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1. Allgemeines

1.1 Projektinhalte

Das Projekt ADDT der CDI Consulting GmbH befald sich innerhab des européischen Programms
ADAPT mit beruflicher Qudifikation im kaufméamischen und im DV-Bereich.

1.1.1 Projektranmen

Unter Berlickschtigung des Bedafs an neuen beruflichen Qudifikationen und der Notwendigket
transnationdler Kooperation mit offentlichen und privaten Bildungsrégern hat ADDT zum Zid,
marktbezogen bestehende Qudifizierungsbedirfnisse zu ermitteln. Dabel werden Qudifizierungsdefizite
einzelner Personen oder Gruppen erfald und gezidt der Qudifikationsbedarf der Arbeitnehmer ermittelt.
Mit Hilfe der dabe entstehenden Ergebnisse werden in Kooperation mit den Unternehmen modulare, d. h.
in verschiedene Einheiten getellte Qualifizierungsprogramme erstelt und diese unter Einbeziehung moderner
Medien durchgeftirt.

Die Qudifizierungsmalinahmen sind so angelegt, dal? optimder Lernerfolg erreicht werden kann. Optimaler
Lernerfolg bedeutet, dal3 die Tellnehmer das neu Erlernte sofort in ihre Tétigkeit einbeziehen konnen. Die
Qudlifizierung findet entweder direkt am Arbeitsplatz oder arbetsplatznah Hatt.

ADDT zidt auf Beschéftigte in kleinen und mittleren Unternehmen (KMU) bis zu 500 Mitarbeitern. Die von
ADDT vorwiegend anviserte Gruppe snd Arbeitnehmer, die in vom indudriellen und technologischen
Wandd betroffenen Privatunternehmen beschéftigt und daher - aufgrund mangelnder oder verdteter
Qudifikation - dem Risko der Arbeitdosigkeit ausgesatzt Snd.

Uber eine Qudifikationsbedarfsanayse werden Quadifikationsdefizite (= verdtete oder nicht vorhandene
Qudifikationen) offenschtlich. Diese Defizite verursachen Reibungsverluste in Unternehmensablaufen und
behindern die Unternehmen bea innovativen Aktionen auf dem Markt. Wettbewerbsnachtelle sind das
Ergebnis.

1.1.2 Projektstrategie

ADDT hat ds Konsequenz daraus zum Zid, die Wettbewerbsfahigkelt der Unternehmen zu steigern, indem
innovetive Aushildungsprojekte vorangetrieben werden, aus denen Arbetnehmer, die aufgrund
unzureichender bzw. ungeaigneter Qudifikationen ins Hintertreffen geraten sind, Nutzen fir Sch und ihren
Arbeitgeber ziehen kdnnen.

Die dafUr zu ergreifenden Ma3nahmen sollen den Erfolg der Qudifizierungsmalinahmen und die Umsetzung
in die Ablaufe der Unternehmen schern. Dabel ist es notwendig, Unternehmens- und Marktzide zu
andyderen (bzw. die Unternehmen dabel zu unterstiitzen) sowie die Unternehmen bel der Verfolgung der
Zide zu beraten und zu betreuen. Um Unternehmenszide und Mitarbeiterqudifikation in Einklang zu
bringen, werden zusammen mit den Arbeitgebern Persona entwicklungskonzepte erarbeitet.
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Analyse

Stellenmarktandyse, Befragungen zur Erfassung des markt- und unternehmensbezogenen
Qudifizierungsbedarfs

4

Diagnose

Ergdlung von Qudifikationsprofilen
Qudifizierungsheratung

4

Design

Konzeption von Qudifizierungsmalinahmen und
Ersdlung der Unterrichtsmedien

4

Training
Durchfiihrung der Qudifizierungsmalnahmen und
Evauaion

Abb. 1 Darstellung der ADDT-Projektphasen

Der Nutzen fir die Unternehmen besteht darin, dal3 se Mittelpunkt einer marktorientierten Analyse sind, d.
h. es wird der spezifische Qudifizierungsbedarf ermittdt und nicht en pauschades Quadlifizierungskonzept
vorgeschlagen, auf das die Unternenmen keinen Einflul? haben. Aufgrund der marktnahen Bedarfsandyse
kann eine bedarfs- und damit unternehmensgerechte Qudifizierung durchgefiihrt werden. In der Folge wird
den Unternehmen ene neutrale Qudlifizierungsheratung angeboten.

Die Sicherung des Lernerfolgs der Mitarbeiter soll dadurch erhdht werden, dal3 durch die Integration dler
Beteiligten hohe Akzeptanz der Mal3nahmen gegeben it und durch die Arbaitsplatiznéhe die Qudifizierung
mit den aktudlen betrieblichen Aufgabengtdlungen verzahnt i<t.

Die Phase Andyse, die bereits 1996 begonnen worden war, wurde wie die Phasen Diagnose und Design
im Rahmen der Verlangerung des Projektes um ein Jahr bis zum 30.06.2000 weitergefiinrt’.

! Projektplan s. Anhang 1
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Die Notwendigkeit der Weiterfilhrung der Phasen Andyse, Diagnose und Design resultierte zum Einen aus
der Verlangerung des Gesamtprojektes und zum Anderen aus den verdnderten Anforderungen an die
Unternehmen und deren Mitarbeiter. Die rasanten Entwicklungen und Verdnderungen auf dem
europd schen Markt, die Veranderungen auf dem Arbeitsmarkt und neue Anforderungen an die Mitarbeiter
auf Grund neuer Technologien vor dlem auf dem Gebiet der Informationstechnologie lassen die
Verwendung von Markt- und Arbeltsmarktanalysen aus dem Jahr 1996 fur 1999 nur begrenzt zu. Hinzu
kommt die gerade in den letzten drel Jahren verstérkte nationde und internationale Ausrichtung von Berufen
und Tétigkatsprofilen. Dies fuhrt dazu, dal3 auch bei regiond begrenzten Projekten zumindest die nationale,
wenn nicht sogar die europésche und internationa e Entwicklung einbezogen werden muf3. Européische und
nationadle Verdnderungen im Bereich der Technologie und auf dem Arbatsmarkt schlagen sch immer
schndler auch in regionden Veranderungen nieder. Dies zeigt Sch auch darin, dald am ADDT-Projekt
betelligte Unternehmen (z.B. die Fa Modine GmbH) mit bisheriger rein regionder Ausichtung sch an
internationalen Ausschreibungen betelligen und diese auch gewinnen kénnen. Das Beisoid Modine zegt,
dal? ein bisheriger regionder Automohilzulieferer durch die Nutzung moderner Informationstechnologien
auch Chancen auf dem US-amerikanischen Automobilmarkt wahrnehmen kann. Das Medium Internet und
die damit verbundenen Moglichkeit, innerhalb von wenigen Minuten Informationen aus alen Bereichen der
Wt zu erhdten, spidt gerade in dieser Beziehung eine grole Rolle. Dies war auch der Grund, weshab die
im Vorfed der Veléngerung des ADDT-Projektes im Jahr 1999 durchgefiihrte Stellenmarktanalyse
nationalen Charakter tragt.

Bevor 1996 vertieft in die Phasen eingestiegen werden konnte, mufdten Kontakte zu Unternehmen gekniipft
werden, die die formaen und strukturellen Voraussetzungen fir eine Tellnahme am Projekt erflillten. Dabel
wurde CDI von Kammern, Verbanden und dffentlichen Stellen unterstiitzt.

Augsburg

Durch die Vermittiung und Organisation Frau Richters vom Landratsamt  Aichach-Friedberg Abtellung
Wirtschaftsforderung kam am 29. April 1997 eine Informationsverangtatung im grofl3en Sitzungssad des
Landratsamt Aichach zustande, bei der den anwesenden zwdlf Unternehmensvertretern Zidle und Inhate
von ADAPT und ADDT vorgestdlt und die Voraussetzungen fir eine Teilnahme erléutert und diskutiert
wurden. Die Telnehmer wurden durch ein Geletwort von Herrn Landrat Dr. Theo Kérner zur
Verangatung begrird, die Moderation tbernahm Frau Richter.

Ein beraits 1996 in Aussicht gestellter Termin mit den Wirtschaftgunioren der IHK in Augsburg kam nicht
zustande.

Am 25. Februar 1997 fand ein gemeinsamer Abend der Arbeitsgemeinschaft salbstandiger Unternehmer
und des Bund Junger Unternehmer in Augsburg dtett, an dem CDI die Moglichkeit erhielt, das Projekt
vorzugdlen. Aufgrund der nur geringen Tellnehmerzahl (drel Unternehmen) konnten kaum Kontakte
geschlossen werden. Die anwesenden Geschéftsflihrer/Geschéftsnhaber zeigten grol3es Interesse, eine
Tellnahme am Projekt war aber wegen der Unternehmensgréle (mehr ds 500 Mitarbeiter) oder wegen
mangelnden Struktur- oder Technologiewandd s letztlich nicht maglich.

Nachdem (wie bereits im Bericht 1996 dargelegt) die Akquise in Augsburg wenig erfolgreich verlief, hatte
CDI be der Verangdtung in Aichach sehr guten Erfolg. Den grof¥en Durchbruch hatte CDI am 24. Juni
1997 ba ener Informationsverangtatung, zu der Frau Dr. Hartmann vom Amt fur Wirtschaftsforderung
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und Stadtmarketing der Stadt Augsburg ins Zeughaus eingeladen hatte. Bel dieser Verangadtung waren 25
Unternehmensvertreter anwesend, mit denen das Projekt und die Telnahmevoraussetzungen ausgiebig
besprochen werden konnten.

Oberpfalz

Herr Reger von der Wirtschaftsforderung des Landratsamts Schwandorf hat CDI sowelt unterstiitzt, dal3
Landrat Volker Liedtke fir den 13. M&z 1997 in den Sitzungssaal des Landratsamts Schwandorf enlud
und dort die Informationsverangtatung leitete. Hier konnten intensive Gespréche mit den 16 anwesenden
Unternehmensvertreter gefihrt werden. Durch die Beteiligung der Presse wurden einige Unternehmen noch
nach der Verangdtung Uber die Mdglichkeiten einer Tellnahme informiert.

1.1.2.1 Analyse

Zid der Phase Andyse war es, zum enen den abetsmarkilichen Bedaf an Arbetskraften und
Qudifikationen im Zuge ener Stellenmarktandyse und zum anderen den unternehmensseitigen Bedarf an
Qudifikationen zu erheben. De unternehmenssaitige Bedaf wurde nochmas in den von der
Unternehmendeitung erwarteten und den von den Mitarbeitern selbst eingeschéizten Bedarf unterteilt.
Dabei wurden die Mitarbeiter mit Hilfe von Fragebdgen und die Unternehmer im Zuge von
Intengvinterviews befragt.

Stellenmar ktanalyse 1996

Der Ausgangspunkt fur die Durchftihrung der regionden Stellenmarktandysen in den Regionen Oberpfaz
und Augsburg war, den Arbeitskréftebedarf und den Bedaf an Qudifikationen arbeitsmarktsatig zu
erforschen. Die Ergebnisse dieser Stellenmarktanalysen sollten as Grundlage fir eine unternehmenssaitige
Qudifikationshedarfsandyse dienen. Grundlage in der Form, dal3 zum enen versucht wird, diese
Ergebnisse durch Aussagen von Mitarbeitern und Unternehmern zu vaidieren und zum anderen, aufbauend
auf diesen Ergebnissen, der weitergehende und unternehmensspezifische Qudifizierungsbedarf ermittelt
werden kann.

Zur sysematischen Erfassung und um die Auswertung zu erleichtern, wurden Kriterien und Indikatoren der
zu untersuchenden Stdlenanzeigen ds Codes verschliissdt. Die codierten Daten wurden in einer eigens
dafUr geschaffenen Datenbank in ACCESS unter WINDOWS erfal.

Die Stdllenmarktanaysen hatten zwel Ansatzpunkte:

Sdlenmarktandyse nach Berufshezeichnungen Das Ergebnis ig ene quantitative Aufgdlung dler
Stellenangebote der Regionen. Quditative Kriterien dnd insowelt berlickschtigt, ds de Schilissd-
qudifikationen (personenbezogene Qudifikationen), vorausgesetzten Ausbildungsstand und  Funk-
tion/Bereich betreffen.

Stdlenmarktandyse nach Tatigkeitert In dieser Analyse wurde versucht, das Berufs- und Stellendenken
aufzubrechen und gezidt nach geforderten Téatigkeiten zu suchen. Zid war, neue Berufshilder oder neue
Kombinationen von bestehenden Berufsbildern zu finden und evtl. Diskrepanzen zwischen gangigen
Berufsbezea chnunger/Berufshildern und Arbeatsmarktanforderungen aufzudecken.
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Codiert und erfald wurden dle Stellenanzeigen, die den

- kaufmannischen,

- DV-technischen,

- CAD-bezogenen und technischen (im folgenden CAD-Bereich genannt),

- Multimedia- oder

- SAP-Bereich betreffen.

