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KURZFASSUNG: Arbeitsmirkte wandeln sich auf Grund von Megatrends wie der Digitalisie-
rung oder des demografischen Wandels, was Betriebe vor Herausforderungen stellt. So wird
es darum gehen, in digitalisierten Arbeitswelten auf gewandelte oder ginzlich neue Kompe-
tenzanforderungen zu reagieren, mit zunehmend alternden Belegschaften. Auch berufliche
Fort- und Weiterbildungsmafinahmen werden in den digitalen Raum verlegt, was die Frage
nach der Alter(n)sgerechtigkeit digitaler Lernsettings aufwirft. Welche Auswirkungen hat die
,neue digitale Lernwelt” auf dltere Beschiftigte und welche Chancen/Risiken ergeben sich aus
dieser fiir Altere? Diesen und weiteren Fragen méchte die am Bundesinstitut fiir Berufsbildung
(BIBB) neu angesiedelte Nachwuchsforschungsgruppe ,BeKomlIng Digital“ nachgehen. Der
vorliegende Beitrag gibt einen Einblick in die konzeptionelle Verortung der Nachwuchsgrup-
pe, stellt im Weiteren die geplanten Forschungsarbeiten vor und schliefft mit einem Ausblick.

Schlagworte: Digitale Lernsettings, dltere Beschiftigte, berufliche Weiterbildung, Altersdiskri-

minierung, Nachwuchsforschungsgruppe ,BeKomIng Digital”

ABSTRACT: Labour markets are changing due to megatrends such as digitalisation or demo-
graphic change, which results in a series of challenges for companies. Changed or entirely new

competence requirements in digitalised working environments will have to be met with in-

Dieser Artikel entstand im Rahmen der Nachwuchsforschergruppe ,Kompetenzmanagement ilterer
Beschiftigter in digitalisierten Lernumwelten (,BeKomIng Digital)*, die im Graduiertenférderungspro-
gramm des Bundesinstituts fiir Berufsbildung (BIBB) angesiedelt ist und durch Mittel des Bundesminis-
teriums fiir Bildung und Forschung (BMBF) geférdert wird. Laura Naegele war an der Konzeption, dem
Schreiben des Originalentwurfs sowie an der Uberarbeitung des Manuskripts beteiligt. Hubert Ertl war an
der Konzeption sowie der Uberarbeitung des Texts beteiligt. Besonderer Dank gilt auch Selina Staniczek,
die an der Uberpriifung des finalen Manuskripts beteiligt war.
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creasingly ageing workforces. Furthermore, vocational training and further training measures
are also being moved into the digital space, raising the question of how age-appropriate and
age-sensitive these digital learning environments are. Do they fit with the learning needs and
desires of older workers, or do they pose an exclusion risk on the path to lifelong learning? The
new junior research group “BeKomlIng Digital” at the Federal Institute for Vocational Educa-
tion and Training (BIBB) would like to explore these and other related questions. This article
provides an insight into the conceptual framework of the junior research group, then presents
the planned research agenda and concludes with an outlook.

Keywords: digital learning environments, older workers, vocational education and training, age-

ism, junior research group “BeKomlIng Digital”

1. Einleitung: Demografischer und Digitaler Wandel in der Arbeitswelt —
Implikationen und Herausforderungen fiir die Berufsbildung(-sforschung)

,Fur Innovationen, wettbewerbsfihige Unternehmen und den Umbau zu einer digita-
len, klimaneutralen Wirtschaft braucht es gut und bedarfsgerecht qualifizierte Beschif-
tigte“ (BMAS 2022: 7), so heifit es im s.g. Updatepapier zur Fortsetzung der Nationalen
Weiterbildungsstrategie, veréffentlicht vom Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales
(BMAS) im Jahr 2022. Dahinter liegt die Annahme, dass Arbeitsmirkte sich auf Grund
von Megatrends wie der Digitalisierung, der demografischen Alterung oder des Klima-
wandels in einem beschleunigten Wandel befinden, was Betriebe zukiinftig vor grofe
Herausforderungen stellen wird. So wird es darum gehen, in sich rasant verinderten
Arbeitswelten auf gewandelte oder ginzlich neue Kompetenzanforderungen zu re-
agieren, mit gleichzeitig schrumpfenden und im Durchschnitt immer alter werdenden
Belegschaften. Berechnungen des Statistischen Bundesamts zeigen, dass das Erwerbs-
personenpotential von 43,6 Millionen im Jahr 2019 auf 33,3 Millionen im Jahr 2060 sin-
ken wird und als Folge dessen bereits im Jahr 2030 mehr Personen im Alter von 64—74
Jahren als Personen unter 20 Jahren am Erwerbsleben teilnehmen werden (STATISTI-
SCHES BUNDESAMT, 2021). Dem Fachkriftemonitoring der Bundesregierung nach
werden zudem im Jahr 2024 ca. 240.000 Arbeitsplitze nicht mehr besetzt werden kon-
nen, weil entsprechend qualifizierte Arbeitskrifte fehlen (BMAS, 2022). Auch wenn fiir
viele Betriebe eine vollstindige Durchdringung mit digitalen Arbeitsmitteln und -pro-
zessen noch aussteht (BMAs, 2017), ist die steigende Bedeutung digitaler Arbeitsweisen
und deren Auswirkung auf Forschung und Praxis nicht von der Hand zu weisen: ,Die
Digitalisierung wird schnell und grundlegend bekannte Muster unserer Erwerbsarbeit
verindern (ALLMENDINGER, 2016: 4), subsumiert bereits die im Jahr 2016 eingesetzte
Kommission ,, Arbeit der Zukunft®, welche mit Blick auf Praxis und Forschung Hinweise
bzw. Einschitzungen fiir die Arbeitsbedingungen von morgen erarbeitet hat.

Als Antwort darauf, wie den Herausforderungen dieser Arbeitswelt der Zukunft zu
begegnen sei, wird hiufig die Notwendigkeit des lebenslangen Lernens im Rahmen
beruflicher Fort- und Weiterbildungsmafinahmen betont, um Mitarbeiter:innen an
die Kompetenzanforderungen von morgen heranzufithren: ,Die kommenden Jahre
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miissen zum Jahrzehnt der Weiterbildung werden (BMAs, 2022: 6). Gleichzeitig ver-
bunden mit der Hoffnung, mit Qualifizierung einen Beitrag zur Bekdmpfung des im-
mer deutlicher zutage tretenden Fachkriftemangels leisten zu konnen. Dabei zeigt sich
jedoch auch, dass Lernen und Kompetenzentwicklung inzwischen selbst Teil zuneh-
mend digitalisierter Arbeitswelten geworden sind, und zwar im doppelten Sinne: Zum
einen hilt die Entwicklung von ,digital literacy“ bzw. von ,digitalen Kompetenzen® von
Mitarbeiter:innen verstirkt Einzug in die Lehrpline betrieblicher Bildungsmafinah-
men, anderseits werden auch die Lernsettings zunehmend in den virtuellen Raum ver-
legt (E-Learning, digitale Lernsettings bzw. -welten). Die Chancen, die in diesen neu-
en Lernformaten liegen, werden bereits seit geraumer Zeit diskutiert und zunehmend
auch politisch geférdert: Hier zu nennen sind beispielsweise die Anfang 2021 seitens des
Bundesministeriums fir Bildung und Forschung (BMBF) gestartete ,Initiative Digitale
Bildung®, welche das Ziel hat, Prototypen einer digitalen Nationalen Bildungsplattform
zu entwickeln (BMBE, 2021), oder der neu aufgelegte ,Digital Education Plan“ auf EU-
Ebene, mit dem die Europiische Kommission sich explizit fiir die Erschlieffung und
den Ausbau digitaler Lern- und Trainingsmdglichkeiten in ihren Mitgliedsstaaten aus-
spricht (BUROPEAN COMMISSION, 2020).

