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Der Wissenstransfer zwischen den Generationen
Eine neue Sicht auf dltere Mitarbeiter in Bibliotheken

SABINE RAUCHMANN!

Der Beitrag betrachtet dltere Mitarbeiter in Bibliotheken als Akteure im
Wissenstransfer zwischen den Generationen. Wie andere Organisationen
setzen Bibliotheken im Rahmen der Personalentwicklung unterschiedliche
Methoden und Techniken des Wissensmanagements fiir das Bewahren des
Wissens dlterer Mitarbeiter ein, meistens jedoch, ohne die Einstellungen von
Jiingeren gegeniiber dlteren Mitarbeitern und umgekehrt zu beachten. Dabei
wird die intergenerationale Zusammenarbeit héufig von Vorurteilen geprdgt.
Diese konnen sich im Wissenstransfer auf die Bereitschaft oder Fchigkeit
dlterer Mitarbeiter beziehen, Wissen weiterzugeben oder aufzunehmen. Der
Beitrag wertet deshalb anhand von Studien iiber Anreize (Leistungsbereit-
schaft) und Lernstrategien (Lernfdihigkeit) dlterer Mitarbeiter zundichst aus,
inwieweit Altersstereotype empirisch belegt sind und so Barrieren im
Wissenstransfer beeinflussen konnen. Basierend auf den Ergebnissen werden
anschliefsend Ansdtze gezeigt, wie der Wissenstransfer zwischen den Gene-
rationen durch die Beriicksichtigung von Fihigkeiten und Prdferenzen dlterer
Mitarbeiter fiir Rollen, Methoden und Mafinahmen gestaltet werden kann.
Dabei stellt der Beitrag heraus, dass eine kritische Reflexion der Haltungen
zum Alter und die Schdrfung eines diesbeziiglichen Bewusstseins der Mitarbei-
ter eine Aufgabe des Wissensmanagements und der Personalentwicklung sein
sollte, um altersstereotype Barrieren im intergenerationalen Wissenstransfer
abzubauen.

Im Jahr 2013 lenkte das Bundesministerium fiir Bildung und Forschung mit
dem Jahr der demografischen Chance die Aufmerksamkeit auf die Heraus-
forderungen des demografischen Wandels. In der Arbeitswelt zeichnet sich
dieser u. a. dadurch aus, dass der Altersdurchschnitt des Personals steigt und
grofere Gruppen élterer Mitarbeiter gleichzeitig aus dem Berufsleben

' Der vorliegende Beitrag stellt eine gekiirzte und leicht verinderte Version der
im September 2013 an der FernUniversitét in Hagen u. d. T. Der Wissens-
transfer zwischen den Generationen im Unternehmen  eine kritische
Literaturauswertung vorgelegte Masterarbeit der Autorin dar.
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ausscheiden. Insbesondere Organisationen wie Bibliotheken, in denen der
Produktionsfaktor Wissen wesentlich zur Wertschopfung beitrigt, stellt dies
zunehmend vor die Aufgabe, das Wissen édlterer Mitarbeiter rechtzeitig zu
aktualisieren, zu transferieren und zu bewahren. Im intergenerationalen
Wissenstransfer treffen dabei zwei Aspekte aufeinander: allgemein beim
Wissensaustausch wirkende Einflussfaktoren und altersspezifische Vorurteile
(Altersstereotype) sowie deren reale Auspragungen. Einige Publikationen
betonen zwar, dass é&ltere und jlingere Mitarbeiter unterschiedliche
Motivationen und Fahigkeiten besitzen, aber die Bedeutung dieser
Unterschiede fiir den Wissenstransfer stellen nur wenige heraus.

Der vorliegende Beitrag betrachtet &ltere Mitarbeiter als Akteure im
Wissenstransfer und die Bedeutung des Lebensalters fiir den Wissensaustausch
zwischen den Generationen am Arbeitsplatz. Er untersucht, ob die Dimension
Alter tatsdchlich ausgewéhlte Faktoren im Wissenstransfer positiv oder negativ
beeinflussen kann. Deshalb wird anhand einer kritischen Literaturauswertung
gepriift, inwieweit ausgewdhlte Altersstereotype beziiglich der Motivationen
und Féhigkeiten é&lterer Mitarbeiter empirisch begriindet sind. Das Ziel des
Beitrags ist, exemplarisch zu zeigen, dass im intergenerationalen Wissens-
transfer Altersstereotype bewusst wahrgenommen und die realen Motivationen
und Fahigkeiten dlterer Mitarbeiter im Rahmen der Methoden und Mallnahmen
des Wissenstransfers beriicksichtigt werden sollten. Dafiir zeigt er Ansétze auf,
die im Rahmen der Personalentwicklung aufgegriffen werden kénnen.

Im Folgenden werden zuerst die Begriffe dltere Mitarbeiter, Alters-
stereotype und intergenerationaler Wissenstransfer erldutert, bevor der
Forschungsstand und die Methodik beschrieben sowie die Ergebnisse
vorgestellt und diskutiert werden.

1 Altere Mitarbeiter und Altersstereotype

Altere Mitarbeiter werden als Erwerbstitige im Alter von 50 bis 64 Jahren
definiert, die im Jahr 2013 Teile der Wirtschafts- und Babyboomer-Generation
darstellten (geb. ca. 1946 1965).> Langfristige Berechnungen prognostizieren,
dass ihr Anteil steigen wird: Waren im Jahr 2008 31 % der Erwerbstdtigen im
Alter zwischen 50 und 64 Jahren, werden es im Jahr 2024 40 % sein.’ Dabei
begegnen Organisationen wie Bibliotheken aufgrund der abnehmenden
Verfiigbarkeit jingerer Arbeitskrifte und des hoheren Renteneintrittsalters

? Statistisches Bundesamt 2009.
3 Ebd.: 17ff.
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konkret zwei Herausforderungen: dem angestiegenen Altersdurchschnitt und
der zunechmenden Altersheterogenitit der Mitarbeiter.*

Die Altersheterogenitit einer Gruppe kann die Zusammenarbeit von
Mitarbeitern beeinflussen.” Basierend auf den Modellen zur Informations-
verarbeitung und der Value in Diversity Perspective® wird ein positiver Effekt
erhofft, da jiingere und &ltere Mitarbeiter sich in ihrem Fach- und Erfahrungs-
wissen erginzen und kognitive Konflikte zu einer besseren Leistung fiithren.’
Der Ahnlichkeits-Attraktions-Theorie® oder der Selbstkategorisierungstheorie’
zufolge grenzen sich die Gruppen jedoch voneinander ab. Die Interaktion in
der Gesamtgruppe wird gestort und es treten Konflikte auf, die die positiven
Effekte hiufig iiberlagern.'® Als Ursache fiir diese konfliktbasierten Effekte
der Altersheterogenitit gelten u. a. Altersstereotype.''