Der CAD-Bereich wurde in die Analyse mitaufgenommen, well vor dlem in der Oberpfalz die Branchen
Maschinen- und Fahrzeugbau stark vertreten sind. Die SAP-Berufe wurden ausgewertet, well SAP as
Marktfihrer derzeit vor dlem kleine und mittdstandische Unternehmen ds Zidgruppe fokussert. Der

Bereich Multimedia wurde berticksichtigt, well er dlgemein as einer der zukunftsréchtigsten Berufsfelder
beschrieben wird.

Medizinische und kiinstlerische Berufe, Lehrberufe usw. wurden nicht codiert. Innerhab der o. g. funf
Bereiche wurden nur die Stellenangebote codiert und erfald, die eine sozidverdcherungspflichtige Tétigkeit
(auch Tellzeit) beschrieben.

In Zahlen bedeutet dies, dal3 ca 21.000 Stellenangebote gezdhlt wurden. Codiert und erfald wurden
wegen der Einschrénkungen 4.718. Davon entfalen 2.897 auf die Oberpfaz und 1.821 auf den Grofdraum
Augsburg.

Der Zetraum der Auswertung umfald die Zetspanne von der Kadenderwoche 45 in 1996 (Anfang
November) bis zur Kalenderwoche 14 in 1997 (Anfang April).

Am 22. Oktober 1997 wurden im Landratsamt Schwandorf die Ergebnisse einer Expertengruppe
vorgestellt, die die Resultate diskutierte. Einige der Diskussionsergebnisse konnten as Zusatzergebnisse in
die Erhebung aufgenommen werden.

Telgenommen haben an der Verangdtung

Herr Karl, Leter der Abtellung Arbeitsvermittiung und Arbeitsberatung am Arbeitsamt Weiden,

Herr Beier, Leiter der Abtellung Arbeitsvermittlung und Arbeitsberatung am Arbetsamt Regensburg
Herr Peine, Leter der Abtellung Arbeitsvermittiung und Arbeitsberatung des Arbetsamts Schwandorf
Herr Sappa, Geschéftsfuhrer der Vereinigung der Arbeitgeberverbande in Bayern, Regensburg

Herr Reger, Wirtschaftsforderung des Landratsamts Schwandorf

Herr Paffgen, Personal berater, Persona beratung Stahl, Wackersdorf

Herr Ammer, CDI

Herr Hermann, CDI.

In der Zusammenfassung ergeb sich s Summe der codierten Stellenangebote?”:

2 Einzelergebnisse s. Anhang 2a
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In der Oberpfaz

In Augsburg

- 2.658 kaufméannische Stellen,
- 124 DV-Stellen,

- 94 CAD-Stellen,

- 12 SAP-Stdlen und

- 9 MultimediaStellen.

- 1.629 kaufménnische Stellen,
- 105 DV-Selen,

- 77 CAD-Stelen,

- 7 Multimedia-Stellen und

- 3 SAP-Stdlen.

Zusammenfassung;

1) Die Selenmérkte in der Oberpfaz und in Augsburg zeigten im algemeinen weder in ihren Inhaten noch
in der Vertelung innerhadb der Bereiche ggnifikente Unterschiede auf. Bel der Festlegung der
Projektregionen wurde bewuld die landliche Region Oberpfalz und die stadtische Region Augsburg
gewahlt, um mdgliche Unterscheidungen herausarbeiten zu kénnen. Ergebnis dieser Studie ist, dal3 die
Qudifikationsanforderungen an Bewerber auf dem Stdlenmarkt sehr dhnlich sind und es deshdb
zuléssg id, ba Nachfolgestudien im Untersuchungsdesign nicht zwischen Stadt und Land zu
unterscheiden.

2) Im kaufménnischen Bereich ist der hohe Antell an Vertriebsstellen bemerkenswert. Mehr ds die Hélfte
dler kaufmannischen Stdlenangeboten beziehen sch auf diesen Bereich.

3) Innerhab der DV-Stelenangebote falt auf, dald Qualifikationsanforderungen in der Regd nicht einzeln
und isoliert, sondern mit anderen DV-Quadliifikationen kombiniert nachgefragt werden. Dies zeigt, dal3
von DV-Stdlenbewerbern zwar eine fundierte und spezidiserte Aushildung erwartet wird, Sie aber
trotzdem waeltreichend einsetzbar sein miissen.

Eine Nachfolgeandyse, die in den Regionen Augsburg und Schwandorf, den Schwerpunktregionen der
Projektabwicklung, durchgeftihrt wurde und das Ergebnis der ersten Uberprifen sollte, brachte keine
grundlegend unterschiedlichen Ergebnisse, konnte die vorhergehende also bestétigert.

Mitar beiter befragungen

Mit Hilfe von Fragebdgen, die in Zusammenarbeit mit Prof. Dr. Henz Mand vom Lehrsuhl fir
Pédagogische Psychologie und Empirische Pédagogik der Ludwig-Maximilians-Univergtét Munchen
entstanden sind, wurden bzw. werden noch die Mitarbeiter der tellnehmenden Unternehmen nach ihren
beruflichen Anforderungen und ihrer Einschétzung, inwiewet ihre Qudifikation ihnen die Erflllung dieser
Anforderungen ermdglicht, befragt. Um das Interesse an bzw. die Motivation zur Quaifizierung zu erheben,
werden die Mitarbater zusétzlich zu beruflichen Wiinschen und Erwartungen befragt.

AulZer den Ergebnissen, die die Fragebogenaktion erbrachte, war dies der erste Kontakt zu den Mit-
abatern. Durch die Bitte an die Unternehmendeitungen, in ener vorgegebenen standardiserten Form
vorzugehen, konnte gesichert werden, dal3 dle tellnehmenden Mitarbeiter mit CDI und dem Projekt

# Einzelergebnisse s.Zwischenbericht zum 32. Dezember 1997 Anhang 2b
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bekanntgemacht wurden. Hier setzte der erste Punkt der aktiven Einbindung der Mitarbeiter in die
Andysephase en.

Durch die Ergebnisse der Fragebogenaktion war es CDI moglich, einen Einblick in die Waeiter-
bildungskultur der jeweiligen Unternehmen zu erhdten und sich so entsprechend auf die Gespréche mit den
Gechéftsfuhrern und  Personaverantwortlichen vorzubereiten. Aulerdem war es moglich, mit den
Verantwortlichen die Einbettung der geplanten Qudifizierungsmalinaéhmen in en Organisations- oder
zumindest Persona entwicklungskonzept zu besprechen, ohne das der Erfolg bel der Durchfihrung der
Trainings gefahrdet ware,

Bel der Fragebogenaktion wurden 456 Fragebdgen fur den kaufmannischen und 46 Fragebogen fur den
DV-Bereich ausgegebert'.

Die Fragebtgen waren aufgrund der grolen Menge der Tellnehmer in verschiedenen Unternehmen aus
unterschiedlichen Branchen in zwe gegensizlichen Regionen dak dandardisert und wenig un-
ternehmensspezifisch zu hdten. Dadurch konnten bezlglich der konkreten Weiterbildungsinhdte nur
aggregierte Ergebnisse erreicht werden (die Tatigkeitsspezifika dler Talnehmer abzufragen und se von
ihnen auf die zukinftigen Bedarfe projizieren zu lassen, kann innerhab des gegebenen Rahmens eben nur
auf aggregiertem Niveau erreicht werden). Diese Problematik war jedoch schon bel der Konzeption der
Fragebdgen antizipiert worden, weshab das Instrument des Gespréchs zur Qudifizierungsberatung von
Anfang an vorgesehen war. In diesem Gesprach kdnnen neben der Einbindung und auch Verpflichtung der
Teilnehmer die konkreten Welterbil dungsbedarfe abgeklart werden.

Neben den Ergebnissen zu den einzelnen thematischen Inhaten ergaben sch aussagekréftige und konkrete
Aussagen zu Arbeitszufriedenheit, Welterbildungserfahrung, Welterbildungsbereitschaft und -engagement,
bevorzugten Formen und Trainingsmethoden der Welterbildung.

Allgemeine Daten

Befragt wurden im Rahmen des ADDT-Projekts 502 Mitarbeiter (47 % weiblich und 53 % ménnlich) aus
22 Unternehmen (4 Dienglestungsunternenmen, 3 Handesbetriebe, 12 Indudtriebetriebe und 3
Handwerksbetriebe), von denen 47 % eine kaufmannische Lehre absolviert haben.

94 Pesonen abeten im Geschéftsbereich Vetrieb/Marketing, 39 im  Sekretariat, 51 in der
Logistik/Materidwirtschaft, 47 im Rechnungswesen, 107 in der kaufméannischen Sachbearbeitung, 12 im
Steuerwesen, 22 im Personalwesen, 46 in der EDV und 84 in sonstigen Bereichen (Produktion,

Technik etc.).

* Fragebogen s. Zwischenbericht zum 31. Dezember 1997 Anhang 3, Ergebnisse Anhang 4
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Sonstige: 62

EDV: 32

Per sonalwesen: 17

Steuerwesen: 10

Vertrieb: 69

Sekretariat: 24
Kfm. Sach-

bear beitung: 67

Rechnungswesen: 33 Logistik: 19

Abbildung 2: Im Rahmen von ADDT befragte Mitarbeiter, gegliedert nach Unternehmensber eichen

Alter, Betriebszugehorigkeit, Arbeitszufriedenheit

Der Altersdurchschnitt der befragten Personen liegt bel 32,6 Jahren, der Durchschnitt ihrer
Betriebszugehtrigkelt bel 7,5 Jahren.

Mit ihrer momentanen Arbeitstétigkeit Ssnd 62 % der befragten Mitarbeiter zufrieden, 35 % zum Tell
zufrieden und 3 % unzufrieden.

100 7]

90|

Zufrieden Zum Teil zufrieden Unzufrieden

Abbildung 3: Arbeitszufriedenheit aller befragten Mitarbeiter in Prozent
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Weiter bildungserfahrungen

68 % dler befragten Personen haben bereits an einer betrieblichen Weiterbildung teilgenommen, die im
Durchschnitt aber bereits 14 Monate zurtickliegt. 50 % dler Befragten nahmen immerhin aus Eigeninitiative
an ener privaten Fortbildungsverangtdtung teil.

100 7
90 7
80 7]
707
60 7
50 7]
40
30

20
10

o
Betr. Priv. Weiterbildung
Weiterbildung

Abbildung 4: Gesamtheit aller befragten Mitarbeiter in Prozent, die an einer betrieblichen oder privaten Weiterbildung in
der Vergangenheit teilgenommen haben.

Fet 50 % dler betrieblichen Waterbildungsverangtdtungen haben PC-Anwendungen und
Verkaufdrainings zum Inhdt. Die Grinde dafir, da3 61% der befragten Mitarbeiter gerne an
Walterbildungsmalinahmen tellnehmen, liegen vor dlem darin, das egene Wissen zu erweltern, auf dem
aktuellen Stand zu sein und sich bessere berufliche Aufstiegamaglichkeiten zu schaffen.

Weiter bildungsber eitschaft
Weiterbildungsmal3nahmen erachten Uber 90% der befragten Personen fur ihren Beruf und ihre

Personlichkeitsentwicklung as wichtig. Im Schnitt sind die Befragten berait, 12,7 Stunden pro Monat fir
ihre berufliche Weiterbildung zu investieren, davon 7,3 Stunden Freizeit.

147

127

107

Gesamtzeit Arbeitszeit Freizeit

Abbildung 5: Bereitschaft aller befragten Mitarbeiter, Stunden pro Monat in Weiterbildung zu investieren
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Form der Waeterbildung

Von den Befragten werden innerbetriebliche Manahmen wéahrend der Woche bevorzugt,
Wochenendkurse sind noch weniger ds bereits schon nicht sehr beliebte Abendkurse populér.

100

90

80

70

60

50

407

30 ]

20

10

0 - T
Innerbetrieblich AuBerbetrieblich Bei Bedarf Abends Wochenende

Ab

bildung 6: Zustimmung aller befragten Mitarbeiter zu verschiedenen Formen der Weiterbildung in Prozent

Trainingsmethoden

Als beliebteste L ehrmethode geben mehr ds die Hafte dler befragten Mitarbeiter Salbstlernprogramme am
Computer an, gefolgt von Dozententraining und Sdlbststudium mit
Blichern, Skripten etc.
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Abbildung 7: Bereitschaft aller befragten Mitarbeiter zu einzelnen Lehrmethoden in Prozent
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Weaeter bildungswiinsche

75% dler Befragten wiinschen sch mehr fachliche Weiterbildung und immerhin 46% mehr Gberfachliche

Fortbildung.
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Abbildung 8: Weiterbildungswiinsche aller befragten Mitarbeiter in Prozent

Verknipfungen

Die Auswertung der Fragebdgen |3 zudem folgende Schllisse zu:

Mitarbeiter, die bereits in der Vergangenheit an privaten oder betrieblichen Weiterbildungsmalinahmen
tellgenommen haben, nehmen auch gerne an weiteren WaeiterbildungsmalZnahmen in der Zukunft tell.

