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EDITORIAL

Durch die technologische Entwicklung in unserem Informationszeitalter verdoppelt sich
das Wissen unserer Menschheit ca. alle 12 Stunden. Gleichzeitig sinkt die Halbwertszeit
des Wissens dramatisch, z.B. ist die Halfte des Wissens aus einem Ingenieurstudium be-
reits nach 2 Jahren veraltet. Durch das sich schnell verandernde Fachwissen gilt es heute
also mehr denn je, vor allem auch personliche, soziale und Methodenkompetenzen zu
entwickeln. Doch wie kann das wirkungsvoll gelingen?

Die Corona-Pandemie hatte nicht nur Auswirkungen auf die Formen unserer Zusam-
menarbeit, sondern wirkte auch als Katalysator fur die Entwicklung und Etablierung neu-
er Lernformate. Das klassische alte Prasenz-Seminar mit Keks-Mischung hat an vielen
Stellen ausgedient, selbstorganisiertere und vor allem kollaborativere Formate halten
Einzug in die Unternehmen. Es geht darum voneinander und miteinander zu lernen und
Lernen als einen festen Bestandteil der gemeinsamen Unternehmenskultur zu etablie-
ren. So kann sich zukunftsfahige Lernkultur entwickeln.

Mit dieser Ausgabe unseres Energie durch Entwicklung MAGAZINs wollen wir lhnen ver-
schiedene Facetten zukunftsfahiger Lernkultur zeigen und unterschiedliche neue Lern-
formate vorstellen. Daruber hinaus freuen wir uns, Ihnen neben dem neuen Jahrgang
unserer Coaching-Ausbildung auch zwei weitere tolle Entwicklungs-Formate vorstellen
zu kénnen.

Viel Vergnuigen bei der Lekture winscht lhnen

Ondote forS
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01 LERNLUST ODER LERNFRUST?

Victoria Beckers

Um diese Fragen zu beant-
worten, sollten wir kurz auf
die vier Stufen des Lernens
eingehen. Bei den meisten Lernprozessen geht es
los bei Stufe 1, die unbewusste Inkompetenz oder
,Ich weill nicht, dass ich etwas nicht weily oder
kann“. Wenn Sie beispielsweise noch nie von On-
line-Lernplattformen gehort haben, kénnen Sie
gar nicht wissen, dass es so etwas Uberhaupt gibt.

DIE 4 STUFEN
DES LERNENS

Aber wenn Sie einmal davon gehdrt und damit
diesen blinden Fleck aufgedeckt haben, sind Sie
schon auf Stufe 2 angelangt, der bewussten In-
kompetenz oder ,Mir wird bewusst, dass ich etwas
nicht weils oder kann”,

Womdglich fangen Sie an, sich noch starker fur
Online-Lernplattformen zu interessieren und ver-
tiefen sich in das Thema, melden sich vielleicht
auf einer Lernplattform an und probieren es aus.
Nach den ersten erfolgreichen Lektionen und da-
mit einer Reihe von wiederholten Aktionen haben
Sie Stufe 3 erreicht, die bewusste Kompetenz: ,Ich
weil3, dass ich etwas kann”.

Und wenn Sie ausreichend viele Lektionen ab-
solviert haben, wenn sich eine Gewdhnung oder
Habitualisierung eingestellt hat und Sie die Lern-
plattform jetzt aus dem Effeff beherrschen, sind
Sie auf Stufe 4 angekommen mit der unbewussten
Kompetenz: ,Ich mache etwas ganz automatisch”.

LERNEN ALS VERKNUPFEN Diese Stufe der

VON SYNAPSEN unbewussten
Kompetenz er-

reichen wir durch die Plastizitat unseres Gehirns,
durch die Fahigkeit, zwischen Nervenzellen neue
Synapsen zu bilden. Bekanntlich gehen im Hirn-
stamm die Nervenreize ein und werden von dort
weitergeleitet zum Zwischenhirn, das wiederum
visuelle, akustische und motorische Signale zum
GroRhirn sendet.

Im Grol3hirn werden diese Signale in unterschied-
lichen Arealen verarbeitet. Beispielsweise liegen
grol3e Teile des Sprachzentrums im Frontallappen,
wahrend der Hippocampus fur das Lernen und das
Gedachtnis zustandig ist. Das Kleinhirn wiederum
koordiniert Bewegungsablaufe und automatisiert
diese bei entsprechend haufiger Wiederholung.
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Das Lernen neuer Informationen sowie die Auto-
matisierung funktioniert Uber Milliarden an Ner-
venzellen, die Uber Synapsen verbunden werden
und neuronale Netzwerke bilden - und diese Sy-
napsen zwischen den verschiedenen Arealen las-
sen sich ahnlich wie ein Muskel trainieren. Physio-
logisch betrachtet ist ein Lernprozess also nichts
anderes als die Neuerschaffung und Starkung der
synaptischen Verbindungen.

DAS MODELL DER Jeder Mensch ist als
Individuum einmalig -

4 LERNTYPEN und so verhélt es sich

auch mit unseren neuronalen Netzen im Gehirn.
Weil jedes Gehirn anders aufgebaut ist, andere
Synapsen gebildet hat, ,tickt” jedes Gehirn beim
Lernprozess anders. Je nach Art der Signallber-
tragung ist in der popularwissenschaftlichen Lern-
psychologie ein Modell mit vier verschiedenen
Lerntypen entwickelt worden.

Der visuelle Lerntyp:
sehen und verstehen

Beim visuellen Lerntyp kommt es vor allem auf
visuelle Signale an - entweder Informationen in
schriftlicher Sprache oder als grafische Informa-
tionen wie bei Schaubildern, Skizzen, Diagrammen
oder Filmen. Karteikarten sind ideal fur kleine In-
formationshappen wie Vokabeln oder Begriffsdefi-
nitionen, da die Informationen in kompakter Form
auf einen Blick zu erfassen sind.

Der auditive Lerntyp:
die Macht des gesprochenen Wortes

Far den auditiven Lerntyp sind Vortrage, Gespra-
che und Tonaufnahmen das Mittel der Wahl. Der
auditive Lerntyp kommt auch gut mit dem klassi-
schen Frontalunterricht zurecht. Hingegen fallt es
schwer, Uber das Lesen zu lernen. Hier hilft dann,
den Text laut vorzulesen, so wird in gewisser Weise
aus einem visuellen ein auditives Medium. Auditi-
ve Lerntypen lassen sich leicht durch Umgebungs-
gerausche ablenken, daher ist fur sie eine ruhige
Lernumgebung meist hilfreich.

Der motorische Lerntyp:
lernen durch Praxis

,Learning by doing” ware das Motto fur den moto-
rischen Lerntyp. Anfassen und ausprobieren, Din-
ge ergreifen und begreifen, passt gut bei diesem
Lerntyp. Falls es notwendig ist, Informationen bei-
spielsweise durch das Lesen aufzunehmen, so ist
eine hilfreiche Unterstitzung, sich beim Lesen zu
bewegen. Und dann: einfach mal machen!

Der kommunikative Lerntyp:
reden ist doch Gold

Beim kommunikativen Lerntyp kommt es beim
Lernen vor allem auf den Austausch mit anderen
an. Gesprdche, Diskussionsrunden und Lerngrup-
pen sind am geeignetsten, durch die Interaktion
mit anderen wird der Geist angeregt. Bei ,trocke-
nem” Lernstoff ist es am besten mit einem Part-
ner zu lernen, mit dem man sich Uber das Thema
austauschen kann. Wenn der Lernpartner zudem
schwierige Themen in eigenen Worten erklaren
kann, erhoht das den Lernerfolg meist deutlich.

WIE FUHRUNGSKRAFTE DIE
4 LERNTYPEN UNTERSTUTZEN KONNEN

FUR DEN VISUELLEN LERNTYP

+ Zeigen Sie Dinge und Sachverhalte - ob in Pra-
sentationen oder auf Boards wie Miro, auf Flip-
Charts oder Whiteboards, in Videos usw.

+ Wichtig fUr visuelle Lerntypen ist, zentrale Ergeb-
nisse schriftlich festzuhalten - in einem Meeting
durfen sich diese Lerntypen gern Notizen machen

FUR DEN AUDITIVEN LERNTYP

* Tragen Sie Sachverhalte mundlich vor - oder las-
sen Sie den auditiven Lerntyp wichtige Schrift-
stlicke zusammenfassend vorlesen

+ ebenso hilfreich sind Medien wie Podcasts oder
Blinkist

FUR DEN MOTORISCHEN LERNTYP
* Gesprache mit diesem Lerntyp fuhren Sie am
besten im Gehen (,Walk & Talk")



- wie beim visuellen Lernen hilft auch hier No-
tizen zu machen - wichtige Punkte bleiben
Uber die Motorik des Schreibens besser im
Gedachtnis

- ideal sind Lab-Runden oder Experimente -
und warum nicht mit kleinen Bausteinen
oder anderen Dingen aus der Legowelt ar-
beiten, um Sachverhalte mit einem Nachbau
zu verdeutlichen?

FUR DEN KOMMUNIKATIVEN LERNTYP
+ den Lernstoff im Austausch erklaren und er-
arbeiten

+ sich gegenseitig befragen und Erfahrungen
austauschen

+ als FUhrungskraft mit gutem Beispiel voran-
gehen und Gesprachsrunden in einer Art
Lern- oder Kreativraum anbieten

Victoria Beckers

Ob Sie Selbstlerner sind, in einer Gruppe lernen
oder ob Sie als Fuhrungskraft Ihr Team fUrs Ler-
nen gewinnen wollen: Wichtig ist, die verschiede-
nen Lerntypen im Lernprozess zu berucksichtigen
und Lerninhalte auf vielfdltige Weise, mit vielfalti-
gen Methoden anbieten. So lasst sich Lernfrust
nachhaltig in Lernlust verwandeln!

Der Artikel ist erstmals im Intranet der Deutsche WertpapierService Bank
AG erschienen.

VICTORIA
BECKERS

\d Transformation
s Entwickeln von
svolle Handlungs-
s Gespur als auch

in die Entwicklung
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02 L EBENSLANGES LERNEN FUR FUHRUNGS-
KRAFTE DURCH lernOS ETABLIEREN

Das Interview fluhrte Victoria Beckers

S ara, lernOS ist als offenes System fuirs Lernen ent-
wickelt worden. Was ist ein offenes Lernsystem?

lernOS ist ein von 2016 bis 2022 laufendes Projekt
der Cogneon-Academy. Der Name kommt von dem
Esperanto-Wort ,lernOS", was nichts anderes heil3t
als ,ich/wir werde/n lernen”. Durch die Schreibwei-
se von OS in GroBbuchstaben deutet es gleichzei-
tig auf eine Art Betriebssystem hin und schafft da-
mit eine AnknUpfung an die Digitalisierung und die
vernetzte Wissensgesellschaft. Es ist aber explizit
keine Software sondern eine Brainware.

lernOS bildet damit ein offenes System, um le-
benslanges Lernen zu verankern, zu institutiona-
lisieren und zu kultivieren - und das auf drei Ebe-
nen, namlich fur jeden Einzelnen, fur eine Gruppe
oder ein Team und schliel3lich auch auf der Ebene
einer Organisation. Damit férdert lernOS das Eta-
blieren einer (selbst-)lernenden Organisation. Ein
offenes System fur lebenslanges Lernen und die
lernende Organisation ist lernOS deshalb, da es
als Open Source und Community Projekt frei ver-
fUgbar und mitgestaltbar ist. So findet man online
eine Sammlung von offen verfugbaren Leitfaden,
die zuganglich, gestaltbar und entwickelbar sind.

Lebens/ang Lernen ist ja schon ldnger ein Buzzword
in der modernen Arbeitswelt. Viele Jahre lang wur-
de systematische Personalentwicklung in vielen, vor
allem mittelstdndischen Unternehmen stiefmutterlich
behandelt. Warum bekommt das Thema Lernen aus
Deiner Sicht nun wieder so grofse Bedeutung?

Die Halbwertszeit von Wissen ist in unserer mo-
dernen Arbeitswelt deutlich geringer geworden.
Gerade bei Tech- und IT-Themen ist das aktuelle
Wissen in kUrzester Zeit Uberholt.

Nun gehort zu den Merkmalen unseres Bildungs-
systems, dass ein strukturierter Bildungsmodus
Uber die Schulzeit hinweg vorhanden ist. Danach
bekommen junge Erwachsene noch strukturierte
Bildung fur den Berufsweg in Form einer Ausbil-
dung oder eines Studiums - und das war es dann
mit strukturierter Bildung fur den weiteren Le-
bensweg. Es gibtin Unternehmen zwar noch Schu-
lungen, aber das verlduft eher unstrukturiert und
punktuell. Fir Organisationen im 21. Jahrhundert
reicht es nicht aus, einen Mitarbeiter fUr ein oder
zwei Tage in ein Seminar zu schicken. Stattdessen
braucht es neue Wege, auch Uber digitalisiertes
und selbstorganisiertes Lernen - dass eine konti-
nuierliche Entwicklung ermdglicht.



