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Lara Gortner/Tanja Hiber/Udo Késer/Una M. Rohr-SendIimeier

LERNEN IM ARBEITSALLTAG - FIT IM BERUF

Ein ganzheitliches Konzept zur Weiterbildung alterer Arbeitnehmer

Summary: Analysing the situation of employees aged 50 and more years, it is
postulated that programs for elderly employees are required which do not only
focus on new technologies. Rather, holistic concepts are necessary. Further
education and training are needed which strengthen the participants’ occupa-
tional self-efficacy, help to cope with stress, and contain motoric, cognitive,
and metacogpnitive training. Against this background, the concept “Learning
while Working” (“Lernen im Arbeitsalltag”, LiA) is presented. It contains a set
of closely interlinked modules: an occupational-biographical competence mod-
ule, psychomotoric training, training for stress management, cognitive, and
metacognitive training. All modules contain psycho-educational explanations
as well as extensive practice elements. First evaluation results are encouraging:
The training enjoys a high acceptance among the participants. Their self-effi-
cacy, well-being, and stress management skills increased and their cognitive
performance improved. In view of these results, the necessity is discussed to
further enhance, establish and implement training programs like LiA.

1. Theoretische Grundlagen

Aus piadagogischer Perspektive stellt die berufliche Weiterbildung als Form
lebenslangen Lernens ein Konzept dar, das genuin mit Bildung verbunden ist.
,»Versteht man mit Theodor Litt unter ,Bildung‘ eine Verfassung des Menschen, in
der er in sich selbst und in seiner Beziehung zur Welt eine gewisse Ordnung
gestiftet hat, so bezeichnet ,Weiterbildung‘ den Versuch des Erhalts dieser \erfas-
sung angesichts eines sich auch noch im Alter entwickelnden Selbst und einer sich
wandelnden Welt" (RoHr-SENDLMEIER/K ASER 1999, S. 698). Damit wird Klar, dass
Personen niemals ,,aus*-gebildet sind, sondern dass Lernen und Bildung gleicher-
mafen lebenslange Aufgabe sind und immer wieder neue Mdglichkeiten eroffnen.
Eine institutionelle Verankerung findet dies in Deutschland beispielsweise durch
Angebote von Volkshochschulen fiir Erwachsene, im Rahmen von beruflichen
Fort- und Weiterbildungsmafinahmen fir altere Mitarbeiter oder auch durch ein
Studium im Alter. Daneben reichen informelle Formen lebenslangen Lernens von
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hauslichen Weiterbildungsmdglichkeiten z. B. durch Lesen oder Debattieren bis
hin zu auerhduslichen Aktivitdten wie Reisen oder dem Besuch von Museen.
Lebenslanges Lernen ermdglicht persénliche Entfaltung, hohe Lebensqualitat, die
Férderung von aktivem und demokratischem Birgertum, soziale Partizipation
sowie den Erhalt der Beschéaftigungs- und Anpassungsfahigkeit vor dem Hinter-
grund sich wandelnder 6konomischer Anforderungen (KommissioN DER EUROPAI-
SCHEN GEMEINSCHAFTEN 2001).

Dass lebenslanges Lernen eine individuelle Aufgabe und Chance darstellt, gilt
heutzutage in besonders hohem Mal3e. Die Menschen in unserer Gesellschaft wer-
den durchschnittlich immer lter, der prozentuale Anteil der Alteren innerhalb der
Gesellschaft nimmt zu und es steht ihnen nach dem Ausscheiden aus dem Beruf
mehr Zeit als friher zur Verfiigung. Stellte zu Beginn der 1970er Jahre die Gene-
ration 60+ weniger als 20 Prozent der Bevdlkerung in Deutschland, macht sie
heute bereits mehr als ein Viertel aus. Betrug die Lebenserwartung 1970 noch
etwa 70 Jahre, liegt sie mittlerweile bereits bei etwa 80 Jahren. Zusétzlich liegt die
Geburtenrate seit den 1970er Jahren durchgehend auf einem niedrigen Niveau, so
dass der Anteil &lterer Menschen nicht nur zunimmt, sondern auch schneller wer-
dend wéchst (StatisTiscHES BUuNDESAMT 2013).

Diese gesellschaftliche Entwicklung ist auch wirtschaftlich von immenser
Bedeutung: Durch den groRer werdenden Anteil dlterer Menschen in unserer
Gesellschaft und durch ein héheres Rentenalter werden Arbeitsmarkt und Unter-
nehmen starker von alteren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern gepréagt. Da die
Belegschaften altern, gewinnen dltere Arbeitnehmer nicht nur quantitativ an
Bedeutung. Thre Férderung und (Weiter-)Qualifikation wird auch zu einer essenti-
ellen Aufgabe, der sich Unternehmen stellen mussen, da lebenslanges Lernen tiber
den Erhalt psychischer und physischer Gesundheit hinaus auch fiir die personliche
Leistungsfahigkeit und Produktivitat entscheidend ist, auf welche die Unterneh-
men angewiesen sind (ALLMENDINGER/EBNER 2006; STAUDINGER/HEIDEMEIER 2009).