Haben Mitarbeiter bereits an betrieblichen oder privaten Waeterbildungsmalinahmen tellgenommen,
schétzen se Welterbildungsmalinahmen generdl as fir ihren Beruf sehr wichtig ein.

Mitarbeiter, die an privaten Fortbildungsmal®nahmen teilgenommen haben, snd im Durchschnitt mit
ihrer Arbeitgétigkeit zufriedener as die Mitarbater, die nicht an solchen teilgenommen haben.

Hatten bisherige Welterbildungsmalinahmen einen hohen Praxisbezug, so igt die Motivation der
Mitarbeiter, an weiteren Mal3nahmen teilzunehmen, sehr hoch.

Aul%er den Ergebnissen, die die Fragebogenaktion erbrachte, war dies der erste Kontakt zu den Mit-
arbeitern. Durch die Bitte an die Unternehmendeitungen, in einer vorgegebenen standardiserten Form
vorzugehen, konnte gesichert werden, dal3 dle tellnehmenden Mitarbeiter mit CDI und dem Projekt
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bekanntgemacht wurden. Hier setzte der erste Punkt der aktiven Einbindung der Mitarbeiter in die
Andysephase en.

Durch die Ergebnisse der Fragebogenaktion war es CDI moglich, einen Einblick in die Waeiter-
bildungskultur der jewelligen Unternehmen zu erhdten und sich so entsprechend auf die Gesprache mit den
Gechéftsfuhrern und  Personaverantwortlichen vorzubereiten. Aulerdem war es moglich, mit den
Verantwortlichen die Einbettung der geplanten Qudifizierungsmalinaéhmen in en Organisations- oder
zumindest Persona entwicklungskonzept zu besprechen, ohne das der Erfolg bel der Durchfihrung der
Trainings gefahrdet ware,

Unter nehmer befragungen

Um die Trainingsma3nahmen in die betrieblichen Abléufe und Erfordernisse einordnen zu kdnnen, wurden
Entscheidungstrager aus den tellnehmenden Unternehmen zu momentaner Verfassung des Unternehmens,
Marktpostion sowie Unternehmensziden und wieweit Se verfolgt werden konnen befragt. Davon
ausgehend wurde in diesen Intendvinterviews auf Problemfelder in den Unternehmen und die Frage,
inwieweit diese Problemfelder von der Qualifikation der Mitarbeiter abhéngig sind, eingeganger™.

Ergebnis dieser Gespréche ist in der Regdl, dal3 der gemeinsame Nenner, der beim ersten Kontakt und der
Vereinbarung zur Zusammenarbeit erreicht worden war, bestétigt oder aktuaisiert wird (Bereiche, in denen
weltergebildet werden soll, die Zielgruppen innerhab der Unternehmen, die Grofie dieser Gruppen €tc.).
Pardld dazu werden Abwicklungsmodalitéten besprochen und festgelegt.

1.1.2.2 Diagnose

Die Phase Diagnose i die Zusammenfassung der Ergebnisse aus der Phase Andyse unter zusitdicher
Einbeziehung der Telnehmer an den geplanten Schulungen. Sie wurde 1997 begonnen und 1998
abgeschlossen.

Nachdem der dlgemeine Qudlifizierungsbedarf durch Fragebdgen und Intensivinterviews ermittelt werden
konnte, wurden die entsprechenden Qudifizierungsprofile erstdlIt®. Mit deren Hilfe werden Qudi-
fizierungsberatungsgesprache” mit den Mitarbeitern gefiihrt, in denen die Qudlifikationen, die Se fir ihre
Arbetgdtigkat brauchen, identifiziet wurden. Die daba fehlenden Quadlifikationen werden in den
individudlen Qudifizierungsplan aufgenommen. Die Individudité der Qudifizierungspléne® innerhab der
Qudifizerungsrofile (=  Téigketsgruppen  wie  Internetprogrammierung,  SAP-Anwender,
Projektmanagement) ist nur durch strikte Modulariserung der Lerninhate moglich.

Die Qualifizierungsberatungsgesprache wurden aul3erdem dazu genutzt, die Bereitschaft der Mitarbaiter zu
Weiterbildungsmalinahmen aulZerhab der Arbetszeit zu vergéarken und ihr Einversténdnis dazu

1.1.2.3 Design
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Die Gesprache mit den Mitarbeitern in der Phase Diagnose legen die konkreten, in kleine Module
(=Lerneinhaiten) zerlegbaren Inhdte fest. Diese Kurz-Inhdte konnen entweder ds Einzemodule
abgewickdt werden und so punktuel die Qudifikationsdefizite der Mitarbeiter ausgleichen oder zu
Malinahmen (=Qudlifikations- oder Fertigkeitsprofilen) zusammengefald die fehlenden Qudifikationen
vermitteln. Dabel bauen die Module aufeinander auf.

Uber dle Unternehmen und die meisten Teilnehmer hinweg stellte sich bereits sehr friih die Problematik des
Umgangs mit der Situation Weiterbildung (Befurchtungen der Uberforderung oder des Versagens). Im
Durchschnitt liegt der letzte Besuch einer Weiterbildungsmal3nahme eineinhab Jahre zurtick. Dazu kommen
noch ca. 40 % dler Mitarbeiter, die noch nie an Weiterbildungsmalinahmen tellgenommen haben. Das
Angebot, beim Lernen Unterstiitzung zu geben, wurde desha b spontan und gerne angenommen.

Als Vorlaufmalinahme wurden deshdb die Inhdte ,,Arbeitss und Lerntechniken verbessern® entwickelt
und, well ene sehr umfangreiche Zielgruppe damit bedient werden muf3, as CBT programmiert. Damit it
es maglich, ale Tellnehmer zu erreichen, deren zeitlichen Bedirfnisse und Préferenzen zu berticksichtigen,
Produktions- und vor dlem Instruktionskosten zu sparen und zuséizlich die angemieteten Raume fur andere
Lehrverangtatungen zu nutzen. Das Lernprogramm wurde im Méarz 1998 fertiggestellt sain.

Die weltere Unterstiitzung der Tellnehmer gestatete Sch derart, dal? dle Dozenten und Trainer angehalten
wurden, gets auf die personlichen und betrieblichen Bedlrfnisse einzugehen und der Ablauf der Seminare
S0 gelegt wurde, dal3 moglichst wenig Arbeitszeit in Angpruch genommen wurde (um eine Doppel belastung
der Mitarbeiter in KMUs zu vermeiden) und die Inhate nicht in Blockseminaren, sondern in kurzen
Einheiten Uber einen l&ngeren Zetraum hinweg vermittelt wurden. Zusitzlich ergibt Sch hierba der Vortell,
dal3 die Tellnehmer das neu erworbene Wissen am Arbetsplaiz anwenden kénnen und wegen der
verschiedenen Termine Uber den langeren Zeitraum Mdglichkeiten zur Rickfrage haben.

Themen, die in Weiterbildungsverangatungen durchgefiihrt wurden — oder in 2000 noch durchgeftinrt
werden - sind:

Benutzerservice (Hardware, Software, Betriebssysteme),
| nternetanwendung,

| nternetprogrammierung,

M S-Office-Anwendung,

SAP-Anwendung,

Grundlagen BWL,

Teamentwicklung,

Aushildung von Gruppensprechern in autonomen Arbeitsgruppen,
Persondfiihrung,
Kundenbetreuung/Diengtleistung/Beratung,
Projektmanagement mit M S-Project,

Rhetorik
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Fuhrungskréfte (M oderation, Gruppenfihrung)
Train-the-Trainer und

Schulungen an mit dem Bestellwesen integrierten Computerkassen.

1.2 Projektmitar beiter

Sténdig in ADDT eingebunden waren bei CDI vier Personen, die bel Bedarf von anderen CDI-Mit-
arbeitern unterstiitzt wurden.

Zu den st&ndigen Projektmitarbeitern gehorten:

Frank Struck, der in seiner Funktion a's Projektmanager die Projektkoordination, inhatliche Kontrolle
und Abstimmung sowie die Qudlitdtss cherung tbernahm.

Rdf Schmidt ds Projektlater zustandig fur Aufbau und Pflege von Kontakten zu Verbanden und
Unternenmen, Koordination mit Kooperaionspartnern, operative und inhdtliche Projektarbeit,
Rekrutierung und Uberwachung von freiberuflichen Mitarbeitern, Kontrolle des Budgets und
Uberwachung der Stellenmarktanalyse.

Rita Kipfelsberger war ds Projektassgtentin zustandig fir den gesamten Schriftverkehr, Termin-
organisation sowie Recherchen und Beschaffungen.

Cathrin Cambens war Projektleiterin fir die Stellenmarktanayse sowie die Nachfolgeandyse und
zeichnete verantwortlich fUr die Festlegung der Analysekriterien, rekrutierte Kodierer und Erfasser,
Uberpriifte deren Arbeitsergebnisse und wertete die Anayseergebnisse aus.

Zusdizlich waren in das Projekt Mitarbeiter des Bereiches Neue Medien, der CDI-Projektleiter EU-
Projekte, verschiedene Produktmanager von CDI, Mitarbeiter des Rechnungswesens, Mitarbeiter der
DTP-Abtelung, die Persondreferentin sowie freiberufliche Fachleute eingebunden.

Die Projektmitarbeiterin Rita Kipfelsberger schied im Friihjahr 2000 aus dem Unternehmen CDI aus.
Ihre Aufgaben wurden von Frau Zessn Ubernommen, welche berdts as frihere ADDT-Projekt-
mitarbeiterin das Projekt kannte, so dass ene umfangreiche Einarbeitungszeit entfalen konnte. .
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1.3 Projektpartner

CDI arbeitet mit zwel internationden Projektpartnern zusammen. Der franzosische Partner ist die Firma
CEEFIA/INTEGRIS BULL mit Stz in Paris, der itdienische die Stiftung CENSIS in Rom. Auch 1997
fanden wieder transnationde Medtings zum Audausch und zur Diskussion der gegensetig erreichten
Ergebnisse Stait.

1.3.1 CEEFIA/INTEGRISBULL

Das Projekt "dentifying and acquiring new professonad competencies in an evoluting sector: Information
udng new technologies' der CEEFIA befdd sSch mit der Maktandyse bezlglich der
Kundenanforderungen gegeniiber Unternehmen fir drel Jahre. Dabel werden die zukinftigen
Kernkompetenzen definiert und die Potentidle der nicht oder unzureichend qudifizierten Mitarbeter
andyset. Als Konsequenz daraus werden Schulungsmalinahmen (“Umorientierungen™) mit  den
Mitarbeitern durchgefiihrt und zur Unterstiitzung entsprechende Transfermechanismen erarbeitet.

Die Umsetzung des Projekts durch CEEFIA wird konkret im Arbeitsumfeld der Firma INTEGRIS BULL
durchgeftinrt.

Die Firma INTEGRIS BULL bewegt sch vorwiegend im Umfeld der Servicetechnik. Dies umfa die
Ingtdlation, Wartung, Pflege und Reparatur von Hard- und Software und die Sicherung des optimaen
Einsatzes. Dazu gehdrt auch die Einweisung von Benutzern in die Hard- und Softwarebedienung sowie die
Unterstiitzung bei Vernetzung und anschlief¥ende Betreuung und Wartung der Netzwerke.

Mit den franzosschen Partnern traf sich CDI am 30.3.1998 in Minchen. Daran nahmen auch die
italienischen Partner tell.
An diesem Treffen nahmen aul3er Claude Kelner von CEEFIA auch Catherine Cadmen (Integris), Andrea

Toma (CENSIS) sowie Richard Ammer, Norbert Hermann, Peter Brachinger und Gertrud Hamig (jewells
CDI) teil®. Damit konnte die Diskussion innerhalb des Partnernetzwerks geftihrt werden.

Das Projekt der CEEFIA endete am 31.12.1998. Ein Abschlufdreffen, an dem Frau Kelner, Herr Toma
und Herr Hermann teilnahmen fand am 4.12.1998 in Paris statt.

1.3.2 CENSIS

Das Projekt RH+ der CENSIS befald sch mit der Entwicklung einer Methode zur Analyse von KMUs
spezid| unter dem Blickwinkd industridlen Wandels. Dabel werden die KMUSs nicht vom Unternehmen
her, sondern marktseitig betrachtet. Damit sch die Unternehmen den gednderten Marktbedingungen
anpassen konnen, wird die Firmenkompetenz identifiziert und charakterisert. Die sSch daraus ergebenden
Auswirkungen auf die Qudifikation der Mitarbeter wird in Empfedungen an die Unternehmen
weltergegeben®..

Das Projekt der CENSIS endete ebenfalls am 31.12.1998.

® zu den verdffentlichten Ergebnissen vgl. Zwischenbericht zum 31.12.1998 Anhang 3 und den als Anlage beigel egten Bericht
19 2u den verdffentlichten Ergebnissen vgl. Zwischenbericht zum 31.12.1998 Anhang 4 und den als Anlage beigel egten Bericht
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2. Unternenmen in ADDT

2.1 Bewerbungsphase

Insgesamt hatte CDI Kontakt zu 75 Unternehmen (davon 28 in der Oberpfaz und 47 in Augsburg) und
damit die Moglichkeit, die Tellnahme am Projekt mit den Unternehmen zu erdrtern.

