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Abstract

Der demografische Wandel fuhrt zu weitreichenden Konsequenzen in der
Personalpolitik von Organisationen. Die Autoren verdeutlichen, wie
notwendig es ist, dass sich Lernen, Didaktik und Personalentwicklung an
unterschiedlichen Lebensphasen orientieren und somit eine nachhaltige

Sicherung der Beschaftigungsfahigkeit gewahrleisten kénnen.

The demographic change leads to far-reaching consequences in human
resource management of organizations. The authors illustrate how
imperative it is that learning, didactics, and human resource development
are custom-tailored to the different life stages and therefore are able to

ensure sustainability of employability.
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1. Das Gehirn - Aufbau und Aufgaben

Obwohl in den letzten Jahrzehnten mit Hilfe neuester bildgebender Verfahren, wie
beispielsweise der funktionellen Magnetresonanztomografie, auch die hintersten Winkel
erforscht zu sein scheinen, so ist es fir viele dennoch ein Mysterium: das Gehirn - ein
Organ das unser gesamtes Leben lenkt und dabei 20 Prozent der Energie des gesamten
Koérpers verbraucht. Es ist der Sitz unserer Gedanken, Geflihle und bestimmt unsere

Persodnlichkeit. Dank ihm kénnen wir laufen, reden und unsere Umwelt begreifen.

Diese bioelektrische Zentrale unseres Organismus verfligt (ber mehrere Milliarden
miteinander vernetzter Nervenzellen (Neuronen), die der Ubertragung, Ubersetzung und
Beantwortung der Informationen aus der AuBenwelt dienen. Dank unseres Gehirns sind
wir Menschen fdhig, flexibel auf verschiedenste Situationen zu reagieren. Im Gegensatz
zu vielen anderen Lebewesen haben wir vergleichsweise schwache Sinne und besitzen
beispielsweise nicht die Schnelligkeit eines Geparden oder die Kraft eines Elefanten,
jedoch ermdglicht uns unser weitentwickeltes Gehirn kreative Denkleistungen. Aus
diesem Grund konnten wir die gesamte Erde bevélkern und sogar den Mond bereisen.
Denn das menschliche Gehirn ist in einem Aspekt dem anderer Tiere weit Uberlegen: es
lernt besser als alle anderen Lebewesen dieser Erde. Und vor allem, es tut nichts lieber!
(vgl. Spitzer 2002, S.13ff). Um nun zu begreifen, wie diese liebste Beschaftigung, das
Lernen, vonstattengeht, soll im Folgenden ein kleiner Uberblick tiber den Aufbau

unseres Gehirns gegeben werden.

1.1 Das GroBhirn

Wenn wir an das menschliche Gehirn denken, haben die meisten wohl zuerst das Bild
unseres GroBhirns (Cerebrum) vor Augen mit seinen typischen Windungen und den in
der Hirnrinde (Cortex) befindlichen ca. 10 Milliarden ,grauen Zellen® (vgl. Spitzer/
Bertram 2007, S. 5 ff). Jedes dieser Neuronen ist wiederum mit bis zu 10.000 anderen
verbunden. Gemeinsam bilden sie eine Art neuronales Universum in unserem Kopf (vgl.
Schirp 2010, S. 102). Die GroBhirnrinde, die den weit gréBten Teil unseres Gehirns
ausmacht, hebt uns auf Grund ihrer GréBe von anderen verwandten Lebewesen wie den
Affen ab und ist ein Markenzeichen der Gattung Mensch. Das GroBhirn kann dabei in
zwei Gehirnhalften (Hemisphdren) unterteilt werden, die durch einen dicken
Nervenstrang, auch Balken genannt, miteinander verbunden sind. Diese Gehirnhalften
lassen sich wiederrum in vier sogenannte Lappen unterteilen, denen bestimmten

Funktionen zugewiesen werden (vgl. Hausel 2005, S. 39).

Jedoch ist unser GroBhirn nur geringfiigig an der bedeutenden Leistung des Lernens

beteiligt und zwar mit den Teilen, die zum sogenannten limbischen System zahlen.
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1.2 Das limbische System

Das limbische System gilt als einer der evolutionsgeschichtlich altesten Bereiche
unseres Gehirns. Dieser Komplex ist vor allem dafir zustdndig, die wahrgenommenen
Sinneseindricke emotional zu bewerten und entsprechende Koérperreaktionen wie
beispielsweise den Fluchtreflex zu steuern. Da diese Bewertungsvorgange nicht immer
wieder neu erfolgen sollen, sondern zur schnelleren und effektiveren Bearbeitung
abgespeichert werden, ist das limbische System stets auch an Lern- bzw.
Gedachtnisprozessen beteiligt (vgl. Spitzer/ Bertram 2007, S. 9 f). Es besteht aus der
Gyrus cinguli, dem Hypothalamus, Teilen des Thalamus sowie der Amygdala und dem
Hippocampus. Dabei sind besonders letztere zwei Areale bei dem Vorgang des Lernens
beteiligt, weshalb sie im Folgenden naher betrachtet werden sollen (vgl. Hausel 2005,
S. 41 ff).
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Abbildung 1: Das limbische System; Quelle: vgl. Spitzer/ Bertram 2007, S. 9

1.2.1 Die Amygdala

Die Amygdala (,Mandelkern") erhalt ihre Informationen durch chemische Botenstoffe
und elektrische Signale aus dem Thalamus und insbesondere aus den Hirnregionen, die
fur die Aufnahme von Sinneseindriicken zustandig sind. Sie ordnet den empfangenen
Impulsen dabei positive oder negative Bewertungen zu. Die Amygdala ist daher fir
Emotionen wie Angst, Wut aber auch Entspannung zustandig (vgl. Spitzer 2000, S.

343). Sie verleitet uns bei haufiger Kopplung bestimmter Eindriicke mit entsprechenden
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Geflihlszustanden dazu bestimmte Dinge oder Situationen unbewusst zu meiden oder zu
suchen (vgl. Spitzer/ Bertram 2007, S. 10). Nur durch diese Zuordnung ist es uns
moglich, den auf uns einwirkenden Eindriicken einen Sinn bzw. eine Bedeutung
zuzuordnen. Von auBen kommende Signale, die z.B. mit groBer Angst oder Schmerzen
verbunden sind, werden zum Teil direkt in der Amygdala gespeichert und ermdglichen
so eine schnellere Reaktion auf bedrohliche Situationen. Bei einer Aktivierung der
Amygdala steigen Puls und Blutdruck und der Kérper wird in Sekunden auf Kampf oder
Flucht vorbereitet. Die besondere Bedeutung dieses kleinen Teils unseres Gehirns zeigt
sich auch darin, dass Menschen mit einer Schadigung der Amygdala nicht mehr in der
Lage sind, emotionale Ausdriicke in den Gesichtern ihrer Mitmenschen zu unterscheiden
oder Gefahrsituationen zu erkennen und angemessen darauf zu reagieren (vgl. Hausel
2005, S. 45 ff).

1.2.2 Der Hippocampus

Die Hauptaufgaben des Hippocampus (zu deutsch ,Seepferdchen®) ist es, ankommende
Impulse kontinuierlich mit bereits vertrauten Strukturen zu vergleichen und zu
gewichten. Wird ein Reiz als bedeutend oder neu identifiziert so macht sich der
Hippocampus an dessen Speicherung, indem er sogenannte neuronale Reprdasentationen
erstellt (vgl. Spitzer 2002, S. 34 f). Er leitet die eingehenden Impulse kontinuierlich an
die GroBhirnrinde weiter, in der nun immer wieder die gleichen Neuronen gemeinsam
aktiviert werden. Dadurch entstehen ,mental maps® (mentalen Landkarten) im
GroBhirn. Diese Landkarten setzen sich aus Neuronen zusammen, die auf bestimmte
Signale spezialisiert sind und explizit bei deren Auftreten aktiv werden. Nur Uber die
»~Schaltzentrale" des Hippocampus kénnen demnach Informationen in den abrufbaren
Bewusstseinsspeicher gelangen und damit in unser Langzeitgedachtnis. Immer wenn
der Hippocampus aktiv ist, wird diese Aktivitat auch an den Cortex weitergeleitet. Da
dieser jedoch nur sehr langsam lernt, bendtigt es zundachst eine Vielzahl gleicher
Impulse aus dem Hippocampus, bevor die Informationen sicher im Cortex gespeichert
sind. Der Hippocampus kann somit als ,Trainer des Cortex" betrachtet werden (vgl.
Spitzer 2000, S. 221). Personen, die an einer Beeintrachtigung des Hippocampus z. B.
durch eine Alzheimer-Erkrankung leiden, sind daher unfdhig, sich neue Ereignisse zu
merken. Im Gegensatz dazu kdnnen sie jedoch problemlos motorische Fahigkeiten wie
z. B. Fahrradfahren neu erlernen. Daran lasst sich erkennen, dass der Hippocampus fir
das Lernen von Ereignissen (Fakten und Zusammenhange) notwendig ist, nicht jedoch
flir Bewegungsablaufe oder auch allgemeine Regeln (Fahigkeiten), die durch standige
Wiederholung eingepragt wurden und bereits im Cortex abgespeichert sind (vgl. Spitzer
2000, S. 216; Spitzer/ Bertram 2007, S. 11 f).
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2. Wie und warum wir lernen

Unser Gedachtnis wird oft in ein Kurzzeit- und ein Langzeitgedachtnis unterteilt. Doch
ist dies eine irrefUhrende Bezeichnung. Man kann nicht wie bei Schubladen
Informationen vom Kurzzeit- in das Langzeitgedéchtnis ,legen®, denn die Ubergénge
sind flieBend. Entscheidend fiir die Speicherzeit ist vor allem die Verarbeitungstiefe.
Neben dem léngerfristigen Gedachtnis existiert noch das sogenannte Arbeitsgedachtnis,
das in Teilen der Hirnrinde lokalisiert werden kann. Hier sind kleine Informationsmengen
fir kurze Zeit abrufbar, die danach sofort wieder ,geléscht® werden. Diese Art des
Geddchtnisses ermdglicht es uns beispielsweise Satze zu formen und zu verstehen oder
uns flr eine kleine Zeitspanne eine Telefonnummer zu merken (vgl. Spitzer 2000, S.
191 ff; Spitzer 2002, S. 5). Es hilft uns duBere Eindriicke oder Informationen zu

verknlpfen, neu zu ordnen und sie gegebenenfalls weiterzuverarbeiten.

Dieser letzte Schritt fihrt uns zur Verarbeitungstiefe. Sie entscheidet dariber, ob
Inhalte fir langere Zeit in den abrufbaren Bewusstseinsspeicher wandern oder eben
nicht. Je éfter und intensiver wir uns mit bestimmten Dingen beschaftigen, desto léanger
und besser kdnnen wir uns an sie erinnern. Es entstehen wie bei einer Wiese, auf der
die gleichen Wege immer und immer wieder benutzt werden, Spuren
(Reprasentationen) in unserem Kopf. Diesen Vorgang des Entstehens oder Veranderns
neuronaler Strukturen nennen wir Lernen (vgl. Spitzer 2002, S. 6 ff). So kommt es
auch, dass man sich z. B. Telefonnummern besser und langer merken kann, wenn man
sich eine Geschichte oder Eselsbriicke dazu (berlegt. Denn hierfiir ist eine intensivere
Beschaftigung mit der Information und damit eine gréBere Verarbeitungstiefe

notwendig.

2.1 Einfliisse auf das Lernen

AuBer der Verarbeitungstiefe gibt es jedoch auch noch weitere Faktoren, die den
Lernprozess beeinflussen. Neuigkeit und Bedeutsamkeit sind beispielsweise zwei
wichtige Qualitaten, die unsere volle Aufmerksamkeit auf sich ziehen und unser Gehirn
dazu veranlassen zu lernen. Daher kédnnen wir uns alle noch so gut daran erinnern, was
wir am 11. September 2001 getan haben, nicht aber wie der Tag zuvor aussah (vgl.
Spitzer 2002, S. 21). Warum wir uns also bedeutende Neuigkeiten sofort merken und
unter Umstanden nie mehr vergessen und welche Rolle hierbei neben der sogenannten
Aufmerksamkeit auch die Motivation und vor allem Emotionen spielen, soll im Folgenden

naher beleuchtet werden.
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2.1.1 Vigilanz und selektive Aufmerksamkeit

Mit dem Begriff der Vigilanz ist eine Spanne von kdrperlichen Zustdnden gemeint, die
von hell wach bis komatds reicht. Sie beeinflusst vor allem die Qualitat der
Informationsweitergabe. Da der Hippocampus nur eine begrenzte Kapazitat besitzt,
mussen Informationen madglichst schnell und so oft wie mdglich an den Cortex
weitergeleitet werden, um diese langfristig speichern zu kénnen. Eine geringe Vigilanz,
beispielsweise bedingt durch Midigkeit oder den Genuss von Alkohol, beeinflusst diese
Weiterleitung und stért oder verhindert damit die Speicherung von Informationen im
Langzeitgedachtnis (vgl. Spitzer 2000, S. 222; Spitzer 2002, S. 141). Im Gegensatz
dazu bedeutet selektive Aufmerksamkeit die Zuwendung auf bestimmte Sachverhalte
bei gleichzeitiger Ausblendung anderer. Dieser Vorgang ermoéglicht es uns z. B. im
StraBenverkehr Sinneseindriicke zu filtern und uns auf wichtige Stimuli wie eine rote
Ampel oder FuBganger zu konzentrieren. Je nachdem auf welchen Reiz wir unsere
selektive Aufmerksamkeit richten, werden bestimmte Regionen des Gehirns aktiv. So
werden beispielsweise die flr die Verarbeitung von Farbe zustdndigen Areale aktiv,
wenn wir unsere Aufmerksamkeit auf die rote Ampel richten. Um etwas zu lernen, ist es
demnach wichtig, die selektive Aufmerksamkeit gleich einem Scheinwerfer gezielt auf
die zu lernenden Informationen zu richten. Denn je aktiver eine bestimmte Gehirnregion
ist, desto eher findet eine Veranderung der neuronalen Strukturen und damit ein
Lernprozess statt (vgl. Spitzer 2002, S. 143 ff).