Des Weiteren machen empirische Studien wie die SIMA-Studie (OswaLbp et al.
2006) deutlich, dass Abbauprozessen, welche mit zunehmendem Alter fiir fluide
Fahigkeiten betreffen, nachhaltig nur durch regelmaRig durchgefiinrte Ubungsein-
heiten entgegen gewirkt werden kann, in denen kognitive und psychomotorische
Trainingsinhalte verknipft werden: Das korperliche Training verbessert die meta-
bolische Gehirnaktivitat und das so gewonnene Potenzial kann dann durch das
kognitive Training und die damit verbundene notwendige Anstrengung unmittel-
bar und aktiv ausgeschdpft werden (Veruaecuen 2011). Zugleich bieten motori-
sche Ubungen fiir altere Arbeitnehmer aber auch Méglichkeiten zum erfolgrei-
chen Umgang mit beruflichem Belastungserleben (FessLer 2013). Da é&ltere
Arbeitnehmer im Arbeitsalltag hdufig hohen Stress erleben, ist es wichtig, dass
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Weiterbildungsmafnahmen Ressourcen zum Stressmanagement in Theorie und
Praxis bereitstellen.

AuBerdem ist zu beachten, dass Altere trotz moglicher Defizite im Bereich
fluider Fahigkeiten aufgrund ihrer hohen Expertise nicht notwendig schlechter,
sondern vor allem anders lernen als Jingere (KASER/ROHR-SENDLMEIER 2002).
Insofern mussen Lernangebote fiir &ltere Beschéftigte im Hinblick auf Zielsetzun-
gen, Inhalte, Methoden und Medien adressatenbezogen konzipiert werden (REise-
RER/MaNDL 2002). Sinnstiftendes, praxis- und anwendungsorientiertes, individua-
lisiertes, selbstgesteuertes sowie kontinuierliches Lernen spielen dabei eine grofe
Rolle (Horwick 2003). Von ZiMMERMANN (2008) werden die intensive Reflexion
des eigenen Arbeitsplatzes bzw. der aktuellen beruflichen Situation, die erfah-
rungsorientierte Entdeckung, Weiterentwicklung und Nutzung vorhandener
Potentiale, der Bezug zu den Lerninteressen und Lernbedurfnissen der alteren
Beschaftigten sowie die Selbststeuerung des Lernprozesses, also die Schaffung
individueller Gestaltungsspielrdume, als entscheidende Faktoren fir das Gelingen
betrieblicher WeiterbildungsmaRnahmen hervorgehoben. Die konsequente Umset-
zung solcher Prinzipien ist auch zentral fiir die positive Bewertung und Akzeptanz
von Weiterbildungsangeboten fur Altere.

2. Das Konzept ,,Lernen im Arbeitsalltag* (LiA)

Vor dem Hintergrund der allgemeinen Grundsétze fur Lernangebote fur éltere
Beschaftigte (Reiserer/MaNDL 2002; Baron 2011) wurde das Konzept LiA (,Ler-
nen im Arbeitsalltag*) entwickelt, welches nicht auf eine fachspezifische Qualifi-
zierung von Arbeitnehmern, sondern auf ihre Weiterbildung im Sinne einer Forde-
rung ihrer Selbstwirksamkeits- und Kompetenzerwartung, einer individuellen
Aktivierung, einer VergréBRerung der subjektiven Zufriedenheit sowie einer Erho-
hung des beruflichen Engagements zielt und bei dem es sich um ein ganzheitliches
Training handelt, das nachhaltig wirken und nicht nur kurzfristig Impulse setzen
mochte.

Die Weiterbildungsmalinahme ist modular organisiert, besteht aus 15 Sitzun-
gen von ca. 2,5 Stunden Dauer und richtet sich an Gruppen von sechs bis flinfzehn
alteren Arbeitnehmern ab einem Alter von 50 Jahren, die demselben Unternehmen
angehoren konnen, aber auch unterschiedliche berufliche Hintergriinde haben diir-
fen. Das Training umfasst ein berufsbiografisches Kompetenzmodul als Basismo-
dul, welches in Abhéngigkeit von den Tétigkeitsfeldern der Teilnehmer spezifisch
ausgestaltet wird. Daneben beinhaltet es vier bereichsspezifische Module, die ein
psychomotorisches Training, ein Training zum Stressmanagement, ein kognitives
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und ein metakognitives Training umfassen. Die einzelnen Module stehen dabei
nicht additiv nebeneinander, sondern sind eng miteinander verzahnt. Neben einer
psycho-edukativen Aufklarung sind umfangreiche praktische Ubungen wichtige
Bestandteile aller Module.

2.1 Das berufshiographische Kompetenzmodul

Das Basismodul verfolgt die Absicht eine Auseinandersetzung mit den eigenen
berufsbiographischen Erfahrungen anzuleiten. Es zielt darauf ab, dass sich die
Teilnehmer bewusst machen, worin ihre individuellen, personlichen Kompetenzen
als Arbeitnehmer in ihrem Unternehmen bestehen und wie sie diese alltaglich an
ihrem Arbeitsplatz einbringen konnen. Im Sinne von Horwick (2003) und ZiMMmER-
MANN (2008) geschieht dies durch angeleitete, intensive Reflexionen iiber subjek-
tive Erfahrungen in verschiedenen Kontexten, die den beruflichen Rahmen
bewusst tibersteigen. Bewusst werden auch andere Kontexte wie die Familie oder
der Freizeitbereich thematisiert, um so den Teilnehmern ihre vielfaltigen Kompe-
tenzen klarzumachen und den Blick auf ihre Stérken im Beruf zu erleichtern. Dies
geschieht in der Regel in offenen Gespréchsrunden zu unterschiedlichen Frage-
stellungen (z.B.: ,,Mit welchen besonderen Situationen waren Sie in Ihrem priva-
ten oder beruflichen Kontext konfrontiert? Inwiefern haben Sie diese weiterge-
bracht?*), die im so genannten ,,ExpertenPass 50+“ dokumentiert werden. Des
Weiteren erhalten die Teilnehmer Arbeitsblatter zu den unterschiedlichen Kontex-
ten, welche im Kurs behandelt oder im Sinne eines selbstverantwortlichen Ler-
nens zundchst zu Hause bearbeitet und spater gemeinsam im Kurs thematisiert
werden. Schlielich sind auch Rollenspiele ein Baustein fiir das berufshiographi-
sche Kompetenzmodul. In dieser Form werden Szenarien bearbeitet, in denen ein
angemessenes, selbstsicheres und sozial akzeptiertes Vertreten der eigenen Inter-
essen am Beispiel moglicher oder auch tatsachlicher Konflikte im eigenen Berufs-
feld simuliert und eingelbt wird. Die Thematiken der Rollenspiele kdnnen dabei
frei gewéhlt werden. Dies ermdglicht den Teilnehmenden eine interessengesteu-
erte Auswahl und erdffnet individuelle Gestaltungsspielraume beim Lernen.