Vor diesem Hintergrund brauchen wir alle ein
Mindset fur lebenslanges Lernen. In einer dynami-
schen digitalisierten Welt mussen wir kontinuier-
liches Lernen kultivieren. Diesen Ansatz verfolgt
lernOS. ,From cradle to grave” sollte Lernen als
fester Bestandteil im Leben verankert werden.
Kritische Erfolgsfaktoren sind dabei Durchhalte-
vermdgen und Entschlossenheit, um tatsachlich
dran zu bleiben. Und auch das klare Priorisieren
der eigenen Lernzeit, man muss die Zeit fest ein-
planen. Nicht zu vergessen ist natdrlich Lust auf
Neues und Neugierde, statt der Einstellung das
habe ich schon immer so gemacht.

\/\//e ist ein lernOS-Lernpfad aufgebaut?

Ein lernOS Lernpfad ist auf 13 Wochen ausgerich-
tet. Der Pfad startet mit einer Woche 0, um sich auf
die nachsten Wochen vorzubereiten. Je nachdem,
ob man den Lernpfad alleine, im Tandem, als Circle
in einer Gruppe von bis zu funf Personen durch-
lauft, kann man die Woche O zur gemeinsamen Ab-
stimmung von Kommunikations- und Dokumen-
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tationsplattformen abstimmen. lernOS enthalt
Elemente aus anderen Lern- und Arbeitsformen:
so besteht ein Lernpfad in lernOS aus Sprints von
13 Wochen, ahnlich wie man es aus Scrum kennt.
Wie bei OKR mit den objectives und key results
setztjeder sich Ziele und Uberpruft den Fortschritt
anhand der Zwischenergebnisse. Fur personliche
Ziele lasst sich auch das Canvas-Modell nutzen.
Boxenstopps und Retrospektiven bilden weitere
Elemente in einem Lernpfad. NatUrlich gibt es zu
den Lerninhalten wéchentliche Ubungen, die man
pro Woche durchlaufen sollte. Eine Ubung wird
Kata genannt. FUr das Absolvieren eines Lernpfads
ist mit einem Zeitaufwand von etwa zwei Stunden
pro Woche zu rechnen.

Zu welchen Themen gibt es Lernpfade?

Inzwischen lassen sich bereits ganz unterschied-
liche lernOS-Lernpfade auswahlen, z. B. zu Acht-
samkeit, Barcamps, Community Management,
Podcasting, Prozessmodellierung, Sketchnotes,
OKR, WOL, Getting things done, Diversity und



Inklusion. Diese Lernpfade lassen sich selbstor-
ganisiert oder auch gemeinsam in einer Gruppe
durchlaufen.

Als ein Open-Source-System besteht auch die
Moglichkeit, dass Unternehmen die Lernpfade als
Ressource verwenden, um sie fUr den eigenen Be-
darf zu verandern und anzupassen.

ie unterscheidet sich lernOS von Working Out
Loud (WOL)?

Auf den ersten Blick ahnelt lernOS dem selbst-
organisierten Lernen bei WOL (Working out Loud).
Wahrend der WOL-Circle ein 12-wochiges Pro-
gramm durchlduft, umfasst lernOS einen drei Mo-
nats Sprint von 13 Wochen (wobei es in der ers-
ten Woche noch nicht um Inhalte geht, sondern
zunachst um die Vorbereitung). Dabei ist lernOS
auf Ebene von Einzelpersonen, Teams und Orga-
nisationen angelegt, wahrend WOL fur Einzelper-
sonen nicht durchfuhrbar ist, hier braucht es eine
Gruppe. Und wahrend WOL nur die Methode WOL
umfasst, erlernt man beilernOS ganz unterschied-
liche Tools und Werkzeuge wie OKR, Getting things
done oder Sketchnoting. Die lernOS Toolbox be-
inhaltet viele bewahrte Methoden und Tools und
lehrt den guten Umgang mit Wissen.

Ein weiterer Unterschied zwischen WOL und ler-
nOS besteht darin, dass sich in einem WOL-Circle
jeder sein eigenes Ziel oder seine eigenen Schwer-
punkte setzt und die Gruppe auf Basis der Peer-
Coaching-Methode gegenseitig bei der Erreichung
des Ziels unterstitzt. Bei lernOS verfolgt zwar
jeder ein persdnliches Lernziel, allerdings erlernt
und erschliefSt sich die Gruppe gemeinsam die Me-
thode oder das Thema.

FUr Einsteiger ist WOL ideal geeignet, um Lernen in
Netzwerken, das Teilen von Wissen und die Vernet-
zung mit anderen Menschen grundsatzlich auszu-
probieren und kennenzulernen. lernOS ist ein klein
wenig komplexer und daher eher fur Lernende ge-
eignet, die bereits ein wenig Erfahrung mit dieser
selbstorganisierten Lernform mitbringen.

Wer baut die lernOS-Lernpfade eigentlich auf?

Als offenes Open-Source System gibt es bei lernOS
keine zentrale Instanz, die alle Lernpfade zu den
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verschiedenen Themen entwickelt und dann be-
reitstellt. Stattdessen werden die einzelnen Kurse
oder Lernpfade in diesem ,Betriebssystem fur Le-
benslanges Lernen und Lernende Organisationen”
(so die Entwickler von Cogneon) von der Commu-
nity entwickelt.

In einer Gruppe wird zunachst das gemeinsame
Ziel definiert. Hilfreich ist auch, mogliche Personas
fur die Zielgruppe zu entwickeln, um sich zu fokus-
sieren und am Ende fur die definierte Zielgruppe
einen echten Mehrwert bieten zu konnen. Erst
wenn diese Zielvorgaben festgelegt sind, werden
die Strukturen des Lernpfads erstellt - immer vor
der Hintergrundfrage ,wie kdnnte ich meine eige-
ne Lernreise strukturieren?’, ,wie kann ich mein
Lernen systematisieren?” und vor allem auch ,wie
kann eine Organisation zu einer lernenden Organi-
sation werden?”.

u bist aktives Mitglied des Entwickler-Teams fiir den
Lernpfad ,Leadership”. Was macht Ihr da genau?

Im vergangenen Jahr hat sich eine interdiziplinare
unternehmensubergreifende Gruppe Uber das
Corporate Learning Camp gefunden, die gemein-
sam einen Lernpfad zum Thema FUhrung entwi-
ckeln will. Die Zielgruppe des Lernpfads Leadership
sind vor allem fur FUhrungskrdfte unterschiedli-
cher Senioriats-Level. Ob angehende, junge Fuh-
rungskraft oder erfahrener Manager - Fuhrung
ist ein standiger Entwicklungsprozess, der durch
diesen Lernpfad begleitet werden soll. Der Lern-
pfad kann aber auch von Personen durchlaufen
werden, die FUhrungskrafte in ihrer Entwicklung
begleiten.

Ziel des Lernpfads ist, das Bewusstsein fur die
FUhrungsrolle zu scharfen und zu reflektieren. Ver-
schiedene Methoden auf Mindset-, Toolset- und
Skillset-Ebene unterstutzen dabei, an der eigenen
Haltung und den eigenen Fahigkeiten zu arbeiten.

Die Entwickler-Gruppe hatinzwischen nicht nur die
grobe Struktur des Lernpfads erarbeitet, sondern
auch die Katas fur die einzelnen Wochen entwi-
ckelt. Nun startet im Herbst die Pilotphase und ich
freue mich, dass auch Du, Victoria, als Test-Userin
dabei bist. Bis Anfang des nachsten Jahres soll die
Pilotphase beendet werden, der Lernpfad soll im
ersten Quartal 2022 mit der Version 1.0 live gehen.



Victoria wird auf dem Energie durch Entwicklung
Blog von lhren Erfahrungen aus der Pilotphase
berichten!

Warum ist lernOS fur Fiihrungskrdfte interessant?

Der lernOS Leitfaden fur FUhrungskrafte bietet
eine Lernerfahrung auf zwei Ebenen. Zum einen
bietet der Lernpfad ein Umfeld, um die eigene per-
sonliche Entwicklung in der Rolle als Fihrungskraft
stetig zu reflektieren und zu festigen. Der Refle-
xionsprozess wird begleitet durch eine Peer-Coa-
ching Erfahrung im Rahmen des Circles und bietet
Raum fUr kontinuierliches Wachstum innerhalb
der eigenen Rolle.

Zum anderen sollten auch Fuhrungskrafte selbst-
organisiertes Lernen kennenlernen, verstehen
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und als Vorbild vorangehen. Durch das eigene
Durchlaufen und Erleben eines Lernpfades kon-
nen sie auch ihre Teammitglieder in ihrer Entwick-
lung beim selbstorganisierten Lernen unterstut-
zen und fUr neue Formen des Lernens werben.

Und zum Schluss noch eine Frage: Welche Vor-
teile bringt lernQS fur Fuhrungskrdéfte aber auch
insgesamt?

Aufindividueller Ebene hilft lernOS kurzfristig pro-
duktiv und fokussiert zu arbeiten und dabei zeit-
gemalie Methoden und Werkzeuge zu nutzen.
Gleichzeitig fordert es das Lernen in Netzwerken.
Langfristig erreicht man mehr Sicherheit in seinem
Beruf und erlebt das Gefuhl von Selbstwirksam-
keit und Selbstverwirklichung. Es unterstltzt den
Aufbau von personlichen Netzwerken, die wiede-
rum zur eigenen Entwicklung und dem eigenen
Fortkommen beitragen. Der deutliche Produktivi-
tatsgewinn durch den einfachen Wissens- und Er-
fahrungstransfer ist enorm.
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ENERGIE DURCH ENTWICKLUNG
COACHING AUSBILDUNG #EDECOACH22

e entschieden, unsere Ausbildung in zwei Abschnitte zu gliedern:

Ich als Mensch - 4 , , , , o ,
Business-Coaching Ausbildungen gibt es viele und natdirlich haben wir

selbst auch schon zahlreiche Ausbildungen, Seminare und Zertifizierun-
gen durchlaufen und abgeschlossen. Was uns meist dabei fehlte, war der
intensive Blick auf den Coach selbst, dessen Selbstreflexion und Reifung und die Beachtung der besonderen
Situation, wenn das Coaching aus internen Rollen im Unternehmen heraus stattfindet, sei es als Fiihrungs-

Ich als Coach

kraft, Personaler’in oder Projektmanager’in.

Diese besonderen Rollen finden in den meisten Ausbildungen keine oder nur wenig Beachtung. Dabei zeigt uns
unsere jahrzehntelange Erfahrung im Bereich des Business-Coachings ftr Fuhrungskrdfte, Teams und Unter-
nehmen, dass es fur erfolgreiche, zukunftsfchige Fuhrung essentiell wichtig ist, eine gute Kenntnis von sich selbst
zu haben. Denn nur, wenn man sich seiner selbst bewusst ist, gelingt es, die Themen des Coachees von den
eigenen zu unterscheiden und abzugrenzen und so die Basis fir wirklich erfolgreiches Coaching zu schaffen.

Aus den genannten Grinden haben wir uns dazu

+ Im Mittelpunkt des ersten Ausbildungsteils werden Sie als Mensch, in ihrer Rolle als Coach stehen.

+ Im zweiten Ausbildungsteil widmen wir uns dann den Grundlagen, Formen und Anwendungsfeldern des
Coachings, hilfreichen Tools und Methoden sowie der Kommunikation und den Prozessen.

Begleitet wird die Ausbildung durch die konkrete Fallarbeit und einem intensiven Mentor-Coaching mit
einem unserer Coaches.

Die Ausbildung auf einen Blick

+ Fokus auf FUhrungskrafte, Personaleriinnen und Projektmanagerinnen in ihrer internen Rolle als Coach
+ ausfuhrliches Vorgesprach
+ Kick-Off Abend zum Kennenlernen der anderen Teilnehmeriinnen und der Coaches

+ 12 zweitagige Module zwischen Mai 2022 und Mai 2023
(online per Zoom und vereinzelt auch in Prasenz in Dusseldorf)

* Begleitendes Mentor-Coaching
* Durchfihrung eines Praxisfall-Coachings

+ Kontinuierliche Reflexion in kleinen Peer-Groups und durch regelmallige Reflexions-Impulse

+ Abschlussprifung und Zertifizierung durch Energie durch Entwicklung. Die Ausbildung ist nach den
Standards der International Coaching Association akkreditiert. Eine gleichzeitige Zertifizierung durch
die International Coaching Association (ICA) im Rahmen der Abschlussprufung ist moglich.

12



https://energie-durch-entwicklung.com/coaching-ausbildung/

Termine

et [CH ALS MENSCH

Modul 1 | 06./07.05.2022 | Sich selbst kennenlernen

Modul 2 | 10./11.06.2022 | Arbeiten mit Glaubenssatzen

Modul 3 | 19./20.08.2022 | Achtsamkeit und Selbst-Bewusst-Sein

Modul 4 | 16./17.09.2022 | Wahrnehmung, Kommunikation und Beziehungsgestaltung
Mentor Coaching | individuelle Terminvereinbarung

Praxisfall Coaching | individuelle Terminvereinbarung

ez |CH ALS COACH

Modul 1 | 21./22.10.2022 | Die Grundzlge des Coaching

Modul 2 | 18./19.11.2022 | Kommunikation im Coaching

Modul 3 | 16./17.12.2022 | Die psychologischen Aspekte im Coaching
Modul 4 | 20./21.01.2023 | Der Coachingprozess und meine Rolle als Coach
Modul 5 | 17./18.02.2023 | Das systemische-ganzheitliche Coaching

Modul 6 | 17./18.03.2023 | Formen und Methoden im Coaching

Modul 7 | 21./22.04.2023 | Fallarbeiten und Marketing

Modul 8 | 12./13.05.2023 | Prufung und Zertifizierung

Kostenlose Informationsveranstaltung

In unserer kostenlosen Informationsveranstaltung kdnnen Sie nicht nur unser gesamtes Ausbildungs-Team
kennenlernen, sondern erfahren auch Detail-Informationen zum gesamten Ausbildungskonzept und den
einzelnen Modulen. DarUber hinaus bleibt ausreichend Platz fUr Ihre Fragen. Die Informationsveranstaltung
findet in Form eines Zoom-Meetings an folgenden Terminen statt.