Jedoch ist auch festzuhalten, dass der zukiinftige Fachkriftebedarf nicht allein tiber
Nachwuchsrekrutierung zu decken sein wird, darin sind sich Vertreter:innen aus For-
schung, Politik und Wirtschaft einig. Vor diesem Hintergrund avancieren dltere Mitar-
beiter:innen' zu einer immer wichtiger werdenden Personalressource, deren Erwerbs-
verldufe es in zunehmend digitalisierten Arbeitswelten zu verlingern gilt. Unmittelbar
verbunden damit ist die Notwendigkeit, bessere Bedingungen fiir das , Altern im Ar-
beitsleben® zu schaffen, was neben Mafinahmen der Gesundheitsprivention die Eta-
blierung einer lebensverlaufsbezogenen und alter(n)sgerechten betrieblichen Quali-
fizierung notwendig macht. Denn nur mit Mitarbeiter:innen, die ihre Kompetenzen
ein Berufsleben lang, d.h. auch bis in die spiten Berufsphasen hinein, an wechselnde
Herausforderungen anpassen kénnen, werden Betriebe in Zukunft weiterhin erfolg-
reich sein. Die damit verbundenen Lehr- und Lernprozesse werden zunehmend auch
im digitalen Raum stattfinden (B1BB, 2023 ), was u. a. Fragen nach der Zielgruppenorien-
tierung entsprechender Mafinahmen aufwirft. So zeigen erste Studien, dass die bis dato

1 Die Bezeichnung ,iltere Beschiftigte” oder ,iltere Mitarbeiter:innen” ist weder wissenschaftlich, juris-
tisch noch allgemeingiiltig genau bestimmt und wird meist disziplinar und/oder kulturell unterschiedlich
verwendet. Wihrend empirische Studien hiufig eine pragmatische Grenzziehung (z. B. bei 40, 50 oder 60
Jahren) vornehmen (SCHMIDT-HERTHA, 2020) spricht die OEDC beispielsweise wenig spezifisch von
,Personen, die in der zweiten Hilfte ihres Berufslebens stehen, das Pensions-/Rentenalter noch nicht er-
reicht haben und gesund und arbeitsfihig sind“ (SEYFRIED, 2011: 9). Die Demarkationslinie zwischen
ilteren und jiingeren Beschiftigten lisst sich jedoch auch anhand des sozialen Alters einer Person zie-
hen. So existieren sozial-kulturell geteilte Vorstellungen dariiber, wann eine Person ,.alt” ist (Altersbilder),
die - insbesondere bezogen auf den Arbeitsmarkt — haufig jedoch auch mit stereotypen und altersdiskri-
minierenden Vorstellungen verbunden sind und zwischen sektoralen, beruflichen und kulturellen Gren-
zen variieren konnen (NAEGELE/DE TAVERNIER/HESS, 2018; WILINSKA/DE HONTHEIM/ANBACKEN,
2018). Der hier vorliegende Artikel verwendet den Begriff daher bewusst offen und orientiert sich an der
jeweiligen Empirie bzw. an den unterschiedlich gehandhabten Operationalisierungen.
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implementierten digitalen Fort- und Weiterbildungsmafinahmen von den Betrieben als
ynicht geeignet® fiir Altere beschrieben werden (BIBB, 2020a). Dies ist besorgniserre-
gend, gerade auch weil das durch die Corona-Pandemie bedingte , physical distancing®
fiir viele (iltere) Beschiftigte nicht nur das Arbeiten aus dem Homeoffice zur neuen
Normalitit gemacht hat, sondern auch das Lernen in digitalen Lernsettings.

Da es inzwischen wissenschaftlicher Konsens ist, dass Altere nicht schlechter lernen
als ihre jiingeren Kolleg:innen, sondern lediglich anders, gilt es zu untersuchen, wie ge-
eignete bzw. alter(n)sgerechte digitale Lernsettings aussehen miissen, um den beson-
deren Lernbediirfnissen ilterer Mitarbeiter:innen gerecht zu werden. Auch stellt sich
die Frage, ob wissenschaftlich gut belegte Hemmnisse fiir die Qualifizierung Alterer,
beispielsweise altersdiskriminierende Vorstellungen iiber deren Lernbereitschaft oder
deren Kompetenzen im Umgang mit digitalen Medien, ihren Weg auch in digitale Lern-
settings finden.

Es zeigt sich, dass sich fiir die Berufsbildungsforschung im Zusammenspiel von
demografischem und digitalem Wandel neue bzw. weiterfithrende, auf vorherige For-
schungen aufbauende Forschungsfelder auftun. Diese fokussieren dabei zum einen auf
den Bereich des Zugangs zur und Gestaltung von Fort- und Weiterbildungen fiir zu-
nehmend iltere Beschiftigte, aber auch auf die Chancen und Risiken digitaler Lernset-
tings als neue bzw. erginzende Facette des betrieblichen Lernens. Diesen und weiteren
Fragen mochte die am Bundesinstitut fiir Berufsbildung (BIBB) angesiedelten Nach-
wuchsforschungsgruppe ,Betriebliches Kompetenzmanagement dlterer Beschdftigter in di-
gitalen Lernsettings (BeKomlIng Digital)” nachgehen (Laufzeit: 09/2022-03/2027). Die
Nachwuchsgruppe ist Teil der BIBB-Graduiertenférderung und kniipft an am BIBB
durchgefiihrte Arbeiten zum Thema beruflicher Fort- und Weiterbildung sowie der Di-
gitalisierung betrieblicher Qualifizierung an. Dariiber hinaus wird sie in Kooperation
mit verschiedenen Partnern aus Wissenschaft und der betrieblichen Praxis zur Erweite-
rung bzw. Erginzung der am BIBB laufenden Forschungsarbeiten zu einer konsequen-
ten gerontologischen/geragogischen Perspektive und einer stirkeren Fokussierung auf
die Gruppe der ilteren Beschiftigten beitragen.

Der vorliegende Beitrag gibt einen Uberblick iiber die konzeptionelle Rahmung der
Nachwuchsgruppe und skizziert die geplanten Forschungsarbeiten.* Dazu soll zunichst
genauer auf die Bedeutung erwerbsverlaufsbezogener Fort- und Weiterbildung einge-
gangen werden. Im Weiteren werden pidagogische Herausforderungen mit Blick auf
die wachsende Gruppe der ilteren Beschiftigten diskutiert sowie Chancen und Risiken
digitalisierter Lernsettings diskutiert. Der Beitrag schliefft mit der Vorstellung der in-
haltlichen Ziele der Nachwuchsgruppe sowie mit einer Skizzierung der geplanten For-
schungsarbeiten und einem Ausblick.

2 Aktuelle Informationen zur Nachwuchsgruppe sind der Homepage des Bundesinstitut fiir Berufsbildung
(BIBB) (https://www.bibb.de/de/160769.php) (0s/2023) zu entnehmen oder unter http://www.laura.
naegele.net (05/2023).
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2. Bedeutung erwerbsverlaufsbezogener Fort- und Weiterbildung
in sich wandelnden Arbeitswelten

2.1 Fort- und Weiterbildung, Kompetenzentwicklung, lebenslanges Lernen
und iltere Beschiftigte — Eine Standortbestimmung

Innerhalb der Berufsbildung umfasst das Feld der (beruflichen) Fort- und Weiterbil-
dung eine Vielzahl von Diskursen und Begrifflichkeiten. Dies ist zum einen auf die Viel-
schichtigkeit der Berufsbildungsforschung zuriickzufithren, die von interdisziplindren
Beziigen gekennzeichnet ist, weil sie traditionell Beitrige aus der Berufs- und Wirt-
schaftspadagogik, der Soziologie, den Wirtschaftswissenschaften und/oder der Psycho-
logie aufgreift (BELLMANN/ERTL/GERHARDS/SLOANE, 2022). Zum anderen lisst
sich im Zeitverlauf eine hohe Dynamik bestimmter Diskurslinien beobachten (z. B. zum
Kompetenzkonstrukt bzw. -management oder zum Lebenslangen Lernen), die — gerade
mit Blick auf die Gruppe der élteren Beschiftigten — neben inhaltlichen Impulsen und
konzeptionellen Neuordnungen aber auch (weitere) begriffliche Mehrdeutigkeiten in
das Forschunggsfeld der Fort- und Weiterbildung einbringen (NAEGELE, 2020).

Ausgehend von der offiziellen Definition durch den Deutschen Bildungsrat (1970)
wird im Allgemeinen unter beruflicher Weiterbildung jeder ,organisierte Bildungsvor-
gang nach einer vorherigen schulischen beziehungsweise beruflichen Ausbildung, der
nach der Aufnahme der ersten Berufstitigkeit stattfindet® (BECKER/HECKEN, 2008:
133), verstanden. Gemeint sind daher meist primir institutionalisierte Lernprozesse, die
an eine formale berufliche Erstausbildung oder an durch Berufserfahrung gewonnene
Kompetenzen ankniipfen. Lange Zeit wurden informelle Formen der beruflichen Qua-
lifizierung — trotz ihres Bedeutungszuwachs — nicht zur beruflichen Weiterbildung im
engeren Sinne gezihlt (BECKER/HECKEN, 2008), was jedoch zunehmend als iiberholt
anzusehen ist. Neuere Definitionen beruflicher Weiterbildung, wie beispielsweise die
der Europiischen Union (EU), beziehen schwach bzw. selbstorganisierte Formen des
Lernens explizit ein und nehmen auch eine stirker lebensverlaufsbezogene Perspekti-
ve ein. Diese Perspektive umfasst ,alles Lernen wihrend des gesamten Lebens, das der
Verbesserung von Wissen, Qualifikationen und Kompetenzen dient und im Rahmen
einer personlichen, biirgergesellschaftlichen, sozialen, bzw. beschiftigungsbezogenen
Perspektive erfolgt“ (EUROPEAN COMMISSION, 2001: 34).