2.2 Das Modul Psychomotorik
Dieses Modul? besteht aus einer Vielzahl kleinerer, psychomotorischer Bewe-

gungsibungen (ScumipT/ScHiessL 1990; BeiGeL 2009; FessLer 2013), die nicht
nur auf korperliche Fitness, sondern auch auf die Aktivierung (im Sinne des Frei-
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setzens kognitiver Ressourcen durch das Training der motorischen Fitness) oder
(in Verbindung mit dem Modul zum Stressmanagement) Entspannung der Teil-
nehmer abzielen. Einerseits werden diese Einheiten zur Auflockerung im Kursver-
lauf immer wieder durchgefiihrt. Andererseits wird aber auch die Funktionalitat
von Bewegungsiibungen erklart: Die Probanden sollen verstehen, dass motorische
Ubungen gleichermafen dazu beitragen konnen, dass kognitive Ubungen effizient
wirken (OswaLp et al. 2006) bzw. Stress abgebaut und ihm entgegen gewirkt wird
(FessLer 2013). Hierbei wird bei den Bewegungstibungen auf zwei Charakteris-
tika besonderer Wert gelegt: Einerseits ist darauf zu achten, dass die Ubungen
einfach durchgefiihrt werden kénnen. Andererseits ist eine Differenzierung nach
dem Grad der Schwierigkeit erforderlich.

Die einfache Durchfiihrbarkeit der Ubungen muss in einem doppelten Sinn
gegeben sein: Zum einen muss der grundlegende Bewegungsablauf einfach sein,
damit alle Teilnehmer unabhéngig von ihren individuellen Voraussetzungen an
den Ubungen teilnehmen und von ihnen profitieren konnen. Zum anderen diirfen
fiir die Ubungen auch keine gréReren Hilfsmittel erforderlich sein, sondern sie
muissen ohne Aufwand auch am Arbeitsplatz und im Ideal sogar wéhrend der
Avrbeit durchgefiihrt werden konnen. Eine mogliche Differenzierung im Schwie-
rigkeitsgrad der einzelnen Ubungen ist wichtig, damit die Ubungen das Potenzial
bergen, mit zunehmender Ubung sukzessive erschwert werden zu kénnen. So kon-
nen Teilnehmer den Trainingsfortschritt unmittelbar erleben. Auerdem koénnen
sich so auch fortgeschrittene Teilnehmer noch weiter verbessern.

Hinsichtlich ihrer inhaltlichen Konzeption werden solche Ubungen durchge-
fahrt, welche die Feinmotorik, die Koordinationsfahigkeit, das Gleichgewicht
oder das Korperempfinden trainieren. Die Feinmotorik wird beispielsweise durch
Fingerlibungen trainiert, in denen die Teilnehmer bei aneinander gelegten Hand-
flachen die einzelnen Fingerpaare der Reihe nach verschranken, ohne die anderen
Finger beider Hande zu bewegen. Koordinationstibungen basieren unter anderem
auf Bewegungsabfolgen von Handen und FiRen, die zunéchst einzeln getibt und
anschlieBend kombiniert werden. Bei den Gleichgewichtsiibungen fuhren die Teil-
nehmer zum Beispiel Ubungen durch, in denen sie ihren Schwerpunkt nach vorne
und hinten bzw. rechts oder links verlagern (BeiGer 2009). Das Korperempfinden
wird durch Ubungen aus dem Verfahren der Progressiven Muskelrelaxation sensi-
bilisiert (Karuza 2011), das eng mit dem Modul Stressmanagement in Verbindung
steht (vgl. 2.3).

Grobmotorische Trainingsmafnahmen (wie z.B. Ubungen mit Seilen 0.4.)
oder Laufeinheiten kommen hingegen wegen der erforderlichen Einfachheit als
praktische Ubungen im Training kaum in Betracht — ihre Bedeutung fiir die
Gesundheit wird nur im Kontext informierender Modulteile thematisiert.
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2.3 Das Modul Stressmanagement