2.1.2 Motivation

Unsere Sinnesorgane und damit auch unser Gehirn werden in jeder Sekunde mit einer
nahezu unendlichen Anzahl an Reizen Uberflutet. Jedoch ist es in vielen Situationen
Uberlebenswichtig angemessen und selektiv auf diese Informationen zu reagieren.
Deswegen werden die ankommenden Sinneseindricke durch koérpereigene
Filterungsprozesse (z. B. durch sogenannte Reizschwellen der Sinnesorgane)
vorselektiert. Diese Vorauswahl reicht jedoch bei weitem noch nicht aus. Daher ist es
auch Aufgabe des Gehirns, die wesentlichen Aspekte des Geschehens um uns herum zu
erkennen und zu antizipieren. Dazu gehdért auch, dass unser Gehirn standig dabei ist
Dinge ,vorauszuberechnen®. Dies geschieht auf Basis der bisher gemachten Erfahrungen
und den damit verbundenen gespeicherten Informationen. Wie bereits erwahnt, ist
hierfir vor allem der Hippocampus zustdndig. Dieser Vorgang des Abgleichens
ermadglicht es uns zum Beispiel einen Satz bereits zu begreifen, bevor dieser vollstandig
ist. Oftmals weichen die eintretenden Ereignisse jedoch von den vorherberechneten ab.
Wenn es sich hierbei um eine positive Abweichung handelt, wird der Botenstoff Dopamin

freigesetzt. Dieser bewirkt im Nucleus accumbens die Produktion opiatdhnlicher Stoffe.
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Die Folge ist, dass wir uns gut fihlen. Und da Opium bekanntlich auch slichtig macht,
dient dieses Gllcksgefiihl als Motivator flir unser Gehirn die ,besser-als-erwartet"
Informationen weiterzuverarbeiten und dadurch zu lernen, um noch mehr dieser
Erfolgserlebnisse zu erzielen (vgl. Spitzer 2002, S. 176 ff). Diese Reaktion wird auch
hervorgerufen, wenn unser Gehirn mit etwas Neuem konfrontiert wird. Denn auch
unbekannte Informationen werden zunachst als ,bessere™ Informationen angesehen.
Daher ist die Frage, wie man jemanden motivieren kann, hinfallig, denn wir sind von
Haus aus motiviert. Es stellt sich vielmehr die Frage, wie sich Demotivation vermeiden
lasst (vgl. Lehner 2009, S. 93). Doch dazu spater.

2.1.3 Emotion

Emotionen kénnen sich nach ihrer Starke (wenig bis viel) und nach ihrer Valenz (positiv
oder negativ) kategorisieren lassen. Und sie lassen sich durch Aktivitdten in bestimmten
Hirnregionen und den Reaktionen unseres Koérpers auch messen. Die durch Emotionen
ausgeldste ,Aufregung" flhrt unter anderem zu erhéhtem Blutdruck, schnellem
Pulsschlag und der Ausschittung bestimmter Hormone und damit zu einer erhdhten
Wachheit (Vigilanz). Daher bleiben uns Ereignisse mit hoher emotionaler Beteiligung
sehr gut im Gedachtnis, unabhangig davon ob die Emotionen positiv oder negativ sind.
Sowohl an einen Autounfall als auch an den ersten Kuss kénnen wir uns deshalb noch
lange erinnern. Jedoch sind bei beiden Vorgangen unterschiedliche Teile des Gehirns mit
unterschiedlichen Folgen beteiligt (vgl. Spitzer 2002, S. 157 f).

Bei positiven Emotionen ist wie zuvor bereits beschrieben, besonders der Hippocampus
beteiligt. Dieser leitet die neuen bzw. positiven Impulse kontinuierlich an den Cortex
weiter, wo sie langfristig abgespeichert und mit bestehenden Informationen verknlpft
werden. Das Gehirn lernt und kann die neuen Informationen zur weiteren Verarbeitung
nutzen (vgl. Schirp 2010, S. 111 ff).

Im Gegensatz dazu werden besonders negative Reize direkt in der Amygdala
abgespeichert, um eine moglichst schnelle Reaktion zu ermdéglichen. Denn wenn ein
Raubtier auf uns zu rennt, ist es nicht ratsam erst lange Uber die beste
Reaktionsmdglichkeit nachzudenken, sondern anzugreifen oder zu flichten. Dies
bedeutet jedoch auch, dass ein kreativer Umgang mit Informationen, die in der
Amygdala abgespeichert sind, nicht mdglich ist. Situationen und Ereignisse, die mit
Stress oder Angst verbunden sind, werden daher sehr schnell gelernt, jedoch ist unsere
Kreativitat dabei blockiert (vgl. Spitzer 2002, S. 157 ff). Wer z. B. unter Priifungsangst
leidet, kommt nicht auf die einfachsten Lésungen, da er diese Situation als negativen

Reiz in seiner Amygdala abgespeichert hat und am liebsten einfach fliichten méchte.
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Geflihle wirken sich auf unsere kdérperliche und geistige Leistungsfahigkeit und damit
auch auf Lernprozesse aus. Dies lasst sich auch daran erkennen, dass oftmals von
Wechselwirkungen zwischen Kopf- und Bauchhirn die Rede ist. Der Ausdruck
»Bauchhirn® bezeichnet dabei die 100 Millionen Nervenzellen, die den menschlichen
Verdauungstrakt umschlieBen. Dieses ,zweite Gehirn" ist im Bezug auf seine Zelltypen,
Wirkstoffe und Rezeptoren ein Abbild des Kopfhirns. Zudem findet man hier die gleichen
Substanzen und Molekiile, die im Gehirn fir Erinnerung benutzt werden. Und wie die
Zentrale im Kopf ist auch das Bauchhirn Quelle fiir psychoaktive Substanzen, etwa
Dopamin oder Opiate, die bekanntermaBen, einen starken Einfluss auf das Kopfhirn und
auf unsere Psyche haben. Zudem konnte nachgewiesen werden, dass der weit gréBere
Teil der Nervenverbindungen, namlich erstaunliche 90%, vom Bauch in das Gehirn
filhren und nicht umgekehrt. Wenn wir also ,aus dem Bauch heraus" entscheiden,
beruht dies nicht nur auf intellektuellen Kalkulationen, sondern wird maBgeblich auch
von jenen unbewussten Informationen aus dem gigantischen Katalog von gespeicherten
Emotionen und Korperreaktionen des Bauchhirns beeinflusst. Stress und negative
Geflihle schlagen uns buchstablich auf den Magen und an effektive Lernprozesse ist
nicht mehr zu denken (vgl. Lehner 2009, S. 94 f; Luczak 2000, S. 136 ff).
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3. Didaktik auf Basis neurowissenschaftlicher Erkenntnisse

In diesem Kapitel soll nun ein Uberblick tber die soeben dargestellten Vorgénge in
unserem Gehirn und deren Einfluss auf das Lernen gegeben werden. Die daraus
ersichtlichen Konsequenzen fiir die Didaktik, also fir die Lehre vom Lehren, sollen dabei

ebenfalls kritisch beleuchtet werden.

Unser Gehirn ist bei allem was wir tun aktiv und standig auf der Suche nach Neuem.
Und dabei lernt es, ,nicht etwa nebenbei und wenn es gelegentlich mal sein muss,
sondern es kann gar nicht anders, kann ohnehin nichts besser und tut auch nichts
lieber" (Spitzer 2003, o. S.). Wenn wir etwas Neues lernen, erleben wir ein ,Aha"-
Erlebnis und werden mit der kdrpereigenen Glicksdroge Dopamin belohnt. Lernen
macht also offenbar Lust auf mehr. Jedoch gibt es viele unterschiedliche begtlinstigende
oder auch stérende Einflussfaktoren auf diesen Lernvorgang. Besonders gut lernen wir,
wie in den vorhergegangenen Kapiteln aufgezeigt wurde, wenn wir kdrperlich fit sind
(Vigilanz) und uns voll und ganz auf die zu lernende Sache konzentrieren (selektive
Aufmerksamkeit). Dies setzt jedoch auch eine gewisse Motivation und ein fiir den Stoff
vorhandenes Interesse voraus. Da wir normalerweise eine naturliche intrinsische
Motivation zu lernen in uns tragen - Dopamin sei Dank - kommt es darauf an, diese

Motivation zu erhalten und mdégliche demotivierende Faktoren zu vermeiden.

3.1 Erfolgsfaktoren fiir das Lernen

3.1.1 ,Lernen in Strukturen"

Seit der letzten 50 Millionen Jahre hat sich unser Gehirn strukturell und funktional so
entwickelt, dass es standig Strukturen und Muster ausgebildet hat und dies auch
weiterhin tut. Diese Strukturen ermdglichen es wuns, uns in wunserer Welt
zurechtzufinden. Die zugrundeliegenden Elemente dieser Mustererkennungsprozesse
sind die Neuronen und die aus ihnen gebildeten neuronalen Netze (vgl. Schirp 2010, S.
102). Daher sollten auch neue Lerninhalte strukturiert aufgebaut sein, um es den
Lernenden zu ermdglichen, die neuen Informationen mit den richtigen
~Anschlussstellen®™ im Gehirn zu vernetzen. Zum einen ist dabei das Herstellen von Sinn
bzw. Bedeutung der zu erlernenden Inhalte vonnéten. Denn wenn der Lernende nicht
begreift, warum und wozu er die dargebotenen Informationen lernen soll und keinen
Zusammenhang erkennen kann, féllt ihm das Lernen deutlich schwerer und wirkt
gleichzeitig demotivierend. ,Nichts ist schadlicher als chaotische Inputs, denn sofern der
Input keine Regelhaftigkeit aufweist, kdnnen keine Regeln extrahiert werden, kann also

nichts gelernt werden." (Spitzer 2000, S. 63). Dies lasst sich vermeiden, wenn die
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Struktur und ,das groBe Ganze" hinter den neuen Inhalten erkennbar sind. Denn im
Vergleich zum Hippocampus, der Einzelheiten dann speichert, wenn sie neu oder
interessant sind, ist unsere GroBhirnrinde eine ,Regelextraktionsmaschine™. Das
bedeutet, dass sich die neuronalen Verbindungen dort erst andern, wenn eine
bestimmte Regelhaftigkeit oder allgemeine Strukturmerkmale zu erkennen sind und
dieselben Neuronen immer wieder gemeinsam aktiviert werden (vgl. Beck 2003, S. 4 f;
Spitzer 2010, S. 25 f). Ein sehr anschauliches Beispiel von Manfred Spitzer flihrt hierzu
aus: “Hatten Sie jede Tomate, die Ihnen je begegnete, als jene ganz bestimmte Tomate
abgespeichert, dann hatten Sie den Kopf voller (einzelner) Tomaten.™ (vgl. Spitzer
2002, S. 75 ff). Dies fuhrt zu der Schlussfolgerung, dass man die Lernenden immer
auch mit der zugrundeliegenden Regel vertraut machen und ihnen ein Gesplr flr die
Zusammenhange vermitteln sollte. Wer versteht, wie die erlernten Details miteinander
zusammenhangen, kann sie sich auch besser einpragen. Es reicht daher, sich die
allgemeinen Merkmale der Tomate wie Farbe, Geschmack und Konsistenz zu merken,
um spater sinnvoll mit ihr zu hantieren. Man darf dabei jedoch nicht vergessen, dass
das Allgemeine anhand von Einzelbeispielen erlernt wird und eben nicht durch stures
Pauken zusammenhangloser Regeln. ,Auf Fakten, die nicht als Beispiele flir einen
allgemeinen Zusammenhang stehen kénnen, kann man verzichten.“ (Spitzer 2010, S.
26). Nur wenn sich die Struktur hinter dem Stoff erkennen lasst, bekommt dieser einen

Sinn und lasst sich demnach sinnvoll einordnen, was uns zum nachsten Punkt fUhrt.

