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product of schooling

Learn continually - but of the lifelong
there's always "one attempt to acquire it.
more thing" to learn! Albert Eingtein

Stere Jobs

| am always doing that
which | cannot do, in
order that | may learn

Willkommen zum Workshop how o do .
des LEARN-Projekts fiir e
Arbeitnehmerinnen!
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Lasst uns das Eis brechen!



EinfUhrungen




EinfGUhrung
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Die 6 Module
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1. Kommunikation 2. Teambildung 3. Resilienz

4. Verantwortung 5. Unternehmerische 6. Lernen zu lernen
und ethische Praxis Denkweise



/iele

des heutigen Tages

Uber das Lernen selbst zu
lernen

Neue Kompetenzen zu
generieren

Einen interessanten
Workshop Tag erleben
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Vorstellung und Ziele

Goto
wWww.menti.com
Vorstellung

Ziele Enter the code

rerm P 5460 8906

Oruse QR code
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Abschnitt 1 - Die Kompetenz
Lernen zu lernen

Lernen zu lernen
Dimensionen des Lernens zu lernen
ELLI



\Was bringt uns dazu effektiver, flexibler und
selbstorgansierter zu lernen?

lernrGumen zu haben interesse am thema
individualitét wenn wir gute lehrer habe
silohafte unternehmen eigenmotivation
Spass gute rahmenbedingungen
unternehmenskultur  affizienz erfolg
- verstdndnis
. spaB offenheit
E anerkennung motlvutlon struktur
. . . : %:ﬂ gute biicher
intrinsische motivation S |
zeit zu haben FDrschungsdr{:ng neugier % EEItET'SDGFTIIS
o 8 feedback . c E
S 2 zielvorstellung @ _
K. = g innerer antrieb O effektiver chef
g a positive resultate gute unterlagen
5 gute kollegeinnen



\Was halt uns davon ab effektiver, flexibler und
selbstorgansierter zu lernen?

motivationsmangel
zeitmanagement uninteressante themen
unternehmenskultur fehlende perspektiven -
ichtige mi S
umfeld richtige mindset 4;':
GuBerer zwang workload E

gewohnheiten St reSS

arbeitsvolumen

Wi

I
druck

dopamin

keine klaren ziele
prioritdten  mangelnde zeit
dekonzetration didaktische korsetts arbeitsspirale
keine selbstmotivation
starre strukturen

disziplin u regelmatigkei
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Lernen zu lernen...

ist die Fahigkeit sowohl fiir einzelne Personen als

auch in Gruppen,

* das Lernen fortzusetzen und zu festigen und

 den Lernprozess durch effektives Zeit- und
Informationsmanagement zu organisieren.

Diese Kompetenz bedeutet, neue Kenntnisse und
Fertigkeiten erwerben und verarbeiten zu konnen
aber auch notwendige Beratung zu suchen und in
Anspruch zu nehmen.
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Bei Lernen fur das Lernen bauen die
Lernenden auf frihere Lern- und
Lebenserfahrungen auf, um Wissen und
Fahigkeiten in einer Vielzahl von
Kontexten zu nutzen und anzuwenden.

Motivation und Selbstvertrauen sind
entscheidend fur die Kompetenz des
Einzelnen.

-Europaisches Parlament. 2006
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Lernen zu lernen

Diese Kompetenz umfasst:

* Bewusstsein fiir den eigenen Lernprozess und
die eigenen Bedurfnisse.

° |dentifizierung der verfugbaren Moglichkeiten.

* Die Fahigkeit Hindernisse zu uberwinden um
erfolgreich zu lernen.
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Lernen zu lernen ...

Bringt die Lernenden dazu, auf friheren
Lern- und Lebenserfahrungen aufzubauen,
um Wissen und Fahigkeiten in einer
Vielzahl von Kontexten zu nutzen und
anzuwenden.

Motivation und Selbstvertrauen sind dabei
entscheidend fur die Kompetenz des
Einzelnen.




Lernen zu lernen

Zielsetzungen:

*Eine klare Vorstellung von den Lernzielen
und wie sie erreicht werden konnen.

*Eine bessere Erfullung von Potenzialen.

*Eine Bessere Fahigkeit aus
Herausforderungen und Krisensituationen zu
lernen.

*Die Starkung der Fahigkeit zum kritischen
Denken.

* Bessere Fahigkeit zur aktiven Beteiligung.
* Mehr Effizienz und Flexibilitat.
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Lernen zu lernen

Metakompetenz

Sie hat Auswirkungen auf die Auswahl,
den Einsatz und den Erwerb anderer
Kompetenzen.

Sie sollten lhre bevorzugten Lernstrategien, die
Starken und Schwachen lhrer Fahigkeiten kennen
und verstehen.

Sie sollten in der Lage sein nach
Ausbildungsberatung und -moglichkeiten zu suchen
und Unterstitzung in Anspruch zu nehmen.



(©) organisaTioNs

Vorstellung und Ziele

Go to
www.menti.com
Was hadlt uns ab?
Was hilft uns? Enter the code

Wo stehen wir? 5460 8906

Oruse QR code



Umsetzungsgrad im Unternehmen

Roboter-=>
strategischen
Bewusstsein

Isolation und
Abhangigkeit ->
Lernbalance

Verharren -> Andern
und Lernen

Regelgebundenheit ->
Kreativitat

Datenakkumulation ->
Bedeutungsfindung

Passivitat -> kritischen
Neugierde



(©) oroawsaTIoNs

Digitales Brainstorming //

Was hilft, was schadet?

"Lernen zu lernen ist eine Kompetenz, die es den Menschen ermog |cht in einer
Vielzahl von Kontexten effektiver, flexibler und selbstorganisierter zu lernen."

Was bringt uns dazu effektiver, flexibler und selbstorgansierter zu lernen, was halt
uns davon ab?
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Dimensionen des Lernens zu lernen

DEOEHOOG

Verharren

Datenakkumulation

VvV ¥V

Passivitat
An Regeln gebunden sein >

Isolation und Abhangigkeit >
Robotisch sein >

Fragilitat und Abhangigkeit >

Andern & Lernen

Bedeutungsgebung

Kritische Neugierde
Kreativitat

Beziehungen lernen

Strategisches Bewultsein

Widerstandsfahigkeit
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Dimensionen des Lernens zu lernen

Von Verharren zu Andern & Lernen

Veranderung und Lernbereitschaft zeichnen sich dadurch aus, dass man sich als jemand

versteht, der das Gelernte nutzt, um sein tagliches Leben im Laufe der Zeit zu verandern. Man
versteht, dass Lernen selbst gelernt wird.

Das Gegenteil ist, in einem "Trott" festzustecken, statisch zu sein und neues Wissen nicht
wert zu schatzen. Zu glauben, dass die Lernfahigkeit festgelegt ist und dass alle

Schwierigkeiten, mit denen sie konfrontiert werden, nur dazu dienen, ihre Grenzen
aufzuzeigen.

Low Poles apart High
Being stuck and static, | I | | [ Intuitively using
often demotivated and l | | I new knowledge

uninterested. purposefully.



@ ORGANISATIONS

Dimensionen des Lernens zu lernen

Von der Datenakkumulation zur Bedeutungsfindung

Bei der Bedeutungsfindung geht es darum, Verbindungen zwischen friheren Informationen
und/oder Erfahrungen und neuem Wissen herzustellen.

Das Gegenteil ist die blofe Anhdaufung von Daten oder Informationen ohne Ricksicht auf
deren Anwendung.

High
Poles apart Combines previous

Randomly collects
oMy o | | I | and new knowledge
new information, | | |
to make new

fragmented and . .
. . connections, actively
lacking cohesion. . .
looks for relationships.