Montag, den 8. November 2021 | Montag, den 6. Dezember 2021 | Montag, den 17. Januar 2022

Montag, den 21. Februar 2022 | Dienstag, den 5. April 2022 | Montag, den 2. Mai 2022
jeweils von 18.00 bis 19.00 Uhr. Wahlen Sie einfach den fur Sie passenden Termin aus und melden sich
kostenlos an. Wir freuen uns auf Sie!

Alle Informationen sowie die Anmelde-Formulare finden Sie auf unserer Webseite unter www.energie-
durch-entwicklung.com/coaching-ausbildung oder per E-Mail unter info@energie-durch-entwicklung.com

Early Bird-Preise

Ihr Commitment fir die Stdrkung lhrer Fiihrungskompetenz lohnt sich!

Bei Anmeldung bis zum 30.11.2021 gewahren wir einen Super Early-Bird Preis von 6.600,- Euro/ Teilnehmer’in (zzgl. MwsSt.)
Bei Anmeldung bis zum 31.01.2022 gewahren wir einen Early Bird-Preis von 6.999,- Euro/ Teilnehmer’in (zzgl. MwsSt.)

Bei Anmeldung bis zum 01.05.2022 betragt der Reguldre Preis 7.500,- Euro/ Teilnehmer*in (zzgl. MwSt.)
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03 CHANGE-PROZESSE ALS LERNABENTEUER?

Das Change Management auf neuen Wegen

Victoria Beckers

erdnderungen planen, behutsam begleiten und hin und wieder auch verstdrkend vorantreiben - im
Change Management geht es immer wieder darum, neue Wege zu gehen und die Mitstreiter dabei mit-
zunehmen. Nicht immer eine leichte Aufgabe. Ein Wechsel der Sichtweise kann diese Aufgabe erleichtern.

Ob es um eine Reorganisation oder um Prozess-
optimierung geht, ob die EinfUhrung einer neuen
Software oder Mergers & Acquisitions zu bewadlti-
gen sind oder ob es um eine strategische Neuaus-
richtung geht: immer steht die Aufgabe im Raum,
die beteiligten Menschen zu einem veranderten
Denken und Handeln, zu veranderten Einsichten
und Ansichten zu fuhren.

Wenn sich etwas verandern, wenn etwas ganz an-
ders werden soll, betrachten viele Mitarbeitende
in einem Unternehmen diese Veranderung oft
mit viel Sorge und Unsicherheit. Womaoglich wird
der Veranderungsprozess als Muhsal oder sogar
als Risiko und Gefahr empfunden, was haufig zu
Angsten und Widerstanden fuhrt.

Change-Prozesse als
Lern-Prozesse betrachten

Diese Angste und Widerstande erschweren die
Aufgaben des Change Managements. Dabei kdnn-
te es im Grunde so einfach sein - wenn wir den
Change-Prozess mit einem fruhen Lern-Prozess
vergleichen.

Wer heute ein Blatt Papier mit Notizen fullt, denkt
gar nicht mehr daran, wie er das Schreiben in der
Schule erlernt hat. Aber wer sich zurlckerinnert,
der weil3, dass nicht gleich von Anfang an die gan-
zen Buchstaben aufs Papier kommen, sondern
erst einmal wird getbt mit Kringeln, Auf- und Ab-

schwulngen. Erst wenn das gut klappt, geht es dar-
an, Buchstaben auszumalen.

Auch die ersten Worter werden spielerisch erlernt,
mit Schuttelwdrtern, Reimspielen, Anagrammen und
allem, was sonst noch spannend und spal3ig ist. Den
meisten Kindern macht das Lernen - zumindest in
den ersten Schuljahren - sehr viel Freude.

Change-Prozesse in ein
Lernabenteuer verwandeln

Neue Dinge erlernen macht keinen Spal3, wenn zu
beflrchten ist, dass Fehler passieren, die bestraft
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werden - oder die womdglich die weitere Karriere
beschadigen kénnten. Im ersten Schritt ware da-
her wichtig, eine konstruktive Fehlerkultur in den
Vordergrund zu stellen. Ab sofort ist Fehler ma-
chen erlaubt!

Bereits eine solche Haltung wirkt auf den Lernpro-
zess entkrampfend. Wichtig ist auch, neues Wis-
sen nicht als Zusatzwissen ,on top” aufzusetzen,
sondern im Gegenzug auch Ballast Uber Bord zu
werfen. SchlieBlich geht es nicht nur um neues
Wissen, sondern auch darum, Wissen zu ,entrim-
peln”, nicht mehr bendtigtes Wissen auszusortie-
ren und ,zu verlernen’, alte Muster loszulassen.
Mit weniger Ballast segelt es sich leichter durch die
Ozeane des beruflichen Wissens.

Auf spielerische Weise lassen sich neue Organisa-
tionsformen oder neue Formen der Zusammenar-
beit viel besser kennenlernen. Mit einer neuen Sicht
auf den Change-Prozess konnen Sie frische Expe-
ditionen und Experimente starten, bei denen sich
durch Versuch und Irrtum (auch bekannt als trial
& error) durchaus spannende und horizonterwei-
ternde Erfahrungen entwickeln. Unter diesem spie-
lerischen Lernaspekt lassen sich Change-Prozesse
sehr viel unbeschwerter und lustvoller gestalten.

Change lerntypengerecht aufbereiten

Wichtig dabei: in diesem Lernabenteuer gibt es
kein ,One size fits all"l Jeder Mensch ist anders
gepragt, jedes Gehirn ist anders aufgebaut. Vor
diesem Hintergrund hat die popularwissenschaft-

liche Lernpsychologie ein Modell entwickelt, das
vier verschiedene Lerntypen unterscheidet. Und
diese sollten von der Change Kommunikation fur
die Lernabenteuerreise an Bord geholt werden:

Fur visuelle Lerntypen sind Grafiken und Schau-
bilder das Mittel der Wahl. Der auditive Typ lasst
sich eher Uber Vortrage und Town Hall Meetings
erreichen.

FUr den haptischen Typen ist es leichter, wenn er
Veranderungen ,begreifen” kann - hier bieten sich
Workshops an, in denen Sachverhalte durch Ge-
genstande symbolhaft dargestellt werden.

Und fur den kommunikativen Lerntyp passen Ver-
anstaltungen mit Austausch - vielleicht ein Town
Hall Meeting, wo am Ende Uber Fragen und Ant-
worten wichtige Punkte geklart werden, vielleicht
auch ein Workshop mit haptischem Lernern, wo
gleichzeitig Gegenstande aufgebaut oder aufge-
stellt werden, wahrend im Austausch die Erklarung
dazu entwickelt wird.

Mehr Early Adopter und weniger Laggards

Viele Change-Prozesse dahneln der Gaul¥'schen
Normalverteilungskurve mit wenigen Early Adop-
tern, einer grolBen Mehrheit an Followern und ei-
nigen zaudernden Laggards. Wie ware es mit einer
Wette? Wir sind Uberzeugt, mit einem Change-
Prozess als Lernreise werden Mitarbeiter und
FUhrungskrafte spiren, ein Change-Prozess kann
richtig lohnenswert sein!




04 WARUM RESILIENZ EIN SCHLUSSELASPEKT
IN DER LERNKULTUR VON MORGEN [ST

Gina Kaulen

Damit das Konzept ,zukunftsfahige Lernkultur”
nicht nur auf dem Papier schick aussieht, werden
wir die Bedeutung von Resilienz naher unter die
Lupe nehmen. Somit erschaffen wir ein tieferes
Verstandnis von der Rolle der Resilienz im Kontext
einer zukunftsfahigen Lernkultur.

Die Bedeutung von Resilienz

Resilienz stammt von dem lateinischen Wort
“resiliere” ab und bedeutet so viel wie: “abprallen”,
“zurlckspringen”. In der Physik reprasentiert Re-
silienz die Eigenschaft eines Korpers, nach einer
Verformung wieder in seinen ursprunglichen
Zustand zurtickzukehren. In der Psychologie be-
deutet dies Ubersetzt: Resilienz ist die psychische
Widerstandsfahigkeit eines Menschen, Krisen
ohne nachhaltige Folgen zu Uberwinden. Die
zugehorige Erfolgsformel setzt sich aus zwei Eck-
pfeilern zusammen:
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1. Ich verfuge tber und habe Zugriff auf meine
personlichen Ressourcen wie Motivation, Hoffnung
und Optimismus.

2. Ich verftige tiber soziale Ressourcen wie starke Fa-
milienbande, gute Freunde oder vertraute Arbeits-
kollegen. Ich nutze dieses Netzwerk aktiv, indem ich,
Je nach Situation, anderen Unterstitzung biete oder
selbst um Unterstdtzung bitte.

Resilienz steht fur die Kunst, Krisen nicht aus dem
Blickwinkel der Defizitorientierung zu betrach-
ten, sondern stattdessen als Entwicklungschance
wahrzunehmen. Da in vielen Unternehmen eine
Kultur vorherrscht, die Fehler mit Niederlage und
Scham gleichsetzt, kann es besonders heraus-
fordernd sein, diesen Perspektivwechsel vorzu-
nehmen. Ganz nach dem Motto: “What doesn't kill
you, makes you stronger.” Es braucht jedoch nicht
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immer gleich einen Ruckschlag, um Resilienzver-
maogen zu trainieren. Hart erarbeitete positive Er-
lebnisse, wie das Erreichen von hochgesteckten
Jahreszielen ihres Unternehmens, die erfolgrei-
che Umsetzung eines internen Change Prozesses
etc. kdnnen gleichermallen als Resilienztraining
dienen. Eine weitere gute Nachricht lautet: Jeder
Mensch, und somit auch jedes Unternehmen,
kann Resilienz erlernen.

Resilienz ist wie ein Muskel - je mehr Aufmerksam-

keit wir ihm durch kontinuierliches Training schen-
ken, desto starker und widerstandsfahiger wird er.

Die 7 Saulen der Resilienz

AKZEPTANZ
LOSUNGS-
ORIENTIERUNG
OPFERROLLE
VERLASSEN
BEWUSSTSEIN
NETZWERK-
ORIENTIERUNG
ZUKUNFTS-
PLANUNG
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=
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VERANTWORTUNGS-

tig. Dabei ist Optimismus nicht zu verwechseln mit
Naivitat. Ein positiver Spirit sollte demnach fester
Bestandteil von Teammeetings sein, in denen her-
ausfordernde Themen besprochen werden.

2. Akzeptanz. Es kann sich nichts verbessern, so-
lange wir Probleme entweder kleinreden oder de-
ren Existenz schlichtweg nicht wahrhaben wollen.
Probleme sorgen zunachst immer fur Unruhe. Je
nachdem, wie gut es um die Kultur eines Unter-
nehmens bestellt ist, variiert jedoch das Level an
Unruhe. Akzeptanz kreiert Ruhe, die wir brauchen,
um den nachsten Schritt zu gehen.

3. Lésungsorientierung und mentale Agilitat.
Akzeptanz eroffnet den Raum fir die Erarbeitung
von Losungen. Haben wir den ausgepragten Wil-
len, immer weiter zu lernen und die Reaktion auf
die sich standig wechselnden Rahmenbedingun-
gen als Erfolgstraining zu betrachten, Unsicherhei-
ten und Komplexitat als Freunde und nicht Feinde
wahrzunehmen? Eine Unternehmenskultur, die
sich durch Vertrauen und Verletzlichkeit auszeich-
net, hat hier schon einen grol3en Vorteil. Denn In-
novationen, kreative Losungen und Veranderun-
gen konnen nur auf dieser Grundlage entstehen.

4. Opferrolle verlassen. “Es musste ja so kom-
men. Wir hatten alles so weiterlaufen lassen sollen
wie zuvor. Wie soll es jetzt nur weitergehen?” Sich
als Opfer einer Situation zu sehen, sei es person-
lich oder im unternehmerischen Kollektiv, wirkt lah-

Aber wo anfangen? Wie kann sich Resilienz seinen
Weg durch die Tdren der Unternehmen bahnen,
denen eine zukunftsfahige Lernkultur am Herzen
liegt? Es gibt 7 Saulen, welche, wenn allesamt stabil
stehend, einen resilienten Menschen abbilden:

mend und verhindert, gleichermal3en wie fehlende
Akzeptanz, in den Losungsmodus zu switchen.

