess

einzubinden, bietet die Lerntheorie eine zweite Herangehensweise:

HandlungserientiertHandlungsorientierung.

Handlungsorientiertes Lernen_fokussiert—kenzentriert—sich—auf und beinhaltet Arbeitserfahrungen und
ternenim Lernprozess—im—teraprozess. In einer solchen Lernumgebung missen die Lernenden
authentische Probleme angehen. Die Lernenden sind dazu angehaltengezwungen dazu—ihre eigenen
Handlungen zu reflektieren. Wahrend des gesamten Prozesses erwerben die Lernenden Wwissen durch
ihre eigenen Handlungen und Praktikendas Praktizieren. Traditionelle Anweisungen sind in diesem
Kontext moglich jedoch nicht das Hauptaugenmerk solcher Lernhandlungen-dieses-ternpregrammes.

Dies bedeutet, dass ein AusbilderTrainer ein eigenes didaktisches Konzept entwickeln sollte, sodass der
Lernende die folgenden vier Hauptschritte bearbeitet-:-Bie-vierSehritte-beinhalten:

e Plannirg/Planung: Die Lernenden sollen ihre Handlungen vorbereiten und Entscheidungen

treffen.

o Doing/MachenTun: Die Lernenden missen ihr Umfeld im Einklang mit ihren Fahigkeiten
gestalten (kognitiv, sensomotorisch, empathisch, kommunikativ, usw.).

o UberCheeking/Ppriifung: Die Lernenden sind dazu angehaltenverpflichtet ihre Handlungen zu
kontrollieren und zu reflektieren-.

e Acting/Handlung: Die Lernenden mussen ihre Handlungen reflektierenreflektieren wenn sie
Unterschiede zwischen dem Plan und dem Ergebnis der zu Uberprifenden Handlungen
erkennen.
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Trainieren und Pradsentieren sind nicht das Ggleiche. In manchen Trainingseinheiten sind

Prasentationselemente mit eingebaut. Jedoch ist_es das Ziel die Kompetenzen der Lernenden zu férdern
und ihnen nicht nur Inhalte anzubieten. Daher sind Kurse, die nur Fakten und Inhalte prasentieren oft
nicht so ndtzlich fir Lernende wie ein Training, das sich aus unterschiedlichen Methoden
zusammensetztieht.

Eine TrainingAusbildung ist systematisch und wird generell aus einer Mischung unterschiedlicher
Methoden entworfen. Die Auswahl der Methoden trifft der TraineAusbilder. Diese missen dieen
besonderenspezifischen AusbildungsLernbedarfetirfrissenn einer speziellen Lernphase befriedigen.
Daher kann das Training als Erwerb von Wissen, Fahigkeiten und Kompetenzen bezeichnet werden, das
aus der Lehre und Planung resultiert.

Beispiele unterschiedlicher Methoden sind:

Exolaini A ;
: ; c .
- ; c . .

T Heeeliablec nndopnnhe

Erklaren Autodidaktisehes-Selbststandiges Lernen
Fallstudien Darstellung

Zusammenarbeit Peer Diskussion

Handlungsorientiertes tLernen —— Selbsterklaren
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Beobachtung Brainstorming

Interviewen Lesen

Experimentieren LésungsansidtzeProblemldsung
Nutzung von Tabellen und Graphen

Wenn ein TrainertehrerAusbitder ankiindigt, dass_etwas-sie prasentiert wirden, wird normalerweise der

Frontalunterrichtein Frontaltraining umgesetztverwendetbenutzen-sie-rormaterweise-Frontalunterricht.
Diese ist eine_trainerlehrerausbilderzentrierte Methode. Die AusbilderTrainer tehrerkontrollieren die
Handlungen im Kurs na—der—Kklasse—und die Lernaktivititen finden vornehmlich im vorderen
KlassenraumbereichBereich des Raumes statt. Der Begriff Frontatunterricht-Frontaltraining ist oft mit
den Methoden eines trainerglehrerausbildergefiihrtenKurses oder derie Methode eines durch Fragen
entwickeltenr TrainingsUnterrichts verbunden. Dies bedeutet, dass der_—AusbilderTrainer die
Informationen zur Verfugung stellt, Fragen stellt und die Inhalte mit dem Kursrklasse diskutiert.

« [ Formatted: Justified
AusbilderTrainerzentrierte Lernerzentrierter AnsatzHerangehensweise
HerangehensweiseAnsatz
Wissen wird vom Ausbider—tehrendenTrainer | Die Lernenden erstellen Wwissen durch das

zum Lerner transfereiert. Sammeln von Informationen. Es—sind—kinstliche

¢ . G . . p
besprochenanderen——Lerner——besprochenSie
synthetisieren Informationen und kommunizieren
mit ihren Peers.

Der Lernender erhalt die Informationen passiv. Die Lernenden arbeiten aktiv an der Problemlésung
und sammeln Informationen.
Der Schwerpunkt liegt auf den Antworten. Das Hauptaugenmerk liegt auf der Erstellung von

Moglichkeiten, um die richtigen Antworten auf
Probleme_zu finden.

Kultur-des-Wettbewerbsk-ultur im Lernprozess. Eine Kultur der Kooperation und Zusammenarbeit
wahrend des Lernprozesses.

Der TrainerAusbitder ist Informationsgeber. Der TrainertehrendeAusbilder ist Coach und
Vermittler.
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g {Formatted: German (Germany)

es ist sehr wichtig. -Es-spielt-dabeikeine-Rolle,wietange-der

7

7

wie lang der eigentliche Lernprozess dauert, sondern viel mehr, dass seine verschiedenen Phasen

durchlaufen werden. In Anlehnung an Roth verfolgt ein Lernprozess die folgenden Phasen:

A e SEagGSI 3€EES d £ to-Ret 7 € Hde-

o {Formatted: German (Germany)

Nach-Roth-beinhalten-die Phasen:

g

3
"o’

Phase der Motivation (Bereitschaft zum Lernen)

D

3

8

Phase der Schwierigkeit (Erkennung des Widerstandes)

0,
o

Phase der Losung

Phase der Ausfihrung

Phase der Ubung (Wiederholung)
Phase der Integration und Vermittlung

3
o

K2
o

9,
o

Die Trainer tehrkrifteAusbilder—muissen nieht—die Phasen nichte in der angegebenen Reihenfolge

durchgehen. Es muss nur sSichergestellt werden;aber—sie—miissen—sicherstellen; dass alle Phasen
innerhalb des Kursesrahmens behandeltabgeseh wurdentessen—werden. Beziiglich der Sequenzierung
der Lernphasen sind im Folgenden einige Hinweise und Tipps im-Felgenden-aufgefihrt, die Thnen in lhrer
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Rolle als AusbilderTrainer helfen_kénnen. Diese HinweiseFipps sind eine nitzliche Ressource, da es die

Aufgabe des AusbildersTrainers —Ltehrenden-ist, den Lernenden Hilfestellungen anzubieten, sodass sie
Probleme und Herausforderungen in den unterschiedlichen Phasen bewaltigen kdnnen.

Thefollowi he ti be foll ! durine.th .
Im Folgenden werden die Hilfestellungen, die befolgt werden miissensollten, dargestellt:

SRS AT Y O A SRS SO AR

Phase der Motivation (Bereitschaft zum Lernen)

Jemand der etwas lernen will, muss bereitseinzulernerhierzu auch die Bereitschaft besitzen. Entweder
aus einem innerem Antrieb heraus (intrinsisch: Erfolg, Motivation, Interesse, Neugier) oder durch
externe Anreize (extrinsisch: Bedurfnis einer Belohnung, Strafe, Anwendung).

@ STAGEOFDHFRCULTY-{DETECTHON-OFRESISTANCE)
Phase der Schwierigkeit (Erkennung des Widerstandes)

des Problems fiir die jeweils personliche Situation des Lernenden zu motivieren. Deshalb ist es in jedem

Lernprozess niitzlich zu fragen, ob das Problem_vom Lerner erkannt wurde. Helfen Sie dem Lernenden
zu fragen: ,Was ist das Problem” und auch eine zufriedenstellende Antwort darauf zu finden. Nur dann
kann erfolgreich der nachste Schritt erfelgreich-gemachterreicht werden.

®— STAGEOFTHESOLUTON
Phase der Lésung
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Die didaktische Aufgabe eines tehrendenTrainerss—Ausbider ist es, den Lernenden das Lernen zu
ermoglichen und die intendierten Lernergebnisterneuteomese zu erreichen. Deshalb muss der
TrainertehrendeAushilder die Lernthemen und diederen Komplexitdt reduzieren und den Inhalt aufin
verschiedene Medien aufteilen. Um ein sinnvolles Training anzubieten und die Lernergebnisseeuteomes
zu erreichen, ist es Nnotwendétig, die richtigen Lernmaterialien wie Vortrage, Diskussionen,

Gruppenarbeit usw. zu nutzen.

B STAGEOFEXEEUHON
Phase der Ausfiihrung

Die Lernendenr sollen selbstdandig haHandeln. Sie missen den Prozess selbst verstehen, um sich ber

diedie Aufgabe oder den Prozess sicher zu seinverstehen. Deshalb sollen die Lerners sich an Aufgaben
versuchen, wie_etwas zu erstellen,-zum-Beispiel zu schreiben, zu spielen oder zu testen.

@ STAGE OF EXERCISE{REPEFTHONS}
Phase der Ubung (Wiederholung)

Ubungen werden eingesetzt,berutzt um sicherzugehen, dass die Lernenden wichtige Inhalte nicht
vergessen. Diese Phase gibt den Lernenden die Mdoglichkeit mit den Aufgaben, dem Inhalt; und dem

Problem, das gel6st werden soll, zu interagieren.

@ STAGE OFINTEGRATION-AND- TRANSFER
Phase der Integration und Vermittlung

Am Ende des Lernprozesses sollte der Lernender in der Lage sein, das Wissen welches er sich angeeignet
hatsie-gelernt-haben;, auf reale Lebenssituationen zu transferieren. Deshalb ist es wichtig ihmren zu
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helfen und aufzuzeigen, wie die neuen Fahigkeitenkempetenzen und das neue Wissen in_alltéglichen
selehe Situationen angewendet werden kénnen.

