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Beschäftigungsquote der 55- bis 64 –
Jährigen (2000-2006)

Quelle: Eurostat



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

Beschäftigungsquoten 55 - 64-jähriger …



Sozialpolitisches Gebot der Stunde:
Reaktion auf den demographischen Wandel
Lebensarbeitszeit bis zum 65./67. Lebensjahr
steigender Bedarf an höher qualifizierten  
Arbeitskräften 
Zahl der jüngeren  Arbeitskräfte sinkt 
in rohstoffarmen Industrieländern nimmt das 
Qualifikationsniveau der Beschäftigten einen 
immer höheren Stellenwert ein

deshalb Weiterbildung, insbesondere der 
älteren Mitarbeiter 



Weiterbildung im internationalen Vergleich



Weiterbildung (nach Altersgruppen)



Defizit - Modell
Danach sind ältere Arbeitnehmer generell
• weniger leistungsfähig
• kaum lernfähig
• langsamer in der Informationsaufnahme
• weniger belastbar
• häufiger krank als jüngere Arbeitnehmer

Älterwerden ist schicksalhaft und umfassend 
mit dem Verlust von körperlicher und geistiger 
Leistungsfähigkeit verbunden      Pauschalurteil



Zwei-Komponentenmodell der Intelligenz

Baltes, P. (1996)



(nach Oswald & Lehr, 1991)



Zwei-Komponentenmodell der Intelligenz



© Fraunhofer IAO, IAT Universität Stuttgart



E–Learning: Elektronisch unterstütztes Lernen,
auch Online–Lernen oder multimediales Lernen genannt.
Umfasst alle Formen von Lernen, bei denen digitale Medien
für die Präsentation und Distribution von Lernmaterialien und/
oder zur Unterstützung zwischenmenschlicher Kommunikation
zum Einsatz kommen.

Blended Learning, auch Integriertes Lernen genannt, 
stellt eine Lernform dar, die eine didaktisch sinnvolle 
Kombination von traditionellen Präsenz-Veranstaltungen und 
modernen Formen von E-Learning anstrebt. 
Das Konzept verbindet die Effektivität und Flexibilität von 
E-Lernen mit den sozialen Aspekten der Face-to-Face-
Kommunikation sowie ggfls.dem praktischen Erlernen von 
Tätigkeiten.



E-Learning E-Learning mit
Beratung



Traditionelle
Prasenzveranstaltung

Lernen in der Gruppe 
mit tutorieller
Unterstützung



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 Weiterbildung erforderlich!



Einwände gegen Weiterbildung

Weiterbildung belastet
die Familie zu stark

Weiterbildung kann mir
bei der jetzigen
Arbeitsmarktlage auch
nicht helfen

Ich bin zu alt für
Fortbildung

41%

65%

53%

Lernwiderstände und Lernentwöhnung

Bundesinstitut für Berufsbildung (BIBB), 2002 



Weiterbildungsbarrieren bei älteren 
und wenig qualifizierten Mitarbeitern

• Angst vor Mißerfolg infolge negativer Bildungs-
erfahrungen

• fehlende Information über Weiterbildungs-
möglichkeiten

• fehlende Information über die mit Weiterbildung
verbundenen Chancen

• fehlende altersspezifische Gestaltungen der 
Weiterbildungsmaßnahmen



Was ist zu tun ?
Vorurteile abbauen

Aufklärung und Ermutigung der Älteren

Defizitmodell zurückweisen

Statt dessen Kompetenzmodell 
propagieren



>Kompetenzmodell<

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

• Bessere Anpassung der Person an die jeweilige
Situation 

• Suche nach Kompensation und Stärkung der 
spezifischen Kompetenz

• Kompetenter Umgang mit Schwierigkeiten
• Erfahrungswissen zur Problembewältigung



Wie lernen ältere Mitarbeiter?

Lernleistung
Performanz

Lernbedingungen Lernmotivation

Lernfähigkeit
Kompetenz



Lernfähigkeit

Ältere Arbeitnehmer lernen nicht   
schlechter, sondern auf andere Weise

• Anknüpfung an bestehendes Wissen
• Verarbeitung in bestehende Konzepte   

„learning on the job“
• Umlernen ist schwerer als Neulernen
• Lernen selbst ist trainierbar 



Lernfähigkeit im Altersverlauf

- Laborstudien zeigen abfallende Lernleistungen
mit dem Alter bei „sinnlosem“ Material     

- langsameres Lernen
- geringeres Erinnerungsvermögen

Grund: abnehmende kognitive Basiskapazität
- langsamere Informationsverarbeitung
- weniger wirksames Arbeitsgedächtnis
- kürzere Gedächtnisspanne
- Lernprozeß ist störanfälliger



Lernfähigkeit im Altersverlauf

• Studien im beruflichen Umfeld zeigen zwar 
langsameres Lernen, aber ähnlichen Lernerfolg
wie bei Jüngeren, 

• wenn keine Zeitrestriktion vorliegt,
• wenn Anwendungsbezug gegeben ist,
• wenn Lerngewohnheiten berücksichtigt werden.
• Lernschwierigkeiten treten beim Umlernen auf.