Altersstereotype am Arbeitsplatz sind Vorstellungen, die den Mitarbeitern
basierend auf deren Alter positive und negative Eigenschaften im Unter-
nehmen zuordnen.'” Die aktuell in der Wahrnehmung der Offentlichkeit
dominierenden negativen Vorstellungen vom Alter” basieren auf dem
Defizitmodell. Alteren Mitarbeitern werden geringere Intelligenz und
Lernbereitschaft, niedrigere Verdnderungsbereitschaft, Lern- und Leistungs-
fihigkeit sowie Artikulationsfihigkeit nachgesagt.'* Altersstereotype finden in
Organisationen vielfach unbewusst ihren Ausdruck in der Beurteilung von
Motivationen und Fihigkeiten Alterer durch jiingere Mitarbeiter. Sie beeinflus-
sen entscheidend das Altersklima” und koénnen somit die intensive
Kommunikation zwischen allen Generationen im intergenerationalen Wissens-
transfer storen.

Bellmann [u. a.] 2007: 2ff.; Bruch [u. a.] 2010: 43ff.

Neubach [u. a.] 2006: 37f.

Lauring & Selmer 2012: 92.

Z. B. Bruch [u. a.] 2010; Voelpel [u. a.] 2007.

Byrne 1971.

Turner [u a.] 1987; Lauring & Selmer 2012: 91.

' Knippenberg & Schippers 2007: 518; Roth [u. a.] 2007: 106ff.

"' Bruch [u. a.] 2010: 153f.; Roth [u. a.] 2007: 102.

12 Posthuma & Campion 2008: 160.

" Oertel 2007: 85.

14 Ng & Feldman 2012; Posthuma & Campion 2008; Roth [u. a.] 2007: 102;
Voelpel [u. a.] 2007: 108.

1> Stamov-RofBnagel 2008: 67.
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2 Der intergenerationale Wissenstransfer

Der intergenerationale Wissenstransfer ist ein Vorgang, bei dem Wissen
bidirektional von einem &lteren auf einen jiingeren Mitarbeiter und umgekehrt
iibertragen wird."® Es werden hiufig zwei Ziele unterschieden:

(1) der tempordre Wissenstransfer beim (kohortenmifBigen)
Ausscheiden ilterer Mitarbeiter in der Ubergangsphase zum
Renteneintritt (source-recipient model),

(2) der permanente Transfer von Erfahrungs- und Fachwissen
von Alteren an Jiingere und umgekehrt (mutual exchange
model)."”

Fir den Wissenstransfer werden jeweils unterschiedliche Methoden und
MaBnahmen eingesetzt, z.B. Storytelling, Mentorenprogramme, alters-
gemischte Teams und Wissensgemeinschaften.'® Diese fokussieren auf die
positiven Effekte der Altersheterogenitit, die jedoch noch nicht in gewiinsch-
tem Umfang in die Praxis umgesetzt werden: In 40 % der Unternehmen
nehmen nur 20 % der Mitarbeiter, die dlter als 50 Jahre sind, an Weiter-
bildungen teil. Mehr als die Halfte des Wissens eines Mitarbeiters, der das
Unternehmen verlisst, geht in jedem dritten Unternehmen verloren."” Dabei
wirken auf die Motivationen und die F#higkeiten der Wissenssender und
-empfinger, Wissen abzugeben bzw. anzunehmen, unterschiedliche Einfluss-
faktoren, z. B.:

e die Einstellung zum Wissen (Wissen als Macht),

e die Erwartung einer Belohnung oder Anerkennung,
e die Angst, Wissensliicken zu offenbaren,

e die Geddchtnisleistung,

e die Konzentrationsfdhigkeit

e oder die Lerngeiibtheit und -strategie.*’

Demografische Merkmale wie das Alter der Akteure werden hierbei nicht als
Kriterium berticksichtigt. Obwohl einige Arbeiten zum intergenerationalen

1 Hoffmann 2009: 44.

" Harvey 2012: 408; Seitz & Wagner 2009: 163ff.
' Hennig 2011: 66ff.

" Beck & Sommer 2007: 28.

**Boeglin 1992: 87; Krogh & Kohne 1998: 243ff.
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Wissenstransfer existieren, ist es bemerkenswert, dass diese altersbedingte
Barrieren selten ausfiihrlich thematisieren.’

3 Empirische Untersuchungen zu Motivationen und Féhigkeiten élterer
Mitarbeiter

3.1 Forschungsstand: Alter und Heterogenitét im Wissenstransfer in der
Wissensmanagementliteratur

In der deutschsprachigen Wissensmanagementliteratur stehen der Wissens-
transfer von aus dem Unternehmen ausscheidenden Mitarbeitern® und
einzelne Methoden des Wissensaustausches im Rahmen des Demografie-
managements™ im Fokus. International konnen die wenigen Publikationen
zum Alter im Wissenstransfer hauptsdchlich drei Bereichen zugeordnet
werden:

(1) konzeptionelle Betrachtungen zu Generation bzw. Alter im
Wissenstransfer™,

(2) Diversitdt und Heterogenitdt im Wissenstransfer, z. B. in
altersgemischten Teams™,

(3) intergenerationale Stereotype und Meinungen im
Wissenstransfer*®,

Ein Forschungsdefizit besteht beziiglich der Zusammenfithrung der realen
Charakteristika élterer Mitarbeiter mit den Methoden und MalBnahmen des
Wissenstransfers. Generationen, Diversitdt und Stereotype werden zwar im
Allgemeinen beriicksichtigt, konkrete Ergebnisse aus der gerontologischen,
psychologischen und padagogischen Forschung zu Féhigkeiten und Motivatio-
nen von Personen im Alter zwischen 50 und 64 Jahren aber nicht in die
Wissensmanagementliteratur einbezogen. Lediglich zwei Arbeiten nahmen
bisher grundlegende Betrachtungen vor: Slagter (2007) gibt ausgehend von
den Féhigkeiten &lterer Mitarbeiter und den Erfolgsfaktoren des Wissens-
managements auf die Bediirfnisse élterer Mitarbeiter angepasste Gestaltungs-

2l Wang & Noe 2010; Witherspoon [u. a.] 2013.
2 Z. B. Bethge 2008; Kuhnert 2012.

# 7. B. Bruch [u. a.] 2010; Oertel 2007.

** 7. B. Ebrahimi [u. a.] 2008; Harvey 2012.

> Neubach [u. a.] 2006; Tomenendal 2013.

