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Abstract de

Die Studie (im Auftrag der Arbeiterkammer Niederdsterreich) liefert aktuelle Er-
gebnisse einer Literaturrecherche und Sammlung von Best-practice-Beispielen zur
besseren Erreichbarkeit weiterbildungsferner Personen. Zudem wurden drei Grup-
pendiskussionen mit arbeitsmarktpolitischen AkteurInnen/Bildungseinrichtungen/
BeraterInnen, BetriebsrdatInnen/Personalistinnen sowie ,weiterbildungsfernen”
Personen durchgefiihrt.

Abstract en

The study (commissioned by the Chamber of Labour Lower Austria) provides the
latest results of a literature review and collection of best practice examples for
better accessibility educationally disadvantaged persons. In addition, three group
discussions with labor market actors/educational institutes/coaches, employees
representatives/HR managers and people with no advanced vocational training
were conducted.
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I.  Zusammenfassung

Die Studie erfolgte im Auftrag der Arbeiterkammer Niederdsterreich und liefert
aktuelle Ergebnisse einer Literaturrecherche und Sammlung von Best-practice-
Beispielen zur besseren Erreichbarkeit weiterbildungsferner Personen.

Zudem wurden drei Gruppendiskussionen mit BetriebsratInnen/PersonalistInnen,
arbeitsmarktpolitischen AkteurInnen/Bildungseinrichtungen/BeraterInnen, sowie
~weiterbildungsfernen” Personen durchgefiihrt.

Fiir Niederosterreich liegen auf Basis einer reprasentativen Studie detaillierte
Ergebnisse zum beruflichen Weiterbildungsverhalten vor. Diese Erhebung zeigt
nicht nur, dass 56% der berufstatigen Personen in den letzten zwdlf Monaten an
keiner beruflichen Weiterbildung teilgenommen haben, sondern dass 42% in den
letzten 12 Monaten auch nicht gerne an einer Weiterbildung teilgenommen hat-
ten (d.h. nicht weiterbildungsaktiv waren und zudem auch keinen Weiterbil-
dungsbedarf sahen).

In dieser Gruppe uberdurchschnittlich stark vertreten sind Personen mit eher
niedriger formaler Qualifikation (hdchstens Pflichtschule, Lehre), der unteren
Beschédftigungshierarchie (An-/Ungelernte, einfache Angestellte) sowie mit einem
Alter tiber 50 Jahre. Es stellt sich die Frage, wie die Teilnahmechancen an Bil-
dungsprozessen speziell fiir diese Gruppe erhoht werden konnen.

Sowohl Lernmotivation als auch -widerstdnde sind oftmals in personlichen Erfah-
rungen begriindet, die jedoch von sozialstrukturellen Merkmalen und institutio-
nellen Hindernissen beeinflusst werden.

Als haufige Griinde fiir die Nicht-Teilnahme an beruflicher Weiterbildung werden
die mangelnde Unterstiitzung durch den bzw. die ArbeitgeberIn, die Kosten der
Weiterbildung, zeitliche Restriktionen, ein Mangel an passenden Angeboten sowie
mangelnde Informationslagen genannt.

Dazu kommen subjektive Dispositionen des Lernwiderstandes. Es fehlt dabei der
subjektive Sinn von Weiterbildung im Lebenszusammenhang, formale Bildungsan-
gebote werden als sozial befremdlich empfunden. Weiterbildung wird zudem von
~aulen” vorordnet und fremdbestimmt erlebt. Auch stehen aus individueller Sicht
die Teilnahmekosten (monetdr, psychisch etc.) in einem unzureichenden Verhalt-
nis zum Nutzen fiir den Arbeitsmarkterfolg. Weitere subjektive Faktoren, die wei-
terbildungshemmend wirken, sind die Bildungsbiografie, Werthaltungen, Lernso-
zialisation und Lerninteressen.

Daher ist der Abbau institutioneller Hiirden ein notwendiges aber kein hinrei-
chendes Kriterium zur Erhohung der Bildungsbeteiligung der Zielgruppe. Ebenso
bedarf es der Reflexion individueller Lernhemmnisse und der Entwicklung an-
schlussfahiger Lernangebote in nicht-formellen Lernarrangements.
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Um die Beteiligung von weiterbildungsfernen Personen zu erhéhen hat die ar-
beitnehmerInnennahe Interessenpolitik unterschiedliche Funktionen (z.B. Be-
triebsrat) sowie Aufgaben und Gremien (z.B. im Zuge der Kollektivvertragsver-
handlungen), welche zur besseren Erreichbarkeit bildungsferner Personen einge-
setzt werden konnen. Letztendlich bedarf es Aktivitdten auf vielen Ebenen. Eine
zentrale Frage dabei ist die Erreichbarkeit der Zielgruppe, die die arbeitnehmerIn-
nennahe Interessenspolitik {iber die Bildungsberatung, die Sensibilisierung von
Betrieben bis hin zur Anerkennung von informell erworbenen Kompetenzen be-
treffen konnen.

Eine Anerkennung von Lernergebnissen durch Zertifikate ist in einem Arbeits-
marktsystem wie Osterreich von hoher Bedeutung, denn die Allokation von beruf-
lichen Positionen ist qualifikationsorientiert. Informell erworbenes Wissen ist
daher am Arbeitsmarkt kaum verwertbar. Dies fiihrt inshbesondere fiir Bildungshe-
nachteiligte zu einer doppelten Selektivitdt: Diese Gruppe hat eine geringe Wei-
terbildungsbeteiligung bei gleichzeitiger Entwertung von informell entwickelten
Kompetenzen. Durch den noch nicht flichendeckenden Verbreitungs- und Anwen-
dungsgrad von Anerkennungsprozessen in Osterreich bestehen insbesondere fiir
Interessenvertretungen noch erhebliche Moglichkeiten zur Mitgestaltung.

Fragen der Bildungsberatung und der privaten Organisation von Bildung sowie der
Sensibilisierung und Unterstiitzung der Zielgruppe konnte durch Lernberatung
direkt am Arbeitsplatz erfolgen. Sie ermdglicht den aufsuchenden Kontakt, mobile
Bildungsberatung erdffnet neue Kommunikationsraume und nutzerInnen-
orientierte webbasierte Plattformen erlauben eine erste barrierefreie Ansprache in
anonymen und vertrauten Setting.

Erfolgreiche lernforderliche Arbeitspldtze fiir arbeitsbezogene Qualifizierung bzw.
Weiterbildung von Geringqualifizierten beriicksichtigen mehrere Voraussetzungen.
Sie bauen auf eine Stdrkung des Selbstbewusstseins tiber im Laufe der Biografie
erworbenen Kompetenzen auf und miissen vor allem auf berufsbiografische An-
schlussfahigkeit abzielen. Zudem wird in der Literatur als wesentliche Vorausset-
zung ein angemessener Umgang mit Lernwiderstanden, ein konsequenter Subjekt-
bezug und der individuelle Bedeutungszusammenhang als Ausgangspunkt fiir
Lernen betont.

Im April 2016 wurden in der Zentrale der AK Niederdsterreich in St. Polten drei
Gruppendiskussionen durchgefiihrt. Die erste Diskussionsrunde (neun Teilnehme-
rInnen) bestand aus {iberwiegend formal geringqualifizierten Personen, welche in
Beschdftigung (eine Karenz) waren und aktuell keine Weiterbildungen besuchten.
Die zweite Gruppe bestand aus ExpertInnen des AMS, Weiterbildungsanbietern
und BildungsberaterInnen. An der dritten Diskussionsrunde nahmen Betriebsra-
tInnen und PersonalistInnen teil.
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In der Gruppendiskussion mit weiterbildungsfernen Personen hat Weiterbildung
dann einen hohen Stellenwert, wenn diese einen konkreten und erwiinschten
personlichen Nutzen erwarten lasst. Mitunter fiihrt die Teilnahme an einer Wei-
terbildung jedoch zu einer unerwiinschten Verschiebung der beruflichen Tatigkeit
oder zur ungewollten Versetzung. In Zusammenhang mit der Erreichbarkeit wurde
die betriebsbezogene aufsuchende Beratung durch externe ExpertInnen als ein
guter Weg gesehen, um fiir Weiterbildungsbeteiligung zu sensibilisieren. Auf der
personlichen Ebene werden eher kurze und knappe online-Informationsangebote
mit Links zu vertiefenden Inhalten bevorzugt.

Bildungstrdager, BildungsberaterInnen und VertreterInnen des AMS betonen in
ihrer Gruppendiskussion die Wichtigkeit begleitender Unterstiitzungsmoglichkei-
ten wahrend der Teilnahme an einer ldngeren Weiterbildung, begriindet mit Mehr-
fachbelastungen der TeilnehmerInnen. Motivierende Faktoren sind z.B. die Kom-
petenzen der weiterbildungsfernen Personen ihnen selbst gegeniiber sichtbar zu
machen sowie kleine Lernerfolge, um ev. hinderliche schulische Lernerfahrungen
abzulegen und wieder ,lernen zu lernen” kdnnen. Authentische Beratung, Vernet-
zungen mit anderen Einrichtungen sowie flexible Beratungsorte fiir aufsuchende
Beratungen stellen die Voraussetzung fiir das Erreichen der Zielgruppe dar.

PersonalistInnen betonen, dass die Verwertung der Weiterbildung auch fiir die
Unternehmen gegeben sein muss, da eine Unterstiitzung oder auch Kosteniiber-
nahme andernfalls als betriebswirtschaftlich fragwiirdig angesehen wird. Die di-
rekte Ansprache durch Vorgesetzte in Abstimmung mit den PersonalistInnen wird
als zielfilhrend angesehen, um Beschdftigte zur Teilnahme an Weiterbildung zu
motivieren. Auch wird deutlich gemacht wird, dass es keinen Zwang zur Hoher-
qualifizierung geben darf und anerkannt werden muss, wenn Personen mit ihrem
Berufsstatus, ihrer Qualifikation und ihrer Beschaftigung zufrieden sind bzw. (ak-
tuell) kein Bediirfnis nach Veranderung verspiiren.

Eine stark differenzierende Nachfrage an Betriebsratsgelder fiir Weiterbildungsfi-
nanzierung wird seitens der BetriebsratInnen festgestellt, so reichte die Spanne
bei den Anwesenden von keiner Nachfrage hin bis zur kompletten Ausschopfung
der (nicht ndher definierten) Gelder.
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II. Ausgangslage

II.1  Weiterbildungsteilnahme im Kontext des Lebenslangen Lernens

Das sogenannte ,lebenslange Lernen” ist in den modernen Gesellschaften von
zentraler Bedeutung geworden. Es wird propagiert, dass lebenslanges Lernen ein
Schliissel sei, um in einer sich permanent verandernden Welt und mit stetig be-
schleunigenden Wandlungsprozessen Schritt zu halten.

. Fiir die Bildung ist eine permanente Dynamik zum Strukturprinzip geworden.
,Lifelong learning’ erhdlt biographische Kontinuitdt (iber alle Phasen des Ler-
nens und entgrenzt sich aus den traditionellen Institutionen. Lernen verteilt
sich im LLL-Konzept iiber die gesamte Lebensspanne, gliedert sich in kiirzere
Abschnitte und wird immer umfangreicher.” (Faulstich, 2006, S. 9)

Es besteht jedoch eine erhebliche Diskrepanz zwischen Anspruch und Realitat.
Verschiedenartige Forschungsarbeiten kommen immer wieder zum Ergebnis, dass
die Weiterbildungsbeteiligung nach verschiedenen ,objektiven®, sozialen Merkma-
len hochst ungleich verteilt ist. Die Weiterbildungsbeteiligung hangt in hohem
MaRe davon ab, welchen Bildungsstand jemand hat, welches Alter und welches
Geschlecht (z.B. Statistik Austria, 2013).

Fiir Niederosterreich liegen auf Basis einer reprasentativen Studie detaillierte
Ergebnisse zum Weiterbildungsverhalten vor (Lachmayr & Mayerl, 2015). Diese
Erhebung zeigt nicht nur, dass 56% der berufstdatigen Personen in den letzten
zwoOlf Monaten an keiner beruflichen Weiterbildung teilgenommen haben, sondern
dass 42% in den letzten 12 Monaten auch nicht gerne an einer Weiterbildung
teilgenommen hdtten (d.h. nicht weiterbildungsaktiv waren und zudem auch kei-
nen Weiterbildungsbedarf sahen). Die Analyse zeigt, dass in dieser Gruppe fol-
gende beschaftige Personengruppen iiberdurchschnittlich stark vertreten sind:

- mit eher niedriger Qualifikation: hochstens Pflichtschule, Lehre
- untere Beschdftigungshierarchie: An-/Ungelernte, einfache Angestellte
- mit einem Alter hoher 50 Jahre.

Somit hat ein relevanter Anteil von Personen eine geringere Chance, an berufsbe-
zogenen Bildungsprozessen teilzunehmen und sieht von sich aus auch keinen
Bedarf, daran teilzunehmen. Es stellt sich die Frage, wie die Teilnahmechance an
Bildungsprozessen speziell fiir diese Gruppe erhoht werden kann.

Um bedarfsgerechte Ansdtze entwickeln zu konnen, ist es aber zundchst notwen-
dig, grundsatzlich zu kldren, wodurch diese moglichen Lernwiderstande ausgelost
werden konnen. Bolder (2006) weist darauf hin, dass die objektive Welt des Le-
benslangen Lernens nicht immer mit der subjektiven Welt korrespondieren, d.h.
Lernen aus subjektiver Sicht nicht immer bedeutsam ist und es daher oft ,berech-
tigten” Lernwiderstand gibt.

II. 2 Weiterbildungsaktivitat und ,Kompetenzen”

Hinreichend bekannt ist bereits der in verschiedenen empirischen Studien nach-
gewiesene, stabile Zusammenhang zwischen der Weiterbildungsbeteiligung und
dem formalen Qualifikationsniveau (Krenn & Kasper, 2012). Mit der PIAAC-
Erhebung 2011/12 (Programme for the International Assessment of Adult Compe-
tencies) liegen nun erstmals fiir Osterreich reprisentative Daten zu verschiedenen
Schlisselkompetenzen (Lesen, Alltagsmathematik, Problemldsen im Kontext neuer
Technologien) vor.

Bonisch und Reif (2014) ermittelten auf Basis der PIAAC-Daten fiir Osterreich,
dass rund 970.000 (17%) Personen iiber niedrige Lesekompetenzen verfiigen.
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Diese Gruppe kann nur kurze Texte und Satze mit wenig widerspriichlichen Infor-
mationen sinnerfassend lesen. Bildet man ein soziodemografisches Profil dieser
Gruppe so zeigt sich, dass es kaum einen geschlechterspezifischen Unterschied
gibt. Personen, die im Ausland geboren sind, haben eine hohere Wahrscheinlich-
keit (33%) niedrige Lesekompetenzen aufzuweisen als in Osterreich geborene
Personen (12%). In absoluten Zahlen betrachtet, sind jedoch deutlich mehr Os-
terreicherInnen betroffen. Der starkste Zusammenhang zeigt sich zwischen Bil-
dungsabschluss und niedrigen Lesekompetenzen. 31% der Personen mit maximal
Pflichtschulabschluss und 16% der Personen mit Lehre, Berufsbildender Mittlere
Schule (BMS) oder Gesundheits- und Krankenpflegeschule verfiigen nur iiber nied-
rige Lesekompetenzen. Die Gruppe mit diesen Bildungsabschliissen deckt damit
mehr als 90% der Personen mit niedrigen Lesekompetenzen ab. Bemerkenswert in
diesem Zusammenhang ist, dass deutlich mehr als die Halfte der Personen mit
niedrigen Lesekompetenzen zu Erwerbspersonen zihlen, d.h. entweder erwerbsta-
tig oder arbeitssuchend sind. Gleichzeitig zeigt sich aulRerdem bei der Gruppe mit
niedrigen Kompetenzen, dass Lerninteresse und damit Anschlussfahigkeit fiir
Lernprozesse vorhanden ware.