5. Verantwortungsbewusstsein. Was erfordert
das? Ehrlich differenzieren. Was liegt im Verant-

1. Optimismus als Grundhaltung. Schafft es ein
Unternehmen, eine Kultur zu entwickeln, in der
Ruckschlage als temporar betrachtet werden? Die
feste Uberzeugung, dass Niederlagen punktuell
zu betrachten sind und bessere Zeiten bevor-
stehen, ist hierbei essenziell. Auch die Fahigkeit,
in vermeintlich schwierigen Situationen stets die
positiven Aspekte im Auge zu behalten, ist wich-

wortungsbereich von uns als Unternehmen und
jedem einzelnen und was konnten wir nicht be-
einflussen? Ohne diese Erkenntnis kdnnen keine
effektiven Losungsansatze entstehen. Dabei ist
Vorsicht geboten vor gegenseitigen Schuldzuwei-
sungen unter Kollegen. Finden wir starke Teams
vor, die sich nicht als lose Gruppierung von Einzel-
kampfern betrachten, ist ein groBer Schritt bereits
gegangen.



6. Netzwerkorientierung. Wie einleitend bereits
erwahnt, sind es sowohl die personlichen als auch
die sozialen Ressourcen, die die ldentitat eines
resilienten Menschen auszeichnen. Im betriebli-

Betrachten wir diese sieben Sadulen, wird eines
klar: Zukunftsfahiges Lernen und Resilienz sind
miteinander verwoben. Unternehmen, die dies
fordern, werden von einem langfristigen unter-

chen Kontext zielt dies vor allem auf ein gesundes
Arbeitsklima ab. Findet ein kollegialer Austausch
statt, der Uber den obligatorischen Smalltalk hin-
aus geht? Kann ich mich einem Kollegen oder mei-
nem Chef anvertrauen? Auch wenn wir nicht alle
Kollegen gleichermalRen mogen mussen - Bezie-
hungen am Arbeitsplatz helfen uns dabei, wider-
standsfahiger zu sein.

nehmerischen Erfolg profitieren.

ZWISCHEN REIZ UND
REAKTION LIEGT EIN RAUM.
IN DIESEM RAUM LIEGT
UNSERE MACHT ZUR WAHL
UNSERER REAKTION,

IN- UNSERER REAKTION
LIEGEN UNSERE
ENTWICKLUNG UND
UNSERE FREIHEIT.

7. Der Nordstern am Horizont, die Zukunftspla-
nung. Unabhangig vom Status quo, sollten wir
immer in der Lage sein, an unserer Vision festzu-
halten. Doch die Vision allein reicht nicht aus. Ma-
chen wir als Unternehmen unsere Vision messbar,
z.B. anhand von OKRs? Ohne messbare Ziele wird
es schwierig, eine Vision aufrechtzuerhalten. Dazu
gehort auch die regelmaliige Reflexion: Sind wir
auf dem richtigen Weg? Was fehlt uns noch, um die
Lucke zwischen IST und SOLL zu schliel3en? Mus-
sen wir nachjustieren?

Viktor Frankl

GINA
KAULEN

Gina Kaulen ist Expertin fur zukunftsfahige Unternehmensentwicklung bei Energie durch Entwicklung.

Mit viel Empathie, treffsicheren Fragen und Intuition begleitet sie Menschen und Unternehmen auf
ihrem Weg zum Ziel. Nach mehrjahriger Tatigkeit als Projektmanagerin in der Broadcast-IT Branche ent-

schloss sie sich fur einen Kurswechsel, bei dem der Mensch im Fokus steht.

Sie ist geprufte systemische Coach & Change Managerin und Mediatorin am INeKO Institut der Uni Kéln
und hat sich u.a. auf die Themen Resilienz und Effektivitat spezialisiert. Mit Tatkraft und Strategie stellt

sie sich leidenschaftlich gerne immer wieder neuen Projekten und Herausforderungen. Seit Mai dieses

Jahrs ist sie Teil des Teams von Energie durch Entwicklung.
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,NEXT LEVEL LEADERSHIP" INTRO CLASS

Besonders in so stark von Entwicklung und Verénderung geprégten Zeiten, braucht es handlungsféhige,
resiliente Fuhrungskrdfte, die ihren Teams Orientierung geben. Daher haben wir fir Sie die

,Next Level Leadership” Intro Class
Warum Widerstandsféhigkeit zu mehr Erfolg fuhrt

entwickelt, um Sie und lhre FUhrungskompetenz zu stdrken. Resilienz ist die Fdhigkeit, mit Druck und
Krisen so umzugehen, dass man gesund bleibt oder sogar gestdrkt aus ihnen hervor geht. Dem liegt die
Fdhigkeit zugrunde, sich selber gut zu fuhren, d.h.

« eine gute Selbstwahrnehmung zu haben
« Selbstverantwortung zu (bernehmen
* passende Selbstmanagement - Strategien zu kennen und umzusetzen

Exzellente und effektive Selbstflihrung ist eine zentrale Fihrungskompetenz, die zukUnftig immer mehr an
Bedeutung gewinnen wird. Denn Resilienz steht auch fur Krisenfestigkeit, eine wichtige Kompetenz, um sich
selbst und andere erfolgreich in die Zukunft zu fuhren.

FUhrungskrafte von morgen sind solche, die sogar angesichts von Krisen, Unwagbarkeiten, Ambiguitat und
Volatilitat die Fahigkeit besitzen, sich selbst zu fuhren und so auch ihren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern

eine sichere Orientierung zu bieten.

Dabei ist Resilienz wie ein Muskel: es geht darum, die eigene Widerstandsfahigkeit zu trainieren. Das ge-
schieht durch gezielten Einsatz von Selbstmanagement-Strategien und Vermeidung schddlichen Verhaltens.

Sie mdchten mehr zum Thema Resilienz erfahren? Dann laden wir Sie herzlich zu unserer kostenlosen ,Next
Level Leadership” Intro Class via Zoom ein.

Erkenntnisse, die Sie durch Ihre Teilnahme gewinnen

* Verstehen Sie, warum das Thema fur Next Level Leadership so relevant ist
* Gewinnen Sie Klarheit dartber, welche Aspekte zu Resilienz gehdren und wie sie Resilienz trainieren kdnnen

+ Erkennen Sie, wie eine gute Selbstfuhrung mit guter Teamfuhrung zusammenhangt - Nur wenn ich mich
selbst gut fUhren kann, kann ich auch andere gut fuhren

+ Erhalten Sie konkrete Ideen & praktische Tipps, wie die eigene Resilienz entwickelt und gestarkt werden kann
Mehr zum Thema Resilienz erfahren Sie auch in unserer letzten Ausgabe des Energie durch Entwicklung
MAGAZINs zum Thema Zukunftsfahiges Coaching. Hier hat Petra Basler in ihrem Artikel ,Resilienz - Krisen-

festin stUrmischen Zeiten” bereits erste Tipps und Tricks verraten, wie Sie Ihre Resilienz und die Ihres Teams
trainieren kdnnen.
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Termine

Wir bieten diesen Workshop an zwei Terminen jeweils via Zoom an:

24.11.2021 von 18.00 - 19.00 Uhr oder
30.11.2021 von 12.30 - 13.30 Uhr

Seien Sie unser Gast - Ihre Teilnahme ist kostenlos.

Ihre Referentin

GINA
KAULEN

EXPERTIN FUR PERSONLICHE ENTWICKLUNG &
ZUKUNFTSFAHIGE ZUSAMMENARBEIT

Als Expertin fUr personliche Entwicklung begleite ich mit viel Empathie, gezielten Nachfragen und voller
Aufmerksamkeit die Menschen auf ihrem Weg zum Ziel. Ich bin davon Uberzeugt, dass Offenheit und eine
transparente Kommunikation wesentlich zu einer wertschatzenden und erfolgreichen Teamkultur beitra-
gen. DafUr bediene ich mich gerne an meinem Werkzeugkoffer, den ich als systemische Coach & Mediatorin
stets griffbereit habe.

Ihre Referentin

PETRA
BASLER

EXPERTIN FUR FUHRUNG, VERANDERUNGSMANAGEMENT,
RESILIENZ UND PERSONLICHE ENTWICKLUNG

Als Professional Certified Coach der International Coach Federation und Ex-Bankerin hat sie in mehr als 30
Jahren umfangreiche Berufserfahrungen gesammelt, die heute das Fundament ihrer Coachingarbeit bilden.
Seit 2001 ist sie als Coach und Beraterin auf die Bereiche FUhrung, Veranderungsmanagement, Resilienz
und personliche Entwicklung spezialisiert. Als Expertin sowohl fur Einzel- als auch fur Teamcoaching hat sie
mehrere Jahre das Vorstandsteam des ICF Coachingverbandes begleitet.

Sie unterstutzt Fuhrungskrafte dabei, ihre personlichen Ziele zu erreichen. Um taglich Top-Ergebnisse lie-
fern zu kdnnen, missen Menschen in diesen Positionen in der Lage sein, permanent Bestleistungen abzuru-
fen. Diese Herausforderungen sind nur dann kontinuierlich zu leisten, wenn sie inre Fihrungspersonlichkeit
und Managementkompetenzen in einem sehr hohen Mal3 entwickelt haben, so dass dadurch groBtmogliche
Wirkung erzeugt werden kann.

Alle Informationen sowie die Anmelde-Formulare finden Sie auf unserer Webseite unter www.energie-
durch-entwicklung.com/coaching-ausbildung oder per E-Mail unter info@energie-durch-entwicklung.com
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05 NEUE LERNKULTUR ENTWICKELN

Victoria Beckers

NEUE TOOLS Ein Aspekt sind die
Tools und Werkzeuge:
UND WERKZEUGE Naturlich sind darun-
ter vertraute Medien wie Bucher, Zeitungen und
Zeitschriften. Auch ist die Moglichkeit in Team-
Meetings, Blogs und Foren oder Uber Videos zu
lernen nicht mehr ganz neu und zum Beispiel auf
YouTube schon langer zum Alltag geworden.

Aber es finden sich inzwischen auch ganz innova-
tive Tools wie Barcamps, Brown Bags, Ted Talks,
Experimente und Retrospektiven. Und schlief3lich
geht es auch um neue Lernplattformen und Netz-
werke.

NEUE Die neuen Formate
brauchen auch neue
METHODEN Methoden. Im be-
ruflichen Alltag ist eine On-demand-Verfugbar-
keit wichtig und der Lernprozess sollte interaktiv
gestaltet sein. Eine agile Herangehensweise er-
leichtert vieles, aber vor allem ist wichtig, dass die
Lernenden freiwillig und nach individuellen Inter-
essen und Wissenslucken vorgehen kénnen.

Seit Corona ist auch klar, dass das Lernen in Zu-
kunft deutlich digitaler wird - und auch noch star-
ker selbstorganisiert.
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EINE NEUE Besonders  bedeut-

sam fur die neue Lern-

HALTUNG kultur ist die Haltung,

mit der wir uns auf diese Lernkultur einlassen soll-

ten. Fruher galt es, in der Schule und in der Aus-

bildung oder im Studium zu lernen und das reichte
dann fUr die meisten.

Mit der Zeit der Computerisierung war es damit
vorbei. Inzwischen heildt es lebenslang lernen,
voneinander und miteinander lernen, das Arbei-
ten und das Lernen miteinander zu verbinden.
Auch die Haltung, Wissen zu teilen statt Wissen zu
horten, gehort zu dieser Lernkultur dazu - denn
immer wieder Neues zu lernen ist ein zentraler
Erfolgsfaktor geworden fUr eine Organisation und
fur den Einzelnen.

WARUM UBERHAUPT FUr die. Zukunfts:
fahigkeit einer Or-

NEUES LERNEN? ganisation spielt die

Verflugbarkeit fachgerecht qualifizierter Mitarbeiter
und damit deren Employability eine zentrale Rolle
- und die Voraussetzung daflr ist die personliche,
fachliche und methodische Weiterentwicklung je-
der und jedes Einzelnen.

Eine zukunftsfahige Lernkultur macht Wissen
sichtbar, schafft Transparenz und eine bereichs-
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Ubergreifende Zusammenarbeit und fordert vor
allem auch den Know-How-Transfer untereinan-
der. Eine zukunftsfahige Lernkultur unterstitzt zu-
gleich auch die Entwicklung einer motivationsfor-
dernden und leistungsorientierten Fihrungs- und
Unternehmenskultur.

DIE RICHTIGEN Fur den Erfolg ist
wichtig, dass Ler-

RAHMENBEDINGUNGEN ; »
nen ein positives

und freudvolles Erlebnis wird, intrinsisch motiviert
durch Neugier. Aber wie lasst sich das erreichen?

Es gilt, die richtigen Rahmenbedingungen zu
schaffen flr eine zukunftsfahige Lernkultur und
das gleich auf mehreren Ebenen:

- die technische Ebene mit den grundlegenden
technischen Voraussetzungen

+ auf FUhrungsebene den notigen Freiraum schaffen
- die Ebene der Selbstorganisation starken

« auf kultureller Ebene eine Lernkultur férdern

Diese Rahmenbedingungen sind in einem agilen
und iterativen Prozess zu schaffen, in dem Fuh-
rungskrafte nicht mit ,Push”-Methoden, sondern
mit einer ,Pull*-Strategie ihre Mitarbeitenden an
Bord holen.

Eine zukunftsfahige Lernkultur ist als ein Frame-
work zu verstehen, das die personliche Haltung
und Einstellung des Einzelnen ebenso bertcksich-
tigt wie die mannigfaltigen Themen sowie die un-
terschiedlichen Methoden und Vorgehensweisen.