Aus konzeptioneller Sicht ist ,berufliche Weiterbildung“ von ,allgemeiner Weiter-
bildung” abzugrenzen, insofern dass sie sich mit Blick auf Kriterien wie die Zweckzu-
schreibung (warum?), Finanzierungsstrukturen (wie finanziert?), Inhalte (was?) oder
aber auch Akteure (wer?) voneinander unterscheiden. Wihrend die berufliche Bildung
vor allem arbeitsmarktbezogene Griinde fir Qualifizierung anfithrt und Arbeitsmarkt-
akteure (Betriebe, Beschiftigte) adressiert, bezieht allgemeine Weiterbildung auch
nicht-erwerbsbezogene Mafinahmen ein, die beispielsweise aus privatem Interesse be-

3 Fiir eine umfassendere Diskussion zur Definition beruflicher Weiterbildung siehe auch: BIBB, 2023.
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sucht werden (z.B. Seniorenstudium). Eine umfassende Definition ,beruflicher Weiter-
bildung” liefert ein Kooperationsprojekt, welches unter Mitarbeit des Bundesministe-
riums fiir Bildung (BMBF), dem Deutschen Institut fiir Erwachsenenbildung (DIE)
sowie dem Bundesinstitut fiir Berufsbildung (BIBB) Hinweise und Empfehlungen
hinsichtlich einer integrierten Weiterbildungsberichterstattung (iWBBe) erarbeitete
(B1BB, 2023).

Unter dem Begriff berufliche Weiterbildung wird hier jede in einem Mindestmaf} organisier-
te (auch selbstorganisierte) Lernaktivitit verstanden, welche von Personen jeden Alters nach
dem Ende einer ersten Bildungsphase und/oder nach oder wihrend einer Erwerbsphase in-
tentional (im Sinne von bewusst und zielgerichtet) aufgenommen wird, um berufliche Hand-
lungs- und Beschiftigungsfihigkeit zu erhalten, anzupassen oder zu erweitern. Ziel beruflicher
Weiterbildung ist die Aneignung von Kenntnissen, Kompetenzen und Qualifikationen, die auf

die Bewiltigung von arbeitsweltbezogenen Anforderungen gerichtet sind. (BIBB: 2023: 19).

Gerade mit Blick auf die wachsende Gruppe der ilteren Beschiftigten — und deren
besonderen Lernbediirfnissen und -wiinschen - ist eine differenzierte Betrachtung
beruflicher Weiterbildung sinnvoll. Lernprozesse in spiteren Berufsjahren, so zeigt die
gerontologische und geragogische Forschung, sind insbesondere dann erfolgsverspre-
chend, wenn sie in informellen bzw. arbeitsintegrierten Settings stattfinden (BOGEL/
FRERICHS, 2011), was eine strikte Trennung von informellen bzw. selbstorganisierten
und formellen Weiterbildungsmafinahmen ebenfalls fraglich macht. Auch zeigen de-
skriptive Daten zur Fort- und Weiterbildungsteilnahme von Alteren, dass informelles
Lernen bereits betriebliche Praxis geworden ist bzw. im betrieblichen Kontext zuneh-
mend an Bedeutung gewinnt. Aber auch die Fragen, warum iltere Mitarbeiter:innen
an beruflicher Weiterbildung teilnehmen (Zweckzuschreibung), wer diese finanziert
(Finanzierungsstrukturen), welche Inhalte thematisiert werden (Inhalte) oder welche
Gruppen Alterer Zugang zur beruflichen Weiterbildung finden (Akteure), sind von In-
teresse, wenn zur Erreichung des Ziels des ,Lernens wihrend des gesamten (Erwerbs-)
Lebens* beigetragen werden soll. Es wird deutlich, dass aus Perspektive der Berufsbil-
dungsforschung und mit Blick auf die berufliche Fort- und Weiterbildung sowohl eine
tiefergehende Beschiftigung mit der Gruppe der ilteren Beschiftigten fruchtbar sein
kann, als auch mit der Frage nach geeigneten Lernorten bzw. den Lernsettings fiir die-
se (NAEGELE, 2016; DECIUS, 2021). Dies gilt insbesondere, aber nicht ausschlieflich,
dann, wenn diese Lernsettings zunehmend digitaler werden.

2.2 Fort- und Weiterbildung alterer Beschiftigter

Gerontologische und alterspidagogische Forschungen haben sich seit Mitte des letzten
Jahrhunderts mit der kognitiven Leistungsfihigkeit und damit verbunden auch mit der
Lernfihigkeit Alterer bzw. dlterer Beschiftigter im Speziellen beschiftigt. Konsens dieser
Auseinandersetzung ist, dass Lerngewohnheiten bzw. -stile sich tiber den Lebensverlauf
verindern, aber auch dass Altere in auf ihre (Lern-)bediirfnisse ausgerichteten Settings
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dhnlich gute Lernerfolge erzielen wie ihre jiingeren Kolleg:innen. In diesem Zusam-
menhang prigten insbesondere Catell und Horn die wissenschaftliche Auseinander-
setzung mit ihrer Differenzierung zwischen fluider bzw. kristalliner Intelligenz*, welche
jedoch nur zum Teil einer altersbedingten Verinderung unterliegen und damit die Leis-
tungs- bzw. Lernfihigkeit von Alteren beeinflussen (PREZEWOWSKY, 2007; BALTES/
LINDENBERGER/STAUDINGER, 1998). Andere Autor:innen fithren beispielsweise aus,
dass nach Studienlage zwar die Abnahme der fluiden Intelligenz belegt ist, jedoch der
Bereich der kristallinen Intelligenz bis ins héhere Alter stabil bleibt (BORSCH-SUPAN/
DUZGUN/WEISS, 2006). Dariiber hinaus ist an dieser Stelle auch auf das individuelle
Altern von Personen bzw. die Individualisierung von Alterungsprozessen hinzuweisen.
Wihrend bis in die 1990er Jahre das s.g. Defizitmodel des Alterns’ proklamiert wurde,
d.h. die Vorstellung, dass der Alterungsprozess immer unweigerlich verbunden sei mit
der Abnahme der korperlichen und mentalen Leistungsfihigkeit einer Person, ist sich
die Wissenschaft inzwischen einig, dass Arbeitsbedingungen, Lebensverhiltnisse, so-
zialer Status, das Eingebundensein in Trainingsmafinahmen, aber auch genetische Dis-
positionen bzw. die Chronifizierung von Krankheiten und schlussendlich auch Kohor-
teneffekte hier zu einer erheblichen Differenzierung fithren (LANGHOFF, 2009). Die
Annahme, dass Personen alle gleich altern — und dass dieser Alterungsprozess mit nega-
tiven Folgen fiir Lern- und Leistungsbereitschaft verbunden ist, weist auf die Privalenz
von negativen altersdiskriminierenden Stereotypen hin, die neben einer Reihe anderer
negativer Konsequenzen fiir dltere Beschiftigte eine zentrale Barriere fiir deren Quali-
fizierung darstellen kénnen (NAEGELE, 2020; NAEGELE/DE TAVERNIER/HESS, 2018).

Blickt man auf die Teilnahme von Alteren an der beruflichen Fort- und Weiterbil-
dung, sieht das Bild auf den ersten Blick zunachst nicht ganz so diister aus, wie zunichst
vielleicht gedacht. Das zeigen die Daten des Deutschen Alterssurvey (DEAS) aus dem
Jahr 2020/2021. So haben iiber die Hilfte (57,1 Prozent) der erwerbstitigen Personen im
Alter zwischen 46-65 Jahren in den letzten drei Jahren an beruflichen Weiterbildungen,
Lehrgingen und/oder Umschulungen teilgenommen. Als Griinde fiir die Weiterbil-
dungsteilnahme wird am haufigsten die ,Erweiterung beruflicher Kenntnisse, um zu-
satzliche Aufgaben tibernehmen zu kénnen® genannt (51,2 Prozent), gefolgt vom ,, Auf-
frischen veralteter beruflicher Kenntnisse“ (22,6 Prozent) sowie dem ,Erlernen neuer
Techniken (z.B. Maschinen oder Programme)“ (13,3 Prozent). Insgesamt ist die Wei-
terbildungsbereitschaft bei Erwerbstitigen in der zweiten Lebenshalfte hoch, so kon-

4  Wihrend die fluide Intelligenz die Fihigkeit einer Person beschreibt, flexibel, schnell und problemlésungs-
orientiert mit neuen oder anderen Sinneseindriicken bzw. Informationen umzugehen, verweist die kris-
talline Intelligenz auf die Reprisentation von Fakten,- Allgemein- und Erfahrungswissen (WILD-WALL/
GAJEWSKI/FALKENSTEIN, 2009; BORSCH-SUPAN/DUZGUN/WEISS, 2006).

