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Die Analyse-Phase des ADDIE-Modells

Das ADDIE-Modell[footnoteRef:1] ist ein Produktentwicklungs-Paradigma. Es hilft beim Konzeptionieren von Trainings, Schulungen oder E-Learnings. Es ist eine Gedankenstütze. ADDIE ist ein Akronym. Zu den Komponenten gehören Analyse, Design, Entwicklung, Implementierung und Evaluierung. Wichtig zu wissen ist, dass nie alles ausgefüllt oder durchgeführt werden muss – am besten übt man das ADDIE-Modell ein oder zwei Mal anhand eines Beispiels ein und kristallisiert so die für einen wichtigen Elemente heraus.  [1:  Branch, R. M. (2009). Instructional design: The ADDIE Approach. New York: Springer.] 


	A-NALYSE – Was beinhaltet diese Phase?
Identifizieren & Analysieren möglicher Gründe für einen Wissensbedarf!
1. Schulungsbedarfsanalyse
2. Zielgruppenanalyse

	1. Schulungsbedarfsanalyse (Performanzlücke validieren und dann Zweck der Schulung darlegen)

Sich zu stellende Fragen:

· Ist Lerninhalt / E-Learning wirklich notwendig?
· Wichtiges Ziel ist: die Wissens- oder Leistungslücken zu finden, die durch den Lerninhalt / E-Learning geschlossen werden soll! 
· Besteht keine Lücke, dann ist E-Learning nur ein „nice-to-have“ und nicht „notwendig“
· sind Schulungen vom Arbeitgeber her Pflicht, braucht man keine Bedarfsanalyse
· Stopp des ADDIE-Prozesses, wenn die Wissens- oder Fähigkeitslücke offensichtlich aus anderen Gründen besteht, wie z. B. Nutzung veralteter Software, Computer etc.  dann liegt es nicht an Leistung von „Mitarbeiter*innen“ und man stoppt ADDIE-Prozess 
· 

	Vor sich haben Sie jetzt eine Tabelle. Die linke Spalte zeigt, was zunächst betrachtet wird. Mit Hilfe der mittleren Spalte sagt Ihnen,

	Aufgabe:

Analysiere…
	Untersuchen, wieso es überhaupt eine Performanzlücke gibt, also eine Diskrepanz zwischen Ist und Soll
	Anwendung auf konkreten Fall:   Lernsession………………………… (Name des Lerninhalts/-kurses) - Erkenntnisse


	…den IST-Zustand

	Ermittle, wie der Arbeitsablauf der Angestellten / der Lernenden / … momentan aussieht. Welche Aufgaben werden erfüllt bzw. nicht erfüllt?

Mögliche Analyse-Methoden:
· Eigene Erfahrung
· sie beobachten, testen (z. B. in dem man ihnen eine Aufgabe stellt und sie dann eine Leistung erbringen und man sich das Endergebnis anschaut); interviewen von Topperformenden / Fachexpert*innen / Noviz*innen / Vorgesetzten / Manager*innen / Personalabteilung / Mitarbeitende / den eigenen Bekanntenkreis / …
· sammeln von Daten:  Unternehmensstandards /   -richtlinien, Arbeitsanweisungen, Umfragen, Berichte, Fehlerberichte, Auszeichnungen und Anerkennungskriterien, Diagnostische Tests
· Internetrecherchen, Nachrichten, Schlagzeilen
erstellen von Personas (Gibt es eine oder mehrere?   kommt auf die Demografie der Lernenden / eure Zielgruppe an) 
	

	Aufgabe:

Analysiere…
	Untersuchen, wieso es überhaupt eine Performanzlücke gibt, also eine Diskrepanz zwischen Ist und Soll
	Anwendung auf konkreten Fall:   Lernsession………………………… (Name des Lerninhalts/-kurses) - Erkenntnisse


	den SOLL-Zustand (die gewünschte Performanz)
	· Finde heraus, wie die Leistung Angestellten / der Lernenden / … aussehen soll. Was fehlt den Lernenden, um den Soll-Zustand zu zeigen? Welche Aufgaben sollen erfüllt werden? Welche Fähigkeiten/ Wissen sollen erzielt werden? = (Lern-) Ziele

Mögliche Analyse-Methoden:
· Eigene Erfahrung
· sie beobachten, testen; interviewen von Topperformenden / Fachexpert*innen / Noviz*innen / Vorgesetzten / Manager*innen / Personalabteilung / Mitarbeitende / den eigenen Bekanntenkreis / …
· sammeln von Daten:  Unternehmensstandards /   -richtlinien, Arbeitsanweisungen, Umfragen, Berichte, Fehlerberichte, Auszeichnungen und Anerkennungskriterien
· Internetrecherchen, Nachrichten, Studien, etc.
· Referenzrahmen (z. B. PISA, Sprachniveaustufen (GER), ECDL: European Computer Driving License – Computerführerschein, usw.)
· Von erstellten Persona auf den Weg zum Erreichen des Soll-Zustandes schließen


	

	Aufgabe:

Analysiere…
	Untersuchen, wieso es überhaupt eine Performanzlücke gibt, also eine Diskrepanz zwischen Ist und Soll
	Anwendung auf konkreten Fall:   Lernsession………………………… (Name des Lerninhalts/-kurses) - Erkenntnisse


	Und vergleiche Ist- und Soll-Zustand! 
	Gibt es wirklich eine Performanzlücke bzw. einen Unterschied?