Das Stresshewaltigungsmodul zielt darauf ab, den Teilnehmern Wege zur Ent-
spannung bei Belastung am Arbeitsplatz aufzuzeigen und mit ihnen einzuiiben,
um so ihre Arbeitsleistung zu erhalten sowie ihre Arbeitszufriedenheit zu erhdhen.
In Orientierung an den Empfehlungen zu Stressmanagement nach dem Selbstre-
gulationsansatz (Lanpmann 2010) sowie in Anlehnung an das Préventionspro-
gramm gegen Burnout AGIL (HiLLerrt et al. 2012), welches ,,(Un-) Achtsamkeit®,
,»(Un-) Denkbarkeiten®, ,,(Un-) Méglichkeiten“ und ,,(Un-) Erholung® im Umgang
mit beruflicher Belastung thematisiert, wurde das Modul so aufgebaut, dass den
Teilnehmern zunédchst die theoretischen Grundlagen von Stress im Sinne des
SORK- bzw. SORKC-Modells vermittelt werden. Mit den Teilnehmern wird erar-
beitet, dass das Geschehen beim Erleben von Stress in einem Verhaltensmodell als
Abfolge interpretiert werden kann, bei der Stimuli/Stressoren (S) auf einen Orga-
nismus (O) einwirken und eine Reaktion (R) hervorrufen, welche kontingent (K)
zu negativen oder positiven Konsequenzen (C) fuihrt (Lanomann 2010). Hierzu
wird mit den Teilnehmern reflektiert, welche unterschiedlichen Stressoren sie sub-
jektiv erleben und welche Stressmerkmale im Bereich des Korpers, des Verhal-
tens, der Gedanken und der Gefuhle fir sie individuell Hinweise auf zu hohen
Stress liefern kénnen. Im Verlauf des Moduls werden von den Teilnehmern Ent-
lastungsprojekte konzipiert und aus einer ressourcentheoretischen Perspektive
Vor- und Nachteile unterschiedlicher Wege (z. B. Entspannungsibungen, Organi-
sation von Erholungsphasen, Schlafhygiene, Nutzen sozialer Unterstutzung) dis-
kutiert, die individuelle Verlustspirale im Umgang mit Stress zu verlassen und in
eine Gewinnspirale umzuwandeln (BucawaLp/HosroLL 2004).

Vielfaltige praktische Ubungen wie etwa Ubungen zur Progressiven Muskelre-
laxation (PMR) sind hierzu in das Modul eingebunden. Die PMR beruht auf dem
Wechsel zwischen Anspannung und anschlieBender Entspannung einzelner Mus-
kelgruppen. Wichtige Ziele sind es, (1) Spannung wahrzunehmen und damit die
Wahrnehmung fiir Spannungsempfindungen zu sensibilisieren, (2) den Wechsel
von Anspannung und Entspannung zu erfahren, (3) Entspannung zu geniel3en und
(4) Anspannung und Entspannung im Alltag selbst regulieren zu kénnen (Karuza
2011). Ein Beispiel fur eine solche Ubung stellt die Langversion dieses Verfahrens
dar, bei der nacheinander zunéchst die Muskeln der Hande und der Arme, dann
der FuRe, der Beine und des GeséRes, hiernach des Kopfes und des Gesichts und
schlieBlich der Schultern, des Riickens, der Brust und des Bauchs angespannt und
anschlieRend wieder entspannt werden.
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2.4 Das kognitive Trainingsmodul

Die (altersunabhédngig) hohe Bedeutsamkeit kognitiv anspruchsvoller Aktivitaten
fiir den Erhalt und die Forderung der fluiden Intelligenz ist im Ansatz ,,use-it-
or-lose-it* gut dokumentiert (Hurrsch et al. 1999, ScHooLEr/MuLatu 2001, SINGH-
Manoux/Ricuarps/Marmot 2003). Beispiele fur solche Aktivitaten sind Strategie-
spiele, fur die Bosrowski und FortHaus (1998) darauf hinweisen, dass sie die
Denkfahigkeit fordern, da in ihnen argumentiert wird sowie Hypothesen aufge-
stellt und Gberpriift werden. Fir strategische Spiele wie das Schachspiel zeigen
sich deutliche Zusammenhénge zwischen Spielaktivitat und Intelligenz (GoBet/
CawmprterLr 2002; FiLipp/SpieLes 2007). VERGHESE und Mitarbeiter (2003) konnten
flr Seniorinnen und Senioren zeigen, dass die Gefahrdung an Demenz zu erkran-
ken bei Alteren, die in ihrer Freizeit kognitiven Aktivitaten wie zum Beispiel dem
Schachspiel nachgehen, deutlich geringer ausfallt.

Vor diesem Hintergrund erlernen, tben und spielen die Teilnehmer von LiA
das asiatische Strategiespiel Go (DicurLa et al. 2006). Dieses Spiel erscheint als
kognitiver Impuls flr das Training alterer Erwachsener besser geeignet als zum
Beispiel das Schachspiel, welches prinzipiell auch in Betracht gekommen ware.
Go ist in Deutschland wesentlich weniger bekannt als Schach und insofern wer-
den mdgliche Schwierigkeiten aufgrund unterschiedlich hohen Vorwissens mini-
miert. AuRerdem erfordert Go ein wesentlich geringeres Regelwissen als Schach,
so dass die Grundregeln leichter erlernt werden kénnen und die Teilnehmer
schneller dazu in der Lage sind frei miteinander zu spielen. Schlief3lich ist Go
noch komplexer als Schach, da es eine hdhere Zahl an Mdéglichkeiten pro Spielzug
aufweist, so dass der kognitive Impuls vermutlich starker als bei Schach ausféllt.