3.1.2 ,Lernen auf Basis von Erfahrungen"

Unser Gehirn ist stéandig darum bemiht, neue Informationen mit unseren bisherigen
Erfahrungen zu verknlpfen. Es versucht also eine Verbindung des neuen Stoffs mit
bereits bestehenden neuronalen Reprdsentationen herzustellen (vgl. Schirp 2010, S.
111 ff). Man spricht hierbei von neuronaler Anschlussfahigkeit. ,In je mehr Gedachtnis-
Schubladen ein Inhalt parallel abgelegt ist, desto besser ist die Erinnerbarkeit, denn das
Abrufen eines bestimmten Aspektes fordert die Erinnerung anderer Aspekte und
schlieBlich des gesamten Wissensinhalts. Je mehr Wissensinhalte einer bestimmten
Kategorie bereits vorhanden sind, desto besser ist die Anschlussfahigkeit™ (Roth 2010,
S. 65 f). Bedeutung und Sinn kann daher auch geschaffen werden, wenn der Lernende
auf vertrauten Strukturen aufsetzen und diese evtl. auf neue, ihm unbekannte Inhalte
anwenden kann. Daher wird vor allem bei abstrakten oder sehr komplizierten
Sachverhalten oftmals auf Metaphern zurlickgegriffen, um den Lernenden den Stoff
verstandlich zu machen. Beispielsweise werden die komplexen Vorgange in einer Firma
oft mit den Vorgdngen in einer Maschine verglichen, um die Funktionen der einzelnen

Abteilungen besser zu veranschaulichen. Der Begriff der Erfahrung steht dabei flr die
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Summe allen Wissens, das ein Mensch im Laufe seines Lebens in unterschiedlichen

Situationen als erfolgreiche Lésungsstrategien verwendet (vgl. Hither 2009, S. 11).

3.1.3 ,Gelernt wird, was relevant ist"

Ein weiterer Punkt, der beachtet werden muss, ist die Relevanz des Themas flir den
Lernenden. ,Wir lernen und behalten eigentlich [...] nur das, was Sinn ergibt, was
wichtig fir uns ist und was fiir uns Bedeutung hat.™ (Schirp 2010, S. 111). Daher sollte
versucht werden, die Inhalte sowohl an die individuellen Erfahrungen als auch an
Interessen anzukniipfen. Denn wie bereits beschrieben, wecken insbesondere neue oder
fir uns spannende Dinge unsere Aufmerksamkeit und aktivieren den Lernvorgang im
Hippocampus (vgl. Schirp 2010, S. 111). Wenn die neu zu lernenden Inhalte an den
bereits bestehenden Erfahrungsschatz angekntipft werden, so erhalten die vermittelten
Informationen auch auf diesem Weg mehr Relevanz flir den Lernenden. Ebenso erhalten
Fakten durch Emotionalisierung mehr Bedeutung, was auch durch ein Experiment des
amerikanischen Neurobiologen Larry Cahill bewiesen wurde. Hierbei wurde
verschiedenen Versuchspersonengruppen jeweils eine der folgenden Geschichten

vorgelegt:

1. Geschichte:
Ein Junge fahrt mit seiner Mutter durch die Stadt, um den Vater, der im
Krankenhaus arbeitet, zu besuchen. Dort zeigt man dem Jungen eine Reihe

medizinischer Behandlungsverfahren.

2. Geschichte:
Ein Junge fahrt mit seiner Mutter durch die Stadt und wird bei einem Autounfall
schwer verletzt. Er wird rasch in ein Krankenhaus gebracht, wo eine Reihe

medizinischer Behandlungsverfahren durchgefiihrt werden.

Es konnte nachgewiesen werden, dass die Gruppe, die die emotional geladene zweite
Geschichte vorgelesen bekam, sich eine Woche spater deutlich besser an die Details der
vorgestellten Behandlungsverfahren erinnern konnte, als die Vergleichsgruppe (vgl.
Cahill et al. 1994).

3.1.4 ,Ubung macht den Meister"

Oftmals reicht es leider nicht, sich mit voller Aufmerksamkeit und hochmotiviert auf den
zu lernenden Stoff zu stlirzen. Denn wie bereits ausgefiihrt, lernt unser Cortex nur sehr
langsam. Daher ist es wichtig, die Inhalte mit mehreren Wiederholungen zu

verinnerlichen und so die neuronalen Reprasentationen und Verbindungen zu starken.
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Nur durch diese standigen Wiederholungen kénnen uns bestimmte Informationen und
Kenntnisse in ,Fleisch und Blut® (bergehen und auf Dauer als neuronale
Reprdsentationen in unserem abrufbaren Bewusstseinsspeicher verbleiben. Wie bereits
dargestellt, arbeitet unser Gehirn nach dem Prinzip der neuronalen Vernetzung und nur
wenn vorhandene neuronale Strukturen regelméBig benutzt werden, behalten sie ihre
Funktion bei (vgl. Beck 2003, S. 6 f). In der amerikanischen Neurobiologie hat sich
daher der Satz ,use it or lose it" entwickelt, der zum Ausdruck bringen soll, dass
neuronale Netzwerke kontinuierlich benutzt werden muissen, um sich zu entwickeln aber
auch um intakt zu bleiben (vgl. Bauer 2010, S. 46, Schirp 2010, S. 112). Wir lernen,
indem wir in unterschiedlichen Kontexten etwas immer wieder tun und die Resultate
beobachten und bewerten. ,Wichtige Inhalte missen immer wieder ,gelernt"
[Hervorhebung im Original] und das Begriffene immer wieder angewendet werden. Nur
so wird man sicher." (Beck 2003, S. 6 f).

3.1.5 ,Lernen durch Tun"

Weiterhin entsteht eine gréBere Verarbeitungstiefe und damit bessere und langerfristige
Abrufbarkeit, wenn sich die Lernenden selbststandig und ohne vorgefertigte Losungen
mit dem Stoff beschaftigen. Durch Nachdenken und Finden eigener, kreativer
Lésungsansatze erhadlt das Thema eine deutlich héhere Relevanz fiir den Lernenden. Die
auf das Lernthema fokussierte Aufmerksamkeit und die intensive gedankliche
Beschaftigung mit dem Stoff fordern zusatzlich den Lernvorgang. Des Weiteren erzielt
man ein Erfolgserlebnis, wenn die L&sung aus den eigenen Ideen entsteht. Die
beschriebenen Gliicksgefiihle machen dabei Lust auf mehr und der Stoff wird aufgrund
der groBen Verarbeitungstiefe zudem langfristig abgespeichert (vgl. Beck 2003, S. 7).
»Ein Kind lernt dann am besten, wenn es Aufgaben selbststéandig I6st. Das Lustgeflihl,
das damit einhergeht, ist nachhaltiger als jede Belohnung von auBen [..]." (Scheich
2002, S. 69). Sehr deutlich zeigt sich der Erfolg des ,Selber-Tuns"™ z. B. an Lernenden,
die sich ,Spickzettel" flr ihre Prifungen erstellen. Schon allein die intensive und
kreative Beschaftigung mit dem Stoff flihrt oftmals dazu, dass man sich des kleinen
Hilfsmittels gar nicht mehr bedienen muss, um die Inhalte wieder abrufen zu kénnen
(vgl. Lehner, S. 102).

3.1.6 ,Individualitit des Lernens"

Da sich der Mensch sein Wissen in einem kreativen Prozess aus Vorwissen und den
angebotenen Informationen konstruiert, sollte der Prozess des Lernens eine vom
Lernenden madglichst selbstdndig gestaltete Tatigkeit sein. ,Wissen kann nicht

Ubertragen werden; es muss im Gehirn eines jeden Lernenden neu geschaffen werden."
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(Roth 2010, S. 55). Dies bedeutet jedoch auch, dass jeder seine eigene Methode und
Geschwindigkeit beim Lernen besitzt. So lernt der eine beispielsweise am besten, wenn
er sich den Stoff laut vorliest, der andere schon allein durch Zuhéren und der nachste
muss erst in Ruhe noch einmal alles fiir sich selbst strukturieren (vgl. Beck 2003, S. 8;
Roth 2010, S. 62; Siebert 2006, S. 20 ff). Wichtig bei dieser Betrachtungsweise ist
auch, dass jeder Mensch Zeit benétigt, um das Gelernte zu verarbeiten. Pausen oder
auch Schlafphasen geben dem Hippocampus erst die Méglichkeit die erhaltenen Inputs
an den Cortex weiterzuleiten. ,,Ohne Pausen wissen die Neuronen nicht mehr, was sie
speichern sollen.™ (Scheich 2002, S. 85). Der Prozess des Lernens ist demnach ein sehr
individueller Vorgang und wird durch die Mdglichkeit zum Reflektieren verbessert (vgl.
Spitzer 2002, S. 123 ff).

3.1.7 ,Lernen in einer positiven Lernatmosphére"

Ein weiterer Aspekt der oftmals vernachldssigt wird, ist der Einfluss von Emotionen auf
den Lernvorgang. Wie schon beschrieben, werden positive oder neue Informationen
durch den Hippocampus bevorzugt weiterverarbeitet und gelangen so schneller in das
Langzeitgedachtnis des GroBhirns. Hier sind die Inhalte langfristig abrufbar und kénnen
immer wieder neu bewertet und neue Zusammenhange geknilipft werden. Bei negativen
Assoziationen wird im Gegensatz hierzu jedoch die Amygdala aktiv, die einen kreativen
Umgang mit den Lerninhalten verhindert. Als Schlussfolgerung lasst sich daher leicht
erkennen, dass eine positive Lernatmosphéare ein wichtiger Grundstein fir effektives
Lernen darstellt (vgl. Beck 2003, S. 9; Spitzer 2003, 0.S.).

3.2 Konstruktivismus

Viele der soeben dargestellten Erkenntnisse werden auch vom sogenannten
konstruktivistischen Ansatz der Didaktik postuliert. Diese Sichtweise stellt den
Lernenden in den Mittelpunkt des Lernprozesses. Besondere Beachtung finden dabei
auch die Vorgange im Gehirn des Lernenden. Von Vertretern dieses Ansatzes wird eine
Didaktik der Differenzierung auf der Basis von Mannigfaltigkeit, Ideenreichtum,
Herausforderung, Tlchtigkeit und auBergewdhnlicher Leistung gefordert. Es ist hierbei
von einer ,Individualisierung des Lehrens" und des ,differenzierten Lernens" die
Sprache. So werden insbesondere die Unterschiede beziiglich der Lernbediirfnisse z. B.
bei jingeren und alteren oder bei weiblichen und mannlichen Lernenden in den Fokus

gestellit.

~Aufgrund neurophysiologischer und biochemischer Untersuchungen wird unser
zentrales Nervensystem als autopoietischer, operational geschlossener,

selbstreferenzieller Organismus beschrieben.™ (Siebert 2006, S. 20). Diese Sichtweise
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des Konstruktivismus verdeutlicht, dass unsere Wahrnehmung nicht einfach nur die
auBere Welt wiederspiegelt, sondern unsere Erfahrungen und Gefiihle eine eigene
Wirklichkeit erzeugen. Und auf Basis dieser individuell wahrgenommenen Wirklichkeit
lernen wir. Daher muss insbesondere die Erwachsenenbildung ,subjektorientiert"
arbeiten. Denn diese Zielgruppe besitzt ihren ,eigenen Kopf" und lernt demnach nach
ihren eigenen Regeln und auf Basis ihrer bisherigen Erfahrungen (vgl. Siebert 2006, S.
19 ff).

3.3 Schlussfolgerungen fiir die Didaktik

Anhand der soeben aufgefihrten und durch die Gehirnforschung untermauerten
Erkenntnisse sollen im Folgenden nun die Schlussfolgerungen fiir eine erfolgreiche

Didaktik in der Erwachsenenbildung zusammengefasst werden.

Zunachst einmal missen wir alle in unserem Denken weg von der Rolle der Lehrperson
als ,Wissens-Eintrichterer". Das zukiinftige Selbstverstandnis aller, deren Aufgabe die
Vermittlung von Wissen darstellt, sollte demnach eher die eines Organisators sein, der
den Lernenden unterstitzend bei der Bewaltigung neuer Inhalte und Probleme zur Seite
steht (vgl. Beck, 2003, S. 6). Da Emotionen eine entscheidende Rolle im Lernprozess
einnehmen, sollte darauf geachtet werden, dass der Lehrende einen guten ,Draht™ zu
den Lernenden entwickelt und sich ihren BedUlrfnissen anpassen kann. Ein Gespir fir
die sogenannte Beziehungsebene ist deshalb eine wichtige Voraussetzung flir eine
positive und damit erfolgreiche Lernsituation. Des Weiteren kann der Lehrende positiv
auf Faktoren wie die selektive Aufmerksamkeit und die Relevanz des Themas flr die
Lernenden einwirken. Denn je motivierter, emotionaler und begeisterter jemand uber
einen bestimmten Sachverhalt berichtet, desto wahrscheinlicher ist es, dass der Funke
Uberspringt. Daher sollte man sich als Lehrender nicht scheuen aus dem eigenen
Erfahrungsschatz und von den eigenen Geflihlen im Bezug auf das Thema zu berichten.
Denn dies fuhrt zu einer Emotionalisierung des Stoffs und somit zu einer héheren
Bedeutsamkeit der Inhalte. Wenn man trockene Fakten in spannende und emotionale
Geschichten verpackt, kénnen sie um ein vielfaches besser erinnert werden (vgl. Spitzer
2002, S. 155 ff).