5 Das s.g. Defizitmodell des Alterns geht zuriick auf eine Reihe von Studien zur Intelligenzentwicklung,
welche in der ersten Halfte des 20. Jahrhunderts u.a. in den USA durchgefiihrt wurde. Verglichen wurde
die Intelligenzleistung von élteren und jiingeren Proband:innen und ein vermeintlicher Hohepunkt der
Intelligenzentwicklung zwischen dem 18. und dem 25. Lebensjahr festgestellt. Nach mafigeblicher Kritik
an den Erhebungsmethodik(en) und einer differenzierteren Perspektive auf die verschiedenen Intelligenz-
dimensionen wird das Konzept , [ ...] in der Wissenschaft von Psychologie, Gerontologie und Theorie der
Erwachsenenbildung mittlerweile nahe einhellig abgelehnt“ (SCHOPF, 2007: 10).

© Franz Steiner Verlag, Stuttgart 2023



326 LAURA NAEGELE / HUBERT ERTL

nen sich beispielsweise 59,9 Prozent der Befragten vorstellen, zukiinftig eine berufliche
Weiterbildung zu absolvieren, wobei diese Bereitschaft bei den s. g. ,jungen Alten®, d. h.
bei den 46-s5-Jihrigen mit 69,3 Prozent besonders hoch ausgeprigt ist (Dza, 2022).
Die Befragung fokussiert jedoch primir auf formalisierte Weiterbildung(en), unter-
scheidet nur in begrenztem Mafle innerhalb der Gruppe der Alteren und beleuchtet zu-
dem weniger den Bereich des informellen bzw. arbeitsintegrierten Lernens. Letzterem
kommt — wie bereits andiskutiert — jedoch im Kontext der Qualifizierung von ilteren
Beschiftigten eine besonders hohe Bedeutung zu. Auch lasst sich nicht sagen, inwieweit
die Mafinahmen der Fort- und Weiterbildung den besonderen Lernbediirfnissen und
-wiinschen von Alteren entsprechen. Dies gilt insbesondere fiir den wachsenden Anteil
der Weiterbildungsmafinahmen, die im digitalen Raum stattfinden.

3. Alter(n)sgerechte Lernwelten — Pidagogische Anforderungen
einer wachsenden Erwerbspersonengruppe

Die wissenschaftliche Auseinandersetzung damit, wie Altere gut und alter(n)sgerecht
lernen kénnen (Geragogik), hat eine lange und inhaltlich fruchtbare Tradition im
deutschsprachigen Raum® (BUBOLZ-LUTZ/GOSKEN/KRICHELDORFF/SCHRAMEK,
2010; SCHRAMEK/STIEL, 2020; KOLLAND/GALLISTL/WANKA, 2018). Aus gerago-
gischer bzw. alterspidagogischer Sicht sind fiir das Gelingen von Lernprozessen im
Alter im Allgemeinen, bzw. von betrieblicher Kompetenzentwicklung Alterer im Spe-
ziellen, einige Grundbedingungen zu beachten: Zunichst ist der Einsatz von zielgrup-
penangemessenen Vermittlungsformen zu nennen, wobei sich hier gezeigt hat, dass iltere
Lernende im Gegensatz zu jiingeren Personen besser in fall- oder aufgabenbezogenen
bzw. arbeitsbezogenen Lernformaten lernen (,,learning by doing“), d.h. durch einen
konkreten ,Nutzungsbezug®, der dariiber hinaus das ,,eigen[e] Vorwissen” anspricht
(BOGEL/FRERICHS, 2011; SCHMIDT, 2006). Abstraktes Theoriewissen oder zu stark
formalisierte Lernsituationen, die sich nicht an der Bewiltigung konkreter Probleme
oder an praktischen Arbeitsbeziigen orientieren, erscheinen fiir Altere weniger geeignet
(WENKE, 2008; CHARNESS/CZAJA, 2006). Dariiber hinaus zeigen alterspadagogische
Studien, dass Altere als Wissende ernst genommen werden wollen und das eigene Er-
fahrungswissen in die Lernkontexte einbringen méchten, um so das neue Erlernte bes-
ser in bereits vorhandene kognitive Strukturen einbinden zu kénnen (ARNOLD/SIE-
BERT, 1995). Als besonders erfolgreich haben sich dabei Formate erwiesen, welche das
Lernen in die Auseinandersetzung mit der eigenen Biografie einbinden (KADE, 2006;
THEGE/KOCHLING-FARAHWARAN/BORM/DETTMERS, 2021).

6 Der Begriff und die damit verbundene Wissensdisziplin ,,Geragogik“ taucht in der deutschsprachigen For-
schungsliteratur vermehrt seit den 1960er Jahren auf und beschreibt die ,Padagogik des alternden und
alten Menschen“ (BUBOLZ-LUTZ/GOSKEN/KRICHELDORFF/SCHRAMEK, 2010: 11), wird jedoch hiufig
auch synonym mit Begriffen wie Alterspidagogik, Gerontogogik, Lebenslanges Lernen oder Weiterbil-
dung im Alter verwendet (BUBOLZ-LUTZ/GOSKEN/KRICHELD ORFF/SCHRAMEK, 2010).
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Auch die Forderung der Lernmotivation ist als eine der zentralen Voraussetzung fiir
erfolgreiche alter(n)sgerechte Kompetenzentwicklung zu sehen. So werden Mafinah-
men der betrieblichen Qualifizierung von lernentwohnten bzw. lernungetibten ilteren
Mitarbeiter:innen unter bestimmten Bedingungen als belastend empfunden, was sich
wiederum negativ auf die Lernbereitschaft auswirkt (BARKHOLDT/FRERICHS/NAE-
GELE, 1995). STAMOV-ROSSNAGEL (2010) erginzt an dieser Stelle die Notwendigkeit,
betriebsseitig ein ,gutes Lernklima“ zu erzeugen, welches darauf ausgerichtet ist, dass
Weiterbildung bzw. Kompetenzentwicklung als ein notwendiger (und damit unterstiit-
zenswerter) Bestandteil des Betriebserfolgs angesehen wird. FRERICHS (2007, 2010,
2014) weist in diesem Kontext auch auf die zentrale Bedeutung eines erwerbsverlaufs-
bezogenen Qualifikationskonzepts hin. So geht es bei alter(n)sgerechter Kompetenzent-
wicklung nicht darum, erst im , Alter dagegen zu steuern’, sondern vielmehr ein lebens-
begleitendes Lernen zu etablieren. Dies gilt, nicht ausschlieflich aber insbesondere, fiir
die Personengruppe der gering qualifiziert dlteren Beschiftigten.

Die Strategie eines Lernens im Prozess der Arbeit kann daher als eine altersunabhingige und
gleichzeitig aber auch als eine alters- und alternsgerechte Strategie beruflichen Lernens ange-
sehen werden, da zum einen das betriebliche arbeitsbezogene Lern-arrangement dem erfah-
rungsbasierten und individualisierten Lernstil Alterer entgegenkommt (altersbezogen) und
zum anderen eine Verstetigung von Lernprozessen iiber den gesamten Erwerbsverlauf hinweg

befdrdert (alternsbezogen). (FRERICHS, 2010: 36)

3.1 Barrieren und Hindernisse der Qualifizierung alterer Beschaftigter —
Ein Blick in die betriebliche Praxis

Beim Blick in die betriebliche Praxis zeigt sich, dass in vielen Sektoren die Gruppe der
ilteren Beschiftigten haufig noch nicht als explizite Zielgruppe von Mafinahmen der
beruflichen Weiterbildung in den Blick genommen wird. In der Konsequenz werden
ilteren Mitarbeiter:innen seltener Qualifizierungs- und Kompetenzentwicklungs-
angebote gemacht bzw. sind diese hiufig wenig alter(n)sensibel gestaltet (NAEGELE,
2020; NAEGELE/FRERICHS, 2018; BELLMANN/DUMMERT/LEBER, 2018). Dies steht
auf den ersten Blick im Wiederspruch zu der hohen Weiterbildungsteilnahme(-bereit-
schaft) Alterer, die beispielsweise aus den Daten des Deutschen Alterssurveys (DEAS)
abzuleiten ist. Es ist jedoch darauf hinzuweisen, dass die Gruppe der ilteren Beschaf-
tigten sehr heterogen ist und der Zugang zu Weitbildung sozial selektiv verlauft, d.h.
nicht allen Alteren steht der Zugang zu Fort- und Weiterbildung offen bzw. finden
sie den Weg in diese nicht gleichermafien (MOHAJERZAD/FLIEGENER/LACHER,
2022). Gerade geringqualifizierte Altere, ,alte” iltere Beschiftigte (60+ Jahre), iltere
Beschiftigte mit Migrationshintergrund, Personen auflerhalb wirtschaftlicher Bal-
lungsraume oder auch diejenigen mit eingeschrinkter Tétigkeitsdauer (z.B. aufgrund
psychischer oder physiologischer Einschrinkungen) sind hiufig unterreprisentiert in
Mafinahmen der beruflichen Fort- und Weiterbildung (WOTSCHACK, 2017; ILLER/
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SCHMIDT-HERTHA, 2020). Weitere Studien finden einen Zusammenhang zwischen
Weiterbildungsteilnahme Alterer und der Betriebsgrofe, der vorhergehenden Erwerbs-
und Bildungsbiografie, den Arbeitsanforderungen sowie der Kohortenzugehorigkeit
(SCHMIDT-HERTHA/MULLER, 2016; SCHMIDT-HERTHA /REES, 2017; BUDDEBERG/
STAMMER, 2020). Dariiber hinaus ist Weiterbildung nicht gleich Weiterbildung, d.h.
es macht einen Unterschied, ob (éltere) Beschiftigte in Weiterbildungen eingebunden
sind, die zur Weiterqualifikation und Karriereentwicklung dienen (z. B. um neue Titig-
keits- und Verantwortungsbereiche zu iibernehmen) oder ob es lediglich um den Erhalt
von Qualifizierungen geht, beispielsweise im Kontext gesetzlich vorgeschriebener Auf-
frischungs- oder Sicherheitsschulungen. Letztere eignen sich nur bedingt, um éltere Be-
schiftigte an sich wandelnde Arbeitsmarktbedingungen und damit verbundene gewan-
delte oder ginzlich neue Kompetenzanforderungen heranzufiihren (NAEGELE, 2020).