Fur die Entwicklung einer zukunftsfahigen Lernkul-
tur braucht es:

1. ZIELE

Allen im Unternehmen muss klar und verstandlich
sein, warum Lernen wichtig ist, was die Organisa-
tion damit erreichen will - und was das Ziel fur je-
den Einzelnen ist.

2. KULTUR
Die Unternehmenskultur muss bereit und offen
sein fur ,Neues Lernen”. Das bedeutet: Weniger

23

Kontrolle, dafUr mehr Ermutigung und Transpa-
renz. Es bedeutet zudem: Bereit sein aus Fehlern
zu lernen und einen offenen, konstruktiven Um-
gang mit Fehlern pflegen.

3. FUHRUNG

Eine zentrale Aufgabe von Fihrung ist die Ermuti-
gung, Forderung und Mativation von Mitarbeitern
zum Lernen: Einerseits indem die FlUhrung das
Lernen selbst vorlebt und mit dem eigenen Lern-
prozess transparent umgeht. Andererseits indem
sie Lernen als Selbstverstandlichkeit im Team be-
sprechbar macht und Freiraum gibt fur das Lernen
und die Entwicklung. Lernen muss explizit erlaubt
sein!

4. TECHNIK UND INFRASTRUKTUR

Die technischen Voraussetzungen fur ,Neues
Lernen” und fur das Teilen von Wissen und Er-
fahrungen mussen geschaffen sein. Neben einer
Lernplattform braucht es auch eine Kollaborati-
onsplattform zum Austausch und zur Vernetzung,
zum Beispiel Uber Zoom, Teams, Slack, Mattermost
etc. Gleichzeitig brauchen alle Mitarbeitenden die
notwendige Medienkompetenz, um mit der Lern-
bzw. Kollaborationsplattform gut umgehen zu kon-
nen.

5. INSPIRATION

Ob intern unter Kollegen oder extern: Inspiratio-
nen, auch abseits der Kerntatigkeit, férdern die
Kreativitat und die Innovationsfahigkeit, die Freu-
de an Neuem und am Lernen.

6. PERSONLICHE LERNKOMPETENZEN

Eigene Lernziele in Lerninhalte zu Ubersetzen und
den Lernprozess zeitlich und raumlich eigenstan-
dig und individuell zu organisieren - dazu mussen
Mitarbeitende in der Lage sein. Zeitmanagement
und Selbstorganisation sind dabei genauso wichtig
wie Selbstreflexion, d.h. den eigenen Lernprozess
zu betrachten und fur sich selbst zu bewerten.

7. INTERNE NETZWERKE

Wissen ist das einzige, was sich vermehrt, wenn
man es teilt. Gemeinsam und voneinander lernen
muss das Credo lauten - und als Grundlage dafur
braucht es eine abteilungs- und bereichsibergrei-
fende Vernetzung.



06 NEUE LERNKULTUR ENTWICKELN

>> Eine neue Lernkultur braucht bestimmte Rahmenbedingungen fur die

Entwicklung. Fur die Umsetzung in die Praxis braucht es jedoch noch

weitere Faktoren, damit die Implementierung erfolgreich verlauft.

Victoria Beckers

1| Umfassende Kommunikation

ZENTRALE FRAGEN: Geht es um die Umsetzung ei-
ner neuen Lernkultur, so sind als zentrale Fragen
intern zu klaren bzw. zu erkldren, warum das Ler-
nen ein so gewichtiges Thema ist fur die gesamte
Organisation bzw. fUr jeden Einzelnen.

LERNEN IM TEAM ERLEBBAR MACHEN: Lernziele und
-erfahrungen gehdren als selbstverstandliches
Thema in Team-Meetings hinein. Frische Lerner-
fahrungen sollten geteilt werden, zum Beispiel in
Retrospektiven oder anderen Formaten. Oder fUh-
ren Sie einen gemeinsamen Lerntag ein, idealer-
weise einmal im Monat.

STORYTELLING: Erzahlen Sie sich untereinander
Best-Practice-Geschichten, die Lust auf Lernen
machen! Erfolgreiche Beispiele von FUhrungskraf-
ten und Kollegen kdnnen durchaus als Inspiration
wirken.

MICRO LEARNING: Um die Einstiegsbarriere so ge-
ring wie moglich zu halten, bieten Sie kleine, kur-
ze Lernhdppchen fur alle, zum Beispiel als eine
Brown-Bag-Session in der Mittagspause.
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KOMMUNIKATION ALS FUHRUNGSAUFGABE: Spre-
chen Sie Uber den eigenen Lernprozess, erzahlen
Sie von eigenen Lernerfahrungen und machen Sie
das Lernen zum selbstverstdndlichen Thema im
Austausch mit Ihren Mitarbeitenden.

STRATEGIEN UND MEDIEN ENTWICKELN: Die passen-
den Kommunikationsstrategien und -tools sollten
Unternehmenskommunikation und Personalent-
wicklung gemeinsam erarbeiten.

WISSENS- UND VERNETZUNGS-PLATTFORMEN AUS-
BAUEN: Nutzen Sie Wissensplattformen fur das
Lernen und zusatzlich noch Plattformen fur den
Austausch untereinander.

2| Gute Fuhrung

COMMITMENT: FUhrungskrafte sollten verstehen,
wie bedeutsam und wichtig die Lernkultur fUr je-
den Einzelnen und das Unternehmen ist.

RAUM GEBEN: FUhrungskrafte ermdglichen Freirau-
me (zeitlich und raumlich) zum Lernen und bieten
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die Moglichkeit, Gelerntes auch auszuprobieren und
umzusetzen. Es gibt die explizite Erlaubnis fur Lern-
raume und -zeiten in der gesamten Organisation.

FORDERN: FUhrungskrafte fordern nicht nur Initiati-
ven zum Lernen, sondern auch neue und kreative
Lernwege.

WERTSCHATZUNG:  Fuhrungskrafte zeigen Wert-
schatzung fUr Wissen und Lernen, indem sie in die-
sem Bereich ebenso viel Anerkennung geben wie
fur die Leistung in der Kernaufgabe.

FUHRUNGSKRAFTEENTWICKLUNG:  FUhrungskrafte
bilden sich in ihrer FUhrungskompetenz weiter, um
selbst gute und erfolgreiche Befahiger, Coaches
und Lernbegleiter flrs Lernen zu werden.

T TN
MIT GUTEM

BEISPIEL VORAN: Fuhrungskrafte ma-
chen sich zu Pionieren des selbstorganisierten
Lernens und gehen mit gutem Beispiel voran. Sie
machen ihre Erfahrungen sichtbar und transpa-

rent und teilen ihr Wissen.
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3| Intensive Vernetzung

che Lernziel verfolgen und gemeinsam miteinan-
der und voneinander lernen.

WORKING-OUT-LOUD / LERNOS: Bereichs- und ab-
teilungsubergreifende Lerngruppen fordern die
Vernetzung, den Austausch und die gemeinsame
Entwicklung.

WISSEN TEILEN: Fur den Berufsalltag ideal geeignet
sind Mini-Formate wie Brown Bags, Lean Coffee
Breaks, Meetups, Inspiration Breaks, unterstut-
zende Tools etc.

LERN-COACHES: Diese unterstutzen Mitarbeitende
bei der Organisation ihres Lernprozesses und ste-
hen fur Fragen aller Art zur Verfugung.

LERN-LABS: Mit Raum zum Experimentieren, Aus-
probieren und gegenseitigem Feedback.



MEHR VERBINDUNG & LEBENDIGKEIT IN
VIRTUELLEN MEETINGS UND WORKSHOPS

Wir fordern die lebendige

Lernkultur in lhrem Unternehmen.
Geht es lhnen auch so...?

» Sie suchen Inspiration, um lhre Online-Meetings und -Workshops noch lebendiger und interaktiver
Zu gestalten?

» Sie mochten mehr Sicherheit gewinnen fur die Planung und Durchfuhrung von Online-Formaten?

» Sie haben Zweifel, dass sich die Tiefe und Intensitét der Zusammenarbeit in ihren Meetings und
Workshops auch virtuell erreichen lésst?

» Sie mochten sich mit anderen austauschen und miteinander lernen?

Bei mehr als einem ,,Ja”, sind Sie hier genau richtig!

Fur eine lebendige und hybride Zusammenarbeit ist es wichtig, auch virtuelle Meetings und Workshops
lebendig zu gestalten und so die virtuelle bzw. hybride Zusammenarbeit zu verbessern. Dieser Workshop
bietet eine Mischung aus Impulsen & direkt anwendbaren Tipps, praktischem Ausprobieren & Erleben,
gemeinsamem Reflektieren & Erfahrungsaustausch. Sie ERLEBEN Online-Facilitation in der Rolle des Teil-
nehmers bzw. der Teilnehmerin und blicken in der Rolle des/der Moderierenden hinter die Kulissen.

Das ist drin

+ Wesentliche Unterschiede zwischen Prasenz und Online - welche Besonderheiten muss ich im virtuellen
Raum beachten?

- Typische Fallstricke - was muss ich tun, damit es so richtig langweilig wird und nichts hangen bleibt?
+ Nahe und Gruppengefuhl Uber Distanz und Bildschirme hinaus - (wie) geht das?

* Online-Kollaborations- und Konferenz-Tools - was ist hilfreich wofur?

+ Konzipierung eines Online-Workshops - welche wesentlichen Bausteine braucht es?

Inklusive Dokumentation der Inhalte sowie Ubersicht aller verwendeten Tools und Methoden zum direkten
Loslegen und Anwenden in Ihrer Praxis. Ihre Investition: 349,- Euro zzgl. MwSt.
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Ihr Mehwert

+ Lernen auf 2 Ebenen: Sie ERLEBEN Online-Facilitation in der Rolle der Teilnehmer‘in und BLICKEN in der Rolle
als Workshop-Geber'in HINTER die Kulissen.

- Sie haben den Kopf voller Ideen, wie Sie Ihren ersten oder nachsten Online-Workshop lebendig und inter-
aktiv gestalten kdnnen.

+ Sie bekommen ein gutes Gefuh! dafur, welche Methoden und Tools zu Ihnen und lhren Teilnehmer‘innen
passen.

+ Sie kdnnen Mdglichkeiten und Grenzen im virtuellen Raum besser einschatzen.
+ Sie erleben 3,5 kurzweilige Stunden und vernetzen sich mit anderen spannenden Teilnehmenden.

+ Wir wetten, Sie haben danach direkt Lust selbst loszulegen

Termine

Wir bieten diesen Workshop an zwei Terminen jeweils via Zoom an:

25.11.2021 von 09.00 - 12.30 Uhr oder
14.12.2021 von 09.00 - 12.30 Uhr

Ihre Referentin

KATHARINA
BUCHGEISTER

EXPERTIN FUR ZUKUNFTSFAHIGE UNTERNEHMENS-
ENTWICKLUNG BEI ENERGIE DURCH ENTWICKLUNG

Wir Kélner sagen ,Nix bliev, wie et wor” - Veranderung ist allgegenwartig. Was fur eine tolle Chance! Als
systemische Prozessbegleiterin, Coach und Facilitatorin fur zukunftsfahige Formen der Zusammenarbeit
begleite ich Menschen bei der Entfaltung ihres ganzheitlichen Potentials. Energiereich, achtsam und partizi-
pativ verbinde ich Menschen auch Uber raumliche Grenzen hinaus, bringe sie in lebendige Interaktion und
co-kreative Gestaltung. FUr eine nachhaltige und eco-zentrierte Entwicklung von Teams und Organisationen.

Alle Informationen sowie die Anmelde-Formulare finden Sie auf unserer Webseite unter www.energie-
durch-entwicklung.com/coaching-ausbildung oder per E-Mail unter info@energie-durch-entwicklung.com
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07 AUS FEHLERN LERNEN

)) Fehler machen beleuchtet nur die eine
Seite — aus Fehlern lernen die andere.

Victoria Beckers widmet sich der Frage, wie sich
gemeinsam im Team eine Lernkultur aufbauen lasst.

Victoria Beckers

1| Fehlerkultur oder Lernkultur?

Wann ist ein Fehler eigentlich ein Fehler? Von ei-
nem richtigen Fehler Idsst sich nur dann sprechen,
wenn mutwillig oder mehrfach in falsche Bahnen
gelenkt wird. Passiert jedoch ein Fehler, wenn
Dinge ausprobiert werden und der Versuch miss-
gluckt, dann handelt es sich um einen Irrtum oder
ein Versehen.

Lassen Sie mich ein Pladoyer abgeben fur mehr
Lust am Lernen. Denn Fehler dirfen passieren -
damit wir daraus lernen. Oder um es anders auf
den Punkt zu bringen: Einmal einen Fehler machen
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ist vollig in Ordnung. Passiert der gleiche Fehler
ein zweites Mal, ist ein gribelndes ,Hmmm" ange-
bracht. Erst ab dem dritten Mal wird es zu einem
echten Fehler - weil der notwendige Lerneffekt
nicht eingetreten ist.

