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Negativszenario:

Steigender Anteil alterer Arbeitnehmer kann zu ...
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Erhohten Fehlzeiten

Mehr Leistungsgewandel-
ten im Betrieb

Eingeschrankter Personal-
einsatzflexiblitat

vy v v

P> Know-How-Lacken

fuhren, wenn nicht gegen-
gesteuert wird.



Beschaftigungsquote der 55- bis 64 —
Jahrigen (2000-2006)

@ 2006 Beschaftigungsquote B Veranderung 2000-2006
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Beschaftigungsquoten 55 - 64-jahriger ...
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Manner hQ Frauen hQ Manner mQ Manner nQ Frauen mQ Frauen nQ

hQ = hohe, mQ = mittlere, nQ = niedrige Qualifikation, Linie = @ von 41,3 %



Sozialpolitisches Gebot der Stunde:

=» Reaktion auf den demographischen Wandel

= Lebensarbeitszeit bis zum 65./67. Lebensjahr

=>» steigender Bedarf an hoher qualifizierten
Arbeitskraften

=>» Zahl der jiungeren Arbeitskrafte sinkt

=» in rohstoffarmen Industrielandern nimmt das
Qualifikationsniveau der Beschaftigten einen
Immer hoheren Stellenwert ein

-—p deshalb Weiterbildung, insbesondere der

alteren Mitarbelter



Weiterbildung im internationalen Vergleich
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Weiterbildung (nach Altersgruppen)

Berufliche Weiterbildung in der Erwerbsbevilkerung (nach Altersgruppen)

I
019-34 Jahre

W 35-49 Jahre
27 B 50-564 Jahre

2007

Quelle: THNS Infratest 2007 (Berichissystem Weiterbildungz X); Teilnahmeauoien in 9% © MME 2003



Defizit - Modell

Danach sind altere Arbeitnenhmer generell
e weniger leistungsfahig

« kaum lernfahig

e langsamer in der Informationsaufnahme
e weniger belastbar

e haufiger krank als jingere Arbeitnehmer

Alterwerden ist schicksalhaft und umfassend
mit dem Verlust von korperlicher und geistiger

Leistungsfahigkeit verbunden —» Pauschalurteil



Zwel-Komponentenmodell der Intelligenz

~ = = = == | Intelligenzals
o kulturgebundenes
Wissen

Intelligenz als
~ Basisprozesse

X der Informations-
verarbeitung
| i e
ca. 25 ca. 75 ca. 100

Baltes, P. (1996)



Dedifferenzierung psychischer Funktionen mit dem Alter

Konzentration

\

Kurzzeitgedachtnis

Informationsver-
arbeitungstempo

--------------------

Allgemeine psychische Leistungen

logisches Denken

Wissen

Rechenfahigkeit

------------------------

] ]
bis 25 Jahre bis 80 Jahre | daruber

(nach Oswald & Lehr, 1991)




Zweil-Komponentenmodell der Intelligenz

INFORMATIONS- Bag:

- inhaltsneutral - Verarbeitungstempo

-  universell - Erwerb / Abruf
neuer Info

* Intelligenz
als kognitive
Basisope-
rationen und
deren Tempo

- genetisch bedingte

Unterschiede - Grundprozeduren
- wverdanderlich
ALTERNSVERLUSTE
FA N- UND HANDLUNGS-
SEN
*» Intelligenz Bsp.:
als Wissens- - inhaltspezifisch - Berufswissen
YDk - kulturkreisabhdngig - soziale Intelligenz
- lermmbedingte - sprachliche
Unterschiede Leistungen
- werfestigt

ALTERNSZUWACHSVORTEILE

Intelligenz als
Wissenssystem

Iintelligenz als
kognitive
Basisoperation

W

Verdnderung der Intelligenz im Laufe des Lebens

| |
-25 -75

__\\

nach Hacker et al. (1996): Erwerbsarbeit der Zukunft



EinfluBfaktoren auf Leistungsfahigkeit

- private Lebensfiihrung

- Sozialisation, Ausbildung

- Selbstkonzept, Fremdkonzept

- Bisherige Tatigkeiten (Belastungen, Training)
- Leistungsanforderungen in der Arbeit

- Lernanregungen durch die Arbeit

RERERE

-

Psychische und physiologische Leistungsfahigkeit

Lebensalter
© Fraunhofer IAO, IAT Universitat Stuttgart
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individuelle
Unterschiede
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E—Learning: Elektronisch unterstitztes Lernen,

auch Online—Lernen oder multimediales Lernen genannt.
Umfasst alle Formen von Lernen, bei denen digitale Medien
far die Prasentation und Distribution von Lernmaterialien und/
oder zur Unterstlutzung zwischenmenschlicher Kommunikation
zum Einsatz kommen.