Zu dhnlichen Ergebnissen kommen Kastner und Schlogl (2014), die eine Risiko-
gruppe von Personen konstruiert haben, die in allen drei Kompetenzdomanen
Lesen, Alltagsmathematik und Problemlosen im Kontext neuer Technologien nied-
rige Kompetenzen aufweisen, also die Zielgruppe hinsichtlich der Basisbildung
darstellen. Demnach ergibt sich fiir Osterreich ein Anteil von 11% (640.000 Per-
sonen), die dieser Risikogruppe zugehdrig sind. Auch hier ergibt sich, dass etwa
75% dieser Gruppe erwerbstatig ist und sich sogar mehr als die Halfte in einem
Vollzeit-Arbeitsverhdltnis befindet. Bemerkenswert ist dazu noch, dass in absolu-
ten Zahlen betrachtet, sich der GroRteil der erwerbstdtigen Personen gemdR der
ISCO-08-Klassifikation nicht etwa in Hilfsarbeitertatigkeiten befindet, sondern
berufliche Tatigkeiten auf Fachkrafteniveau ausiiben.

In einem weiteren Beitrag zeigen Schlogl, Iller und Gruber (2014), dass die Chan-
ce zur Teilnahme an Weiterbildung auch zu einem wesentlichen Teil vom Kompe-
tenzniveau selbst abhangt. Haben beispielsweise zwei Personen das gleiche Bil-
dungsniveau, so ist die Chance zur Weiterbildungsteilnahme bei jener Person
hoher, die ein hoheres Kompetenzniveau aufweist.

Insgesamt zeigen die Befunde aus den PIAAC-Analysen, dass es einen relevanten
Anteil an Personen mit niedrigen Schliisselkompetenzen gibt. Dabei sind die
Gruppen der Personen mit niedrigem Kompetenzniveau und niedrigem Qualifikati-
onsniveau nicht vollstandig, aber zu einem hohen Grade, deckungsgleich. Der
iiberwiegende Anteil dieser Gruppe befindet sich in Erwerbstatigkeit, d.h. diese
Personen sind iiber den Arbeitsplatz erreichbar. AnschlieRend an diese Befunde
pladiert beispielsweise Krenn (2013a) dafiir, gelingende Lernerfahrungen durch
die Gestaltung der betrieblichen Rahmenbedingungen, d.h. arbeitsintegrierte
Lernprozesse und somit lernforderliche Arbeitsbedingungen, zu ermdglichen.

II. 3 Hiirden, Hemmnisse und Schranken

Stellt man konsequent die Lernenden in das Zentrum, wie es in der Osterreichi-
schen LLL-Strategie gefordert wird, so konnen aus subjektiver Sicht viele Griinde
gegeben sein, um zu lernen oder eben nicht zu lernen.

Ausgehend von dieser Pramisse hat etwa Faulstich (2006) die verschiedenen Hiir-
den und Hemmnisse von Lernprozessen modelliert und Handlungsstrategien im
Lernprozess skizziert. Er versteht dabei Lernen als einen aktiven Prozess, der vom
Lernenden selbst geleistet werden muss. Lernwiderstdnde, aber auch Lernmotiva-
tionen sind daher in der Biografie und den persénlichen Erfahrungen begriindet.
Diese individuellen Erfahrungen werden aber wesentlich von den jeweiligen insti-
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tutionellen Schranken, von organisierten Lernangeboten und Hemmnissen ge-
pragt, die sich aus sozialen Strukturen und der Sozialisation in diesen Strukturen
ergeben. Sozialstrukturelle Merkmale und institutionelle Gegebenheiten alleine
fiilhren daher nicht zu Lernwiderstanden, sondern es bedarf der Verbindung mit
den subjektiven Erfahrungen der Personen.

Tabelle 1: Griinde, Schranken und Hemmnisse fiir Lernwiderstdnde

Schranken Griinde Hemmnisse
Institutionen Biografie/Situiertheit Soziale Strukturen
Erreichbarkeit Erfahrungen Herkunft

Zeit Einstellungen/Werthaltungen Erwerbstdtigkeit
Raum Abschliisse/Zertifikate Berufliche Stellung
Angebot Verwendungsinteressen Alter

Organisation Verwertungsinteressen Familie

Personal Lerninteressen Religion

Programm Erwartungen Region

Support

Quelle: Eigendarstellung, nach Faulstich, 2006, S. 20.

Nach Bolder u.a. (1994) lassen sich vor allem drei subjektive Dimensionen des
Lernwiderstandes benennen. Es fehlt dabei erstens der subjektive Sinn von Wei-
terbildung im Lebenszusammenhang, formale Bildungsangebote werden als sozial
befremdlich empfunden. Weiterbildung wird zudem von ,aullen” vorordnet und
fremdbestimmt erlebt. Und drittens stehen aus individueller Sicht die Teilnahme-
kosten (monetdr, psychisch etc.) in einem unzureichenden Verhdltnis zum Nutzen
fiir den Arbeitsmarkterfolg. Weitere subjektive Faktoren, die weiterbildungshem-
mend wirken, sind die Bildungshiografie, Werthaltungen, Lernsozialisation und
Lerninteressen (Briining, 2002).

Bei der empirischen Untersuchung der Erwerbstdtigen in Niederdsterreich (Lach-
mayr & Mayerl, 2015, S. 34) bezogen sich die meist genannten Begriindungen fiir
die Nicht-Teilnahme an beruflicher Weiterbildung auf institutionelle Schranken.
Die fiinf am hdufigsten genannten Griinde sind: keine Unterstiitzung durch den
Arbeitgeber, Kosten der Weiterbildung, zeitliche Restriktionen, keine passenden
Angebote und schlielich einen zu geringen Informationsgrad iiber verschiedene
Angebote.

In der Erwachsenenbildungserhebung 2011/12 der Statistik Austria (2013) wer-
den folgende Griinde fiir Bildungshindernisse bzw. Schwierigkeiten bei der Bil-
dungsteilnahme angegeben: Zeitliche Restriktionen aufgrund familidrer Verpflich-
tungen oder Arbeitszeit, kein passgenaues Ausbildungsangebot (im geografischen
Umfeld) und Ausbildungskosten.

In den Befragungen werden vorwiegend institutionelle Schranken in Bezug auf
die Nicht-Teilnahme an Weiterbildung genannt und abgefragt. Subjektive Disposi-
tionen kdnnen in standardisierten Erhebungen nur schwer abgebildet werden (zu
qualitativ orientierten Studien: Bolder, 2006; Krenn, 2013b; Kuwan, 1990). Es ist
daher nicht zu erwarten, dass ein bloBer Abbau von institutionellen Hiirden, die
Weiterbildungsteilnahme in der Zielgruppe der bisher nicht weiterbildungsaktiven
Personen stark steigen ldsst. Will man jene Gruppen ansprechen, die vielfache,
meist tief verankerte, subjektive Lernwiderstande aufgebaut haben, dann ist zwar
ein Abbau von institutionellen Schranken ein notwendiges aber kein hinreichen-
des Kriterium. Erganzend dazu bedarf es Ansatzen, die auf den subjektiven Abbau
dieser Lernwiderstdnde abzielen, indem es ermdglicht wird die eigenen Lern-
hemmnisse zu reflektieren und anschlussfahige Lernangebote in nicht-
formalisierten Lernarrangements zu schaffen.
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II. 4 Begriffshestimmung und Zielgruppe

Um sozialstrukturell die Gruppe von Personen zu benennen, die sich unterdurch-
schnittlich an formalen, non-formalen und informellen Bildungsprozessen beteili-
gen, gibt es in der Forschungsliteratur eine fast uniibersichtliche Vielzahl an ver-
schiedenen Begriffen. Hier gibt es mehrere Moglichkeiten der Anndherung (vgl.
dazu Erler, 2010):

- Hochste abgeschlossene formale Bildung

- Zugehorigkeit zu soziodemografischen Gruppen

- Teilnahme an informellen, non-formalen und formalen Bildungsprozessen
- Abwesenheiten von bestimmten Kompetenzen und Fahigkeiten

Der Begriff ,Weiterbildungsabstinente” zielt auf die Nicht-Teilnahme an (berufs-
bezogenen) Weiterbildungen (Bolder u. a., 1994; Krenn & Kasper, 2012) ab. Eine
soziodemografische Differenzierung wird damit nicht vorgenommen, sondern nur
die Abbildung des tatsachlichen Weiterbildungsverhaltens. So zdhlen auch Perso-
nen, die iiber einen hohen Bildungsabschluss verfiigen, aber nicht an Weiterbil-
dung teilnehmen, zu den Weiterbildungsabstinenten.

Fir den Begriff ,Bildungsferne” (Erler, 2010; Haberfellner & Gnadenberger, 2013;
Kuwan, 2005; Steiner, Voglhofer, Schneeweil3, Baca, & Fellinger-Fritz, 2012) gibt
es sehr unterschiedliche Definitionen. Bildungsfern wird oft gleichgesetzt mit
niedrigen Bildungsabschliissen (Morth, Ortner, & Gusenbauer, 2005). Dies hat
durchaus einen pragmatischen Hintergrund. Der formale Bildungsstand gilt als
vergleichsweise einfach empirisch zu erheben. Zudem ist aus verschiedenen Erhe-
bungen bekannt, dass es einen hohen Zusammenhang zwischen Bildungsniveau
und Weiterbildungsbeteiligung gibt. Andererseits werden damit informelle und
non-formale Lernprozesse nicht erfasst (Dornmayr, Lachmayr, & Rothmiiller, 2009;
Erler, 2010). Zugleich fiihrt diese Zielgruppendefinition zu politisch wertenden
Zuschreibungen (Holzer, 2010).

Eine andere Definition bezieht sich auf ,bildungsferne Milieus” (Haberfellner &
Gnadenberger, 2013). Hervorgehoben werden hier die milieuspezifischen Erfah-
rungs- und Lebenskontexte in Bezug auf Bildungsteilnahmen (Bremer, 2010).

Ankniipfend an den Diskurs zur sozialen Ungleichheit wird der Begriff ,Bildungs-
benachteiligung” (Briining, 2002; Kastner, 2011; Krenn, 2013b) verwendet. In
diesem Kontext werden sozialstrukturelle Merkmale herausgearbeitet, die zu einer
ungleichen Chance fiir die Beteiligung an verschiedenen Bildungsprozessen fiih-
ren. Dahinter steckt die Annahme, dass {iber diese soziodemografischen Merkmale
latente Diskriminierungen wirksam werden, die eine soziale Teilhabe verhindern.

Ebenfalls wird hdufig der Begriff der ,Bildungsarmut” (Allmendinger, 1999; Hur-
relmann & Quenzel, 2010; Schlogl, 2014) verwendet. Als ,bildungsarm” wird jene
Personengruppe definiert, denen bestimmte Bildungszertifikate (z.B. mindestens
Berufsabschluss) fehlen oder die ein bestimmtes Kompetenzniveau nicht errei-
chen (absoluter MaRstab). Als relativer MaRstab wird angelegt, dass eine Perso-
nengruppe nur ein festgelegtes Niveau in Bezug auf den durchschnittlichen Bil-
dungsstand erreicht. Kritisiert an dieser Begriffsverwendung wird die negative
Etikettierung dieser Gruppe und die Nahe zur Humankapitaltheorie, in der Bildung
ausschlieBlich 6konomisch-orientiert betrachtet wird.
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II. 5  Lernforderliche Arbeitsbedingungen

In einer empirischen Studie fiir Deutschland identifiziert Baethge (2003), dass
etwa ein Drittel der Befragten nur iiber niedrige Lernkompetenz verfiigen. In den
Ergebnissen zeigt sich ein ausgeprdagter Zusammenhang zwischen der Lernkompe-
tenz und formalen Bildungsabschliissen. Personen mit niedrigen Bildungsab-
schliissen haben mit hoher Wahrscheinlichkeit auch eine niedrige Lernkompetenz.
Bemerkenswert an den Ergebnissen ist jedoch, dass die betriebliche Arbeitsorga-
nisation einen hohen Einfluss auf die Lernkompetenz ausiibt, d.h. dort wo hohe
Lernforderlichkeit der Arbeit (Ganzheitlichkeit, Kommunikativitat, Partizipation
an Entscheidungsprozessen etc.) gegeben ist, ist die Lernkompetenz der Beschaf-
tigten deutlich ausgeprdgter. Baethge schlieRt aus dieser Datenlage, dass die
betriebliche Arbeitsorganisation einen eigenstandigen Beitrag zur Entwicklung
der Lernkompetenz leistet. Einen weniger stark ausgepragten, aber immer noch
vorhandenen Zusammenhang zwischen Lernforderlichkeit und Schliisselkompeten-
zen ergibt sich aus den PIAAC-Daten (Iller, Mayerl, & Schmid, 2014).

Fiir Baethge (2003, S. 120f) ergeben sich daraus mehrere Schlussfolgerungen:

- Die Arbeitsorganisation ist sowohl ermdglichend als auch beschrankend
fiir die Sicherung der Beschaftigungsfahigkeit. ,Unsere Befunde zum Ver-
hdltnis von Weiterbildungsteilnahme und (noch mehr) von Arbeitslosigkeits-
betroffenheit und individueller Kompetenzentwicklung legen den Schluss
nahe, dass die Employability weniger von externen (Weiterbildungs-)An-
geboten als von betriebsinternen Moglichkeiten des Lernens in und durch
Arbeit abhdngig ist” (Baethge, 2003, S. 120). Allerdings fiihrt dies nicht
dazu, dass formalisierte Bildungsangebote keine Wirkung zeigen. Bil-
dungszertifikate sind noch immer einer zentrale Voraussetzung, um Zu-
gang zu lernforderlichen Arbeitsplatzen zu bekommen.

- Eine engere Verzahnung von Arbeit und Lernen ist keine Selbstverstand-
lichkeit und muss auf arbeitsmarkt-, arbeits- und bildungspolitischer Ebe-
ne immer wieder neu hergestellt werden. Es gibt noch immer Bereiche im
Beschaftigungssystem, wo es wenig lernforderliche Arbeitspldtze gibt.
Hier sollten betriebsexterne Angebote im Idealfall eine Briicke zur Verbes-
serung der lernforderlichen Bedingungen am Arbeitsplatz schlagen.

- Gelingt es nicht, auf der Ebene der geringqualifizierten Arbeit eine Ver-
besserung der Lernforderlichkeit der Arbeitspldatze zu erreichen, so droht
damit eine doppelte strukturelle Benachteiligung fiir Bildungsbenachtei-
ligte, denen neben dem Zugang zu formalen auch der zu informellen, ar-
beitsintegrierten Lernprozessen versperrt bleibt. ,Der Kampf gegen die Ar-
beitslosigkeit, insbesondere gegen die Langzeitarbeitslosigkeit beginnt nicht
erst auf dem Arbeitsmarkt, sondern in der Arbeit, im Betrieb” (Baethge,
2003, S. 121).