Um im Kreis der potentidlen Talnehmer berlickschtigt werden zu kénnen, wurden dle Unternehmen
gebeten, ein kurzes Unternehmengprofil und eine kurze Beschreibung ihres Struktur-, Technologie- oder
Organisationswandels zu ergelen. Voraussatzungen fir eine Tellnahme waren, dal3 nicht mehr as 500
Mitarbeiter im Betrieb beschéftigt Snd, das Unternehmen sich in strukturellem Wande befindet und bereit
i, Sch an innovativen Waelterbildungsprojekten zu betelligen und dabel auch ausdauernd tellzunehmen.

Mit diesen Zulassungsvoraussstzungen konnte verhindert werden, dal3 die Unternehmen vor der
Durchfihrung stehende oder ohnehin geplante Waeiterbildungsmalinahmen kostenfrel auf ADAPT verlagern.
Um die Zusammenarbeit Uber die Projektdauer hinweg zu sichern, wurden mit den letztlich zugdassenen
Unternehmen schriftliche Vereinbarungen zur Zusammenarbeit geschlossen, die die Aufnahme in das
Projekt erst nach gegensaitiger Unterschrift zulief3,

In den folgenden beiden Punkten 2.1.1 und 2.1.2 snd dle Unternehmen aufgelistet, die bezliglich ADDT
mit CDI Kontakt hatten (entweder Uber Informationsverangtatungen, gezielte Hinwelse der unterstiitzenden
Indtitutionen oder Presseverdffentlichungen), aber eine Teilnahme selbst absagten oder durch CDI
abgd ehnt werden mulden.

2.1.1 Augsburg

Die folgenden Unternehmen haben bereits nach den ersten Informationsgesprachen oder nach einer kurzen
Sdbsteinschétzung festgestdlt, dal3 Se ein oder mehrere Zulassungskriterien nicht erflllen. In der Rege
befanden sch die Unternehmen nicht im Strukturwandd, boten von daher keine Ansatzpunkte fir eine
Zusammenarbeit und sagten deshdb ihre Tellnahme salbst ab.

Firmaavos GmbH (Kissng)

Firma Beechcraft GmbH

Firma BHT Hygiene Technik GmbH (Friedberg)
FrmaBIfA GmbH

Firma Bowe Garment Care Systems

Firma Color Augsburg

Frmadatronic GmbH

Firma de Crignis Blechverarbeitungs-GmbH
Firma Fleuresse GmbH

Firma Freudenberg Haushaltsprodukte Augsburg KG
FrmaHasen-Brau AG

FirmaHe zungs- und L iftungsbau Sock (Rehling)
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Firma Henggter (Unterach)

Firma Hofmann Druck Augsburg GmbH

Firma Kauferle Metallbau (Aichach)

Firma Kuvertier-Service Richter GmbH (Merching)
Firma Luichtl (Merching)

Frmamicrowi dectronic GmbH

FirmaMotoren Eberle GmbH

Firma ROWI GmbH

Firma Strobl (Inchenhofen)

Die folgenden Unternehmen boten zwar Ansatzpunkte fir eine Zusammenarbait, d. h. hatten mit Problemen
des Strukturwande's zu kampfen, mulden aber aus anderen Griinden ihre Teilnahme am Projekt absagen.

Firma Augsburger Wach- und Schlief3gesdlschaft; das Unternehmen wird durch eine Fusion mit einem
Gebaudereinigungsunternenmen die Mitarbeiterzahl von 500 Uberschraiten.

Firma Hampe-Zdliner (Merching); bem Besuch am 17.6.1997 mul¥e die Teilnahme versagt werden,
well das Unternehmen zwar sehr innovativ ist und dabel Unterstiitzung brauchte, aber ausnahmdos mit
Freiberuflern arbeitet und deshab nicht forderungstahig i

FirmaHolzbau Off (Biberbach); beim Besuch am 7.8.1997 wurden sehr viele Ansatizpunkte fir eine
Zusammenarbet gefunden. Zu einer schriftlichen Vereinbarung Uber die Zusammenarbeit kam es nicht,
well das Unternehmen Ende 1997 wegen enes grof3en Forderungsausfalls Korkursantrag stellen mule.

Firma Pfaffenzeler GmbH & Co. KG; beim Besuch am 29.7.1997 fanden sch zwar enige An-
satzpunkte fir eine mogliche Zusammenarbeit, die Anzahl der Mitarbeiter lag aber bereits tber 500 und
sollte welter angteigen.

Die Unternehmen in der folgenden Aufligung eflllten zwar die Zugangsvoraussstzungen und haiten
ihrersaits Interesse an einer Tellnahme am Projekt, konnten aber von CDI zum damdigen Zeitpunkt nicht
bertickschtigt werden, well deren Teilnahme nicht mehr im inhdtlichen oder finarzidlen Rahmen zu hdten
gewesen ware.

Firmaafi Photo-Produkte GmbH; beim Besuch am 7.8.1997 konnte keine inhaltliche Ubereingimmung
sowie Erflllung der Zulassungsvoraussetzungen erzielt werden.

Firma Carl Durach (Todtenweis/Sand); beim Besuch am 17.6.1997 wurde vereinbart, dal3 das
Unternehmen den Organisationswande, in dem es sch zu befinden vorgibt, bis August transparent
darsdlt. Diese Dargelung erfolgte nicht. CDI mufde diesem Unternehmen die Tellnahme versagen, well
- bevor Qudifizierungsmalinahmen durchgeftinrt wirden - erst ein Organi sationsentwicklungskonzept
esdlt und durchgefihrt werden mifte, um Welterbildungsmalinahmen erfolgreich aowicken zu
konnen. Ohne diese Vorlaufmal3nahmen wirden die dffentlich geforderten Weiterbildungsmalinahmen
ins Leere laufen.

Firma Grosch und Link; bem Besuch am 8.7.1997 wurde die Moglichkeit einer Zusammenarbeit
besprochen, die aber nicht zustande kam, well die fir Grosch und Link notwendigen Inhalte so exklusv
waren, dal3 dabel ein Antell des Quadlifizierungsbudgets ausschlieldich zugungten dieses Unternehmens
und zu Lasten der nicht beteiligbaren Unternehmen hétte verwendet werden miissen.
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Firma megaronic GmbH (Neusil}); beim Besuch am 18.7.1997 wurde die Mdoglichket ener
Zusammenarbeit besprochen, die aber aus densalben Griinden wie bal Grosch und Link nicht zustande
kam.

Firma Paul Kieser GmbH; beim Besuch am 22.7.1997 wurde die Méglichkelt einer Zusammenarbeit
besprochen, die aber aus densalben Griinden wie bel Grosch und Link nicht zustande kam. Dennoch
wurde, weil es Sch um ein ausgesprochen innovaives Unternehmen handdt, die Mégichkeit einer
pédteren Zusammenarbeit angedeutet.

Firma Water H. Collin GmbH Aichach); beim Besuch am 18.7.1997 konnte keinerlel inhdtliche
Ubereingimmung erzidt werden, zuma die Unternehmendeitung sich weigerte, den Projektansatz zu
akzeptieren. Dartiber hinaus mul¥e CDI diesem Unternehmen die Tellnahme versagen, well - bevor
Qudifizierungamalinahmen durchgefUihrt wirden - erst ein Organi sati onsentwicklungskonzept erselt und
durchgefiihrt werden mifte, um Welterbildungsmalinahmen erfolgreich abwickeln zu konnen. Ohne
diese Vorlaufmal3nahmen wiirden die dffentlich geférderten Welterbildungsmal3nahmen ins Leere laufen.

2.1.2 Oberpfalz

Die folgenden Unternehmen haben bereits nach den ersten Informationsgesprachen oder nach einer kurzen
Sdbsteinschétzung festgestdlt, dal3 Se ein oder mehrere Zulassungskriterien nicht erflllen. In der Rege
befanden sch die Unternehmen nicht im Strukturwandd, boten von daher keine Ansatzpunkte fir eine
Zusammenarbeit und sagten deshdb ihre Tellnahme salbst ab.

FirmaA. Rossmann Eisenhandd KG (Oberviechtach)
FirmaA. Schénberger Metaltechnik GmbH (W6l sendorf-Schwarzach)
Firma Dorgt (Kétzting)

Firma Gatex Kunststoffverarbeitung (Wackersdorf)
FirmaHebd Stulln GmbH (Sulln)

Firma Herrmann Hebetechnik GmbH (Cham)

FirmalSA (Weden)

FirmaJ. B. Lel Autopark GmbH (Schwandorf)

FirmaMagna Eybl GmbH (Wackersdorf)

FirmaMdiler Prézison GmbH (Cham)

Firma Peter Winkler Hiesen GmbH (Schwandorf)

Firma ROI (Roding)

Firma Sillner Maschinen GmbH (Regensburg)

Firma Ziegdmontagebau Winklmann GmbH & Co. KG (R6tz)
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Das folgende Unternehmen bot zwar Ansatzpunkte fir eine Zusammenarbeit, d. h. hatte mit Problemen des
Strukturwandels zu kémpfen, mul¥e aber aus anderen Griinden seine Tellnahme am Projekt absagen.

Firma Brunold Innenausbhau GmbH (Schwandorf); das Unternehmen sagt seine Teilnahme nach einigen
Kontakten mit CDI (Besuche am 2.5. und 11.6.1997 sowie telefonische Kontakte im April, Mai, Juli
und November) ab, weil sSe eine Tellnahme am Projekt aus persondlen Griinden nicht ermdglichen
kann.

Die Unternehmen in der folgenden Auflistung erfiiliten zwar die Zugangsvoraussetzungen und hatte ihrersaits
Interese an einer Telnahme am Projekt, konnten aber von CDI zum damdigen Zetpunkt nicht
bertickgchtigt werden, well deren Tellnahme nicht mehr im inhdtlichen oder finanziellen Rahmen zu hdten
gewesen ware.

Firma Eduard Finze GmbH & Co. KG (Pfreimd); beim Besuch am 6.5.1997 konnte keine inhatliche
Ubereingtimmung sowie Erfuillung der Zulassungsvoraussetzungen erzidt werden.

Firma Pharma Stulln GmbH (Stulln); beim Besuch am 11.6.1997 sowie telefonischen Kontakten (April,
Mai, August) konnte keine inhaltliche Ubereingtimmung sowie Erfilllung der Zulassungsvoraussetzungen
erzidt werden.

Firma Seeber Systemtechnik KG (Wackersdorf); beim Besuch am 12.6.1997 konnte keine inhdtliche
Ubereingimmung sowie Erfiillung der Zulassungsvoraussetzungen erziglt werden.

Mit dlen aufgefihrten Unternehmen (Augsburg und Oberpfaz) wurde vereinbat, da3 fals die
Zulassungsvoraussstzungen zu einem spéateren Zeitpunkt erflllt wirden, evtl. noch ene Telnahme am
Projekt diskutiert werden kann.
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2.2 Tellnehmende Unternehmen und I nhalte

Die im folgenden aufgdigeten Unternehmen konnten in der Bewerbungsphase durch ein kurzes
Unternehmensprofil und eine Beschreibung ihres Struktur-, Technologie- oder Organisationswandds
darlegen, dal3 se schin gtrukturdlem Wandd befinden und in verschiedenen Bereichen Unterstiitzung bel
der Qudlifizierungshedarfsanalyse und der Durchfiinrung der entsprechenden Trainings bendtigten. Die in
Klammern stehenden Zahlen beziehen sich auf die am Projekt teillgenommen Mitarbeiter. Insgesamt konnte
eine durchschnittliche Teillnehme von mehr ds 500 Mitarbeitern/Jahr erreicht werden. Auf Grund der
Konzentration des Projektes in der Endphase auf den Bereich Schulung/Training war der Antell von
Teillnehmern in den letzten 6 Monaten wesentlich hther. Es muss noch darauf  hingewiesen werden, dass
ein Grof¥el der Mitarbeiter im Verlauf des Projektes an mehreren Schulungsmalinahmen teilgenommen
haben.

2.2.1 Augsburg

Firma Augsburger Kammgarn-Spinnerei AG (23 Mitar beiter)

Durch die starke Personalreduktion von 700 auf 230 Mitarbeiter und den Wegfadl mehrerer Hierarchien
innerhab der Organisation kamen die Mester zu neuen Aufgaben und Verantwortlichkeiten, mit denen se
Uberfordert aind.

Deshdb wurde mit diesem Unternehmen eine Zusammenarbeit im Bereich des Megertrainings vereinbart,
in dem de Meage Qudifikationen im Beech de Pesondfihrung und der  dlgemenen
Betriebswirtschaftdehre, insdbesondere der Kostenrechnung, erwerben konnten.