Schaut man genauer auf mogliche Erklirungen fiir die Barrieren und Hindernisse,
denen Altere in der betrieblichen Praxis begegnen (kdnnen), zeigt sich, dass diese viel-
schichtig und akteur:innenspezifisch sind: Betriebsseitig liefe sich aus einer human-
kapitalistischen Perspektive heraus argumentieren, dass sich eine Investition in die
Kompetenzen ilterer Beschiftigter ,nicht lohnen® wiirde, weil diese in absehbarer Zeit
aus dem Erwerbsleben ausscheiden wiirden. Dazu kommt, dass insbesondere klein-
und mittelstindigen Unternehmen oftmals die personellen und finanziellen Ressour-
cen fehlen, ein entsprechendes Kompetenzmanagement in Eigenregie umzusetzen
(FRERICHS, 1998; NAEGELE, 2020; BIBB, 2020a). Im Weiteren - so hat die Forschung
wiederholt gezeigt — halten sich auf Seiten von Personalverantwortlichen hartnickig
altersdiskriminierende Vorstellungen (,Ageism“) (BUTLER, 1969) iiber die angeblich
fehlende Fihigkeit und Bereitschaft von Alteren, sich neue Kompetenzen anzueignen
(HARRIS/KRYGSMAN/WASCHENKO/RUDMAN, 2018; NG/FELDMAN, 2012). Auf Be-
schiftigtenseite verweist die Forschung auf die bereits angesprochenen ,lernentwéhn-
ten® alteren Mitarbeiter:innen, die trotz zunehmend steigender Kompetenzbedarfe in
hochdynamisierten Arbeitsmirkten eine geringe Motivation zur Teilnahme an Quali-
fizierungsmafinahmen aufweisen (SCHIEFER/HOFFMANN, 2019; STAMOV-ROSSNA-
GEL/WEST, 2014). Dariiber hinaus zeigen Weiterbildungsforscher:innen auf, dass die
Teilnahme an Mafinahmen des Lebenslangen Lernens als ,, Anpassungszumutung” an
okonomische und gesellschaftliche Zwinge seitens der élteren Mitarbeiter:innen kon-
zeptualisiert werden kann, in denen es fiir sie aufgrund fehlender Selbstbestimmtheit
bzw. ,Agency® keine Gestaltungsfreiriume, z. B. in Bezug auf Lernsettings und -formate
oder dem eigenen Lernwiinschen, gibt (BURCHERT/GROBE, 2017; KADE/SEITTER,
1996).

Zu all diesem kommt, dass im Zusammenspiel mit dem generell zu beobachtenden
Digitalisierungstrend auf dem Arbeitsmarkt — und sicherlich auch noch einmal ver-
stiarkt durch die Corona-Pandemie — berufliche Fort- und Weiterbildungsmafinahmen
zunehmend ,digitaler werden® bzw. in den virtuellen Raum verlegt werden. Bereits
heute werden grofle Hoffnungen auf virtuelle und digitale Lernsettings gesetzt und de-
ren Umsetzung — wie bereits angesprochen — politisch forciert und gefdrdert (BMBF,
2021; EUROPEAN COMMISSION, 2020). Bis dato existieren wenige wissenschaftliche
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Erkenntnisse dariiber, ob diese ,,schone neue digitale Lernwelt” zu den Lern- und Kom-
petenzentwicklungsbediirfnissen zunehmend alternder Belegschaften passt. Sollte sich
beispielsweise herausstellen, dass digitale Lernsettings (noch) nicht alter(n)sgerecht
und alter(n)ssensibel ausgestaltet sind, konnte dies dem Kompetenzerwerb Alterer so-
gar kontrir gegeniiberstehen.

3.2 Diversifizierung und Digitalisierung der Lernumwelten und Lernsettings —
Schéne neue Lernwelt, auch fiir dltere Beschiftigte?

Die Digitalisierung fiihrt nicht nur dazu, dass Beschiftigte anders arbeiten (z.B. unter-
stiitzt durch digitale Arbeitsmittel und aus dem Homeoffice heraus), sondern auch
dazu, anders - d.h. in anderen Lernsettings — zu lernen (EULER/WILBERS, 2020). Eine
breite Literaturlandschaft existiert, die sich mit der Entwicklung und Ausgestaltung
des digitalen Lernens im Kontext der beruflichen Weiterbildung befasst, insbesonde-
re auch mit Fokus auf die Frage, welche Effekte die Corona-Pandemie hier hatte (u.a.
WIELAND/KOLLIAS, 2020; MOHAJERZAD/FLIEGENER/LACHER, 2022; HEISLBETZ/
GOTZ, 2022).

Weniger ausgeprigt ist die Forschungslandschaft, die sich mit der Zielgruppe der
ilteren Beschiftigten sowie der alter(n)sgerechten Ausgestaltung digitaler Lernsettings
befasst. Hierbei ist jedoch einschrinkend festzuhalten, dass es groffe Uberschneidun-
gen zum Themenbereich der Entwicklung digitaler Kompetenzen bzw. ,digital skills*
bei Alteren gibt. Unter dem Begriff , digital divide“ zusammengefasst finden sich noch
weitere Segregationslinien: ,usually defined as the gap between people who do and do
not have access to forms of information and communication technology“ (VAN DIJK,
2017: 1), die in Teilen so auch fiir iltere Beschiftigte gelten (konnen) (VAN DIJK, 2017;
VAN DEURSEN/VAN DIJK, 2019). VAN DIJK (2020) differenziert dabei zwischen a)
der ungleichen Verteilung des materiellen Zugangs zu digitalen Technologien, b) der
ungleichen Verteilung der notwendigen Kompetenzen im physischen Umgang mit digi-
talen Technologien sowie ¢) der ungleichen Verteilung der Méglichkeit durch die Nut-
zung von digitalen Technologien und Medien zu profitieren bzw. Vorteile fiir sich zu
generieren. Bezogen auf Altere finden sich in der aktuellen Literatur vor allem Studien,
die das Thema des physischen Zugangs (siehe b) thematisieren, wobei dies natiirlich
eine stark westliche bzw. eurozentristische Perspektive auf den s.g. ,digital divide® ist.
So weisen Forschungsergebnisse beispielsweise darauf hin, dass die digitalen Kompe-
tenzen Alterer hiufig weniger stark ausgeprigt sind als die von jiingeren Alterskohor-
ten, was den Zugang und die Wissensaneignung in digitalen Lernsettings erschweren
konnte (CEDEFOP, 2008; 2016; HECKER/SPAULDING/KUEHN, 2021). Eine Reihe von
Studien zeigen, dass diese ungleichen Voraussetzungen bereits vor der Pandemie zu al-
tersgruppenspezifischen Unterschieden in Bezug auf die Einbindung in und die Benut-
zung von digitalem Lernen gefiihrt haben. Aktuelle Studien weisen darauf hin, dass die
Pandemie diese Ungleichheiten vielleicht sogar weiter verstirkt haben konnte (BERG-
MANN/HOSNER/PRETTERHOFER, 2022).
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Dabei ist die Bandbreite dessen, was auf der betrieblichen Ebene bezogen auf digi-
talisierte Lernsettings bzw. Technologien’ zu finden ist, grof: Wihrend Computer, Bea-
mer, Smartboards und Tablets bereits in vielen betrieblichen Lernsettings prasent sind
(FEHLING, 2017), finden sich komplexere technologische Lernumwelten meist nur im
Rahmen von Pilotprojekten in der betrieblichen Praxis. So zeigt eine Erhebung zur be-
trieblichen Weiterbildung in der Arbeitswelt 4.0 (CVTSs-Zusatzerhebung) beispiels-
weise, dass aktuell vor allem das Internet mit seinen vielfiltigen Informationsangeboten
einen hohen Stellenwert in den Unternehmen einnimmt, gefolgt von fachspezifischer
Software, Lernsoftware bzw. Lernplattformen, schriftlichen Unterlagen, Lernvideos so-
wie computersimulierten/virtuellen Lernwelten (B1BB, 2020b).