% L iebowitz [u. a.] 2007; McNichols 2010.
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empfehlungen fiir das Wissensmanagement. Xin und Xiaoying (2010) stellen
einen konzeptionellen Rahmen fiir den Zusammenhang zwischen den
Charakteristika einer Generation und den Schwierigkeiten der inter-
generationalen Beziehung fiir die geeignete Transfermethode auf. Beide
Publikationen belegen ihre Annahmen jedoch nur teilweise empirisch. Im
Rahmen dieses Beitrags sollen deshalb mithilfe einer Literaturauswertung
empirischer Studien die altersbedingten Auspridgungen von Einflussfaktoren
des Wissenstransfers tiberpriift werden.

3.2 Methode und Auswahl der zu betrachtenden Altersstereotype und
Einflussfaktoren

Der Wissensaustausch scheitert hdufig an der fehlenden Bereitschaft, Wissen
weiterzugeben, oder an der mangelnden Fihigkeit, Wissen anzunehmen.”’
Besonders im intergenerationalen Wissenstransfer ist diese Gefahr grof3, weil
hier nicht nur allgemeine Einflussfaktoren als Wissenstransferbarrieren wirken
konnen, sondern Altersstereotype als zusétzliche Variable hinzukommen.

Im Folgenden wird anhand von zwei Beispielen untersucht, ob und wie
dltere Mitarbeiter sich von jlingeren in ihren Motivationen und Fahigkeiten
unterscheiden. Dafiir werden zwei altersstereotype Aussagen genauer
betrachtet:

Altersstereotyp (1)  Altere Mitarbeiter sind weniger bereit, ihr
Wissen (kostenlos) zu teilen.”®

Altersstereotyp (2) Altere Mitarbeiter lernen schlechter.?’

Beide Altersstereotype lassen sich anhand von ausgewdhlten, in Modellen des
Wissenstransfers wirkenden Einflussfaktoren messen: die Motivation des
Wissenssenders durch die Reaktion auf Belohnungen, die F#higkeit des
Wissensempfiangers durch die angewendeten Lernstrategien.

Die Literaturrecherche fand in den Datenbanken Business Source Complete,
Psycinfo und Web of Science statt. Die betrachteten empirischen Studien
untersuchen sowohl Merkmale, Verhalten und Einstellungen einer Altersstufe
als auch die Unterschiede zwischen Alteren und Jiingeren. In Hinsicht auf die
Literaturauswertung ist anzumerken, dass das Alter von Probanden oder
Befragten in den Studien unterschiedlich erhoben und kategorisiert wurde.

" Derfler & Haberzettl 2008: 37ff.
8 McNichols 2010: 30.
*¥ Posthuma & Campion 2008: 168f.
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Altere Erwerbstitige (50 64 Jahre) werden dabei in der Altersforschung hiufig
als Mittelalte (40 64 Jahre) bezeichnet (u. a. Age group in Psyclnfo).

3.3 Bereitschaft, Wissen weiterzugeben: Belohnungen

Altere Mitarbeiter nehmen im Rahmen des Wissenstransfers haufig die Rolle
des Wissenssenders ecin, der bereit sein muss, sein Wissen zu teilen.
Untersuchungen konnten nachweisen, dass Belohnungen diese Bereitschaft
erhohen.® Das Altersstereotyp (1), dass Altere weniger bereit seien, ihr
Wissen (kostenlos) zu teilen, wird anhand der altersbedingten Verdnderungen
beziiglich der erwarteten Belohnungen fiir positives Verhalten untersucht. Es
werden im Folgenden Altersunterschiede bei (a) der Bevorzugung externer
oder interner Belohnungen, (b) der Generativitit und (c) altruistischem
Verhalten betrachtet.

(a) Externe und interne Belohnungen, d. h. sichtbare, auf das Ergebnis der
Arbeit oder interne, auf den Arbeitsprozess bezogene Belohnungen, z. B.
Gehalt, Bonus, Status bzw. Autonomie, Selbstverwirklichung und Vielfalt,
werden vor allem im Rahmen von Untersuchungen von Arbeitsmotivation,
Arbeitswerten und Arbeitszufriedenheit betrachtet. Studien bezogen Mittelalte
als selbststindige Altersgruppe ein, sowohl als zu untersuchende Gruppe selbst
als auch im Vergleich von Alteren mit Jiingeren.

Haufig schitzen iltere Befragte die Bedeutung externer Elemente der
Arbeitsmotivation niedriger und interner Elemente hoher ein als jlingere: So
gaben dltere Mitarbeiter an, seltener durch Beforderung oder materielle
Belohnung, Aufstieg (extern) oder personliche Entwicklung (intern) und
hdufiger durch Autonomie oder personliche Prinzipien (intern) motiviert zu
sein.’' Auch wenn Alteren und Jiingeren wichtig war, dass sie ihre Arbeit gern
machten und stolz darauf waren, so waren dlteren Befragten doch die Unab-
hingigkeit, der Stolz und der SpaB wichtiger als jiingeren. Altere legten
weniger Wert auf Aufstieg, Sicherheit und Anerkennung.’> Weiterhin unter-
schieden sie einzelne Elemente innerhalb der Kategorien ,extern‘ und ,intern‘:
So sank mit dem Alter zwar die Bedeutung der externen Motive Einfluss, Geld
und Karriere, jedoch wuchs die von Stabilitdt und Status. Auf der anderen
Seite stieg mit dem Alter die Bedeutung der internen Faktoren Autonomie,
Bedeutsamkeit, Schaffung eines Erbes, Generativitit, Hilfeleistung und Wert-
schiatzung. Die Bedeutung der internen Motive soziale Kontakte, Ausfithrung

%% Chen & Cheng 2012; Lin 2007; Wu 2013.
3! Inceoglu [u. a.] 2009: 66; Inceoglu [u. a.] 2012: 324.
32 Lord & Farrington 2006: 25.
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interessanter Tétigkeiten, Leistung, Lernen, Selbstverwirklichung sowie Viel-
falt zeigten keinen Zusammenhang mit dem Alter.”