Lernbedingungen
• Ältere sind lern- und unterrichtsentwöhnt
• Hilfreich ist selbstgesteuertes, aktives Lernen:
• Dabei bestimmen die Lernenden selbst

Lernziele und Lerninhalte
Anknüpfung an die Arbeitswelt
Lerntempo und Lernzeit
mehr Wiederholungen werden benötigt
Umgang mit Fehlern
Teilnehmer-Zusammensetzung
Lernhilfen
Zuziehen externer Experten



Lernbedingungen
• Entwicklungsfördernde Arbeitsgestaltung

Ganzheitlichkeit
Selbständige Planung, Ausführung, Kontrolle
Inhaltliche Freiheitsgrade
Zeitliche Freiheitsgrade

• Rückmeldungen
• Interaktionsmöglichkeiten

Leistungserwartung der Umwelt beeinflußt die 
Leistungsfähigkeit des Individuums
Förderung durch angemessene Forderung



Ältere lernen anders

Traditioneller Unterricht
• dozentenorientiert
• frontal
• theoretisch-deduktiv
• prüfungsorientiert
• Praxis als Beispiel

Anforderung  an die 
Teilnehmer

• Konzentrationsfähigkeit
• Daueraufmerksamkeit
• passiver Nachvollzug
• Auswendiglernen-Merken

Probleme für ältere Teilnehmer:
• kein Rückgriff auf vorhandenes Praxiswissen möglich
• fehlende Lern-Motivation wegen nicht erkennbarem         
Verwertungsbezug

• passive Lernsituation



Lernmotivation
• Lernmotivation ist individuell abhängig von

Motiven der Person: persönliche Lerngeschichte
Selbstkonzept: Einschätzung der eigenen
Leistungsfähigkeit
Lernzielen: intrinsisch oder extrinsisch

• Lernbereitschaft nur begrenzt vom Alter abhängig

• Instrumentalität beruflicher Weiterbildung:
Lernbereitschaft wird von Kosten-Nutzen-
Überlegungen bestimmt   

Was bringt mir das?



Motivationale Hemmnisse 
für die Weiterbildung

• Fehlendes Defizit – Bewußtsein

• Angst, Qualifikationsdefizite zuzugeben,  

Befürchtung von Nachteilen

• Angst vor neuen Aufgaben  (Versagensangst)

• negative Erfahrungen von früheren 

„mißglückten“ Schulungen



Methoden zu motivierter Weiterbildung
Lernzielformulierung: Teilnehmer sollten Gelegenheit    
haben, eigene Interessen und Erfahrungen zu artikulieren
Partizipatives Lernen: Zu selbständigem Lernen ermutigen
Teamwork:                    kooperativ statt konkurrierend
• Die Gruppe weiß mehr

• Die Gruppe gleicht Fehler aus

• Die Gruppe spornt zu kreativem Denken an

• Die  Gruppe stärkt das „Wir-Gefühl“

Exemplaristisches Lernen: Transferfähigkeit verstärken

Dezentralisierte Lernorte: der Wechselwirkung von Lernen 
und Arbeiten gerecht werden

Situiertes Lernen: Lernen in Kontexten, nicht isoliert



Integrierte Maßnahmen der Weiterbildung 
(nach v. Rosentiel und Rüttinger (2005)

Der „Lebenszyklus“
des Mitarbeiters im 

Unternehmen

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

training off the job, 
z.B. Seminare

Mid-career-
development, z.B. 
zur Motivation und 
Leistungserhaltung

training into the next job, 
z.B. Aufstiegs-
Weiterbildung

training near the job, 
z.B. Qualitätszirkel, 
Team-Training

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

training into the job, z.B. 
Einarbeitungsprogramme



Ökologisches Gesetz

„ Eine Spezies wird nur dann überleben, wenn 

sie mindestens so schnell lernt, wie sich ihre 

Umwelt verändert – und dies gilt auch für 

Unternehmen und deren Mitarbeiter.“



„Lernen ist wie Rudern gegen den 

Strom, sobald man aufhört, treibt 

man zurück.“

Benjamin Franklin



Vielen Dank 

für Ihre Aufmerksamkeit !
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