3,106 ol ional Rlanai

LehrplanungPlanung der Instruktion

Der Entwurf des—des TrainingsAusbildungsprogramms ist ein systematischer Prozess. Ber—Der
TFrainingAusbildungsentwicklungsprozessProzess der Trainingsentwicklung beinhaltet eine Reihe an
Schritten, in denen die Ziele und Lernergebnisse rreuteeomes-formuliert werden. Hinsichtlich des Inhalts,
Darstellung, Beurteilung und Auswertung bildeneten die Ziele und intendierten Ergebnisse©uteomes des
KuAusbildungskurses den zentralen Fokus. Im Wesentlichen sind sie die Bausteine des
TrainingAusbildungsprogramms auf denen andere Elemente basieren.

In dieser Phase werden Sie die Einfihrungsveranstaltung—Trainingsveranstaltungen und

UnterrichtsTrainingspldneden—Stundenplan entwickeln. Dabei werden Sie gezielt die Details der
Prasenzveranstaltungen Em#&hmﬂga%stﬂ%&ngplanen%mﬁuhmng%eﬁn&t&kuﬁgeﬂa#ﬁden—ﬁm
, was typischer Weise im Rahmen der
Entwicklung der Trainingspldne geschieht. —Dabei—folgtes—einemEbendiese Veranstaltungen folgen
einem systematischen Prozess-systematisechen-Prozess, welcher sicherstellen soll, dass die Materialien,
Strategien und Inhalte die Lerner darin unterstitzen, die intendierten Lernergebnisse zu
erreichenseda i i ogh Dabei sind

TralnlngUntemehtsplaneS%&ndeﬂpl—ane bel der PIanung und Organisation der Emf—uhruﬁgsvemﬁsta«ltuﬂg
Trainingsveranstaltungen von zentraler Bedeutung fur die_Trainertehrenden-Ausbilder. Wie mit allen
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Elementen des Trainingsr—Ausbildung, fluhrt ein ad hoc Ansatz bei der Planung des
TrainingAusbildungsprogrammes  nicht zu  den  bestmdglichen  TrainingAusbildungs-  und

Lernergebnisseneuteemes. Eine systematische Planung der EVeranstaltungeninfithrungsveranstatiung
wird lhnen einen klaren Uberblick {iber die verschiedenen Elemente des Trainingsprogramms geben.

g {Formatted: German (Germany)

Der gesamte Plan des TrainingAusbitdungsprogramms beinhaltet die folgenden Elemente:

Titel des TrainingAusbildungsprogramms: kurz und beschreibend

Allgemeines Ziel des TrainingsAusbildurgsprogramms

Lernoutcomes: Eine Liste von dem was die Lernenden in Lage sein werden, wenn sie das
Trainingie-Ausbildung erfolgreich abschlieRen.

Lange des TrainingAusbildungsprogramms (Minuten, Stunden, Tage, Wochen)

Kurzbeschreibung des Inhalts des Trainingsprogramms Hhattes

LehrAusbildungsmethoden: Ubersicht der LehrAusbitdungsmethodologie und
Herangehensweisen

Einfihrungsmaterial: Liste der bendtigten Materialien fur die einzelnen
TrainingAusbitdungseinheiten (z.B. Computer, spezielle Software, Videos, Projektor, Flip-Chart,
TextMmarkers)

EvaluationsstrategieBewertungsstrategie: Uberblick dariber wie der
EvaluationsAuswertungsprozess (der Lerneuteemeergebnisses) ausgefihrt wird

- Erasmus+

www.synergyexchange.eu



202
njn

SYNERGY

Die systematische Herangehensweise der Kursentwicklung fiihrt Sie durch eine Reihe von verkniipften
| Schritten. Das folgende Model zeigtbietet eine nitzliche Herangehensweise_zur Umsetzung des—des

Entwicklungsprozesses:
e Formulierung der Kurs- und Lerneuteemesergebnisse, die wiederum
e dbBen Inhalt des Kurses festlegenteiten, der wiederum_bestimmt die Auswahl der angemessenen
TrainingAusbidungsmethoden
e uYnd Materialien-bestimmt, die wiederum
e dBie Planung der Lernumgebung formt, die wiederumletztendlich
e dbie eErfolgreiche Umsetzung der Ausbildungseinheiten untermauert.

Weil dies ein zusammenhdngender Prozess ist, konnen einzelne Veranderungen einen Einfluss auf
andere haben. Wenn Sie zum Beispiel die Lernergebnisseeuteemes dndern, kann dies den Lerninhalt,
Materialien und Methoden verdndern. Die Planung der_Training-Ausbildungseinheiten ist ein Prozess,
bei dem konstant sichergestellt werden muss, dass Sie die Ubereinstimmung der Kursziele,
Lernergebnisseeuteomes, Inhalt, Materialien und Methoden beibehalten haben. Die Entwicklung eines
Training: i sprogrammsprezess in ein Prozess zusammenhangender Komponenten. Er bedarf
einer konsequenten Ausrichtung—der—Ziele,—lternoutcomes—Lerninhal—Kursmateriab—und——
methodenMethoden ebendieser.

ergebnisseoutcomes

{ Formatted: German (Germany)

)
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[Formatted: English (U.S.)

Nach der erfolgreichen DurchfihrungErfaHung der BedarfsanalyseAnalyseanferderungen, sind im ersten
Schritt des Entwicklungsprozesses Lernziele und die erwarteten—Lernouteomesintendierten
Lernergebnisse zu formulieren. AusbitdungsDie Trainingsbedarfs-analyse schafft die erste Begriindung
fir ein_Traininge-Ausbitdung und die;—die LehrnAusbildungsziele und -ergebnisseeuteemes verknipfen
ihre die-Rationalitdttheoretische BegrindungBegrindung undmit-der Praxis. Die_ -AusbildungsLernhrziele
und  -ergebnisseeuteemes  werden  festgehaltengesehrieben, um  die  Ergebnisse  der
TrainingAusbildungsbedarfsanalyse widerzuspiegeln. Dadurch wird sichergestellt, dass das Trainingie
Ausbitdung fir die der-Lernenden relevant ist und zudem sind sie eine direkte Antwort auf die in der
Trainingsbedarfsanalyse identifizierten Defiziteteistungslticken—in—der—Ausbildung—die—in—der

o {Formatted: Font: Italic

o {Formatted: Font: Italic

FormulierungPefinition von KurAusbildungszielen:

Ziele sind die allgemeinen Aussagen zu den Absichten des Lehrens und Lernens. Sie informieren die
Akteure Uber die Absichten des TrainingAusbildungsprogramms, sprich sie sollen Hinweise geben, was
wahrend des Trainings—Ausbildung gelehrt und erlernt wird. Die Ziele werden in der Regel aus der

LehrAusbilderperspektive geschrieben. Im Folgenden finden Sie zwei beispielhafte Lernziele:, [Formatted: German (Germany)
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e Das Ziel des Trainings—-Ausbildung ist es, Lernende in die Grundsdtze der
Organisationskommunikation einzufiihren.
e Das Ziel des Trainingsr—Ausbildung ist es, ein Bewusstsein fir die Gleichstellung- und
Diversitatsthemen am Arbeitsplatz zu schaffen.
An diesen Beispielen erkennen Sie, dass die Ziele Ihnen einen Gesamtulberblick Gber die Absichten des
Trainingsr-Ausbildung bieten. Siebie-Ziele definieren nicht die Besonderheiten des TrainingsrAusbildung

und geben;sprich-die-ternzielegeben keine klare Vorstellung davon, was die Lerner in dem Training #
der—Ausbildung—erlernen. Diese konkreten Informationen koénnen aus den Definitionen der

Lernoutcomes fir dasie jeweilige TrainingAusbildunrg entnommen werden.

242 Learning-eutearmes

_{ Formatted: Font: Not Italic

LernoutcomesLernergebnisse

Lernergebnisse
Ausbildung—Sie-fokussieren sich auf den Lernenden und beschreiben klar definierte Hinweise, wofiir der

Lernende das Erlernte nach Abschluss des Trainingskurseser—Ausbildung anwenden kann. Die
Lernergebnisseeuteomes spiegeln die gewlinschten Leistungsergebnisse und Kompetenzen wieder, die
von dengie Lernenden nach erfolgreichem Abschluss des Trainings erwartet werden kdnnenrAusbitdung
erwerben. Lernergebnisseneuteomes sind ein entscheidendes Element in der Entwicklung von

TrainingAusbildungsprogrammen. Sie...

e s sind lernerzentriertlernerzentriert.
e geben an, wozu die Lerner nach Abschluss des Trainings+-Ausbitdung in der Lage sind.
e stellen fest, welches Leistungsniveau von den Lernern erwartet wird.
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e geben, den kognitiven, verhaltens- und affektiven Rahmen der Ausbildungsergebnisse
Trainingsergebnisse an.

e bestimmen die Vermittlungsmethoden.
e legen die Bedingungen der Lernumgebung fest.

e Dbieten Richtlinien fir die Evaluierung und Bewertung.

Die ternouteomes-Lernergebnisse fokussieren sich darauf, wozu dieer Lernenden nach erfolgreichem
Abschluss des Trainings derAusbildung-in der Lage sindist. Es geht darum was der Lernende lernen soll
und nicht was der Trainertehrende lehren resp. vermitteln wird. Das Akronym SMART wird haufig
verwendet, um bei der Formulierung der ternrouteomes-Lernergebnisse zu helfen. Es bietet mit seinen
Kriterien eine Richtlinie fiir die Schlisselkomponenten der Ergebnisse.

geben-Genaue Angaben zu den erwarteten Lernergebnisse.

45-2. Messbar: Outeemes—Ergebnisse miissen_operationalisiert d.h. bewertbar —bewertbar
sein.