2.5 Das metakognitive Trainingsmodul

Das metakognitive Trainingsmodul ist eng mit dem kognitiven Training verzahnt
und zielt darauf ab, die strategischen Kompetenzen (KAser/CumminGgs 2012; Has-
SELHORN/GoLD 2013) der Teilnehmer bei kognitiv zu bewéltigenden Herausforde-
rungen zu verbessern. Hierzu zéhlen Lern- und Gedéchtnisstrategien wie Rehear-
sal, kategoriales Organisieren oder Elaboration (ScHNEIDER/BUTTNER 2008; SoDIAN
et al 2010). Daneben werden auch die Charakteristika des Arbeitsgedéachtnisses
néher behandelt (Rey/Nieping 2010). In Zusammenhang mit dem Modul zum
Stressmanagement werden auch Organisationsprinzipien aus den Bereichen des
Zeitmanagements mit dem Ziel thematisiert die Selbstregulation der Teilnehmer
zu verbessern (Lanpmann 2010).
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Am Beispiel von Go werden ebenfalls allgemeine Strategien wie die Antizipa-
tion von Handlungsfolgen oder die Reduktion der Komplexitat von Problemen
hinsichtlich ihrer ibertragenen Bedeutung im Berufsalltag aufgezeigt. So wird
gegenuber den Teilnehmern beispielsweise thematisiert, inwieweit es auch bei
Schwierigkeiten im beruflichen Umfeld méglich und hilfreich ist, das Problem in
vereinfachter Weise zu betrachten, um so Ideen fiir die Losungsansétze zu gene-
rieren, die maglicherweise geeignet sind das Problem als Ganzes zu Igsen.

3. Methodik

Eine Uberpriifung der Wirksamkeit von LiA soll in einem Kontrollgruppendesign
mit Pra-Post-Vergleich umgesetzt werden. Hierbei wird zum einen analysiert, wie
die Trainingsmafnahme von den teilnehmenden Arbeitnehmern wahrgenommen
wird. Zum anderen wird untersucht, ob sich die Teilnehmer in der Experimental-
gruppe gegeniiber Probanden der Kontrollgruppe verbessern. Mit den vollstandi-
gen Ergebnissen ist im Verlauf von 2015 zu rechnen. Erste ldngsschnittliche
Befunde liegen flr eine Teilerhebung vor, die in vier Kursen, die nach dem Kon-
zept LiA durchgefiihrt wurden, bereits umgesetzt worden ist.® Insofern erlauben
die vorliegenden Daten die Untersuchung der Wirksamkeit von LiA im Sinne
einer notwendigen Bedingung: Nur wenn sich fir die Teilnehmer am Training
iiberhaupt signifikante Verbesserungen ergeben, kann von einer moglichen Wirk-
samkeit der MalBnahme ausgegangen werden.

Die vorliegende Stichprobe besteht aus 31 Kursteilnehmern, hiervon sechs
Manner und 25 Frauen im Alter zwischen 50 und 61 Jahren (M = 56.1 Jahre, SD =
2.5 Jahre). 19 Teilnehmer (61.3 %) hatten die Schule mit dem Fachabitur bzw. der
allgemeinen Hochschulreife abgeschlossen. Sechs Probanden (19.4 %) nehmen in
ihren Unternehmen eine Leitungsfunktion wahr.

Die Wahrnehmung von LiA durch die Teilnehmer wurde nach Abschluss des
Trainings schriftlich erfragt. Neben einer Gesamtbeurteilung des Trainings Uber
eine Schulnote (,1° = ,,sehr gut“, ,6° = ,,ungeniigend*) wurden die Probanden
gebeten, auch die einzelnen Module danach zu beurteilen, inwiefern sie fiir die
Teilnehmer niitzlich waren, SpalR machten sowie interessant und gut strukturiert
waren. Des Weiteren konnten die Teilnehmer in offener Form \erbesserungsvor-
schlage formulieren.

Um die erwartete ganzheitliche Wirkung von LiA zu untersuchen, wurden des
Weiteren vor und nach dem Training in Fragebdgen die Einschatzung der eigenen
Gesundheit und die Gesundheitszufriedenheit direkt auf fiinfstufigen Skalen
erfasst (,1° = ,,sehr gut” bzw. ,,sehr zufrieden®, ,5° = ,,sehr schlecht” bzw. ,,sehr
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unzufrieden®) (RupinGger/Horz-Rau/Grotz 2004). Ferner wurden unterschiedliche
berufs- und organisationsbezogene Einstellungs- und Verhaltensmalie, Aspekte
von Weiterbildung, Dimensionen des beruflichen Belastungserlebens sowie die
Selbstwirksamkeit der Probanden erhoben. Die Items, welche verwendet wurden,
waren einheitlich fiinfstufig skaliert (,1° = ,trifft iiberhaupt nicht zu*, ,5° =, trifft
vollig zu®). AuBerdem wurden als MaRe fur die kognitiven Fahigkeiten der
Probanden die Lernfahigkeit im Umgang mit sprachlichem bzw. numerischem
Material, die Gedachtnisleistung sowie Konzentrationsleistung und Verarbei-
tungsgeschwindigkeit getestet. Jeweils wurden adaptierte Versionen erprobter
Messverfahren eingesetzt (RoHr-SENDLMEIER et al. 2013). Die verwendeten Mess-
verfahren weisen eine hohe Reliabilitat auf und lieBen sich in der Praxis ohne
Schwierigkeiten umsetzen. Tabelle 1 stellt die verwendeten Skalen und ihre Reli-
abilitat im Uberblick dar.