Low
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Dimensionen des Lernens zu lernen

Von der Passivitat zur kritischen Neugierde

Kritische Neugierde zeichnet sich dadurch aus, dass sie der Ursache oder der Wahrheit auf den
Grund gehen wollen, unter der Oberflache graben und Uberlieferte Weisheiten weniger
akzeptieren, bis sie bewiesen sind.

Das Gegenteil ist eine passive Akzeptanz, Sie glauben, dass das, was man hort, "die Wahrheit"
ist.

High
Low Poles apart

. A natural enquirer,
Passive and detached, | | | | . q
finds questioning | | | orientated towards

uestioning received
uncomfortable. a ne
wisdom.
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Dimensionen des Lernens zu lernen

Von der Regelgebundenheit zur Kreativitat

Kreativitat zeichnet sich durch Risikobereitschaft, Verspieltheit, unkonventionelles Denken, den
regelmaligen Einsatz von Vorstellungskraft und Intuition aus. Man ist empfanglich fir Ahnungen
und Eingebungen, die einem zufallig in den Sinn kommen.

Das Gegenteil ist, sich starr an die Regeln zu halten.

High
Low Poles apart Naturally thinking
Rule-bound; routines | I | I | and acting ‘outside
and rules enable them I | | | I the box/, a risk taker,
to feel more secure. playful, imaginative,

intuitive.
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Von Isolation und Abhangigkeit zur Lernbalance

Sie haben Spal daran, nicht nur mit und von anderen, sondern auch allein zu lernen, ein

Gleichgewicht zwischen interaktivem und alleinigem Lernen zu finden und ihr unabhangiges
Urteilsvermogen zu bewahren.

Das Gegenteil ist entweder "isoliert" oder "Ubermallig abhangig" zu sein.

High
Low 8
. Able to work alone

Isolated and solitary, Poles apart

| | | when necessary
or over-dependent | | | .

but just as
on reassurance and .
. comfortable working
guidance from others.

collaboratively.
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Dimensionen des Lernens zu lernen

Vom Roboter zum strategischen Bewusstsein

Sich seiner Gedanken, Gefluhle und Handlungen als Lernender bewusst sein und dieses

Bewusstsein nutzen kdnnen, um seinen Lernprozess zu planen und zu steuern sowie eine
personliche Richtung zu finden.

Das Gegenteil davon ist, automatisiert und festgefahren zu sein. Diese Dimension kann manchmal
als Metakognition bezeichnet werden.

Low High
Thinks of learning as lPoIeslapartl Aware of and able
a chore. No sense of I | | | to manage one’s
learning as a process thoughts, feelings and
that they control. actions as a learner.
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Dimensionen des Lernens zu lernen

Von Fragilitat und Abhangigkeit zu Resilienz

Orientierung auf Beharrlichkeit bei der Entwicklung der eigenen Lernfahigkeit. Freude an
Herausforderungen und Robustheit, wenn es hart auf hart kommt.

Das Gegenteil ist Zerbrechlichkeit und Abhangigkeit.

Low
Fragile and overt Poles apart High
dependence. I | | | | Perseveres through
Unable to use skills I | | | I difficult problems and
and knowledge to relishes the challenge.

overcome difficulty.
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ELLI

Inventar fur effektives lebenslanges Lernen

Changing & Learning

Critical Curiosity Learning Relationships

/

Meaning Making \ Strategic Awareness

Creativity Resilience



https://elli.global/product-category/publications/

@ ORGANISATIONS
I N T oLearning Workplaces

ELLI

Inventar fiir effektives lebenslanges Lernen...

In diesem Online-Fragebogen werden Sie
gebeten, uns mitzuteilen, wie Sie lhren
Lernprozess sehen.

- Strategic
Learning awareness
relationshipss r

T

Das daraus resultierende Profil ermoglicht es |

. (CEhanging
lhnen, sich selbst als Lernende(n) zu verstehen andllearnilg
und spater die Verantwortung flir das, was und |
wie Sie lernen, zu Gbernehmen.
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Wie lassen sich die Fahigkeiten und Kompetenzen
im Bereich "Lernen, wie man lernt" verbessern?

Jetzt durfen Sie nur noch in Form von weiteren Fragen antworten oder
zur Diskussion beitragen. Jede Frage wird notiert.

Regeln:
1. Essind nur Fragen erlaubt.
2. Wenn jemand eine Aussage macht, schreien alle "Aussage!".

3. Bevor ein(e) Teilnehmerlin erneut teilnehmen kann, miissen zwei
weitere Personen das Wort ergreifen.
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Abschnitt 2 - Arten von
Lernenden/Lernstilen

Arten von Lernenden
Tipps fur effizientes Lernen
Andere Arten von Lernstilen
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Arten von Lernenden

Drei Lernstile

Jeder Mensch

Informationen auf unterschiedliche Weise. Es gibt
drei wichtige kognitive Lernstile: visuell, auditiv

und kinasthetisch.

%@

verarbeitet

und lernt neue

Wenn Sie verstehen, wie Sie lernen, kdnnen Sie die
Zeit, die Sie mit dem Lernen verbringen,
maximieren, indem Sie verschiedene Techniken
anwenden, die auf verschiedene Themen, Konzepte
und Lernziele zugeschnitten sind.
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Arten von Lernenden

Visuell Lernende

Visuelle Lernende miussen Mimik
und Korpersprache sehen, um den
Inhalt einer Lektion vollstandig zu
verstehen. Sie denken in Bildern und
lernen am besten durch visuelle
Darstellungen.
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Arten von Lernenden

Auditiv Lernende

Auditive Lernende lernen am besten
durch Vortrage, Diskussionen und
Brainstorming und interpretieren die
Bedeutung der Sprache, indem sie auf
den Tonfall, die Tonhohe, die
Geschwindigkeit und andere Nuancen
der Sprache achten.
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Arten von Lernenden

Kinasthetisch Lernende

Kinasthetische Lernende lernen am
besten, indem sie die Welt um sich
herum aktiv erforschen.
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Andere Arten von Lernstilen .

Lese-/Schreiblernende

 Informationen lassen sich am besten in Worten
aufnehmen, sei es durch Aufschreiben oder
durch Lesen.

e Text ist aussagekraftiger als jede visuelle oder
auditive Darstellung einer Idee.

e Am besten ware es, wenn die Teilnehmerlnnen
Schaubilder und Diagramme durch schriftliche
Erklarungen beschreiben, schriftliche Tests zu
den Themen durchfihren oder wenn sie
schriftliche Aufgaben bekommen.
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Arten von Lernenden

Zu welcher Art des Lernenden
wilrden Sie sich zuordnen?

SCAN ME
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Tipps fur effizientes Lernen

Visuell Lernende

* Verwandeln Sie Notizen in Bilder, Diagramme oder
Karten.

* Vermeiden Sie Ablenkungen (Fenster, Turoffnungen
usw.)

* Lernen Sie zuerst die grolRen Zusammenhange und
konzentrieren Sie sich dann auf die Details.

* Erstellen Sie Mind- und Concept-Maps anstelle von
Skizzen.

* Kennzeichnen Sie farblich Teile neuer Konzepte in
lhren Notizen.

* Verwenden Sie Lernkarten, wenn Sie versuchen,
Vokabeln zu lernen.
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Tipps fur effizientes Lernen

Auditiver Lerner

Nehmen Sie Vorlesungen auf und horen Sie sie
sich an.

Wiederholen Sie das Material laut und in lhren
eigenen Worten.

Besprechen Sie das Material in lhren Gruppen.
Lesen Sie Lehrbicher laut vor.

Horen Sie beim Lernen wortlose
Hintergrundmusik.
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Tipps fur effizientes Lernen

Kinasthetischer Lerner

e Legen Sie haufig Lernpausen ein.