Ein weiterer Aspekt, um Demotivation bei den Lernenden zu vermeiden, ist es, das
kérpereigene Belohnungssystem zu nutzen. Wie bereits erldutert, wird der Lernende bei
Erfolgen mit dem Glickshormon Dopamin belohnt. Zudem Ilduft bei jedem der
Lernprozess individuell anders ab und ist bestimmt durch unbewusste und von auBen
schwer beeinflussbare Rahmenbedingungen (vgl. Roth 2010, S. 55). Daher ist es
zielfihrend, dem Lernenden einen selbststandigen Umgang mit dem Stoff zu

ermoglichen und ihn eigene Problemlésungen erarbeiten zu lassen. So kann eine
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optimale neuronale Anschlussfahigkeit an den Erfahrungsschatz des Einzelnen
gewahrleistet werden. Zudem entstehen wichtige Erfolgserlebnisse, die durch
entsprechende Anerkennung durch den Lehrenden noch verstarkt werden und somit den
SpaB und die Motivation fir das Lernen fordern. Jedoch lernt ,Der Schiler [...] das
Allgemeine nicht abstrakt sondern dadurch, dass er Beispiele verarbeitet und aus diesen
Beispielen Regeln selbst produziert" (Beck 2003, S. 4). Eine Vorgehensweise fir die
Praxis ware daher, die Lernenden zundchst mit einigen anschaulichen Beispielen zu
versorgen bevor sie sich eigenstandig mit den neuen Informationen beschaftigen. So
wird sichergestellt, dass sie die Zusammenhdnge begreifen und sich etwas darunter
vorstellen kdénnen. Nur auf diese Weise lassen sich die neuen Inhalte in bereits

vorhandene Strukturen einbetten.

Laut Manfred Lehner ist es zudem besonders wichtig, sich aus der ,Vollstéandigkeitsfalle"
zu befreien. Damit bezeichnet Lehner die vor allem in Deutschland verbreitete Praxis,
den Stoff mdglichst vollstéandig vermitteln zu wollen. Dabei wird jedoch seiner Meinung
nach der Lernende vollkommen (berlastet, verliert den Uberblick und dadurch auch die
Motivation zu lernen. Deshalb pladiert er fir eine Konzentration auf das Wesentliche,
um ,die Komplexitat so zu reduzieren, dass die Inhalte fir die Lernenden fasslich und
verarbeitbar werden." (Lehner 2009, S. 21). Lehner stellt dabei in seinem Buch ,Viel
Stoff — Wenig Zeit" viele praktische Methoden dar, die auf eine sinnvolle Stoffreduktion
und Strukturierung der zu vermittelnden Informationen abzielen. Da sich diese
Vorgehensweise mit vielen Erkenntnissen der modernen Gehirnforschung decken, sollen

einige von ihnen im Folgenden kurz vorgestellt werden.

Zundachst einmal geht es darum, sich die wichtigsten Faktoren im Bezug auf die
effektive Vermittlung von Inhalten vor Augen zu fihren. Laut Manfred Lehner sind dies
die zur Verfligung stehende Zeit, das Lernziel, das in diesem Rahmen erreicht werden
soll und natlrlich die Zielgruppe, die den Stoff erlernen soll. Diese Parameter sollte
sich jeder Lehrende kontinuierlich bewusst machen und seine Unterrichts-,
Prasentations- oder Workshop-Inhalte daran anpassen. Stehen z. B. nur 15 Minuten Zeit
zur Verfligung, einer Schilergruppe die Funktionsweise des menschlichen Herzens zu
erklaren, sind andere Inhalte fiir eine Prasentation zu wéahlen als bei einem einstiindigen
Vortrag vor Medizinstudenten (vgl. Lehner 2009, S. 38 ff). Um nun die passenden
Inhalte auszuwahlen, bedient sich Lehner eines Beispiels. Man miisse das Wissen als
einen BlumenstrauB betrachten, bei dem man ja auch nur gewisse Blumen fir
bestimmte Personen auswdhle und nicht wahllos den ganzen Garten pfliicke. Genauso
solle man bei der Zusammenstellung von Lerninhalten verfahren (vgl. Lehner 2009, S.
39). ,Garniert"® man dann zusatzlich den Stoff hoch mit emotionalen Bildern, Metaphern

oder Geschichten, lassen sich selbst komplexe Sachverhalte interessant vermitteln. Aus
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Sicht der Neurobiologie zielt dies auf die Strukturierung und Schaffung von Relevanz des
Stoffs ab, was eine héhere Aufmerksamkeit der Lernenden erzeugt. Zudem wird diese
Vorgehensweise auch der bereits beschriebenen Bedeutung von Emotionen und
Erfahrungen gerecht (vgl. Lehner 2009, S. 77 f).

Je nach Interessensgebiet der Lernenden kdénnen auf der so gewonnenen
Uberblicksbasis ,Tiefbohrungen" in speziellen Einzelthemen vorgenommen werden.
Anhand geeigneter Beispiele ist es dabei mdglich, bestimmte Aspekte des Stoffs

eingehender zu betrachten, ohne den Zusammenhang aus den Augen zu verlieren.

Auch um mit abstrakten Inhalten umzugehen, wie dem Auswendiglernen von Listen,
stellt Lehner einige Lésungen vor. So empfiehlt er bei derartigen Informationen eine
optische Strukturierung in Form von abstrakten Bildern oder einer Zusammenfassung zu
moglichst homogenen Teilgruppen. Lehner schléagt beispielsweise eine ,Kaffee-
Landkarte" vor, um sich der Vielzahl der Wiener Kaffeespezialitaten, ihrer Zutaten und
Zubereitungsarten anzundhern und diese effektiver im Gedachtnis speichern zu kénnen.
Die zu lernenden Informationen kdénnen so gebindelt und strukturiert dargestellt
werden, was zum Einen eine bessere Ubersichtlichkeit und damit auch Versténdlichkeit
und zum Anderen bei eigener grafischer Aufbereitung eine gréBere Verarbeitungstiefe

gewahrleistet.

Kleiner Brauner Obermayer
Kaffeeobers Kaffee verkehrt
GroBer Brauner Melange
Kapuziner
Verldngerter Brauner
Milchschaum
Kleiner Schwarzer oder Einspanner

Uberstiirzter Neumann
KleineSchale Gold

GroBer Schwarzer

Franziskaner

Fiaker

Maria Theresia

Verléngerter Schwarzer

Abbildung 2: Landkarte Wiener Kaffeespezialitaten; Eigene Darstellung nach Lehner 2009, S.86

Auch Gerhard Roth rat die individuellen Starken jedes einzelnen zu nutzen. So kénne

sich der eine durch optische Eselsbriicken beim Lernen behelfen, wahrend der nachste
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eigene Geschichten erfindet, um Informationen in einen Zusammenhang zu bringen
(vgl. Roth 2010, S. 61 f).

Besondere Bedeutung wird jedoch - ganz im Sinne des Konstruktivismus - dem
eigenstandigen Lernen und ,Selber-Tun"™ beigemessen. Dies zeigt sich auch in seinem
sogenannten ,Lehrsandwich™. Nach diesem Konzept sollten sich zwei Phasen standig
abwechseln: eine auf die Zielgruppe zugeschnittene Wissensvermittlung und die
Anregung zu eigenstandigen Lernaktivitaten (vgl. Lehner 2009, S. 106 f). So sollte in
der ersten Einheit, der Wissensvermittlung, zunachst die Anschlussfahigkeit des Stoffs
hergestellt werden, indem man versucht, die Inhalte so zu erkldren, dass sie auf den
Kenntnissen und Erfahrungen der Zielgruppe aufsetzen. Auch das Herstellen von
Bedeutsamkeit wird in diesem Zusammenhang ermdglicht. Im Anschluss sollten sich die
Lernenden selbst an eine Strukturierung des Stoffes wagen. Eine Mdoglichkeit hierflr
bietet beispielsweise ein Lern-Quiz, bei dem sich die Teilnehmer zu dem eben gehdrten
Stoff die Fragen selbst ausdenken sollen. Diese Methode ermdglicht es den Lernenden,

die Inhalte noch einmal zu wiederholen und zu reflektieren (vgl. Lehner 2009, S. 75 f).

Wissen bereitstellen

und Lernaktivitaten anregen

Wissen bereitstellen

und Lernaktivitaten anregen

< -

Abbildung 3: Lehrsandwich; Eigene Darstellung nach Lehner 2009, S. 107
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4. Lernen im Alter

»Wir lernen ein Leben lang, von der Wiege bis zur Bahre. Aber wir lernen nicht immer
gleich.™ (Spitzer 2002, S. 227).

Lernprozesse finden bekanntermaBen standig statt und sind nicht unterdrickbar. Jedoch
lernen wir mit zunehmendem Alter anders als in unserer friihen Kindheit. Dass dies
jedoch kein Nachteil sein muss und wir uns schnellstens von dem Bild der lernunfahigen

Senioren verabschieden miissen, soll im Folgenden gezeigt werden.

Bisher galt nach dem sogenannten Alters-Defizitmodell die Annahme, dass mit
zunehmendem Lebensalter sowohl die geistige als auch die kérperliche
Leistungsfahigkeit abnimmt. Gerontologische Forschungen zeigen jedoch, dass erst ab
dem 80. Lebensjahr das Alter zu einem verantwortlichen Faktor fir eine geringere Lern-
und Leistungsfahigkeit wird. Neueste empirische Studien belegen vielmehr, dass altere
Mitarbeiter nicht etwa leistungsgemindert, sondern viel eher leistungsgewandelt sind.
Diese Verlagerung von Kompetenzen gilt es, besonders im Hinblick auf den

demografischen Wandel, effizient zu nutzen (vgl. Personalfiihrung 6/2010, S. 62 ff).

Negative Einflussfaktoren auf die Gehirnleistung gehen oftmals mit dem
Alterungsprozess des Organismus einher. So verringern Herz - und Kreislaufprobleme
die Durchblutung des Gehirns und wirken sich negativ auf die Leistungsfahigkeit aus.
Auch das altersbedingte Nachlassen der Sinnesorgane schrankt die individuelle
Wahrnehmung ein und verlangsamt bzw. erschwert die Aufnahme von Informationen
(vgl. Etzold 2010, S. 1 ff). Diese Faktoren sind nicht von der Hand zu weisen, sollten
jedoch nicht dazu fiihren, Alteren generell die Fahigkeit zu Lernen abzusprechen.
Vielmehr ist die Fahigkeit unseres Gehirns sich zu verandern, also seine neuronalen
Strukturen immer wieder zu reorganisieren, ein ganzes Leben lang vorhanden, auch
wenn sie mit zunehmendem Alter langsamer wird (vgl. Beck 2003, S. 4). Diese
sogenannte Neuroplastizitdt konnte in zahlreichen Versuchen selbst bei Personen
jenseits des 60sten Lebensjahres noch nachgewiesen werden, anschaulich dargestellt
z.B. in den Beitragen des WDR zum Thema Gehirn und Lernen und dem Versuch des
Regensburger Neurologen Dr. Arne May (vgl. aus der Mark 2008, www.wdr.de; Dietze

2004, www-die-online.de).

4.1 Kristalline und fluide Intelligenz

Ein entscheidender Schritt fir die Erforschung kognitiver Leistungsfahigkeit im Alter war
die Unterteilung der Intelligenz in erfahrungsabhdngige und erfahrungsunabhangige

Faktoren. Daraus entwickelte sich das psychologische Konzept der "kristallinen" bzw.
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"fluiden" Intelligenz. Hierbei bezeichnet ,fluide" Intelligenz die neuronalen
Vernetzungsprozesse, also die grundlegende biologische Lernkapazitdt oder auch
.~geistige Beweglichkeit® des Individuums, die mit zunehmendem Lebensalter
nachweislich abgebaut wird. "Kristalline" Intelligenz hingegen bezeichnet das erworbene
Wissen und demnach die Fahigkeiten und Fertigkeiten, die durch Erziehung,
Schulbildung und Kultur beeinflusst werden. Diese Art der Intelligenz gilt als relativ
altersbestandig, kann sogar im Alter noch ansteigen und wird daher auch landlaufig als
~Weisheit" bezeichnet (vgl. Ascheron 2007, S. 807; Malwitz-Schitte 2003, o. S.;
Personalfihrung 2/2010, S. 34 f). Dass dieses Thema zunehmend auch in den
Interessensfokus der Personalmanager rickt, zeigt sich durch aktuelle Beitrage in
einschldagigen Fachmagazinen. So fasst das Magazin Personalfihrung in seiner Februar-
Ausgabe basierend auf diversen Studien typisch fluide bzw. kristalline Kompetenzen
zusammen (vgl. Personalftihrung 2/2010, S. 35). Als altersunbestdandige Kompetenzen

gelten dabei:

e Geschwindigkeit beim Ldsen geistiger Ausgaben

e Fahigkeit, neue Inhalte bewusst zu lernen sowie bewusst Gelerntes zu behalten
» Psychomotorische Geschwindigkeit

* Rechnerisches sowie abstrakt-logisches Denken

¢ Gedachtnis und Merkfahigkeit

+ Geistige Wendigkeit und Anpassungsfahigkeit

Wohingegen die folgenden Kompetenzen als altersbestandig angesehen werden:

« Semantisches Gedachtnis, Sprachkenntnisse
» Qualitat gel6ster geistiger Aufgaben

e Planendes Denken

» Expertise und Allgemeinwissen

e Praktische Urteilsfahigkeit

+ Komplexe geistige Aufgaben bewaltigen

e Fahigkeit Wesentliches von Unwesentlichem zu unterscheiden

4.2 Schnelle Jugend, weises Alter

Warum dltere Menschen mehr Zeit fir das Lernen oder das Ldsen von Aufgaben
bendtigen, wird neurobiologisch mit ihrem breiten Erfahrungsschatz begriindet. Die
komplexen Prozesse der Deutung und Einbettung von neuen Informationen und die
damit einhergehende Verfeinerung oder Neuordnung neuronaler Strukturen bendtigt
Zeit. Und da bei Alteren die Wissensbasis deutlich gréBer ist, sind auch die

Anforderungen fir eine Einbettung neuer Informationen hdher. Diese Komplexitat
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kognitiver Strukturen im Alter fihrt jedoch auch dazu, dass sich dltere Menschen beim
Lernen zusammenhanglose Inhalte, wie das Auswendiglernen einer Liste, schwerer tun
als jungere. Ihnen fehlen schlichtweg die passenden  Anschlussstellen.
Zusammenfassend kann also festgehalten werden, dass bei &alteren Menschen das
Kurzzeitgeddchtnis nachldasst und eine Einspeicherung ins Langzeitgedachtnis langer
dauert. Mit fortgeschrittenem Alter benétigt man daher zum Erlernen neuer Inhalte
mehr Zeit und zudem eine gréBere Zahl an Wiederholungen. Sind die Informationen

jedoch einmal gespeichert, kdnnen sie umso praziser wieder abgerufen werden.