Firma auwa-chemie GmbH & Co. KG (35 Mitar beiter)

Dieses Unternehmen befand sch in einem technischen und eénem personellen Strukturwandd. Zum einen
wurde die DV-Landschaft des Unternehmens grundiegend umgestdlt, zum anderen organisert das
Unternehmen die Aufgaben der Mitarbater géarker in Richtung Diengtleistung und Kundenorientierung um.
Ausser vorbereitende Gesprache und eine Qualifizierungsberatung konnten mit der Firma jedoch nicht
vereinbart werden.

Firma AVA Abfallverwertung Augsburg GmbH (112 Mitar beiter)

Im Zuge der Umgtdlung von SAP R/2 auf SAP R/3 und Neuenfiihrung von SAP R/3 in verschiedenen
Abtellungen waen/snd verschiedene andere DV-technische Umdrukturierungen  innerhdb  des
Unternehmens zu bewdtigen. Schwerpunkt war unter anderem die Vorbereitung der kaufméannischen
Mitarbater auf die Einflihrung des Internetzugriffes von jedem Arbatsplatz.
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Firma Béackerei Wolf GmbH (10 Mitarbeiter und ca. 120 Verkauferinnen)

Neben dem stérker werdenden Marktdruck, der hohere Anforderungen an die Fihrungs- und Orga
nisstionsquaitéten der Vekaufdater gdlt, fihrt dieses Unternehmen en technisches Quditéts
scherungsnstrument in Form einer vernetzten Kasse en.

Uber diese Kasse werden dle Verkaufsvorgange in die Zentrae gemeddet, um hier die Moglichkeit
zeitnaher Produktion und Audieferung zur Frischegarantie der Waren zu ermaglichen. Schwerpunkt waren
die Kassenschulungen in 1998/99.

BSA GarneBriuder Schaefer GmbH (25 Mitar beiter)

Auch dieses Unternenmen befindet sich in einem technischen und enem persondlen Strukturwandd. Zum
einen wird die DV-Landschaft des Unternehmens grundlegend umgestellt, zum anderen organisiert das
Unternehmen die Aufgaben der Mitarbeiter sérker in Richtung Dienstleistung und Kundenorientierung um.
Zusitzlich haben in jungster Vergangenheit langjdhrige Mitarbeiter aus Altersgrinden das Unternehmen
verlassen, was die Umgestatung der Unternehmensabl&ufe durch die nun nachfolgende jiingere Generation
zur Folge hat.

Im Zuge der Vorbereitung fir ene Umsatdlung des EDV-Systems WANG auf PC-gestiitzte Rechner
erfolgte in der Firma die Implementierung eines neuen EDV-Systems. Von dieser Umdtdlung waren dle
Mitarbeiter betroffen und benétigten dringend Kenntnisseim MS NT und in Word und Excdl..

Um noch wettbewerbsfahiger zur werden, wurden das Verkaufsteam im aktiven Verkaufen geschult und
ein marktgerechtes Schulungs- und Qudifizierungsprogramm im Bereich Einkauf/Beschaffung redidert.

Deutsche Papier Vertriehs GmbH (Fa. Hartmann & Flitsch, 27 Mitar beiter)

Im Zuge der Vernetzung von PCs und der Nutzung der Software Portasoft bendtigte die Firma eine
Schulung von Mitarbeitern ds kompetente Ansprechpartner im Bereich Hard- und Software. Die
Mitarbeiter sollten in die Lage versetzt werden, ihre Kollegen in PC-Anwendunge und in der Anwendung
der Software Portasoft zu schulen. Ein weterer Bedaf bestand in Office-Schulungen und
Anwenderschulungen zur effizienten Nutzung von Logistiksoftware.

Firma Bullnheimer & Co. (18 Mitarbeiter)

In diesem Unternehmen wurden die Arbetsablaufe auf DV -gestiitzte Indrumentarien umgestdlt, was fir die
Mitarbeiter, die zum groRen Tel kaum mit DV-Anwendungen befad waren, sehr  grol3en
Qudifizierungshedarf bedeutet, um die neuen Anforderungen ihres Arbetsplaizes erflllen zu konnen.
Schwerpunkt war die Schulung der Mitarbeiter in dem neuen Warenwirtschaftsprogramm. Hinzu kamen
Schulungen in Windows 95/98 und in der Kommunikationssoftware TOBIT.
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Firma Fuggerhaus GmbH & Co. (8 Mitarbeiter)

Hier findet ein Generationenwechsd datt, der neben ener neuen Kultur jingerer Nachwuchsfihrungskréfte
auch die Umorientierung der Mitarbeiter von der klassschen Auftragsabwicklung hin zur Kunden- und
Diengtleistungsorientierung betreibt.

Firma gesa Umwethygienetechnik GmbH (20 Mitar beiter)

Dieses Unternehmen war dabel, die Ablaufe informationstechnologisch umzustrukturieren. Dabel war es
das Zid, es sch dlerdings nicht von extern Anbietern abhéngig zu machen. Das bedeutete Schulungsbedarf
im Bereich Benutzerservice/Support sowie Train-the-Trainer-Mal3nahmen, um das Unternehmen in die
Moglichkelt zu versetzen, seinen Schulungsbedarf kiinftig selbst zu decken.

Firma Hosokawa Alpine AG (18 Mitarbeiter)

Wegen der Mitarbeiteranzahl von 540 wurde hier um eine Sondergenehmigung des Ministeriums ersucht,
die auch gewéhrt wurde.

Im Zuge grolerer personeller Umgtrukturierungen waren hier durch die Schulung von Schlisselqudli-
fikationen im soziden Berdch Abtellungsegoismen und damit Reibungsverluste in den Unterneh
mensablaufen zu vermeiden und die Effizienz der Ablaufe zu optimieren. Schwerpunkt waren Schulung im
Umgang mit Internet-Zugriffen vom Arbetsplatz aus und die Vorbereitung des technischen Personds in der
Kongtruktionsabtelung auf die Einfihrung PC-gestiitzter K ostruktionssoftware (AutoCad)

Firma Ingtitut fur Priftechnik GmbH, Todtenwels (26 Mitar beiter)

Schwerpunkt war, den Internetauftritt ohne externe Hilfe durchzufihren und die Unternehmenssbléufe
durch eine DV-Grundlagenaushildung der Mitarbeiter effizienter zu gestaten. Weiterhin wurden Schulungen
Bereich WIN NT-Adminigration, LotusNotes und die Vorbereitung auf eine AutoCAD-Schulung
durchgefiirt.

Firma Jereb Kungstofftechnik GmbH, Aichach (2 Mitarbeiter)

Dieses Unternehmen hatte das Ziel, schim Internet zu présentieren und die DV-Abl&ufe innerhab des Un-
ternehmens salbsténdig zu unterstiitzen konnen. (Benutzerservice/Support).

Firma Milchwerk Aichach e. G., Aichach (21 Mitarbeiter)

Schwerpunkt bel dieser Firma war die Beratung und Schulung zum Aufbau eines Netzwerkes und die
Schulung von Mitarbeitern zu Netzwerkadminidtratoren. Diese Schulungen wurden 1998 durchgefiihrt.
Danach konnte die Firma nicht mehr am Projekt teilnehmen, da Se von der Firma Zott Gbernommen und
geschlossen wurde.
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Fa. Nickel

Die Fa Nickd ig ein Kleinunternehmen, welches sich auf die Entwicklung, Konzipierung und Produktion
von Anzeiggerdten pezidisert hat. Die Anzeigegeréte dienen z.B. be Tedt- oder Priiffahrten zum Anzeigen
von technischen Vorgangen in Testfahrzeugen und —flugzeugen.

Auf Grund der derzeit hochspezidisierten Produktpaette beabsichtigte die Frma, weitere Produkte in das
Sortiment aufzunehmen und die Kundenbasis zu verbreitern. Bedarf bestand vor dlem im Bereich
Marketing und Verhandlungsfihrung/Rhetorik.

Firma Novotron GmbH, Neusal3 (8 Mitar beiter)

Dieses kleine Unternehmen ist dabel, sch DV-technisch grundlegend neu zu organiseren. Hierbel miissen
die Mitarbeiter eine DV-Grundlagenaushildung durchlaufen. Schwerpunkt der Schulungen war das
betriebs nterne Warenwirtschaftssytem.

FirmaWalter Greif GmbH & Co. KG (39 Mitarbeiter)

Mangelnde Zusammenarbeit innerhalb der Abteilungen und zwischen den Abtellungen geféhrdeten das
Unternehmen, das ds Grol3wéascherel gerade in Augsburg gegen starke Konkurrenz zu kampfen hat.
Deshdb wurden hier unterstiitzende Ma3nahmen in der Teamentwicklung und der Ablauforganisation
getroffen.  Innerhab dieses Backgrounds wurden Furhungskréfteseminare z.B. im  Bereich
Mitarbeterfiihrung, Moderation und Krankenstandsanayse durchgeftihrt.
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2.2.2 Oberpfalz

In der Oberpfaz konnten 1999 drel weitere Firmen fir das Projekt gewonnen werden, welche auf Grund
der derzaitigen Entwicklung im Bereich der Informationstechnologien dringenden Bedarf an Schulungen in
dem Bereich DV-Verarbeitung haben. 1999 und 2000 wurden Schulungen im Bereich berufliche Internet-
Nutzung, Word, Excd und Windows 95/95 durchgefiihrt.

Zu den 1999 neu gewonnenen Firmen gehdrten:

Fa. Lohbauer GmbH, Wackersdorf
Fa. Baumgartner& Duscher GmbH, Wackersdorf
Fa. Brilleniglhaut, Cham

Firma Benteler AG, Schwandorf (46 Mitar beiter)

Die Notwendigkeit der Orientierung technischer Berufe in Richtung Kundennghe und -beratung (wie se
auch die Sdlenmarktandyse zeigt) zeigte Sch hier ein Qudifizierungsbedarf der Ingenieure bzgl.
Gespréchs-, Fuhrungsverhalten und Projektmanagement. Aus diesem Grund wurden 1999 Vorbereitungen
zur Durchfihrung von DV-Seminaren und Fihrungskréfteseminaren getroffen und im Jahr 2000
durchgefhrt werden. Schwerpunkt waren SAP, Englisch- und Rhetorik-Seminare neben Word, Windows
und Excd sain.

Firma Empe Findlay I ndustries, Wacker sdorf (14 Mitar beiter)

Dieses Unternehmen flhrte in dlen Abteilungen SAP ein und brauchte sowohl bei der Organisation ds auch
bel den Ergtschulungen Unterstiitzung. Schwerpunkt waren SAP-Seminare im Bereich Materidwirtschaft,
Produktplanung, und Vertrieb und Execel-Schulungen.

Firma Flabeg GmbH, Furth im Wald (56 Mitar beiter)

Hier wird eine Migration von SAP R/2 nach SAP R/3 dattfinden, wobei CDI im Bereich der Nach-
schulungen unterstiitzen wird. SAP R/3 ds neue Technologie greift tief in Unternehmensorganisation und -
ablaufe ein, fordert von den Mitarbeitern neue Tétigketsablaufe und verursacht so strukturellen Wandd in
den Unternehmen. Schwerpunkt fir 1999 waren SAP-Seminare im Bereich Produktplanung

Firma Gramme Wackersdorf GmbH, Wacker sdorf

Mit dieser Firma waren dle Voraussetzungen fir eine Zusammenarbait geklért. Es wurden vorbereitende
Massnahmen getroffen und eine Qualifizierungsberatung durchgefiinrt. Leider gdang es intern nicht, die
interne Beratschaft zur Weiterbildung zu kléren.
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Firma Hydro Raufoss Automotive, Wackersdorf (12 Mitar beiter)

Dieses Unternehmen fuhrte in dlen Abteillungen SAP ein und brauchte sowohl bel der Organisation ds auch
be den Ergschulungen Unterstitzung. Schwerpunkt fir 1999 waren SAP-Seminare im Bereich
Produktplanung. Waelterhin wurde die Firma durch den Einsatz eines Dozenten in der Vorbereitung und
EinfUhrung des Quaitétsmanagement (ISO/QS) unterstiitzt. Eine weitere Mass-nahmen war eine Schulung
zum Thema Tdefonmarketing.

FirmaLear Seating GmbH & Co. KG, Wackersdorf (9 Mitarbeiter)

Die Einfihrung autonomer Arbeitsgruppen und der damit einhergehenden grundiegenden Anderung von
Hierarchien und Arbeitsabldufen ergibt sehr starken Qudifizierungshedarf im Schitisselqudifikationsbereich
fur die Sprecher der Arbeitsgruppen, die fir Funktion und Ergebnis der Gruppen verantwortlich sind. 1999
wurde die Schulung der Gruppenleiter fortgesetzt und mit den Grundlagen der DV-Anwendung (Excel)
verknUpft. Im Projektjahr wurde der Schwerpunkt auf die Schulung im Bereich Arbeitsrecht gelegt..

