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| EINLEITUNG: AUSGELERNT? — WARUM EIN TRAINING FUR BERUFSTATIGE AB 50
JAHREN SO WICHTIG IST

Lernen ist ein lebenslanger Prozess und stellt fir jeden Einzelnen zugleich Aufgabe
und Chance dar. Um Berufstatige in diesem Prozess zu unterstiitzen, wurde das Trai-
ning Fit im Beruf entwickelt. Das Weiterbildungstraining soll den Teilnehmenden er-
moglichen, sich ihrer Kompetenzen bewusst zu werden, einen besseren Umgang mit
Stress zu erlernen und ihre geistigen Fahigkeiten zu trainieren. Das Training wurde
auf der Basis neuester wissenschaftlicher Erkenntnisse konzipiert und auf seine
Wirksamkeit Gberprift. Die Evaluation zeigt, dass die Teilnehmenden nach Ende des
Trainings gestinder mit berufsbezogenen Anforderungen umgehen konnten, sich der
eigenen Kompetenzen starker bewusst waren und ihre kognitive Leistungsfahigkeit
nachhaltig gesteigert hatten.

Berufliche Weiterbildung stellt eine Form lebenslangen Lernens dar, das genuin mit
Bildung verbunden ist. Bildung beinhaltet, dass ein Mensch in sich selbst und in sei-
ner Beziehung zur Welt eine gewisse Ordnung geschaffen hat (Litt, 1968). Weiterbil-
dung bezieht sich somit auf das Ziel, eine solche Ordnung auch angesichts eines sich
weiter entwickelnden Selbst und einer sich wandelnden Umwelt aufrechtzuerhalten.
Menschen sind niemals zu Ende gebildet, sondern Lernen und Bildung eréffnen le-
benslang neue Moglichkeiten der individuellen Lebensgestaltung (R6hr-Sendimeier
& Kaser, 1999). Lebenslanges Lernen ermoglicht persdnliche Entfaltung, hohe Le-
bensqualitat, die Forderung aktiver gesellschaftlicher Teilhabe, soziale Partizipation
sowie den Erhalt der Beschaftigungs- und Anpassungsfahigkeit angesichts der sich
verandernden dkonomischen Anforderungen (Seufert, 2017).

Das Training Fit im Beruf wurde vor dem Hintergrund des demografischen Wandels
entwickelt. Die Zahlen zur Bevolkerungsentwicklung verdeutlichen, dass wir in einer
alternden Gesellschaft leben: Wahrend der Anteil der Bevolkerung im Alter ab 50
Jahren vor 40 Jahren noch bei 31 Prozent lag, liegt er heute schon bei 46 Prozent. In
40 Jahren wird diese Altersgruppe voraussichtlich etwas mehr als die Halfte der Ge-
samtbevolkerung in Deutschland ausmachen (vgl. Abb. I.1; Statistisches Bundesamt,
2019).

Diese gesellschaftliche Entwicklung ist in wirtschaftlicher Hinsicht von groRer Bedeu-
tung: Durch den groBer werdenden Anteil dlterer Menschen in der Gesellschaft und
durch ein hoheres Rentenalter werden in Zukunft der gesamte Arbeitsmarkt und je-
des einzelne Unternehmen starker von alteren Mitarbeitenden gepragt sein. Bereits
zwischen 2000 und 2015 stieg die Beschaftigungsquote der 50- bis 64-Jahrigen um
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22 Prozent (Bellmann, Dummert & Leber, 2018). Da die Belegschaften altern, gewin-
nen dltere Berufstatige nicht nur quantitativ an Bedeutung. Die Weiterqualifikation
der Mitarbeitenden wird zu einer zentralen Aufgabe, der sich Unternehmen stellen
mussen, da lebenslanges Lernen Uber den Erhalt der psychischen und physischen
Gesundheit hinaus auch fir die personliche Leistungsfahigkeit und Produktivitat ent-
scheidend ist, auf welche die Unternehmen angewiesen sind (Frerichs, 2015; Eckert,
2018).
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Abbildung 1.1 Koordinierte Bevolkerungsvorausberechnung des Statistischen Bundesamtes (2019):
Deutsche Bevolkerung nach Altersgruppen in den Jahren 1979, 2019 und 2059.

Im Verlauf des Erwachsenenalters konnen korperliche und kognitive Abbauprozesse
die individuelle Leistungsfahigkeit und damit auch die Beschaftigungsfahigkeit alte-
rer Mitarbeitender einschranken. Daher ergibt sich fir Unternehmen die Notwen-
digkeit, praventiv in Qualifizierung und Weiterbildung ihrer Beschaftigten zu inves-
tieren, um deren Arbeitsfahigkeit in korperlicher, kognitiver und psychischer Hinsicht
zu erhalten und ihre Beschaftigungsfahigkeit sicherzustellen (Schréder-Kunz, 2019).