* Lernen Sie neuen Stoff, wahrend Sie aktiv etwas
tun (z.B. ein Lehrbuch lesen, wahrend Sie auf
dem Laufband laufen)

e Kauen Sie beim Lernen Kaugummi.
* Arbeiten Sie im Stehen.

* Versuchen Sie, Kurse mit Vortragenden zu
belegen, die Demonstrationen und Projektarbeit
fordern.
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Lasst uns das organisieren!

Auditiv
Rollen
Informelle

Gesprache Spiele n

Diskussionen
in der
Gruppe

Vortrage

Geschichten

Lesungen Geistesblitze und
Beispiele

Demonstrationen

Notizen
machen Kinasthetik
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Andere Arten von Lernstilen

Logisch/analytisch denkende
Lernende

e Sie sind auf Logik und analytische Fahigkeiten
angewiesen, um ein bestimmtes Thema zu
verstehen.

e Sie suchen nach Zusammenhangen, Ursachen,
Mustern und Ergebnissen in ihrem Lernen.
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Andere Arten von Lernstilen

Soziale/linguistische Lernende

* Peer-Arbeit oder Beteiligung.
* Geselligkeit.

* Fahigkeit, die Sichtweise anderer Menschen zu
verstehen.

* Rollenspiele, Gruppenaktivitaten, etc.
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Andere Arten von Lernstilen

Einsame Lernende

e Studieren allein.
* |Individuelle Arbeit.

* Analysieren ihre Lernpraferenzen und
-methoden.

 Parferieren es Notizen zu machen
und sie vorzutragen.
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Andere Arten von Lernstilen

Natuirliche Lernende

* Ruhige und entspannende Umgebung.

e Sie mussen drauflen sein, um besser zu
lernen.

e Der Unterricht findet im Freien statt.

* Verwendung von Beispielen aus der Natur
beim Erklaren einer neuen Lektion.
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Abschnitt 3 - Lernprozess

ADDIE-Modell
SMART-Lernziel

SWOT & Lernmoglichkeiten
Lernprozess

Lernpfade
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ADDIE-Modell

ADDIE ist ein Akronym, das die fiinf Schritte zur Auswahl eines Ausbildungsplans oder von Ausbildungsaktivitaten umfasst:

Analyse (Analyse): analysieren  Sie
eventuelle Wissensliicken, um das "Warum" und
"Wie" der Ausbildung zu verstehen.

Entwerfen (Design): uberlegen Sie, wie
die Schulung durchgefiihrt werden soll. In dieser
Phase werden auf Basis der vorangegangenen
Analyse die Inhalte zunachst im Rahmen eines
Grobkonzepts strukturiert.

Entwicklung (Develop): die geeigneten
Methoden werden entwickelt um den
erhobenen Bedarf zu decken. Feedback wird
eingeholt, damit Fehler schnell erkannt und
behoben werden kénnen.

Umsetzung (Implement): dies ist die
"Wer"-Phase, in der die Spezialisten fur die
Bereitstellung von Inhalten bestimmt werden
und die Ausbildung implementiert wird.

Auswerten (Evaluate): war die
Schulung, sowohl was die Methode als auch
was das Thema betrifft, effektiv? Gibt es
andere Bereiche, in denen eine Schulung
empfehlenswert ware?

Jetzt, da Sie wissen, was funktioniert hat und
was nicht, kdnnen Sie alle vorherigen Schritte
wiederholen und gegebenenfalls verbessern.
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ADDIE-Modell

Wie wird das ADDIE-Modell umgesetzt?

R 7rellr

Trello: Trello ist ein flexibles Arbeitsmanagementtool, mit dem Teams auf

visuelle, produktive und lohnende Weise Plane entwickeln, an Projekten
zusammenarbeiten, Workflows organisieren und Fortschritte verfolgen kénnen.

Storyboarding: es handelt sich um einen grafischen Organizer, der eine
Erzahlung oder einen Ablauf plant. Storyboards sind eine wirkungsvolle
Methode, um Informationen visuell darzustellen. Die lineare Anordnung der
Zellen eignet sich perfekt flir das Erzahlen von Geschichten, das Erklaren eines
Prozesses und das Darstellen des Zeitablaufs. PowerPoint kann fir das
Storyboarding verwendet werden. Es gibt lhnen eine Vorstellung von der
Gliederung des Schulungsprozesses.
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SMARTe Lernziele

Specific Measurable Attainable Relevant Time Based

Lernziele konzentrieren sich auf bestimmte Bereiche und konnen lhnen helfen, lhre Zeit, die
Sie fur Lernaktivitaten aufwenden, zu maximieren. Wenn Sie lhre Lernziele mit lhre(m)
Vorgesetzte(n) besprechen, konnen Sie sicherstellen, dass Sie lhre Zeit produktiv nutzen und

dass alle Beteiligten wissen, was Sie lernen wollen.
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SMART-Lernziel

Was sind Lernziele?

Kenntnisse oder Fahigkeiten, die
Sie wahrend lhrer Lernaktivitaten
zu erwerben hoffen, wie z.B. das
Erlernen der Anwendung
geeigneter Verfahren,
Ausristung oder Methoden.

Fahigkeiten, die Sie anwenden

oder ausbauen mochten, wie z.B.

Selbstvertrauen,
zwischenmenschliche
Fahigkeiten, effektive
Zusammenarbeit mit anderen,
Networking, schriftliche
Kommunikation,
Zeitmanagement,
Entscheidungsfindung usw.

Gewinnung neuer Informationen
Uber das Unternehmen, die
Branche oder die
Arbeitsaufgaben.

Je nach Lernaktivitat kann es

weitere Kategorien von
Lernzielen geben. Uberlegen Sie,
welches Fachgebiet Sie wahlen
und welche wichtigen
Kenntnisse/Fahigkeiten Sie
erwerben mochten.
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SMART-Lernziel
Zelsetung [Grobiel |[sperficheindiatoren |

Professionell

gereizten Kunden umgeht

Erwerb von Ich werde lernen, wie ich IT- Bis zum 15. Dezember werde ich in der Lage sein, Fehler in Office-Software,

Fertigkeiten Probleme in meinem Unternehmen einschliel3lich Microsoft Word und Excel am Telefon mit einer Fehlerquote von
beheben kann. weniger als 3 % zu beheben.

Erwerb von Ich wiirde gerne mehr tber die In der Mitte meiner Ausbildung werde ich die 40 haufigsten Medikamente

Wissen chemische Zusammensetzung der im | auflisten, deren Verwendung ich anhand von Patientenkarteien beobachte, dann
Krankenhaus verwendeten ihre chemische Zusammensetzung recherchieren und diese Daten in meiner
Medikamente erfahren. Datenbank speichern.

Personlich/ Ich moéchte lernen, wie man mit Ich werde vier verschiedene Gesprachstechniken entwickeln und jede kurz in

meinem Protokoll beschreiben. Ich werde die Reaktionen der Kunden auf diese
Techniken aufzeichnen und bis zum 28. Mai berichten.

Berufliche
Kenntnisse

Ich mochte das Gastgewerbe besser
verstehen.

Am Ende der Schulung werde ich eine Fachkraft interviewen, die seit mindestens
vier Jahren im Gastgewerbe tatig ist, und sie Uber typische Karrierewege,
Arbeitsaufgaben, Berufsverbande und Moglichkeiten zum beruflichen Aufstieg in
dieser Branche befragen.
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SMART-Lernziel

Gibt es Aktivitaten, die Sie fur sich der Tabelle hinzufligen kénnen?

Erwerb von
Fertigkeiten

Erwerb von
Wissen
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STRENGTHS

WEAKENESSES

")

e
QPPORTUMITIES
- o

THREATS

& Lernmoglichkeiten

Diese Analyse kann dazu beitragen, Klarheit zu schaffen
und realistische Lernziele festzulegen.