16.3. ErreiMachbar: Die terneuteomes—Lernergebnisse missen__unter den gegebenen
Bedingungen erreichbar sein.

174. Relevant: Die Lernouteomes-Lernergebnisse miissen flr das Kursmaterial relevant sein.

18-5. Zeitgesteuert: Im Allgemeinen sollten die Leraeuteomesnergebnisse zeitlich gebunden/

terminiert sein.

- Erasmus+

www.synergyexchange.eu



202
njn

SYNERGY

Beim Formulieren der Lernergebnisseeuteomes sollten action verbs (Handlungsverbensser—aktive

Verben{Fatigkeiten) benutzt werden, sprich Verben, die beobachtbares Verhalten bestimmen und dabei
helfen die terneuteomes-Lernergebnisse an die Prinzipien von SMART anzupassen. Der zentrale Punkt
ist, dass die Lernergebnisseeuteermes so formuliert werden missen, dass es moglich ist zu messen was
die Lernenden gelernt haben. Dieser Ansatz ermdglicht es lhnen, zu bestimmen, ob das Lernen
stattgefunden hat oder nicht.

Bleom’s Taxenemy

Bloom’s Taxonomy

Blooms Taxonomie wurde erstmals von dem amerikanischen Schulpsychologen Benjamin Bloom im
Jahre 1956 herausgegeben und skizziert die folgende Einteilung der Lernziele nach den kognitiven
Prozessen der Beteiligten. Vom niedrigsten zum hochsten Prozess sind das folgende:

#1.Wissen:: Die Lernenden missen in der Lage sein, die Informationen abzurufen oder sich zu

erinnern.

&:2.Verstehen:: Die Lernenden missen in der Lage sein die Informationen zu verstehen.

9:3. Anwendung:- Die Lerner missen in der Lage sein ihr erworbenes Wissen im selben aber auch in
anderen Kontexten anzuwenden.

16-4. Analyse:: Die Lernenden missen in der Lage sein die Informationen durch
dentifizerungldentifizierung der verschiedenen Komponenten zu analysieren.
44.5. Synthese:: Die Lernenden miissen in der Lage sein etwas Neues zu schaffen mit Hilfe der

Informationen, die sie bereits erlernt haben.
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12.6. Evaluation:: Die Lernenden missen in der Lage sein, basierend auf dem zuvor
erworbenen Wissen, ihre Meinung zu duBern, Entscheidungen zu rechtfertigen und vorgestellte

Informationen zu beurteilen.

Blooms Taxonomie ist wichtig, um auf die Entwicklung Ihrer Lernziele zu verweisen. Es hilft Ihnen den
Grad der kognitiven Prozesse des menschlichen Lernens zu verstehen. Dies ist die natirliche Ordnung
nach der lhre Zielgruppe Informationen, die Sie_ihnen vorstellen, verarbeitetn. Zum Beispiel wiirden die

Lernzieleeuteemes flir eine Compliance-Schulung sicherstellen, dass die Mitarbeiter die
Unternehmensrichtlinien und -prinzipien kennen (Stufetevel 1—: Wissen ). Wahrend die
Lernzieleeuteomes einer Produktivitdatsschulung sicherstellen, dass die Mitarbeiter in der Lage sind das
Gelernte so zu nutzen, dass sich ihre Performanz steigert (Level 3: Anwendungferderuhg).

Bloom hat eine hierarchische Ordnung in seiner Taxonomie;. Haufig jedoch, tassen-E-tLearningProfis-die
wpterep-Ebenenoftaus—wellste-diese HirunwichtisernehtendasistetnFeblerwird Im E-Learnine die

letzte Stufe ausgelassen, was als Fehler zu verstehen ist. Untergeordnete Ziele sollte niemals ignoriert
werden. Im Gegenteil, um die hoher angeordneten Lernziele zu erreichen, sollte auch im E-Learning
Kontext sichergestellt werdenE—Hearining—Profis—sicherstellen, dass die Lernenden alle notwendigen
Anforderungen hinsichtlich der Vorkenntnisse mitbringen, um fortzufahren. Ein Pretest beispielsweise
sollte angewendet werden, um mogliche Wissensliicken zu identifizieren und denfér Lernende eine

kurze Wiederholung zu empfehlen-darstellen, bevor sie ein Modul wahlen.
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Zu wissen, dass beim Lernen kognitive Prozesse stattfinden, wird Ihnen sichtlich dabei helfen Ihre
Lernziele festzulegen. Aber wie kdnnen Sie sicherstellen, dass Sie dieses lhren Zuhorern klar

kommunizieren? Wie bereits erwdhnt miissen Lernziele so konkret wie moglich definiert werden.
Anderson und Krathwohl arbeiteten im Jahr 2001 an einer (berarbeiteten Fassung der Blooms
Taxonomie, in der sie diese in einem “Verb-Format” neu formulierten, um den Prozess des Schreibens

der Lernziele zu erleichtern, indem sie eir—tastruktionsdesign—zur—Verfigung—steltenTrainern

Lehrkraften, etc.-mit —eEiner Liste von Verben_zur Verfiigung stellten, die es der Zielgruppe erleichtert

genau zu verstehen was von ihnen erwartet wird. Hier ist eine Liste mit konkreten, messbaren Verben,
die Sie verwenden konnen, wenn Sie Lernziele fiir jede Ebene der liberarbeiteten Blooms Taxonomie
schreiben:
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#1.Erinnern.
Merken, zeigen, auswahlen, auflisten, zitieren, aufrufen, wiederholen, kategorisieren, angeben,
in Beziehung setzen, aufnehmen, benennen.

8:2.Verstehen.
Erklaren, neu formulieren, verandern, umreiBen, diskutieren, erweitern, identifizieren,
lokalisieren, berichten, ausdriicken, erkennen, qualifizieren, verdecken, Uberprifen,
schlussfolgern.

9.3. Anwendenydng.
Ubersetzen, interpretieren, erkldren, praktizieren, illustrieren, betreiben, demonstrieren,
bearbeiten, skizzieren, umsetzen, vervollstandigen, modellieren, nutzen, experimentieren,
festlegen/ansetzen, benutzen.

16-4. Analysieren.
Unterscheiden, differenzieren, separieren, auseinander nehmen, beurteilen, auseinander

nehmen, berechnen, kritisieren, vergleichen, kontrastieren, untersuchen, testen, in einen
Zusammenhang bringen, suchen, und experimentieren.

41.5. Evaluieren.
Entscheiden, prifen, Gberarbeiten, erzielen, empfehlen, auswdhlen, messen, argumentieren,

evaluieren, schatzen, diskutieren, bewerten, beurteilen, und denken.
12.6. Produzieren.
Vwverfassen, planen, vorschlagen, produzieren, vorhersagen, entwerfen, zusammensetzen,

vorbereiten, formulieren, organisieren, verwalten, konstruieren, erzeugen, vorstellen, aufbauen.

“Das Setzen klarer—eindeutiger Lernziele” ist eine Voraussetzung fir die Entwicklung von E-Learning
Kursen. Wie—dem—aueh—sei—klarer™—, Eindeutig” kann jedoch fir_unterschiedliche Menschen eine

verschiedeneuntersehiedliche Bedeutungen haben..; Wwas fir Sie klar—eindeutig ist, muss nicht
unbedingt fiir Ihre Zielgruppe eindeutigklar sein. Die eindeutig klarformulierten Lernziele fiir das E-
Learning kdnnen lhnen zudem bei der Strukturierung des Inhaltes des E-Learning Kurses helfen.;- Genau
zu wissen was Sie wollen, was die Lernenden erreichen_sollen, kann lhnen dabei helfen das E-Learining
Material auf ein richtige Weise zu strukturieren, sodass Lernen so miihelos und umfassend wie moglich
gestaltet wird.
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Kewr bout Learning Objecti

Schliisselfaktoren iiber- Lernziele

[ Formatted: Pattern: Clear (White) ]

1. Lernziele (learning objectives) und Lernergebnisse (learning goals/ learning outcomes)zwecke« Formatted: Outline numbered +
ind nich d Wie b . sh K6 L iele der “K ih Level: 1 + Numbering Style: 1, 2, 3, ...
sind nicht synonym zu verwenden. Wie bereits zuvor erwahnt, kdnnen Lernziele der “Kern lhres + Start at: 1 + Alignment: Left +
Onlinekursziels” sein, aber sie sind nicht gleichzusetzen mit Lernergebnissennzweeken. Ein Aligned at: 0.63 cm + Tab after: 1.27

cm + Indentat: 1.27 cm

Lernergebniszweek beschreibt in groben Zigen, wozu die Lernenden nach Abschluss des E-
Learning Kurses in der Lage sind, wahrend ein Lernziel in spezifischen und messbaren Begriffen,
spezifische Elemente beschreibt, die die Lernenden nach Abschluss des Onlinekurses gemeistert
haben. Die Schlisselbegriffe sind an dieser Stelle “spezifisch” und “messbar”:.
Lernergebnissezweeke sind allgemein;_und Ssie helfen Ihnen sich auf das groRe Ganze zu
fokussieren,; wahrend Lernziele viel praziser sein sollten. Lernergebnissezweeke dienen als
Richtlinie zur Formulierung von Lernzielen, dennoch sollte Sie die beiden Begriffe nie

verwechseln.

- [Formatted: English (U.S.)
k { Formatted: Pattern: Clear (White)

[ Formatted: German (Germany)
| Field Code Changed
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2. Es gibt einige Informationen, die Sie nicht in Ihre Lernziele miteinbeziehen sollten. Ihre Lernziele< Formatted: Outline numbered +
It kei Inf ti ib Ihre Ziel d b) die Strategie. die Si d Level: 1 + Numbering Style: 1, 2, 3, ...

sollten keine Informationen tiber a) lhre Zielgruppe und b) die Strategie, die Sie anwenden, um + Start at: 1 + Alignment: Left +
die Lernziele zu erreichen, enthalten. Sowohl die Zielgruppe als auch die Strategie sind wichtige Aligned at: 0.63 cm + Tab after: 1.27

cm + Indent at: 1.27 cm

Element, jedoch finden sie keinen Platz in den Lernzielen. Das Wichtigste bei der Entwicklung
von Lernzielen ist, dass Sie im Blick haben, was die Lernenden bei der Nutzung der E-Learning
Aktivitaten erwerben.