Tabelle 1: Instrumentarium

Dimension Facette Grundlage fur das Instrumen- | Zahl der | Relia-
tarium Items/Sets | bilitat
Beruf und Berufliche Expertise | Skala zur Messung beruflicher 05 .840
Unternehmen Expertise (Rhein Erft Berufsstart,
2014)
Berufliche SBK (Sonntag & Schéfer-Rauser, 05 .846
Fachkompetenz 1993)
Berufliche SBK (Sonntag & Schafer-Rauser, 04 .765
Sozialkompetenz 1993)
Motivation im Beruf | BIP (Hossiep & Paschen, 2003) 14 754
Flexibilitat im Beruf | BIP (Hossiep & Paschen, 2003) 14 773
Avrbeitszufriedenheit | SAZ (Fischer & Liick, 1972) 08 778
Affektives Commitment-Skala (COMMIT) 10 .895
Commitment nach Felfe und Franke (2012)
Weiterbildung | Weiterbildungs- Geragogik-Fragebogen nach 08 791
aktivitat Réhr-SendImeier und Késer
(formell und (1999) bzw. Tippelt, Schmidt,
informell) Schnurr, Sinner und Theisen
(2009)
Weiterbildungs- Geragogik-Fragebogen nach 09 .862
bewertung Rohr-Sendlmeier & Kaser (1999)
(institutionell) bzw. Tippelt et al. (2009)
Selbstwirk- Allgemeine ASKU (Beierlein, Kovaleva, 03 .816
samkeit Selbstwirksamkeit Kemper & Rammstedt, 2012)
BuE 67 (2014) 4 479



Dimension Facette Grundlage fur das Instrumen- | Zahl der | Relia-
tarium Items/Sets | bilitat
Berufliches Vier Musterzuordnun- | AVEM (Schaarschmidt & 44 >.750*
Belastungs- gen: Fischer, 2008)
erleben G (Gesundheit),
S (Schutz),
A (Uberhohtes
Engagement),
B (Burnout)
Kognitive Lernfahigkeit KLI (Schrdder, 2005) 16 >.930*
Fahigkeiten (numerisch)
Lernféhigkeit KLI (Schroder, 2005) 16 >.930*
(sprachlich)
Merkfahigkeit KLI (Schrdder, 2005) 10 >.930*
Konzentrations- AKT (Gatterer, 2008) 03** >.830*
fahigkeit
Kognitive Leistungs- | ZVT (Oswald & Roth, 1987) 04** >.950*
geschwindigkeit

* Angaben zur Reliabilitat der Testverfahren gemaR den Angaben der jeweiligen Manuals.
** Anzahl der im Rahmen der Erhebung verwendeten Sets.

Vor dem Hintergrund der Konzeption des Trainings wird vor allem eine Verbesse-
rung der Selbstwirksamkeit erwartet, da das Training zentral darauf abzielt den
Teilnehmern die eigenen Starken bewusst zu machen. Darliber hinaus wird vor
dem Hintergrund der Konzeption des berufsbiographischen Kompetenzmoduls
sowie der Module Psychomotorik und Stressmanagement auch von einer Verbes-
serung des Gesundheitsempfindens und des Stressmanagements ausgegangen.
Unklar ist, ob diese postulierten Verbesserungen auch eine Verbesserung der
Gesundheitszufriedenheit nach sich ziehen werden — dies wird explorativ unter-
sucht. Des Weiteren sollte sich durch die MalRnahme ebenfalls die Arbeitszufrie-
denheit der Teilnehmer erhdhen. Explorativ wird ebenfalls untersucht, ob eine
etwaige Verbesserung der Arbeitszufriedenheit die weiteren berufs- und organisa-
tionsbezogenen Einstellungs- und Verhaltensmale positiv beeinflusst.

Wihrend erhofft wird, dass die MaRnahme von den Teilnehmern positiv beur-
teilt wird und hohe Akzeptanz erféhrt, ist ungewiss, ob dies auch zu einer grund-
sétzlich besseren Bewertung von Weiterbildung an sich fiihrt. Auch ist fraglich, ob
durch LiA schon im Verlauf des Trainings eine erhdhte Weiterbildungsaktivitét
erzielt werden kann. Beides soll explorativ untersucht werden. Hinsichtlich kogni-
tiver Fahigkeiten wird mit einer Steigerung der Konzentrationsfahigkeit und der
kognitive Leistungsgeschwindigkeit gerechnet. Mit einer Verbesserung der Lern-
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und Merkfahigkeit wird nicht gerechnet, da die im Training thematisierten Lern-
techniken dies hdchstens langfristig nach sich ziehen koénnten.

4. Ergebnisse

Es zeigt sich, dass LiA auf eine hohe Akzeptanz bei Arbeitgebern und Arbeitneh-
mern sowie auf sehr positive Riickmeldungen von Seiten der Teilnehmer stoft.
\Von ihnen wird das Training als Ganzes im Mittel gut bis sehr gut beurteilt (M =
1.70, SD = .61). Nur zwei der 31 Teilnehmer (6.5 %) beurteilten das Training mit
,befriedigend*, schlechtere Urteile lagen nicht vor. 27 Teilnehmer (87.1%) gaben
an, dass sie den Kurs weiterempfehlen wiirden, wéhrend die tibrigen vier Teilneh-
mer hierzu keine Angaben machten. Auch die einzelnen Module wurden von den
Teilnehmern in vergleichbarer Weise so beurteilt, dass sie groRen Spall gemacht
hatten und Uberaus niitzlich, interessant und gut strukturiert gewesen waren.