Dabei geht es darum, zundchst einmal festzustellen, wo Sie
in Bezug auf Ihre Ziele stehen, und herauszufinden, wo Sie
sich noch anstrengen miuissen, um lhre Ziele zu erreichen.

STARKEN und SCHWACHEN sind interne Elemente die ihren
Lernerfolg beeinflussen, die sie unter ihre Kontrolle bringen
konnen, wahrend CHANCEN und RISKEN externe Elemente
sind, die Hindernisse fiir das Lernen bilden, aber oft nicht
vollstandig kontrolliert werden kdnnen.

SWOT kann dabei helfen, einen klaren Aktionsplan fir das
Lernen zu erstellen, in den spezifische Ziele, Zeitplane und
Messgrolden eingebaut sind.
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SWOT & Lernmoglichkeiten

Helfen wir Claire!

Sie hat den starken Wunsch, in ihrem Beruf voranzukommen, konnte aber aufgrund vieler
Hindernisse, die ihr systematisch in den Weg gelegt werden, nie wirklich erfolgreich sein.

Sehen Sie sich die Post-its an und legen Sie sie in eine SWOT-Matrix ein.
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SWOT & Lernmoglichkeiten

Helfen wir Claire!
Welche Lernmoglichkeiten wird Claire haben, wenn sie ihre SWOT abgeschlossen hat?

El
e
\erbessern oder
iner
Erlernen ein o
rganicag:
Fremdsprache g""”'Satlonstechniken

Teambildungs-
techniken
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SWOT & Lernmébglichkeiten

Konfrontationsmatrix

Sie wird verwendet, um die Starken und Chancen mit den Bedrohungen und
Schwachen abzugleichen:

Extern/

Chancen Bedrohungen
Intern

Starken Strategie ,, Ausbauen” Strategie ,, Aufholen”

Schwachen Strategie ,, Absichern” Strategie ,Vermeiden”
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Lernprozess

Schritte des Lernprozesses

¢ Stimuli sind alle Elemente, die die Aufmerksamkeit der Menschen auf sich ziehen.
¢ Die MitarbeiterInnen erhalten Stimuli durch die Handlungen ihrer Vorgesetzten.
e Es kann sein, dass nicht alle Stimuli vollstandig wahrgenommen werden.

e Der Grad der Aufmerksamkeit hdangt von der Art der Stimuli ab. Nicht allen Stimuli wird Aufmerksamkeit geschenkt.
¢ Fachlich relevante und interessante Stimuli werden gut angenommen.
AUEESEIT] e Karriere relevante Stimuli werden von den Arbeitnehmerlnnen im Allgemeinen beachtet.
el ® Die Personlichkeit der Arbeitnehmerlnnen beeinflussen ihre Lernwiinsche, ihre Motive zur Bedirfnisbefriedigung und zum Spannungsabbau.

¢ Aufmerksamkeitsstarke Reize werden wahrgenommen.
e Der Grad der Anerkennung hangt von den Werten, Vorlieben, Bedirfnissen und Wiinschen der Arbeitnehmerinnen ab.

Wahrnehmung
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Lernprozess

Schritte des Lernprozesses

eDer Ubernahme- und Bewertungsprozess ist ein entscheidender Punkt fiir die Umsetzung der Stimuli in Verhalten.

> *Die Mitarbeiterinnen verdndern sich, indem sie ihre Einstellung andern, oder sich geistig und/oder kérperlich weiterentwickeln.
Ubernahme

*Eine wiederholte Handlung ist eine Verstarkung.
eDie Verstarkung kann positiv, negativ, durch Bestrafung oder Ausléschung erfolgen. Die Lernenden lernen entsprechend ihrer Wahrnehmung.

Verstarkung

eLernen verandert das Verhalten durch Verstarkung.
*Es bewirkt dauerhafte Verhaltensdnderungen.
*Eine voriibergehende Anderung des Verhaltens ist kein Lernen.
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Lernprozess

Schritte des Lernprozesses

eArbeitnehmerlnnen erwarten Belohnungen fir das Lernen.

«Wenn das Verhalten zu einer Belohnung fihrt, wird es weiter gefihrt.
«Die Mitarbeiterlnnen entwickeln ihr Verhalten zu Gewohnheiten.
SRS oDie Belohnungen kdnnen monetér oder nicht monetar sein.

«Eine dauerhafte Verhaltensdnderung wird zur Gewohnheit.

Gewohnheiten

«Mitarbeiterlnnen, die durch Lernen mehr Zufriedenheit erfahren, entwickeln eine hohe Motivation.
eDas Lernen ist nur dann vollstdandig, wenn die Motive vollstéandig verwirklicht und in reale Anstrengungen umgesetzt werden.
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Lernprozess

Schritte des Lernprozesses

® Gute Gewohnheiten tragen dazu bei, dass wir uns anstrengen und gute Leistungen erbringen. Dies ist ein kontinuierlicher Prozess.
® Anstrengung ist das automatische Ergebnis guter Gewohnheiten, die durch den Lernprozess erworben werden.
® Mitarbeiterlnnen, die bereit sind, sich weiterzuentwickeln, sind selbstmotiviert und leistungsorientiert.

Bemiihungen
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Karteikartenpass

Was brauchen Sie, um lhren Lernprozess zu uberprifen?

1.

2.

Zur Festlegung von Lernzielen schreiben Teilnehmerinnen auf
eine Karteikarte eine Frage auf.

Dann tauscht man die Karten und wiederholt diesen
Durchgang mindestens 4 mal. Wenn ein(e) Teilnehmerln
ihre/seine Karte zuriickbekommt, kann sie/er sie behalten
oder einen zusatzlichen Durchgang durchfuhren.

Nun sollen in Gruppen von 3-4 Personen die Karteikarten
gelesen werden. Die Gruppen wahlen eine Frage auf der
Karteikarte aus.

Mogliche Antworten auf die Fragen sollen diskutiert werden.
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Lernpfade

Formales, nicht-formales und informelles Lernen

Zunachst ist es wichtig, genau zu verstehen, was wir unter
formalem, nicht-formalem und informellem Lernen
verstehen. Wir beginnen damit, jede dieser verschiedenen
Formen zu klaren:

bezieht sich auf das Lernen in Kursen
oder Programmen, die zu national und international
anerkannten Qualifikationen fihren.
bezieht sich auf das Lernen in
strukturierten Programmen zur Entwicklun von
Fahigkeiten und Kenntnissen, die am Arbeitsplatz, in
Gemeinschaften und von Einzelpersonen bendtigt
werden. Diese fuhren nicht zu national oder international
anerkannten formalen Qualifikationen.
bezieht sich auf das Lernen, das
durch die tagliche Arbeit und das Leben erworben wird.
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Lernpfade

Erganzung der Arbeit durch Zugang zu formellen, informellen und
nicht-formales Lernen

Der groldte Teil des Lernens, das die Menschen nach der Schule
absolvieren, ist informell (Ausbildung am Arbeitsplatz) und
nicht-formal. Dennoch nehmen einige Arbeitnehmer weiterhin
am formalen Lernen teil, das zu berufsrelevanten formalen
Qualifikationen oder zu Qualifikationen fuhrt, die nicht mit ihrer
Tatigkeit in Zusammenhang stehen.

Die Beteiligung an all diesen Formen von Lernprozessen bietet
eine "expansive" statt einer ‘'restriktiven" Form der
Qualifikationsentwicklung von Arbeitskraften.