Blended Learning, auch Integriertes Lernen genannt,

stellt eine Lernform dar, die eine didaktisch sinnvolle
Kombination von traditionellen Prasenz-Veranstaltungen und
modernen Formen von E-Learning anstrebt.

Das Konzept verbindet die Effektivitat und Flexibilitat von

E-Lernen mit den sozialen Aspekten der Face-to-Face-
Kommunikation sowie ggfls.dem praktischen Erlernen von
Tatigkeiten.




E-Learning E-Learning mit
Beratung

O




Traditionelle Lernen in der Gruppe
Prasenzveranstaltung mit tutorieller
Unterstutzung




Die Bausteine von Blended Learning

http://www.training.telekom.de/internet/telekom-
training/04_elearning/4100 blended_learning.jsp



Um Dequalifizierung und
Arbeitsverlust vorzubeugen,
Ist Weliterbildung erforderlich!



Einwande gegen Weiterbildung

53%

41%

65%

B Weiterbildung belastet
die Familie zu stark

O Weiterbildung kann mir
bei der jetzigen
Arbeitsmarktlage auch
nicht helfen

O Ich bin zu alt far
Fortbildung

Bundesinstitut fur Berufsbildung (BIBB), 2002

> Lernwiderstande und Lernentwdhnung




Weiterbildungsbarrieren bei alteren
und wenig qualifizierten Mitarbeitern

 Angst vor Mil3erfolg infolge negativer Bildungs-
erfahrungen

e fehlende Information Uber Weiterbildungs-
maoglichkeiten

e fehlende Information Uber die mit Weiterbildung
verbundenen Chancen

e fehlende altersspezifische Gestaltungen der
Weiterbildungsmal3inahmen



Was ist zu tun ?

Vorurtelle abbauen
Aufklarung und Ermutigung der Alteren
Defizitmodell zurtickwelsen

Statt dessen Kompetenzmodell
propagieren



>Kompetenzmodell<

o Altersangemessener Umgang mit Anforderun-
gen und Ressourcen der (Arbeits-) Umgebung

* Bessere Anpassung der Person an die jewellige
Situation

e Suche nach Kompensation und Starkung der
spezifischen Kompetenz

« Kompetenter Umgang mit Schwierigkeiten

 Erfahrungswissen zur Problembewaltigung



Wie lernen altere Mitarbeiter?

Lernfahigkeit
Kompetenz

Lernleistung
Performanz

Lernbedingungen Lernmotivation



Lernfahigkeit

Altere Arbeitnehmer lernen nicht
schlechter, sondern auf andere Weise

Anknlupfung an bestehendes Wissen

Verarbeitung in bestehende Konzepte
,learning on the job*

Umlernen ist schwerer als Neulernen
L ernen selbst Ist trainierbar



Lernfahigkeit im Altersverlauf

- Laborstudien zeigen abfallende Lernleistungen
mit dem Alter bel ,sinnlosem* Material
- langsameres Lernen

- geringeres Erinnerungsvermogen

Grund: abnehmende kognitive Basiskapazitat
- langsamere Informationsverarbeitung

- weniger wirksames Arbeitsgedachtnis

- klUrzere Gedachtnisspanne

Lernprozel ist storanfalliger



Lernfahigkeit im Altersverlauf

Studien im beruflichen Umfeld zeigen zwar
langsameres Lernen, aber ahnlichen Lernerfolg
wie beil JUngeren,

wenn keine Zeitrestriktion vorliegt,

wenn Anwendungsbezug gegeben ist,

wenn Lerngewohnheiten bertcksichtigt werden.
Lernschwierigkeiten treten beim Umlernen auf.