Da gerade altere Berufstatige im Arbeitsalltag haufig Gber hohen Stress berichten,
ist es wichtig, dass WeiterbildungsmaRBnahmen tragfahige Ressourcen zum Stress-
management in Theorie und Praxis bereitstellen. Moglichkeiten zum erfolgreichen
Umgang mit beruflichem Belastungserleben kénnen gut trainiert werden (Reif, Spiel’
& Stadler, 2018). Altere Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer kénnen ferner ein
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Nachlassen der kognitiven Leistungsfahigkeit und Flexibilitat erleben. Auch solche
Defizite im Bereich der Informationsverarbeitungsgeschwindigkeit und bei der Bear-
beitung neuer Aufgaben kénnen durch Training kompensiert werden (Mache &
Harth, 2017). Abbauprozessen kann nachhaltig durch regelmaRig durchgefiihrte
Ubungseinheiten entgegengewirkt werden, in denen kognitive und psychomotori-
sche Trainingsinhalte verknipft werden: Das korperliche Training verbessert die me-
tabolische Gehirnaktivitat und das so gewonnene Potenzial kann durch das kognitive
Training und die damit verbundene notwendige Anstrengung unmittelbar aktiv aus-
geschopft werden (Pinter et al., 2014).

Hierbei ist zu beriicksichtigen, dass Altere anders lernen als Jiingere (Kiser & Rohr-
SendIimeier, 2002 und 2012). Insofern miissen Lernangebote fiir dltere Beschaftigte
im Hinblick auf Zielsetzungen, Inhalte, Methoden und Medien adressatenbezogen
konzipiert werden. Sinnstiftendes, individualisiertes, selbstgesteuertes, praxis- und
anwendungsorientiertes sowie kontinuierliches Lernen spielen dabei eine grofRe
Rolle. Aus psychologischer Perspektive sind entscheidende Faktoren fiir das Gelingen
betrieblicher Weiterbildungsmalinahmen: die intensive Reflexion der aktuellen be-
ruflichen Situation, die erfahrungsorientierte Weiterentwicklung vorhandener Po-
tenziale, der Bezug zu den Lerninteressen und Lernbediirfnissen der alteren Berufs-
tatigen sowie die Selbststeuerung des Lernprozesses, also die Schaffung individueller
Gestaltungsspielraume. Die konsequente Umsetzung solcher Prinzipien ist zentral
fiir die positive Bewertung und Akzeptanz von Weiterbildungsangeboten fiir Altere
(Zimmermann, 2008). Die Zielgruppe der Berufstatigen iber 50 Jahren wurde bislang
im Hinblick auf geeignete Weiterbildungsangebote vernachlassigt (Zwick, Beinicke &
Bipp, 2019).

Das Training Fit im Beruf setzt genau an dieser Stelle an: Es fokussiert auf die Kom-
petenzen von Beschaftigten ab einem Alter von 50 Jahren und zielt darauf ab, diese
moglichst langfristig zu erhalten und zu fordern. Mit Fit im Beruf wird ein ganzheitli-
ches Training angestrebt, da die individuelle Leistungsfahigkeit durch verschiedenste
Faktoren beeinflusst werden kann — wie z. B. den Umgang mit Stress, die berufliche
Selbstwirksamkeit, die Wahrnehmung und den Einsatz persénlicher Kompetenzen
oder die individuelle kognitive Leistungsfahigkeit. Fit im Beruf geht iber die zeitnahe
Optimierung beruflicher Fertigkeiten hinaus und zielt darauf ab, die berufliche
Selbstwirksamkeit dlterer Mitarbeitender zu starken und ihren Umgang mit berufli-
cher Belastung zu verbessern. Dariber hinaus soll Fit im Beruf durch die Kombination
von psychomotorischen, kognitiven und metakognitiven Elementen nachhaltig wir-
ken und nicht nur kurzfristige Impulse setzen.
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Das vorliegende Handbuch richtet sich vornehmlich an Weiterbildner in Unterneh-
men, die ihre Beschaftigten umfassend mithilfe eines wissenschaftlich evaluierten
Trainingsprogramms foérdern mochten. Hierzu vermittelt das Handbuch grundlegen-
des psychologisches Wissen und fuhrt in das Training Fit im Beruf ein. Es bietet zum
einen die Basis fir ein grundsatzliches Verstandnis fiir Themen wie lebenslanges Ler-
nen, individuelle Veranderungen im Alter, Alter und Beruf sowie die Durchfiihrung
von Weiterbildungsmalinahmen bei dlteren Berufstatigen. Zum anderen enthalt es
Informationen zur wissenschaftlichen Evaluation des Trainings Fit im Beruf und des-
sen praktischer Durchfiihrung inklusive der Manuale zu jedem Trainingsschwer-
punkt. Zu spezifischen Ubungen werden weitere wissenschaftliche Grundlagen er-
lautert. Die zur Durchfihrung von Fit im Beruf bendtigten Materialien sind auf der
beiliegenden CD-ROM enthalten. Es wird jedoch empfohlen, die Weiterbildungs-
maRknahme Fit im Beruf durch eigens geschulte Psychologinnen und Psychologen
durchfihren zu lassen. Kontakte hierflr sind Gber lia-training.de maoglich.
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Il THEORIE