Sie fuhrt zu einer "Bereicherung" Ihres "Lerngebiets".
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Nicht-formale Informell

Das nicht formale Lernen ist stark strukturiert ‘,||||||||||‘
und hat spezifische Ziele. Der Abschluss eines ;Il"ﬁ“l\lu
nicht-formalen Lernprogramms kann Sie auf die (|W
nachste Stufe des gewlinschten Lebensweges e :

fuhren. L ||| |||||||’||T]

Das informelle Lernen ist nicht formell
strukturiert und fuhrt nicht zu einer formalen
Qualifikation. Es wird im Allgemeinen dadurch
erworben, wenn man mit sachkundigeren oder
qualifizierteren Kollegen spricht, ihnen zuhort
oder sie beobachtet. Dies geschieht entweder
am Arbeitsplatz oder in der Gemeinschaft.

Das nicht formale Lernen kann dazu dienen, Sie
in die Unternehmenskultur einzufiihren.

Weiters kann es die fachlichen und - Job-Redesign, Job-Rotation, Coaching,
zwischenmenschlichen Fahigkeiten erfahrener = Mentoring, Qualitatszirkel und
Kolleglnnen  weiterentwickeln  und ihre ' Lernpartnerschaften - all dies ermoglicht Thnen
Kompetenzen verbessern. L—I informelles Lernen. Informelles Lernen bezieht

h_E.]‘ sich auch auf das Lernen, das unabhangig durch

g 2 das L Biich Zeit
///////////// ~ das esen  von uchern, eitungen,
7 /// Zeitschriften, Online-Artikeln oder Eintragen

erworben wird. Weiters kann es erworben
werden durch Versuche, Irrtimer und Uben.
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Lernpfade

Unscharfe Grenzen

ﬁjeBGr%nzen zwischen formalen, nicht-formalen und informellen Lernprozessen sind
ieend.

Sie kdnnen zum Beispiel anderen helfen, mehr tGber die Nutzung von Computern zu
lernen (informelles Lernen), damit sie diese bei der Vorbereitung von Auftragen

nutzen kénnen (formelles Lernen).

Informelles Lernen kann auch bedeuten, dass man sich selbst etwas beibringt, indem
man sich bewusst daflir entscheidet, eine bestimmte Fertigkeit zu erlernen, und dann
eine Reihe von Strategien anwendet, um sich die erforderlichen Informationen zu
beschaffen, um diese Fertigkeit zu erwerben. Z.B. Freunde, Familie,
Arbeitskolleginnen oder andere Expertinnen zu fragen, die bereits wissen, wie man

sich eine bestimmte Fertigkeit aneignet.
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Abschnitt 4 - Lernmethoden

Reflektierende Techniken
Brainstorming-Techniken
Wie man neue ldeen entwickelt
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Reflektierende Techniken

Reflektiertes Lernen

Die aktive Uberwachung und
Bewertung lhrer Kenntnisse,
Fahigkeiten und Leistungen
wahrend des Lernprozesses und
der damit verbundenen

Ergebnisse.




@ ORGANISATIONS
I N T oLearning Workplaces

Reflektierende Techniken

Vorteile

Die Techniken konnen:

* |hnen helfen, Ihre Situation zu beurteilen.

* lhnen helfen herauszufinden, wie Sie lhren
Lernprozess verbessern konnen.

* |hnen helfen, sich selbst besser zu verstehen.

* |lhnen helfen, lhre allgemeinen
metakognitiven Fahigkeiten zu entwickeln.

e lhr GefUihl von Autonomie und Kontrolle
verstarken.

* lhre Lernmotivation steigern.

* |hre Lernergebnisse verbessern.




@ ORGANISATIONS
I N T oLearning Workplaces

Reflektierende
Richtig oder falsch

echniken

"Ein Beispiel fur reflektiertes Lernen ist eine Person,
die ein neues Hobby beginnt und sich fragt, wie gut
sie die neuen Informationen lernt, die mit dem
Hobby einhergehen, ob es Licken in ihrem Wissen
gibt und welche Lernstrategien sie am liebsten
einsetzt."”
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Brainstorming-Techniken

Brainstorming ist eine bekannte Methode, die Menschen auf der ganzen Welt
schon seit Jahrzehnten anwenden.

Was macht diese Taktik so beliebt?

Hier gibt es kein Richtig oder Falsch - Sie missen nur das sagen, was lhnen als
erstes in den Sinn kommt. Nach einem kurzen Brainstorming mussen Sie nur noch
alle Vorschlage herausfiltern und diejenigen finden, die das grolste Erfolgspotenzial
haben.
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Brainstorming-Techniken

Fihren Sie regelmafig ein Ideen-Tagebuch

Ein Tagebuch eignet sich hervorragend, um
Gedanken, Gefiuhle und die Geschichte Ihres
Lebens festzuhalten. Es ist auch eine grolSartige
Moglichkeit, Ideen zu strukturieren und
Gewohnheiten zu entwickeln.

Auf diese Weise konnen Sie jeden Eintrag
abschlielRen mit: Hier ist meine neue Idee fliir den
Tag...
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Wie kann man neue |Ideen entwickeln
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Ideengenerierung ist definiert als
der Prozess der Schaffung,
Entwicklung und Kommunikation
abstrakter, konkreter oder visueller
Konzepte. Vereinfacht ausgedrickt
handelt es sich dabei um den
Prozess, bei dem neue Ldsungen
fur praktische Probleme in allen
Lebens- und Arbeitsbereichen
gefunden werden mussen.
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Wie kann man neue
ldeen entwickeln

5-Whys-Analyse

Die 5 Whys sind weniger strukturiert
als andere, traditionellere
Problemlésungsmethoden

Immer wieder nach dem Warum
fragen, um einem Hindernis oder o0o
Rickschlag auf den Grund zu gehen. -

Diese Technik fordert einen offenen

Dialog, der neue Ideen zu einem

Problem auslésen kann, egal ob sie

einzeln oder mit einer Gruppe

durchgefuhrt wird.
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Wie kann man neue |Ideen entwickeln

Who is the intended market?

Who will provide technical support?

Why is now the right time en Where will the product be produced?
for this product?
Where will the product be sold?

Why would anyone want
this product?

Where will the product be advertised?

When will the product be
ready for sale?

When will the design process start? .
Made in

.- Lucidchart

Starbursting

Bei der Starbursting-Methode des Brainstormings
mussen Sie sich fur jede neue Idee Gedanken Uber das
Wer, Was, Wo, Wann, Warum und Wie machen.

Platzieren Sie |lhren Hauptgedanken in der Mitte eines
Sterndiagramms und beschriften Sie jeden Punkt des
Sterns mit diesen 5 Fragen.

Entwickeln Sie dann fur jeden Punkt eine Reihe von
Fragen zu l|hrer Idee. Starbursting ist unter den
Brainstorming-Methoden sehr beliebt, weil es einen
explorativen Charakter hat: eine Frage |6st eine andere
Frage aus, und ehe man sich versieht, hat man die
Anfange einer soliden Strategie mit den Antworten auf
diese Fragen.
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Wie kann man neue |ldeen entwickeln

Umgekehrtes Brainstorming

Wahrend es beim Brainstorming um die
Generierung von Ideen zur Ermittlung von
Problemlésungsmethoden geht, beginnt das
umgekehrte Brainstorming mit dem
Nachdenken Uber die Ursachen des Problems.

Sich auf die Ursachen des Problems zu
konzentrieren, kann manchmal effizienter sein
als sich auf die Losung zu konzentrieren. Indem
Sie potenzielle Ursachen finden, konnen Sie
proaktiv daran arbeiten, die Ursache des
Problems zu beheben oder zu verhindern.
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Wie kann man neue |Ideen entwickeln

Rollenspiel

In den Schuhen eines anderen zu laufen ist
alles andere als einfach, aber manchmal
ist es die einzige Mdglichkeit, die Barriere
zu durchbrechen und eine brillante Idee zu
entwickeln.