Vollig schuldfrei ist jedoch zu bewerten, wenn
Dinge ausprobiert werden, wenn es um ein Expe-
riment geht. Wenn es klappt, ist es gut, wenn es
nicht klappt, ist es auch gut. In der Regel sind nicht
alle Unternehmensbereiche in allen Aspekten ex-
trem kritisch, wenn mal ein Fehler passiert. Im OP
oder der Notaufnahme ist es was anderes. In den
meisten Abteilungen findet aber ja keine OP am of-
fenen Herzen statt, hier stehen keine Chirurgen im
Operationssaal, wo es gleich um Leben und Tod
geht. In der Regel braucht es also keine Panik, ver-
sehentlich einen Fehler zu machen. Stattdessen
sollte Raum sein fur die Lust am Explorieren.

Denn nur so kénnen sich Innovationen entwickeln.
Bestimmt kennen Sie die Geschichte von Edison
und den vielen Versuchen, bis er die funktionie-
rende GlUhbirne entwickelt hatte. Oder denken Sie
an ein Kleinkind bei seinen ersten Gehversuchen:
Wie oft wird es hinfallen und wie oft muss es wie-
der aufstehen, bis es klappt mit dem Stehen und
Gehen?
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Seien wir doch ehrlich: Wenn wir beim ersten Mal
aufgegeben hatten, dann hatte kaum einer von
uns jemals gelernt auf beiden Beinen zu stehen
und zu laufen. Gleich beim ersten Mal aufgeben,
ist falsch. Genauso falsch wie die Konditionierung
aus der Schulzeit und den Glaubenssatzen von
Fehlern und Scheitern, die wir seit frihen Jahren
mit uns herumtragen.

2| Eine Lernkultur im Team einfuhren

Um in einem Team eine Fehlerkultur in eine Lern-
kultur zu verwandeln, braucht es vor allem eines:
Vertrauen. Das Vertrauen, dass keiner im Team ab-
sichtlich einen Fehler machen wird, ist eine wichti-
ge emotionale Voraussetzung, um gemeinsam als
Team weiterzukommen.

Der nachste wichtige Punkt ist eine Vereinbarung
Uber gegenseitiges Feedback. Nur wenn Feedback
konstruktiv zu verstehen ist, wird es funktionieren.
Es darf nicht nach einem Verursacher oder nach
einem Schuldigen gesucht werden - denn sonst
passieren Fehler aus Angst! Und dann entsteht
schnell eine Angstschleife: Wer Angst haben muss,
einen Fehler zu machen, verkrampft sich so, dass
ausgerechnet dadurch ein Fehler passiert.

Stattdessen muss aus einer Angstschleife eine
iterative Lernschleife entstehen. ,Was lehrt uns
das?”, ist im Team zu fragen. Und statt zu fragen,
wer etwas ,verbockt” hat, musste die Frage lauten,
warum oder aus welcher Ursache etwas schief ge-
gangen ist. Ein Team muss gemeinsam wegkom-
men von der Schuldfrage: Statt ,du hast” musste
es heilen ,wir haben” etwas nicht richtig gemacht.

3| Lernen als fester Bestandteil der
Teamkommunikation

Zu empfehlen ware, die Lernkultur zu einem festen
Bestandteil der Teamkommunikation zu machen.
Im Idealfall kommt als fester Punkt auf die Agen-
da oder wdre im regelmalligen Jour Fixe zu fragen:
,Was habe ich bzw. was haben wir diese Woche ge-
lernt?”.
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Naturlich wird es nur selten groRe Erkenntnisse
oder geniale Geistesblitze geben. Aber auch wenn
es keine grol3en Erkenntnisse sind, dann ist viel-
leicht eine wissenswerte Kleinigkeit in der Woche
aufgetaucht. Vielleicht ein Work Hack oder ein
Excel Hack oder etwas in der Art. Oder vielleicht
haben Sie etwas im Gesprdch Uber einen Kunden
erlebt oder erfahren, das wichtig furs weitere Ver-
standnis sein konnte.

Wichtig ist dieses gemeinsame Entwickeln. Regel-
maRig im Austausch untereinander sein und sich
gegenseitig Uber Erlebtes und Gelerntes zu berich-
ten. Die Lernkultur gemeinsam im Team auf- und
ausbauen, sich Vertrauen schenken, sich gegen-
seitig mitziehen.

HABEN SIE
MUT UND
MUTEN SIE
ANDEREN
MUT ZU!



08 ERFOLGREICH LERNEN -

Petra Basler

Lernen -
ein im Menschen angelegtes

Entwicklungs-Prinzip

Die Notwendigkeit, dass wir uns sowohl im beruf-
lichen als auch im privaten Bereich auf rasante
Veranderungen und Neues einstellen mussen, ist
uns - insbesondere in der Corona Zeit - mit al-
ler Dringlichkeit vor Augen gefuhrt worden. Altes
Denken und gewohnte Konzepte funktionieren
nicht mehr, um Losungen fur die grolBen Themen
unserer Zeit zu finden. Wir mussen uns weiter ent-
wickeln. Dieser Prozess der Entwicklung wird mog-
lich, indem wir Neues lernen, d.h. unser Verhalten
und Erleben verandern und es dadurch schaffen,
mit neuen Bedingungen erfolgreich umzugehen.

Lernen kann also als ein im Menschen angelegter
Prozess verstanden werden. Lernen, bewusst und
unbewusst, muss lebenslang stattfinden, damit
dieser Entwicklungsprozess erfolgreich ist. Dies
entspricht einem einfachen Prinzip der Natur: Al-
les, was sich nicht weiterentwickelt, degeneriert
und stirbt letztlich ab. Das heilst Ubersetzt fir uns
Meschen: Nur, wer immer wieder dazulernt und
sich durch die eigene Weiterentwicklung an neue
Gegebenheiten im Umfeld anpasst, schafft es
letztlich, erfolgreich zu (Uber-) leben.
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Lernen nach dem Vorbild der Natur:
Erfolgreiches Lernen basiert auf 3 Stufen -
Motivation, Umsetzung und Tatkraft

Folgt man diesen Uberlegungen, geht es also
nicht um die Frage, ob wir Menschen lernen soll-
ten, sondern wie wir die besten Voraussetzungen
schaffen, damit Lernen der eigenen Art entspre-
chend leicht und effektiv gelingt kann. Auch hierzu
kann uns die Natur wichtige Hinweise geben:

In der Natur durchlauft ein Samenkorn verschie-
dene Entwicklungsstufen bis es zur reifen Pflanze
erbliht. Dieser Prozess Iasst sich in 3 Phasen un-
terteilen: Motivation, Umsetzung, Tatkraft.

Was kdénnen wir Menschen in den 3 Phasen Moti-
vation, Umsetzung und Tatkraft von der Natur ler-
nen, damit unser Lern- und Entwicklungsprozess
erfolgreich gelingt?

1| Phase: Motivation

» In dieser ersten Phase geht es um die Frage, was
genau gelernt werden soll. Was ist der Samen, der
sich weiter entwickeln soll? Was ist das Ziel dieses
Lernprozesses, wie soll die reife Pflanze aussehen?
Was entsteht dadurch Neues und was habe ich da-
von? Wenn diese Punkte gekldrt sind, entsteht die
Motivation, die wir brauchen, um die notwendige
Kraft und Energie fur den Lernprozess aufzubringen.
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» AulBerdem geht es in dieser ersten Phase darum,
die personlich passende Art und Weise des Ler-
nens zu definieren. So wie sich das Samenkorn nur
in dem fur es passenden Boden und Umfeld opti-
mal entwickelt, sollten wir Menschen die Lernart
und -weise finden, die individuell passt. Aus neu-
robiologischer Perspektive bedeutet Lernen einen
standigen Aufbau von Neuronenpopulationen im
Cortex, d.h. neue Verbindungen zwischen den
Neuronen werden geknUpft und mussen sich zu
festen Verbindungen entwickeln. Damit das gut
gelingt, ist es z.B. wichtig sich zu fragen, ob Lernen
auf visuellem, auditivem oder haptischem Lern-
kanal der eigenen Art entspricht. Alles, was leicht
fallt und Spald macht, gibt dabei wichtige Hinweise
auf die personlichen Praferenzen. Ebenso spielt
die Gestaltung des optimalen Lernortes und die
Definition der Lernzeiten und Lernintervalle, die
personlich passen, eine wichtige Rolle.

2| Phase: Umsetzung

» Die Natur zeigt uns, dass ein Keimling, der es

nicht schafft, durch die Erdoberflache zu brechen
und sichtbar zu werden, abstirbt. FUr uns Men-
schen bedeutet das, dass wir ins Tun kommen
mussen, damit der Lern- und Entwicklungsprozess
erfolgreich weiterlduft. Gute Vorsatze, z.B. ein neu-
es Softwareprogramm fur den Beruf zu lernen, rei-
chen nicht. Es braucht stattdessen konkrete Um-
setzungsschritte, sonst stirbt dieses Vorhaben ab.
Oft erkennen wir entsprechende Warnsignale an
AuRerungen wie ,eigentlich wollte / sollte ich ...”

» Um in die Umsetzung zu kommen, ist es wichtig,
sich fur das eigene Lernvorhaben bewusst zu ent-
scheiden und es verbindlich zu machen. Das kann
z.B. dadurch geschehen, dass man anderen davon
erzahlt und z.B. Kollegen zur Unterstutzung oder
als Lernpartner ins Boot holt.

» Die Natur zeigt uns aulierdem, dass Hindernisse
oder Ruckschlage Teil des Entwicklungsprozesses
sind. So findet die Pflanze z.B. bei Unwettern oder
in Durrezeiten, die ihren ursprunglichen Wachs-
tumsweg behindern, neue Wege, um sich weiter-

M.U.T - erfogreich in 3 Phasen

......................................................

......................................................

1. Motivation
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Klarheit gewinnen :

Durchbruch
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Mut zum Handeln entwickeln

Wachstum :

3. Tatkraft

.....................................................

Konsequent dranbleiben :

Reife Pflanze
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zuentwickeln. Das gibt uns Menschen den wichti-
gen Hinweis, dass wir nicht aufgeben sollten, wenn
etwas im Lernprozess nicht ,rund” lauft. Vielmehr
ist es dann wichtig zu prifen, ob die bisherige Art
und Weise fur dieses Lernvorhaben noch stimmt
und sie ggfs. zu verandern. Es kommt darauf an,
den Prozess bei Schwierigkeiten nicht abzubre-
chen, sondern sich bewusst zu machen, was be-
reits geschafft wurde und die Bedingungen fur
den weiteren Lernprozess zu optimieren.

3| Phase: mit Tatkraft dranbleiben

» Die Natur verdeutlicht uns dartber hinaus, dass
die erfolgreiche Entwicklung vom Samenkorn bis
zur reifen Pflanze ein Prozess in 5 Stufen ist, die
aufeinander aufbauen. Keine dieser Stufen kann
ausgelassen oder Ubersprungen werden und der
gesamte Prozess braucht seine angemessene Zeit.

» Wir Menschen konnen daraus fUr einen erfolg-
reichen Lern- und Entwicklungsprozess ableiten,
dass wir eine angemessene Zeitdauer einplanen
sollten. Ungeduld und ein zu hohes Tempo beim
Lernen behindern den Prozess. Jedem leuchtet
ein, dass ein Keimling, an dem wir feste ziehen
wurden, nicht schneller wachst, sondern im Zwei-
fel ausgerissen und damit zerstort wirde.
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» ,Tatkraftig dranbleiben” ist das A und O, damit
sich die neu entstandenen neuronalen VerknUp-
fungen verfestigen und die Lerninhalte durch
permanentes Wiederholen ,in Fleisch und Blut”
Ubergehen konnen. Als to do fUr uns Menschen
bedeutet das, eine klare Struktur und einen Lern-
plan aufzustellen. Dadurch schaffen wir es, Lerner-
folge und Fortschritte zu erkennen und sichtbar zu
machen. Das starkt wiederum die Motivation und
ist wie DUnger, der den gesamten Prozess nahrt.

» SO, wie die Pflanze am Ende ihres Reifungspro-
zesses zu voller Pracht erbluht, sollten wir Men-
schen die Gelegenheit nicht verpassen, ,unsere
Ernte einzufahren” d.h. uns bewusst machen, was
wir erreicht haben und daraus neue Kraft und Mo-
tivation schopfen. Oft wird diese Chance vertan,
indem wir den Blick sofort auf die nachsten Pro-
jekte lenken.

» Nur mit Respekt fur sich selbst und Stolz auf
das Erreichte zu schauen gibt den notwendigen
Schwung, um die nachsten Lern- und Entwick-
lungsthemen mit Motivation, Umsetzung und Tat-
kraft anzugehen.

PETRA
BASLER

Petra Basler
acning-
ngsma-

Team
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Wir haben Ihre Lust auf Lernen und Entwicklung geweckt? Sie mdchten auch far 1hr Team bzw.
Ihre Organisation eine zukunftsfdhige Lernkultur entwickeln oder etablieren, wissen aber nicht

genau wie? Wir unterstdtzen Sie mit unserer Expertise unter anderem auch bei der

» Entwicklung eines Gesamtkonzepts fur eine zukunftsfahige Lernkultur
» Uberarbeitung Ihrer Personalentwicklungsstrategie
» Entwicklung zukunftsfahiger Talent-Management-Systeme

» Konzeption und Durchfuhrung von zukunftsfahigen Fihrungskrafte-Entwicklungsprogrammen,
unter anderem auf Basis unserer zertifizierten Coaching-Ausbildung

» Etablierung neuer Lernformate (siehe hierzu auch unser Lern-ABC)

» Einfuhrung konkreter Lernformate, z.B. Einfuhrung von digitalen Selbstlernsystemen
wie z.B. LinkedIn Learning

Daruber hinaus bieten wir die NEXT LEVEL LEADERSHIP INTRO CLASS sowie ,,MEHR VERBINDUNG
UND LEBENDIGKEIT IN VIRTUELLEN MEETINGS UND WORKSHOPS" auch als Inhouse-Workshops an.