Wurde die Arbeitszufriedenheit mithilfe der mit einer Arbeit verbundenen
externen und internen Belohnungen untersucht, so waren ilteren Befragten
Karriere, Gehalt, Begiinstigungen, Versicherung und flexible Arbeitszeit
(extern) unwichtiger und Arbeitsinhalte, Autonomie und F#higkeitsprofil
(intern) wichtiger als jingeren.® Laut einer anderen Studie stieg die
Bedeutung intrinsischer Werte fiir die Arbeitszufriedenheit bis zum Alter von
40 Jahren, flachte dann ab und stieg erneut ab dem 61. Lebensjahr.*® Eine
weitere Studie belegte positive Zusammenhénge zwischen zunehmendem Alter
und den Werten Identifikation mit der Aufgabe, soziale Kontakte, Feedback,
Bedeutsamkeit der Arbeit und Arbeitszufriedenheit. Fiir die Faktoren Vielfalt,
Autonomie und Freundschaft ermittelte sie jedoch eine abnehmende
Bedeutung mit steigendem Alter.*®

Weitere berufsspezifische Untersuchungen beschiftigten sich mit der Wahl
externer Belohnungen: Altere finnische Krankenschwestern bevorzugten z. B.
hiufiger finanzielle Anreize als jiingere.”” Auch iltere Vertriebsmitarbeiter
wihlten seltener als jiingere unter 35 Jahren Aufstieg und Moglichkeiten der
persénlichen Entwicklung.®

(b) Studien im Rahmen der Untersuchung der Personlichkeit oder
berufsbezogener Motive belegen mehrheitlich einen Einfluss des Alters auf die
Generativitdt, d. h. die Sorge und Verantwortung um die Schaffung und
Fiihrung der nichsten Generation.”> Unterschiedliche Grade der Generativitit
im Lebenslauf zeigte z. B. die Selbsteinschédtzung der eigenen Personlichkeit,
in der alle Befragten angaben, dass sie im mittleren Alter (40 55 Jahre) den
hochsten Grad an Generativitit aufwiesen.”” In einer anderen Untersuchung
gaben Frauen an, in einem Alter ab 40 Jahren (Mittelalte) eine hohere
Generativitit zu zeigen als in einem Alter ab 30 Jahren (Junge)."" Weniger
Unterschiede zeigte eine Untersuchung der Altersabhingigkeit von einzelnen
Faktoren der Generativitit: Mittelalte schétzten generative Verbundenheit und

33 Grube 2009: 78ff.

* Boumans [u. a.] 2011: 340; Eichar [u. a.] 1991: 615.
3 Kalleberg & Loscocco 1983: 83f.

3% Besen [u. a.] 2013: 284.

37 Bonsdorff 2011: 1271.

¥ Ford [u. a.] 1985: 135f.

* Ryff & Heincke 1983: 809.

“ Ebd.: 814.

! Stewart [u. a.] 2001: 31.
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generatives Handeln wichtiger ein als Jiingere und Altere. Die Bedeutung
generativer Entscheidungen und Erzdhlungen wurde von mittelalten und
dlteren Befragten hoher eingeschitzt als von jiingeren.*

Im Rahmen der Erwerbstitigkeit maBen Altere Generativititsmotiven eine
groBere Bedeutung bei als Jiingere.” Altere Befragte wiesen dariiber hinaus
auch eine hohere Motivation fiir generativititsbezogene Tatigkeiten auf, d. h.
fir das Trainieren, Vermitteln und Integrieren der jiingeren Generation.** In
Teams gaben dltere Mitarbeiter mehr Erfahrung und Werte an jiingere weiter,
insbesondere wenn sie sich psychologisch sicher fiihlten oder den Eindruck
hatten, dass ein gemeinsames Ziel verfolgt wird.*

(c) Die Ausbildung altruistischen bzw. pro-sozialen Verhaltens wird bisher
vorrangig bei Kindern und Jugendlichen untersucht.*® Selten fokussieren
Studien auf die Entwicklung altruistischen Verhaltens, d. h. eines freiwilligen,
selbstlosen Verhaltens im Erwachsenenalter zugunsten eines anderen
Individuums, ohne eigenen Nutzen daraus zu ziehen oder eine Belohnung zu
erwarten. Diese betrachten dann die Entwicklung von Altruismus als Teil der
Personlichkeit im Lebensverlauf oder aber das Engagement Alterer (65+ Jahre)
in der Freiwilligenarbeit.

In Untersuchungen von Personlichkeitsmerkmalen legten éltere im Ver-
gleich zu jlingeren Befragten ein stirkeres altruistisches Verhalten an den
Tag.”” Auch in Feldstudien bestitigte sich das Verhalten: Beispielsweise boten
dltere Pendler an einer Verkehrskreuzung in Brisbane wartenden Versuchs-
personen hiufiger Hilfe an als jiingere.* In einer Studie fiir die Bedeutung von
pro-sozialem Verhalten fiir die Lebenszufriedenheit zeigte sich die Gruppe der
51- bis 65-Jdhrigen stiarker sozial-orientiert als die dltesten Befragten (65+
Jahre).*

Beim Engagement in der Freiwilligenarbeit oder im Ehrenamt zeigt sich
ebenfalls eine deutliche Altersabhingigkeit: Die Babyboomer-Generation (hier
geb. 1951 bis 1969) wies mit 41 % die hochste Engagementquote auf. Altere
und Jiingere engagierten sich insgesamt seltener, jedoch stieg das Engagement
Alterer im sozialen Bereich kontinuierlich nach dem 50. Lebensjahr. Die

2 McAdams [u. a.] 1993: 225.

* Grube 2009: 78, 85.

* Stamov-RoBnagel & Biemann 2012: 467

* Zwierzanska 2012: 127ff.

% Caprara & Steca 2005; Eisenberg [u. a.] 2002.

" Henry 2000: 434; Ojha & Pramanick 2010: 57; Rushton [u. a.] 1986: 1194.
* Mujcic & Frijter 2011: 7f,

¥ Caprara & Steca 2005: 199, 207f.
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Spendenbeteiligung wuchs ebenfalls mit dem Alter.® Weiterhin gibt es

vielfiltige Griinde, ehrenamtlich zu arbeiten.’' Altere Befragte des Frei-
willigensurveys (2009) zeigten eine leicht héhere Gemeinwohlorientierung,
jiingere eine hohere Interessenorientierung.”” Insgesamt stand bei den 40- bis
69-Jahrigen das Interesse im Mittelpunkt, mit Engagement die Gesellschaft
mitzugestalten. Der Erwerb von Qualifikationen, Ansehen oder Einfluss war
kaum relevant.”

3.4 Fahigkeit, Wissen anzunehmen: Lernstrategien

Altere Mitarbeiter werden im Wissenstransfer auch vermehrt zu Empfingern
von Wissen. Eine erfolgreiche Integration des neuen Wissens setzt Lern-
kompetenz einschlieBlich des Einsatzes geeigneter Lernstrategien voraus.”
Lernstrategien sind ,,Verhaltensweisen und Kognitionen [...], die von
Lernenden aktiv zum Zweck des Wissenserwerbs eingesetzt werden®.”> Das
Altersstereotyp (2), Altere lernten schlechter, wird deshalb anhand der
folgenden drei Lernstrategien untersucht: der Verwendung (a) externer und
interner Lernstrategien, (b) serieller oder holistischer Strategien und (c)
Organisationsstrategien.