Tipps, die zu beachten sind, wenn Sie mit Lernzielen fiir—E-Llearning—arbeitenim E-Learning Kontext
arbeiten
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1. Passen Sie Ihre E-Learning Bewertung-Assessment lhren Lernzielen an. E-Ltearning wird genutzt,«

um zu evaluieren was lhre Zielgruppe lernt. Je mehr sie im Einklang mit den Lernzielen sind,
desto so sicherer kénnen Sie sich sein, dass die Lernenden |hren Ee-Ltearning Kurs unterstiitzen.

2. _Merken Sie sich, dass Sie spezifische und messbare Verben verwenden, wenn Sie die Lernziele<

beschreiben. Denken Sie daran, die oben erwahnte Liste von Verben und ihren Synonymen zu
verwenden.

3. Stellen Sie sicher, dass die Lernziele auf Ihre Lernenden ausgerichtet sind. Flir wen schreiben Sie<
Ihre Lernziele? Manager? Kundendienst? Neueinstellungen? Die Verkaufsabteilung? Was weill
Ihre Zielgruppe bereits und was ist noch absolut notwendig zu lernen? Denken Sie daran lhre
Zielgruppe zu analysieren bevor Sie anfangen Lernziele zu entwickeln.

4. Fragen Sie sich, ob Ihre Lernziele erreichbar und realistisch sind. Mit anderen Worten, fragen Sie<

sich, ob diese innerhalb der eingeraumten Zeitspanne des E-Liearrining Kurses erreichbar sind,
und ob sie mit den entsprechenden Tools und Ressourcen unterstiitzt werden.

einfache

5. Verwenden Sie eine Sprache und halten Sie sich kurz.«

_Eine Einfache Sprache ist direkt und die Lernziele auf einen Satz zu limitieren hilft Ihren

Lernenden dabei besser im Fokus zu haben was sie erwartet.

6. Wenn Sie mehrere Lernziele haben, bilden Sie Unterkategorien. Die Unterteilung lhrer Lernziele<
in Unterkategorien hilft dabei eine Uberforderung der Lernenden zu vermeiden.
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An den intendiertenBie Lerneuteomes—Lernergebnissen orientieren sich feiten—die Entscheidungen
beziglich der Kursinhalte. Sobald Sie die terneuteomes-Lernergebnisse klar definiert haben, miissen Sie

Uber die verschiedenen Elemente von Kenntnissen, Fdhigkeiten und Haltungen nachdenken, die die
Kursinhalte abdecken sollten. Den Kursinhalt zu planen, bedeutet (iber den aktuellen Inhalt,
Gruppierungen von Inhalt, die Priorisierung der Inhalte und die Sequenzierung der Inhalte
nachzudenken.

Eine Moglichkeit, diesen Prozess zu beginnen ist es, die verschiedenen Elemente des Inhaltes
aufzuschreiben ohne sich Gedanken Uber die Sequenzierung oder die Organisation des Kurses machen.
Wahrend Sie die Lernergebnisseeuteermes im Hinterkopf haben, beginnen Sie ein Brainstorming, um
Ideen zu generieren, die Sie zu den wichtigsten Themen des Kurses hinzufligen. Schreiben Sie diese
unordentlich auf ein Blatt Papier und versuchen Sie diese dann untereinander zu verknipfen. Diese
Form des freien Schreibens und Mind Mappings regt den kreativen Prozess an und hilft dabei
Ideen/Gedanken tber den Inhalt zu entwickeln. Sie kénnen immer und immer wieder auf die Karte
zuriickkehren, wenn Ideen aus lhrem Brainstorming entstehen. Sie miissen moglicherweise einige
Literaturrecherchen durchzufiihren, um weitere Ideen zu entwickeln. Sorgen Sie sich an dieser Stelle
nicht um die Beziehung zwischen den einzelnen Elementen, ;-Sie kdnnen sich zu einem spdteren
Zeitpunkt um diese Details kimmern.

Im zweiten Schritt des Entwicklungsprozesses geht es darum, dariiber nachzudenken, wie Sie aus den
entwickelten Inhalten Module und Einheiten des Ausbildungsprogramms konzipieren. Der DACUM
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Ansatz ist ein systematischer Prozess, der lhnen hilft die Ideen, die durch das Inhalts-Mapping
entstanden sind, zu logischen und koharenten Kursmodulen, Einheiten und Unterricht zu organisieren.

3.14 Developingalessonplan
ntin Trainingsplansteheplans

Sobald Sie einen Gesamtplan fir das Ausbildungsprogramm vorbereitet haben; sind Sie bereit,
detaillierte Ynterrichtsplane-Trainingspldne fir die einzelnen Lektionen vorzubereiten.

Lesson-plans-are-developedforthe-purpose-of:

UnterrichtsTrainingspldane werden fiir folgende Zwecke entwickelt:
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e Logischerweise Organisationerganisieren——sie verschiedener Elemente einer
TrainingsAusbitdungseinheit in eine koharente und miteinander  verknUpfte
Ltehrveranstattung;Veranstaltung, die sich auf die Lernergebnisseeuteemes fokussiert.

e Sie informieren die Lernenden Uber die—ternoutcomes—des—Unterrichis:ie intendierten
Lernergebnisse des Trainings

o Sie plonen—die—Organisation—der—Anweisunghelfen bei der Planung des Trainings, sodass
Beziehungen zwischen Wissen, Fahigkeiten und Einstellung za-entwickelt werden kénnen.

e Sie vereinfachen—dieProgression—beim—terrenunterstiitzen den Lernprozess, indem sie —das
dabei helfenitft neue Ideen und Konzepte mit in-bestehenden Kenntnissen, Fahigkeiten und
Werten -Framewerks-zu verknipfenintegrieren.

e Sie planen Inhalte, die mit-Bewertungskriterien—und—Akkreditierungsdeskriptoren—verkntpft

sing-it den Assessment-Kriterien sowie den Akkreditierungs-Voraussetzungen vereinbar sind.
e Sie bestimmen Methoden und Materialien, die wahrend einer Ausbildungseinheit
Trainingseinheit angewendet bzw. verwendet werden.

e Sie planen Diskussionsmdglichkeiten, die Anwendung von Wissen sowie Umsetzung von Ideen
wadedieAnvrencingren-tdasa,

e Sie planen Mogllchkelten fur Feedback und Ruckmeldung, insb. bzgl. der Anwendung von

e Sie integrieren Motivationsstrategien, die die Lernenden bei der Erreichung der
Lernergebnisseeuteemes-unterstiitzen sollen.

o Sie-verwalten-dieZeitpunkteSie bestimmen den Zeitablauf einerr Trainingsviehrveranstaltung
so, dass alle Elemente innerhalb der vorgegebenen Zeit abgedeckt werden.

e Sie stellen eine Unterstltzung fiir den Trainer Ausbildungsanteitung—bereit, welcherdie einen
Uberblick tiber Inhaltplanung, Methoden und Materialien lefertbekommt und dabei unterstiitzt

wird, das Training ,in der Spur” zu halten-die-Ausbildung-in-Gangzu-halten.
315G &5 Nine-S I Pl
Nine-Stage-Lesson-PlanNeun Lehrschritte

Gagnés N-eaa—S%u#ea—ua%e#eh%spl-anNeun Lehrschrltte werden lhnen dabei helfen—wird—helfen, den

Inhalt des  Trainingsr—Unterrichtsstunden zu  sequenzieren. Ein  griindlich  entwickelter
TrainingsYnterrichtsplan wird alle in den vorbenannten Zielen eines TrainingsYnterrichtsplans
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aufgelisteten Punkte_addressieren-umfassen. Gangés Neun_Lehrschritte-Stufen-Medel kdnnenann fir
jede TrainingsSehutungseinheit genutzt werden, ungeachtet dessen, worauf sie sich bezieht. Die neun
SchrittSehritte erlauben es, die Lernergebnisse des TrainingsUnterriehts mit den Lernenden sowie neues
Wissen und neue Fdhigkeiten mit dem bereits Bekannten in einen Zusammenhang zu bringen. Sie
erlauben den Lernenden, zu Gben, das neue Wissen in erfahrbaren Situationen anzuwenden, neue
Fahigkeiten zu trainieren und Feedback (iber Ihre Leistung innerhalb des Schulungsumfeldes zu
generieren. Wichtig zu erwdhnen ist, dass Gagnés—unterrichtliche Stufen helfen kénnen, Lernende
motiviert und interessiert zu halten.

SAGME S PN ESTACES O RN TRUETIONARES
GAGNES NEUN STUFEN DES UNTERRICHTS SIND:

L Gaini ;

1. Aufmerksamkeit gewinnen

Lernbedingungen: Eine wichtige Aufgabe zu Beginn einer TrainingsSehulungseinheit ist es, die
Aufmerksamkeit der Lernenden zu erregen. Es gibt zahlreiche Arten, dies zu tun. Die Wahl wird vom
Lernkontext und der -umgebung, der Lernendengruppe und/oder dem personlichen

TrainingsYnterrichtsstil abhdngen. Zum Beispiel leiten Trainer oft mit einem Eisbrecher, einer
unerwarteten ldee oder einem Ratsel, durch eine visuelle Overhead- PrasentationsfederCemputerfolie
ein, andern ihre Stimmlage oder nutzen eine ,grofRe Geste”, um die Aufmerksamkeit der Lerngruppe auf
die Trainingseinterrheit bzw. den Inhalt zu lenken.

Motivationsstrategien: Teil des Prozesses der Aufmerksamkeitsgewinnung ist es, den Lernenden das
Thema der—Sehulungseinheit_Trainingseinheit vorzustellen und die Relevanz des Themas fir das
alltagliche und berufliche Leben der Lernenden zu betonen. Die Lernenden sollen dem Training
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Sehulung—gegenliber aufgeschlossen sein. Als Motivationsstrategie kann an das bereits vorhandene
Wissen der Lernenden Uber das Thema angeknlipft werden, um-die-Verbindungaufzuwerten,-die-sie-mit
der-beverstehenden-Sehutungknipfendamit die Lernenden die verschiedenen Inhalte aktiv miteinander

verknipfen. Auch kdnnen Sie dbie Lernernden bitten, sich vorzustellen und ihre Erfahrungen im

jeweiligen Themenbereich zu nennen. Dies; hilft; die Relevanz der Schulung sowohl individuell als auch
gemeinschaftlich zu starken.