Fir die Selbstwirksamkeit der Teilnehmer zeigt sich im Pra-Post-Vergleich
eine deutliche Verbesserung (Pratest: M = 3.93, SD = .66; Posttest: M = 4.29, SD
=.60). Der Unterschied wird signifikant und es liegt ein mittelgroBer Effekt vor
(t(29) = 4.000, p < .001, d = .566). Erwartungsgemal liegt auch eine signifikante
Verbesserung des wahrgenommenen Gesundheitszustands vor (t(29) = 2.523, p =
.017, d = .425). Wird ihre Gesundheit von den Teilnehmern vor dem Training
durchschnittlich als gut bis mittelmafiig eingeschatzt (M = 2.37, SD = .67), liegt
nach dem Training im Mittel eine gute Einschatzung vor (M = 2.07, SD = .740).
Bemerkenswert ist, dass tUberhaupt nur von drei Teilnehmern (9.7 %) eine Ver-
schlechterung ihres Gesundheitszustands zum Ausdruck gebracht wird, wahrend
zwolf Teilnehmer von einer Verbesserung sprechen (38.7 %). Die Zufriedenheit
mit der eigenen Gesundheit verbessert sich zwar auch geringfugig (Pratest: M =
2.33, SD = .96; Posttest: M = 2.20, SD = 1.03), doch wird der Unterschied nicht
signifikant.

Fir 28 der 31 Teilnehmer war zu beiden Messzeitpunkten eine Musterzuord-
nung hinsichtlich des Umgangs mit Stress und Burnout nach AVEM mdglich.
Zum Prétest konnten 19 Teilnehmer einem der Muster zugeordnet werden, die flr
Gesundheit im Beruf stehen: Fir sieben Teilnehmer war eine Zuordnung zum
Muster G (gesunder Umgang mit beruflicher Belastung) und fiir zw6lf Teilnehmer
eine Zuordnung zum Muster S (Schonung im Beruf) mdglich. Neun Probanden
zeigten im Umgang mit Stress ein ungesundes Verhaltens- und Erlebensmuster:
Vier Teilnehmer zahlten zum Risikomuster A (Uberhdhtes Engagement) und flinf
zum Risikomuster B (Resignationstendenz/Burnout). Wahrend sich nur bei einem
der 19 Teilnehmer (5.3%), die anfanglich einem gesunden Muster angehdrten,
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beim Posttest eine Verschlechterung zeigte, lieRen sich fur drei der neun Proban-
den mit Risikomuster A oder B (33.3%) Verbesserungen nachweisen. Aufgrund
der geringen Stichprobenumféange ist eine inferenzstatistische Analyse dieser
Unterschiede nicht mdglich. Werden aber die elf Unterskalen des AVEM, auf-
grund derer die Musterzuordnung vorgenommen wird, naher betrachtet, fallt
auf, dass sich die Distanzierungsfahigkeit gegeniiber beruflichen Problemen als
Ausdruck eines verbesserten Stressmanagements im Pré-Post-Vergleich deutlich
verbessert (Pratest: M = 13.04, SD = .3.23; Posttest: M = 14.25, SD = 3.32).
Auch unter Bericksichtigung einer moglichen Alpha-Fehler-Kumulierung
wird der Unterschied signifikant (p = .004) und es liegt ein mittlerer Effekt vor
(d =.370).

Fiir die Arbeitszufriedenheit bestdtigt sich ebenfalls die postulierte signifikante
Verbesserung (Pratest: M = 3.39, SD = .66; Posttest: M = 3.58, SD = .54). Es liegt
aber nur ein kleiner Effekt vor (t(30) = 2.328, p = .0.27, d = .317). Fir die weite-
ren berufs- und organisationsbezogenen Einstellungs- und Verhaltensmalie erge-
ben sich keine signifikanten Unterschiede.

Hinsichtlich der Urteile der Teilnehmer tber Weiterbildungsmalnahmen im
Allgemeinen zeigt sich, dass nach Durchfuhrung der TrainingsmalRhahme nicht
nur LiA als spezifische Form von Weiterbildung iiberaus positiv beurteilt wird.
Dariiber hinaus liegt auch eine signifikante Verbesserung in der Beurteilung von
WeiterbildungsmalRnahmen an sich vor (t(29 = 3.928, p < .001). Das schon vor
dem Training positive Urteil iber Weiterbildung (Prétest: M = 3.98, SD = .64) fallt
nach der Teilnahme an LiA deutlich groRer aus (Posttest: M = 4.24, SD = .59) und
es wird fast eine mittlere Effektstarke erreicht (d = .422). Fur die Weiterbildungs-
aktivitét ist ebenfalls eine Zunahme zu verzeichnen (Pratest: M = 3.64, SD = .69;
Posttest: M = 3.82, SD = .70). Es liegt ein geringer bis mittlerer Effekt vor
(d =.257), das Signifikanzniveau wird jedoch verfehlt.

Fur die kognitive Leistungsgeschwindigkeit ergibt sich eine deutliche Verbes-
serung der Leistung der Probanden um A = .279 bit/sec (Pratest: M = 2.05, SD =
AT; Posttest: M = 2.33, SD = .44). Es liegt eine signifikante Verbesserung (t(18) =
5.131, p <.001) mit einem groRen Effekt vor (d = .858). Die Konzentrationsféhig-
keit verbessert sich ebenfalls splrbar (Prétest: M = 32.33, SD = 11.88; Posttest: M
= 36.49, SD = 10.51). Die Leistung im Posttest fallt um 12.9% hoher als im Pré-
test aus. Der Unterschied wird signifikant (t(19) = 3.189, p = .005) und es liegt ein
kleiner bis mittlerer Effekt vor (d = .371). Entsprechende Ergebnisse zeigen sich
auch fiir die Lernfahigkeit mit numerischem (Prétest: M = 39.72, SD = 24.24;
Posttest: M = 48.39, SD = 20.35) bzw. sprachlichem Material (Pratest: M = 67.54,
SD = 23.90; Posttest: M = 77.62, SD = 20.96): Jeweils liegen im Pra-Post-Ver-
gleich signifikante Unterschiede mit kleinen bis mittleren Effekten vor (t(30) =
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2.910, p=.007, d = .387 bzw. t(30) = 3.262, p = .003, d = .448) Fur die Merkféhig-
keit ergeben sich keine signifikanten Unterschiede zwischen den Leistungen der
Teilnehmer in Pra- und Posttest.