(a) Die Verwendung externer Lern- und Erinnerungsstrategien ist
insbesondere bei dlteren Menschen ab 65 Jahren gut belegt. Studien mit
Befragten im Alter zwischen 50 und 64 Jahren sowie im Vergleich von Alteren
und Jungeren sind selten. Externe Lernstrategien beruhen auf externen
Hilfsmitteln, interne basieren auf der mentalen Informationsverarbeitung einer
Person.™

Altere nutzten hiufiger externe Lern- und Erinnerungshilfen als Jingere.”’
Dabei bezog sich diese vermehrte Nutzung vorrangig auf kodierende
Lernhilfen als Vorkehrung gegen prospektives Vergessen (Fakten in der
Zukunft), wihrend interne Erinnerungsstrategien vor allem der Vorsorge gegen
retrospektives Vergessen (Fakten aus der Vergangenheit) dienten.” In einem

>0 Priller [u. a.] 2009: 41, 53, 101.

> Warburton & Dyer 2004: 368ff.

32 Gensicke & Geiss 2010: 123f.; vgl. auch Principi [u. a.] 2012: 708ff.
>3 Nowossadeck & Vogel 2013: 24.

> Stamov-RoBnagel 2008: 44.

> Wild 2006: 427.

° Knopf 1998: 141.

> Cavanaugh [u. a.] 1983: 118ff.

¥ Lovelace & Twohig 1990: 117f.
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Experiment mit jungen Studierenden, jungen Personen im Erwerbsleben und
Alteren wurde zunichst festgestellt, dass Studierende hiufiger kodierende,
interne Strategien verwendeten, weil sie sich vorrangig retrospektiv erinnern
miissten. Altere und junge Erwachsene im Erwerbsleben hitten jedoch viele
Verpflichtungen im Alltag und nutzten deshalb hdufiger externe Strategien, die
das prospektive Erinnern unterstiitzen.”” Untersuchungen zeigen, dass 50- bis
64-Jahrige nicht nur externe Erinnerungshilfen haufiger, sondern in ihrer Form
auch vielfiltiger als jiingere oder iltere Befragte verwendeten.®” Wihrend bei
den externen Lernstrategien eine stetige Nutzungssteigerung im Lebensverlauf
vorlag, sank die Verwendung interner Strategien nach dem 60. Lebensjahr.’
Dem gegeniiber zeigen andere Untersuchungen, dass alle Altersgruppen
hiufiger interne als externe Lern- und Erinnerungsstrategien nutzten.”> Die
Angaben, wie viel das Alter tatsdchlich zur Erkldarung der Diskrepanzen
beitrug, lagen zwischen 1% fiir die Verwendung externer oder interner
Lernhilfen, 4,5 % fir die Benutzung von internen und 34 % von externen
Strategien.”

Weitere Studien untersuchen die Verwendung einzelner interner Lern- und
Erinnerungsstrategien. So wendeten Altere fiir verschiedene Text- und
Medienarten grundsitzlich immer weniger Lernstrategien selbst an, als sie
potenziell fiir geeignet hielten.**

(b) Nur wenige Untersuchungen zur Verwendung serieller oder holistischer
Lernstrategien bezogen Mittelalte ein. Haufig wird die Wiedergabe von Details
von jingeren und élteren Personen verglichen. Wahrend sich operation
learners auf Details und Einzelprozeduren (serielle Strategie) konzentrieren,
erfassen comprehension learners die wesentlichen Informationen (holistische
Strategie).”” Dabei ist vor allem die Fihigkeit, Informationen zu abstrahieren
und zu kategorisieren, wichtig fiir die Ubertragung dieser Informationen auf
neue Situationen.®

Das Lernen von Details und Wesentlichem wurde oft anhand der Nach-
erzdhlung und Zusammenfassung von Geschichten untersucht. Dabei stellten
Nacherzdhlungen und Zusammenfassungen dlterer Probanden interpretative

> Loewen [u. a.] 1990: 44ff.

% Long [u. a.] 1999: 1146ff.

%! Bouazzaoui [u. a.] 2010: 62ff.

52 Ponds & Jolles 1996: 330.

53 Bouazzaoui [u. a.] 2010: 62ff.; Ponds & Jolles 1996: 330.
%% Saczynski [u. a.] 2007: 280.

65 Wild 2006: 428.

56 Koutstaal 2006: 84.



94 Sabine Rauchmann

und rekonstruktive Wiedergaben einschlie3lich der psychologischen und meta-
phorischen Bedeutung dar, diejenigen jiingerer Probanden textbasierte,
einfache Inhaltswiedergaben. Wéhrend dltere Probanden das Wesentliche des
Textes erfassten, erinnerten sie sich nicht an so viele Details wie jiingere Pro-
banden.®’” Dabei nahmen mit steigendem Alter die textbasierten Riickschliisse
in dem MafBe ab, wie die symbolischen Folgerungen zunahmen.®

Auch bei der Erstellung von Textzusammenfassungen existieren unter-
schiedliche Ergebnisse in Abhéngigkeit vom Alter: Insgesamt wurden von den
Probanden aus historisch-beschreibenden Texten mehr nebensdchliche
Aussagen in die Zusammenfassung aufgenommen als aus verfahrens-
beschreibenden Texten. Altere erfassten mehr zentrale und nebensichliche
Aussagen, erstere vor allem aus historisch-beschreibenden Texten.” Bei der
Schilderung eines Tathergangs merkten sich &dltere und jiingere Probanden
gleich gut charakteristische Aktionen, &ltere jedoch seltener untypische
Aktionen und Details.”

Das Speichern von Details und Abstraktem kann auch mithilfe der
Zuordnung von gleichen, dhnlichen und unterschiedlichen Objekten ermittelt
werden. Altere erkannten hiufig die wesentlichen Informationen, erinnerten
sich jedoch seltener an Details. Altere und jiingere Befragte konnten Objekte
abstrakt zuordnen, wenn sie auf der Basis von Kategorie-Informationen ant-
worteten. Auch wenn sich dltere Probanden Details zu den Objekten merkten,
waren sie nicht so flexibel, auf diese Informationen umzuschalten, wenn sie
benotigt wurden.”' Bei Lebensmittelpreisen konnten sich Altere z. B. seltener
an sehr niedrige und {iberhohte Preise erinnern, jedoch ordneten sie die
Objekte selbst den richtigen Preiskategorien genauso gut zu wie Jiingere.”

