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Was Sie in diesem Buch erwartet

Die Themen ,Demographischer Wandel“ und ,Lebenslanges Lernen“ stehen

schon seit lingerer Zeit auf der Tagesordnung zahlreicher politischer Initiativen,

Unternehmen — und auch der empirischen Forschung. Einigkeit scheint zu be-

stehen, dass mit der Alterung der Belegschaften der Bedarf an beruflicher Wei-

terbildung auch fiir Beschiftigte tiber 40 steigt. Bislang gehorten diese praktisch
nicht zur Zielgruppe von Personalentwicklung und Weiterbildung. Weit weniger

Einigkeit besteht dariiber, wie der Bedarf an Weiterbildung élterer Beschiftigter

angemessen zu decken sei. Vielfach kursieren unscharfe und teilweise auch fal-

sche Vorstellungen iiber altersabhingige Veranderungen berufsbezogenen Ler-
nens. Worin unterscheiden sich Personalentwicklung und Weiterbildung fiir

Altere von der fiir jiingere Beschiftigte? Ab welchem Alter lisst die Lernfihigkeit

nach? Wie sieht eine ,alternsgerechte” Didaktik aus?

Antworten auf diese Fragen sind nur vereinzelt in populdr- und fachwis-
senschaftlichen Veréffentlichungen zu finden. Die kognitive Alternsforschung
zeichnet mittlerweile ein differenziertes Bild davon, welche intellektuellen Fihig-
keiten auf welche Weise nachlassen. Arbeiten zur Personalentwicklung fiir Altere
befassen sich mit der besonderen motivationalen Situation &lterer Beschiftigter.
Untersuchungen zum selbstregulierten Lernen zeigen, wie der Erwerb komple-
xen Wissens mit so genannten Kontrollstrategien geférdert werden kann. Aller-
dings schligt die kognitive Alternsforschung kaum Briicken zum Lernen kom-
plexer Sachverhalte, wie es in der beruflichen Weiterbildung gefordert ist. Die
Forschung zur Weiterbildung fiir Altere hat die benétigten Lernstrategien kaum
im Blick, wihrend die Untersuchungen zum selbstregulierten Lernen sich prak-
tisch ausschlie8lich mit Fragen zum Lernen von Schiilern und jungen Erwachse-
nen beschiftigen. Integrative Betrachtungen dieser drei Forschungsstringe feh-
len bislang fast ginzlich. Vor diesem Hintergrund habe ich mir fiir dieses Buch
drei Ziele gesetzt:

(1) Mythen zur Lernfihigkeit Alterer durch Information ersetzen: Das Alter ist
keine Phase unumschrankter Weisheit, genauso wenig, wie Menschen im
Alter die Fahigkeit zum Lernen verlieren. Eine Abstimmung auf die Lern-
bediirfnisse und Lernmoglichkeiten alterer Beschiftigter ist nur moglich,
wenn man altersabhingige Veranderungen der Lernfihigkeit kennt und in
Rechnung stellt.

(2) Die zur Weiterbildung notige Lernkompetenz skizzieren: Die Lernfihigkeit
mag erhalten bleiben, die Lernbereitschaft tut es nicht unbedingt. Das Ler-
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nen im Rahmen der Weiterbildung — insbesondere das informelle Lernen —
bedarf einer spezifischen Lernkompetenz, die auch motivationale Teilkom-
petenzen umfasst. Diese verdndern sich mit dem Alter durchaus. Die Kennt-
nis dieser Verinderungen ist eine Grundvoraussetzung fiir die Forderung
und den Erhalt der Lernkompetenz.

(3) Werkzeuge zur Forderung der Lernkompetenz aufzeigen: Wie jede Kompe-
tenz ldsst sich auch die Lernkompetenz trainieren. Dies setzt voraus, dass
man die Kompetenzliicken systematisch ermittelt und ihre Ursachen kennt.
Ausgehend von dieser Bestandsaufnahme lassen sich dann indirekte und
direkte Forderstrategien entwickeln.

Erfolgreiche Weiterbildung fiir altere Beschiftigte hangt nicht alleine von der

richtigen Motivation ab oder von ausgekliigelten Lerntechniken. Vielmehr miis-

sen beide Ebenen zusammenspielen, um erfolgreiches Lernen zu ermoglichen.

Die Systematik dieses Zusammenspiels ist Gegenstand der empirischen For-

schung und ldsst sich als Instrument der Personalentwicklung nutzen. Die Be-

trachtung der individuellen Lernkompetenz erméglicht einen umfassenden Blick
auf das Lernen im Rahmen der Weiterbildung und auf Ansatzpunkte, dieses

Lernen erfolgreicher zu gestalten. Dieses Buch kann und soll Thnen eine Hilfe

sein, um

» die Entstehung von Kompetenzliicken unter die Lupe zu nehmen,

» davon ausgehend die Thnen zur Verfigung stehenden Mittel auf die Kompe-

tenzforderung abzustimmen und

» bei Bedarf neue Werkzeuge anhand der hier aufgezeigten Leitlinien zu entwi-

ckeln.

Auflerdem finden Sie Argumente, mit denen Sie Skeptiker (und dazu zahlen

nicht zuletzt dltere Beschiftigte selbst) davon tiberzeugen konnen, dass iltere

Beschiftigte sehr wohl lernfihig und vor allem lernbereit sind, wenn das Um-

feld stimmt. Die Abbildung am Ende des Kapitels stellt Thnen die Leitfragen

dieses Buchs im Uberblick vor.

Dieses Buch ist keine programmatische Veréffentlichung. Seine Kernaussagen
beruhen auf empirischer Forschung. Gleichwohl weiche ich im Sinne einer ein-
gangigen Darstellung von der Form der Fachliteratur bewusst ab. Im Haupttext
beschrinke ich mich auf die Nennung von Basisliteratur und der Quellen von
Zitaten oder Definitionen. Kernbegriffe verwende ich direkt in ihrer aktuellen
oder fiir dieses Buch relevanten Fassung, ohne auf die Begriffsgeschichte umfas-
send einzugehen. Auch kann und soll dieses Buch kein ,Kochbuch® sein, dem
Sie fertige Rezepte entnehmen konnen. Dazu sind die Motivlagen é&lterer Be-
schiftigter, ihre Lerngeschichte und vor allem das betriebliche Umfeld viel zu
verschieden. Es wird Thnen aber wichtige Anstofle liefern, berufliche Weiter-
bildung fiir &ltere Beschiftigte angemessen zu gestalten und Ihren spezifi-
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schen Erfahrungshintergrund als Personalverantwortliche(r), Trainer(in), The-
rapeut(in) oder Berater(in) gezielt einzubringen. Ab hier werde ich tibrigens zu
Gunsten der Lesbarkeit bei allen Personen- und Berufsbezeichnungen méannliche
oder Pluralformen verwenden.

Ein herzliches Dankeschon geht an Frau Melanie Schulz und Herrn Jan Pries
fiir ihre Unterstiitzung sowohl in meiner Forschung als auch bei diesem Buch.
Vielen Dank auch an Frau Gisa Windhiifel fiir ihr sorgfiltiges und hilfreiches
Lektorat und an Frau Monika Radecki vom Beltz-Verlag fiir die tiberaus ange-
nehme, professionelle Zusammenarbeit. Zu guter Letzt gebithrt mein Dank
der Dekanin des Jacobs Centers on Lifelong Learning, Frau Prof. Dr. Ursula

M. Staudinger, von deren genereller Unterstiitzung dieses Buch sehr profitiert
hat.

Bremen, Januar 2008 Christian Stamov Rofinagel
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