5. Diskussion

Zur Einschétzung der Bedeutung der bislang vorliegenden Befunde muss zunéchst
bedacht werden, dass die Ergebnisse aus methodischer Perspektive Limitationen
unterliegen. Dadurch dass bislang nur die Veranderung in der Trainingsgruppe
untersucht werden kann — Ergebnisse fur Teilnehmer einer Kontrollgruppe liegen
noch nicht vor — sind deren Verbesserungen noch nicht gegen nattrliche Entwick-
lungstendenzen und Lerneffekte in Folge der Testteilnahme am Pratest abgesi-
chert. Die aufgezeigten Trainingseffekte erflllen insofern nur den Status einer
notwendigen, nicht aber einer hinreichenden Bedingung fiir die Wirksamkeit von
LiA. Allerdings kann vermutet werden, dass denkbare Entwicklungstendenzen
und Lerneffekte im reguldren Alltag hochstens einen geringen Einfluss einneh-
men: Einerseits ist fir die untersuchten Mal3e aus den Bereichen Gesundheit, Ein-
stellung und Verhalten im Beruf, Weiterbildung, Selbstwirksamkeit, Umgang mit
beruflichem Belastungserleben und kognitive Fahigkeiten fiir Erwachsene kurz-
bis mittelfristig ohne eine entsprechende Trainingsmalnahmen von zeitlicher Sta-
bilitat auszugehen. Andererseits erscheint es unwahrscheinlich, dass angesichts
einer Trainingsdauer von mehreren Monaten allein die eingangs vorgenommene
Messung im Préatest dauerhaft Lerneffekte initiiert haben konnte.

Insofern sprechen die vorliegenden Ergebnisse sehr deutlich fir die gute Kon-
zeption der FérdermalRnahme ,,Lernen im Arbeitsalltag* und ihre hohe Wirksam-
keit. Die Teilnehmer begegnen dem Training mit groRer Akzeptanz und erwartungs-
gemal weisen sie nach dem Training deutliche Verbesserungen in Selbstwirksamkeit,
Gesundheitsempfinden und Stressmanagement auf. Insbesondere verbessert sich
auch die Distanzierungsfahigkeit der Teilnehmer gegentiber beruflicher Belastung.
Des Weiteren stehen die Probanden nach dem Training Weiterbildung im Allgemei-
nen positiver gegeniber und es verbessern sich ihre kognitiven Fahigkeiten.

Diese umfassende Wirkung des Programms unterstreicht zum einen in beson-
ders deutlicher Weise, wie wichtig es ist Weiterbildungsangebote fiir altere Arbeit-
nehmer im Sinne eines lebensbegleitenden Lernens differenziert und ganzheitlich
zu gestalten (ReisererR/MANDL 2002; Horwick 2003; ZiMMERMANN 2008) und wie
wenig sinnvoll es umgekehrt ware, Weiterbildung lediglich als blof3e Ausbildung
in neuen, technischen Fertigkeiten zu verstehen oder zu konzipieren. Zum anderen
wird aber auch deutlich, dass durch ganzheitlich ausgerichtete Trainingsmaf3nah-
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men &ltere Mitarbeiter erreicht und geférdert werden kénnen — sie besitzen vielfal-
tige Entwicklungspotenziale, die konkret geférdert und ausgeschopft werden kon-
nen (Rohr-SendIimeier/Kaser 1999; Reiserer/Mandl 2002; Berk 2005). Schlieflich
machen die Ergebnisse auch deutlich, dass von solchen Weiterbildungsmaf3nah-
men letztlich auch ein Nutzen fur die Unternehmen ausgeht, in denen die Teilneh-
mer beschéftigt sind: Denn von einer individuellen Forderung, wie sie von Pro-
grammen wie LiA initiiert und erzielt wird, profitieren nicht nur die Arbeitnehmer
unmittelbar, sondern von deren verbesserten Kompetenzen mittelbar auch ihre
Arbeitgeber (ALLMENDINGER/EBNER 2006; STAUDINGER/HEIDEMEIER 2009).

Aus Forschungsperspektive ist es wichtig Programme wie LiA weiter zu ent-
wickeln und zu evaluieren — konkret fur LiA wird eine Ausweitung der Daten-
grundlage flr 2015 angestrebt. Mit Blick auf die Praxis der Weiterbildung alterer
Mitarbeiter in Unternehmen sollte die Zielsetzung einer verbesserten Etablierung
und Implementierung entsprechender Angebote verfolgt werden. Es ware wiin-
schenswert, wenn Programme wie LiA zu einem selbstverstandlichen Angebot in
der beruflichen Fort- und Weiterbildung wiirden, das von Arbeitnehmern eigen-
verantwortlich ohne Schwierigkeiten genutzt werden konnte.
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