Was ergaben die Recherchen und Interviews? Ist ein Lerninhalt / E-Learning wirklich notwendig? Können die Lernenden das Ziel erreichen, weil es an ihrer Perfromanz liegt und nicht an äußeren Umständen?
	

	Was sind die Gründe der Performanzlücke?
	Identifiziere die Ursache für die Leistungslücke!
Mögliche Methoden:
Brainstorming über die Ursache:
A. Fehlen Ressourcen oder sind bestimmte Ressourcen nicht erlaubt, um das gewünschte Verhalten zu zeigen? Fehlt die Technologie? Gibt es nur falsche oder unzugängliche „Werkzeuge“/“Geräte“ (Computer läuft zu langsam…)? Sind „Mitarbeiter kognitiv zu sehr ausgelastet, sodass sie nicht fähig sind, Wissen anzuwenden? Fehlt Feedback zu Verhalten? Funktionieren bestimmte Prozesse nicht? Gibt es keinen optimalen Prozessverlauf? Fehlen Anleitungen?
B. Fehlt die Motivation der Lernenden? Fehlen Anreize, das gewünschte Verhalten zu zeigen?
C. Fehlt Wissen und Fähigkeiten? Gibt es körperliche oder geistige Einschränkungen?
Zum Herausfinden der wahren Ursachen:
Beobachten, befragen, Firmenunterlagen sichten (siehe Methoden bei Ist-Zustand)
	· A: 
· B: 
· C: 

	Aufgabe:

Analysiere…
	Untersuchen, wieso es überhaupt eine Performanzlücke gibt, also eine Diskrepanz zwischen Ist und Soll
	Anwendung auf konkreten Fall:   Lernsession………………………… (Name des Lerninhalts/-kurses) - Erkenntnisse


	Was ist der Zweck / das Ziel der zu erstellenden Einheit?
	Kurzes Statement (25 Wörter), das zum Schließen der Performanzlücke notwendig ist; eindeutig und prägnant angeben; Was sollen die Lernenden wissen, was müssen sie üben, damit sie das gewünschte Verhalten auch im realen Leben zeigen?

Mögliche (Trainings-) Weiterbildungslösungen:
E-Learning; Präsenzseminare, Arbeitshilfen (Anleitungen, Arbeitsblätter, Informationen), Handbuch, Standard-Arbeitsanweisung, On-the-Job-Coaching, blended-Learning-Szenarien, Webinare, Bootcamp, On-the-Job-Tutorials, Quiz oder (Mini-) Spiele zum Üben, Hackathons, … usw. – dies anreichern mit interaktiven tutoriellen Feedback (6 Feedbackarten beachten [Angabe des Fehlers; Erklärung; Hinweise zum Weitermachen etc.]; plus Wann [unverzüglich! Bei Denkaufgaben besser verzögert!], wo, wie, durch wen, wie lange angezeigt), interaktive Grafiken, Simulationen, 
zur Erhöhung der Selbstwirksamkeit: lässt man Lernende selbst auf die Lösung eines Rätsels kommen – mindestens 3 Feedbackschleifen und dann erst die korrekte Antwort angeben
	 




	A-NALYSE – Was beinhaltet diese Phase?
Identifizieren & Analysieren möglicher Gründe für einen Wissensbedarf!
1. Schulungsbedarfsanalyse
2. Zielgruppenanalyse

	2. Zielgruppenanalyse
· Ist E-Learning-Kurs tatsächlich notwendig?  dann Zielgruppe analysieren
· Welchen Kenntnisstand (Vorwissen) haben die Lernenden
· Demografische Informationen
· Welche Methoden und Kommunikationsmittel eignen sich und sind am erfolgversprechendsten?
· Berufskontext
· Kontextbezogene Gegebenheiten
· Allgemeine Fragen, Zielgruppen-Demografie, Vorhandenes Wissen und Erfahrungen, Technische Voraussetzungen und Erwartungen des Managements


	Aufgabe:

Analysiere…
	Untersuchen, wieso es überhaupt eine Performanzlücke gibt, also eine Diskrepanz zwischen Ist und Soll
	Anwendung auf konkreten Fall:   Lernsession………………………… (Name des Lerninhalts/-kurses) - Erkenntnisse


	1) Wer ist die primäre Zielgruppe?
	Methoden
Umfrage, Vorgesetzte fragen, Online-Umfrage für Lernende, Schlüsselpersonen anderer Abteilungen
(um Infos der anderen Perspektive zu erhalten)
	· Kursteilnehmer
· In individueller Lernumgebung
· Zugriff auf Kurse, Materialien, Kommunikationsdienste (verschiedene Lernarten zur Verfügung: 1. selbstbestimmtes Lernen – Übungen, Skripte; 2. Asynchrones Lernen – E-Mail, Diskussionsforen; 3. Synchrones Lernen (Audio-/Videokonferenzen, Chat)
· Anmeldung
· Teilnahme an Tests
· Generellen Charaktereigenschaften
· Fähigkeiten, die positiven Einfluss auf Lernerfolg haben
· Was für Lernbeschränkungen bestehen?
· Was sind Lernbegebenheiten?

	2) Gibt es ein sekundäres Publikum?
	Methoden
Umfrage, Vorgesetzte fragen, Online-Umfrage für Lernende, Schlüsselpersonen anderer Abteilungen (um Infos der anderen Perspektive zu erhalten)
	

	3) Demografie
	Durchschnittsalter?

Alter – Altersrange (z. B. 25-65)
Frühe Kindheit (Säuglings- und Kleinkindalter)
Kindheit bis Vorschulalter (ab 3-7)
Mittlere Kindheit (7-12)
Jugendalter (ab 12-18)
Frühes Erwachsenenalter (18-35)
mittleres Erwachsenenalter (35-65)
junge Alte (<65)
höheres Erwachsenenalter / mittlere Alte (65-80)
hohes Alter / Hochaltrige (ab 80-85)

	

	
	Geschlechterverteilung?

	

	
	Durchschnittliches Bildungsniveau?
Ausbildung, Studium, Promotion
	

	
	Kulturelle Herkunft? Ethnische Zugehörigkeit?
	

	
	Sprachkenntnisse?
	

	4) Vorhandenes Wissen / Vorwissen und Erfahrungen
	Niveau der Berufserfahrung?
Wie viel Schuljahre haben sie hinter sich?
	

	
	Auf welchem Level können Lernende lesen?
	

	
	Was wissen die Lernenden bereits über das Thema? 
	· Vorwissen (Erfahrungslevel):


	
	Welcher Ton, welche Sprache und Haltung sind für die Zielgruppe am besten?
	

	
	Wie hoch ist die Motivation der Lernenden?
(intrinsisch: aus sich selbst heraus)
(extrinsisch: äußere Faktoren)
	 

	5) Einstellung
	Einstellungen der Lernenden bezüglich schulischer bzw. Lernumgebung?
	
	

	
	Einstellungen der Lernenden bezüglich beruflicher Umgebung? 
(z. B. Einfluss durch Gewerkschaftsgespräche oder dergleichen)
	

	
	Einstellungen der Lernenden bezüglich ihres Jobs?
	

	
	Einstellungen der Lernenden bezüglich der geplanten Lernumgebung? 
(z. B. Einsatz von Computer?)

	

	
	Einstellungen der Lernenden bezüglich ihrer eigenen Fähigkeiten vor einem geplanten Kurs?

	

	6) Was brauchen wir? - Ressourcen
	Inhaltsressourcen?
Gibt bereits erstellten Inhalt?
Muss neuer Inhalt produziert werden?
z. B. wird neu erstellt; kein Vorwissen nötig; Video nach Seminar zur Verfügung stellen; Manuals; ODER Inhalt bereits vorhanden: Inhaltsübersicht erklären; Symbole erklären; Prävention…
	

	
	Technologieressourcen?
Welche Technologie ist in der Lernumgebung vorhanden?
Welche Technologie muss bereitstehen? / Welche Hard- und Software werden die Lernenden verwenden?

Weitere Beispiele: 
Kamera, Anzahl der Computer, Mikro, Bootcamp, Internet, Screensharing, Live-Webinar
Computer mit Kamera; Maus;
Flash-player; Lautsprecher; Kopfhörer; Designpad; pdf-reader (adobe); Taschenrechner; Joysticks

	

	
	Wie technisch versiert sind Lernende?
	

	
	Welche non-digitalen Technologien werden gebraucht? (z. B. Flip charts, Schreibuntensilien)?