Die Unterschiede bezliglich der groBeren Lerngeschwindigkeit der Jungen und dem
gréBeren Erfahrungsschatz der Alteren lassen sich auch erkennen, wenn man die
Errungenschaften verschiedener wissenschaftlicher Disziplinen betrachtet. So wurden
die bahnbrechenden Entdeckungen in Mathematik und Physik eher von jungen Leuten
gemacht, die besser mit der Schnelllebigkeit und dem weitreichenden Verdnderungen in
diesen Bereichen zurecht kommen. Auf dem Gebiet der Sozialwissenschaften hingegen,
auf dem eher jahrelange Beobachtung und gewachsene Erfahrung zahlen, wurden die
groBen Leistungen meist von 40- und 50jdhrigen erbracht (vgl. Spitzer 2002, S. 281 f).
~Aufgrund dessen, was wir Uber das Funktionieren unseres Gehirns wissen, sind [...]
dltere Menschen in einer besseren Position als jlingere, Probleme des
Zwischenmenschlichen bzw. des Psychosozialen zu Uberschauen." (Spitzer 2002, S.
282).

Es gibt jedoch noch weitere Vorteile, die altere Mitarbeiter aufgrund ihres breiten
Erfahrungsschatzes mitbringen. Denn wie bereits beschrieben lassen sich Informationen
dann besonders gut abspeichern, wenn sie Struktur besitzen und mit Geschichten
verbunden sind. Die stéandige Verknipfung mit bereits Bekanntem bedeutet daher auch
eine bessere Transferfahigkeit des Wissens. ,Wissen kann helfen, neues Wissen zu
strukturieren, einzuordnen und zu verankern.“ (Spitzer 2002, S. 283). Komplexe
Probleme werden von alteren Mitarbeitern deshalb mit komplexen Ldsungsansatzen
beantwortet, was eine hohere Arbeitsqualitét zur Folge hat (vgl. Personalfiihrung
2/2010, S. 36 f).

4.3 Motivation
4.3.1 Extrinsische Motivation

Die unterschiedliche Auswirkung extrinsischer Motivation auf junge und altere
Mitarbeiter wird anhand einer Studie des Magdeburger Mediziners Dr. Bjorn Schott
deutlich. Demnach lernen Altere zwar langsamer, jedoch ebenso gut wie die Jungen.

Worin sie sich allerdings deutlich unterscheiden, ist die Reaktion auf extrinsische
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Motivatoren. Junge Probanden der Studie reagierten schneller und korrekter auf die
gestellten Rechenaufgaben, wenn ihnen ein Gewinn in Aussicht gestellt wurde. Hingegen
blieb die Performance dlterer Teilnehmer mit und ohne Aussicht auf eine Belohnung
gleich. Durch bildgebende Verfahren konnten die bei dem Test ablaufenden
unterschiedlichen Reaktionen des Gehirns bei den beiden Altersgruppen deutlich
gemacht werden. Sobald der Gruppe der jungen Probanden eine Belohnung in Aussicht
gestellt wurde - und dabei war es egal ob es sich um Geld, StBigkeiten oder nur Lob
handelte - wurden besonders die Gehirnregionen aktiv, die das kdrpereigene
Belohnungssystem beherbergen. Dies geschah selbst dann, wenn die versprochene
Belohnung spater gar nicht eintrat. Ganz anders bei der Gruppe der alteren Teilnehmer.
Hier wurden die Belohnungszentren erst dann aktiv, wenn die Probanden den
versprochenen Gewinn wirklich erhielten. Als Ursache flir diese Unterschiede fanden die
Forscher heraus, dass belohnungsverheiBende Reize dann besonders gut verarbeitet
werden koénnen, wenn das Belohnungssystem und Teile des limbischen Systems
gleichzeitig aktiv sind. Da es beim normalen Alterungsvorgang des Kérpers zu einer
Reduktion des Dopamin-Stoffwechsels kommt, erklaren sich die Forscher damit auch
teilweise die Reduktion in der Lernleistung alterer Menschen. In der Schlussfolgerung
bedeutet dies jedoch auch, dass noch mehr darauf geachtet werden muss, wie Lehr-
und Lernkonzepte konzipiert werden, um die Motivation alterer Mitarbeiter flr

lebenslanges Lernen zu fordern und zu erhalten (vgl. Seidenbecher, S. 1 f).

4.3.2 Intrinsische Motivation

Oftmals wird gegen die Weiterbildung dlterer Mitarbeiter ins Felde geflihrt, diese seien
unmotiviert und haufig nicht bereit, sich neue Verfahren oder Kenntnisse anzueignen. In
manchen Fallen kann dies durchaus zutreffen, ist jedoch eher auf die
Unternehmenskultur oder die gesellschaftliche Einstellung zu d&lteren Menschen
zurlckzufithren. Wenn eine Meinung vorherrscht, die Altern mit geistigen und
kérperlichen Abnutzungs- bzw. Abbauprozessen gleichsetzt, entwickelt sich daraus auch
ein entsprechendes Selbstbild bei den Betreffenden. Innere Unsicherheit oder
Bequemlichkeit fihren dann dazu, dass diese Personen ihre Motivation, sich physisch
oder mental zu betdtigen, verlieren und Fort- oder Weiterbildungen sowie sportliche
Aktivitaten von sich aus ablehnen. Der daraus resultierende Mangel an kérperlichem
Training und das Fehlen geistiger Anregung beeinflussen die Gehirnleistung wie bereits

erwahnt negativ.

Jedoch steigt in den letzten Jahrzehnten der Anteil der geistig und korperlich auBerst
aktiven und fitten alteren Menschen stetig an. Diese sind sich ihrer Sterblichkeit

durchaus bewusst und stellen daher hohe Anforderungen an
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WeiterbildungsmaBnahmen. Sie wollen genau verstehen, was und woflr sie lernen, da
sie mit dem Gelernten noch etwas anfangen wollen. Altere Menschen haben meist ihren
eigenen Kopf und wissen sehr genau, was sie noch erreichen wollen (vgl.
Personalfiihrung 2/1020, S. 38). ,Ihre Lernmotivation [...] ist nhachweislich stark erhéht,
das heiBt, Altere wollen und kdnnen lernen." (Personalfiihrung 6/2010, S. 70). Jedoch
kdnnen sie das nur, wenn sich auch die Haltung und Denkweise der Unternehmen bzw.
Vorgesetzten dahingehend andert, dass sie dltere Mitarbeiter als wertvolle
Wissenstrager wahrnehmen, bei denen WeiterbildungsmaBnahmen nicht nur Kosten

bedeuten, sondern auch deutliche Vorteile mit sich bringen.

»,0ld dogs can learn new tricks in a workplace environment, and all of us should have a
vested interest in older workers for the value-added talent they provide.” (Moseley/
Dessinger 2008, S. 7). Dieser Standpunkt wird auch vom Innovationskreis
Weiterbildung des Bundesministeriums fir Bildung und Forschung geteilt. ,Das Lernen
im Lebenslauf gehdért zu den groBen politischen und gesellschaftlichen
Herausforderungen in Deutschland. Die Verwirklichung des Lernens im Lebenslauf ist
entscheidend fir die Zukunft des Einzelnen, der Gesellschaft und der Wirtschaft." (BMBF
2008, S. 7)
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5. Konsequenzen des demografischen Wandels fur das

Personalmanagement

In einer Arbeitswelt, in der Fachkrafte immer knapper werden und Wissen ein
erfolgskritischer Faktor ist, ist es eine der wichtigsten Aufgaben der Personalabteilung

I\\

geworden, Kenntnis Uber das firmeneigene ,Humankapital® und das damit verbundene
Fachwissen zu haben. Doch geht es nicht nur darum, das aktuelle Wissenspotential
effektiv zu nutzen, sondern es auch im Hinblick auf zukiinftige Technologien und

Rahmenbedingungen weiterzuentwickeln und vor allem auch zu erhalten.

Dass der demografische Wandel kein zukinftiges Problem, sondern bereits Realitat ist,
stellt die heutigen Personalabteilungen vor zusatzliche Herausforderungen. Die gesamte
Gesellschaft und damit auch die Belegschaften altern und die Lebensarbeitszeit wird sich
dem Trend folgend weiter verlangern. Gleichzeitig wachst die Bedeutung des Faktors
Wissen weiterhin an, wahrend jedoch seine Halbwertszeit sinkt (vgl. Calo 2008, S. 404).
Die afrikanische Weisheit ,Wenn ein alter Mensch stirbt, dann ist es, als ob eine ganze
Bibliothek  verbrennt® verliert zumindest im Angesicht der schnelllebigen
Informationstechnik immer mehr an Giltigkeit und damit sinkt auch das Ansehen der
Alteren. Daher wird Lernen auch in hohem Alter zu einer unabdingbaren Notwendigkeit.
Gute Personaler sollten deshalb nicht nur Kenntnisse (iber das Standard-Repertoire an
Fort- und WeiterbildungsmaBnahmen haben, sondern diese auch auf Basis der neuesten
Erkenntnisse der Hirnforschung Uberprifen und in Hinsicht auf lebenslanges Lernen
optimieren oder erweitern. Das spezielle Lernverhalten und besonders die Lernfahigkeit
alterer Menschen muss zur Kenntnis genommen sowie die Kompetenzen dieser

Mitarbeitergruppe als Chance gesehen und dementsprechend genutzt werden.

Personalpolitik im Zuge des demographischen Wandels muss dabei zwei
unterschiedliche Dimensionen beachten: die Orientierung an unterschiedlichen
Lebensphasen und die nachhaltige Sicherung der Beschaftigungsfahigkeit

(,employability").

5.1 Lebensphasenorientierung

Die in einigen GroBunternehmen bereits eingesetzten Standortbestimmungs- oder
Potentialentwicklungsseminare bilden einen der zentralen Ansdtze flir eine
lebensphasenorientierte  Personalentwicklung. Sie ermdglichen es individuelle

Entwicklungsmadglichkeiten und neue persénliche Herausforderungen aufzudecken.

Dabei wird bei beiden Angeboten den Teilnehmern die Mdglichkeit zur Neu- und

Umorientierung sowie zur ,Selbstfiihrung® gegeben. Durch Feedbacks, Selbstreflexion
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und Erfahrungsaustausch sollen die Mitarbeiter in diesen Seminaren ihre eigenen
Starken neu entdecken, um mdgliche berufliche Veranderungen in der zweiten Halfte
des Arbeitslebens daraus abzuleiten. Bei Potentialentwicklungsseminaren liegt der
Schwerpunkt hierbei mehr auf der Potentialerkennung und -weiterentwicklung. Im
Vergleich zu Standortbestimmungsseminaren weisen sie einen geringeren Grad der
Verbindlichkeit bezlglich anschlieBender WeiterentwicklungsmaBnahmen auf  (vgl.
Zimmermann 2008, S. 39 ff). Kénnen diese MaBnahmen nicht durchgefihrt werden, so
sind auch kontinuierliche Mitarbeitergesprache, in denen die weitere Entwicklung und
berufliche Zukunft mit den Beschaftigten diskutiert und geplant wird, zielfihrende

Ansatze.