I—Informing thelearners-of thelearning-outcomes « [Formatted: Indent: Left: -0.52 cm J
2. Lernende-tiberternouteomes-informiereninformieren Uber Lehrziele < [Formatted= List Paragraph J

Lernbedingungen: Diese Stufe des TrainingsYnterrichts geht liber zu detaillierteren Informationen tber

die Besonderheiten dessen, was Lernende zu tun in der Lage sein werdenerdenr, wenn sie das Training ie
Sehulung-erfolgreich abgeschlossen haben. Die Lernenden Uber die Lernziele zu informieren, hilft ihnen,

sich auf ihre Erwartungen an die—Sehwlungdas Training zu fokussieren. So werden die Lernenden {Formatted: Font color: Text 1 ]
Steuermann ihres eigenen LernprozessesBies—kreiert—FEigentum—am—ternen. Die Lernergebnisse it {Formatted: Font color: Text 1 J

anhand von Beispielen zu illustrieren; wird den Lernenden helfen, einen Bezug zu den erwarteten
Kompetenzen herzustellen.

- {Formatted: Font color: Text 1 J

Motivationsstrategien: Den Lernenden zu erlduterzdhien, was genau sie durch—das—Abselvieren—der
Sehwlungnach erfolgreicher  Absolvierung des Trainings konnen werden, funktioniert wie eine

Motivationsstrategie. Es bestdrkt das Bewusstsein und sowie Gefithle-derVerbindung zurSehutungzum {Formatted: Font color: Text 1 ]
Training und erlaubt den Lernenden, Erwartungen an ebendiesesdie-Sehutung zu bilden. Dariiber hinaus

konnen die Lernenden ihre Lernergebnisse reflektieren, um zu antizipieren, wie sie das neu Gelernte in
ihr bereits vorhandenes Wissen einfligen. Indem auf diese Weise an die Relevanz des Trainingsf
Sehulung  angeknlpft wird, ist es wahrscheinlicher, dass die Lernenden sich wadhrend des
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UnterrichtsTrainings an den Lernaktivitdten beteiligen. Beispiele von praktischen Erfahrungen und

Anwendungen zu teilen, wird helfen, den Lernenden die Relevanz des Trainingsr-Sehulung-einzuscharfen
zu verstehen.

3 s ;  orovi ;

3. Vorwissen aktivieren

LLernbedingungen: Diese Stufe des LehrensUnterriehts hilft den Lernenden, sich an zuvor Gelerntes zu
erinnern. Indem hervorgehoben wird, wie die Lernenden das neu Gelernte mit den Kenntnissen und
Fahigkeiten, die sie bereits besitzen, verbinden koénnen, wird die Relevanz desr bevorstehenden
Trainings -Sehulung-erneut betont. Dies hilft, eine wohlwollende Einstellung dem Lernen gegentiber zu
kreieren. Fragen dariiber zu stellen, wie die Lernenden vorherige Kenntnisse und Fahigkeiten benutzt
haben, wird sie zum Beispiel dazu ermutigen, sich an das zu erinnern, was sie bereits wissen, und ihnen
helfen, darliber nachzudenken, wie sie ihre neuen Kompetenzen nutzen kénnen werden.

Motivationsstrategien: Zuvor erlerntes Material, ob in einer vorherigen YnterrichtsstundeEinheit des
Trainings-Sehutungsprogrammes gelernt oder durch erfahrungsbasiertes Lernen erworben, abzurufen,
hilft das Interesse der Lernenden am Ynterricht-Training anzuregen. So wird eine positive Einstellung
gegenliber dem bevorstehenden Lernen und dems Sehutung—Training gebildet. Das Anfiihren von
Beispielen hilft den Lernenden ferner, die praktische Relevanz der Inhalte zu verstehen.
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Lernbedingungen: Auf dieser Stufe werden den Lernenden neue Inhalte prasentiert. Es erleichtert den

Lernenden, eine eigene Wahraehmung-Vorstellung von neu Gelerntem zu entwickeln und dies auf fir
sie relevante Arten zu verarbeiten. Vorlesungen, Tutorien, Prasentationen oder Videos sind Beispiele fir
Strategien, die Trainer benutzen kdnnen, um neues wissensbasiertes Material zu prasentieren. Konzepte
und Theorien kénnen erklart werden, indem sie mit Beispielen illustriert werden-und-dureh-Einladungen
zurDiskussion—rund-um—die-ternpunkte_und Diskussionen bzgl. zentraler Punkte angeregt werden. All

dies sind sinnvolle Wege, um neues Material zu prasentieren. Das Material muss logisch geordnet sein,

damit es einfach zu verstehen und zu verfolgen ist. Trainer benutzen Demonstrationen, um neues
fahigkeitsbezogenes Lernen zu prasentieren.

Motivationsstrategien: Variationen im persénlichen Prasentationsstil und den
TrainingUnterrichtsmethoden anzubieten; hilft dabei, die Aufmerksam und das Interesse der Lernenden
aufrecht zu erhalten. Neue Inhalte mit bereits vorhanden Kenntnissen und Fahigkeiten zu verknipfen,

hilft den Lernenden, sich am neuen Lernen zu beteiligen. Es hilft den Lernenden, eine themenbezogene
Kompetenz zu entwickeln.

5_Providi .
5. Lternanleitungengebenlernen anleiten

Lernbedingungen: Die LehrUnterrichtsstufe hilft den Lernenden, neu Gelerntes ins Langzeitgedachtnis

aufzunehmen. Fir Trainer ist dies eine Gelegenheit, das Lernen fiir die Lernenden bedeutungsvoller zu
machen. Durch relevante Beispiele und lllustrationen kodnnen abstrakte Ideen und Konzepte
veranschaulicht werden. Frage-und-Antwort-Sitzungen sind sinnvoll, um Hinweise und Tipps Uber die
Anwendung von Konzepten in praktischen Situationen zu geben. Die Lernenden bekommen die Chance
das Gelernte zu analysieren und diskutieren. Das kann ihnen helfen, neu Gelerntes im
Langzeitgedachtnis zu speichern.
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Motivationsstrategien: Lernende bei der Anwendung von neuen Informationen anzuleiten, kann dabei

helfen, dass das Lernen fiir die Lernenden bedeutungsvoller wird. Es hilft ihnen, das Lernen mit realen
Kontexten zu verbinden und die praktische Auswirkung von neuen Informationen zu realisieren.

 Fliciti : ¢ |
6. LeistungaustésenAusfihren/ Anwenden lassen

Lernbedingungen: Diese Stufe ermdglicht es den Lernenden; auf neue Informationen zu reagieren und

herauszufinden, wie sie diese in realen Lebenssituationen anwenden kdonnen. Die Lernenden bekommen

die Méglichkeit, zu Gben und zu zeigen, was sie gelernt haben. Lernende in, Buzz-Gruppen kénnen an

— [Formatted: Font color: Text 1

relevanten Aktivitaten, Problemstellungen oder Case Studies zusammenarbeiten-zu-tassen;. Dies bietet

Gelegenheiten, ihr Verstdandnis und ihre Interpretation des neu Gelernten zu bestatigen.

Motivationsstrategien: Die Leistung der Lernenden abzurufen erhéht teistung-hervorzulocken-erhildie
Motivation, indem es den Lernenden ermoglicht, auf das Gelernte zu reagieren und das ie-Anrwendung
des-Wissens in einer sicheren Lernumgebung anzuwenden. zu-entdeeken—Es erlaubt den Lernenden, zu
interagieren, mit anderen Lernenden zusammenzuarbeiten, Ideen zu teilen, komplexe Ideen

herauszukitzelr auszuprobieren und zu lernen, wie sie das neu Gelernte in das Vorwissen eingliedern.

7. Informative Riickmeldung geben
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Lernbedingungen: Den Lernenden direktes Feedback zu ihrer Leistung zu geben, ist wichtig, um eine
angemessene Integration des Materials zu bekraftigen. Es hilft, Fehlinterpretationen und

Missverstandnisse klarzustellen.

Wissen-oderFahigkeitsleistung{2)}zu-verbessern-Feedback liefert den Lernenden hinweise dariiber, wie

sie sich verbessern und mehr Performanz zeigen kénnen.

Motivationsstrategien: Konstruktives Feedback hilf den Lernenden, Lernergebnisse zu erzielen und ihre
eigene Kompetenz zu entwickeln. Es_bedingt -fléRtVertrauen-ein, indem-Arten_Wege hervorgehoben
werden, mit denen sie das Gelernte erfolgreich anwenden kénnen.

8. Assessinglearnerperformance

8. Leistung kontrollieren und beurteilen

Lernbedingungen: Es ist wichtig, das AusmaR zu beurteilen, in dem die Lernenden die Lernergebnisse
erreicht haben. Es kann beurteilt werden, wie gut die Lernenden neu gelernte Informationen abrufen
kdénnen. Da das ultimative Ziel eines Trainings +Sehutung-die Verhaltensanderung ist, ist die Beurteilung
der Erreichung einer Verhaltensianderung der Lernenden die zentrale Komponente im
TrainingsSehutungszyklus. Relevante Beurteilungen, die fair, valide und konsistent sind, ermoglichen
Einblicke in den Lernerfolg der Lernenden. Fiir manche TrainingsSehutargsprogramme kdnnen die
Lernenden ein Zertifikat erhalten, das beweist;belegt, dass sie die angestrebten Lernziele erreicht
haben.

Motivationsstrategien: Relevante und authentische AssessmentsBeurteitungen ermoglichen es den
Lernenden; zu beurteilen, wie gut sie neue Informationen anwenden koénnen. Dies erlaubt den
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Lernenden; ihre Starken und Schwachen zu identifizieren und Verdanderungen herbeizufiihren, die ihre

Leistung verbessern.