	

	7) Wie sieht die Lehreinrichtung / die Facilities aus?

	z. B. Raum pro Standort; Raum für Durchlaufen des gesamten ADDIE-Prozesses; Datum; Uhrzeit; Dauer; Teilnehmerzahl; vorhandene Plätze im Raum; bestimmte Tageszeiten; besondere Termine im Jahr (z. B. Karneval)
(Bsp. ruhiger Ort mit Internet, Computer, max. 10 min, keine Teilnehmerbeschränkung, 14:30 Uhr, 6.12.)

	
	

	8) Humanressourcen
	Welche Human Ressorces müssen gegeben sein für die gesamte Entwicklung, Implementierung und Evaluierung der Instruktion? 
Leisten während des gesamten ADDIE-Prozesses, besonders in Implementierung und Evaluierung,  Coaches und Führungskräfte Unterstützung?
Gibt es eine Datenbank mit Namen von Fachexperten?

Z. B. Anzahl der Lehrer, Expertiselevel der Lehrer/Trainer, Anzahl der Trainer, Assistenten, Supporter, Kontaktdaten zu Supporter; Facilitater/Moderator, Maske usw. = involvierte Personen und Level von Expertise)
	· 

	9) Anzahl der Lernenden
	z. B. unbekannt; Gesamtzahl sollte aber festgelegt  werden, Anzahl der verschiedenen Zielgruppen pro Klasse, Anzahl pro Klasse
	

	10) Standort der Lernenden 
	Lernumgebung sollte festgelegt werden; 

	

	
	Muss zu einem zentralen Punkt gereist werden?

	

	
	Muss Lehrender zu Lernenden fahren?

	

	11) Erwartungen des Managements
	Welche Beteiligung erwarten Sie?
	

	
	Welche Begriffe, Fachsprache und Schreibstil sind am besten für Ihre Lernenden?
	

	
	Warum sollen diese Lernenden dieses Training absolvieren?
	

	
	Was erwartet Ihr Publikum zu lernen?
	

	
	Wie viel Zeit können Ihre Lernenden der Schulung widmen?
	

	
	Gibt es Lernende mit besonderen Bedürfnissen, z. B. visuelle, Hör- oder körperliche Beeinträchtigungen?
	

	3. Projektplan erstellen
· Entwicklungsplan, der Kursziele umreißt und definiert erstellen
· Was braucht man, um Ziele zu erreichen
· Anforderungen, Projektplan, Storyboard, E-Learning-Kurs selbst, Lerntest
· Mit Stakeholdern, Projektmanagement von Beginn an darüber kommunizieren und auch regelmäßig

	1) Projektabschnitte identifizieren
	Am besten in sinnvoller Reihenfolge, was produziert und abgeliefert werden soll
Wer ist zuständig für Analyse, Design? Development? Implementation? Evaluation? Was wird geliefert? Und wie lange dauert Lieferung?

	


	2) Anforderungen definieren
	Team-Mitglieder
	

	
	Software oder Hardware, die man kaufen muss dafür?
	

	
	Dateien, die man benötigt
	

	
	Signifikante Beschränkungen 
(Kapazitäten, Umstände, Rahmenbedingungen, Teamlimits, was gehört nicht dazu? Wer hat wann wieviel Zeit?
Beschreibe / Liste alle auf   Fokus/Ziel
z. B. nur halbtags; Inhalt nur 10 Minuten; technische Möglichkeiten nur im Rahmen des Büros; keine Erfahrung
	

	
	Aufgabenplanung mittels eine Tools
Einzelne Aufgaben, Tätigkeiten und Fristen festlegen
(z. B. Skript schreiben, Grafik, Video erstellen; Technik vorbereiten; Probedurchlauf machen)
	

	
	Aufgaben-Abhängigkeiten 
Was muss vorher / danach kommen? Gibt es eine Aufgabenhierarchie? Z. B. Mitarbeiterin aus Grafikabteilung abhängig von Konzeptabteilung bezüglich eines Textes.	
	

	
	Dauer / Abgabedatum 
	
	

	3) Testphase
	Ist eine Testphase möglich bevor der Kurs online gestellt wird?
	

	
	Wer kann das beste Feedback geben (Experten, Stakeholder, Management etc.)?
	

	
	Wie sehen ihre Termine und Deadlines aus?
	

	
	Wie sammeln Sie das Feedback ein und bearbeiten es?
	



Dann:

Analyse im Team besprechen (Evaluation!)! Hat man alles bedacht? Braucht es Nachbesserungen? Führt Instruktion dazu, dass Performanzlücke geschlossen wird? Bis zu welchem Niveau wird Instruktion die Lücke schließen?

Wurde im Laufe des ADDIE-Prozesses weiterer Inhalt erstellt, der vorher nicht bedacht wurde (könnte bei der summativen Evaluation hinterher Erklärungen liefern, wieso manche Deadlines nicht eingehalten werden konnten): 

Orientierung am ADDIE-Modell (Branch, 2009)
Zur Entwicklung einer Lernsession
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