Rufen Sie uns unter +49 (0) 21 61/9372 820 an oder schicken Sie uns eine E-Mail an

info@energie-durch-entwicklung.com. Natdirlich kénnen Sie auch das Kontaktformular
auf unserer Webseite www.energie-durch-entwicklung.com nutzen.
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09 LERN ABC

Blended Learning

Blended Learning bedeutet ,gemischtes Lernen”,
oder auch ,hybrides Lernen”. Blended Learning
bezeichnet eine Lernform, die eine VerknUpfung
von traditionellen Prasenzveranstaltungen und
modernen Formen von E-Learning anstrebt. Das
Konzept verbindet die Effektivitat und Flexibilitat
von elektronischen Lernformen mit den sozialen
Aspekten der Face-to-Face-Kommunikation sowie
ggf. dem praktischen Lernen von Tatigkeiten. Bei
dieser Lernform werden verschiedene Lernme-
thoden, Medien sowie lerntheoretische Ausrich-
tungen miteinander kombiniert.

Blended Learning verstarkt durch Kombination
verschiedener Medien und Methoden, deren Vor-
teile, und minimiert deren Nachteile. Besonders
wichtig ist, dass die Prasenzphasen und Online-
Phasen effektiv aufeinander abgestimmt sind.
Durch die flexible Nutzung stellt Blended Lear-
ning ein universelles Lernkonzept dar.

Neben dem Bezug auf die Vermittlung Methodik
gibt es die Bedeutung von integriertem Lernen.
JIntegriertes Lernen” bedeutet, dass Wissen in
speziell miteinander verbundenen Systemen er-
lernt wird, verschiedene Wissensbereiche also in-
tegriert angelegt werden. Integriertes Lernen hat
als Ziel, Wissen schneller aufnehmen, tiefer ver-
stehen, effektiver anwenden und selbststandiger
erweitern zu kénnen. Diese Methodik des Lernens
ist der komplette Gegensatz zum ,Auswendigler-
nen”. Beim Integrierten Lernen steht das pure Ver-
standnis im Fokus.
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Ein informeller Austausch zwischen Kollegen oder
Geschdftspartnern, wobei jeder Teilnehmer sein
eigenes Essen mitbringt. Der Begriff ,Brown Bag"
kommt von den braunen Papiertiten, in dem die
Teilnehmer ihre Verpflegung transportieren. Das
Angenehme mit dem Nutzlichen verbinden - das
ist das Prinzip. Meist finden Brown Bag Meetings
in Tagungs- oder Konferenzraumen statt, so dass
mehrere Teilnehmer sich am effektiven Austausch
beteiligen kdnnen. Aber auch Meetings in kleiner
Form im BUro sind denkbar.

Man kann es mit dem allgemeinen Austausch in
der Kaffeeklche vergleichen, wo sich Mitarbeiter
zufallig Uber berufliche Inhalte austauschen, wah-
rend sie einen Kaffee trinken. Im Gegensatz zum
Treffen in der Kaffeeklche, das meist per Zufall
stattfindet, kann das Gesprach auch einige forma-
lere Elemente enthalten:

- Agenda

- Gastredner

* Impulsvortrage

* Einladung an Kollegen aus anderen Bereichen
+ Fragerunden

* Feedbackrunden

Es ist eine unkomplizierte Moglichkeit fur Organi-
sationen, Mitarbeiter Uber Neuerungen in ange-
nehmer Atmosphdre zu informieren oder sie ge-
gebenenfalls bei der Anwendung neuer Losungen
zu schulen. Es eignet sich als Format zum Informa-
tionsaustausch und Wissenstransfer. Es fordert
den Dialog und kann die Motivation der Mitarbei-
ter starken.



Ein Bar-Camp, auch Themencamp genannt, ist eine
offene Veranstaltungsform, bei der die Teilnehmer
selbst vor Ort die Agenda und Inhalte definieren
und auch gestalten.

Das Bar-Camp besteht somit aus verschiedenen
Workshops einzelner Teilnenmer (Diskussions-
gruppen, klassischen Frontal-Vortragen oder
Arbeitsgruppen). Manche bezeichnen Bar-Camps
auch als modernes Business-Event. Es gibt keine
klassische Planung von verschiedenen Vortragen
externer Experten im Vorfeld, der komplette Inhalt
eines Bar-Camps entsteht erst mit dem Start und
durch die Teilnehmer.

Das Ziel eines Bar-Camps ist ganz klar der Aus-
tausch von Wissen. Es gibt Thema, zu diesem das
Wissen verschiedener Teilnehmer weitergetragen,
diskutiert oder gemeinsam erganzt wird. Spontan
entstehen Workshops und Einzelveranstaltungen.
Eine effektive Form, um das einzelne Wissen der
eigenen Mitarbeiter oder Kunden in ihren Entwick-
lungsprozess mit einzubinden. Somit entsteht nicht
nur ein Wissensaustausch, sondern es wird auch
gemeinsam neues Wissen generiert. Man bekommt
verschiedene Perspektiven zu einem Thema. Meh-
rere Teilnehmer haben die Moglichkeit, ihren Stand-
punkt und ihre Meinung konstruktiv darzustellen.

Die offene Gestaltung allein ist ein grol3er Vorteil.
Keine langweiligen oder eintonige, frontale Vor-
trage. Die Teilnenmer sind selbst aktiv, machen
mit und kénnen den Inhalt nach ihren Winschen
direkt beeinflussen. In einem Barcamp profitiert
jeder. Auch Vortragende oder Workshop-Leiter
bekommen Feedback und mdégliche Erganzungen.

Coaching stellt eine der effektivsten Methoden der
personlichen Entwicklungs- und Veranderungs-
arbeit dar und ist somit eines der wirksamsten
Personalentwicklungsinstrumente. Die Coaching-
Anlasse und -Ziele kdnnen sehr vielseitig sein und
verscharfen sich unter Umstanden wechselseitig.

Haufig werden Coachings genutzt, um Klarheit in
schwierigen Situationen zu gewinnen, mit Heraus-
forderungen in der FUhrung besser umgehen zu
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kdnnen, souveran Entscheidungen treffen, kom-
munizieren und umsetzen zu kénnen und sich
selbst, das eigene Verhalten und die eigene Wirkung
zu reflektieren. Die Verbesserung der Lern- und
Leistungsfahigkeit des Coachees im beruflichen
Kontext, individuelle Fragen der Sinnsuche und
nicht zuletzt der Wunsch nach einer tiefergehenden
Personlichkeitsentfaltung stehen daruber hinaus
hdufig im Zentrum eines Coaching-Prozesses.

Einzelcoaching findet im Schutzraum eines Vier-
augengespraches statt. Unabdingbare Vorausset-
zungen auf Seiten des Coachs sind Interesse, Em-
pathie, Respekt und Wertschdtzung des Coachees
sowie Unparteilichkeit (Neutralitat) und Verschwie-
genheit. Damit entsteht eine Atmosphdre des Ver-
trauens, in der die 4 P's realisiert werden konnen:

» Protection (Schutz)

Anbieten einer schiitzenden Atmosphare, aber
auch Anleitung zum Selbstschutz, zur eigenen
Psychohygiene.

» Process (Prozess)

Ubernahme der Verantwortung fur die Prozess-
gestaltung, damit sie fur den Coachee unter-
stltzend, nachvollzienbar und entwicklungsfor-
dernd wird.

» Permission (Erlaubnis)

Dem Coachee die Chance erdffnen, frei Sprechen
und seine Anliegen, Probleme offen ausbreiten
zu kénnen; gerade FlUhrungskrafte leiden haufig
unter einem Mangel an kompetenten und gleich-
zeitig unvoreingenommenen Gesprachspartnern,
an Isolation und Einsamkeit in ihrer Position.

» Potency (Starke/Fahigkeit)

Anbieten einer schiitzenden Atmosphare, aber
auch Anleitung zum Selbstschutz, zur eigenen
Psychohygiene.

Coaching in diesem Sinne ist:
+ Ziel- und leistungsbezogen,

-+ malgeschneidert auf die Problemlagen UND die
Personlichkeit des Coachees,

» zeitgUnstig und damit kostensparend, weil direkt
und ausschliellich an den relevanten Themen
gearbeitet wird,

+ kreativ, weil der atmospharische Raum, die Freiheit



von jedem Druck, Machteinflissen, Voreinge-
nommenheit den Coachee dazu anregt, eigene
ldeen zu entwickeln, diese angstfrei zu duBern
und im engen Kontakt mit dem Coach weiterzu-
entwickeln.

So entstehen Klarheit und Visionen, die konstruk-
tiven Problemldsungen vorausgehen.

Experimentieren

Lernen durch Ausprobieren. Der Erwerb von Wis-
sen oder Fahigkeiten durch direkte Erfahrung bei
der Ausfuhrung einer Aufgabe.

Das Prinzip des Lernens durch Ausprobieren
kommt aus der Padagogik, wird aber inzwischen
weitldufig genutzt und angewendet. Der Kern da-
bei ist simpel: Lernen durch Ausprobieren geht
davon aus, dass wirkliche Erfolge beim Erlernen
neuer Fahigkeiten erst dann eintreten, wenn etwas
selbst ausprobiert und ausgetbt werden kann.

Dazu gehdrt auch die anschlielende gedankliche
Auseinandersetzung in Form einer Selbstreflexi-
on. Was war gut? Was hat sofort funktioniert? Wo
gab es Probleme? Was wurde ich beim ndchsten
Mal anders machen? Antworten auf Fragen wie
diese gehodren zum Prozess des Lernens durch
Ausprobieren, um den maximalen Nutzen aus der
praktischen Erfahrung zu ziehen.

Neben der reinen Wissensvermittlung durch Erkla-
rungen und Vortrage gibt es immer auch zahlrei-
che praktische Aufgaben, um das Gelernte wirklich
in die Tat umzusetzen und selbst ausprobieren zu
konnen. Wer etwas wirklich erlernen und beherr-
schen mochte, braucht Praxis.

Lernen durch Ausprobieren ist eine Mdglichkeit
zum lebenslangen Lernen. Ganz egal ob 15, 20, 40
oder 60 Jahre alt - durch ausprobieren, selbst ma-
chen und erfahren kdnnen Sie zu jedem Zeitpunkt
neue Fahigkeiten erlernen.

lernOS ist ein System fur Lebenslanges Lernen
und Lernende Organisationen. Die Funktions-
weise von lernOS wird in Leitfaden beschrieben.
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lernOS kann ganz einfach als Einzelperson, im
Team oder in der gesamten Organisation prakti-
ziert werden.

lernOS basiert auf den 3 gleichberechtigten Saulen

» Mindset (Wie Du die Welt siehst und Uber sie
denkst)

» Skillset (Deine Fahigkeiten basierend auf
Wissen & Erfahrungen)

» Toolset (Die Methoden und Tools, die Du im
Alltag verwendest)

Das Verb ,lernos" kommt aus dem Esperanto ist
die Zukunftsform von ,lernen". LernOS Methode
zur Selbstorganisation und ein Betriebssystem fur
lebenslanges Lernen und lernende Organisatio-
nen. LernQOS ist eine ,Brainware”, welche unter der
Zusammenstellung von bereits bestehenden und
bewahrten Methoden entstanden ist.

Es ist eine Art zu denken und zu handeln, um als
Einzelperson, Team oder Organisation erfolgreich
zu sein.

Zu lernOS gibt es drei grundlegende Leitfaden:
» lernOS fir Dich
» lernOS fur Teams
» lernOS fur Organisationen

Zusatzlich gibt es die lernOS-Toolbox, die oft ge-
nutzte Methoden und Werkzeuge erklart (z.B. Pod-
cast, Barcamp, Sketchnoting, Expert Debriefing).

Lunch & Learn

Lunch & Learn ist ein innovatives, virtuelles Lern-
format fur die Mittagspause. Es handelt sich dabei
um ein Kurzzeit Lerndesign, das sich hervorragend
in den Tagesablauf eines jeden Menschen einbau-
en lasst, und das in der Mittagspause. Wahrend
des Lunches noch etwas Lernen. Fertig ist das
Lunch & Learn.

Vorbeisind die Zeiten in denen Lernen im Business
primar im Klassenraum, oder allein vor dem Com-
puter stattfindet. Wo man sich Tage oder Stunden



freihalten musste. Heute geht Lernen anders. Zum
Beispiel in den sogenannten Learning Nuggets.
Kleine Lerneinheiten fUr zwischendurch. Die kon-
nen so nebenbei aufgenommen werden.

Eine erfahrene Fuhrungskraft (Mentor) wird dem
Mitarbeiter als Berater, Ansprechpartner, Forderer
0.d. zur Seite gestellt. Mentor ungleich Vorgesetz-
ter. Der Mentor ist Vorbild, Ratgeber, Coach, Kriti-
ker und Forderer des Mentee. Dies setzt Offenheit
und Reflexionsfahigkeit des Mentee voraus.