Lernbedingungen: Auf dieser Stufe facilities-fordert der Trainer die Lernenden, indem er aufzeigt, wie

o { Formatted: Font color: Text 1

neu Gelerntes in realen Lebenssituationen angewandt werden kann. Diese Stufe ermutigt Lernende
darin, das neu Gelernte innerhalb verschiedener Kontexte und Situationen zu generalisieren. Die
Fahigkeit, in der Lage zu sein, das ‘Klassenraum’-Lernen auf reale Lebens- und Arbeitsplatzkontexte zu
Ubertragen, ist ein wichtiger Bestimmungsfaktor erfoelgreicher—Schulungsinterventionenerfolgreichen
Trainings. Dieser Schritt hilft Lernenden, das zu Uberdenken, was im TrainingUnterricht abgedeckt
wurde; und den gemachten Fortschritt zu diskutieren. Es sollten Gelegenheiten fiir Lernende geboten
sein, praktische Wege, durch die sie die verbesserte Leistung auf verschiedene Kontexte Ubertragen
kénnen, zu diskutieren.

Motivationsstrategien: Diese Stufe_rekurriert auf —wertet—die praktische Bedeutung—auf, die die
Lernergebnisse fir die Lernenden besitzen. Indem sie den erreichten Fortschritt reflektieren, konnen die
Lernenden ihren Erfolg identifizieren. Wege zu suchen, in der Lage zu sein, das Gelernte liber den

.Klassenraum“klassenraum hinaus Zu transferieren, Ubermittelt eine Art des

- {Formatted: Font color: Text 1

2 [Formatted: Font color: Text 1

BeherrschensUberlegenheit der themenbezogenen Kenntnisse und Fahigkeiten.

s Neun Lehrstufens“9-Events-of-tastruction” im Kontext von E-Learning

-_— ) - s  —0

A
Kursenauf-e-Learning-Kurse
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Als Gestalter von E-Learning Kursen werden lhnen die folgenden ,Nine Events of Instruction” dabei (Formatted: Font: Italic

helfen, Online Lernerfahrungen fiir Lernende zu gestalten, welche diese in die verschiedenen Schritte

des Lernprozesses aktiv mit einbezieht.E-Learning-Expertenkénnen—diese“Nine-Events-of-tnstruction”

1. Gestaltung einer aufmerksamkeitserregenden Einleitung
Das erste und wichtigste Event ist dazu da, die Aufmerksamkeit der Zielgruppe zu gewinnen. Einer der
effektivsten Wege hierzu ist es, eine Einfihrung zu gestalten, welche die-die Gruppe unmittelbar zu
Beginn fesselt. Beginnen Sie mit einer Geschichte; die Geflihle weckten, einer Frage_oder; etwas, das
Uberrascht oder schockiert. Auch Online-Lernendeer, die abgelenkt oder unmotiviert sind, kdnnen einer
Einleitung, zu der sie eine emotionale Bindung haben oder sie zum Nachdenken anregt, nicht
widerstehen.

X <+ | Formatted: Font: +Body (Calibri),
‘ Font color: Text 1
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4:2.Informieren Sie die Lerner lber die Ziele des E-Learning Kursese-terning-Kurses
Das bedeutet, dass Sie die Ziele des Kurses klar herausstellen. Die Lerner miissen noch vor dem Ende des
ersten Online-Moduls bzw. der ersten Aufgabe wissen, WARUM sie an dem Ee-Learning-Kurs
teilnehmen. Seien Sie sich Uber die klaren Zielsetzungen des Kurses bewusst und verkniipfen Sie diese
mit praktischen Beispielen und Anwendungen. Wenn die Lerner wissen, dass sie etwas Wertvolles aus
| ihren Erfahrungen mit eE-Learning mitnehmen, motiviert sie das fir den Online-Lernprozess.
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4:3. Wecken von bereits vorhandenem Wissen
Der Ruckgriff und die Anwendung von bereits erworbenem Wissen gibt Online-Lernenden die
Moglichkeit, dieses im Langzeitgedachtnis abzuspeichern, statt es nach dem Lesen direkt wieder zu
vergessen. Vor dem Beginn einesr jeden E-e-Learning-KursesAnwendung muss fir die Zielgruppe
deutlich sein, welche Fahigkeiten und welches Wissen sie fiir die folgenden Aufgaben benétigen sowie
welchen Zusammenhang es zwischen dem Gegenstand und ihrem Vorwissen gibt.

44. Gestaltung von zielorientierten eE-Learning-Inhalten
Jede Ee-Learning-Aktivitat, Online-Aufgabe und sonstige Bereiche des Ee-Learnings sollten direkt mit
den Vorgaben und Zielsetzungen verknlpft sein. Tatsdchlich ist es am besten, Informationen und
Konzepte hinsichtlich spezieller Ziele zu gruppieren. Beispielsweise sollte der Fokus beim Online-
TrainingUnterricht oder Modulen auf ihren Hauptzielen liegen. Das ermdoglicht den Lernern, den Stoff
eines Themas zu bewdltigen, bevor das ndchste Thema behandelt wird.

4.5. Geben Sie Online-Anleitungen
Auch fortgeschrittene Online-Lernernde kénnen bei dem Erwerb neuer Kompetenzen oder dem Aufbau
neuen Wissens Hilfe gebrauchen. Andernfalls kdnnten sie entmutigt und frustriert werden und sich dann
vom E-e-Learning distanzieren. Sie bendtigen ein Coaching, um ein vorteilhafteres Online-Lernverhalten
zu entwickeln.—Sen ornten—alsehe—tnformationen—m—tangzettgedachtnis—abgespeichert—werden:

L—Dracteomalesaerest
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1.6. Ubung macht den Meister
Wiederholungen bilden den Kern fur die Aufnahme neuen Wissens und den Erwerb neuer
Kompetenzen. Daher sollte es viele Méglichkeiten fiir die Lernenden geben, ihr bisher erworbenes
Wissen anzuwenden und auf reale Probleme Ubertragen zu kdnnen. Bieten Sie ihnen vielseitige
Szenarien und Simulationen, die ihnen zeigen, welche Auswirkungen ihre Entscheidungen haben und
welche Chancen und Risiken mit ihren Handlungen verbunden sind.

1.7.Zeitnahes Feedback
Ein zeitnahes und konstruktives Feedback trdgt dazu bei, das Lernverhalten der Lernenden zu
verbessern sowie ihre Starken und Schwachen zu erkennen. Ein personliches Feedback ist vorteilhafter
als ein allgemeines Lob oder allgemeine Kritik fur die gesamte Gruppe. Nur auf diesem Weg erfahrt jeder
Lernende, welche Schritte zum Erreichen seiner Ziele notwendig sind.

1.8. Frithzeitiges und haufige Bewertunghdufiges Feedback
Ein Assessmentre-Bewertung der Lernenden verhilft nicht nur zu Lernfortschritten, sondern ermdglicht

es auch, Schwachen lhrer eE-Learning-Strategie zu erkennen. Zum Beispiel-: Wwenn die Mehrheit der
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Lernernden Probleme mit einem bestimmten Online-Modul haben, mochtenst Sie dessen Inhalt und
Aufgaben moglicherweise neu bewerten—wellen. E-Learning-Assessments geben lhnen zusatzlich die
Moglichkeit, zu erkennen, welche Wissensliicken die Lernenden mit Blick auf die Ziele des E-Le-tearning-
Kurses haben.
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+:9.Verbesserung des Wissenstransfers durch die Einbindung reeller Situationen und Anwendungen
Den Lernenden sollte immer bewusst sein, wie sie das, was sie gelernt haben, auch aullerhalb der
virtuellen Lernumgebung anwenden konnen. Daher sollten Sie reale Szenarien, Geschichten und weitere
interaketive Ee-Learning-Aufgaben einbinden, bei denen sie ihre hart erarbeiteten Kompetenzen
anwenden kénnen.

Gagnés Neun Lehrstufen’s“9-Events-ef-tstruetion” kdnnen unabhangig von den Ee-Learning-Zielen oder
der Zielgruppe fur die Erstellung von effektiven und ansprechenden Ee-Learning-Kursen angewendet
werden. Das oberste Ziel eines jeden Ee-Learning-Kurses ist es, den Lernern die Informationen und
Kompetenzen zu vermitteln, die sie in ihrem Leben weiterbringen. Dieses Vorgehen kann Ihnen dabei
helfen, umfangreiche Erfahrungen im Ee-Learning zu sammeln, die genau dies tun.
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Einheit 4: Evaluations- und Assessmentmethoden

4.1 Einfiihrung

Trainingskurse und -programme haben zum Ziel, das Wissen der Teilnehmer
auszubilden, positiv auf Verhaltensanderungen zu wirken sowie die persénlichen i. S. v.
individuellen Kompetenzen zu starken. Im Wesentlichen zielt ein effektives Training
darauf ab, dass eine erfolgreiche Teilnahme mit einer anschlieBend besseren
Performanz des Lernenden einhergeht. Es geht also darum, einen Mehrwert fur die
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Teilnehmer zu generieren. Das Ziel dieser Einheit ist es, den Teilnehmern des Train-the-Trainer
Programms dazu zu befédhigen, die Effektivitat ihrer Trainingsprogramme kompetent zu evaluieren, um
sicherzustellen, dass ihren Teilnehmern Trainingsmoglichkeiten von hoher Qualitat geboten werden
durch sowohl Online als auch Face-to-Face Training.

Nach Beendigung dieser Lerneinheit werden die Lernenden zu Folgendem in der Lage sein:
1. Verstehen des Zwecks systemischer Evaluationen.

Kennen und anwenden kénnen des Vier-Ebenen-Modells der Evaluation.

Durchfiihrung von Evaluationen auf der Zufriedenheits-, Lern- und Verhaltensebene.

Definieren von diagnostischem, formativem und summativem Assessment.

vk wnN

Auswahlen und durchfiihren bedarfsgerechter Evaluations- und Beurteilungstechniken fir ihre
Lerneinheiten im Mini Learning-Format.