Mit Ausnahme des Internets und fachspezifischer Software wiesen jedoch weniger
als die Hilfte der befragten Betriebe den anderen genannten Medien eine ,grofle Be-
deutung” fir das eigene betriebliche Kompetenzmanagement zu (MUNCHHAUSEN/
SCHONFELD, 2021). Virtuelle bzw. digitalisierte Lernsettings — in ihrer vollen Bandbrei-
te — sind daher in vielen Betrieben (noch) nicht die Regel; dies gilt insbesondere fiir
Betriebe, die in bis dato relativ wenig digitalisierten Sektoren zu finden sind (z. B. Bau-
gewerbe, Gastronomie und Beherbergung) und fiir klein- und mittelstindige Unter-
nehmen (KMU), die nicht iiber die personellen bzw. finanziellen Ressourcen verfiigen,
entsprechende digitale Mafinahmen der Kompetenzentwicklung fiir sich umzusetzen
(BIBB, 2016; 2020B; NAEGELE, 2020; ZINKE, 2019). Auch mit Blick auf die strategi-
sche und strukturierte Organisation von beruflicher Weiterbildung zeigt sich ein erheb-
licher Nachholbedarf. So verfiigen laut der sechsten europiischen Erhebung iiber die
berufliche Weiterbildung in Unternehmen (CVTS6) in 2020 lediglich 19 Prozent der
Unternehmen in Deutschland iiber einen Weiterbildungsplan bzw. -programm; wobei
hier insbesondere die kleineren Betriebe negativ hervorzuheben sind. So verfiigten bei-
spielsweise nur 9 Prozent der Unternehmen mit 10-19 Mitarbeiter:innen iiber entspre-
chende Pline gegeniiber 83 Prozent der Unternehmen mit 1.000 und mehr Beschiftig-
ten (STATISTISCHES BUNDESAMT, 2022).

Mit Blick auf digitale Lernsettings hat die Corona-Pandemie in diesem Kontext
als eine Art Verstarker gewirkt, wie erste Daten zeigen: So hat das wihrend der Coro-
na-Pandemie praktizierte ,physical distancing” nicht nur zu einem sprunghaften An-
stieg der Nutzung digitaler Technologien am Arbeitsplatz gefiihrt (DE‘/PANDEY/PAL,
2020), sondern auch zu einem Wegfall von Mafinahmen des betrieblichen Kompetenz-
managements bzw. zu einem Digitalisierungsschub bezogen auf die Lernsettings, aber
auch einer Zunahme an selbstbestimmtem bzw. selbstgesteuertem Lernen. Laut einer
Befragung des Instituts fiir Arbeitsmarkt und Berufsforschung (IAB) gaben sechs von

7 Der Begriff ,digitale Lernsettings“ beschreibt eine Vielzahl von digitalen Anwendungen und Technologien
und wird zudem uneinheitlich und disziplinir unterschiedlich verwendet. Eine Differenzierung von Euler
und Wilbers unterscheidet im Kontext des betrieblichen Lernens beispielsweise drei Klassen von digitalen
Technologien: a) Prisentationsmedien (E-Instruction), b) Kommunikationsmedien (E-Communication)
sowie Selbstlernmedien (E-Interaction) (EULER/WILBERS, 2020: 430). Inwieweit diese Technologien al-
ter(n)sgerechtig ausgestaltet sind bzw. den Lern- und Kompetenzentwicklungsbediirfnissen Alterer ent-
gegenkommen, bleibt jedoch noch zu priifen.
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zehn Betrieben an, bereits begonnene oder in Prisenz geplante Weiterbildungen auf-
grund der Corona-Pandemie abgesagt zu haben, jedoch stieg gleichzeitig die Anzahl der
digital basierten Qualifizierungen. Von den weiterbildenden Betrieben gaben 44 Pro-
zent an, wihrend der Pandemie digitalisierte Lernformate stirker genutzt zu haben als
vor der Krise und 35 Prozent der Betriebe berichteten, diese sogar ginzlich neu ein-
gefiithrt zu haben (BELLMANN/GLEISER/KAGERL/KOCH/KONIG/KRUPPE/LANG/
LEBER/POHLAN/ROTH/SCHIERHOLZ/STEGMAIER/AMINIAN, 2020; BELLMANN/
KAGERL/KOCH/KONIG/LEBER/SCHIERHOLZ/STEGMAIER/AMINIAN, 2020).

Blickt man auf verschiedene Formen von Weiterbildung, zeigen die Daten der
CVTS6 Befragung, dass insbesondere das selbstgesteuerte Lernen wihrend der Coro-
na-Pandemie zugenommen hat. So stieg der Anteil der Unternehmen in Deutschland,
in denen Beschiftigte dem selbstgesteuerten Lernen nachgehen, von 14 Prozent im Jahr
1999, iiber 26 Prozent im Jahr 2015 auf 42 Prozent im Jahr 2020 (STATISTISCHES BUN-
DESAMT, 2022). Gleichzeitig zeigt eine Studie des BIBB, dass ein Grof3teil der Betriebe
dem Digitalisierungstrend bzgl. der betrieblichen Kompetenzentwicklung eher abwar-
tend gegeniibersteht und hiufig langfristig gedachte Konzepte fehlen:

Jeder zweite Betrieb gibt an, dass er bei der Auswahl neuer digitaler Lernformate keine klare
Vorstellung hat und keinem lingerfristigen Konzept folgt. Nur gut jeder vierte Betrieb meint
dagegen, dass er eine klare Vorstellung hitte und einem lingerfristigen Konzept folge. (BIBB,

2020a: 13)

Die Autor:innen dieser Studie finden dartiber hinaus auch eine ,Spaltung® in der deut-
schen Betriebslandschaft, zwischen denjenigen Betrieben, welche dem Digitalisie-
rungstrend kritisch gegentiberstehen, und denjenigen, die digitale Qualifizierungsange-
bote positiver bewerten und z. T. auch schon umsetzen. Mit Blick auf die verschiedenen
Branchen zeigt sich, dass insbesondere Betriebe aus der Finanz- und Versicherungs-
branche, dem Fahrzeug-/Maschinenbau sowie der Kfz-Reparatur eine eher offene Hal-
tung aufzeigen, kontrir zu Betrieben aus dem Baugewerbe, dem Hotel- und Beherber-
gungsgewerbe sowie der Gastronomie (BIBB, 2020a).

Zusammenfassend lisst sich also festhalten, dass die Corona-Pandemie zwar zu
einem Digitalisierungsschub gefiihrt hat, aber es mit Blick auf die flichendeckende
Verbreitung/Anwendung sowie bezogen auf die Bandbreite der verwendeten digita-
len Lernmittel noch deutlichen Entwicklungsbedarf gibt. Dariiber hinaus fehlt es an
langfristig angelegten und zielgruppenspezifischen Konzepten (BIBB, 2021). Letzteres
zeichnet sich auch in einem weiteren Befund der bereits angefiihrten Studie ab, wel-
cher sich auf die Zielgruppenorientierung der von den Betrieben in der betrieblichen
Weiterbildung eingesetzten digitalen Medien bezieht: So haben zwar 75 Prozent der
Betriebe Erfahrung im Einsatz digitaler Medien bei élteren Beschiftigten im Rahmen
von Qualifizierung, jedoch bewertet weniger als jeder dritte Betrieb die eingesetzten
Medien als gut geeignet, 24 Prozent der Betriebe bewerten diese sogar als ungeeignet
fur die Gruppe der alteren Beschiftigten. Wird nach der Eignung fiir lernbeeintrichtigte
und/oder geringqualifizierte Mitarbeiter:innen gefragt, steigt der Anteil der Betriebe,
welche die eingesetzten Medien fiir ungeeignet halten, auf 40 bzw. 45 Prozent. Dieser
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Befund - so die Autor:innen weiter — deutet darauf hin, dass es nach wie vor an digi-
talen Medien und damit verbundenen pidagogischen Konzepten in der betrieblichen
Weiterbildung bzw. Kompetenzentwicklung fehlt, welche die (Lern-)bediirfnisse ins-
besondere von Alteren, aber auch von hiufig marginalisierten Beschiftigungsgruppen
adressieren: ,Die Potenziale digitaler Medien beim Einsatz bei besonderen Zielgruppen
werden offensichtlich (noch) nicht voll ausgeschépft“ (B1BB, 2020a: 113).