Firma M odine M ontage GmbH, Wacker sdorf (20 Mitarbeiter)

Dieses Unternehmen fihrt in dlen Abtellungen SAP en und braucht sowohl bel der Organisation as auch
bel den Ergschulungen Unterstiitzung. Waeiterbildungsverangtatungen fanden in den Bereichen SAP und
Rhetorik statt.

Firma Rubig GmbH, Nabburg (56 Mitar beiter)

Dieses Unternehmen ist dabel, sch DV-technisch grundlegend neu zu organiseren. Hierbel missen die
Mitarbeiter eine DV-Grundlagenausbildung durchlaufen. Moglicheeweise ergibt dch auch ene
Zusammenarbet im Zuge der SAP-Einfihrung. Der Schwerpunkt durchgefihrter Massnahmen lag auf
Schulung im Bereich Informationstechnol ogie (PowerPoint, Outlook und Windows NT).

Firma Schindler GmbH & Co., Roding (22 Mitar beiter)

Dieses Unternehmen igt dabel, die Ablaufe informationstechnologisch umzustrukturieren. Dabei mochte es
gch dledings nicht von extern abhdngig machen. Das bedeutet Schulungsbedaf im Bereich
Benutzerservice/Support sowie Train-the-Trainer-Mal3nahmen, um das Unternehmen in die Méglichkeit zu
versetzen, seinen Schulungsbedarf kinftig slbst zu decken. Im Jahr 1999 wurde mit den Schulungen im
Bereich Windows NT/Linux begonnen und im Jahr 2000 fortgesetzt. Weitere Massnahmen waren
Schulungen im Bereich Rhetorik und Mitarbeiterfiihrung.
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Firma Suroflex GmbH, Sulzbach-Rosenberg (26 Mitar beiter)

Im Zuge der Umgestaltung der Auftragsabwicklung zu Projektablaufen bestand Unterstiitzungsbedarf im
Bereich Einfihrung und Schulung von Projektmanagement. Geplant und durchgefhrt wurden Schulungen
im Bereich Internet und Préasentationen.
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3. Didaktisches Rahmenkonzept - Modularisierung

Innerhab der Phase Design wurde bereits 1996 begonnen, ein didaktisches Rahmenkonzept zu entwickeln,
das im Zuge ener Berufe- und Qualifikationssystematik die Grundlage zur Entwicklung eines praktikablen
Modulsystems legte.

Um flexibe auf die Qudifikationsanforderungen der Unternehmen reegieren zu konnen und um den sehr
grofien Umfang dieser Anforderungen bildungstechnisch und organisatorisch beherrschen zu konnen, bietet
sch das Modulsystem an. Nachdem die konkreten Berufe und Aufgaben in der Phase Diagnose und
Desgn gebildet wurden, konnen die Berufe und Aufgaben in einzelne Module (=Aushildungsabschnitte)
zerlegt werden. Bel der Qudifizierungsberatung konnen so vom Berater und Telnehmer die fir die
Qudifizierung rdlevanten Module ausgewahlt werden.

3.1 Begriffsklarung

Module sollen sch ds Lernabschnitte von Aushildungsgangen abgrenzen, die von Anfang bis Ende garr
festgelegt snd und auschliedich langere Lernprozesse umfassen. Die Vorgtdlungen von Modulsystemen
befassen sch mit Hexibilitdé und einzenen kurzen Lernsequenzen, die in Kombination miteinander
Qudlifikationgprofile (=Berufe) ergeben.

Eine Gesamtqudifikation besteht aus einer Kombination von Modulen bzw. Teilqudifikationen, die zur
Gesamtfunktion (berufliche Handlungskompetenz) unerl&ich sind. Die enzelnen Module snd dabe Tell
der gesamten Qudifikation. Dabe ist die Gesamtqudifikation mehr ds die Summe der einzelnen Module, d.
h. bestimmte Module sind erst dann niitzlich, wenn sSein ener bestimmten Kombination vorkommen. In der
Konsequenz bedeutet das, dal? die enzelnen Module (Telqudifikationen) nicht willkdrlich kombiniert
werden dirfen, wenn en klar definiertes Aushildungszid erreicht werden soll. Willkurliche Kombinationen
kdnnen den Qualifikationscharakter einzelner Module (=die Eigenschaft zu qudifizieren) auller Kraft setzen.

Daba wird die berufliche Handlungstahigkeit und damit die Kombinaton von Modulen durch ar-
beitsmarktliche Standards bestimmt. Einzelne Module des Berufs- oder Aufgabenprofils kénnen dadurch
snnvoll durch Zusatzmodule erganzt werden.

Weitreichend einsetzbar snd Modulsysteme in der beruflichen Aus- und Welterbildung dann, wenn die
Module des Systems auf verschiedene Berufs- und Aufgabenbilder anwendbar sind. Die Tellmodule snd
innerhdb des Modulsystems enzeln veranderbar, erneuerbar oder anpaldar, ohne dald die
Gesamtqualifikation neu geregelt werden miifde.
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3.2Umsetzungin Trainings

Der Aufbau der CDI-Trainings setzt sch konsequent vom Konzept der Waeiterbildungsmaldnahme bis hin
zum Aufbau der Unterichtshandbicher fort. Eine Waeiterbildungsmainahme beseht aus dlen
Qudifikationen, die einen besimmten Beruf auszeichnen. Malinahmen (oder Berufshilder) bestehen aus
aufeinander aufbauenden Blocken. Jeder Block besteht aus aufeinander aufbauenden Bausteinen.

Block 1 Modul 1 Modul 2 Modul 3 Modul 4
Block 2 Modul 5 Modul 6 Modul 7 Modul 8
Block 3 Modul 9 Modul 10 Modul 11 Modul 12
Block 4 Modul 13 Modul 14 Modul 15 Modul 16
Block 5 Modul 17 Modul 18 Modul 19 Modul 20
Block 6 Modul 21 Modul 22 Modul 23 Modul 24

Abb. 2 Darstellung der Block- und Bausteinstruktur

Eingeiger kdnnen in Modul 1 beginnen und bis zum letzten Modul eine durchgangige Berufsaushildung
durchlaufen. Tellnehmer, die bereits in diesem Beruf tétig Snd oder Uber Vorkenntnisse verfligen, aber in
enigen Bereichen Qudlifikationsdefizite aufweisen, wahlen enzelne Module
(z. B.dieModule 1, 9, 16 und 22), um so ihre Qualifikationd licken zu fUllen.

Der erste Block vermittelt personenbezogene, fach- und berufsiibergreifende Qudifikationen. Diese sog.
SchlUssequdifikationen enthdten Lerntechniken, Arbetgtechniken, Tranings zur Teamfdhigkeit und
Konfliktlésung etc.

Der zweite Block enthdt das Werkzeug fir neuzetliche Anforderungen der Berufe, den ,, PC-Flhrerschain®
ds beufliche SchlisHqudifikaion. Die Telnehmer lemen hier den Umgang mit  Ublichen
Anwendungsprogrammen (Textverarbeitung, Tabdlenkakulation, Datenbanken).

Nach diesen beiden Blocken tellen sch die verschiedenen Malinahmen in die unterschiedlichen
Berufsfelder wie DV, Technik oder Wirtschaft auf*’. Dieses sog. "Feldzeug' soll die Teilnehmer in die
berufsgruppen- bzw. berufsfeldtypischen Inhdte einfiihren. Darunter sind die berufstypischen GrundlagenBc 24cBent
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Dieses "Fachzeug® behanddt die verschiedenen Funktionsbereiche oder Abteilungen der Fach-
berufsqualifikation sowie die spezifischen Tétigkeiten des Berufs. Hier werden Inhdte, die im "Feldzeug"
einfihrend besprochen wurden, in der notwendigen Tiefe den Berufsaforderungen entsprechend
pezifiziert.

Personenbezogene Schitissaquadifikationen
(z. B. Teamfahigkeit, Zeitmanagement)

Berufliche Schllisselqudlifikationen
PC-Anwendungskenntnisse (z. B. Word, Excdl, Access, Internet)

Berufstypische Qudifikationen (z. B. dlgemeine Wirtschaftdehre und Buchfihrung fir Kaufleute oder
Grundlagen Netzwerke fur Entwickler)

Berufsgruppenqualifiketionen (z. B. wie Marketing, Beschaffung etc. fir Kaufleute oder Grundlagen
Programmierung fur Entwickler)

Berufsqudifikationen (Vertiefte Kenntnisse in z. B. Beschaffung fir Industriekaufleute und Programmierung
(C++) bel Anwendungsentwicklern)

Fachberufsguaifikationen (Speziakenntnisse wie Vollkostenka kulation fur Industriekaufleute oder
Entwicklung von Windows-Anwendungen fir Anwendungsentwickler)

Abb. 3 Darstellung méglicher Inhalte von Bldcken

CDI-Didaktik

AulRerhadb der modulariserten Konzeptionierung miissen innerhab der Erwachsenenbildung verschiedene
Faktoren be der Erstellung und Durchfiihrung von Weiterbildungsmal3nahmen beachtet werden.

1. Spezifische Fdlorientierung

2. Allgemeine Praxisorientierung

3. Vergandlichkeit

4. Statushezogenheit

5. Handlungsorientierung

Spezifische Fallorientierung

Die Telnehmer haben es in ihrer Berufspraxis sdten mit abstrakten Sachverhdten oder dlgemeinen
Theorien zu tun, sondern mit Praxisféllen und beruflichen Aufgaben, die ein planmé&dges Handeln verlangen.
Erwachsene werden in der beruflichen Anforderung zu falbezogenem Denken erzogen, weshdb das
Vorgehen in der Weiterbildung auch fdlorientiert sein muf
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Allgemeine Praxisorientierung

Je dter die Tellnehmer sind, desto walter entfernen se sich vom Theorielernen von Schule und Hochschule.
Lernen im Berufs- und Arbeitdeben lauft nicht abstrakt und zukunftsbezogen, sondern korkret und
gegenwartsbezogen (praxisbezogen) ab. Daba @ndern sch durch den Wechsd von Aufgaben und
Tétigketen die Lernzide immer wieder.

Lernen hat fir Erwachsene seine zentrale Bedeutung in der Praxis, auf die es auch hinorientiert ist. Wird
den Erwechsenen in der Aus und Waeiterbildung der zur optimaen Informationsverarbeitung nétige
Praxisbezug entzogen, fehlt dem Lernen quas der nattirliche Boden.

Verstandlichkeit

Durch die berufsbedingte und berufsbezogene Entwicklung und Erfahrung schaten Erwachsene im
Unterricht ab, wenn Sachverhate auf abstrakt-akademische Art behandelt werden.

Das oft unumgéngliche Theoretiseren in fir manche schwer versténdlicher Sprache muf3 deshab durch
Praxisbezug (Beispide, Ubungen) aufgel ockert und verstandlicher gemacht werden.

Statusbezogenheit

Erwachsene beginnen nicht unvoreingenommen eine Weterbildung. Sie bringen neben Erfahrungen und
Berufswissen ihren erechten Berufss und Sozidgaius mit ein. Dadurch begrinden sSch ihr
Sdbstversténdnis, Selbstbewul¥sein und ihre I dentitét.

Lernen bedeutet eine Verdnderung, meistens Erwelterung, des bisherigen Blickfelds Bisher Sicheres
(Wissen, Fahigkeiten, Fertigkeiten und Eingtellungen) wird verandert, neu geordnet, teilweise oder ganz
besaitigt. Dadurch werden die Tellnehmer verunsichert. Se sehen sich in threm Sozidgtatus bertihrt, denn
Lernen vallzient sch in der soziden Gruppe. Deshdb i jede individudle Verunscherung auch ene
Statushedrohung.

Das bedeutet, dal3 Erwachsene wegen lhrer sozialen Biografie immer pezifische sozide Erwartungen,
Hoffnungen, Wiinsche und auch Angste mitbringen, die auf die Lernprozesse einwirken.

Handlungsorientierung

Wegen ihrer beruflichen Sozidisation und Erfahrung verbinden Erwechsene Lernen unmittelbar mit
Handlungen, well der Zwang zum Handen den Normdfal des Berufsdltags darsdlt. Deshdb igt es
wichtig, dal3 das Lernen in hohem Mal%e einen Handlungsbezug aufweist. Das bedeutet, dald im Lernfeld
konkrete Handlungen zu Lernzwecken ausgefihrt werden. Das schefft zum enen ene solide
Motivationsbass fur die erwachsenen Telnehmer und zum anderen wird der Transfer in die Praxis
erleichtert.

Der Praxis bzw. Handlungshezug dleine reicht dlerdings nicht aus. In heterogenen Gruppen mit
unterschiedlichem Vorbildungsniveau, wie se bel Weterbildungsmal3nahmen oft vorkommen, entsteht das
Problem, dal3 jeder Tellnehmer aufgrund seiner Lernerfahrung individuelles Lernverhdten erworben hat.
Deshdb sollen vide Eingangskande angesprochen werden, um bel jedem noch so unterschiedlichen
Lerntyp die Informationen typgerecht anzubieten.
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Lernen soll nicht nur abstrakt saitfinden. Abgtraktion ist eine der wichtigsten intellektudlen Fahigkeiten.
Aber auschliefdich abstraktes Lernen widerspricht lernbiologischen Grundsdtzen, denn das Gedéchtnis
kann mit Abgtrektion dlein nicht arbeiten. Deshab mui3 die Abstraktion (Theorie) mit dem Konkreten
(Praxis) verbunden werden. Nur damit konnen Beziige und Andogien zur beruflich-praktischen Reditét
hergestelt und Vernetzungen im Denken angeregt werden.