Auch Krenn fordert breit angelegte Diskussionen und Initiativen {iber die Entwick-
lung und Einfiihrung einer lernforderlichen Gestaltung der Arbeitsorganisation
und der einzelnen Arbeitspldtze (Krenn, 2010, S. 63):

~Zum einen kommt arbeitsplatznaher Weiterbildung im Sinne von prakti-
schem und kontextgebundenem Lernen den (Lern)Bediirfnissen von gering
Qualifizierten in hohem Ausmaf3 entgegen und wiirde daher barrieremin-
dernd wirken. Zum anderen ist gerade arbeitsplatznahe Qualifizierung von
Entscheidungen und Initiativen der Unternehmensleitungen abhdngig. Aus
diesem Blickwinkel geraten aber gering Qualifizierte aufgrund einer weit
verbreiteten Defizitsicht und aufgrund der weitreichenden Vorbedingungen,
die Verdnderungen der Arbeitsorganisation beinhalten, nicht als Zielgruppe
betrieblicher Weiterbildung in den Fokus der Aufmerksamkeit.”
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In der Zwischenzeit gibt es bereits Praxishandbiicher fiir TrainerInnen und Berate-
rInnen, die sich der Zielgruppe der Bildungsfernen widmen (z.B. Egger-
Subotitsch, Fellinger-Fritz, Meier, Steiner, & Voglhofer, 2011; Steiner u. a., 2012)
sowie einschldgige Veranstaltungen (z.B. Interkulturelles Zentrum, 2015) oder
Ubersichten geforderter Projekte zu arbeitsplatzorientierter Alphabetisierung und
Grundbildung Erwachsener (Bundesministerium fiir Bildung und Forschung
(BMBF), 2013). Auch in der Osterreichischen Strategie fiir lebensbegleitendes
Lernen wurde mit der Aktionslinie sieben ,Forderung lernfreundlicher Arbeitsum-
gebungen” dieser Bereich aufgenommen, denn dieser ,ist von fundamentaler Be-
deutung, aber weitgehend Neuland, und die Forderung spielt mit vielen Aspekten der
Arbeitsgestaltung und der Arbeitsbeziehungen zusammen. Dennoch sollte im Bereich
der LLL-Strategie daran gearbeitet werden” (Lassnigg, 2010, S. 79).

Es zeigt sich aber, dass das angenommene ,Neuland” weder berufspadagogisch
noch hinsichtlich der Arbeitsgestaltung ein solches ist. Wenngleich unter ver-
schiedenen Begriffen gefasst, und iiber den Zeitverlauf mit wechselnder Aufmerk-
samkeit verfolgt, liegen vielfdltige und umfangliche Konzepte dazu vor. Es scheint
daher die Herausforderung wohl eher darin zu liegen, eine zeitgemalie konzeptio-
nelle Fassung des Themas zu leisten und diese in die bildungspolitischen Debat-
ten einzubringen (Mayerl & Schlogl, 2015a).

Zudem sind mit der zunehmenden Differenzierung der Lernprozesse (formal, non-
formal und informell) verstdrkt Lernprozesse in den Blick geraten, die auRerhalb
organisierter Lernkontexte stattfinden. Aber noch immer wird Weiterbildung vor-
wiegend mit formalen oder non-formalen Bildungsprozessen assoziiert. Jedoch
wurde in den letzten Jahren der Lernort Arbeitsplatz, vor dem Hintergrund von
organisatorischen und technologischen Entwicklungen, jenseits der Lehrausbil-
dung vermehrt als Potenzial nachhaltiger Lernprozesse erkannt.

Arbeit und Weiterbildung werden oft noch als voneinander getrennte Bereiche
gesehen. Diese organisatorische und institutionelle Trennung der beiden Bereiche
trifft aber nicht alle Lernbediirfnisse von allen Gruppen in gleicher Weise. Insbe-
sondere Bildungsbenachteiligte reagieren auf solche organisierten Lernarrange-
ments mit vielfiltigen Widerstanden, die sich oft aus ihren persdonlichen Erfah-
rungs- und Lebenskontexten ergeben (z.B. negative Bildungserfahrungen) und
daher nicht anschlussfahig an ihre Lebenswelt sind. Jedoch zeigt sich bei ge-
nauerem Hinsehen, dass Geringqualifizierte keineswegs nicht lernen, sondern
deren Lernprozesse eine spezifische Gestalt annehmen, in Form von arbeitsinte-
grierten Lernprozessen durch ,Learning on the Job”. Nimmt man die Erkenntnisse
der Pdadagogik ernst, ndmlich, dass Lernen dann erfolgreich gelingen kann, wenn
die Lerninhalte als sinnvoll erlebt werden, dann bestehen in der Arbeitswelt von
Geringqualifizierten Ankniipfungspunkte fiir weitere arbeitsintegrierte Lernprozes-
se (vgl. Krenn, 2013a).

Elsholz (2016) schldgt in diesem Zusammenhang sogar vor, in der betrieblichen
Bildungsarbeit den Fokus auf arbeitsintegriertes Lernen zu legen. Nur wenn dieses
nicht maglich ist, sollten erst danach arbeitsplatznahe Weiterbildungsformen und
zuletzt klassische Bildungsangebote in seminaristischer Form in Erwdgung gezo-
gen werden. Damit wird das Weiterbildungsverstandnis geradezu umgekehrt und
von formalen auf informelle Lernprozesse fokussiert. Der Arbeitsplatz hat fiir Ge-
ringqualifizierte eine hohe Anschlussfahigkeit fiir bedarfsgerechte Lernprozesse,
allerdings kann diese Versprechung potenziell nur eingeldst werden, wenn die
Arbeitsplatze auch tatsachlich Lernpotenzial beinhalten, d.h. ein gewisses Anfor-
derungsniveau vorhanden ist. Glaubt man aber verschiedenen Analysen, dass Ein-
facharbeit im Zuge des wirtschaftlichen Wandels im Verschwinden begriffen ist,
so diirfte sich das Potenzial fiir lernforderliche Arbeitsplatze in Zukunft noch er-
hohen (Krenn, Papouschek, & Gachter, 2014).

oibf 14



Erwachsenenbildung in NO: Bessere Erreichbarkeit weiterbildungsferner Personen

Der Gestaltung von lernforderlichen Arbeitsplatzen sind aber durch dkonomische,
effizienzorientierte und betriebswirtschaftliche Kalkiile sowie durch die Arbeitsor-
ganisation wesentliche Grenzen gesetzt. Die Entwicklung und Einfiihrung von
lern- und kompetenzforderlichen Arbeitspldtzen ist daher immer ein spannungs-
reicher Prozess zwischen den beiden Polen betriebswirtschaftliche Effizienz und
personenzentrierte Personalentwicklung.

Nach Dehnbostel (2007, S. 67ff) lassen sich folgende Dimensionen herausstrei-
chen, die das Lernpotenzial am Arbeitsplatz entfalten kdnnen:

- Vollstandige Handlung/Projektorientierung: Das Arbeitshandeln inkludiert
nicht nur einen kleinen Ausschnitt eines Tatigkeitsfeldes, sondern die Be-
schaftigten bekommen Aufgaben, die ganzheitliches Arbeitshandeln er-
fordern. Dazu gehoren auch Vorbereitungs-, Organisations- und Kontroll-
schritte. Eine ganzheitliche Arbeitshandlung ermdglicht den Aufbau eines
umfassenden Zusammenhangswissens.

- Handlungsspielraum: Beschaftige haben die Freiheit selbst zu entschei-
den, wie berufliche Aufgaben ausgefiihrt und Problemstellungen geldst
werden. Der Handlungsspielraum gibt den Beschaftigten Gestaltungsmdg-
lichkeiten innerhalb einer Organisation und der Arbeitsplatze.

- Problem- und Komplexitatserfahrung: Je komplexer ein Problem, desto
hoher sind die Anforderungen an die Beschaftigten und desto vielfaltiger
ist das Wissen und die Fahigkeiten, die eingesetzt werden miissen, um
dieses Problem zu losen. Aufgaben mit einem hohen Komplexitdtsgrad
sind solche, die von Unbestimmtheit, Unsicherheit und Vernetztheit cha-
rakterisiert sind.

- Soziale Unterstiitzung/Kollektivitat: Kommunikationsprozesse, Informati-
onsaustausch und Wissenstransfers zwischen den Beschdftigten spielen
eine wichtige Rolle bei individuellen und kollektiven Lernprozessen. Be-
schaftigte konnen ein Problem aufgrund von Anregungen und Hilfestel-
lungen Anderer losen. Auf diese Weise kann auf unterschiedliches Erfah-
rungswissen von anderen Beschaftigten zugegriffen werden. Insbesondere
die Gruppenarbeit greift auf kollektive Wissensbestande zu.

- Individuelle Entwicklung: Die Aufgaben am Arbeitsplatz sollen individuell
an die Kompetenzen der Beschdftigten hinblicklich einer individuellen
Entwicklungsperspektive ausgerichtet werden. Die Aufgaben sollten so
gestaltet werden, dass es weder eine Unter- noch eine Uberforderung
gibt. Zudem sollte es den Beschaftigten ermoglicht werden, individuell
angepasste Arbeitsformen zu entwickeln. Dies setzt voraus, dass die Be-
schaftigten selbst die Gestaltung des Arbeitsplatzes, Aufgaben und einge-
setzte Arbeitsmethoden und -mittel mitbestimmen kdnnen.

- Entwicklung von Professionalitdt: Den Beschaftigten sollte es ermoglicht
werden, sich erfolgreiche Handlungsstrategien anzueignen. Mit der Zu-
nahme von Erfahrungswissen entwickelt sich auch die berufliche Hand-
lungskompetenz, um erfolgreiche berufliche Handlungen setzen zu kon-
nen (von ,NovizInnen zu ExpertInnen”, vgl. Dreyfus & Dreyfus, 1980).

- Reflexivitdt: Dieser Aspekt bezieht sich sowohl auf die individuelle (Selbs-
treflexivitdt) als auch strukturelle Reflexivitdt, d.h. es werden sowohl die
Strukturen der Arbeit als auch das eigene berufliche Handeln reflektiert.
Es sollen Raume geschaffen werden, indem vom unmittelbaren Arbeits-
handeln abgeriickt wird und organisatorische Strukturen und Prozesse,
aber auch das eigene Arbeitshandeln kritisch hinterfragt werden konnen.
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Wichtig ist nach Dehnbostel zu betonen, dass es sich hier nicht um ,objektive
Kriterien” fiir die Arbeitsgestaltung handelt, sondern die Gestaltung des Arbeits-
platzes immer gemeinsam mit den individuellen Dispositionen der jeweiligen Be-
schaftigten gesehen werden sollte. Komplexe Problemstellungen konnen fiir die
einen lernforderlich sein, fiir die anderen aber lernhinderlich. Der Blick auf die
individuellen Entwicklungswege ist daher als ein ,Metakriterium” bei der Gestal-
tung von Arbeitsplatzen zu betrachten.

Wenn man Lernen und Arbeit zusammen denkt, kommt es zu einer Pluralisierung
von Lernprozessen zwischen Arbeits- und Dienstleistungsprozessen. Betriebliche
Bildungsarbeit muss vielfdltige Lernzusammenhange im Unternehmen selbst als
auch auRerhalb des Unternehmens herstellen. Fiir Dehnbostel ist daher die Folge,
dass einem Ausbau der Beratungsleistungen und der Begleitung in der Arbeitswelt
zentrale Bedeutung zukommt. Insbesondere fiir selbstgesteuerte Arrangements
sollten die Beratungsangebote ausgebaut werden. Beratungsleistungen lassen
sich grundlegend zwischen personenbezogener und organisationsbezogener Bera-
tung unterscheiden. Wahrend bei organisationsbezogener Beratung die Weiter-
entwicklung der Arbeits- und Organisationsstrukturen eines Unternehmens im
Zentrum steht, fokussiert die personenbezogene Beratung auf die individuelle
Lernprozessbegleitung, Coaching oder Mentoring von Personen. Hoher Bedarf an
Beratung ist in diesem Kontext vor allem bei sozial benachteiligten Personen
gegeben.

Um betriebliches Lernen zu fordern, bedarf es auch einer Veranderung des Selbst-
verstandnisses von Bildungsanbietern: von angebotsorientierten Bildungstragern
zu nachfrage- oder prozessorientierten Bildungsdienstleistern (Dehnbostel, 2007,
S. 87ff).

Lernforderlichkeit ist nicht auf den einzelnen Arbeitsplatz beschrankt, sondern
wird stark von der Unternehmenskultur sowie den erwarteten Entwicklungsmog-
lichkeiten und Zukunftserwartungen beeinflusst. Betriebe, die auch im geringqua-
lifizierten Bereich einfache Arbeit abwechslungsreich und stimulierend organisie-
ren, konnen eine lernforderliche und auch gesundheitsforderliche Umgebung dar-
stellen, die nicht nur zur Betriebstreue, sondern auch zur Motivation des Beschaf-
tigten beitragen kann.

Wichtige Voraussetzungen sind dazu eine biografieorientierte Kompetenzbetrach-
tung, die berufsbiografische Anschlussfahigkeit aufweist. Der addquate Umgang
mit Lernwiderstanden und der konsequente Subjektbezug sind erfolgsentschei-
dende Elemente (Krenn, 2009, S. 15ff.). Weitere Ansatzpunkte fiir gelingende
Lernerfahrungen von gering Qualifizierten nennt Krenn wie folgt (Krenn, 2015, S.
15ff): Die Weiterbildungsarbeit erfordere ein anderes Verstandnis von Kompetenz-
orientierung, baue auf eine Starkung des Selbstbewusstseins iiber im Laufe der
Biografie erworbenen Kompetenzen auf und miisse vor allem auf berufsbiografi-
sche Anschlussfahigkeit abzielen. Zudem wird als wesentliche Voraussetzung ein
angemessener Umgang mit Lernwiderstanden, ein konsequenter Subjektbezug und
der individuelle Bedeutungszusammenhang als Ausgangspunkt fiir Lernen betont.

Der Einsatz von Internet oder anderen Plattformen fiir den internen Austausch
von Wissen wird dabei nicht a priori ausgeschlossen (vgl. dazu auch Elsholz,
2016), setzt jedoch unter Umstdnden eine didaktische Begleitung beim Einsatz
von neuen Medien voraus. Es muss bei Bedarf Lernberatung und eine pddagogi-
sche Infrastruktur bereitgestellt werden, um komplexe Arbeitsaufgaben dem Ler-
nen erschlieBbar zu machen (Severing, 2003, S. 6).
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ITI. Ansatze zur Erreichbarkeit bildungsferner Personen

Bildungspolitische Steuerungsoptionen weisen verschiedene Dimensionen auf, ein
Beispiel dazu sind die gesammelten Fallbeispiele einer umfangreichen Tagungsdo-
kumentation zu Implacementstiftungen, Qualifizierungsverbiinden, von Betriebs-
ratlnnen initiierte Weiterbildungen sowie Projekten zur Anerkennungen von in-
formellem Lernen im Betrieb (abif-Analyse, Beratung und interdisziplindre For-
schung, AMS Osterreich, & gpa-djp, 2014).

In weiterer Folge werden nachstehende Schwerpunkte getrennt betrachtet, da sie
unterschiedliche Implikationen mit sich bringen.

- Der Bereich der lernforderlichen Arbeitsplatze und der arbeitsbezogenen
Qualifizierung bzw. Weiterbildung von Geringqualifizierten hat eine be-
trieblich-organisatorische und eine (wirtschafts)politische Dimension.

- Die Fragestellungen rund um die Sichtbarmachung bzw. die Anerkennung
von non-formaler und informeller Bildung stehen mit der bildungspoliti-
schen Entwicklung und dem Nationalen Qualifikationsrahmen in Verbin-
dung.

- Fragen der Bildungsberatung und der privaten Organisation von Bildung
sowie der Sensibilisierung der Zielgruppe tragt die Bewertung und Aus-
weitung des Begriffes ,(Weiter)Bildung” in sich.

- Die arbeitnehmerInnennahen Interessenpolitik stellt mit unterschied-
lichsten Funktionen (z.B. Betriebsrat) sowie Aufgaben und Gremien der
Sozialpartner (z.B. im Zuge der Kollektivvertragsverhandlungen) weitere
mogliche Handlungsfelder zur Erreichbarkeit bildungsferner Personen dar.