Die soeben dargestellten Methoden helfen nicht nur Fihrungskraften und
Leistungstréagern, sondern besonders auch &dlteren Mitarbeiter neue Perspektiven und
damit neue Motivation zu gewinnen (vgl. Zimmermann 2008, S. 39 ff). Um jedoch einen
nachhaltigen Effekt flir das Unternehmen zu erzielen, missen dementsprechende
Angebote durch neue Berufs- und Karrierewege erganzt werden. Neben Fach- und
Projektlaufbahnen sind hierbei auch neue Rollen denkbar, die an den Stirken Alterer
ansetzen, wie die Tatigkeit als Senior-Berater, Supervisor oder Wissensmanager.
Coaching bzw. Mentoring-Rollen, in denen altere Beschaftigte die Betreuung und
Unterstiitzung von Berufseinsteigern oder die Weitergabe von Wissen an ihre Nachfolger
ibernehmen, stellen ebenfalls geeignete Karrieremodelle dar. Ebenso sollte Uber Job-
Enrichment oder Job-Rotation als sinnvolle Methoden zur besseren Integration und
Nutzung der Kompetenzen éalterer Mitarbeiter in der zweiten Berufsphase nachgedacht

werden.

Diese neuen Beschaftigungsformen wiederrum miissen den besonderen Ansprichen und
Bedlrfnissen alterer Mitarbeiter im Arbeitsleben gerecht werden. Daflir sind
beispielsweise flexible Arbeitszeitregelungen, ein altersgerechter Personaleinsatz sowie
spezielle Work-Life-Balance MaBnahmen notwendig (vgl. Personalfiihrung 6/2010, S. 68
ff). Entsprechende Angebote sollten dabei sinnvollerweise koordiniert werden. Hierfir
bietet sich die Etablierung eines sogenannten Retention Managements an, das den
Ubergang é&lteren Mitarbeiter in den Ruhestand plant und erleichtert. Dieses kann
beispielsweise auch einen projektorientierten Ausstieg vorsehen, bei dem der
Beschaftigte nach und nach in immer weniger Projekte eingebunden wird und somit
auch die Zeit findet, sein Wissen und seine Erfahrung an einen Nachfolger
weiterzugeben. Kombinationen mit Mentorenprogrammen bzw. Lern-Tandems, bei
denen jeweils ein alterer und ein jlngerer Mitarbeiter bei komplexen Themenstellungen
zusammenarbeiten und so von den jeweiligen Starken des anderen profitieren und

lernen (vgl. Zimmermann 2008, S. 46), sind daher sinnvolle Ergdnzungen.
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5.2 Betriebliche Rahmenbedingungen zur Erhaltung und Férderung der
Beschiftigungsfahigkeit

,Eine dauerhafte Sicherung der Beschéftigungsfdhigkeit vor allem auch é&lterer
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter erfordert bestimmte betriebliche Voraussetzungen wie
eine Lernkultur, in der kontinuierliches Lernen fester Bestandteil des Arbeitsprozesses
ist, eine Wertschdtzungskultur, in der die Kompetenzen und Erfahrungen der élteren
Mitarbeiter im Unternehmen ebenso wie die der jiingeren geschatzt werden, was sich
nicht zuletzt in dem Angebot einer betrieblichen Perspektive bis zu Ruhestand
niederschldgt und in einer Arbeitsorganisation, die Arbeitspldtze so anspruchsvoll

gestaltet, dass sie ein kontinuierliches Lernen erfordern.™ (Zimmermann 2008, S. 58 f).

Veranderungen im Sinne einer besseren Integration dlterer Menschen in
WeiterbildungsmaBnahmen kdnnen nur gelingen, wenn sie mit Verdanderungen in der
Organisationsgestaltung einhergehen. So ist es eine der wichtigsten Aufgaben, die
Unternehmensphilosophie weg von den Annahmen des Defizitmodells hin zu einer
konstruktivistischen Sichtweise zu entwickeln, in der Weiterbildung vor dem Hintergrund
des demografischen Wandels als Diversity Management begriffen wird (vgl.
Personalfiihrung 2/2010, S. 32). Diversity Managements wird hierbei im Sinne der
Definition der Bundesregierung als ,ein ganzheitliches Konzept des Umgangs mit
personeller Vielfalt im Unternehmen - zum Nutzen des Unternehmens und zum Nutzen
aller Beteiligten® verstanden (Die Beauftragte der Bundesregierung flr Migration,
FlGchtlinge und Integration 2010). Dieses neue Verstandnis ist wichtig fir den Erfolg
jeglicher Weiterbildungsangebote, denn die den alteren Beschaftigten
entgegengebrachte Wertschatzung und Anerkennung bedingt maBgeblich deren
Bereitschaft und Motivation an WeiterbildungsmaBnahmen teilzunehmen und sich aktiv
einzubringen. Neben MaBnahmen zum Abbau von Vorurteilen stellen der Einsatz alterer
Mitarbeiter in innovativen Projekten oder Unternehmensbereichen und deren
Einbeziehung bei der Entwicklung von Strategien zum Erhalt der Beschaftigungsfahigkeit
sinnvolle Ansatze dar. Als wertschdtzend werden zudem die Erméglichung und
Férderung von Erfahrungs- bzw. Wissenstransfers zwischen verschiedenen

Altersgruppen empfunden.

Um jedoch das enorme Potential langjdhriger Beschaftigter optimal nutzen zu kénnen,
ist eine sogenannte ,Age-Awareness" in der Unternehmenskultur vonnéten. Eine
Organisation sollte demnach standig informiert sein Gber das Alter ihrer Belegschaft und
die im Unternehmen vorhandenen Kompetenzen. Methoden wie kontinuierliche und
systematisierte Altersstruktur- und Qualifikationsanalysen sowie ein professionelles
Wissensmanagement kénnen hierbei helfen, mdgliche Risiken aber auch Chancen im

Bezug auf verschiedene Altersgruppen zu identifizieren und geeignete Angebote zu
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entwickeln. Dabei wird Wissensmanagement als Strategie gesehen, das bendtigte

Wissens zur richtigen Zeit am richtigen Ort zur Verfligung zu stellen.

Weiterhin sollte auf eine positive betriebliche Einstellung zum Lernen hingearbeitet
werden, um die Innovationsfahigkeit und Kreativitdt der Organisation zu erhalten. Ziel
ist es, die kontinuierliche Weiterbildung aller Beschaftigten zu férdern und eine
~lernende Organisation® zu etablieren. Die Erméglichung von Lernen wahrend der
Arbeitszeit, Freistellung oder finanzielle Unterstiitzung fir Weiterbildungsaktivitaten und
eine Kultur des Ilebenslangen Lernens sind moégliche MaBnahmen, um eine
lernfreundliche Unternehmenskultur zu férdern und der Bedeutung des Lernens einen

festen Platz im Unternehmensleitbild zu geben.

AbschlieBend bilden ein altersgerechter Arbeitseinsatz und eine lernférderliche
Gestaltung der Arbeitsplatze wichtige betriebliche Rahmenbedingungen zur Erhaltung
der Beschaftigungsfahigkeit bis ins hohe Alter. Neben einer gezielten betrieblichen
Gesundheitsvorsorge und der Reduzierung physischer und psychischer
Belastungsfaktoren zur Vermeidung von Krankheitstagen, sollte zudem auf andere
Einflussfaktoren geachtet werde. Demnach sind neben der Lernférderlichkeit des
Arbeitsplatzes, die z. B. durch die Selbstandigkeit bei der Arbeit, Partizipations-
maoglichkeiten, Komplexitdat und Variabilitdt beeinflusst wird, vor allem auch
Anerkennung, fachliche Unterstiitzung und das Arbeitsklima entscheidende
Motivationsfaktoren.  Altere Beschaftigte  schatzen €s, ihr  umfangreiches
Erfahrungswissen im Rahmen herausfordernder Aufgaben und eines individuellen
Entscheidungsspielraumes einsetzen zu kdénnen sowie sich mit anderen Kollegen

auszutauschen und ihr Wissen zu erweitern (vgl. Zimmermann 2008, S. 68 ff).

5.3 Allgemeine Leitlinien fiir lebenslanges Lernen

Hildegard Zimmermann fasste in ihrer empirischen Studie zur ,Weiterbildung im
spateren Erwerbsleben™ die allgemeinen Rahmenbedingungen flr die Gestaltung

lebenslangen Lernens wie folgt zusammen (vgl. Zimmermann 2008, S. 63 ff).

5.3.1 Lernmotivation Alterer

Die Motivation, auch in hohem Alter noch zu lernen, ergibt sich meist nicht mehr aus
leistungsorientierten Zielen (etwa das Vorantreiben der eigenen Karriere), sondern aus
der jeweiligen Arbeitssituation und beruflichen Perspektiven. Daher miissen sowohl der
individuelle als auch der betriebliche Nutzen fiir die Zielgruppe klar erkennbar sein. Des
Weiteren sollten sich die Angebote an den Kernkompetenzen Alterer orientieren und an

deren Erfahrungswissen ansetzen. Denn bei alteren Menschen st dieser
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Erfahrungsschatz um ein vielfaches gréBer wund damit die neuronalen
Anschlussmaéglichkeiten umso héher. Achtet man daher darauf, dass die Lernenden den
Stoff mit ihren eigenen Erfahrungen und Kenntnissen verknlpfen kénnen, so entsteht
fir sie eine hohere Relevanz, emotionale Beteiligung und damit auch eine grdéBere
Verarbeitungstiefe. Dies flihrt dazu, dass sich auch altere Mitarbeiter intensiv und vor
allem gerne mit den neuen Inhalten beschéaftigen und diese so auch langfristig behalten

konnen.

5.3.2 Identifizierung und Vermeidung von Lernwiderstdnden

Lernwiderstande seitens alterer Beschaftigter kdnnen aus einer klaren Abgrenzung
altersspezifischer MaBnahmen resultieren. Lasst sich bereits am Namen der
ausgeschrieben Angebote deren Ausrichtung auf Altere klar erkennen, so stréduben diese
sich oftmals teilzunehmen, liegen derartigen MaBnahmen doch {berwiegend
defizitorientierte Annahmen zugrunde. Besser akzeptiert sind Angebote, die sich an
~Leistungstrager mit langerer Betriebszugehoérigkeit® oder ,Erfahrene Mitarbeiter"
wenden (vgl. Zimmermann 20078, S. 48). Daraus lasst sich ein weiterer Grund fir
bestehende Lernwiderstande erschlieBen. So mdchten altere Mitarbeiter wegen ihrer
Erfahrung und sozialen Kompetenz wertgeschatzt werden, weshalb sich dies auch in der
Benamung entsprechender MaBnahmen ausdriicken sollte. Weitere Faktoren, die eine
Ablehnung des lebenslangen Lernens verursachen, sind die langjdhrige
Bildungsunterbrechung und damit einhergehende Lernentwéhnung sowie die negativen
Assoziationen altere Menschen mit den Begriffen des Lernens bzw. der Schule. So ist in
den Kodpfen immer noch der Satz ,Lehrjahre sind keine Herrenjahre" verankert, wodurch
sich Altere davor stduben, in die Rolle des Lernenden zuriickzukehren. Daher ist es
wichtig, altere Mitarbeiter in ihrer Rolle als Experten anzusprechen und ihnen zu
verdeutlichen, wie wichtig und grundlegend deren umfassendes Wissen flir den Besuch
dieser MaBnahmen ist. Des Weiteren konnte auch nachgewiesen werden, dass
Personen, die Uber einen geringeren Umfang an Bildungserfahrung verfligen, haufiger
Vorbehalte gegenliber WeiterbildungsmaBnahmen aufweisen. Diese Bildungserfahrung
bezeichnet die bisher im Lebenslauf erworbenen Erfahrungen mit Lernen und kann
beispielsweise beeinflusst werden durch das Geschlecht, die regionale Herkunft oder den

Bildungsabschluss der jeweiligen Person (vgl. Tippelt et al. 2009, S. 57 f).

5.3.3 Individualisierung und Subjektorientierung

Das divergente Spektrum an Lebenserfahrung und erworbenen Fahigkeiten sowie
individuell unterschiedliche Motivationen machen altere Mitarbeiter zu einer in sich sehr

heterogenen Gruppe. Daher ist es notwendig, das Lernkonzept auf diese
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Unterschiedlichkeit auszurichten und den Menschen - ganz im Sinne des
Konstruktivismus - in den Mittelpunkt zu stellen. Methoden wie beispielsweise die
Integration von Selbstlernphasen, die Ermdéglichung einer individuellen Zeitgestaltung
und das Eingehen auf den biografischen Hintergrund und die Interessen der Teilnehmer

werden diesen Anspriichen gerecht.

5.3.4 \Verstédrkung des Lernens im Arbeitsprozess

Als wichtigste und beliebteste Lernform sehen Altere den Erfahrungsaustausch bzw. das
Lernen in der Arbeit an, da hier die Sinnhaftigkeit des zu Lernenden stets erkennbar und
zudem kein Rollenwechsel erforderlich ist. ,Der Altere bleibt Experte und erweitert durch
das Lernen sein Expertenwissen." (Zimmermann 2008, S. 64). Daher sollte die
Organisation auf ein Lernen am Arbeitsplatz ausgerichtet und eine lernfreundliche
Arbeitsgestaltung gefordert werden. Geeignete MaBnahmen hierflir sind beispielsweise
gemischte Arbeitsgruppen, Mentorenprogramme und Lern-Tandems (vgl. Zimmermann
2008, S. 46). Auch diese Methoden zielen neurobiologisch auf eine bessere

Anschlussfahigkeit und Einbettung der Informationen in bereits bestehendes Wissen ab.