Das Verfahren ist einfach: Sie missen nur
den Platz mit |hren Kolleginnen tauschen
und versuchen, sich auf deren Sichtweise
einzulassen. Das garantiert zwar keine
unmittelbaren Ergebnisse, fuhrt aber oft
zu interessanten Schlussfolgerungen und
ganz neuen ldeen.
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Wie kann man neue |ldeen entwickeln

Mindmapping

Es ist eine Methode, um die kreative Durststrecke erfolgreich zu tberstehen.
Definitionsgemald ist eine Mind Map ein Diagramm zur Darstellung von
Aufgaben, Wortern, Konzepten oder Elementen, die mit einem zentralen
Konzept oder Thema verknipft und um dieses herum angeordnet sind, wobei
ein nicht-lineares grafisches Layout verwendet wird, das es dem Benutzer
ermoglicht, einen intuitiven Rahmen um ein zentrales Konzept herum
aufzubauen.

Beginnen Sie mit einem Thema oder einer Frage in der Mitte der Mind Map,
und teilen Sie das Thema in Verzweigungen auf, um die Gedanken aller
Teilnehmerlnnen aufzunehmen.
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Wie kann man neue |deen
entwickeln

Example

Mindmapping

Die besten Online-Mindmap-Tools:
e GitMind
* Mindomo
e Coggle
* Miro
* Canva
* Ayoa
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Wie kann man neue |Ideen entwickeln

Storyboarding
N == [fe 2 oz ~.] Entwickeln Sie ein Storyboard, indem Sie
\éi\l = -J (AIL' —_— Bilder, Zitate und andere Vvisuelle
L 7] i SS
P

Eqply\oe @ Informationen suchen, die mit dem
| Schwerpunkt lhres Brainstormings

| zusammenhangen. Um die Entwicklung der

ldeen ZU erlautern, konnen Sie
anschlieBend diese Elemente so anordnen,
dass eine Erzahlung entsteht, und Notizen

g hinzugefluigt werden konnen.

—

é
.
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Der physische Aspekt des Suchens und
Bauens kann es lhrem Gehirn ermoglichen,
die visuellen Informationen, die Sie vor sich
sehen, schneller zu verarbeiten.
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SCAMPER

S — Substitute - Was lasst sich ersetzen?
* Ersetze Materialien, Komponenten, Menschen in vorhandenen Ideen, Produkten, Services,
Geschaftsmodellen.
e C-—Combine - Welche Funktionen lassen sich kombinieren?
* Mixe und kombiniere mit anderen Produkten, Teilen oder Services. Integriere diese Teile zu einem neuen
Ganzen
A - Adapt: Welche Elemente kdnnen erganzt werden? Was lasst sich modifizieren?
* Verandere die Funktionalitat oder benutze Teile von einem anderen Element.
* M — Modify: Was lasst sich modifizieren?
* Hoch oder runterskalieren, verandere die Form oder modifiziere Produktattribute (z.B. Farbe, Grole)
P —Put to other purposes: Wie kann man Vorhandenes noch nutzen?
 E - Eliminate: Was kann entfernt werden?
* Entferne Elemente, vereinfache, reduziere auf Kernfunktionalitat
e R —Reverse: Wo lasst sich die Reihenfolge andern?
* Lassen sich Elemente auch entgegengesetzt nutzen oder die Reihenfolge andern? Turn Inside out und
Upside down.
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Beispiel Scamper

Go to

www.menti.com
Beispiel fir

Scamper Enter the code

5460 8906

Oruse QR code
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Abschnitt 5 - Lernbeurteilungen

Bewertung der Ausbildung
Selbsteinschatzung

Erfolg bei der Arbeit messen
Validierung von formalem, nicht-formalem und informellem Lernen
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Bewertung der Ausbildung

Es ist wichtig, immer herauszufinden, was bei
lhren Lernaktivitaten funktioniert und was
nicht, damit Sie die Gelegenheit haben, zu
uberprifen, ob Sie einen positiven Einfluss auf
das Unternehmen haben.

Uberpriifen Sie, ob lhr Lernen funktioniert.

Sie miussen in der Lage sein, Uber die
Wirksamkeit von Schulungen zu berichten und
diese zu messen.

Bereiten Sie Entscheidungsgrundlagen vor.

Sammeln Sie Daten, die die Grundlage fir lhr
zukUnftiges Lerndesign und lhre Strategie sind.
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Bewertung der Ausbildung

Definieren Sie die Lernziele klar und deutlich

"Welches Ergebnis mochte ich mit diesem
Lernprogramm erzielen?".

Achten Sie bei der Festlegung dieser Ziele
darauf, dass sie spezifisch, messbar,
erreichbar, relevant und zeitlich begrenzt sind
und ob sie mit den Zielen der Abteilung oder
des Unternehmens Ubereinstimmen.

Dadurch wird sichergestellt, dass jeder Schritt
des Lernprozesses mit wertvollen Ergebnissen
verbunden ist.
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Bewertung der Ausbildung

Suchen Sie den Erfolg an den richtigen
Stellen

Um noch aussagekraftigere Ergebnisse zu erzielen, sollten Sie
auch die Auswirkungen der Schulung auf lhr Verhalten und lhre
Fahigkeiten messen, denn das Endziel der betrieblichen
Weiterbildung sollte die Verbesserung Ihrer Fahigkeiten sein.

Es ist leicht zu erkennen, ob Sie Zeit fir das Lernen und die
Durchfiihrung von Aktivitaten aufwenden, aber wenn lhr Training
Ihnen nicht geholfen hat, lhre Arbeit besser und produktiver zu
erledigen, dann sollten Sie lhre Lernstrategie tGiberdenken.

Um Ausbildungsaktivitaten zu messen mogen in der Arbeitswelt
Zahlen und Daten gut sein, aber hat diese Ausbildung zu
Ergebnissen am Arbeitsplatz wie z.B. Produktivitat und Vertrauen
gefuhrt?
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Bewertung der Ausbildung

Bewerten Sie jetzt und danach

Je mehr Daten Sie Uber messbare Ergebnisse sammeln,
desto leichter wird es sein, den Nutzen zu
guantifizieren.

Das Wichtigste ist, dass Sie haufig und regelmalig die
Ergebnisse beobachten. Auf diese Weise konnen Sie
Anderungen am Programm und an der Lernaktivitit
vornehmen.

Aullerdem konnen Sie auf diese Weise wertvolle
Schlussfolgerungen ziehen.
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Bewertung der Ausbildung

Nutzen Sie die Vorteile der Lernanalytik

Sie kdonnen sich ein Gesamtbild davon machen, wie
Sie vorankommen, wie schnell Sie die Aktivitaten
abschlieflen und wie oft Sie auf die
Schulungsressourcen zugreifen.

Anhand dieser Daten konnen Sie feststellen, wie
effektiv Ihr Training wirklich ist.

=
S
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Selbsteinschatzung

Selbsteinschatzungen sind eine  gute
Moglichkeit, lhre Arbeitsleistung und die
Bereiche, in denen Sie wachsen konnen, zu
analysieren.

Wenn Sie lhre Starken und Schwachen
kennen, konnen Sie sich Ziele setzen und
Strategien entwickeln, um neue Etappenziele
in lhrer Karriere zu erreichen.

Vorgesetzte konnen feststellen, dass Sie
aufgrund der Ergebnisse lhrer
Selbsteinschatzung harter arbeiten. Dies
kann wiederum zu einer Anerkennung im
Team oder sogar zu einer Gehaltserhohung
oder Beforderung fuhren.
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Selbsteinschatzung

Reflektieren Sie Uiber lhre Errungenschaften

Heben Sie alle Aufgaben oder
Verantwortlichkeiten hervor, auf die Sie stolz
sind. Sie koénnen auch die Fahigkeiten
erwahnen, die Sie entwickelt haben und von
denen Sie glauben, dass sie Sie starker machen.