ITI. 1 Handlungsfelder fiir arbeitnehmerInnennahe Interessenpolitik

Hauer (2016) verweist beispielsweise auf die bereits im Jahr 2007 erfolgte Sozial-
partnereinigung beziiglich strategischer Ziele fiir die Erwachsenenbildung (z.B.
Sicherstellung eines breiten und regional gestreuten Angebots an EB durch eine
Objektforderung, Entwicklung eines einfachen lernerInnenzentrierten Finanzie-
rungsinstrumentes im Sinne der Subjektforderung sowie die Entwicklung und den
Ausbau von Weiterbildungsanreizen fiir Unternehmen zur Erhhung der Weiterbil-
dungsbeteiligung aller Beschdftigungsgruppen) und leitet mehrere aktuelle bil-
dungspolitische Forderungen ab. So werden die Wiedereinfiihrung des Fachkrafte-
stipendiums, 35 Weiterbildungsstunden pro Jahr und BeschaftigteR, die Einfiih-
rung eines strukturell bundesweit einheitlichen Bildungskontos, die Schaffung
eines iberbetrieblichen Weiterbildungsfonds, ein Validierungssystem fiir non-
formale und informelle Lernergebnisse, der Auf- und Ausbau von Weiterbildungs-
statistik sowie mehr Mittel fiir Weiterbildungsforschung und ein Erwachsenenbil-
dungsgesetzes gefordert.

Einflussmoglichkeiten von arbeitnehmerInnennaher Interessenpolitik auf die For-
derung der Bildungsaktivitdten von Bildungsbenachteiligten sind {iber sozialpart-
nerschaftliche Dialoge auf mehreren Ebenen gegeben (vgl. dazu Bayer & Hei-
mann, 2006).

- Betriebliche Ebene: Eine betriebliche Lern- und Weiterbildungskultur kann
nur gemeinsam mit der Unternehmensleitung, den Fiihrungskraften und
den MitarbeiterInnen umgesetzt werden. Betriebsvereinbarungen sind
hier eine wesentliche Gestaltungsoption, mit der dieses Thema im Betrieb
verankert werden kann und betriebliche Entwicklungs- und Lernkulturen
befordert werden. Betriebsratsvereinbarungen konnen dabei helfen be-
triebliche Strategien konkret festzulegen und die Zugdnge zu Lernen
transparent zu machen. GemaR einer Betriebsratshefragung in Oberoster-
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reich 2013 gibt es hier jedenfalls ein erhebliches Potenzial bei der Be-
triebsratsarbeit. Nur etwas mehr als ein Viertel der BetriebsratInnen ge-
ben an, sich innerhalb eines Jahres mit dem Thema Weiter- und Ausbil-
dung beschdftigt zu haben. Das Thema Weiterbildung und Qualifizierung
ist nur in 17% aller Betriebsratsvereinbarungen verankert (Kepplinger &
Specht, 2013).

Ausweitung des Leistungsangebotes der arbeitnehmerInnennahen Inte-
ressenvertretungen: ArbeitnehmerInnen sind in einer sich schnell wan-
delnden Umwelt mit permanent verdnderten Anspriichen konfrontiert. Um
diese Unsicherheiten erfolgreich zu bewaltigen, bendtigen viele Arbeit-
nehmerInnen fachkundige Unterstiitzung, Orientierung und Begleitung.
Die arbeitnehmerInnennahen Interessenvertretungen konnten sich hier
als regionaler Partner positionieren, die zuverldssig Informations- und
Begleitungsangebote fiir Weiterbildung zur Verfiigung stellen. Die Arbei-
terkammer ist hier bereits ein (beratungs-)aktiver Partner in den bundes-
linderspezifischen Netzwerken der Bildungsberatung Osterreich. Auch in-
nerhalb des Betriebes konnten BetriebsrdtInnen als Anlaufstellen im Sin-
ne einer lotsenden Funktion agieren, welche fachkundig die ortlichen Ar-
beitnehmerInnen zu Weiterbildung motivieren und an entsprechende Stel-
len weiterverweisen. Jedenfalls bendtigt es ein breites Angebot an Bera-
tungsleistungen, die spezifisch auf verschiedene Zielgruppen ausgerichtet
sind.

Kollektivvertrage: Eine weitere Gestaltungsoption fiir die Beforderung von
Weiterbildung gibt es bei den Kollektivvertragsverhandlungen, die dann
wiederum erweiterte Gestaltungsrdume auf der betrieblichen Ebene er-
moglichen (vgl. Cedefop, 2011). Die Kollektivvertrage kdnnen in einem
groRen AusmalR dazu beitragen, eine betriebliche Lern- und Weiterbil-
dungskultur zu beférdern und insbesondere verstarkt den Blick auf jene
Zielgruppen richten, die bisher eher von beruflicher Weiterbildung ausge-
schlossen sind. Die bisher diesbeziiglich umgesetzten Regelungen sind je
nach Branche stark unterschiedlich ausgepragt. Grundsatzlich gibt es hier
eine groRe Bandbreite von Regelungen, die zu Forderung der betriebli-
chen Weiterbildung beitragen kdnnen. Diese gehen von einer konkreten
Regelung der Weiterbildung (z.B. Bildungszeitkonto), zu jahrlichen Mitar-
beiterInnen- bzw. Entwicklungsgesprachen mit einem Fokus auf Weiter-
bildung bis hin zur betrieblichen Bedarfsermittlung fiir Weiterbildungs-
malnahmen. Dariiber hinaus konnen in Kollektivvertrage auch Mitbe-
stimmungsrechte der betrieblichen Interessenvertretung bei der Planung
und Entwicklung von Qualifizierungsplanen festgelegt werden, die dann
konkreter Regelungsgegenstand von Betriebsvereinbarungen sein konnen.

Gesetzliche Ebene: Um die Voraussetzungen zu schaffen, bedarf es nicht
nur der Gestaltung auf der betrieblichen und kollektivvertraglichen Ebene,
sondern es bendtigt auch die gesetzlichen Rahmenbedingungen, die Be-
dingungen fiir die Umsetzung einer Lernkultur fiir lebenslanges Lernen
ermoglicht. Zu nennen sind hier vor allem eine Absicherung des Rechts
auf Weiterbildung, eine erweiterte Finanzierung, die Entwicklung von ent-
sprechenden Orientierungs- und Beratungsleistungen etc. Nicht zuletzt ist
die zielgruppenaddquate Gestaltung von Weiterbildungskosten und -
forderungen Thematik der gesetzlichen Ebene, wie beispielsweise die
LInitiative Erwachsenenbildung” zeigt.

Gleichzeitig haben Mitglieder des Betriebsrats vielfdltige Moglichkeiten
hier einzuwirken. Sie kdnnen dariiber hinaus in einen Prozess mit der Ge-
schaftsleitung treten, um an der Planung und Auswahl von betrieblicher
Weiterbildung teilzunehmen und neben Bestandsaufnahmen und dem di-
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rekten Erkunden von Bildungswiinschen in der Belegschaft auch die Aus-
wahl der Teilnehmenden an betrieblicher Weiterbildung gerechter zu ge-
stalten. Nach § 94 ArbVG besteht eine Informationspflicht gegeniiber dem
Betriebsrat iiber die Weiterbildungsplanungen, des Weiteren hat er das
Recht Vorschldge einzubringen (Iller & Wil3, 2014).

ITI.1.1 Beispiel: BildungslotsInnen und aufsuchende Beratung am Arbeitsplatz

Faulstich (2006, S. 23) schldgt vor, dass Interessenvertretungen Bildungs-, Be-
rufs- und Weiterbildungsberatung als einen Teil ihres erweiterten Leistungsspekt-
rums sehen und zwar nicht nur angebotsorientiert, sondern auch in aufsuchender
Form direkt am Arbeitsplatz durch die betrieblichen Interessenvertretungen. Diese
Sensibilisierung und Unterstiitzung von BetriebsrdtInnen fiir die Vermittlung von
Weiterbildungsbedarf (sowohl an die Beschdftigten als auch an den Betrieb) ist
eine unterstiitzende MalRnahme im Bereich der arbeitsplatznahen Bildung.

Gemeinsam vom Verband Osterreichischer Gewerkschaftlicher Bildung (VOGB) und
dem 6ibf wurde 2013/14 eine Machbarkeitsstudie fiir gewerkschaftliche Bildungs-
lotsInnen durchgefiihrt. BildungslotsInnen fungieren als intermedidre Personen
zwischen dem Betrieb und der professionellen Bildungs- und Berufsberatung. Sie
haben Ansprechpersonen im Betrieb, die als BildungsmultiplikatorInnen den Kon-
takt zur Belegschaft herstellen und als Peer-BeraterInnen eingesetzt werden.
BildungslotsInnen sind in der gewerkschaftlichen Struktur verankert, als Multipli-
katorInnen konnen Mitglieder des Betriebsrats fungieren. Fiir beide Funktionen
wurden im Rahmen der angefiihrten Machbarkeitsstudie Schulungskonzepte und
Argumentarien entwickelt. Zur vertieften Betrachtung dieses Konzepts wird auf
die Machbarkeitsstudie verwiesen (VOGB & OIBF, 2014) sowie einen Artikel von
Letz (2013) iiber das Entwicklungsprojekt zur Vorbereitung der Implementierung
arbeitsplatznaher Bildungsberatung:

Dies kann und soll einerseits durch Verweise zu Informationsmdglichkeiten,
professionellen Beratungsleistungen oder Bildungseinrichtungen erfolgen,
aber auch durch aktives , Hereinholen” von Angeboten in das betriebliche
Umfeld. Der innovative Ansatz besteht darin, dass mit diesem Projekt Be-
schdftigte direkt an ihrem Arbeitsplatz , auf Augenhéhe” von BetriebsritIn-
nen oder KollegInnen grundsdtzlich fiir Bildung sensibilisiert werden sollen.
Es ist dem Anspruch nach ein niederschwelliger Ansatz, bei dem es darum
geht, dass Menschen informierter, orientierter, strukturierter und motivierter
(Schroder & Schlogl, 2012) Schritte zu einer Weiterbildung angehen, dies
aber nicht alleine tun miissen.”

I11.1.2  Beispiel: Sensibilisierung und Unterstiitzung des Betriebsrates

Die Herausforderung ist, BetriebsratInnen hinsichtlich betrieblicher Weiterbildung
und lernforderlicher Arbeitshbedingungen zu sensibilisieren und ihnen eine Rolle
in der konkreten Umsetzung im eigenen Betrieb zuzuweisen.

In einem gemeinsamen Projekt der JKU-Linz, der Ruhruniversitdt Bochum und des
Bundesinstituts fiir Berufsbildung in Bonn wurde neben dem Vergleich der Situa-
tion in Osterreich und in Deutschland auch ein Konzept zur Entwicklung eines
entsprechenden Unterstiitzungsangebots ausgearbeitet (siehe z.B. Iller & Wil3,
2014; Iller, Wil3, Berger, Hauser-Ditz, & George, 2015). Ein kompaktes und an-
schauliches Projektergebnis ist eine Broschiire, wie der Betriebsrat bei der Schaf-
fung einer lernforderlichen Arbeitsumgebung positiv einwirken kann sowie welche
Unterstiitzung seitens der BetriebsratInnen gewiinscht wird (Iller, 2015).

Weiters prdsentiert beispielsweise ein Sammelband die Ergebnisse einer Fachta-
gung zum Thema ,sozialpartnerschaftliches Handeln in der betrieblichen Weiter-
bildung” (Berger u. a., 2015).
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ITI. 2 Allgemeiner Zugang zur Zielgruppe

II1.2.1  Wissensempowerment durch lebensweltliche Angebote

Die Nicht-Teilnahme an Weiterbildung ist auf vielschichtige Barrieren auf gesell-
schaftlicher und personlicher Ebene zuriickzufiihren. Wie Krenn & Kasper (2012)
nachweisen, sehen auch Weiterbildungsabstinente den hohen Wert von Weiterbil-
dung, beziehen diesen jedoch nicht auf ihre eigene Person. Eine Reihe von Unter-
suchungen geht inzwischen davon aus, dass alternative (und nicht defizit-
orientierte) Ansdtze gefunden werden miissen, die nicht in erster Linie das kon-
krete Lernen in den Vordergrund stellen, sondern {iber die Bewaltigung von All-
tagsherausforderungen den Zugang zur Weiterbildung 6ffnen (Briining & Kuwan,
2002; Faulstich, 2006; Haberfellner & Gnadenberger, 2013; Kastner, 2008).

Der entsprechende Begriff ,Wissensempowerment” wird im Rahmen einer Studie
zur beruflichen Weiterbildungskompetenz und -motivation bildungsferner Gruppe
in Wien eingesetzt (Fleischer, Hefler, & Markowitsch, 2010). Das damit verbunde-
ne Konzept pladiert, von der zielgruppenorientierten Betrachtungsweise wegzu-
gehen und die ,Aufgabenstellung” als lGsungsorientierten Ansatz in den Fokus zu
riicken. Es wird dabei auf das Empowerment-Konzept der Sozialen Arbeit Bezug
genommen: Ziel ist es, dass die Teilnehmenden ,sich ihrer ungenutzten, lebens-
geschichtlich verschiitteten Kompetenzen und Lebensstdrken erinnern” (Fleischer
u. a., 2010, S. 9). In diesem Sinne ist auch die bevorzugte Verwendung des Be-
griffs ,Wissen” anstatt des Begriffs ,Bildung” zu verstehen.

. Wissensempowerment antwortet auf die Frage, wie Individuen und Gruppen
durch - unmittelbar an sie gerichtete oder indirekt (iber Organisationen
vermittelte — Angebote unterstiitzt werden, Aufgabenstellungen zu ldsen,
damit lebensphasenorientierte Entwicklungsschritte, Lernen und (Wei-
ter)Bildungsbeteiligung méglich werden, um die durch die Individuen oder
Gruppen selbst gewdhlten Ziele zu erreichen.” (Fleischer u. a., 2010, S. 6)

Somit steht nicht ein Bildungs-Defizit im Vordergrund, sondern vielmehr eine
konkrete Aufgabenstellung. Damit kann die Zielgruppe besser erreicht bzw. ange-
sprochen werden, da ein unmittelbarer Nutzen (d.h. die Losung der Herausforde-
rung) erkennbar ist. Dieser Ansatz beriicksichtigt, dass der Bildungsdialog und die
Sprache von BildungsexpertInnen im Regelfall nicht die Sprache von Bildungsfer-
nen darstellt. Eine Auseinandersetzung mit dem Milieuansatz (Briining & Kuwan,
2002, S. 24ff) ermoglicht eine Betrachtungsweise, die von der defizitorientieren
Zielgruppenfokussierung in einen lebensweltlichen Ansatz wechselt.

Unter lebensweltlichen Angeboten werden Weiterbildungsformate verstanden, die
iiber (sozialpddagogische) Unterstiitzungsangebote informelles Lernen befordern.
Auch wenn ein bestimmtes Bildungsziel auf der individuellen Ebene besteht, ist
der Bezug zum Alltag zu setzen und nicht auf das Ziel (im Sinne des formalen
Lernergebnisses) zu abstrahieren: Es geht somit um konkrete Hilfestellung im
Alltag, die liber die Losungsorientierung mit Lerninhalten verbunden wird.