Mentoring steigert die Arbeits- und Lebensquali-
tat. Mentoring fallt an, wenn Gewohnheiten ver-
andert werden sollen. Oder die Motivation gestei-
gert, neue Werte gefunden und neue Fertigkeiten
aktiviert werden sollen. Auch Wissen um Zusam-
menhdnge und das Verstandnis fur das eigene
Handeln sind relevante Themen.

Ein Mentor ist im beruflichen Kontext eine erfah-
rene Person, bspw. ein (Ex-)Manager, der/die eine
lernbereite Person, etwa eine junge, vielverspre-
chende FUhrungskraft (Mentee), an ihrem fachli-
chen und impliziten Wissen und ihrer Erfahrungen
teilnaben Iasst.

Zielist u.a., die Mentees darin zu unterstutzen, ihre
berufliche Identitat zu entwickeln und ihr aktuel-
les berufliches Handeln zu reflektieren. Daneben
kann der Mentor dem Mentee den Zugang zu sei-
nen Netzwerken eroffnen, ihm wichtige Entschei-
der vorstellen und ausgesprochene und unausge-
sprochenen Regeln in der Organisation erldutern.

Was zwischen Mentee und Mentor besprochen
wird, ist vertraulich. Sie vereinbaren miteinander,
wie sie vorgehen wollen und welche Themen sie
bearbeiten.

Mentoring erfordert damit von beiden Seiten ein
hohes Mal3 an Offenheit, Vertrauen und Engage-
ment. Im Rahmen von Mentoren Programmen
sollten Mentoren daher auf ihre Aufgabe vorbe-
reitet werden, denn im Gegensatz zum Coaching
sind diese Ublicherweise nicht fur diese Tatigkeit
ausgebildet.
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Retrospektiven

Zurickblicken & analysieren. Durch Reflektieren
einer Situation oder Erfahrung, Erkenntnisse ge-
winnen, was gut funktioniert und was nicht und
daraus fur zuktnftige Handlungen lernen.

Retrospektiven sind Teamtreffen, deren Ziel es
ist, aus der Vergangenheit zu lernen. ,Retrospek-
tiv" bedeutet ,ruckblickend”. Die Teammitglieder
schauen also gemeinsam zurlck und bewerten,
was gut und was schlecht gelaufen ist. Sie analy-
sieren, warum Dinge gut liefen, oder von Erwar-
tungen abwichen, um so MaBnahmen zur Verbes-
serung zu formulieren und anzuwenden.

Eine Retrospektive funktioniert wie eine Feedback-
Schleife. Nach einer gewissen Zeit schaut man sich
Prozesse und die Zusammenarbeit im Team an.
Das Ziel ist es, Hlrden schneller zu erkennen und
Losungen zu finden.

- Zusammenarbeit im Team verbessern

+ kontinuierliche Verbesserung der Arbeitsabldufe
- Frust vermeiden/aufldsen

+ Raum, um Themen im Team offen anzusprechen
- Als Team starker zusammenwachsen

Agile Methoden setzen auf einen regelmalligen,
evolutionaren Verbesserungsprozess gemald dem
Prinzip von ,Inspect & Adapt” (prufen und anpas-
sen - siehe hierzu auch unseren Artikel https://
energie-durch-entwicklung.com/energie-impuls-
19-von-der-fehler-zur-lernkultur-inspect-adapt-als-
kulturleitfaden/). Deshalb ist es fUr Agilitat ent-
scheidend, in einem festen Rhythmus gemeinsam
kritisch auf die bisherige Zusammenarbeit und das
Ergebnis zu blicken. In der Retrospektive bespricht
das Team Unzufriedenheit offen an und entwickelt
gemeinsam Malinahmen zur Verbesserung in der
Zusammenarbeit und bezUglich des Prozesses.

Training on the Job

Einen ganzen Tag oder langer die Arbeitsablaufe
eines anderen erleben und ggf. Umsetzung kleine-
rer Aufgaben.



Training on the Job, zu deutsch: Lernen am Arbeits-
platz, funktioniert nach dem Prinzip des Learning
by doing. Hier wird das Wissen direkt am Arbeits-
platz erworben. Man kann praktische Kenntnisse
erwerben, indem man direkt am Arbeitsplatz trai-
niert wird. Dieses Wissen ldsst sich ganz anders
im Geddchtnis abspeichern als nur theoretisches
Lernen im Klassenzimmer oder Seminarraum.

Fur Training on the Job findet die Ausbildung eins
zu eins statt. Das heil3t, ein erfahrenerer Kollege,
Vorgesetzter oder Manager erklart der einzuar-
beitenden Person, wie die bestimmten Arbeitsvor-
gange auszuflhren sind. Dies ist mit regelmaRiger
Kontrolle und Feedback verbunden, so dass Fehler
fruh erkannt werden uns somit moglichst ausge-
schlossen werden.

Training dient dem gezielten Auf- und Ausbau be-
stimmter Verhaltensweisen, d.h. es geht um das
Erlernen eines fUr eine bestimmte Situationen
"idealen" Ablaufmusters. Die individuellen Be-
durfnisse des zu Trainierenden sind dabei zwar
wichtig, aber der Schwerpunkt ist weniger das In-
dividuum als eben das individuelle Verhalten bzw.
die Trainingsinhalte. Typische Beispiele fur solche
Trainings sind das Verkaufstraining, Moderations-
training, Motivationstraining, Rhetoriktraining, Ge-
dachtnistraining uvm.

Hier ist der Trainer der Experte, der Spezialwissen
vermittelt - eine Konstellation, die Uberwiegend
auch ein Beziehungsgefalle (zwischen Know-How-
Geber und Know-How-Nehmer) beinhaltet. Beson-
ders charakteristisch fUr ein Training ist der Aspekt
der (wiederholten) Ubung, welche im Beisein des an-
leitenden, Feedback gebenden und korrigierenden
Trainers und unter Selbstanleitung umgesetzt wird.

Der Begriff Tutoring leitet sich aus dem lateinischen
Wort ,tutor” ab und bedeutet ,Vormund” bzw. ,Be-
schitzer”. Tutoring findet seine Anwendung, um
eine Beratung zu definieren, in der eine Person
lernbegleitend eine andere Person unterstutzt. Es
beim Tutoring um eine Lernunterstitzung fur ein-
zelne Personen oder auch Kleingruppen, die ent-
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weder durch professionelle Lehrpersonen, Peers
oder auch andere adaquate Fachkrafte erfolgt.

Die Aufgabenbereiche einer Tutorin/eines Tutors
liegen darin, geeignete Methoden zur Wissens-
vermittlung aufzubereiten, die Problemstellungen
vorzugeben und die Lernenden durch individuelle
Hilfestellungen zu unterstUtzen. indem sie/er als
technische Unterstutzerin/technischer Unterstit-
zer in Erscheinung tritt.

Ein Tutor vermittelt Faktenwissen, bietet Problem-
I6sungen und fordert inhaltsbezogenes Denken.

Tutorielle Lernbegleitung erfordert einen struktu-
rell vorbestimmten und vorgedachten Lernprozess.

Das World Café ist eine bewdhrte Alternative zu
herkdmmlichen Konferenzen und Symposien,
denn diese kranken oft am mangelnden Aus-
tausch zwischen den Teilnehmern. Die folgende
ebenso sarkastische wie bekannte Aussage von
Konferenzteilnehmern ist dafur kennzeichnend:
“Das Beste an der Tagung waren die Pausen”

Die Methode World Café fulst auf der zentralen
Bedeutung des Gesprachs zwischen Menschen.
Durch Gesprache wird gelernt, wird die Realitat
in vielen unterschiedlichen Facetten gesehen und
werden Netze von Verbindungen geknUpft. Zu-
kunft entsteht - in jeder Organisation und Uber-
haupt - aus einem Gewebe von Gesprdchen,
Erkenntnissen, Ideen und neu erkannten Moglich-
keiten.

Das World Café fordert den informellen Austausch,
aus dem Neues entstehen kann. Die Teilnehmer
stehen an Caféhaus-Tischen, an denen 4-5 Men-
schen Platz finden kénnen. Die zwanglose Atmo-
sphare wird genahrt durch Elemente, wie man Sie
auch in Cafés findet: ,Speisekarte” (Handlungsan-
leitung), ,Tischdecke” (zum Festhalten der Ideen),
JTischgesteck” (Stifte und Marker), leise Musik, wel-
che die Kommunikation fordert und die Scheu vor
der neuen Methode nimmt - Snacks, Getranke,
Kuchen...

Die Teilnehmer finden sich in Gruppen um die Tische
zusammen und diskutieren die gestellte Frage. Nach



ca. 25 Minuten wechseln die Teilnehmer die Tische
und finden sich in neuen Konstellationen zusam-
men. Ein ,Gastgeber” bleibt am Tisch zurtck und
tragt die Ergebnisse der ersten Runde in die nachs-
te spontan entstandene Gruppe. So ,befruchten”
sich die Teilnehmer gegenseitig mit neuen Ideen
und Perspektiven.

Die Arbeitsergebnisse der Tische werden schlief3-
lich in einer ,Vernissage” fur alle Teilnenmer aus-
gestellt. Eine Diskussion nach der ,Besichtigung”
liefert ein Destillat der Erkenntnisse, welches dann
als schriftlich aufbereitetes, gespeichertes Wissen
zur Verfugung steht.

Durch die Wiederholung der gleichen Fragen an
mehreren Café-Tischen erzielen die Teilnehmer
einen Erkenntnisgewinn aus einer breiten Palette
von Wissensresourcen. Durch die Diversitat der
Teilnehmer werden viele verschiedene Blickwinkel
maoglich. Die Teilnehmer entwickeln innerhalb kur-
zester Zeit ein besseres gemeinsames Verstandnis
der Fakten und Herausforderungen. Die Methodik
strukturiert und befordert dabei Klarungsprozes-
se und erzielt innerhalb kurzester Zeit verwertba-
re und konzentrierte Ergebnisse.

Working Out Loud

Als Working Out Loud (WOL) wird eine Mentali-
tat der Zusammenarbeit und auch eine darauf
aufbauende Selbstlern-Methode bezeichnet. Die
Grundidee stammt von Bryce Williams, der das
Thema 2010 in einem Blog-Post erlauterte:

Working Out Loud =
Observable Work + Narrating Your Work

Es soll nicht nur darum gehen, seine Arbeit zu
erledigen, sondern auch andere an der eigenen
Arbeit teilhaben zu lassen. So kdnnen alle zusam-
men lernen und besser werden. Dafur sind Sozia-
le Netzwerke, ein kollaboratives Umfeld sowie die
entsprechende Haltung und Fahigkeit zur Zusam-
menarbeit wichtig.

Working Out Loud wird als ein Weg beschrieben,
um Beziehungen aufzubauen, die einem helfen,
ein Ziel zu erreichen, eine Fahigkeit zu entwickeln
oder ein neues Thema zu entdecken. Anstatt je-
doch zu netzwerken um etwas vom Netzwerk zu
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bekommen, soll bei Working Out Loud in die Bezie-
hungen investiert werden. Durch das Einbringen
von Beitragen aus eigener Arbeit und Erfahrun-
gen wird jeder Teilnehmer im Lauf der Zeit besser
sichtbar, was sich am Ende dann auch fur die eige-
ne Arbeit auszahlt. Dadurch wird der Paradigmen-
wechsel praktisch gelebt.

Working Out Loud bietet sich fur Unternehmen an,
die raus aus dem alten Silo-Denken kommen und
vernetztes Arbeiten Uben wollen. Hier kann Wor-
king-Out-Loud als unternehmensweite Methode
und Kampagne implementiert helfen, Kompeten-
zen bei den Einzelnen aufzubauen, Vernetzung
der Mitarbeiter untereinander zu férdern und den
notwendigen Pradigmenwechsel zu unterstutzen.

Uber die eigenen Erfahrungen mit Working Out
Loud hatVictoria Beckersverschiedene Blog-Artikel
verfasst, z.B. hier: https://www.energie-durch-ent-
wicklung.com/was-will-ich-erreichen-die-relevanz-
des-ziels-als-schluesselfaktor-fuer-entwicklung/

Ein Kurs, Seminar, oder Veranstaltung, in dem be-
stimmte Themen von den Teilnehmern selbst er-
arbeitet werden, und praktische Ubungen durch-
gefUhrt werden.

Ein Workshop wird in der Regel von einem Leiter
bzw. Moderator geleitet. Durch diesen soll die
Kommunikation innerhalb der Arbeitsgruppe ge-
steuert und die aktive sowie motivierte Mitarbeit
der Teilnehmer geférdert werden. Dieser unter-
stutzt beispielsweise durch gezielte Fragestellun-
gen das zu erreichende Ziel.

Ziel des Workshops ist es, als Gruppe kooperativ
und gemeinschaftlich zu einem fur jeden nachvoll-
ziehbaren und zusammen entwickelten Ergebnis
zu kommen.

Ein Workshop lauft in der Regel in verschiedenen
aufeinanderfolgenden Phasen ab. Es gibt Arbeits-
gruppen, Rollenspiele, verschiedene Aktivitaten
Wie genau diese gestaltet sind ist abhangig davon,
um welche Art Workshop es sich handelt.
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