5.4 Lebenslanges Lernen in den verschiedenen Personalprozessen

Es geht nicht nur darum die steigende Zahl alterer Mitarbeiter bis zu deren
Renteneintritt durch Anpassung der  Arbeitsumstande und zusatzliche
gesundheitsférdernde MaBnahmen beschaftigungsfahig zu halten. Vielmehr sollte diese
Zielgruppe ermutigt werden, sich dem technologischen Wandel und der Schnelllebigkeit
unserer Zeit durch kontinuierliche WeiterbildungsmaBnahmen anzupassen. Eine
lernférderliche Arbeitsatmosphdre kann helfen, die Motivation Alterer fir ein
lebenslanges Lernen zu fordern und so den Risiken des demografischen Wandels

entgegenzutreten.

5.4.1 Personal-Recruiting

Nicht erst bei der betrieblichen Weiterbildung bzw. Mitarbeiterbindung, sondern bereits
im Recruitment-Prozess sollten die zu besetzenden Stellen auf diese neuen
Herausforderungen hin Uberprift werden. So kann es durchaus sinnvoll sein, einem
alteren Bewerber den Vorzug vor seinen jingeren Konkurrenten zu geben, wenn sich
die Anforderungen der Stelle mit den speziellen Kompetenzen adlterer Menschen decken.
Auf dem Hintergrund des demografischen Wandels und dem gleichzeitigen Mangel an
Fachkraften ist auch im Bereich des Personal-Recruiting ein Umdenken dringend nétig.
Die Personalverantwortlichen mussen sich vom Bild des Defizitmodells verabschieden

und zu einer neuen Wertschatzung und Férderung des iber die Jahre gewachsenen
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Erfahrungspotentials und gut vernetzten Wissens alterer Beschdaftigter sowie deren gut

ausgebildeten sozialer Kompetenzen gelangen.

5.4.2 Personalentwicklung

In der heutigen Zeit reicht ein guter bzw. hoher Schulabschluss nicht mehr aus, um fir
den Rest des Lebens einen guten Job zu machen. Denn Bildung wird inzwischen als eine
lebenslange Aufgabe betrachtet. In einer Zeit, in der sich Techniken und Methoden
rasend schnell verandern, sind wir auch im Alter gezwungen, uns standig
weiterzuentwickeln und zu lernen, um mit den neuen Arbeitsanforderungen mithalten zu
kénnen (vgl. Bockman/ Sirotnik 2008, S. 131). Jedoch sollte nicht nur allein dieser
Aspekt die Personalverantwortlichen dazu zwingen, sich mit der Entwicklung und
Weiterbildung alterer Mitarbeiter zu beschaftigen. Es gilt auch das enorme
Erfahrungspotential und die speziellen sozialen Kompetenzen Alterer effektiv zu nutzen.
~Business leaders should capitalize on the experience and expertise of a growing
number of professional and highly skilled workers who are considering retirement.™ (vgl.
Bockman/ Sirotnik 2008, S. 133).

So liefert die Juni-Ausgabe des Magazins Personalfiihrung einen Uberblick Uber die
verschiedenen Kernkompetenzen alterer Mitarbeiter auf Basis neuester Forschungen. Es
konnte z. B. aufgezeigt werden, dass Altere ihren jiingeren Kollegen in Hinsicht auf
strategisches Denken und Problemlésungskompetenz (berlegen sind. Dies resultiert so
die Studie aus dem langjahrigen Umgang alterer Personen mit stressbehafteten
Situationen. So versuchen Beschaftigte mit zunehmendem Alter Stress praventiv zu
vermeiden, indem gezielt  Informationen gesucht und vorausschauende
Handlungsstrategien entwickelt werden. Dieselben Strategien werden ebenfalls gezeigt,
wenn es um die Vermeidung von Konflikten geht. Jingere Mitarbeiter versuchen eher
entsprechenden Situationen aus dem Weg zu gehen, was auch auf eine geringere
soziale Kompetenz hinweisen koénnte. Die individuellen Vorerfahrungen und das
gewachsene Einfiihlungsvermégen Alterer stellen auch hier einen deutlichen Vorteil im
Umgang mit Konfliktpotentialen dar. Was sich jedoch gemaB dem Alters-Defizitmodell
bestatigen lieB, waren die im Vergleich zu den jlingeren Mitarbeitern geringere
Verarbeitungskapazitdat und langere Problemldésungsdauer. Auch waren die jlingeren
Teilnehmer im Rahmen der Studie kreativer, im Sinne einer groBeren und vielfaltigeren

Anzahl an Ideen, als die alteren Arbeitnehmer (vgl. Personalfiihrung 6/2010, S. 64 ff).

Ein ganzheitliches Verstandnis der Situation und darauf ausgerichtetes planmaBiges
Handeln sowie Kooperations-, Kommunikationsfahigkeit und Besonnenheit stellen
demnach Starken alterer Mitarbeiter dar. Dies sollte im Rahmen alternativer Laufbahnen

bzw. beruflicher Neuorientierung fir altere Beschaftigte beachtet und in den

| Konsequenzen des demografischen Wandels fiir das Personalmanagement 28



entsprechenden PersonalentwicklungsmaBnahmen berlcksichtigt werden. Auch hierbei
stellen MaBnahmen wie kontinuierliche Standortbestimmungsseminare und eine starke
Verzahnung von Arbeit und Lernen bei den Entwicklungs- bzw. Lernprozessen geeignete

Ansatze dar.

5.4.3 Personalbindung

Auf dem Hintergrund des demografischen Wandels, dem damit einhergehenden
Fachkraftemangel, aber auch der langeren Beschaftigungsfahigkeit, wird der Anteil
alterer Mitarbeiter weiter steigen. Zudem werden sie langer im Arbeitsleben verweilen
als frihere Generationen. Daher missen sich die Unternehmen mit den Bedurfnissen
und Ansprichen dieser Zielgruppe beschaftigen und herausfinden, wie sie deren
Erfahrung und gesammeltes Wissen als erfolgskritischen Wettbewerbsfaktor nutzen
kdnnen. Dazu muss diese Gruppe jedoch als ,business partner" betrachtet werden und
ihr Potential anerkannt, geférdert und vor allem auch gebunden werden (vgl. Moseley/
Dessinger 2008, S. 7). Denn oftmals fiillen langjéhrige Beschaftigte wichtige Funktionen
aus und ein Verlust dieser Mitarbeiter wirde nicht nur den Verlust der Arbeitskraft,
sondern auch des in den Jahren gesammelten Wissens bedeuten. Daher ist es wichtig,
diese Zielgruppe durch geeignete MaBBnahmen an das Unternehmen zu binden. Dabei
sollte nicht nur die Beschaftigungsfahigkeit altere Mitarbeiter im Fokus stehen, sondern
auch deren Motivation und Bereitschaft, ihr Wissen zum Nutzen der Organisation
einzusetzen und an jingere Nachfolger weiterzugeben. Hierfliir missen alteren
Arbeitnehmern auch Gelegenheiten und Anreize geboten werden, aktiv bei der
Gestaltung und Verbesserung der Arbeitsbedingungen mitzuwirken (vgl. Bockman/
Sirotnik 2008, S. 134).

5.4.4 Personalfreisetzung

Wie bereits erwahnt, wird Wissen inzwischen als einer der strategisch bedeutendsten
organisationalen Ressourcen betrachtet. Das intellektuelle Kapital und die Kompetenzen
der Arbeitnehmer sind zu erfolgskritischen Wettbewerbsfaktoren geworden und
bestimmen mitunter den Erfolg und das Uberleben ganzer Unternehmen. Die oben
genannten Aufgabenfelder der Rekutierung, Bindung und Motivation talentierter
Mitarbeiter sind daher keine voriibergehenden Modeerscheinungen, sondern chronische
Probleme fir die nahe Zukunft. Der Mangel an Fachkraften und eine alternde
Belegschaft (,aging workforce™) sind hierbei Faktoren flir eine neue Herausforderung
der Personalmanager: Das enorme Risiko, groBe Teile dieses wertvollen Wissens zu
verlieren,, wenn altere Mitarbeiter in Rente gehen (vgl. Public Personnel Management

2008, S. 404 f). Naturlich kann nicht grundsatzlich verhindert werden, dass langjahrige
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Beschaftigte irgendwann in den Ruhestand eintreten. Durch ,Age-Awareness" in der
Unternehmenskultur und MaBnahmen wie Altersstrukturanalysen und einem etablierten
Wissensmanagement kdnnen jedoch die Risiken des Wissensverlusts gemildert werden.
Diese MaBnahmen helfen die Dynamik und zugrundeliegenden organisationalen
Prozesse zu verstehen, um einen effektiven Wissenstransfer am Ende der
Beschaftigungsphase zu gestalten. Denn viele altere Mitarbeiter haben (ber die Jahre
ein enormes Potential an Wissen, Fahigkeiten und Erfahrung aufgebaut, das ohne eine
Weitergabe an Nachfolger oder eine Speicherung in allgemein zuganglichen
Informationssystemen bei Ausscheiden des Beschaftigten unwiederbringlich verloren
geht. Es gilt daher als dringlichere und zielfihrendere Aufgabe, dieses Wissen zu
sichern, bevor es verloren geht, anstatt zu versuchen, neues Wissen in Form neuer und
meist junger Mitarbeiter zu kaufen. Auf Grund dieser Tatsache muss man sich
schnellstens von der bisher gangigen Praxis der Frihverrentung und vorzeitigen
Entlassung alterer Arbeitnehmer I6sen. Der Transfer von Wissen weist jedoch einen
altruistischen Charakter auf. Da er zum Wohle anderer und des Unternehmens erfolgt,
mussen entsprechende MaBnahmen mit einer lernfreundlichen Organisationskultur und
einer Wertschatzung altere Mitarbeiter einhergehen. Es ist demnach auch Aufgabe der
Fihrungskrafte und der Personalabteilung die Werte des lebenslanges Lernen und einer
lernenden Organisation im Unternehmensleitbild zu verankern und Vorurteile gegeniber
alteren Beschdftigten abzubauen. Die Annahme, es gabe einen spezifischen Zeitpunkt
fir den Eintritt in den Ruhestand muss verschwinden. Zudem sollte der Ubergang in die
Rente flieBender gestaltet werden. Geeignete Ansatze hierflr stellen Work-Life-Balance
MaBnahmen wie Job-Sharing, Heimarbeit, flexible Arbeitszeiten und Teilzeit-
Arbeitsplatze dar. Auch der bereits erwdhnte projektorientierten Ausstieg oder eine
stufenweise Reduzierung der Arbeitszeit in Verbindung mit den genannten Mdéglichkeiten
des Wissenstransfers wie Coaching- und Mentoren-Programmen oder Lern-Tandems
sind effektive Wege berufsbezogenes Wissen auf dem Hintergrund einer altersgerechten
Beschaftigung weiterzugeben (vgl. Calo 2008, S. 403-416).

5.5 Vor- und Nachteile altershomogener Teams bzw. spezieller Angebote fiir

altere Mitarbeiter

Altere Personen bendtigen eine lédngere Zeitspanne und eine groBere Anzahl an
Wiederholungen, um sich neue Informationen einzupragen. Dies verscharft sich noch,
wenn es um scheinbar zusammenhanglose Inhalte geht, bei denen &altere Teilnehmer
nicht auf ihren groBen Erfahrungsschatz zuriickgreifen kénnen. Daher sollte im Rahmen
der Weiterbildung Alterer auf eine Aufldsung starrer Zeiteinheiten hingearbeitet werden.
Den Lernenden sollte demnach kontinuierlich die ndtige Zeit gegeben werden, um das

Gehorte zu reflektieren und damit effektiver zu lernen. Neben diesen eher
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neurobiologischen Griinden sprechen jedoch noch weitere Faktoren flir die Bildung
altershomogener Gruppen. So sollten in der Weiterbildung Alterer individuelle Aspekte,
wie die spezielle Lernmotivation und die auf Erfahrungen basierende Lernbiografie des
Einzelnen, beachtet werden. Deshalb sollten Angebote flr altere Mitarbeiter durchaus in
einigen Punkten anders gestaltet werden und gegebenenfalls muss Uber die Entwicklung
spezieller Programme nachgedacht werden. So hat die Zielgruppe der alteren
Mitarbeiter evtl. noch andere Lernformen zu ihrer Schulzeit genutzt und strdubt sich
zunachst gegen neue Methoden. Daher sollten sie anfangs immer in den Lernprozess
eingeweiht und ihnen die Vor- und Nachteile der verschiedenen Lerntechniken

nahegebracht werden.