6. Angemessene Evaluations- und Beurteilungstechniken fir ihre Minilernressourcen auszuwahlen
und zu implementieren.

Eine systematische Evaluation ist ein Prozess mit dem die Ergebnisse des Trainingsprogramms bewertet
werden. So wie das Training eine Analyse der Wissenslicken und Defizite bendétigt, bedarf es
Bewertungsmethoden, die messen, inwiefern das Training diese Licken fokussiert. Es gibt einen
eindeutigen Zusammenhang zwischen erkannten Wissensliicken und Defiziten, erwarteten
Lernergebnissen sowie der Evaluation.

Die Hauptziele der Evaluation sind:

e Bestimmung des Ausmales, inwiefern das Trainingsprogramm die diagnostizierten Bedarfe
anspricht.

e Bestimmung des Ausmales, inwiefern die Teilnehmer die erwarteten Lernergebnisse erreicht
haben.

e Messung des Ausmalies, inwiefern eine Verdanderung der Kompetenzen, des Wissens oder der
Haltung zu einer Veranderung des Gesamtverhaltens des Lerners gefiihrt hat.

e |dentifizierung von Bereichen des Trainingsprogrammes, die erfolgreich waren.

e |dentifizierung von Bereichen des Trainingsprogrammes, die verbessert werden sollten.

e Bestimmung der Vorteilhaftigkeit des Trainings fur die Unternehmensziele.
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Das Vier-Ebenen-Modell der Evaluation, auch Kirkpatrick-Evaluationsmodel genannt, wurde von Donald
Kirkpatrick entwickelt, um die vier Ebenen der Trainingsevaluation zu definieren. Die vier Ebenen sind:
1. Reaktion: Die Reaktion der Lernenden und ihre Gedanken bezlglich der Trainingserfahrung.
2. Lernen: Das durch das Training bedingte Lernergebnis der Lernenden.
3. Verhalten: Die Anderung der Verhaltensweisen sowie die Verbesserung der Performanz,
nachdem die Fahigkeiten im Job angewendet werden.
4. Ergebnis: Das Ergebnis oder die Effekte, die die Leistung des Lernenden auf das Unternehmen
hat.

Obwohl viele Evaluationsmodelle benutzt werden, wird das Vier-Ebenen-Modell nach Kirkpatrick als die
klassische Herangehensweise betrachtet und ist weitverbreitet.

EBENE 1 — REAKTION

Die Evaluation auf der Reaktionsebene misst die unmittelbare Reaktion der Teilnehmer auf das Training.
Diese Evaluation wird direkt nach dem das Training abgeschlossen ist, durchgefiihrt. Es bietet einen
Einblick in die Zufriedenheit der Teilnehmer mit dem Programm. Es werden Fragen beziglich der
Elemente des Trainings gestellt, wie zum Beispiel die Zufriedenheit mit der Vortragsweise, Inhalt, und
Effektivitdt des Trainings in Bezug auf die Lernbedarfe der Teilnehmer. Es hebt die Starken und
Schwachen hervor, in Bereichen wie zum Beispiel die Relevanz des Trainingsinhaltes, die Effektivitat des
Trainers, Vortragsweisen und die Wahrnehmung der Lernenden beziiglich der Nutzlichkeit des Trainings.

EBENE 2 — LERNEN

Die Evaluation auf der Lernebene misst, inwieweit die Lernenden die erwartende Lernergebnisse
erreicht haben. In anderen Worten misst diese Ebene, welche Haltung der Teilnehmer sich verdndert
hat, welches Wissen sie sich aneignen und welche Kompetenzen sie ausbilden konnten. Auf dieser
Ebene bewerten Sie entsprechend die Lernergebnisse der Teilnehmer mit einem individuellen Blick.

EBENE 3 — VERHALTEN

Die Evaluation auf der Verhaltensebene misst, inwieweit sich individuelles Verhalten durch das Training
verandert hat. Es beurteilt, ob die Trainingsteilnehmer ihr Wissen auf lhre Arbeitssituationen
transferieren konnten. Diese Ebene wird daher nach dem Abschluss Trainingskurses ausgefiihrt, da sie
so die Moglichkeit haben das Neuerlernte umzusetzen. Es sollte dabei einen Einblick in die Probleme
und Schwierigkeiten ermoglichen, die die Teilnehmer bei dem Transfer und der Anwendung des
Gelernten hatten. Solche Probleme werden oft durch das Arbeitsumfeld bedingt, wie zum Beispiel durch
Manager, die wenig Sinn darin sehen bestehende Praktiken zu &@ndern. Die Evaluation sollte Aspekte,
wie die erschwerte Einfiihrung und Anwendung aufgrund der Organisationstruktur, bericksichtigen.
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EBENE 4 — ERGEBNIS

Die Evaluation auf der Ergebnisebene misst, inwieweit das Training die Unternehmung, Produktivitat,
Qualitat und das Wohlbefinden der Arbeitnehmer verbessert hat, sowie die Kosten, die Haufigkeit von
Unféllen und die Mitarbeiterfluktuation senken konnte. Dabei kann sich diese Ebene auf objektive
Ergebnisse beziehen, wie zum Beispiel der erhohte Profit. Jedoch bezieht es sich auch auf subjektive
Einschatzungen wie z.B. das Wohlbefinden der Arbeitnehmer und die Kundenzufriedenheit. Wahrend es
einfach ist die erhohte Produktivitat auf das Training zurilickzuflihren, ist es schwer immaterielle Werte
wie verbesserte Moral oder Harmonie auf der Arbeit zu messen.

Bei einer umfassenden Evaluation werden alle Ebene von Krikpatricks Model ausgefiihrt, wenn auch es
lhnen grundsatzlich freisteht dies nicht zu tun und Ebenen auszulassen. Die am haufigsten ausgefiihrten
Ebenen sind die erste (Reaktion) und die zweite (Lernen). Die dritte und vierte Ebene bendtigen
wesentlich mehr Zeit. Daher entscheiden sich einige Trainer dafiir, diese beiden Ebenen nicht
durchzufiihren. Durch das AusschlieBen der dritten Ebene, wird der Transfer des Wissens in das
Arbeitsumfeld nicht evaluiert. Letztlich, wird jedoch der Erfolg eines Trainings anhand der Bewertung,
inwieweit die Teilnehmer ihr Wissen transferieren und anwenden konnten, gemessen. Aus diesem
Grund besitzt die dritte Ebene eine grofle Relevanz.

EVALUATION AUF DER REAKTIONSEBENE

Die Evaluation auf der Reaktionsebene wird am Ende des Trainings durchgefiihrt. Wahrscheinlich
kennen Sie bereits diese Evaluationsebene aus dem Training. Der Trainer verteilt Fragebdgen, die die
Wahrnehmung der Teilnehmer am Ende des Trainings erfasst. Der Fragebogen wird oft als ,,smile sheet”
bezeichnet, da die Teilnehmer normalerweise angeben, dass sie die Ausbildung genossen haben und
SpaR daran hatten.

Die Evaluation der Reaktion ist aus verschiedenen Griinden wichtig:

e Sie misst den Zufriedenheitsgrad der Teilnehmer, was wiederum die Teilnehmer motiviert das
Gelernte in ihrem neuen Arbeitsumfeld umzusetzen und anzuwenden.

e Durch die Kommentare und Anregungen der Teilnehmer, ist es ein wertvolles Feedback

e Esvermittelt den Eindruck, dass die Trainer den Teilnehmern zuhoren.

e Es bietet den Trainern ein Feedback beziiglich ihrer Kompetenzen, was dann den Stakeholdern
mitgeteilt werden kdnnen.

e Esgibt Informationen beziglich der wahrgenommenen Relevanz der Trainingsinhalte.

e Es gibt Informationen beziglich der Struktur und Organisation des Trainings.

e Es gibt Informationen die benutzt werden kénnen, um Standards in zuklnftigen Trainings zu
etablieren.
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Bevor ein Fragebogen zur Evaluation der Reaktionsebene entwickelt werden kann, missen Sie

entscheiden, was Sie damit herausfinden wollen. Sie kdnnen zum Beispiel eine Reaktion auf die

Folgende Inhalte haben wollen:

Trainingsinhalt

Trainingsrelevanz

(Instruktions-) Methodik

Kompetenzen des Trainers

Trainingsbedingungen

Struktur und Organisation des Trainingsprogrammes

Als nachstes entwickeln Sie Fragen zu den Interessen der Teilnehmer. Zum Beispiel kdnnen Sie die

Teilnehmer fragen, den Prasentationsinhalt zu bewerten. Sie entscheiden Gber das Format der Fragen:

0,
o

9
”Q

Stellen Sie offene oder geschlossene Fragen? Offene Frage bieten zwar die Moglichkeit alles zu
schreiben und Sie erhalten wertvolle Informationen, jedoch sind diese schwerer bzw.
zeitintensiver auszuwerten als geschlossene Fragen.

Geschlossene Frage benétigen eindeutige Antwortmaéglichkeiten (etwa Ja/ Nein). Aus diesem
Grund sind sie leicht auszuwerten. Zum Beispiel konnen Sie fragen: ,,Wie hat das Training lhre
Erwartungen erflllt?”“ (offene Frage) oder ,Hat das Training lhre Erwartungen erfullt?“
(geschlossene Frage)

Vielleicht méchten Sie den Trainingsinhalt von den Teilnehmern auf einer Skala von 1 bis 5
bewerten lassen. Vielleicht wollen Sie die Befragten auf die Fragen anhand einer Liste antworten
lassen. Zum Beispiel konnten die Antwortmoglichkeiten auf die Frage ,Wie wiirden Sie den
Inhalt des  Trainingsprogrammes  bewerten?”  lauten: ,Sehr  zufriedenstellend”,
,Zufriedenstellend” ,Nicht zufriedenstellen®.