Uberlegen Sie, wie sich lhre Erfolge auf lhre
taglichen Aufgaben ausgewirkt haben. Auf diese
Weise konnen Sie die Vorteile des Erreichens
lhrer Ziele erkennen, was Sie dazu motivieren
kann, weitere Meilensteine zu erreichen und zu
ubertreffen.
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Selbsteinschatzung

Wege zum Wachstum finden

Es mag schwierige Momente geben, in denen
Sie die Ziele, die Sie sich gesetzt haben, nicht
erreichen konnten. Es ist wichtig, sich diese
Situationen zu Herzen zu nehmen und Wege zu
finden, sie zu verbessern.

Nutzen Sie diese Momente, um sich weiter
anzustrengen und Strategien zu entwickeln, die
sicherstellen, dass Sie Ihre Ziele beim nachsten
Mal erreichen.
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Feedback — Analytik

Goto
www.menti.com
Wie ist das
Training? Enter the code

5460 8906
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Erfolg bei der Arbeit messen

Selbsteinschatzung

Es bietet Ihnen die Moglichkeit, tiber Ihre eigene
Leistung am Arbeitsplatz nachzudenken.

Sie konnen eine E-Mail oder ein Dokument
verfassen und einreichen, in dem Sie Ilhre
Erfolge und Schwachen sowie lhre beruflichen
Fortschritte im vergangenen Jahr beschreiben.

Sie kann Sie dazu bringen, nachdenklich zu
werden, sich selbst zu erkennen und zu
reflektieren.
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Erfolg bei der Arbeit messen

Tipps zum Verfassen einer Selbstevaluation

Machen Sie lhre Erfolge bekannt

Erwahnen Sie alle Meilensteine, Ziele und
Fortschritte, die Sie seit lhrer letzten Beurteilung
erreicht haben.

Beschreiben Sie spezifische Aufgaben und Projekte,
die Sie abgeschlossen haben und die zu lhrem
Gesamterfolg beigetragen haben. Umgekehrt
sollten Sie auch auf lhre Fortschritte im Kontext
des gesamten Unternehmens eingehen. Machen
Sie deutlich, wie sich |hr Erfolg auf die
Produktivitat lhres gesamten Teams oder lhrer
Abteilung ausgewirkt hat.

Verbesserungsbedirftige Bereiche
ansprechen

Sie mussen nicht nur lhre Erfolge hervorheben,
sondern auch lhre eigenen Fehler kritisieren. Es
ist wichtig, um sich weiterentwickeln zu kénnen,
dass Sie lhre Schwachen immer als Chancen
sehen. Um motiviert zu bleiben, beschreiben Sie
einen Bereich, in dem Sie die Erwartungen nicht
erfillen, und Uberlegen Sie wie Sie lhre
vergangenen Misserfolge nutzen konnen.
Betrachten Sie auch lhre Fehler als Lernchancen.
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Erfolg bei der Arbeit messen

Tipps zum Verfassen einer Selbstevaluation

Errungenschaften festhalten

Fihren Sie eine Liste mit I|hren erfolgreichen
Projekten, abgeschlossenen Aufgaben und neuen
Aufgaben, die Sie ibernehmen werden. Wenn Sie sich
jede Woche ein paar Minuten Zeit nehmen, um die
Hohepunkte lhrer Leistung zu notieren, sollten Sie
Uber eine Fille von Informationen verfigen, auf die
Sie zuruckgreifen konnen, wenn die Zeit fur eine
Selbstbewertung gekommen ist.

Ziele setzen

Die Uberprifung der eigenen Erfolge und Misserfolge ist
nicht produktiv, wenn Sie lhre Selbsterkenntnis nicht
dazu nutzen, lhre Plane fir die Zukunft zu konkretisieren.
Finden Sie heraus, was das Unternehmen zu erreichen
hofft, und setzen Sie sich personliche Ziele, die Ihnen
helfen, zu diesem Ziel beizutragen.

Wenn Sie im vergangenen Jahr Fehler gemacht haben,
nehmen Sie diese zum Anlass, um lhren eigenen
Verbesserungsplan zu entwickeln. Setzen Sie sich
konkrete Ziele fir personliche Verbesserungen und
setzen Sie sich eine Frist.
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Erfolg bei der Arbeit messen

Elemente der Selbstbeurteilung

Erreichte Ziele

Rickmeldung Schwachstellen
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Validierung von formalem, nicht-formalem und
informellem Lernen

Beim lebenslangen Lernen ist die
"Validierung" ein entscheidendes
Element, um die Sichtbarkeit und den
angemessenen Wert des Lernens zu
gewahrleisten. Namlich der Lernprozess
der Uberall und zu jeder Zeit in lhrem
Leben stattgefunden hat.
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Validierung von formalem, nicht-formalem und
informellem Lernen

Die Validierung unterstitzt lebenslanges Lernen,
Beschaftigungsfahigkeit und aktive Burgerschaft.
Sie erleichtert das Vorankommen in der
allgemeinen und Dberuflichen Bildung, die
Integration in den Arbeitsmarkt sowie die
organisatorische und personliche Entwicklung. Sie
kann sowohl eine zusammenfassende Bewertung
sein, d.h. sie fuhrt zu einer Zertifizierung, als auch
eine formative Bewertung, die jedoch zu einer
formalen Anerkennung fuhrt.
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Validierung von formalem, nicht-formalem und
informellem Lernen

Da die Validierung des informellen und nicht-formalen Lernens in erster Linie Ihnen selbst
dienen soll, missen auch individuelle Aspekte des Schutzes der personlichen Rechte der
Blirger berucksichtigt werden.

Die Validierung sollte daher ein freiwilliger Prozess sein, und wenn sie obligatorisch ist,
sollte das System Transparenz, Fairness und Datenschutz gewahrleisten. In lhren
Organisationen sollten die Validierungsprozesse auf einem sozialen Dialog beruhen, und
Sie sollten das Recht haben, gegen ein Validierungsergebnis Einspruch zu erheben.

Um Vertrauen zu schaffen, muss der Validierungsprozess auf klaren Standards beruhen; er
muss ein klares Verstandnis dartber vermitteln, wie die Bewertung durchgefiihrt wird,
Informationen Uber den Zweck des Prozesses liefern, Anleitung und Unterstiitzung bieten
USW.
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Validierung von formalem, nicht-formalem und
informellem Lernen

Vorteile & a1
¥ o0

@

®* Gesteigertes Selbstwertgefiihl/Selbstbewusstsein. e

® Befahigung

® Malgeschneiderte Lernangebote.

® Anregung zum Weiterlernen.
® Zugang zu hoheren Bildungsabschlissen.
®* Erwerb von Nachweisen fiir die Bewerbung um eine Stelle/Beforderung.

®* Verbesserte Beschaftigungsfahigkeit.
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Abschnitt 6 - Lernmotivation und
Wertschatzung

Motivationstechniken
Techniken zur Selbstmotivation
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Motivationstechniken

Anspruchsvolle Arbeit

Wenn Sie auf positive Weise
herausgefordert  werden, sind Sie
motiviert, Ihr Bestes zu geben.

Wahlen Sie herausfordernde Aufgaben und
schlagen Sie die Vorgehensweise bei
Projekten vor. Diese Kontrolle fuhrt zu
einem Gefuhl der Eigenverantwortung fir
das Projekt, und Sie werden durch den
Wunsch, sich der Herausforderung zu
stellen, zum Erfolg motiviert.
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Motivationstechniken

Fahigkeit zu wahlen

Sie haben unterschiedliche Kernkompetenzen,
unterschiedliche Werte und individuelle
Herangehensweisen an die Erledigung von
Aufgaben.