Zudem gilt es die Unsicherheit und bestehende Lernwiderstdnde alterer Teilnehmer zu
mindern. Altere sind es h&ufig nicht mehr gewohnt zu lernen und kdmpfen oftmals mit
der Angst, sich vor jliingeren Kollegen zu blamieren. Auch haben é&ltere Arbeitnehmer
besonders auf dem Gebiet der Neuen Medien einen generationsspezifischen
Nachholbedarf und fiihlen sich daher z. B. in Computerkursen oft wohler, wenn sie
unter ,Ihresgleichen™ sind (vgl. Zimmermann 2009, S. 22 f). Auch herrschen innerhalb
eines Lebensabschnitts bzw. einer Berufsphase dhnliche Interessenlagen vor. Besonders
sinnvoll erscheint daher die Bildung altershomogener Gruppen wenn es um Themen
geht, die speziell die adltere Zielgruppe betreffen, wie beispielsweise Regelungen zum
Ruhestand, Gesundheitsvorsorge etc. Zudem legen é&ltere Teilnehmer mehr Wert auf
eine ungezwungene Lernatmosphdre, Erfahrungsaustausch, Selbstbestimmung beim
Lerntempo und Mitsprache bei den Lerninhalten als jlingere. Auch um das
Erfahrungswissen dieser Mitarbeitergruppe optimal zu nutzen, kann es sinnvoll sein,
spezielle Angebote fiir Altere zu entwerfen. Denn diese verfligen nicht nur selbst Gber
ein enormes Wissen sondern kénnen auch im Erfahrungsaustausch mit anderen
langjahrigen Mitarbeitern am meisten lernen. Zu guter Letzt werden spezielle Angebote
fir dltere Mitarbeiter und die Einbindung in die Organisationsentwicklung, von der
Zielgruppe als Wertschatzung empfunden, was ihre Loyalitdt zum Unternehmen noch

steigert (vgl. Zimmermann 2008, S. 52 ff).
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besonders bei Alteren ist eine Verkniipfung neuer
Lerninhalte mit dem Erfahrungswissen notwendig

Altere haben auf bestimmten Gebieten (z. B.
EDV) einen altersbedingten Nachholbedarf

Altere bringen andere Lernvoraussetzungen/ -
gewohnheiten mit

Bei Alteren besteht hiufig das Problem der
Lernentwdhnung

Die Lernfahigkeit Alterer kann mit spezieller
methodisch-didaktischer Unterstiitzung am
besten mobilisiert werden

Sonstige Griinde

|

o

20 40 60 80

® Prozent (Mehrfachnennungen)

Abbildung 4: Ausschlaggebende Griinde fir die Etablierung spezieller Weiterbildungsangebote flr
altere Beschaftigte (Mehrfachnennungen; N=53 Betrieb); Quelle: vgl. Zimmermann 2008, S. 24

Die Vorteilhaftigkeit von homogenen Teams und von speziell auf die altere Zielgruppe
zugeschnittene MaBnahmen gilt jedoch nicht generell, sondern sollte eher die Ausnahme
bilden. So gelingt eine starkere Einbeziehung Alterer in die betriebliche Weiterbildung
meist am besten durch die Bildung altersgemischter Lerngruppen. ,Vor allem bei
Weiterbildungsansatzen im Arbeitsprozess wird [..] die Mischung von alteren und
jingeren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern praktiziert, damit sich die Fahigkeiten der
verschiedenen Altersgruppen erganzen und die verschiedenen Altersgruppen
voneinander lernen kdénnen." (Zimmermann 2008, S. 52). Je nach Aufgabenstellung
sollte daher die Frage nach der Zusammenstellung eines Teams in Hinsicht auf die
unterschiedlichen Starken der Altersgruppen neu bewertet werden. Wenn es
beispielsweise um das Finden neuer Lésungswege geht, so kdnnen sich die grdBere
Kreativitdt der Jingeren und die Erfahrung der Alteren beziiglich der Umsetzbarkeit

einzelner Vorschlage gegenseitig erganzen.

5.6 E-Learning - Vor- und Nachteile bei der Weiterbildung Alterer

Auf dem Hintergrund der zunehmenden Bedeutung des lebenslangen Lernens und dem
demografischen Wandel rlickt die Frage nach der Gestaltung geeigneter

WeiterbildungsmaBnahmen fir Altere immer mehr in den Fokus. Um die Méglichkeiten
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spezifischer Lernkonzepte optimal nutzen und individuell gestalten zu kénnen, ist die
Wahl der Lehrform hierbei von entscheidender Bedeutung. Der Einsatz moderner Medien
weist sowohl eine Reihe von Vorteilen, jedoch auch einige zu berlicksichtigende
Nachteile auf. Einen Uberblick Gber den aktuellen Stand der Forschung zu diesem
Thema liefert das MMB-Institut flir Medien- und Kompetenzforschung im Rahmen der
Initiative ,IT 50plus™ (vgl. MMB-Institut o. 1.).

Der offensichtlichste und zugleich auch gréBte Vorteil des Einsatzes audiovisueller
Medien ist das Konzept des informellen sowie selbstgesteuerten und selbstorganisierten
Lernens. Lernformen, wie beispielsweise das E-Learning, bieten alteren Mitarbeitern
oftmals einen hoéheren Grad an Selbstbestimmung, Selbstorganisation und
Selbstverwirklichung als der klassische Frontalunterricht und entspricht damit der

Lebenssituation dieser Zielgruppe (vgl. MMB-Institut o. J., S. 1).

Jedoch zeigt der Uberblick (ber die aktuellsten Studien und Publikationen vier
sogenannte ,Zugangsschwellen®, die verhindern, dass d&ltere Menschen E-Learning
Angebote wahrnehmen kénnen oder wollen. Zum einen ist es die mangelnde
Vertrautheit mit digitalen Medien und die dadurch entstehende Angst vor BloBstellung.
Daraus lasst sich bereits die nachste Zugangsschwelle ableiten. Altere Mitarbeiter stellen
aufgrund geringerer Kenntnisse haufig spezielle Anforderungen an die
Benutzeroberflache und Bedienfreundlichkeit von Programmen, die bericksichtigt
werden muissen. Des Weiteren sind dltere Menschen durch ihre Biografie meist noch an
andere Lernformen gewoéhnt und haben sich dadurch auch einen anderen Lernprozess
angewdhnt. Zu guter Letzt muss auch das spezifische Interesse Alterer an bestimmten
Themengebieten beachtet werden (vgl. MMB-Institut o. J., S. 2). IT-gestitzte
Lernformen kdnnen diesem Interesse und den damit verbundenen speziellen
Fragestellungen jedoch groBtenteils nicht gerecht werden. AbschlieBend lasst sich daher
feststellen, dass durch die gezielte Vermittlung einer grundlegenden IT- und
Medienkompetenz viele dieser Schwellen reduziert werden, jedoch nicht komplett und

eben auch nicht alle.

E-Learning ist demnach nicht der Heilsbringer fiir Padagogik und Didaktik, als das es
oftmals dargestellt wird. So meint beispielsweise der Gehirnforscher Manfred Spitzer,
dass der frihzeitige Umgang mit dem Computer mit viel Vorsicht genossen werden
sollte. Viel wichtiger erscheint es ihm, mit allen Sinnen die reale Welt zu erkunden und
zu begreifen und dadurch schlussendlich auch mit allen Sinnen zu lernen. Fir Spitzer
verhindert der frihe Umgang mit der medialen Welt eine gesunde Entwicklung des
Bewegungsapparates, der Orientierung sowie der sozialen Fertigkeiten und Fahigkeiten

(vgl. Spitzer 2003, S. 223 ff). Dies ist zugegebenermaBen eine sehr drastische

| Konsequenzen des demografischen Wandels fiir das Personalmanagement 33



Sichtweise und bezieht sich vor allem auf das Lernen im Kindesalter, jedoch sollte auch
in der Erwachsenenbildung und in der Weiterbildung alterer Mitarbeiter ein realistisches
Bild des E-Learning vorherrschen. So spricht ein aus Sicht der Hirnforschung
grundlegender Aspekt gegen den ausschlieBlichen Einsatz moderner Medien in der
Didaktik: die fehlende Mdéglichkeit zur Interaktion mit unseren Mitmenschen. Denn wie
schon erwdhnt haben besonders fiir Altere die Kommunikation, das Lernen voneinander
und das Eingehen auf die individuelle Biografie einen besonderen Stellenwert flir den
Lernprozess. Oftmals kénnen nur durch Nachfragen Zusammenhang und Bedeutung
hergestellt werden und meist wecken nur reale Geschichten und die Ansprache all

unserer Sinne wahre Emotionen (vgl. IG Metall 2010, S.9 f).

Daher wird E-Learning wahrscheinlich weiterhin einen Siegeszug auf den Gebieten des
Sprachenlernens oder bei einfacher Grundlagenvermittlung und eher emotionslosem,
leicht strukturierbarem Stoff fihren. Jedoch wird die reale Person des Lehrenden nie
ersetzt werden kénnen wenn es um komplexere oder fachbezogene Sachverhalte oder
gar um die Vermittlung sogenannter soft skills geht. Daher ist der Form des blended-
learning, das reine computergestiitzte Elemente mit Prdsenzveranstaltungen verbindet,
meist der Vorzug zu geben. Jedoch ist bei jeglicher medialer Unterstliitzung des
Lernprozesses immer darauf zu achten, dass Technik und eingesetzte Medien nicht
Selbstzweck sein dirfen, sondern sich stets am Lerntyp, Lernziel und Lernumfeld der

Zielgruppe orientieren (vgl. MMB-Institut 0.]., S. 3).
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6. Kritische Betrachtung der Neurodidaktik

~Was der Magen flr die Verdauung, die Beine fiir die Bewegung oder die Augen flr das
Sehen sind, ist das Gehirn flir das Lernen." (Spitzer 2002, S. XIII). Und ebenso wie ein
Automechaniker gut daran tut zu wissen, wie ein Motor aufgebaut ist und funktioniert,
um ihn besser reparieren zu kénnen, so sollte auch ein Lehrender das Organ kennen,
mit dem er arbeitet. Natidrlich muss man sich eingestehen, dass sich aus der
Gehirnforschung an sich kein eigenes Schulsystem ableiten lasst. Denn der soziale
Kontext, die subjektive Wahrnehmung und individuelle Wiinsche, Ziele und Triebe sind
wichtige Variablen, die bei der Gestaltung von Lernprozessen mit einbezogen werden
missen, um ein optimales Lernklima zu ermdglichen. Aber es sollte auch stets bedacht
werden, welche Rahmenbedingungen fir das Lernen durch die Funktionsweise unseres
Gehirns vorgegeben sind (Spitzer 2002, S. XV). ,Es gilt nicht nur, die Grundlagen von
Lernprozessen mit Hilfe der Gehirnforschung aufzuspliren, sondern auch, die sich
hieraus ergebenden Schlussfolgerungen auf ihre Anwendbarkeit, Wirksamkeit und
vielleicht auch Nebenwirkungen hin ,klinisch®, d.h. in der Praxis des Lehrens, zu
Uberprifen.® (Spitzer 2010, S. 34).

Auch kann festgehalten werden, dass die ,Neurodidaktik™ lediglich Altbekanntes durch
die beim Lernen ablaufenden Vorgange im Gehirn untermauert. Jedoch gibt sie uns
damit auch fundierte Nachweise flir die Bedingungen erfolgreichen Lernens in
verschiedenen Lebensphasen an die Hand. ,Der Erkenntnisfortschritt besteht vielmehr
darin, dass man inzwischen besser zeigen kann, warum das funktioniert, was ein guter
Padagoge tut, und das nicht, was ein schlechter tut." (Caspary 2010, S. 9). So war in
der Padagogik der Einfluss von Emotionen auf das Lernen beispielsweise schon lange
bekannt, jedoch gab es keine diesbezliglichen Studien. Erst die Gehirnforschung konnte
aufzeigen, dass der emotionale Kontext, in dem wir lernen, darlber entscheidet, in
welchen Arealen des Gehirns die neuen Informationen gespeichert werden. Daher
ermdglicht die Neurodidaktik es uns, ein besseres Selbstverstandnis fir die Vorgange zu
entwickeln, die unser eigenes Leben und Lernen bestimmen und somit auch fir eine

optimale Gestaltung der Lernsituation anderer sorgen zu kénnen.

Langjahrige Erfahrung und Beobachtung sind essentielle Bestandteile einer erfolgreichen
Didaktik. ,Nur durch Wissenschaft wird jedoch aus Meinung und subjektiven
Erfahrungen gesichertes Wissen und folgerichtiges Handeln.“ (Spitzer 2003). Daher
besitzt die Gehirnforschung als Grundlagenwissenschaft eine elementare Bedeutung flr

das Verstandnis des Lernens.

Dass die neurobiologischen Erkenntnisse langsam auch die ndétige Beachtung finden,

zeigt sich am Projekt “Learning Sciences and Brain Research” der Organisation for
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Economic Co-operation and Development (OECD). Diese kommt angesichts eines
Forums in Tokio 2001 zum Thema “Understanding the Brain” zu dem Schluss: ,[...] it
was felt that insufficient attention had been given to questions of disposition - the
development of attitudes and values, and the emotional component of human
experience and learning. There was a strong desire to move forward from conversation
to co-operation and promote a new trans-disciplinary research programme. There was a
good deal of caution against expecting too much too soon, but at the same time there

was also real hope of substantial longer-term gains.” (OECD 2002, S. 41).
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