I11.2.2  Beispiel: Family Literacy

Das Projekt ,Working towards the future” in Finnland griindete fiinf Gruppen mit
je zwolf Familien und begleitete diese durch FamilienberaterInnen. Ziel war, dass
die Familien lernen sich gegenseitig zu unterstiitzen und den Alltag besser zu
bewiltigen (,Family Literacy”). In einer weiteren Phase wurden arbeitsmarktin-
tegrative Mallnahmen wie Beratung, Qualifizierung und Arbeitstraining in das
Projekt integriert. Durch das bestehende Netzwerk der Familien war es fiir die
einzelnen Betroffenen leichter Zeit- und Kraftressourcen fiir die Arbeitsmarktin-
tegration aufzubringen. Die Familien konnten dabei selbst entscheiden, iiber wel-
chen Zeitraum sie am Projekt teilnehmen wollen (Fleischer u. a., 2010, S. 18).
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IT1.2.3  Beispiel: Niederschwellige Zugdnge

Um Zugangsbarrieren entgegenzuwirken fiihrt auch die AK Niederdsterreich aufsu-
chende Bildungsberatung durch, in dem sie z.B. in Einkaufszentren prasent ist
und Weiterbildungsmdglichkeiten sowie Bildungsberatung vorstellt. Beratungsan-
gebote und Marketing in unerwarteten alltdglichen Orten und Medien, alternative
Auftritte oder Feste sind Gelegenheiten des unverbindlichen Kennenlernens
(Kastner, 2008, S. 87). Eine denkbare Erweiterung dieses Ansatzes stellen
Schnupperworkshops im 6ffentlichen Raum dar. Wie Faulstich zeigt, ist nicht nur
die soziale Struktur ein Hemmnis zur Bildungsbeteiligung (Faulstich, 2006). Dazu
kommen mitunter negative Bildungserfahrungen aus der Erstausbildung. Diese
sind allein mit der Formulierung und Bekanntmachung von Bildungsangeboten
nicht ausgleichbar, unabhdangig davon, wie stark der Zielgruppenfokus ist. Um
negative Bildungserfahrungen auszugleichen, missen positive Erfahrungen erlebt
werden. Mit niederschwelligen Schnupperworkshop ist die Moglichkeit gegeben,
die Systematik und den Aufbau der Erwachsenenbildung konkret zu erleben.

Im Projekt ,Prescription for Learning” werden in Gemeinden mit wenig Infrastruk-
tur chronisch Kranke oder gesundheitlich Beeintrichtigte von ortansissigen Arz-
tInnen quasi auf Rezept an Bildungseinrichtungen vermittelt. Erfolge zeigte die-
ses Projekt insbesondere bei sozial isolierten Menschen, die durch die Teilnahme
an Bildungsangeboten eine Aufwertung des Selbstbewusstseins erfahren haben
und den Weg aus der Isolation fanden. Diese Zielsetzung steht auch im Vorder-
grund des Projekts, da davon ausgegangen wird, dass sich auf diese positiven
Erfahrungen aufbauen ldsst und die Barrieren zur Teilnahme an Weiterbildung
sinken (Haberfellner & Gnadenberger, 2014, S. 107).

Die Initiative ,WeiterbildungseinsteigerInnen” der Bildungskooperative Oberes
Waldviertel fordert die Bildungsmotivation der Zielgruppe durch die Bereitstellung
von bedarfsgerechten, niederschwelligen Angeboten mit dem Anspruch der regio-
nalen Erreichbarkeit. Es wird von einem ganzheitlichen Bildungsverstandnis aus-
gegangen und damit sowohl Personlichkeitsbildung als auch Qualifikation gleich-
wertig integriert (Kastner, 2006).

II1.2.4 Beispiel: Virtuelle Bildungsraume und Lerncafés

Im l@ndlichen Raum ist das Schaffen von virtuellen Bildungsraumen in Gemeinden
oder regionalen Zweigstellen eine Mdglichkeit, finanziell leistbaren Zugang zu
Weiterbildung zu ermdglichen. Durch die tageweise Betreuung wird nicht nur
Unterstiitzung in EDV-Fragen moglich, es kommt auch zu personlichen Kontakt-
aufnahmen. Dieser Zugang ist erweiterbar und kann sich sowohl auf die Moglich-
keit der Computernutzung fiir private Zwecke als auch als Lernorte etablieren
(Kastner, 2008, S. 86).

Das Lerncafé (www.grawira.de/index.php?id=122) ist eine offene Lerngruppe der
Volkshochschule Hamburg, in der mittels der Lernplattform www.ich-will-
lernen.de Mdoglichkeiten zum webbasierten Lernen auf verschiedenen Niveaus der
Basishilddung bzw. der deutschen Sprache. Es werden Alltagsfragen rund um Ar-
beitsmarkt, Konsumverhalten, Vorsorge, Haushalt etc. spielerisch bearbeitet. In
den Offnungszeiten des Lerncafés sind UnterstiitzerInnen und AnleiterInnen vor
Ort. Damit wurde ein Weg gefunden, auch komplexe Fragestellungen, z.B. zu
Themen wie Verschuldung oder Rechte bei Urlaubsreisen, zu beantworten und auf
diese Weise Basishildung mit Praxisbezug webbasiert zur Verfiigung zu stellen. So
kann etwa mittels Anleitung und Ldsungshilfen Zinsrechnung fiir Ratenzahlung
oder Kreditaufnahme erlernt werden. Das Beispiel ist auf zwei Ebenen wirksam:
zum einen konnen Interessierte in ihrem Tempo selbstdndig lernen, zum anderen
konnen sie in den Lerncafés nicht nur Unterstiitzung bekommen, sondern auch
soziale Kontakte pflegen.
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IT1.2.5 Beispiel: Beteiligungsorientierte Angebote

Beteiligungsangebote im Sinne der Sozialraumorientierung beziehen sich darauf,
den Aufbau und die Etablierung gemeinsamer Aktivitdten in (der Zielgruppe) ver-
trauten Umgebungen umzusetzen und damit verbunden den Kontakt zu Lernmdg-
lichkeiten herzustellen. GroRbritannien hat fiir diesen Ansatz in den Jahren 1998-
2004 den Adult and Community Learning Fund entwickelt. Bei diesem Fonds
konnten Bildungseinrichtungen zusammen mit Organisationen im sozialen und
offentlichen Raum Projekte einreichen, um im Rahmen dieser Gemeinschaften
(entlang von Milieus, aber auch Milieu-libergreifend) an Lernen und Lernkonzepte
heranzufiihren (Fleischer u. a., 2010). Denkbar sind sowohl Projekte der Nachbar-
schaftshilfe als auch andere Formen des ehrenamtlichen Engagements. Die Basis
des Ansatzes ist die Vernetzung von Bildungseinrichtungen mit dem Vereinswesen
und die Nutzung des niederschwelligen Zugangs.

III. 3  Bildungsberatung und Bildungscoaching

Die Literatur zu Bildungsberatung geht davon aus, dass Geringqualifizierte ange-
botsorientierte Beratungsleistungen unterdurchschnittlich wahrnehmen (u.a.
Bremer, Kleemann-Gohring, & Wagner, 2015; Kanelutti-Chilas, 2013; Stark,
Schneeweil3, & Steiner, 2014). Dies hat Griinde, die sowohl in der Zielgruppe aus-
zumachen sind, als auch auf die Bildungsheratung bezogen werden kénnen.

Die angebotsorientierte Bildungsberatung in der so genannten Komm-Struktur ist
mittelschichtsorientiert (Bremer u. a., 2015, S. 26). Dies liegt zum einen an den
durchfiihrenden Personen, die zumeist aus einem akademischen Umfeld der Mit-
telschicht kommen, als auch an der Komm-Struktur selbst, also der Leistungser-
bringung an einem festgelegten Ort, den Interessierte besuchen miissen. Wird in
der Betrachtung der Milieu-Ansatz angewendet, ist der Bezug deutlicher. Soziale
Milieus haben nach Bourdieu ihre eigenen Werthaltungen und Grundeinstellun-
gen, ihren eigenen Habitus, der z.B. auch die Sprache umfasst (Bourdieu, 1987).
Sie beschreiben Gruppen von Menschen mit einer dhnlichen Lebensfiihrung. Men-
schen aus der Mittelschicht, die eine hohe Bildungsaffinitdt aufweisen, nutzen
eine andere Sprachvariante als bildungsferne Geringqualifizierte. Die Verfolgung
des Milieu-Ansatzes hat in der Bildungsberatung fiir Bildungsferne auf mehreren
Ebenen einen Mehrwert. Zum einen grenzt er die Zielgruppe nicht anhand des
Bildungsverhaltens ab und tberwindet damit den defizitorientierten Nimbus des
Begriffs ,Bildungsferne”, zum zweiten tragt er die Lebensweltorientierung gene-
rierend in sich. Nicht zuletzt konnen mit diesem Ansatz Differenzen zwischen den
interagierenden Gruppen und Personen in der Bildungsberatung deutlich gemacht
werden.

Aus der Bildungsforschung ist evident, dass Bildungsverhalten innerhalb von Mili-
eus weitervererbt werden. Geringqualifizierte weisen eine ,Distanz zu institutio-
nalisierter Weiterbildung” (Bremer u. a., 2015, S. 23) auf. Kanelutti-Chilas (2013,
S. 96f) fasst dieses Phanomen in fiinf Bereiche, die auch als Griinde fiir die Nicht-
Teilnahme an Weiterbildung angesehen werden konnen:

- Das Vorliegen von Versagensangsten

- Das Zuriickstellen der eigenen Bediirfnisse
- Eine geringe Statusmobilitdt

- Eine hohe Praxisorientierung

- Vorbehalte gegen Unterstiitzungsleistungen

Um diese barrierenbildenden Phanomene zu iiberwinden, ist es entscheidend Bil-
dungsberatung fiir diese Zielgruppe neu zu denken. Gerade hier werden stabile
Rahmenbedingungen fiir Verdnderungsprozesse eine wichtige Rolle spielen, eben-
so ist die Herstellung eines unmittelbaren Sinnbezugs ein entscheidender Faktor
zur Motivation an Verdnderung aktiv teilzunehmen (Schiersmann, 2011, S. 89f).
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Die Leitlinien der Bildungsberatung fiir diese Zielgruppe sollten sich an der Ziel-
gruppe orientieren. Damit steht am Anfang des Beziehungsaufbaus jedoch nicht
die Bildungsberatung an sich im Vordergrund, sondern das Beheben von alltags-
weltlichen Problemen und die Uberwindung der Barrieren auf institutioneller und
individueller Ebene. In diesem Sinne ist auch der Inhalt und Bezug des Bildungs-
begriffes zu denken und zu werten. Bildungsberatung bekommt damit einen sozi-
alpadagogischen Aspekt.

Die Begriffe ,Beratung” und ,Kompetenz” werden in Zusammenhang mit Weiter-
bildung zunehmend gemeinsam gedacht. Dies liegt unter anderem an einem Para-
digmenwechsel in der Bildungsberatung und der Ausgestaltung des Lebenslangen
Lernens. Dies ist nicht zuletzt auf eine Veranderung des Arbeitsmarktes zuriick zu
filhren, in dem Beschdftigungsverldufe briichig werden und eine Erstausbildung
vielfach nicht mehr Anforderungen eines dynamischen Arbeitsmarktes entspricht
(Loffler & Litschel, 2016, S. 11). Gerade auch fiir die Zielgruppe der Bildungsfer-
nen (Bildungsverhinderte und Bildungsabstinente) ist diese Fokuserweiterung
sehr unterstiitzend. Es scheinen dennoch Barrieren zu bestehen, denn wie die
Auswertung der Beratungskontakte der Bildungsberatung Osterreich nach Bil-
dungsabschluss und Alter zeigt, sind Personen {iber 25 Jahre mit hdchstens
Pflichtschulabschluss deutlich unterreprdsentiert (Loffler & Litschel, 2016, S. 23).
Ressourcenorientierte Beratungsformate fiir diese Zielgruppe bestehen in vielfal-
tiger Weise, der Zugang zu diesen scheint fiir die Zielgruppe noch nicht optimal
gestaltet. Die Griinde dafiir liegen auf individueller und institutionaler Ebene.

Eine Mdglichkeit kdnnte die Lernberatung direkt am Arbeitsplatz sein. Sie ermog-
licht den aufsuchenden Kontakt, mobile Bildungsberatung er6ffnet neue Kommu-
nikationsrdume und nutzerInnen-orientierte webbasierte Plattformen erlauben
eine erste barrierefreie Ansprache in anonymen und vertrauten Setting.

IT1.3.1 Beispiel: niederschwellige Broschiiren- und Informationsgestaltung

Broschiiren, Leitfaden, Flyer und Checklisten in ,einfacher Sprache” transportie-
ren Angebote der Weiterbildung lebensnah und verstandlich. Nachfrageorientiere
Weiterbildungsinformation im Internet in Verbindung mit Guiding durch die
Website erleichtert die Orientierung fiir ungeiibte NutzerInnen. Das AMS hat fiir
Jugendliche bereits mit der Website www.arbeitszimmer.cc in diese Richtung
Schritte unternommen.

Studien zeigen, dass NutzerInnen eher aus der Website aussteigen, als einen
nicht sofort ersichtlichen Link zur Beratung zu suchen. Bei Informationsangebo-
ten auf Websites ist daher die Prasenz von Links zu Beratungsangeboten wichtig.
Scheint der Link zudem regelmdRig auch auf Unterseiten der besuchten Websites
auf, so signalisiert dies die ,Normalitat” des Beratungsvorganges und reduziert so
eventuelle Schwellen (Schlogl, Irmer, & Litschel, 2014).

I11.3.2  Beispiel: Darstellung der Methoden der Erwachsenenbildung

Die Befunde iiber den Zusammenhang von negativen, meist schulischen Lerner-
fahrungen und Bildungsferne sind evident. Mit einer offensiveren Anwendung der
Methoden und des lebensweltlichen Ansatzes, des Praxisbezugs und der didakti-
schen Grundlagen kdnnen Barrieren abgebaut werden.

Auffdllig bei der Recherche zur Verbesserung des Bildungszugangs ist, dass das
Konzept der Erwachsenenbildung, welches sich deutlich von der schulischen
Lernerfahrung abgrenzt, nur selten miteinbezogen wird. Die erlduternden Publika-
tionen zu diesem Thema sind Fachpublikationen oder Richtlinien. Eine einfache
Erklarung, ein Youtube-Video oder die Vermittlung iiber andere Kandle in einer
Formulierung, die der Zielgruppe entspricht, ldsst sich nicht finden.
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II1.3.3  Beispiel: Bildungsberatung Osterreich

,Bildungsberatung Osterreich” ist eine Plattform von neun Lindernetzwerken der
anbieterneutralen Bildungsberatung. Die Angebote sind kostenlos und anonym
und dem Prinzip der Lifelong Guidance verpflichtet. Eine umfassende Darstellung
der Aktivitaten und Grundsdtze sowie der Abgrenzung zu anderen Bildungsbera-
tungen (wie etwa den BIZ des AMS) findet sich in Loffler & Litschel (2016).

Die Mobile Beratung der Bildungsberatung Osterreich hat den Anspruch die Men-
schen vor Ort, in ihren Regionen zu erreichen. Die Ausgestaltung ist in den Bun-
deslindern unterschiedlich. Eine Zielgruppe der Bildungsberatung Osterreich um-
fasst bildungsferne Personen. Dies wird z.B. aus der hdchsten abgeschlossenen
Schulbildung oder Benachteiligungen abgeleitet.

I11.3.4 Beispiel: ehemalige Teilnehmende fiir Peer-to-Peer Beratung gewinnen

Peer-Ansdtze konnen sowohl zur Unterstiitzung des Zielgruppenzugangs als auch
in der Vermittlung von milieuspezifischen Spezial- und Erfahrungswissen einge-
setzt werden. Im Rahmen der Strategieentwicklungsarbeitsgruppe des BMUKK
wurde im Jahr 2013 eine umfassende Untersuchung zu Peer-Ansdtzen vorgelegt,
die auch Anforderungsprofile und Qualifikationsbedarf fiir Peers inkludiert
(Haydn, Gotz, & Pfrimer, 2013).