(c) Studien zu Organisationsstrategien, d.h. zum Erstellen von
Begriffslisten, zum (semantischen) Klassifizieren, Kategorisieren, Erstellen
von Mindmaps und Organisieren des Lernmaterials” o. 4., die Personen
mittleren Alters einbezichen, konnten nicht ermittelt werden. Die Studien
ziehen lediglich Vergleiche zwischen jiingeren und élteren Probanden. Sie
zeigen, dass kategorisierte Listen vor allem Alteren helfen. Altere Teilnehmer
mit Listen erinnerten sich signifikant hiufiger an mehr Worter als éltere

67 Adams 1991: 333ff; Adams [u. a.] 1997: P191f.
% Jepson & Labouvie-Vief 1992: 132.

% Jackson & Kemper 1993: 46f.
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Teilnehmer ohne Listen. Schrieben Teilnehmer ihre Listen selbst, tendierten
Altere hiufiger dazu, die Worter zu kategorisieren.” Jedoch kategorisierten die
Probanden das Lernmaterial mit steigendem Alter seltener.”” Wurde das
Lernmaterial selbst kategorisiert, wurden keine signifikanten Unterschiede bei
der Anzahl der gebildeten Kategorien zwischen den Altersgruppen festgestellt.
Altere erinnerten sich jedoch seltener an die gebildeten Kategorien. Interessant
ist, dass sich die Altersdifferenz in den Lerntests zu 41 % durch die
Kategorisierungsleistung, zu 30 % mit anderen Faktoren und nur zu 5 % mit
dem Alter erkliren lieB.”

Dariiber hinaus ist die Struktur des zu erlernenden Materials relevant. Altere
und Jungere erinnerten sich an eine Geschichte mit Standardstruktur (Teil 1,
Teil 2) gleich gut und mit zusammengewiirfelter Struktur (Setting, Teilstiicke
von Teil 1 und Teil 2 ungeordnet) gleich schlecht. Beim Nacherzihlen einer
ineinander geschachtelten Struktur folgten die jiingeren Probanden der
Standardstruktur, die élteren Probanden der zusammengewiirfelten Struktur.
Altere Probanden erinnerten sich schlechter als jiingere, wenn eine ineinander
geschachtelte Struktur benutzt wurde.”’

Eine weitere Art der Ordnung des Lernmaterials ist die Zuordnung.
Annahmen gehen grundsitzlich davon aus, dass jiingere Personen aufgrund
ihres groBlen Fakten- und geringeren Erfahrungswissens die taxonomische
(z. B. Hund und Katze zu Tier) der thematischen (z. B. Katze und Milch)
Zuordnung vorziehen. In der Tat zeigten unterschiedliche Studien, dass éltere
Probanden seltener eine taxonomische, hdufiger eine thematische Zuordnung
vornahmen.”® Altere Probanden hatten groBere Schwierigkeiten, Bilder taxo-
nomisch zu ordnen.”

Insgesamt ergibt sich fiir die untersuchten Einflussfaktoren Folgendes:
Altere bewerten interne Belohnungen hoher als externe. Sie sind aber
weiterhin an externen Belohnungen interessiert. Sie zeigen einen héheren Grad
an Generativitdt. Sie weisen ebenfalls ein stirkeres altruistisches Verhalten
auf, das auf einer hoheren Gemeinwohlorientierung, dem Wunsch nach
Informationen und einem Beitrag fiir die Gemeinschaft beruht. Dariiber hinaus
nutzen Altere hiufiger externe Lern- und Erinnerungshilfen. Sie erfassen &fter
den Sinn und die Bedeutung des Lernstoffes. Sie merken sich zwar Details,

" Burack & Lachman 1996: P230ff.
7 Wegesin [u. a.] 2000: 459f.
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kénnen diese aber nicht abrufen. AuBerdem haben Altere Schwierigkeiten bei
der Neuorganisation der Lernmaterialien. [hnen helfen die Kategorisierung und
Strukturierung der Informationen mehr als Jingeren. Altere ordnen
Informationen haufig thematisch.

4 Diskussion

Die Auswertung der zugrundeliegenden Studien zeigt, dass sich &ltere und
jingere Befragte beziiglich ihrer Motivationen und Féhigkeiten unterscheiden.
Sie zeigen ebenso eine Diskrepanz zwischen den bestehenden Altersstereo-
typen und den realen Motivationen und Fahigkeiten dlterer Mitarbeiter. Diese
werden im Folgenden zunéchst im Allgemeinen und anschlieBend mit Bezug
auf ihre Bedeutung fiir dltere Mitarbeiter als Sender und Empfinger im
Wissenstransfer diskutiert. Zuletzt wird der weitere Forschungsbedarf
aufgezeigt.

4.1 Motivationen und Fahigkeiten élterer Mitarbeiter im Kontext

Nachdem in den vorhergehenden Abschnitten Studien zu altersbedingten
Verdanderungen bei Belohnungen und Lernstrategien betrachtet wurden,
werden im Folgenden die Altersstereotype auf ihre Giiltigkeit tiberpriift und
die Ergebnisse in ihrem Kontext reflektiert.

Das Altersstereotyp (1) Altere wollten ihr Wissen nicht (kostenlos) teilen
wird anhand der Belohnungspriferenzen widerlegt. Altere Mitarbeiter werden
durch externe und interne Belohnungen motiviert. Sie zeigen einen hohen Grad
an Generativitit und altruistischem Verhalten.

Studien, die Motivationen untersuchen, beziehen hiufig nur einen Ausschnitt
der realen Welt ein. So ist z. B. die Arbeitsmotivation ein komplexes Modell,
welches Motivationen fiir das Arbeiten, auf der Arbeit und zum Ausscheiden
aus dem Beruf sowie zusitzliche Umwelt- und Personlichkeitsfaktoren
umfasst.** Zwar zeigen Ergebnisse, dass sich Motivationen verschieben und
bei Alteren hiufiger interne als externe Belohnungen relevant sind.*' Jedoch
scheinen Altere im Berufsleben weiterhin an externen, finanziellen Beloh-
nungen interessiert zu sein®, auch wenn diese im Laufe der Zeit von
intrinsischen Motivationen tiberlagert werden, wie dies z. B. beim Sport-

% Kanfer [u. a.] 2013.
*! Inceoglu [u. a.] 2012.
%2 Hansen & Leuty 2012: 45.
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training der Fall ist.*> Bemerkenswert ist, dass externe Belohnungen das
intrinsische Interesse nicht zu zerstéren scheinen.* Besonders im Rahmen des
Wissenstransfers ist diese Beobachtung relevant, da interne Belohnungen eine
positivere Wirkung als externe auf die Bereitschaft haben, Wissen aus-
zutauschen.® Insgesamt sind jedoch die Zusammenhinge von Belohnungen
komplex.*

Die stiarkere Auspragung der Generativitdt mit dem Alter ist insbesondere in
Verbindung mit dem immer absehbareren Lebensende und der damit einher-
gehenden Verschiebung der Motive zu sehen.®” Altere mdchten Spuren hinter-
lassen und ihre Erfahrungen weitergeben. In der Berufswelt sind dabei ins-
besondere das Mentoring jiingerer Menschen und das Vermitteln zwischen
Wandel und Tradition relevant.* Die Generativitit Alterer beruht hier vor
allem auf Vertrauen und gemeinsamen Zielen.* Dabei zeigt Generativitit im
Alter zwischen 20 und 42 Jahren keine Anderung.” Sie steigt spiter. Erst dann
scheinen sich iltere Mitarbeiter in der Situation zu befinden, selbst als
Unterstiitzer auftreten und ihr Erbe sichern zu wollen.