1 Basiswissen zu individuellen Veranderungen im Alternsprozess

1.1 Veranderungen im Bereich der kognitiven Leistungsfahigkeit

1.1.1 Grundlegende kognitive Strukturen und Prozesse

Zur Beschreibung der kognitiven Leistungsfahigkeit und ihrer Veranderung im Le-
benslauf missen kognitive Strukturen und Prozesse differenziert werden. In struktu-
reller Hinsicht wird das Gedachtnis als komplexes Speichersystem verstanden. In
prozeduraler Hinsicht werden die Vorgange beleuchtet, durch die Informationen
kognitiv verankert und Verhaltensweisen erlernt werden. Beides wird unter den Be-
griff Geddchtnis subsumiert (Gruber, 2018).

Reize werden zunadchst vom sensorischen Register wahrgenommen und ggf. unbe-
wusst vorstrukturiert, wahrend nicht beachtete Informationen schnell zerfallen
ohne genutzt zu werden. Die Informationen im sensorischen Register, wie z. B. eine
Telefonnummer, kénnen sofort wiedergegeben oder unter Aufmerksamkeit in das
Arbeitsgedachtnis Gberfiihrt werden, in dem sie weiterverarbeitet werden. Die Steu-
erung dieses Verarbeitungsprozesses wird dem System der zentralen Exekutive zu-
gesprochen, welches dafiir sorgt, dass verschiedenartige Reize (z. B. visuell oder
sprachlich) in den Untersystemen des visuell-raumlichen Notizblocks und der pho-
nologischen Schleife bearbeitet bzw. im episodischen Puffer zwischengespeichert
werden (Croisile, 2011; Horstmann & Dreisbach, 2012). Dabei reicht es in der Regel
nicht, dass solche Reize blol} wiederholt wahrgenommen werden, um sie dauerhaft
im Langzeitgedachtnis abzuspeichern. Vielmehr sind hierflir Gedachtnisstrategien
erforderlich, durch welche die Reize strukturiert und systematisiert werden. Diese
brauchen nicht bewusst kontrolliert zu werden, sondern ihre Anwendung kann auch
automatisiert erfolgen (Vogelsberg, 2015; Hasselhorn & Gold, 2017). Vogelsberg
(2015, S. 29) stellt diese Zusammenhange wie folgt dar:
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Abbildung 1.1 Gesamtdarstellung der Strukturen und Prozesse im Gedachtnis (aus Vogelsberg,
2015, S. 29).

1.1.2 Defizitmodell vs. Differenzenkonzeption

Hinsichtlich der Frage, wie sich kognitive Leistung im Verlauf des Alterns verandert,
herrschten lange Zeit Vorstellungen des sogenannten Defizit-Modells des Alterns
vor. Dieses postulierte unter anderem einen generellen und universellen Abbau der
kognitiven Leistungsfahigkeit ab dem jungen Erwachsenenalter. Aus diesem Defi-
zit-Denken resultieren auch heutzutage noch Beflirchtungen, altere Berufstatige
seien weniger leistungs- und lernfahig. Die zugrunde liegenden Studien sind jedoch
aufgrund methodischer Mangel und unzuldssiger Schllisse auf generelle altersbe-
dingte Entwicklungsverlaufe Uberholt. Innerhalb der letzten Jahrzehnte konnten
viele negative Annahmen des Defizit-Modells widerlegt werden, sodass festzuhalten
bleibt, dass es keinen Grund gibt, von einer generellen und universellen Abnahme
geistiger Fahigkeiten mit steigendem Alter auszugehen (Lehr, 2007; Wahl & Elsasser,
2016). Neuere Untersuchungen zeigen ganz im Gegenteil, dass Personen sogar im
hoheren Erwachsenenalter noch genauso gut Neues lernen kdnnen wie junge Er-
wachsene, wenn sie dhnliche Vorerfahrungen mit komplexen Denkinhalten gemacht
haben (Kliegel et al., 2003; Rohr-SendIimeier, Linscheidt & Vogelsberg, 2010). Dabei
spielt das Interesse am Lerngegenstand eine besondere Rolle (Kdser & Ro6hr-
SendIimeier, 2002 und 2012).

Eine differenzierte Betrachtung der Intelligenzentwicklung iber den Lebensverlauf
ermoglicht das Modell nach Horn und Cattell (1966). Sie unterscheiden die zwei
grundlegenden Bereiche der fluiden und kristallinen Intelligenz. Die fluide Intelligenz



