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Lernen bis zur Rente

Von Kirsten Seegmiiller

Menschen tiber 50 sind nicht mehr lernfahig - dieses Vor-

urteil hielt sich Gber viele Jahre, und so investierten Unter-
nehmen vorwiegend in die jingere Generation. ,Fir Digital
Natives gehdren sogar Jahrgange vor 1980 schon zum alten
Eisen”, konstatiert Dr. Patrick Blum, Geschéftsfiihrer des
Bildungsanbieters inside, . wir dagegen sind Digital Immi-
grants.” Ein knallhartes Urteil, doch es geht ihm weniger
um die korperliche Fitness oder geistige Flexibilitat als
vielmehr um einen Generationswechsel im Lernverhalten.
.Altere Menschen sind seit ihrer Kindheit an Prasenzsemi-
nare gewohnt”, erklart Blum, .in Blogs oder Foren finden
sich nicht alle zurecht.”

Die Lernfahigkeit an sich spricht er niemandem ab: . In dem
Klischee, dass man ab einem bestimmten Alter langsamer
lernt, liegt fast keine Wahrheit. Geschwindigkeit und Flexi-
bilitat haben vielmehr mit der persénlichen Vita zu tun.”
Das heif3t: Wer in seinem Beruf kontinuierlich lernen mus-
ste, eignet sich neue Fachgebiete ebenso schnell an wie die
jungen Kollegen. .Wer dagegen nach 20 Jahren erstmals
wieder zu einer Fortbildung geht, ist deutlich langsamer”,
so Blum. Es geht nicht nur darum, sich auf die neue Situa-
tion einzustellen - Fortbildung ist auch immer an eine
Technologie gekoppelt: .Wer lange Zeit nicht gelernt hat,
dem fehlt die Medienkompetenz.” Rudolf Kast, Referent bei
der Haufe-Akademie und Vorstand des Deutschen Demo-
graphie-Netzwerks (ddn) besté&tigt: ..Beim Lernen gibt es

keine Altersgrenzen - lediglich grof3e Unterschiede, wie
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intensiv sich jemand mit Neuigkeiten befasst hat

und wie hoch die Lernbegeisterung noch ist.”

Dass die Lernfahigkeit per se nichts mit dem Alter
zu tun hat, entdecken nun auch die Unternehmen,
die ihre Generation 50+ friher in die Altersteilzeit
schickten oder bis zur Rente .durchfitterten”.
Denn angesichts des Fachkraftemangels missen
sie Alternativen zum Recruiting von Absolventen
und Young Professionals suchen. Das bedeutet
auch ein Umdenken in der Belegschaft: ,Wenn
altere Mitarbeiter eine Weiterbildung fir sich aus-
schliefen und lieber ihren Ruhestand vorbereiten,
hat der Arbeitgeber ein Problem”, beobachtet Kast
in seiner Arbeit als freiberuflicher Personalmanagement-
Berater. ,Heute sollte zunachst jeder selbst fir seine Lern-
fahigkeit sorgen, erst in zweiter Linie ist der Arbeitgeber
verantwortlich.”

Unternehmenskultur muss Lernen schmackhaft machen
Das setzt allerdings eine entsprechende Unternehmens-
kultur voraus: ,Die Lernkultur entscheidet dariiber, wie
selbstverstandlich mit neuen Methoden gelernt wird und
wer daran teilnimmt”, so Kast. Der Erfolg der Maflinahmen
hangt davon ab, wie grof3 die Begeisterung im gesamten
Unternehmen ist: ,Lernen muss als Spafl und nicht als
Zwang empfunden werden”, rat er. Friher war die Weiter-
bildung fir viele Mitarbeiter eine lastige Pflicht. ,Um Spafl3
daran zu haben, gab es damals zu wenig Interaktivitat.”

Zudem muss die Personalentwicklung Anreize fir lebens-
langes Lernen schaffen”, betont Kast, ,,und die Lernszena-
rien sollten auf die Lernhistorie und die speziellen Anfor-
derungen am Arbeitsplatz zugeschnitten sein.”
Voraussetzung dafir ist ein Kompetenzmodell fir die
unterschiedlichen Tatigkeiten: ,Zunachst muss geklart
werden, welche Anforderungen fir die Position notig sind,
erst dann ist ein zielgruppenspezifisches Lernprogramm
moglich.” Das gilt im Ubrigen fiir alle Mitarbeiter — unab-
hangig vom Alter. Selbst wenn im Laufe der Jahre die
mechanischen Fahigkeiten nachlassen, .im Gedachtnis

gibt es kaum Einbufien”, so Kast. Und genau das ist es, was



Qualifikation ausmacht: die Kombination aus Wissen und

Erfahrung.