Altere zeigen ein stirkeres altruistisches Verhalten. Dieses bezieht sich
hiufig nicht auf die Arbeitswelt, sondern auf die Freizeit. Hier liegen keine
direkten Konkurrenzen vor, es besteht keine Angst vor Machtverlust. Jedoch
werden die Freiwilligkeit betont, ein groBer gesellschaftlicher Beitrag gesehen
sowie die personliche Verbundenheit vorausgesetzt. Im Gegensatz dazu hat die
fehlende Bereitschaft, Wissen zu teilen, keine direkt fithlbaren Konsequenzen
fiir dltere Mitarbeiter sie scheiden aus dem Unternehmen aus.

Das Altersstereotyp (2) dltere Mitarbeiter lernten schlechter kann anhand
der untersuchten Lernstrategien und der damit erzielten Erfolge widerlegt
werden. Altere lernen lediglich anders. Sie nutzen hiufiger externe Lern- und
Erinnerungshilfen, konzentrieren sich bei der Wiedergabe auf das Wesentliche
und iibergehen Details. Altere bendtigen jedoch eine gute Kategorisierung und
Strukturierung des Lernmaterials, um genauso gut wie Jiingere zu lernen.
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Im Allgemeinen existiert die Annahme, dass Lernstrategien den Lernerfolg
beeinflussen.”’ Dieser Zusammenhang ist nicht einheitlich nachgewiesen.”” Es
wird vermutet, dass Unterschiede in der Leistungsfihigkeit nicht nur auf die
verwendete Lern- und Erinnerungsstrategie zuriickgefiihrt werden kénnen.”
Lernprozesse sind kontextgebunden und situationsspezifisch™, hiingen von der
Motivation, dem Engagement und den Einstellungen zum Lernen sowie dem
Lernziel ab.”” So wird auch vermutet, dass Altere aufgrund der Aufgaben-
stellung zum retrospektiven Gedédchtnis in Laborsituationen grundséitzlich
schlechter abschneiden als in Alltagssituationen, in denen haufiger das pro-
spektive Gedichtnis benotigt wird.”® Studien zeigen jedoch auch, dass Altere
langsamer, aber genauer lernen, seltener lerngeiibt sind und weniger auf ihre
eigene Lernfihigkeit vertrauen.”’

Altere verwenden hiufiger externe Lern- und Erinnerungshilfen. Sie
vergafien jedoch auch hiufiger etwas als Jiingere.” Studien haben gezeigt, dass
bei steigenden Anforderungen an das prospektive Erinnern auch die Ver-
wendung externer Erinnerungshilfen wichst.” Diese konnen als Forderer der
internen Gedichtnisverarbeitung interpretiert werden.'” Neben dem Alter wird
der Einsatz externer Lernstrategien jedoch auch von der Merk-Intention und
der Bedeutung der Aufgabe sowie geringfiigig von Bildungsstand und
Geschlecht beeinflusst.'”" Der hiufigere Einsatz externer Strategien beruhe
dariiber hinaus auch darauf, dass Altere interne Lernstrategien schwerer
umsetzen konnten und  seltener  Erinnerungsverbesserungsstrategien
verwendeten.'"

Die Ergebnisse zu seriellen und holistischen Strategien lassen zwei Inter-
pretationen zu: Entweder koénnen sich Altere gut an das Wesentliche und
schlechter an Details erinnern, oder sie konnen sich genauso gut an Details
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erinnern, dieses Wissen aber schlechter abrufen.'” Dabei wird hiufig das
Merken von Wesentlichem als Kompensationsstrategie gesehen, neue Informa-
tionen sofort mit Lebenserfahrung zu verkniipfen.'® Interessant ist dariiber
hinaus, dass auch Experten grundséitzlich abstraktere Instruktionen geben als
Anfinger.'”

Die Erinnerungsleistung kann mithilfe von Organisationsstrategien verbes-
sert werden. Vor allem Altere profitieren davon.'® Im Rahmen der Organisa-
tion der Informationen ist dabei grundsitzlich eine sinnvolle Strukturierung
entscheidend, die auch beim Abruf der gelernten Informationen noch prisent
ist.'”” Zusammenhang- und sinnloses Material wird von Alteren schlechter
gelernt.'”® Unstrukturierte oder verschachtelte Informationen wiirden von den
Alteren dabei jedoch auch eine Art der Neuorganisation verlangen, welche sie
nicht immer leisten konnten.'”

4.2 Implikationen fiir die Praxis im intergenerationalen Wissenstransfer

Auch wenn die oben diskutierten Ergebnisse im Rahmen gerontologischer,
psychologischer oder padagogischer Fragestellungen ermittelt wurden, sind sie
doch auf dltere Mitarbeiter im Rahmen von Methoden des Wissenstransfers
anwendbar. Altere weisen besondere Eigenschaften als Wissenssender und
-empfinger auf, die folgendermafen beriicksichtigt werden konnen: Alteren
muss als Wissenssender die Bedeutung ihres Wissens, der Wert ihres Beitrags
sowie ihre Verantwortung fiir das Gemeinwohl des Unternehmens und fiir
nachfolgende Generationen deutlich gemacht werden. Sie sollten sowohl
externe als auch interne Belohnungen fiir ihre Bereitschaft erhalten. Jiingere
sollten sich bewusst sein, dass éltere Mitarbeiter Schilderungen sofort mit
eigenen Interpretationen und Zusammenhingen vor dem Hintergrund ihres
eigenen Lebenslaufes versehen. Sie erinnern sich vor allem an das Wesentliche
oder auch Typische eines Ereignisses. Das vermittelte Wissen der Alteren
sollte diesbeziiglich kritisch hinterfragt werden.