Ehemals bildungsferne Menschen, die bereits positive und erfolgreiche Erfahrun-
gen mit Weiterbildung gemacht haben, sind ideale Ansprechpersonen fiir eine
Peer-to-Peer Beratung. Im Gegensatz zu BildungsberaterInnen sind sie mit der
Zielgruppe ,per se” vertraut und genieRen dadurch einen Vertrauensvorschuss.
Thnen wird von den Mitgliedern der Gruppe eher zugetraut, die Gesamtsituation
in der jeweiligen Lebensphase zu erfassen und zu verstehen. Im Bereich von Men-
schen mit Behinderungen ist die Peer-Beratung verankert und mit eigenen Aus-
bildungsformaten bereits weit entwickelt sowie im oberdsterreichischen Gesetz
der Sozialberufe (www.bvp-ooe.at/de/rechtliches.html) rechtlich verankert.

I11.3.5 Beispiel: Bildungscoaching

LernprozessbegleiterInnen (Bildungscoaches) zielen als Erweiterung der Bildungs-
beratung auf die Begleitung betriebsorientierter, beruflicher Weiterbildung ab:
Faulstich (2006, S. 156ff) beschreibt, dass die Bildungscoachingphase aus der
Erhebung des Ist-Zustandes, der gemeinsamen Planung der Bildungsaktivitat so-
wie der Begleitung wahrend des Bildungsprozesses besteht. Abschlielend wird
eine gemeinsame Bewertung des Prozesses vorgenommen. Erfahrungsberichte
schildern hohe Anforderungen an die Bildungscoaches, da sie in eine Mittlerrolle
zwischen den Beschaftigten und der Betriebsleitung kommen und hier einen Inte-
ressensausgleich herstellen miissen. Gleichzeitig sind die Riickmeldungen der
Teilnehmenden vor allem in Bezug auf Kompetenzerwerb im personlichen Bereich
positiv.

Nach Baethge (2003) ist es keineswegs so, dass informelle Lernprozesse in der
Arbeit dazu fiihren, dass sich Beschaftigte damit auch jene Kompetenzen aneig-
nen, die zu Lebenslangen Lernen notwendig sind. Die ,Kompetenz fiir Lebenslan-
ges Lernen” wird dabei definiert als ein neuer Typus von stark selbstorganisiertem
Lernen, das drei Dimensionen umfasst (Baethge, 2003, S. 95):

- Antizipationsfahigkeit als Kompetenz zur biografisch-strategischen Aus-
einandersetzung mit Verdnderungen in Arbeit und Beruf (kognitive Vo-
raussetzung fiir Beschdftigungsfahigkeit); es geht darum, seine eigenen
Fahigkeiten in Bezug zu kommenden Anforderungen zu setzen; letztlich
setzt dies ein hohes Mal} an Reflexivitdt voraus.

oibf 24



Erwachsenenbildung in NO: Bessere Erreichbarkeit weiterbildungsferner Personen

- Selbststeuerungsdisposition als Fahigkeit und Bereitschaft zu Selbststeue-
rung und Selbstorganisation von Lernen (Kombination kognitiver und mo-
tivationaler Faktoren); sie driickt das MaR intrinsischer Motivation, das
Wissen, wo man was findet und die Fahigkeit, sein eigenes Lernen organi-
sieren und kontrollieren zu kdnnen aus.

- Kompetenzentwicklungsaktivitat als Initiative und Aktivitat, sich den Zu-
gang zu Lernprozessen zu verschaffen (Verhaltensdimension) und dabei
auch Hindernisse zu tiberwinden.

Eine Vielzahl von gewerkschaftlichen Projekten hat sich der Beratung und dem
Coaching von ArbeitnehmerInnen gewidmet (Trappmann & Draheim, 2009, S.
536). Dort heil3t es:

~LeA (2002-2005) und die ,Beratungsoffensive Handwerk” (2005-2009)
zielten auf die Beratung von bildungsferneren Arbeitnehmern. Vermarktet
wurden sie unter dem Stichwort Bildungscoaching. Orientiert an dem Vorbild
der in GrofSbritannien erfolgreichen gewerkschaftlichen Lernreprédsentanten
(Union learning representatives) sollten vor allem formal gering Qualifizier-
te motiviert werden, an WeiterbildungsmafSnahmen teilzunehmen.

Der JobNavigator (seit 2002) ist ein eigens entwickeltes Set an Instrumen-
ten, mit denen der individuelle Qualifizierungsbedarf ermittelt werden kann
(Pongratz/Trinczek 2006). Er steht seit Ende 2007 allen Mitgliedern der IG
Metall online zur Verfiigung.

KomNetz (2000-2007) hat die Rahmenbedingungen identifiziert, unter de-
nen Weiterbildung realistisch ist; auch hier gehéren im Ergebnis Beratung
und Coaching zu den elementaren Voraussetzungen.”

Der Bericht ,Arbeitnehmerorientiertes Bildungscoaching” (Deutscher Gewerk-
schaftsbund, 2006, S. 20-56) beschreibt konkrete Erfahrungen bei der Entwick-
lung des Bildungscoachings im Zuge des oben genannten Pilotprojektes LeA. Im
Rahmen des Piloten wurden auch betriebliche Modellversuche und Qualifizie-
rungstools zum Bildungscoach getestet: Beispielsweise wurden un- und angelern-
te Fachkrafte aus dem Montage- und aus dem Reinigungsbereich in jeweils eige-
nen Gruppen fiir die Dauer von acht Workshops a drei Stunden gecoacht. Es geht
um flexiblen Arbeitseinsatz und Rotation in der Gruppe, die Besprechung des Ist-
und Sollzustandes der Qualifikation, das Einbeziehen von persdnlichen Stédrken
und Entwicklungsvorstellungen sowie die Schulungsbedarfsplanung in der Gruppe.
Zu Beginn herrschte unter den Teilnehmenden eine grofRe Skepsis {iber den Nut-
zen des Bildungscoachings sowie in Bezug auf das Gruppensetting. Erst mit der
Zeit konnte insbesondere vom Austausch in der Gruppe profitiert werden. Dabei
wird die Wichtigkeit betont, genug Zeit und Raum fiir Diskussion und gemeinsa-
mes Zielfinden einzuplanen, da die Erfahrung des Gemeinsamen nicht nur positive
Auswirkungen auf das Selbstbewusstsein, sondern vor allem auch auf die Aus-
drucksfahigkeit und die Sprachkompetenz zeigt. Erfolgsentscheidend war, dass die
Teilnehmenden in ihrer Arbeitszeit unter Lohnfortzahlung die Workshops besu-
chen konnten. Im Nachhinein wurde den Leitungspersonen der Mehrwert fiir ihren
Betrieb deutlich bewusst. Diese hoben bei der Ergebnisbetrachtung vor allem
hervor, dass die Gruppe nach den Workshops ein gemeinsames Bild ihrer Tatigkeit
im Betrieb hatte und die Verstandigung zwischen den Gruppenmitgliedern und der
Leitung verbessert werden konnte. Das Ausloten von Mdglichkeiten der Rotation
in der Tatigkeit hatte einen hohen Arbeitsmotivationsfaktor.
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IT1.3.6  Beispiel: Nachfrageorientierte, nicht angebotsorientierte Weiterbil-
dungsinformation im Internet

Im Bereich der Bildungsinformation bestehen zahlreiche Online-Angebote in Form
von Beratungstools, webbasierten Datenbanken und Plattformen. Unter anderem
auf Grund der Vielfalt des Angebots und der Breite der Ansprache sind diese In-
formationsquellen hochschwellig und textlastig. Auch geiibte NutzerInnen sehen
die Komplexitdt des Aufbaus, der sich durch den Anspruch an Vollstandigkeit
ergibt, als Herausforderung (Schlogl, Irmer, u. a., 2014).

Der Aufbau bisheriger Portale ist in der Regel angebotsorientiert. Eine NutzerIn-
nenorientierung hingegen folgt dem Prinzip des Guides: Uber ansprechende und
handlungsanleitende Fragestellungen wird durch die Website gefiihrt. Dadurch
werden verschiedene Zielgruppen zu ihren Angebote geleitet. Dies ermdoglicht
dariiber hinaus differenzierte Oberflichen und zielgruppenaddquate Sprachnut-
zung. Teilbereiche oder auch die gesamte Website kdnnen mit diesem Aufbau
barrierefrei gehalten werden und/oder Tools wie Ubersetzungen in leichte und
einfache Sprache eingebaut werden. So werden umfassende Information zu Verfii-
gung gestellt, ohne durch Komplexitdt oder Textumfang Hiirden aufzubauen (vgl.
auch Kapitel IV.3.1. bzw. ,Leichte Sprache”-Projekte www.leichtesprache.org).

ITI. 4 Anerkennung von informell erworbenen Kompetenzen

In Osterreich wird Berufshildung oder berufliche Bildung meist mit einem Zertifi-
kat verbunden, das in verschiedenen Bildungseinrichtungen formal und non-
formal erworben wurde. Mit der Wende von einer Income- zu einer Outcome-
Orientierung in der bildungspolitischen Steuerung riicken die Ergebnisse von
Lernprozessen in den Vordergrund, unabhdngig davon, auf welchem Wege diese
erworben wurden. Damit werden informell erworbene Kompetenzen als gleichran-
gig zu formal erworbenen (anerkannter Qualifikationsabschluss) und non-formal
entwickelten (organisiert, aber nicht auf einen Qualifikationsabschluss bezogen)
Kompetenzen gesehen. Diese Entwicklung sollte auch durch den Osterreichischen
Nationalen Qualifikationsrahmen (NQR) befordert werden. Gemdl dem Beschluss
des Rates der Europdischen Union sollen

~Regelungen fiir die Validierung des nichtformalen und des informellen Ler-
nens — im Einklang mit ihren nationalen Gegebenheiten und Besonderheiten
und nach eigenem Ermessen — bis spdtestens 2018 eingefiihrt sein, die den
Einzelnen dazu befdhigen, a) seine Kenntnisse, Fihigkeiten und Kompeten-
zen, die durch nichtformales und informelles Lernen — gegebenenfalls auch
durch Nutzung offener Bildungsressourcen — erworben wurden, validieren zu
lassen; b) [...] auf der Grundlage validierter nichtformaler und informeller
Lernerfahrungen eine vollstindige oder gegebenenfalls teilweise Qualifikati-
on zu erhalten” (Rat der Europdischen Union, 2012).

Diesem Beschluss haben sich auch die Sozialpartner (2013) und das aktuelle Re-
gierungsprogramm angeschlossen: ,Weiterfiihrung und Ausbau der allgemein giil-
tigen Zertifizierungsmaoglichkeiten von informellen Lernerfahrungen” (Regierungs-
programm fiir die XXV. Gesetzgebungsperiode 2013-2018, 2013, S. 27).

In Osterreich fehlen auf der institutionellen Ebene bisher solche breit bekannten
und wirksamen Maglichkeiten, wenngleich es einige gesetzliche Reqularien (etwa
aulRerordentliche Lehrabschlusspriifung) gibt, die eine Anerkennung von informell
entwickelten Kompetenzen ermdglichen (Mayerl & Schlogl, 2015b). Eine Anerken-
nung von Lernergebnissen durch Zertifikate ist aber in einem Arbeitsmarktsystem
wie Osterreich von hoher Bedeutung, denn die Allokation von beruflichen Positi-
onen ist qualifikationsorientiert. Informell erworbenes Wissen ist daher am Ar-
beitsmarkt kaum verwertbar. Dies fiihrt insbesondere fiir Bildungsbenachteiligte
zu einer doppelten Selektivitat: Diese Gruppe hat eine geringe Weiterbildungsbe-
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teiligung bei gleichzeitiger Entwertung von informell entwickelten Kompetenzen
(Erler, 2010, S. 3).

Verschiedene deutsche Studien zeigen, dass zwar Bildungsbenachteiligte ver-
gleichsweise stark unterdurchschnittlich an formalen und non-formalen Bildungs-
prozessen teilnehmen, aber durchaus ein - zwar noch immer unterdurchschnittli-
ches - dennoch vergleichsweise hoheres Niveau bei informellen Lernprozessen
aufweisen, nicht zuletzt auch deswegen, weil die Komplexitdt der Arbeitstatigkei-
ten auch in sogenannter ,Einfacharbeit” zunimmt (Severing, 2015).

In der Anerkennung von informell erworbenen Kompetenzen werden in der Litera-
tur insbesondere fiir Bildungsbenachteiligte Mdglichkeiten gesehen, verfiigbare
Kompetenzen sichtbar zu machen und damit die Arbeitsmarktchancen dieser
Gruppe zu erhdhen (Bertelsmann-Stiftung, 2015; Prokopp, 2011). Dementspre-
chend miissen fiir diese Zielgruppe adaquate Verfahren und Instrumente entwi-
ckelt werden, die an ihre subjektiven Lebens- und Arbeitswelten anschlussfahig
sind und nicht etwa wieder Priifungssituationen herstellen, die aus ihrer biografi-
schen Erfahrung meist abgelehnt werden (wie etwa in der aulRerordentlichen
Lehrabschlusspriifung). Durch den noch nicht flachendeckenden Verbreitungs-
und Anwendungsgrad von Anerkennungsprozessen in Osterreich bestehen insbe-
sondere fiir Interessenvertretungen noch erhebliche Moglichkeiten zur Mitgestal-
tung (Loffler & Lachmayr, 2013).

I11.4.1 Beispiel: Du kannst was!

In einem Pilotprojekt wurde ein Validierungsverfahren fiir informell erworbene
berufliche Fahigkeiten entwickelt, das mit der formalen Anerkennung mittels
Lehrabschlusspriifungszeugnis in einem anerkannten Lehrberuf endet. Dieses An-
gebot richtet sich an Personen, die keinen Lehrabschluss vorweisen kdnnen, je-
doch iiber Berufserfahrung verfiigen. Das Mindestalter zur Teilnahme an dem Ver-
fahren ist mit 22 Jahren festgelegt. Die vorhandenen Fahigkeiten werden in ei-
nem Portfolio erhoben und in Fachgesprdachen iiberpriift. Werden Liicken festge-
stellt, ist die Moglichkeit zur Weiterbildung gegeben. Das aus diesem Verfahren zu
erreichende Lehrabschlusszeugnis unterscheidet sich nicht von dem klassischen
Lehrabschlusszeugnis nach einer Lehrabschlusspriifung.

Der Vorteil an der Validierung iiber ein Portfolio liegt im individuellen Ansatz.
Wie, wann und wo welche Fahigkeiten erworben wurden, ist von der Einzelperson
abhangig, fiir die Validierung ist nur ausschlaggebend, dass sie vorhanden und
nachweishar sind. Damit kann konkrete Berufserfahrung ohne Ausbildung zu ei-
nem gesetzlich anerkannten und gleichgestellten Lehrabschluss fiihren, der wie-
derum alle weiteren Optionen zu Hoherqualifizierung analog offen halt. Eine Be-
schreibung des Verfahrens sowie die Darstellung der gesetzlichen Grundlagen
findet sich bei Mayerl & Schlogl (2015b).

I11.4.2  Beispiel: Anerkennung von non-formaler und informeller Bildung

Uber die Validierung von Fihigkeiten fiir konkrete formale Abschliissen hinaus
konnen auch Anlerntdtigkeiten und Berufsbilder ohne formale Voraussetzungen
mittels Anerkennung aufgewertet werden.