Sie kénnen eine Vielfalt von Fragetypen in den Fragebogen integrieren oder nur einen Fragetyp
benutzen. Abwechselnde Fragetypen verhindern, dass die Befragten auf alle Fragen gleich
antworten. Fragebdgen die nur einen Fragetyp benutzen sind leichter auszufilllen und
auszuwerten. Insgesamt sollte der Fragebogen kurz gehalten werden, sodass alle Teilnehmer in
schnell ausfiillen kénnen.
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Evaluation auf der Lernebene

Diese Ebene der Evaluation wird oft als Assessment bezeichnet und zielt auf eine systematische
Herangehensweise, um festzustellen, inwieweit die Lernenden die Lernziele erreicht haben. Man kann
den Sinn dieses Assessment aus der Perspektive der drei Haupakteure betrachten:

e Lernende: Das Assessment erlaubt den Lernenden die Erfolge ihres Lernprozesses zu bewerten
und das Gelernte und ihre Kompetenzen transparent i. S. v. sichtbar. An ein erfolgreiches
Training ist meist das Erlangen einer spezifischen Qualifikation gekniipft.

e Trainer: Das Assessment stellt den Trainern ein MaR zur Verfligung, welches misst, inwieweit die
Lernenden die erwarteten Ziele des Trainings erreicht haben. Es fiihrt eine diagnostische Rolle
aus, indem es den Trainern Uber den Fortschritt der einzelnen Lernenden informiert. Zusatzlich
bietet es Ihnen ein Feedback Uber die Effektivitat des Training.

e Trainingsprozess: Die Bewertung ist ein wichtiges Element der Qualitdtssicherstellung des
Trainingsprozesses. Es stellt klar inwieweit die Standards beibehalten wurden.

Evaluation auf der Verhaltensebene

Die Evaluation auf der Verhaltensebene wird ausgefiihrt nachdem das Training beendet wurde und die
Teilnehmer Zeit hatten, das Gelernte in ihre Arbeitsstationen zu transferieren. Dies ist typischerweise
drei bis sechs Monate nach dem Abschluss des Trainings der Fall. Diese Zeit gibt den Teilnehmern die
Moglichkeit neues Verhalten auf ihre Arbeitsweisen anzuwenden. Die Evaluation auf der
Verhaltensebene ist aus verschiedenen Griinden wichtig:

e Sie misst inwieweit die Teilnehmer denken, dass sie in der Lage waren das Gelernte in ihre
Arbeitsweisen zu transferieren.

e Sie bietet einen Einblick in die Effektivitdt der Anwendung des Erlernten am Arbeitsplatz.

e Sie ermittelt die Teile des Trainings, die nicht in die tagliche Arbeit transferiert werden kénnen.

e Sie ermittelt die Bereiche des Trainings, die in die tagliche Arbeit transferiert werden konnten.

e Sie ermoglicht einen Vergleich der Daten aus der Reaktionsebene und aus der Verhaltensebene.

Entwicklung eines Fragebogens zur Evaluation auf der Verhaltensebene

Wie bei dem Fragebogen aus der Reaktionsebene, ist es wichtig zu planen, was Sie mit den Fragebogen
ermitteln mochten. Vielleicht wollen Sie ermitteln, inwieweit die Teilnehmer meinen, dass sie ihre
Leistung in einigen Bereichen verbessern konnten.
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Wie bei allen Elementen des Trainings, ist die Planung von Assessment-Techniken und -Prozeduren ein
wichtiges Element des Zyklus. Die Planung des Assessment beinhaltet:

e Das Anpassen des Assessment auf das Lernergebnis;

e Die Entwicklung der Assessmentmethode;

e Die Konzeption von Korrektur- bzw. Bewertungskriterien.

Assessments konnen vor, wahrend und nach einem Kurs durchgefiihrt werden:

Das diagnostische Assessment wird vor dem Kurs durchgefiihrt. Als Pre-Test ist es eine Methode, um
den derzeitigen Wissensstand und der Status Quo der Fahigkeiten des Lernenden beziiglich eines
Themas festzustellen. Auf diesem Weg kann es genutzt werden, um Wissens- und Fahigkeitsdefizite zu
identifizieren. Trainer kdnnen es ebenso nutzen, um das Talent der Lernenden fir einen besonderen
Kurs zu erkennen.

Das formative Assessment findet wahrend des Kurses statt. Formatives Assessment ist ein Assessment
fir das Lernen. Es bietet dem Lernenden die Moglichkeit, ihre Leistung im Vergleich zum erwarteten
Lernergebnis zu beurteilen, wahrend der Kurs stattfindet, sodass sie noch Zeit zur Verbesserung haben.
Formatives Assessment wird oftmals nicht bewertet. Daher stellt es fiir die Teilnehmer eine risikofreie
Moglichkeit dar, Fahigkeiten ‘auszuprobieren’. Formatives Assessment kann eine diagnostische Funktion
haben. Es ist ein Weg, die Trainer auf Schwierigkeiten, die die Lernenden haben kénnten, aufmerksam
zu machen. Der Trainer kann Feedback zu der Leistung geben und Verbesserungen vorschlagen. Das
Trainingsprogramm muss gegebenenfalls auf Basis der Ergebnisse des formativen Assessment verandert
werden.

Summatives Assessment wird am Ende des Kurses durchgefiihrt. Im Gegensatz zum formativen
Assessment, misst es den Erfolg der Lernergebnisse des Lerners fir den gesamten Kurs. Summatives
Assessment formt die Basis, auf welcher Zuschldge und Qualifikationen gewahrt werden.

Es existieren verschiedene Arten von verfligbaren Assessmentmethoden. Welche Sie auswahlen, hangt
davon ab, welches Lernergebnis Sie testen. Die folgende Tabelle gibt Beispiele an Assessmentmethoden
und Vorschlage, welche Lernergebnisse mit dieser Methode bewertet werden kann. Diese Beispiele
schlieRen sich gegenseitig nicht aus, da es mégliche Uberschneidungen zwischen Methoden und
Lernergebnisse gibt.
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Assessmentmethode Gebiet des Leistung des Lernergebnisses, das beurteilt werden soll
Assessment

Schriftliche Priifung Kognitiv, Wissen Interpretieren,  analysieren,  kritisieren,  abrufen,  beschreiben,

evaluieren, erkldren, diskutieren, formulieren, synthetisieren.

Praktische Prifung Fahigkeiten, Anwenden, planen, organisieren, auswahlen, erkennen, demonstrieren,
Wissen, Problem l6sen.
Anwendung

Miindliche Prifung Kognitiv, Abrufen, beschreiben, erklaren, kommunizieren, prasentieren,
Fahigkeiten informieren, antworten.

Projektbasiert Kognitiv, Organisieren, kollaborieren, recherchieren, prasentieren, analysieren,
Fahigkeiten, evaluieren, managen, planen.
Verhalten

Beobachtung Fahigkeiten, Demonstrieren, anwenden, Problem l6sen, Entscheidungen treffen,
Wissen, Verhalten | analysieren, organisieren, planen, kollaborieren, durchfiihren.

Vorfuhren der Kenntnisse Fahigkeiten, Demonstrieren anwenden, entwickeln, Problem I6sen, planen,
kognitiv, Wissen durchfiihren, diagnostizieren, produzieren, festlegen, erstellen.

Prifung Kognitiv, Erinnern, abrufen, interpretieren, beschreiben, erklaren, prasentieren,
Fahigkeiten, anwenden.
Verhalten

Bei der Entscheidung,

welche Assessmentmethode Sie nutzen werden, missen Sie die zentralen

Assessment-Punkte identifizieren. Welche Lernergebnisse wollen Sie bewerten? Um zum Beispiel eine

Fahigkeit zu bewerten, ist es notwendig einen Test zu erstellen, bei dem der Lernende wahrend der

Ausfiihrung beobachtet werden kann. Daflir miissten Sie eine praktische Prifung ansetzen und die

Leistung des Lernenden Uber Ihre Beobachtung bewerten.

Wenn im Gegensatz dazu die Fahigkeit, Informationen zu einem Thema zu interpretieren und zu

analysieren, bewertet werden soll, kann ein geschriebener Aufsatz als Assessmentmethode benutzt

werden.

Wahrend der Entwicklung von Assessment Strategien sollte Folgendes beachtet werden:

Assessments sollte die Lernergebnisse reflektieren, die bewertet werden.

Miindliche und schriftliche Prifungen sind niitzliche Methoden, um Theorie und Wissen zu
testen.

Praktische Prifungen sind niitzlich in der Bewertung von Fahigkeiten und Prozessen.
Beobachtung ist nitzlich fiir die Bewertung von Verhalten.

Bei der Erstellung von schriftlichen Assessmentmethoden sollten Worter wie definieren,
beschreiben, analysieren, kritisieren, interpretieren benutzt werden, um den Lernenden
aufzuzeigen, was sie tun sollen.

Bei der Erstellung von praktischen Prifungen sollten Verben wie demonstrieren, entwickeln,
erstellen, anwenden, sammeln, [6sen, durchfihren benutzt werden, um die Lernenden darauf
hinzuweisen, was sie tun sollen.

Es sollte versucht werden, praktische Prifungen auf realistischen Szenarien basieren zu lassen;
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e Es sollten klare und eindeutige Anweisungen und Richtlinien gegeben werden, um das
Assessment fir Lernende und Gutachter zu vervollstandigen.

e Es sollte sichergestellt werden, dass alle nétigen Ressourcen zur Vervollstandigung des
Assessment gegeben sind.

e Die Assessment Leistungsstandards, die Konditionen und die erlaubte Zeit sollten klar definiert
werden, um das Assessment zu vervollstandigen.

e Es sollten klare Assessment Kriterien genannt werden und es sollte gegeben werden, welche
Punkte fir jedes Element der Vorlage zugeteilt werden.

e Der Abgabezeitpunkt sollte genannt werden.

e Das Verhéltnis zwischen Assessment und Training sollte ausgewogen sein; eine Daumenregel ist
es, maximal 10 % der Trainingszeit als Assessmentzeit zuzulassen.

e Es soll ein Probedurchlauf des Assessment durchgefiihrt werden. Das wird helfen, Probleme zu
identifizieren, bevor das eigentliche Assessment stattfindet.
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