Wihrend die Rolle des Wissensgebers dem generativen Verhalten Alterer
entspricht, ist die des Alteren als Wissensempfinger ungewohnt. Am Anfang
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des Wissenstransfers kénnten Altere mit externen Belohnungen zur Teilnahme
bewogen werden. Auf lange Sicht muss jedoch fiir Altere eine interne Be-
lohnung erkennbar sein. Weiterhin ist es wichtig, fiir dltere Mitarbeiter gut
strukturierte Informationen anzubieten, die sie selbst ohne Zeitdruck kategori-
sieren und ordnen konnen. Dabei sollten sowohl das Wesentliche als auch die
Details einbezogen und den élteren Mitarbeitern die Moglichkeit gegeben
werden, diese vor dem Hintergrund ihrer eigenen Lebenserfahrung zu inter-
pretieren. Das prospektive Erinnern sollte gezielt durch den Einsatz von
externen Lern- und Erinnerungshilfen gefordert werden.

Im Rahmen des intergenerationalen Wissenstransfers miissen Bibliotheken
deshalb zundchst Altersunterschiede, Alter, Altern, Altersstereotype und
Altersheterogenitit explizit thematisieren, z. B. im Rahmen von Sensibili-
sierungstrainings fiir Mitarbeiter und Fiihrungskrifte. Dabei ist ein positives
Altersklima zu schaffen, das die bestehenden Unterschiede zwischen jiingeren
und édlteren Mitarbeitern akzeptiert und wertschétzt. Dies beinhaltet auch die
systematische Uberpriifung der Altersstereotype auf ihren Wahrheitsgehalt und
threr Wirkung auf Einflussfaktoren des Wissenstransfers. Das bildet die Basis,
um Methoden und Maflnahmen des Wissenstransfers altersgerecht anzupassen
und zu begleiten.

Zudem sollten altersspezifische Unterschiede, im Idealfall die Motivationen
und Féhigkeiten jedes (dlteren) Mitarbeiters erfasst werden, um Teams aus
dlteren und jingeren Mitarbeitern aktiv und gezielt zusammenstellen zu
konnen, sodass negative Effekte minimiert und die Motivation der Beteiligten
maximiert werden. Verschiedene Publikationen betonen wiederholt, dass es
bei allen Methoden von grofer Relevanz ist, die Akteure  Befrager und
Befragte, Mentor und Mentee, Mitglieder eines Teams oder einer Wissens-
gemeinschaft  in ihrer Heterogenitit gezielt zusammenzustellen''® und durch
Training aktiv fiir die intergenerationale Zusammenarbeit zu sensibilisieren''".

Strategisch sollte die Personalentwicklung in Bibliotheken gezielt durch den
Aufbau eines Werkzeugkastens fiir den intergenerationalen Wissenstransfer
unterstiitzt werden, in dem Best-Practice-Modelle der Methoden fiir bestimmte
Kontexte ausgearbeitet und auch Fithrungsinstrumente wie Fiihrungsgrund-
sdtze und Zielvereinbarungen, die speziell fiir die Ziele des intergenerationalen
Wissenstransfers angepasst wurden, zur Verfiigung stehen. Letztlich geht es
darum, die Bereitschaft und Fahigkeit der dlteren Mitarbeiter im Rahmen der
Lernenden Organisation zu fordern.

"% Kunze & Bruch 2012: 400f.; Lauring & Selmer 2012: 100.
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4.3 Weiterer Forschungsbedarf

Auch wenn die Ergebnisse der Arbeit verdeutlichen, dass Alter einen Faktor
im intergenerationalen Wissenstransfer darstellt, ist beziiglich der Allgemein-
giiltigkeit der présentierten Ergebnisse Folgendes anzumerken: Es handelt sich
hiufig um Querschnittstudien sowie Studien auf der Basis von Selbstein-
schdtzungen. Liangsschnittstudien fehlen, nur diese konnten jedoch gezielt
weitere unterschiedliche Ausgangsfaktoren ausschlieBen. Dariiber hinaus
variieren die Alterszuordnungen bei Personen mittleren Alters.''” Es wurde
jedoch nachgewiesen, dass insbesondere bei der Untersuchung Alterer und
Mittelalter der Altersdurchschnitt und die Altersspanne ausschlaggebend fiir
die Ergebnisse sind.'" Dariiber hinaus konzentrieren sich Forschungen zu
Lernstrategien und Belohnungen hiufig auf Jiingere oder Altere bzw. einen
Vergleich dieser Altersgruppen und sind mehrheitlich nicht dem Arbeitsplatz-
kontext entnommen. So bleibt die Frage offen, ob sich Altere in Bezug auf
Generativitdt, altruistisches Verhalten und Lernstrategien im Kontext des
Erwerbslebens tatsdchlich genauso verhalten wiirden. Die betrachteten
Lernstrategien beziehen sich zudem vor allem auf explizites Wissen, welches
im Mittelpunkt des Transfers von Jung nach Alt steht.

Deshalb sollten weitere empirische Untersuchungen priifen, ob die
beobachteten Verdnderungen tatsdchlich auf das Alter oder aber auf generatio-
nale, motivationale oder individuelle Unterschiede zuriickzufiihren sind.
Weiterhin miissten fiir den Wissenstransfer die Effekte des Alters von der
Wirkung anderer Diversititsmerkmale abgegrenzt werden, z. B. von der
Experten-Anfianger-Beziehung, dem Geschlecht, der Bildung und anderen
Personlichkeitsmerkmalen. Dariiber hinaus sollte iiberpriift werden, ob die
Ergebnisse aus den Alltagssituationen vollstindig auf den Arbeitskontext {iber-
tragbar sind. Wenig erforscht ist zudem die negative Seite, warum Wissen
gezielt gehortet, zuriickgehalten oder bewusst falsch verteilt wird und ob es
hier einen Altersunterschied gibt. Interessant kénnten auch unterschiedliche
Erwartungen der Generationen sein, was Altere weitergeben und Jiingere
erhalten mochten. Uberdies koénnte untersucht werden, wie éltere Mitarbeiter
ihre Aufgabe im intergenerationalen Wissenstransfer sehen und ob sie alters-
gerechte Angebote wahrnehmen wiirden. SchlieBlich sollten auch die
Bediirfnisse und Priferenzen der jiingeren Mitarbeiter ermittelt werden, um im
Vergleich Konfliktpotential zwischen den Generationen erkennen zu konnen.

"2 Johnson 2003: 265; Long [u. a.] 1999: 1149.
'3 Dixon [u. a.] 2004: 775.
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5 Schlussfolgerungen

Letztlich beruht der Wissenstransfer auf der individuellen Bereitschaft und
Fahigkeit der Beteiligten aller Altersgruppen, Informationen weiterzugeben,
aufzunehmen und zu nutzen. Jedoch kann die Untersuchung von Alters-
stereotypen und die Ermittlung der realen Priferenzen und Fihigkeiten &lterer
Mitarbeiter wichtige Differenzen und Tendenzen aufzeigen und Ansitze fiir
Personalentwickler in Bibliotheken bieten, gezielt Barrieren im Wissens-
transfer zwischen den Generationen abzubauen.
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