Lernbedingungen

o Altere sind lern- und unterrichtsentwohnt
 Hilfreich ist selbstgesteuertes, aktives Lernen:
e Dabel bestimmen die Lernenden selbst

Lernziele und Lerninhalte

AnknUpfung an die Arbeitswelt
Lerntempo und Lernzeit

mehr Wiederholungen werden benatigt
Umgang mit Fehlern
Teillnehmer-Zusammensetzung
Lernhilfen

Zuziehen externer Experten



Lernbedingungen

* Entwicklungsfordernde Arbeitsgestaltung

Ganzheitlichkeit

Selbstandige Planung, Ausfuhrung, Kontrolle
Inhaltliche Freiheitsgrade

Zeitliche Freiheitsgrade

e RUckmeldungen
* Interaktionsmoglichkeiten

_eistungserwartung der Umwelt beeinflufdt die
_eistungsfahigkeit des Individuums

—~0rderung durch angemessene Forderung




Altere lernen anders

Traditioneller Unterricht Anforderung an die

- dozentenorientiert Vet -
e frontal e Konzentrationsfahigkeit
« theoretisch-deduktiv e Daueraufmerksamkeit

passiver Nachvollzug
Auswendiglernen-Merken

prufungsorientiert
Praxis als Beispiel

Probleme flr altere Teilnehmer:
 kein Ruckgriff auf vorhandenes Praxiswissen maoglich

 fehlende Lern-Motivation wegen nicht erkennbarem
Verwertungsbezug

e passive Lernsituation



Lernmotivation
 Lernmotivation ist individuell abhangig von

Motiven der Person: personliche Lerngeschichte
Selbstkonzept: Einschatzung der eigenen
Leistungsfahigkeit

Lernzielen: intrinsisch oder extrinsisch

 Lernbereitschaft nur begrenzt vom Alter abhangig

 Instrumentalitat beruflicher Weiterbildung:
Lernbereitschaft wird von Kosten-Nutzen-
Uberlegungen bestimmt
| ~ Was bringt mir das?




Motivationale Hemmnisse

fur die Weiterbildung

Fehlendes Defizit — Bewul3tsein

Angst, Qualifikationsdefizite zuzugeben,
Beflrchtung von Nachteilen

Angst vor neuen Aufgaben (Versagensangst)

negative Erfahrungen von friheren

,miflglickten Schulungen



Methoden zu motivierter Weiterbildung

Lernzielformulierung: Teilnehmer sollten Gelegenheit
haben, eigene Interessen und Erfahrungen zu artikulieren
Partizipatives Lernen: Zu selbstandigem Lernen ermutigen

Teamwork: = kooperativ statt konkurrierend

« Die Gruppe weild mehr
« Die Gruppe gleicht Fehler aus
« Die Gruppe spornt zu kreativem Denken an

« Die Gruppe starkt das ,, Wir-Gefuhl*

Situiertes Lernen: Lernen in Kontexten, nicht isoliert

Exemplaristisches Lernen: Transferfahigkeit verstarken

Dezentralisierte Lernorte: der Wechselwirkung von Lernen
und Arbeiten gerecht werden



Integrierte Mal3nahmen der Weiterbildung
(nach v. Rosentiel und Ruttinger (2005)

training into the job, z.B.
Einarbeitungsprogramme

N\

training on the job,
z.B. alle Formen des
arbeitsplatzbezogenen
Lernens, Projekte

1

training near the job,
z.B. Qualitatszirkel,

L . Team-Training
training into the next jol

z.B. Aufstiegs- - | /
t ff the job,
Weiterbildung ) ZraB“”g;?n ?naree jo

training out of the job,
z.B. Vorbereitung auf
Ruhestand, Outplacement

/

Mid-career-

development, z.B.
zur Motivation und
Leistungserhaltung

\

Der ,Lebenszyklus®
des Mitarbeiters im
Unternehmen




Okologisches Gesetz

,, EIne Spezies wird nur dann Uberleben, wenn
sie mindestens so schnell lernt, wie sich ihre

Umwelt verandert — und dies gilt auch fur

Unternehmen und deren Mitarbeiter.“

«f555¢ i

Something, somewhere went terrbly




,Lernen ist wie Rudern gegen den
Strom, sobald man aufhort, treibt

man zuruck.”

Benjamin Franklin



EBERHARD KARLS

UNIVERSITAT
TUBINGEN

Vielen Dank

fur Ihre Aufmerksamkeit !
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