3.3 Digitalisierte Lernwelten und iltere Beschiftigte —
Ein Gegensatz oder ein Vorurteil?

Wenig ist aktuell bekannt dariiber, warum gerade die immer populérer werdenden di-
gitalen Lernsettings seitens der Betriebe als ungeeignet empfunden werden. Ein Grund
konnte die hiufig im Diskurs um das Lernen von Alteren mitschwingende stereotype
Annahme sein, dass digitale Mafinahmen der Bildungs- und Kompetenzentwicklung
per se nicht fiir Altere geeignet wiren, eine inhirent altersdiskriminierende Vorstellung
(Ageism). So finden sich im Kontext der Frage, wie Digitalisierung und die Weiterbil-
dung von Alteren zusammenpassen, hiufig Beziige, die Altersdiskriminierung als ein
zentrales Hemmnis benennen (KOTTL/MANNHEIM, 2021; BERGSON- SHILCOCK,
2020). Dabei ist es wichtig, verschiedene Ebenen zu unterscheiden, auf denen Altersdis-
kriminierung zum Qualifizierungshemmnis fiir Altere werden kann: Zum einen zeigt -
wie bereits angesprochen — eine Reihe von Forschungen, dass altersdiskriminierende
Vorstellungen seitens der Personalverantwortlichen dazu fithren kénnen, dass Alteren
weniger Mafinahmen fiir Kompetenzentwicklung angeboten werden (NAEGELE, 2020;
NAEGELE/DE TAVERNIER/HESS, 2020; NAEGELE/DE TAVERNIER/HESS, 2018). Hier
fihren also negative und stereotype Vorstellungen tiber die Lern- und Kompetenzent-
wicklungsbereitschaft Alterer, welche in betriebliches Handeln (Mikropolitiken) iiber-
tragen werden, dazu, dass diesen der Zugang zu entsprechenden Mafinahmen auf der
Betriebsebene erschwert wird. Ein weiterer Punkt betrifft die Frage nach der fehlenden
alter(n)sgerechten oder der sogar potenziell altersdiskriminierenden Ausgestaltung di-
gitaler Anwendungen bzw. nach den damit verbundenen padagogischen Konzepten. So
zeigen neuere Forschungen, dass nicht allein das kalendarische Alter dazu fithrt, dass be-
stimmte Technologien nicht akzeptiert bzw. angenommen werden oder nicht zu den ge-
wiinschten (Lern-)ergebnissen bei ilteren Nutzer:innen fithren, sondern dass die Griin-
de hierfiir im fehlenden alter(n)sgerechten Design zu suchen sind (PEEK/WOUTERS/
VAN HOOF/LUIJKX/BOEIJE/VRIJHOEF, 2014; PEINE/NEVEN 2020). So lernen iltere
Beschiftigte wie bereits diskutiert nicht schlechter, sondern lediglich anders als ihre jiin-
geren Kolleg:innen, was jedoch — so zumindest die These - bei digitalen Anwendung bis
dato wenig Beachtung findet. Altere werden selten in den Design- und Entwicklungs-
prozess digitaler Lernsettings eingebunden, wihrend gleichzeitig auf Seiten der Entwi-
ckler:innen und dem Lehrpersonal stereotype Vorstellungen iiber dltere Nutzer:innen
bestehen (kénnen). Im Ergebnis entstehen so digitale Anwendungen und pidagogische
Konzepte, die den Nutzungsbediirfnissen Alterer nicht gerecht werden und damit die
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Qualifizierung dlterer Beschiftigter nicht begiinstigen (NEVEN/PEINE, 2017; WANKA/
GALLISTL, 2018; MANNHEIM/SCHWARTZ/XI/BUTTIGIEG/MCDONNELL-NAUGH-
TON/WOUTERS/VAN ZAALEN, 2019). In Anlehnung an die Vertreter:innen u.a. aus
den Science und Technology Studies, lief3e sich in diesem Kontext vielleicht sogar die
These aufstellen, dass der Einsatz nicht alter(n)ssensibel gestalteter digitaler Lernset-
tings auf der betrieblichen Ebene bereits als altersdiskriminierend aufzufassen sei, in-
sofern als damit (wissentlich) in Kauf genommen wird, dass Alteren keine guten Lern-
bedingungen geboten werden. Auch die negative Selbststereotypisierung (self-ageism)
von Alteren kann dazu fiihren, dass digitale Anwendungen abgelehnt bzw. nicht zur
Anwendung gebracht werden. Internalisierte negative stereotype Vorstellungen iiber
das eigene (hohere) Alter beeinflussen daher in groffem Mafle, wie Altere sich neue
Kompetenzen und digitale Anwendungen aneignen (KOTTL/GALLISTL/ROHNER/
AYALON, 2021; KOTTL/COHN-SCHWARTZ/AYALON, 2020; MCDONOUGH, 2016).

4. Forschungsliicke und Konkretisierung der inhaltlichen Ziele
der Nachwuchsgruppe ,,BeKomIng Digital“

Vor dem dargelegten Hintergrund wird deutlich, dass Arbeitswelten sich im Wandel
befinden und dies sowohl Betriebe als auch Beschiftigte vor grofle Herausforderungen
stellt. Eine erwerbsverlaufsbezogene Fort- und Weiterbildung, die auch in zunehmend
digitalisierten Lernsettings die besonderen Lernbediirfnisse und -gewohnheiten Alterer
beachtet, wird damit zum Schliissel fiir Unternehmen, um auch zukiinftig tiber kom-
petente Mitarbeiter:innen verfiigen zu kénnen. Dies gilt in besonderer Weise, weil die
haufig bis dato praktizierte Strategie von Betrieben, den Fachkriftebedarf allein tiber
Nachwuchsrekrutierung zu decken, langfristig nicht mehr méglich sein wird. So zeigen
Analysen auf Basis der Daten der 7. Welle der langfristigen Qualifikations- und Berufs-
projektion (Que-Be-Projektionen) eindriicklich, dass mit Ausnahme einiger weniger
Stadtstaaten (Berlin, Bremen und Hamburg) bzw. Flichenbundeslindern (Baden-
Wiirttemberg, Bayern und Hessen) die Zahl der Erwerbspersonen, die dem Arbeits-
markt theoretisch zur Verfiigung stinden, in Deutschland insgesamt stark riicklaufig ist.
Dies trifft in besonderem Maf3e auf die 6stlichen Bundeslinder zu (ZIKA/BERNARDT/
HUMMEL/KALINOWSKI/MAIER/MONNIG/SCHNEEMANN/WOLTER, 2022).

Die Nachwuchsforschungsgruppe setzt an dieser Stelle an und mochte zum einen
dazu beitragen, sowohl die Risiken als auch die Chancen zu ermitteln, die in digitalen
Lernsettings fiir Altere liegen, sowie aktiv an der Entwicklung alter(n)sgerechter digi-
taler Lernsettings mitzuwirken, um einen Beitrag fiir die Verlingerung von Erwerbs-
karrieren zu leisten. Vor diesem Hintergrund gilt es zunachst die Angebotsstruktur und
aktuellen Verinderungstrends beruflicher Fort- und Weiterbildung sowie deren Aus-
wirkung auf Altere zu ermitteln. Dariiber hinaus ist eine detaillierte Analyse betrieb-
licher Kompetenzentwicklungspolitik(en) auf Betriebsebene notwendig, um Einblicke
dahingehend zu erhalten, ob sich diesbeziiglich altersdiskriminierende Praktiken iden-
tifizieren lassen bzw. ob die Lernbediirfnisse Alterer im Rahmen der beruflichen Fort-
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und Weiterbildung mitgedacht werden, nicht ausschlieflich aber insbesondere im Kon-
text implementierter digitaler Lernsettings. Abschlieflend ist es notwendig, Konzepte
fiir alter(n)sgerechte digitale Lernsettings zu entwickeln und hierbei nicht nur betrieb-
liche Weiterbildungsakteure, sondern auch iltere Beschiftigte als zukiinftige Nutzer:in-
nen in den Entwicklungsprozess einzubinden. In der Verbindung all diese Aspekte ist
es moglich, die Potentiale, die in digitalen Medien und Lernsettings liegen, auch fir
die Gruppe der ilteren Beschiftigten zu eroffnen. Vor diesem Hintergrund verfolgt die

Nachwuchsgruppe die drei folgenden inhaltlichen Ziele:

- Die Angebotsstruktur betrieblicher Kompetenzentwicklungsangebote und damit
verbundene Chancen und Risiken fiir die Erwerbsverldufe ilterer Mitarbeiter:innen
zu untersuchen.

- Die Wirkung betrieblicher Altersbilder auf Kompetenzentwicklungspolitiken und
den Implementationsprozess bzw. die Ausgestaltung von digitalen Qualifizierungs-
und Kompetenzentwicklungsmafinahmen zu analysieren.

~ Die Determinanten von alter(n)sgerechter Kompetenzentwicklung in zunehmend
digitalen Lernsettings herauszuarbeiten.