Eine wichtige Rolle spielt auch der Kompetenzgrad: ,.Egal
ob Hochschulabsolvent oder Azubi - beide konnen in einem
bestimmten Thema ein Neuling sein”, so Blum. In dieser
Phase brauchen die Schulungs-
teilnehmer eine starke Anlei-
tung. .Deshalb werden Kandi-
daten, die gerade aus der Uni
kommen, in Trainee-Programme
geschickt.” Auf diesem Weg er-
klimmen sie die Sprossen vom
Anfanger uUber den Kenner und
Konner bis hin zum Experten.
Blum: ,Je hoher die Qualifikation
in einem bestimmten Thema, desto weniger Anleitung will
man haben.” So wiirden beispielsweise Experten ihre Wis-
sensliicken eher in Biichern, Foren und Blogs auffrischen
und erganzen. ,Dort sehen sie, wie andere ein Problem
gelost haben”, so Blum, ,Neulinge dagegen kénnen damit

nichts anfangen.”

Die Inhalte unterscheiden sich

Generationsbedingte Unterschiede gibt es bei den Inhal-
ten: ,Absolventen, die frisch von der Hochschule kommen,
bringen viel theoretisches Faktenwissen mit”, so Blum,
.aber im Unternehmen sind sie anfangs nicht einsetzbar.”
Der Grund: Es fehlt das Know-how aus der Branche. .In
punkto Produkte, Kunden und Geschaftsprozesse ist der
alte dem neuen Mitarbeiter weit voraus”, so Blum. Jeden-
falls gehoren Kundengesprache in der Regel nicht zum
Curriculum an einer Hochschule. Dasselbe gilt fir Projekt-
management, Mitarbeiterfihrung oder Prasentation -
wenn diese Themen uberhaupt angeboten werden, dann
lediglich in Zusatzkursen, die fir den Abschluss nicht rele-
vant sind. ,Um Ingenieur zu werden, muss man keine Semi-
nare zu Lésungsberatung absolviert haben”, so Blum. Kast
und Blum pladieren daher fiir altersgemischte Teams:
.Bevor die Wissenstrager ausscheiden, sollte das Erfah-
rungswissen in systematischen Lernpartnerschaften an
die nachste Generation weitergegeben werden”, so Kast.
Das kann durch die gemeinsame Arbeit oder Gber Mento-
ring erfolgen. ., Die tagliche Praxis ist der beste Weg, dieses

Erfahrungswissen zu vermitteln.”
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Aufgrund der schnellen Wissensvermittlung wird es unwei-
gerlich einen Paradigmenwechsel geben hin zum Web 2.0
und Lernen in sozialen Netzwerken: ,Die Unternehmen
missen sich eher auf Jiingere einstellen, denn traditionelle
Kurse gibt es ja schon”, so Blum, ,.Social Media, Knowledge
Sharing und Bloggen gehdren zu einem effektiven Lernen
' einfach dazu.” Welche Medien letzt-
endlich genutzt werden, hat weniger
mit der Zielgruppe als vielmehr mit
den Themen zu tun: ,Reines Fakten-
wissen wird kaum noch im Prasenz-
training geschult, da nutzt man Online-
Medien”, so Blum, ., denn das kann man
effizient allein machen.” Dabei eignen
sich Web-based Trainings (WBTs) auch
flir altere Semester, denn sie fiihren
die Teilnehmer Schritt fur Schritt durch die Lektionen.
Blum empfiehlt Mikrolernen mit maximal zehn Minuten,
.mehrstiindige Monster-WBTs sind nicht mehr aktuell.”
Genau hier liegen die Vorteile der Lernpartnerschaften.
Blum: ,.Die Alteren erhalten das neueste Faktenwissen und
eine Einfihrung ins Bloggen, im Gegenzug lernen die Jin-
geren, worauf es im Arbeitsalltag ankommt - also Fallbei-

spiele, Handlungskontext und Erfahrungswissen.”

Es gibt noch einen weiteren Grund fiir gemeinsames Lernen
Uber Generationsgrenzen hinweg: ,Gemischte Lernteams
verhindern die Altersdiskriminierung”, betont Kast. ,Denn
bei getrennten Seminaren entsteht der Eindruck, man
musse fur altere Mitarbeiter Spezialmafnahmen aufsetzen.”
Natiirlich haben Altere nach einer ldngeren Lernpause
Angst vor Neuem, deshalb muss das eine Pflichtveranstal-

tung fir alle sein. ,Dann ist Lernen bis zur Rente maglich.”
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