Konsequenz

Die 'CDI-Didaktik" nimmt neben den Strukturmerkmalen der Modulariserung auch die Merkmae des
handlungsorientierten Unterrichts auf. Damit gibt CDI seinen Dozenten den Weg zu lehren vor und versucht
30, den optimaen Lernerfolg be den Tellnehmern zu schern. Diese didaktischen Vorgaben finden sich
konkretisert im Aufbau der Unterrichtshandbticher wieder.

Fir die Teilnehmer ist eswichtig, den Uberblick tiber den Lernstoff und seine Struktur zu behaten. Deshalb
ist ds Teil des ersten Tages vorgesehen, die Inhdte und Lernziele des Bausteins vorzugdlen und sSein die
Malinahme einzuordnen. Damit ist en Ragter vorgegeben, in das die Tellnehmer die Detallinformationen
einordnen koénnen. Die Inhate werden entsprechend dieser Vorgrukturierung erarbeitet und es werden
immer wieder Bezlige zur Struktur hergestdllt. Dazu gehdren auch Zusammenfassungen und Auswertungen
am Ende einesModuls.

Um das erworbene abstrakte Wissen anwendungsfahig zu machen, sollen die Tellnehmer aktiv und tétig
werden. Aktiv im Unterrichtsgespréch bel der Vermittlung abstrakter Inhalte und tétig bel den Trainings.
Be der Vermittlung von Faktenwissen ist es wichtig, die Telnehmer moglichst oft und kontinuierlich
selbstandig arbeiten zu lassen. Je sdbsténdiger sch die Tellnehmer den Lerngtoff erarbeiten und ene
Lésung finden, desto besser wird der Stoff im Gedéchtnis haften bleiben. Nachdem Erwachsene sich
vorwiegend fir "dltagstaugliche” Inhate interesseren, die ihnen im Beruf nutzen kénnten und die umsatzbar
snd, werden das erworbene Wissen und die erworbenen Fahigkeiten in Falstudien zur Anwendung
gebracht.

Aufbau von Bausteinen und Handbtiichern

Die Baugene (Module) snd nach einem bestimmten Schema mit Inhdten geflllt. Jedes Kapitd des
Unterrichtshandbuchs enthdlt eine Ingtruktions- und drel Trainingseinheiten (Tv, Ta, Tf).

Instruktionseinheit (I-Teil)

Im I-Tell wird ausschliefdich Wissen vermittelt, das zum Erwerb der Tagesqudifikation notwendig it (z. B.
Betriebsabrechnungsbogen BAB erddlen). Das Kapitd soll fur dch inhdtlich abgeschlossen sein und
keinen Rekurs auf andere Kapitel enthaten. Dies schlield nicht aus, dal es ds Grundlage zur Behandlung
anderer Inhdtein anderen Kapiteln dient (z. B. engtufiger BAB ds Grundlage fir den zweistufigen BAB).

Der Aufbau der Seitenim |-Tell besteht aus einer unterrichtdeitenden Ganzsatengrafik auf der linken Seite,
die ds Overheadfolie dient und den Text auf der rechten Seite grafisch darstd It bzw. zusammenfald. In den
Unterrichtstagen zwischen Vor- und Nachbereitung ist reichlich abdtrakter Stoff zu vermitteln. Ein
Hilfamittel, diesen abgirakten Stoff anschaulicher zu machen und so die Informationsaufnahme leichter zu
geddten, ist die Visudiserung durch Grafiken. Anhand dieser unterrichtdeitenden Grafik soll mit den
Tellnehmern der Inhdt der Doppelsaite erarbeitet werden. Der I-Tell wird nicht in Form einer Vorlesung
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abgewickdt, vidmehr werden die Inhdte in ener Gespréchsstuation zwischen Dozent und Tellnehmern
erarbeitet. Damit kbmen die Nachteile des Frontalunterrichts abgeschwacht werden und die Dozenten
kdnnen den Unterricht mit den Unterrichtshandbiichern |ebhaft gestalten.

Trainingseinheiten (T-Teile)

Nachdemim I-Tell Wissen vermittelt wurde, sollen in den darauf folgenden Trainingseinheiten Fertigkeiten
vermittelt werden. Dabel sollen die Tellnehmer die Trainings in der Regd selbstandig durchftihren, die
Dozenten sollen die Trainings lediglich derat betreuen, dad sSe die Telnehmer auf die Tranings
vorbereiten, die Teams moderierend steuern und as Ansprechpartner be inhdtlichen Problemen und
Vergdndnisschwierigkeiten dienen. Bel der Bildung der Teams sollen die Dozenten steuernd mitwirken,
damit ausgewogen zusammengesatzte Gruppen entstehen.

Die Teilnehmer erarbeiten sch ihre Arbeitsergebnisse selbstdndig, weshdb die Dozenten grundsétzlich
beratende und unterstiitzende Funktion haben. Se greifen nur ein, wenn eine Gruppe nicht weiterkommt
oder in eine fasche Richtung |auft.

Aus didaktischen Grinden ig es snnvoll, Gruppenarbeiten mit einem Ergebnis abzuschliel}en. Deshab
greifen die Dozenten durch Denkanstol3e, Fragen, Hinwelse korrigierend oder beschleunigend en, um eine
Ergebnisarreichung zu schern. Es widerspricht der Moderatorenrolle nicht, wenn die Dozenten auf gezielte
Fragen zum Thema konkret antworten. Anschlief3end préasentiert jede Gruppe ihr Ergebnis. Auch hier
erfillen die Dozenten die Rolle des Moderators. Allerdings ist es ihre Aufgabe, Fragen nach Richtigkeit,
Vollsandigkeit, Brauchbarkeit der Ergebnisse zu gdlen, wenn diese Fragen nicht aus dem Plenum
kommen. Nach der Présentation der Ergebnisse geben die Dozenten ihre Beobachterrolle auf und fassen
die Arbeitsergebnisse zusammen und ordnen Se in den Zusammenhang en.

Training Verfahren (Tv)

Ein Verfahren (auch Methode) soll "Handlungswissen” vermitteln. Esist definiert durch eine begrenzte Zahl
von konkreten Handlungsschritten. Die Handlungsanweisungen sind dlgemein formuliert.

Zid des Tv ig die Vermittlung methodischer Fertigkeiten, die zur Durchfiihrung von Tétigkeiten rotwendig
snd. Dabe wird den Tellnehmern durch die Dozenten das dazu geeignete oder ein ausgewahltes Verfahren
aufgezeigt und erklart. Die Vefarensvorddlung erfolgt durch Aufsplitten des Vefarens in einzene
Verfahrensschritte, die dann von den Teilnehmern sdbstandig in Ubungen trainiert werden. Das Aufsplitten
in Verfahrensschritte macht das Verfahren fir die Tellnehmer transparenter und ist so leichter eintibbar. Die
Verfahren sollen fir die Tellnehmer zu Standards werden, mit denen Se die betreffenden Tétigkeiten (und
spéter die Falstudie) durchfiihren.

Training Aufgaben (Ta)

In Ta sollen die Tellnehmer ohne fremde Hilfe und ohne grof3e Vorbesprechung mit dem im [-Tal
erworbenen Wissen und der in Tv vermittelten Methodik Aufgabengtellungen 16sen. In Ta wird kein neues
Wissen mehr erworben, sondern nur mehr Wissen und Fertigkeiten angewendet.
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Training Fallstudie (Tf)

Mit Abschlul3 der Ta zeigt sich, ob die Tellnehmer die vorgesehenen Grundiagen erworben haben, um die
Falgtudie [6sen zu kdnnen. Der Inhdt der Falstudie erfordert von den Teillnehmern die Trandferleisung, in
einer Fallbeschreibung die Problematik zu erkennen und Se ener Lasung zuzufiihren.

Die Fdlgtudie gleicht das Manko der auferbetrieblichen Aushildung, Qudlifiketion nicht im betrieblichen
Umfeld erwerben zu konnen, aus.

3.3 Vorteleder Anwendung

Konsequent modular ausgerichtete Qudifizierungssysteme sind in der Lage, flexibd auf gesdlschaftliche
und wirtschaftliche Entwicklungen reagieren zu konnen. Die Herausforderungen an die Bildungspolitik der
letzten Jahre wie deutsche Vereinigung, Ostoffnung und Européischer Wirtschaftsraum zeigen dies deutlich.
Durch den Einsatz eines Modulsystems werden diese Herausforderungen fir Bildungsorganisationen
bildungstechnisch und organisatorisch beherrschbar.

Durch die Modulariserung, ds die Zerlegung in verschiedene Tele, die zwar eigenstdndig sind, aber
dennoch in enem inhdtlichen Zusammenhang sehen, ergeben sch fir die Telnehmer an modularen
Qudifizierungsmalinahmen zwe Vortele. Fir Eingeiger in eén neues Thema bzw. enen neuen Beruf ergibt
sch die Chance, in aufeinander aufbauenden Baugteinen komplettes Berufswissen und notwendige
Fertigkeiten zu ewerben. Tellnehmer mit nur punkiudlen Qudifikationsdefiziten kdnnen aus der
Gesamtmalnahme die fir e rdevanten Module auswahlen und s0 die Qudifizierung auf notwendige
Inhalte und Dauer beschrénken.

Dem Bildungsanbieter bietet sich die Chance, differenziert auf unterschiedliche Bildungsvoraussetzungen
der Tellnehmer einzugehen. Das bedeutet, dal? Eingteiger in Grundlagenmodulen sowelt vorbereitet werden
kodnnen, dal? Se zu gegebener Zeit mit berets fortgeschrittenen Teilnehmern im selben Modul die gleichen
Qudifikationen erwerben konnen (bzw. die Fortgeschrittenen sch erst zu einem spéteren Modul zu den
Kollegen in der Weiterbildung gesdlen, um von dort aus gemeinsam zu lernen). Anders ds bel
Schulabgangern, die in der Rege ohne berufliche Vorerfahrung eine Ausbildung beginnen, verfligen
Weaiterbildungsteilnehmer  Uber einen breiten und unterschiedlich ausgeprégten Fundus  beruflicher
Qudifikationen, die Uber Ausbildung, Berufsarfahrung und frihere Weiterbildung erworben wurden.
Modular gedtdtete Weiterbildungsmanahmen, die differenziet auf diese Ausgangsvoraussstzungen
eingehen (beispidsweise indem Module, die bereits durch Berufserfahrung abgedeckt sind, weggelassen
werden oder indem sogenannte Forder- oder Wiederholungsmodule vorgeschdtet werden) sind nicht nur
unter dem Aspekt personlich passender Lerrwege sinnvoll, sondern auch unter dem Aspekt des
Okonomischen Einsatzes von Bildungs nvetitionen.

Ein welterer Vortell des Modulsystems it nicht nur die inhdtliche Talungsmoglichkeit von Lerninhdten,
sondern auch eine zetliche Unterteilungsmoglichkeit. Im Bereich der berufsbegleitenden Waterbildung ist
es nitig, die Tellnehmer so wenig wie maglich aus den betrieblichen Ablaufen zu [6sen. Dies erfordert eine
zeitliche Hexibilitdt wie Habtags, Abend- oder Wochenendkurse, an denen die Lernenden oft nur
sundenweise (zwischen zwel und vier Stunden) teilnehmen miissen und die weder betrieblichen noch
privaten Erfordernissen im Wege stehen. Die Welterbildungspraxis zeigt, dal? haufige kurze Malinahmen ds
weniger belastend erlebt werden aswenige lange.
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Berlickschtigt man wechsdnde arbeitsmarktliche oder betriebliche Qualifikationsanforderungen an
Arbeitnehmer, s0 zeigt das Modulsystem die Vorteile der schnelleren und flexibleren Resktion auf diese
Anforderungsverénderungen. Innerhalb modularer Welterbildungssysteme milissen nicht ganze Berufs- oder
Aufgabenbilder verandert werden, sondern nur einzelne Module oder ihre Kombinationsanordnung, um die
neuen Anforderungen zu erfiillen.

Neu entwickelte Module lassen sch as kleinere Einheiten gegentiber kompletten Berufshildern wegen des
niedrigeren Riskos mit weniger Aufwand auf dem Arbeitsmarkt testen.

Identische Module (wie z. B. Arbeits- und Lerntechniken fir Berufstétige in der Weiterbildung) lassen sch
fur sehr vide Waterbildungsmalinahmen Uber vide Berufsrichtungen hinweg einsetzen. Dadurch lassen sich
sowohl Entwicklungs- ds auch Abwicklungskosten senken.