Der Wunsch, Aufgaben zu wahlen, die am besten
zu den personlichen Vorlieben und Starken
passen, ist ein interner Motivator.
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Motivationstechniken

Mentoring

lhr Selbstwertgefiihl steigert sich, wenn Sie
von einer(m) MentorIn betreut werden und
die Moglichkeit haben, |hr Wissen durch
die Teilnahme an Seminaren und
Schulungen zur beruflichen Weiterbildung
ZuU erweitern.
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Motivationstechniken

Regelmaflliges Feedback

Nehmen Sie sich Zeit fur regelmaRiges
Feedback und konstruktive Kritik, um ein
System zu schaffen, in dem Sie das Gefuhl
haben, dass Sie lhre Leistung standig
verbessern konnen.
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Motivationstechniken

Beteiligung an der Entscheidungsfindung

Beteiligen Sie sich am
Entscheidungsprozess, wann immer Sie die
Moglichkeit dazu haben.

Es ist intrinsisch motivierend, da Sie sich als
geschatztes Mitglied des kollektiven Teams
sehen und lhr Intellekt und |hr Beitrag
wahrgenommen und geschatzt werden.
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Lernen, Motivationsstrategien zu lernen

Verwandeln Sie das Lernen zu einem sozialen
Prozess

Soziales Lernen kann Sie in mehrfacher
Hinsicht fordern.

Die Theorie des sozialen Lernens von Albert
Bandura geht davon aus, dass wir durch

Beobachtung und Nachahmung des

Verhaltens anderer lernen. Wir beobachten Vervielfaltigung

und kopieren die Handlungen und

Emotionen der Menschen, um ein

Verstandnis flir ein Verhalten oder eine
Einstellung zu entwickeln.




(©) oreanisaTions

Motivationstechniken

Einige Tipps...

- Uberlegen Sie, warum es wichtig ist, dies zu tun. Sehen Sie das groRe Ganze hinter dem,
was Sie tun, und denken Sie Uber die langfristigen Auswirkungen lhres Handelns nach.

* Entwickeln Sie eine eigenstandige Motivation. Sind Sie begeistert vom Lernen? Wollen Sie
eine neue Herausforderung? Was gewinnen Sie durch diese Arbeit?

* |dentifizieren Sie das Problem oder die Leseblockade. Was hindert Sie daran, an dem zu
arbeiten, was Sie brauchen?

* Erkennen Sie lhre eigenen Muster. Erkennen Sie |hre Hinhalte-Instinkte, inneren Dialoge
und Aufschiebetechniken, damit Sie sich selbst darauf aufmerksam machen kénnen.

* Entwickeln Sie ein Mantra. Finden Sie eine Aussage, ein Bild, ein Poster oder einen Spruch,
der Sie motiviert.

* Sehen Sie sich die Erfolge an, die Sie bereits erzielt haben. Figen Sie lhrer To-Do-Liste
einige Punkte hinzu, nur um sie abzuhaken.
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Motivationstechniken

Einige Tipps...

* Finden Sie eine(n) Partnerin. Finden Sie jemanden, der auf das gleiche Ziel hinarbeitet
und Sie motiviert.

* Schaffen Sie ein Unterstitzungssystem. Was wird lhnen dabei helfen, Ihre Projekte
voranzutreiben? Es ist wahrscheinlicher, dass Sie es durchziehen, wenn Sie spater
jemand danach fragen wird.

* Legen Sie ein Belohnungssystem fest. Wahlen Sie eine Belohnung, die Sie dazu
motiviert, etwas zu tun.

* Messen Sie lhre Fortschritte. Finden Sie einen Weg, um zu verfolgen, was Sie erreicht
haben, damit Sie |hre Fortschritte und Ergebnisse sehen kdnnen.
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Motivation

Goto
www.menti.com
Gibt es Beispiele
dafiir, wie Sie bei Enter the code
der Arbeit
motiviert werden 5460 8906

konnen?

Oruse QR code
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echniken zur Selbstmotivation

Was ist das?

Selbstmotivation ist die Fahigkeit, Enthusiasmus,
Interesse und Leidenschaft fir eine bestimmte
Aufgabe zu entwickeln und diese als treibende
Kraft fur die Erledigung der Aufgabe zu nutzen.

Was ist der Unterschied zwischen Motivation
und Selbstmotivation?

Selbstmotivation beinhaltet ein hoheres MalR an

personlichem Engagement, das uns Uber Auftrage
oder Erwartungen anderer hinaus motiviert.
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echniken zur Selbstmotivation

Ziele setzen

Wenn Sie wissen, was lhr Ziel ist, wissen Sie auch,
| wie Sie es erreichen kénnen. Und wenn Sie ein
klares Ziel vor Augen haben, kdnnen Sie einen Plan

| erstellen und lhre Schritte strukturieren, um lhr Ziel
schnell und effektiv zu erreichen.

Wenn Sie lhre Ziele aufschreiben und in kleinere
Abschnitte unterteilen, sind sie viel leichter zu
bewaltigen.

lhre Ziele sollten SMART-Ziele sein.

& Erinnern Sie sich an die SMART-Lernziele?
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echniken zur Selbstmotivation

Ablenkungen beseitigen

Sie sind viel effizienter bei einer Aufgabe, wenn Sie
Ablenkungen ausschalten und sich ausschlielSlich
auf die anstehende Aufgabe konzentrieren.

Manche Menschen arbeiten effektiver in einem
ruhigen Bereich/Raum, andere arbeiten besser mit
etwas Hintergrundlarm.

Das Wichtigste ist, Ablenkungen zu beseitigen und
sich auf das zu konzentrieren, was zu tun ist.

AN

N o\ Vi P
A\ ﬂ.“ﬂMi\Vﬂl\vﬂk\eﬂ;
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Techniken zur Selbstmotivation

Arbeit an lhrer Selbstmotivation

* Planung und Strukturierung. To-do-Listen e Selbstermutigung. Es ist an der Zeit, dass

sind eine gute Maoglichkeit, sich selbst zu
motivieren. Beginnen Sie lhren Tag, indem
Sie sich Ziele setzen und aufschreiben, was
zu tun ist.

Zeitmanagement. Seien Sie sich bewusst,
wohin lhre Zeit geht und wie Sie sie so
organisieren konnen, dass lhre Aufgaben
machbar und angenehm sind.

Eine positive Einstellung annehmen. Wenn
Sie lhre Aufgaben mit einer positiven
Einstellung angehen, ist es
wahrscheinlicher, dass Sie die gesamte
Erfahrung verbessern.

Sie lernen, Ihre Starken zu erkennen, sie zu
loben und sich selbst aufmunternde Worte
zu geben, wenn Sie sie brauchen.

Monotasking. Widmen Sie ein paar
Stunden einem einzigen Ziel und
beobachten Sie, wie |hr Fortschritt und
Ihre Produktivitat zunehmen.

Visualisierung. Uben Sie sich darin, sich
selbst als eine vollendete Person
vorzustellen. Auf diese Weise
uberspringen Sie alle Zweifel und konnen
sich direkt in die Aufgabe stlrzen.



Bewertung
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Vielen Dank fur Ihre
Aufmerksamkeit!
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7 g Erasmus+ Programme Die Unterstlitzung der Europdischen Kommission fiir die Erstellung dieser Veroffentlichung stellt keine Billigung des
8 ket of the European Union Inhalts dar, welcher nur die Ansichten der Verfasser wiedergibt, und die Kommission kann nicht fir eine etwaige
Verwendung der darin enthaltenen Informationen haftbar gemacht werden.
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