Fiir Berufe ohne Berufsausbildung kdnnen Berufsprofile, die mit konkreten Fertig-
keiten und Tatigkeiten verbunden sind, entwickelt werden. Dementsprechend sind
Leistungsfeststellungsverfahren und Ausbildungspldne zu erarbeiten, die mit
Grundkompetenzen verbunden werden. Uber Ausbildungs- und Tatigkeitsdoku-
mentation sowie Portfolioerstellung sind die individuellen Kompetenzen abbildbar
und konnen entsprechend zertifiziert werden. Ein Zertifikat sollte allerdings mit
einem Mehrwert, der mdglichst kollektivvertraglich festgeschrieben ist, gekoppelt
werden.
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Der Nutzen einer derartigen Anerkennung fiir die Zielgruppe liegt auf der einen
Seite darin, dass die zertifizierten Personen erkennen und erfahren, dass ihre
Kompetenzen beruflich verwertbar sind und unter Umstanden eine bessere Positi-
onierung oder Entlohnung zulassen. Ebenso ist iiber den einzelnen Betrieb hinaus
ein vergleichbares bzw. gemeinsames Bewertungsinstrument entstanden. Auf der
anderen Seite konnen entlang der bestehenden und nachgewiesenen Kompeten-
zen individuelle Qualifikationsprogramme vermittelt werden, sei es im Falle der
Arbeitslosigkeit oder der betrieblichen Weiterbildung.

I11.4.3 Beispiel: Kompetenz Mit System

Kompetenz Mit System (KmS) zielt auf die Hoherqualifizierung von arbeitslosen
Personen mit maximal Pflichtschulabschluss ab (insb. Personen mit wiederholten
Arbeitslosigkeitsepisoden und Frauen). Dazu wird ein niederschwelliger Zugang
zur modularen Weiterqualifizierung in Richtung aufRerordentlicher Lehrabschluss
angeboten (siehe z.B. Weber, 2014). Ausgangspunkt ist eine Kompetenzmatrix
pro Lehrberuf, die auf dem jeweiligen Berufshild des Lehrberufs beruht und dabei
die NQR-Logik mitberiicksichtigt. Nachdem fiir eine entsprechende Absolvierung
eine AMS-Vormerkung verpflichtend ist (und damit die Zielgruppe des aktuellen
Projektes keinen Zugang hat), ist zumindest die Idee und die Vorgehensweise der
modularen Hoherqualifizierung unter Beriicksichtigung der NQR-Logik von Inte-
resse.
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III. 5 Ubersicht ausgewihlter Beispiele
Titel Bereich Nutzen Anwendungsgebiet/Ort
Wissensempowerment Allgemeiner Zugang zur Zielgruppe Verhinderung von Defiziterfahrungen | Eignet sich vor allem bei Personen

Hintergrundgedanke fiir Bildungsbera-
tung

in der Ansprache, wertschatzender
Umgang auf Augenhohe, Vermeidung
der Reizwortes ,Lernen”

mit negativen Lernerfahrungen und
daraus resultierender Bildungsabsti-
nenz bei der ersten Ansprache

Kann als Denkansatz und Beratungs-
grundsatz unterstiitzend im Umgang
mit der Zielgruppe wirken

Lebensweltliche Angebote und Ansat-
ze

Allgemeiner Zugang zur Zielgruppe

Der Kontakt und die Sensibilisierung
fiir Weiterbildung erfolgt nicht an
abstrakten Lernergebnissen, sondern
direkt an dem Punkt, an dem der bzw.
die Einzelne gerade steht.

Lernerfahrung wird mit dem konkre-
ten Nutzen, der unmittelbaren An-
wendbarkeit verbunden.

Dieser Ansatz ist sowohl fiir die An-
sprache bzw. die Ausgestaltung von
Informationsmaterial als auch als
Grundsatz der Lern- und Unterrichts-
gestaltung anzusehen.

Grundsdtzlich steht er in Einklang mit
der theoretischen Ausrichtung von
Erwachsenenbildung.

Niederschwellige Zugdnge

Allgemeiner Zugang zur Zielgruppe
Kurs- und Weiterbildungsangebot

Beratungssettings

Unverbindliches Kennenlernen des

Angebots
Uberwinden von Barrieren

Kontaktaufnahme

Aufsuchende Beratung
Offene, inhaltliche Gestaltung
Offentlicher Raum
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Titel

Bereich

Nutzen

Anwendungsgebiet/Ort

BildungslotsInnen

Sensibilisierung fiir Weiterbildung im
Betrieb

Beschaftigte oder Mitglieder des Be-
triebsrats  haben  gewerkschaftlich
verankerte Ansprechpersonen, die sie
in der Sensibilisierung fiir Weiterbil-
dung im Betrieb unterstiitzen.

Betriebliche Weiterbildung

BildungsbotschafterInnen

Sensibilisierung fiir Weiterbildung im
Betrieb

Bekanntmachung von Weiterbildungs-
angeboten

Betriebe und die Belegschaft werden
aktiv von den BotschafterInnen ange-
sprochen und Uber Weiterbildungs-
moglichkeiten informiert.

Betriebliche Weiterbildung

Uberbetriebliche Unterstiitzung Sensibilisierung fiir Weiterbildung im | Mitglieder des Betriebsrats werden in | Betriebliche und auRerbetriebliche
Betrieb ihrer Bildungsarbeit extern unter- | Weiterbildung
stitzt.
Austausch und Vernetzung
Bildungscoachs Sensibilisierung fiir Weiterbildung in- | Externe Intervention im Betrieb, die | Betriebliche und auRerbetriebliche

und auRerhalb des Betriebs

Unterstiitzung bei der Auswahl des
richtigen Angebots

Begleitung des Bildungsprozesses

entweder zu betrieblicher Weiterbil-
dung oder zur individuellen Inan-
spruchnahme von Angeboten fiihren
kann

Vermittlung zwischen Beschaftigten
und Betriebsleitung

Durchgdngige Begleitung wahrend des
Weiterbildungsprozesse

Bereits unverbindliche Auseinander-
setzung mit Weiterbildungsmoglich-
keiten stellt eine Intervention dar.

Weiterbildung
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Titel

Bereich

Nutzen

Anwendungsgebiet/Ort

Bildungsberatung Osterreich

Allgemeine Information iiber Bil-
dungsmoglichkeiten und Forderungen

Personliche Beratung

Kompetenzberatung und -testung

Anonymes und anbieterneutrales An-
gebot, das auf das Individuum in
seiner momentanen Lebenslage ein-
geht und einen ganzheitlichen Bera-
tungsansatz verfolgt

Employability und die Erhdhung von
Vermittlungschancen in den Arbeits-
markt konnen Ergebnis sein, die Bera-
tung ist aber nicht darauf ausgerich-
tet

Frei zugangliche Bildungsberatung

Nachfrageorientierte Weiterbildungs- | Allgemeine Bildungsinformation Frei zugidnglich auRerhalb von Off- | Internet
information im Internet Weiterbildungsangebote nungszeiten
Neigungs- und Interessenstestungen Nimmt durch ein Guiding die Komple-
xitat von Informationsplattformen
Berufsbilder und Beschreibungen Kann Moglichkeiten der Kontaktauf-
nahme inkludieren
Du kannst was! Validierung von informell erworbenen | Berufserfahrung wird aufgewertet und | Hoherqualifizierung, Nachholen von
Kompetenzen zur Erlangung eines | mit einem anerkannten Abschluss | Lehrabschluss
Lehrabschlusses validiert

Durch den Portfolio-Ansatz kann indi-
viduell auf das Ziel hingearbeitet
werden
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Titel

Bereich

Nutzen

Anwendungsgebiet/Ort

Anerkennung von non-formaler und
informeller Bildung

Zertifizierung von Anlerntatigkeiten

Aufwertung der Anlerntatigkeit

Vermittlung des Wertes von Wissen

Niedrigqualifizierte Tatigkeit

Berufe ohne formale Berufsaushildung

Beteiligungsorientierte Angebote

Sozialraumorientierte Unterstiitzung

Verbindung von biirgerlichem Enga-
gement und Lern- bzw. Bildungsinhal-
ten

Vereine und Projekte
Ehrenamtliche Initiativen

Kindergruppen etc.

Niederschwellige Lernangebote an | Sozialraumorientierte Unterstiitzung Unterstiitzung der Selbstorganisation | Bezirksstellen
Regionalbetreuung anschliefien Aufbrechen der sozialen Isolation Gemeindedmter
Engagement fiir Region Stadtteilzentren
Family Literacy Sozialraumorientierte Unterstiitzung Erhohung der Problemlosungskompe- | Parks
Lebensweltlicher Ansatz tenz Kindergarten
Vertrauensbildung und Umgang auf Volksschulen

Augenhohe

Indirekte Sensibilisierung fiir Weiter-
bildung

Eltern-Kind-Gruppen

Virtuelle Bildungsraume

EDV-gestiitzte Weiterbildung mit Be-
gleitung

Kostenloser Zugang zu EDV-gestiitzter
Weiterbildung

Unterstiitzung bei IKT-Nutzung

Aufbrechen der sozialen Isolation

Bezirksstellen
Gemeindeamter

Stadtteilzentren

Schnupperworkshops vor Ort Mobile Bildungsberatung Unverbindliches Kennenlernen des | Offentlicher Raum
Lernsettings
Ausprobieren
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Titel

Bereich

Nutzen

Anwendungsgebiet/Ort

Darstellung der Methoden der Erwach-
senenbildung

Information und Marketing

Uberwinden der Gleichsetzung von
schulischen Erfahrungen mit Erwach-
senenbildung

Offentlicher Raum

Broschiiren- und Informationsgestal-
tung niederschwellig

Weitergabe von Informationen

Verstandliche Informationen in ,ein-
facher Sprache”

Interessensweckung durch wenig Text

Offentlichkeitsarbeit

Entwicklung von Leitfaden und Check-
listen

Orientierung im Weiterbildungsange-
bot

Verstandliche Leitfaden zur Orientie-
rung

Offentlicher Raum, Internet

Fortbildung fiir Peers

Bildungsberatung und Vernetzung
Betriebliche Bildungsberatung

Individuelle Beratungssettings

Kontakt von Gleich zu Gleich

Role-Models

Alle Formen der Beratung
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IV. Reflexion mit ExpertInnen (Gruppendiskussionen)

IV.1  Zusammensetzung und Ablauf der Diskussionsrunden

Am 18. und 19. April 2016 wurden in der Zentrale der AK Niederosterreich in St.
Polten drei Gruppendiskussionen durchgefiihrt. Die Diskussionen dauerten im
Schnitt 90 Minuten. Die erste Diskussionsrunde (neun TeilnehmerInnen) bestand
aus iiberwiegend formal geringqualifizierten Personen, welche in Beschdftigung
(eine Karenz) waren und in letzter Zeit keine Weiterbildungen besuchten. Die
zweite Gruppe bestand aus ExpertInnen des AMS, Weiterbildungsanbietern und
BildungsberaterInnen. Die Auswahl dieser TeilnehmerInnen erfolgte iiberwiegend
durch die AK Niederdsterreich. Dies gilt auch fiir die dritte Diskussionsrunde, an
der BetriebsratInnen und Personalistinnen teilnahmen. Insgesamt lieferten 24
Personen im Rahmen der drei Fokusgruppen Input.

Die Zitate sind dem Transkript entnommen, einzig Fiillworter wie ,nicht” oder
»gell” wurden entfernt, sowie nicht relevante Satzteile weggelassen, dies wurde
mit ,(...)" gekennzeichnet.

V. 2 Die Sicht der weiterbildungsfernen Personen

Iv.2.1  Differenzierte Einschdtzung von beruflicher Weiterbildung und Lerner-
fahrungen

Zu Beginn der Diskussionsrunde wurden positive und negative Erfahrungen beziig-
lich beruflicher Weiterbildung reflektiert. Als Argumente fiir eine Weiterbildung
wurden vor allem das individuelle Interesse und der direkte Verwertungszusam-
menhang gesehen, entsprechend wird z.B. der Wunsch nach mehr interner Kom-
munikation geduRert.

Bei mir ist das noch immer so eigentlich, also Sachen, die mich eigentlich
nicht interessieren, da mach ich nur das Notwendigste, was aber, wenn
mich was wirklich interessiert, dann hdng ich mich da aber schon auch rein,
aber sonst nur so das Notwendigste.

Na gut, aber da hast ja dann eh im Prinzip eh Urlaub, wennst eine Weiter-
bildung machst oder?

Na es muss mich einfach interessieren, das kann ich jetzt so gar nicht sa-
gen, aber es gibt halt manche Sachen, die hdre ich und da denke ich mir,
OK, das interessiert mich und manchmal kriegst halt Sachen auf’s Aug ge-
driickt, die dich halt gar nicht interessieren und man muss sich aber trotz-
dem damit beschdftigen.

Ich hab in der Schule nur das mindeste gemacht. Ja, mir reicht ein Genii-
gend, also das reicht. Ja, es hat aber immer funktioniert eigentlich, ganz
gut. Es hat ja gereicht, dass man weiter kommt.

Also ich als ungelernte Rezeptionistin, ich hdtte mich gern ein bissel besser
mit Whisky ausgekannt, weil wenn gegeniiber vom Campingplatz die Iren
eingefallen sind, ja ,,what kind of whisky do you have, ahh?” Ich tu immer
von der Schank Getrdnke runter lassen, ich mixe, hab mit Flaschen nix am
Hut. Ja, ich glaube, das gibt’s in jedem Bereich, dass man, auch in der
Gastronomie, dass man sich ein bissel spezialisieren kann.

Was kénnte ich lernen, na ja, weil ich das im ersten Moment wirklich glaubt
hab, dass es halt so allgemeine Biiroarbeiten, dass das nicht gesucht ist
und dann hab ich mir halt gedacht, was kénnte gesucht sein, ja, weifS ich
nicht, Totengrdber, gestorben wird immer, Krankenpfleger, ich hab zum Bei-
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spiel mitgekriegt in meinem Umfeld, dass ganz viele auf Krankenpflege jetzt
umstiegen, weil’s halt so lang nichts finden, aber ich war gliicklicherweise
nicht in der Situation, dass ich jemals ldnger arbeitslos gewesen wire, aber
dann aus dieser Not heraus. Und dann hab ich aber schon iiberlegt, na
wenn ich jetzt etwas lernen miisste, was, a) was macht Sinn und b) was
liegt mir auch persénlich? Das sind, glaub ich, die zwei Hauptkriterien,
wenn man erwachsen ist und vor der Entscheidung ist, dass man noch ein-
mal was dazulernen muss.

Wenn’s um den Arbeitsplatz geht, gibt's gar nichts, was man sagen kann,
dass das irgendwie negativ ist, glaub ich, weil’s ja fiir die Arbeit gut ist.

Friiher denkt man, ja, brauch ich eh nicht, brauch ich eh nicht und im
Nachhinein hdtte ich es doch gebraucht.

Du, alles, was man lernen kann, (...) kann einem keiner mehr wegnehmen.

Und auch mehr Gesprdche innerhalb der Mitarbeiter, mit denen man zu-
sammenarbeitet. Dass man sich da einmal in der Woche zusammensetzt o-
der so und auch mit den Chefs, das ist halt auch sehr wiinschenswert, dass
man sich einfach austauscht und. Konkrete Sachen, ja, genau, ja, was ist
los und was gehdért verbessert oder, ja.

Aber auch iber negative Lernerfahrungen wird berichtet, z.B. aufgrund subjektiv
nicht relevanter Inhalte. Ofters wurde auch die Verbindung zur Schule gezogen,
z.B. beziiglich damaliger pragmatischer Lernstrategien.

Also ich war generell immer sehr faul beim Lernen, wurscht ob Schule, oder
sonstiges, also. Ich hab nur das mindeste, also mir reicht ein Geniigend, al-
50 das reicht. Das geniigt. Es hat ja gereicht, dass man weiter kommt.

Also ja, bei unserer Dienstpriifung, (...) wir haben zum Beispiel iiber’s Land
alles lernen miissen, Buchhaltung, lauter Sachen, iiber den Landtag, iiber
alles, das brauchen wir nicht. (...) Also Dienstpriifung war fiir den Hugo.