4. Distance-L ear ning Angebote

Konsequent modular ausgerichtete Qudifizierungssysteme sind in der Lage, flexibd auf gesdlschaftliche
und wirtschaftliche Entwicklungen zu reagieren. Die Herausforderungen an die Bildungspolitik der letzten
Jahre wie deutsche Vereinigung, Ost6ffnung und Européischer Wirtschaftsraum zeigen dies deutlich. Durch
den Einstiz eines Modulsysems werden diese Herausforderungen fir  Bildungsorganisationen
bildungstechnisch und organisatorisch beherrschbar.

Durch die Modulariserung, ds die Zerlegung in verschiedene Tele, die zwar eigenstdndig sind, aber
dennoch in enem inhdtlichen Zusammenhang sehen, ergeben sch fir die Telnehmer an modularen
Qudifizierungsmalinahmen zwe Vortele. Fir Eingeiger in eén neues Thema bzw. enen neuen Beruf ergibt
sch die Chance, in aufeinander aufbauenden Baugteinen komplettes Berufswissen und notwendige
Fertigkeiten zu ewerben. Tellnehmer mit nur punkiudlen Qudifikationsdefiziten konnen aus der
Gesamtmalnahme die fir e rdevanten Module auswahlen und s0 die Qudifizierung auf notwendige
Inhalte und Dauer beschrénken.

Deshdb wurde, wie im Zwischenbericht 1997 bereits angekindigt, eine Onlineplattform geschaffen, auf der
SAP-Inhdte auf SGML-Bass fir die Projektunternehmen mit SAP-Qudifizierungs-bedirfnissen zur
Verflgung geste It wurden.

Die Begriindung hierfr liegt zum einen darin, dal3 damit die Uberdurchschnittlich hohen Honorare fir SAP-
Trainer auf en notwendiges Minimum reduziert werden konnten und zum anderen der ADAPT-Ansatz zur
Verwendung Neuer Medien zum Einsatz der Qudifizierung am Arbeitsplatz erfiillt werden konnte,

Das heild konkret: Die interaktive Online-Bibliothek (Internetadresse www.cdi.de/colt/htm und der
Benutzerkennung und das Passwords jewells ,,CDICOLT") bietet den Mitarbeitern die Mdglichkeit, bei
Problemen in der SAP-Anwendung direkt am Arbeitsplaiz Hilfestdlungen zu nutzen. Der Anwender
gelangt Uber die CDI-Homepage und seine individudle Anmedung in die Online-Bibliothek, in der er sain
Problem per Stichwort in die Suchfunktion eingeben kann. Diese Suchfunktion bringt in auf die
entsprechende Seite, auf der er Uber die Problemlsung nachlesen kann und ggf. Ubungen und Aufgaben
zum Themaldsen kann.
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Danach kann er das Internet wieder verlassen und seine Aufgaben am Arbetsplatiz erledigen. Die
Evduationsergebnisse  Uber den Nutzen der Online-Bibliothek bel den Anwender werden im
Abschlufericht zum 30.6.2000 beschrieben werden.

Ein weiterer Schwerpunkt unserer Aktivitdten bestand 1999 darin, den Bereich der Wissenstests interaktiv
zu gedtdten; in diessm Rahmen war es auch erforderlich, neue didaktische Konzepte fur die Vermittlung
von Wissen im Bereich des Web Based Training (WBT) zu erarbaiten. Zu diesem Zweck hat CDI im Jahr
1999 mit Projektmitteln folgende Leistungen erbracht:

1

Aufbau ener Dokumententyp-Definition (DTD) fur SGML (,Structured Generdized Markup
Language‘)und XML (,,Extended Markup Language’), die CDI-Unterrichtsmateridien in ihrem Aufbau
und ihrer Funktion beschreibt. Diese formae Beschreibung bildet die Grundlage fir dle weiteren
Dargtellungs- und Ausgabeformen des Textes (eektronisch, papierbasiert).

Entwicklung und Test von automatisierten Ubernahmeverfahren mit dem Ziel, Altdatenbestande
weitgehend automatisiert in die neue Struktur zu GberfUhren.

Entwicklung von Ausgabemechanismen fir Pegpier- und eekironische Textversonen. In diesem
Umsetzungsprozel3 werden dartiber hinaus Verwelse, Inhdtsverzeichnisse, Indices etc. erkannt und in
der dektronischen Ausgabeform ads Hyperlinks, Navigationsstrukturen etc. umgesetzt. In der
papierbaserten Ausgabeform wurde darauf Wert gelegt, das Layout an individudle Vorgaben
anpassen zu kénnen.

Nach den efolgreichen Tests der Ubernahme- und Ausgabemechanismen wurde damit begonnen,
einen SGML-/XML-basierten Pool von Unterrichtsmateridien durch Ubernahme und Konvertierung
von Altdaten zu schaffen. Die Themen, die ds erste in das SGML-/XML-Format konvertiert wurden,
stammten aus den Bereichen ,, SAF, ,, Office-Grundlagen* und ,, Netzwerktechnologien®. Zum Zweck
ener spéteren individuelen Bereitstdlung von Materid wurden vorhandene Unterrichtshandbiicher mit
aktudlen Inhalten(durchschnittlicher Umfang: ca 300 SaitenvHandbuch) in inhdtlich und funktiona
snnvolle Untereinheiten (ca. 5-10 Saiten) entsprechend dem didaktischen Konzept von CDI aufgetellt
und deren Inhalt forma beschrieben. Zu diesem Zweck mulde eine Deskriptorendatenbank erstellt
werden, in der Kriterien wie ,, Schlagwort”, ,, Zidgruppe®, ,, Schwierigkeitsgrad”, ,, Dauer definiert und
gepflegt werden miissen.

Fur diesen Datenpool, der laufend erweitert wird, wurde ene Software-Losung (,,Dashboard*)
entwickdt, mit deren Hilfe die im Datenpool versammdten Inhdte interaktiv nach oben genannten
Kriterien abgefragt und zu neuen Unterrichtsmedien kombiniert werden konnen. Die Ausgabe kann
wahlweise auf Papier oder mit der genannten Funktionditét (Links, Indices etc.) im HTML-Format fur
eine Weiterverwendung im Inter- oder Intranet erfolgen. Auf diese Wese it die Ergdlung vdllig
individueler Unterrichtamedien maglich.
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6. AlsWaelterentwicklung des Dashboard-L 6sung wurde diese im Rahmen eines Filotprojekts mit
externen Beratern um Interaktionsfahigkeit erweltert, dies bedeutet: es wurde die Moglichkeit
gechaffen, dieim Stoff enthatenen Fragen durch das System auswerten zu lassen und je nach Ergebnis
entweder (teilweise) Wiederholungen oder snnvolle neue Themenbereiche ds néchste Lerneinheit am
Bildschirm anzuzeigen.

Zu diesem Zweck muflde die Dokumenttyp-Definition (DTD) zundchst um zahlreiche Elemente zur
Steuerung der Interaktivitét erweitert und erganzt werden (ds Beispid: Hinweise auf nachfolgend mogliche
Lernmodule, benttigte  Vorkenntnisse, Bewertungen fur Fragen/Antworten etc.).
Als néchstes war es erforderlich, verschiedene Fragetypen (Freitextfragen, Multiple-choice-Fragen, Drag-
and-Drop-Fragen) zu entwickeln, browsarfdhig zu implementieren und didektische Konzepte zu
entwickeln, welcher Fragetyp bel welchem Inhdt anzuwenden ist.

Daneben mul¥en aus didaktischer Sicht Letlinien entworfen werden, wie Texte fur ene solche Anwendung
zu schreiben und aufzubereiten sind. Dabel wurden wir von einer erfahrenen Lernpsychologin und Lehrkraft
von der Univergtéa Dresden unterstiitzt. Als zusétzliche Elemente wurden sog. ,, Arbeitsbl&ter” entwickdlt,
die @ne Zusammenfassung des dektronisch vermittelten Stoffs beinhadten. Diese miissen automatisch
generierbar sain, da beim Start der Lernanwendung der letztendlich eingeschlagene Weg des Lernenden
noch nicht bekannt i<

Um diee Anpassungsfahigkeit des Lernsystems an die individudlen Fortschritte des Lernenden zu
ermoglichen, war es erforderlich, eine eigene Software-Anwendung zu entwicken: den CMI-Server (CMI
seht fir ,computer mediated ingtruction”). Dabei verwendeten und implementierten wir einen Standard,
der vom |EEE entwickdt wurde und zur Zeit weltweit in den zugtdndigen Normierungsgremien (z.B. DIN)
diskutiert wird. Dies soll die Langfrigtigkeit von Investitionen in diese Lern-Technologien Schergtdlen.

Diese Serveranwendung wurde auf Apache- und Java-Basis entwicket, um ihre Verwendbarkeit auf alen
EDV-Hatformen zu gewdrleigen. Eine Benutzervewatung sowie die Mdoglichket enes ,Learner-
Tracing® sind enthaten.

Um die Unterrichtanhate auch in dieser adaptiven Umgebung, die ebenfdls auf SGML/XML basert,
verwenden zu kdnnen, missen e mit einer Vidzahl zusizlicher Meta-Informationen versehen werden.
Dieses Arbeitspaket wurde zwischenzeitlich in Angriff genommen.

Um die Zukunftsscherhet diessr Invedtitionen im schnellebigen 1T-Bereich weitestgehend zu Schern,
wurden die Datengtrukturen der Lerninhate, die diesen Anwendungen zugrunde liegen, so entwickdt, dal3
eine Uberfiihrungsmoglichkeit, beispiesveise in den eBook-Standard oder ins WAP-Format (,Wirdess
Application Protocol*), vorgesehen wurde. Lerninhate kdnnen so auch in zukinf-tigen Medien (dectronic
books, PAlmtops) bereitgestellt werden.
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5. Evaluation

Die im Rahmen des ADDT-Projektes fir 2000 vorgesehene Evauation wurde im Ma 2000 von Herrn
Prof. Mandd, Ludwig-Maximilians-Universtét Minchen be einer SAP-Fortbildung bel der Benteler
Automobiltechnik GmbH in Schwandorf durchgeftihrt:

» EXplizites Ziel der Evaluationsmal3nahme war die Bestimmung des konkreten Lernerfolges wie
auch der Akzeptanz der geschulten Mitarbeiter gegentber der Schulungsmaf3nahme.lnsbesondere
sollte in Erfahrung gebracht werden, inwieweit die Tellnehmer das On-the-Job-Format der
Malnahme akzeptieren und ob die erworbenen Kenntnisse tatsachlich auf die tagliche Arbeit
transferiert werden konnen.”

Das Seminar wurde spezidl fur die Mitarbeiter der Firma Bentdler Automobiltechnik GmbH, Schwandorf
konzipiert und durchgefihrt.

Neben unsrer eigenen, sehr podtiven Einschdtzung bzgl. der Vorbereitung und Durchfihrung des
Seminares und der Arbeit des Trainers bestétigt auch die Evaluation des Prof. Mandd!:

» -..o0wohl die didaktische Konzeption der Schulung als training on the job als auch die spezifische
Ausgestaltung dieses Schulungskonzepts durch den Trainer stief3 bei den Teilnehmern auf hohe
Akzeptanz. Se sehen in dieser Schulungsart eine effektive Methode, um praxisnah Inhalte und
Lésungen zu vermitteln. Der durch die Schulung bewirkte Lernerfolg wird von den Teilnehmern
insgesamt als hoch eingeschatzt. Als sehr positiv zu bewerten ist hier vor allem der von den
Teilnehmern berichtete Erwerb anwendbaren Wissens. ... Trotz ... bestehender Verbesserungs-
mAglichkeiten kann die Trainingsmal3nahme auf Grund der hier prasentierten Evaluationsdaten als
Erfolg gewertet werden.”

Die Uberaus pogtive Einschétzung der SAP-Schulung wird von den Persondverantwortlichen auch in
Bezug auf dle anderen im Berichtszeitraum bel der Fa. Bentdler durchgefiihrten Mal3nahmen getellt. In
enem Referenzschreiben vom 14.04.2000 wird u.a. ausgefUhrt:

» - IN der Zusammenarbeit mit dem Bildungstrager CDI schatzen wir vor allem das individuell auf
die spezillen Bedirfnisse der Mitarbeiter und die Arbeitssituation abgestimmte Schulungs-
programm und die praxiserfahrenen Trainer. Wir freuen uns auf zukinftige Trainingsprojekte, die
CDI fur unser Unternehmen durchftihren wird*

Das vollstandige Referenzschreiben kann auf Wunsch zugesendet werden.

In Bezug auf die von Prof. Mandd vorgeschlagenen Verbessrungen in Bezug auf mehr
Ubungsmaglichkeiten und eine Reduzierung der Arbeitsbelastung der Teilnehmer wahrend der Schulung
werden von CDI berats im Vorfdd entgorechende Empfehlungen an die beteligten Firmen und
Abteilungen gegeben. Der Einfluss von CDI auf die Umsetzung dieser Empfehlungen in der betrieblichen
Praxisist jedoch sehr begrenzt.
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