4.1 Skizzierung des Forschungsvorhabens der Nachwuchsforschungsgruppe
»=BeKomlIng Digital“ am Bundesinstitut fiir Berufsbildung (BIBB)

Die Nachwuchsforschungsgruppe ,BeKomIng Digital“ (Betriebliches Kompetenzma-
nagement ilterer Beschiftigter in digitalisierten Lernsettings) hat eine Laufzeit von
4 Jahren und hat im ersten Quartal 2023 die inhaltliche Arbeit aufgenommen. Die For-
schungsvorhaben folgen einem innovativen methodenkombinierenden Studiendesign
(Mixed-Methods), mit quantitativen Sekundirdatenanalysen und Primirdatenerhe-
bung sowie einer Reihe von qualitativen Methoden (Betriebsfallstudien, Fokusgrup-
pen, Participatory-Design). Im Rahmen der Forschungsvorhaben finden verschiedene
theoretische Zuginge (,Ageism’, ,Mikropolitikansatz“ sowie ,Science and Technology
Studies) im Sinne s. g. »Sensitizing Concepts“ Anwendung und werden konzeptionell
zueinander in Beziehung gesetzt. Im Ergebnis steht ein heuristisch-analytischer Theo-
rierahmen zur Verfigung, der zum einen adiquate analytische Kategorien bereitstellt,
zum anderen jedoch auch den Forschungsprozess und -gegenstand strukturiert und
beispielsweise spiter im Forschungsprozess die Ableitung von Hypothesen erlaubt
(BLUMER, 1954 ).

Konkret gliedert sich das Forschungsvorhaben in der Nachwuchsgruppe in fiinf in-
tegrierte Arbeitspakete und drei Forschungsabschnitte. Zentrale Inhalte des ersten For-
schungsabschnitts (1) werden dabei a) die Analyse der betrieblichen Angebotsstruktur
beruflicher Fort- sowie Weiterbildung im Allgemeinen und digitaler Lernsettings im
Besonderen und b) deren Zusammenhang und Wirkung auf Erwerbsverliufe lterer
Beschiftigter sein. Des Weiteren c) ist eine Bestandsaufnahme bestehender Forschun-
gen zum Thema alter(n)sgerechter Ausgestaltung von digitalen Lernsettings geplant.
Der zweite Forschungsabschnitt (2) ist der Datenerhebung gewidmet (quantitativ und
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qualitativ) und geht d) der Untersuchung der Rahmenbedingungen fiir iltere Beschif-
tigte sowie e) der Analyse des Einfithrungs- und Aneignungsprozesses (digitaler) Lern-
settings auf Betriebsebene nach. Der letzte Forschungsabschnitt (3) widmet sich der
Entwicklung, Erprobung und Evaluation alter(n)sgerechter digitaler Lernsettings an-
hand ausgewihlter Beispiele aus der betrieblichen Praxis.

Unter Beriicksichtigung der von der Deutschen Forschungsgemeinschaft (DFG)
aufgestellten ,Leitlinien zum Umgang mit Forschungsdaten® (DFG, 2021) und den Go
Fair Prinzipien (GO FAIR, 0.].) werden alle in der Nachwuchsforschungsgruppe entstan-
denen empirischen Daten, die Grundlage wissenschaftlicher Publikationen sind, nach
Projektende mit zugehorigen Kontextinformationen (Metadaten) einem geeigneten
Datenrepositorium iibergeben. Wahrend die quantitativen Daten iiber das Forschungs-
datenzentrum des Bundesinstituts fiir Berufsbildung (BIBB) verfiigbar gemacht wer-
den, werden die qualitativen Daten, die eine groflere Herausforderung in Bezug auf die
Anonymisierung darstellen, bei QualiService, einem kiirzlich gegriindeten und speziali-
sierten Datenzentrum fiir qualitative Forschung an der Universitit Bremen, gespeichert
und zuginglich gemacht. QualiService verfolgt einen innovativen Anonymisierungsan-
satz, der es Forscher:innen erméglicht, sowohl auf die Interviewtranskripte als auch auf
die erginzenden Dokumentationen und Metadaten (Studien- und Datenbericht) zuzu-
greifen, wobei die Anonymitit der Befragten gewahrt bleibt (KRETZER, 2013).

5. Fazit und Ausblick

Die Nationale Weiterbildungsstrategie skizziert folgende Herausforderung: ,Fiir In-
novationen, wettbewerbsfihige Unternehmen und den Umbau zu einer digitalen, kli-
maneutralen Wirtschaft braucht es gut und bedarfsgerecht qualifizierte Beschiftigte®
(BMAS 2022: 7). Dazu kommt, dass dieser Umbau mit schrumpfenden und vom Fach-
kriftemangel betroffenen Belegschaften vorangebracht werden muss, die zudem im
Durchschnitt immer élter sein werden. Altere Beschiftigte werden daher — noch deutli-
cher als es bereits aktuell zutage tritt — zu einer wertvollen Personalressource, die zudem
mit ihren Kompetenzen und Erfahrungswissen einen wichtigen Beitrag fiir die Gestal-
tung der Arbeitswelten von morgen leisten konnen.

Vor diesem Hintergrund kommt der beruflichen Fort- und Weiterbildung eine be-
sondere Bedeutung zu, insofern dass stetig — d.h. ein ganzes Erwerbsleben lang — auf
sich wandelnde Kompetenzanforderungen reagiert werden muss. Dies ist die Voraus-
setzung dafiir, dass Beschiftigte bis ins hohere Alter aktiv und produktiv im Unterneh-
men bleiben konnen. Zudem ldsst sich vor dem Hintergrund des digitalen Wandels
eine Verlagerung der Kompetenzentwicklungsmafinahmen in den digitalen Raum dia-
gnostizieren. Jedoch ist die Frage, inwieweit diese digitalen Lernsettings den besonde-
ren Lern- und Kompetenzentwicklungsbediirfnissen von Alteren gerecht werden, bis
dato wenig untersucht und steht daher im Zentrum des Forschungsinteresses der am
Bundesinstitut fiir Berufsbildung (BIBB) arbeitenden Nachwuchsforschungsgruppe
»2BeKomlIng Digital®.
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Die in der Nachwuchsgruppe geplanten Forschungsarbeiten kniipfen an verschie-
dene wissenschaftliche Diskurse an und mochten diese weiterentwickeln bzw. mit em-
pirisch belastbaren Forschungsergebnissen erginzen. Aus gerontologischer Perspekti-
ve lag der Fokus bis dato stark auf der Frage der Entwicklung digitaler Kompetenzen
(,digital skills“) élterer Beschiftigter bzw. dem Zugang Alterer zu bzw. der Exklusion Al-
terer durch digitale Techniken. Die Verkniipfung mit geragogischen Fragen der alter(n)
sgerechten Ausgestaltung von digitalen Lernsettings wurde bis dato lediglich in einigen
wenigen Einzelstudien thematisiert, jedoch noch nicht umfassend und multiperspekti-
visch erforscht. Dazu kommt die in der Nachwuchsgruppe angestrebte Behandlung von
Altersdiskriminierung als Qualifizierungshemmnis fiir dltere Beschiftigte auf der be-
trieblichen Ebene im Allgemeinen und im Kontext digitaler Lernsettings im Speziellen.
Ubertragen sich stereotype negative Vorstellungen iiber die Lernfihigkeit von Alteren
in die ,schone neue digitale Lernwelt” bzw. werden sie vielleicht noch verstirkt? Diese
Fragestellung wurde trotz des wachsenden forscherischen Interesses an Altersdiskrimi-
nierung bis heute noch nicht niher untersucht.

Mit Blick auf die Berufsbildungsforschung ist Anschluss an Forschungsarbeiten und
Forscher:innen, die sich mit Fragen der digitalen Transformation in der Arbeitswelt und
deren Konsequenzen fiir Lern- und Qualifizierungsprozesse befassen, denkbar. So ist
davon auszugehen, dass verinderte (digitalisierte) Arbeitsaufgaben und sich wandeln-
de — zunehmend digitalisierte — Lernsettings neben curricularen Verinderungen auch
eine veridnderte Gewichtung von beruflicher Aus- und Weiterbildung nach sich ziehen
werden. Letzteres legt hier auch nochmal die intensivere Beschiftigung mit der wach-
senden Gruppe der Alteren nahe, die zunehmenden als Zielgruppe und Akteur:innen
in der Weiterbildung in den Fokus riicken. Damit verbunden konnten fiir die Berufs-
bildungsforschung zunehmend auch Fragen der sozialen Determiniertheit des Zugangs
zu beruflicher Weiterbildung, als auch nach der alter(n)sgerechten Ausgestaltung von
digitalen Weiterbildungsmafinahmen von Interesse sein.

Innerhalb der Nachwuchsgruppe sind dariiber hinaus eine Reihe von Forschungs-
kooperationen angedacht, wobei die Mitglieder der Nachwuchsforschungsgruppe sich
tiber eine intensivere Vernetzung innerhalb des Forschungsfelds bzw. mit interessierten
Forschenden sowie tiber das Anstoflen neuer Forschungskooperationen freuen wiirden.
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