Na weil einfach so viele Inhalte waren, die man dann eh nicht mehr. So wie
in der Schule. Genau, lern brav rechnen. Lern brav rechnen, aber wennst
grofs bist, darfst eh einen Taschenrechner nehmen, ja.

Na weilst sagst Schreibmaschine lernen, eigentlich geht’s ja mit zwei Fin-
gern auch, aber wenn man dann wirklich viel schreiben muss, wdr’s schon
gut, wenn man den 10-Finger-Satz eigentlich lernt. Meine persénliche Erfah-
rung ist nur, dass man im Erwachsenenalter halt dann sich schon mehr an-
strengen muss, dass was hdngen bleibt als wie damals in der Schule, aber
man hért ja dann nicht auf die Eltern, wenn man sich gleich iiberlegt, was
man mal werden will, kann man sich das eventuell, den Weg in der Zukunft
oder in der Erwachsenenbildung, ich will nicht sagen ersparen, aber wenn
man sich in jungen Jahren schon festlegt, dass man dann leichter lernt.

1vV.2.2  Negativ wahrgenommene Konsequenzen der beruflichen Weiterbildung
als Hindernisgrund

Als Hindernisgrund wird mitunter nicht die Weiterbildung an sich gesehen, son-
dern die Folgen derselbigen. So wird berichtet, dass aufgrund des erworbenen
Wissens eine Person fiir die KollegInnen nun interne Ansprechperson sei, sie sich
jedoch nicht als einschulende Person zustdndig fiihlt. Eine andere Person berich-
tet ebenfalls iiber laufende Einschulungen, wodurch sie in die Rolle einer Lehren-
den gedrangt wird. Verscharft wird der Umstand, dass kaum Aufzeichnungen oder
Handbiicher fiir interne Ablaufe zur Verfiigung stehen. Hier wird Unterstiitzungs-
bedarf genannt. Unzweifelhaft ist die Weitergabe von Erfahrungswissen v.a. bei
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der technischen Einschulung neuer KollegInnen wesentlich, wird jedoch oftmals
als unstrukturiert und daher nicht perfekt erlebt.

Weil es halt dann so war, dass ich eigentlich die einzige in der Firma war,
die sich mit diesem System auskennt, ich jetzt auch die Aufgabe bekommen
hab, die anderen Mitarbeiter darauf einzuschulen. Was mir voll am Arsch
geht. Weil es sollen sich ja mehrere Leute auskennen mit dem System und
nicht nur ich, weil wenn ich einmal nicht da bin, was man auch letztens
auch gesehen hat, weil ich halt einmal krank war, geht da halt einiges in
die Hosen und es ist ein relativ ein schwieriges Betriebssystem, ich hab da
wirklich mit dieser Firma tagelang (...) zusammengesessen und die haben
mir das erklért, wie das funktioniert und alles, und haben mir auch gewisse
Sachen, also gewisse Tricks und so gezeigt und das ist einfach viel, also das
hat fiir mich schon vier Monate gedauert, diese Einschulung, und das sollst
dann halt einem jeden anderen auch weitergeben und teilweise sind dann
halt Leute dabei, die sind halt nicht gerade die Hellsten.

Also ich hab sehr viele Nachfolger schon eingeschult, also ich war in der
Werbung und das ist ein sehr, sehr spezielles Umfeld und da ist eben nichts
dokumentiert und da war sehr viel Wissen in den einzelnen Képfen und
dann hdtten wir Verstdrkung gesucht fiir die Abteilung und die Einschu-
lungsphase ist halt wahnsinnig lang und du hast halt oft drei Monate einge-
schult bis dass der, ich sag jetzt mal Bewerber, neuer Mitarbeiter gesagt
hat, OK, ich kenne mich jetzt unbedingt, ungefdhr aus und jetzt hab ich
entschieden, das ist nichts fiir mich. So und dann kommt der Néchste und
das spielst halt so vier, fiinf Mal hintereinander durch und Du kommst halt
dann als Arbeitnehmer sehr oft unverhofft in die Rolle des Lehrenden.

Meine Mitarbeiter dann abstelle fiir die Einschulung und mich hat’s dann
wirklich, also zum wiederholten Male, wennst weifst, wennst schon beim ers-
ten Anlernen das Gefiihl hast, der packt’s nicht, dann verlierst halt irgend-
wann einmal die Lust am weiteren Einschulen und dann widre dir halt wirk-
lich lieber, es gibt eine Dokumentation und ich hab dann schon auch ange-
fangen zu schreiben und die vielen neu Angelernten haben begonnen zu
schreiben, aber es wdre halt ganz gut gewesen, wenn ein Verantwortlicher
im Unternehmen dafiir abgestellt worden wdre, das ein bissel zu, ja, so
quasi ein Handbuch, aber das ist halt.

Die anderen sind einfach dlter und wollen nichts mehr kdonnen und dann
heift’s schon wieder, wie geht denn das, geh zeig mir das, das ist so nervig,
weil sie’s nicht interessiert, die sind alle, die warten bis zur Pension oder
was und im Endeffekt bist der Buhmann, weil du bist die Jiingste und somit
hast du eigentlich nicht das Recht, irgendwas zu sagen, machst aber diesel-
be Arbeit und machst das von den anderen auch noch mit, weil sie sich ein-
fach nicht auskennen.

Also es sind viele Erfahrungswerte, eigentlich so ziemlich alles, nicht, was er
sagt, das hat Hand und Fufs, nicht, und wennst das aber im Buch rausliest,
dann stimmt das meistens gar nicht so (...), weil das einfach mit der Ma-
schine nicht so zusammenpasst, wie's er eingebaut hat.

Die was neu kommen eigentlich eh von denen angelernt werden, die was
schon ldnger da sind, aber nur funktioniert das halt auch nur in geringen
MafSen.

Ja, aber das ist halt sehr persénlich eingefirbt, also mir ist es da schon oft
50 gegangen, dass ich mir gedacht hab, das wiirde ich anders machen, ja,
ich probier das halt jetzt so, wie die Person mir das zeigt, aber ich denke
dann schon dariiber nach, ob der Prozess jetzt so, ob man das vielleicht op-
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timieren kann, also eine persénliche Einschulung, die nicht dokumentiert ist
oder wenn’s kein Handbuch gibt, wenn einem das wer zeigt, so wie's er ge-
macht hat, ist das halt jetzt nicht unbedingt immer das Nonplusultra.

Eine andere Diskussionsteilnehmerin berichtet iiber noch starkere Konsequenzen,
namlich einen Wechsel der Abteilung infolge einer aufstiegsorientierten Priifung.
Nachdem die aktuelle Abteilung jedoch hinsichtlich der Stimmung unter den Kol-
legInnen als optimal eingestuft wird, wird bewusst von der Weiterbildung abge-
sehen und ausdriicklich erwdhnt, dass die Weiterbildung gemacht werden wiirde,
sofern kein Abteilungswechsel erfolgen wiirde.

Also bei uns ist zum Beispiel, ich kdnnte die ndchste Priifung machen zu ei-
nem C-Posten, wdre besser verdient und alles, nur miisset ich dann meine
Abteilung verlassen und in den Verwaltungsbereich gehen, ich hitte die
Moglichkeiten. Und ich tdt auch wahrscheinlich mehr Geld kriegen, aber
nachdem ich von dieser Abteilung ja nicht weg will, weil mir gefdllt’s ja da.

Und ich verdien ja nicht schlecht, (...) und ich fiihl mich da wohl und ich
mdchte da nicht irgendwo anders hin. Also das wdre ein Hindernis, zu sa-
gen, OK, ich mdchte nicht, weil dann, dann miisste ich den wechseln. Ich
meine, ich tdt’s schon machen, aber wenn ich in der Abteilung bleiben
kdnnte. weil ich meine Kollegen so lieb gehabt hab, (...) das ist natiirlich
immer auch ein Faktor, (...) man nimmt vielleicht eine Tdtigkeit in Kauf,
die gar nicht so viel Spafs macht, wenn halt die Kollegen super lustig sind.

Weil wenn man in so einem running system ist, wenn man mit seinem Geld
sein Auslangen findet, und man tut was, was man gut kann und man tut
vielleicht jeden Tag das gleiche und es geht einem nicht auf die Nerven,
dass ich jetzt kein béses Wort sag, also der Osterreicher ist halt so ein Ge-
wohnheitstier, glaub ich.

1V.2.3  Einschatzung von Informationsmedien und Kommunikationschancen

Das Internet, speziell Facebook, wird als geeignetes Informationsmedium be-
trachtet. So wird die knappe Informationsmenge mit der Moglichkeit einer Verlin-
kung zu mehr Detailinformation hervorgehoben, auch wird iiber die Chance auf
unkomplizierte Riickfragen (posting) und eine Vorselektion durch geteilte Beitra-
ge berichtet. Dadurch entfalle die Notwendigkeit eines personlichen Anrufs, so
eine weitere Argumentationslinie. Auch konnen kurze Videos als Informations-
quelle eingesetzt werden, wobei sie ,interessant” gestaltet sein miissten. Die
Gratiszeitung ,Heute” wird als mdgliches Printmedium genannt, um eine ,kurze
interessante” Schlagzeile zu bringen. Von einer anderen Diskussionsteilnehmerin
wurde jedoch die Qualitdt der Zeitung hinterfragt.

Das sieht man eher und wenn'’s was Interessantes ist, wird der Beitrag viel-
leicht auch geteilt, dann sehen’s ja noch mehr. Also ich finde das jetzt am
wirksamsten. Na und vor allem, wenn man da so einen Post liest und mir ist
was unklar, schreibt vielleicht einer drunter, kriegt man vielleicht eine Ant-
wort auch gleich, ohne, dass ich jetzt anrufen muss irgendwo miihsamer-
weise. Das ist ndmlich das Coole, genau, genau. Ist am praktischsten, am
einfachsten, am schnellsten.

Ja, weil wenn ich erst einmal eine Seite lesen muss, dass ich am Schluss
erst nicht weifs, was ich, was ich da rauslesen soll, ist das miihsam, wenn
ich einmal drei Zeilen hab, OK, interessiert mich, interessiert mich nicht,
draufklicken, nicht draufklicken.

Uberhaupt einmal Angebote (...) wann’s sowas gibt? Was dazugezahlt wird
oder, genau. Aber am besten alles kurz und knapp und mit viel Informatio-
nen. Ja, weil wir haben alle keine Zeit. Und mit schdnen Bildern. Ja, genau,
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weil bei mir ist es zum Beispiel so, wenn ich mir was durchles und dann seh
ich einmal so einen langen Text, dann interessiert’s mich schon gleich gar
nimmer mehr.

Ja, miisste man halt einmal bei der AK auf Facebook. Wdre eine Idee, ja.

Ein Video darf keine sieben Minuten dauern, weil wir haben keine Zeit, das
muss in drei Minuten erzdhlt sein. (...) Und es muss halbwegs interessant
sein, weil wenn da nur einer dahockt und da die ganze Zeit so irgendwas
runtersagt, ich meine, das ist schon wieder und dann das Datenvolumen. Na
man muss das irgendwie so machen und schauen, was die Leute interes-
siert.

Die AK-Zeitschrift wird von den TeilnehmerInnen der Fokusgruppe mehrheitlich
nicht wahrgenommen oder hdchstens punktuell ,iiberflogen”, mitunter durch
Zeitmangel begriindet.

Wir kriegen nichts.
Ich krieg das, glaub ich, sogar. Aber ich schmeifs gleich weg.

Ich nehm mir vor, dass ich’s les. Und ich hab aber dann keine Zeit, weil ich
hab kleine Kinder. Also es geht leider unter, es ist zwar gut gemeint.

Also ich hab schon hin und wieder reingelesen, auch wie’s gegangen ist um
Bildungsangebote, also Wiedereinsteigergeschichten, das, ja, aber wirklich
nur iberflogen.

Telefonische Kontaktaufnahmen werden unterschiedlich bewertet. So wird die
direkte Kommunikation einem Flyer vorgezogen, das mehrmalige Weiterverbinden
zur zustandigen Person jedoch als nervig erlebt. Auch wird iiber erfolgreiche Tele-
fonate mit der AK-Rechtsabteilung (z.B. wegen Handyvertrdge) berichtet. Zudem
werden geschlechterspezifische Telefonbereitschaften unterstellt.

Das Problem ist, es fiihlt sich dann halt wieder keiner zustéindig, dann wirst
von einem zum anderen, ah, verbunden, dann musst drei Leuten dasselbe
erzdhlen und dann verbinden’s dich erst wieder weiter. Und das nervt. Ja,
weniger Probleme bei der Rechtsabteilung der AK; weil’s ja dauernd Zoff
gibt. Aber da ist es nur um einen Handyvertrag gegangen, aber da hab ich
angerufen. Ja, ja, ja, immer dann, wenn'’s brennt, dann, wenn’s brennt. Ja,
weil da ist man aggressiv und da will man seinen Zorn rauslassen.

Und sowas zum Beispiel in punkto Mdnnerberuf (...), welcher Mann ruft
denn da an und erkundigt sich? Ich kenn keinen Mann, der gern telefoniert
und vielleicht bei irgendeinem Amt anruft. Muss die Frau machen.

Da freut man sich jedes Mal, wenn ich anrufen kann, haben’ mir schon wei-
tergeholfen, das schon, die sagen dir voll schon genau, was du machen
sollst und fertig. Ich hab Lilienfeld angerufen, die waren ganz nett.

Es ist immer echt gut, wenn man es mit einem Menschen zu tun hat und
nicht mit einem Flyer.

Sollten Flyer verteilt werden, so wird dies als abschreckend wahrgenommen, weil
damit Zeitverlust durch das Gesprdach assoziiert wird.

Das ist schon wieder zu miihsam. Das Problem ist, in der heutigen Zeit hat
einfach keiner mehr eine Zeit fiir sowas, weil jeder muss schauen, dass er
seinen Lebensunterhalt verdient, jeder muss schauen, dass er sein Leben auf
die Reihe kriegt, mehr oder weniger.

Also wenn ich einen mit Flyer stehen seh, mach ich einen Bogen, weil ich
mir denk, hoffentlich quatscht mich der nicht an, weil eigentlich hab ich
keine Zeit, na ganz ehrlich, weil meistens drucken’s dir irgendwas in die
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Hand, du weifSt nicht, ist eh seine Umfrage, wollen’s jetzt irgendwas von
Dir, muss ich da jetzt eine halbe Stunde stehen und ja oder nein sagen,
wenn ich kurz freundlich bin.

IV.2.4  Geringe Kenntnis von Forderungen und Unterstiitzungen

Forderungen (bzw. die Nichtforderung) sind in der Gruppendiskussion ein groRes
Thema, zudem wird von geringer Kenntnis der AK-Forderungen bzw. AK-
Gutscheine oder sonstiger Forderungsoptionen berichtet. So wird beispielsweise
von 2.000 Euro Kosten eines komplett selbst finanzierten Deutschkurses berich-
tet, oder von der Annahme, dass Einkommensgrenzen fiir Forderungen sehr leicht
iiberschritten werden und dadurch die Férderungsmdglichkeit wegfalle. Auch Teil-
forderungen durch den Betriebsrat werden als Fordertopf genannt, jedoch in ei-
nem subjektiv unbefriedigenden AusmaRR. Informationen {iber etwaige Forderun-
gen werden dementsprechend als hilfreich und nitzlich eingestuft, egal ob diese
iiber Mail, das schwarze Brett im Betrieb, personlich oder via Internet erhalten
werden. Auch wird an Bildungstrager der generelle Wunsch herangetragen, billi-
gere Kurse anzubieten. Ein kurz vorgestellter Ansatz der Kompetenzfeststellung
mit entsprechenden erganzenden Modulen fiir den Lehrabschluss (z.B. Kompetenz
mit System) werden einerseits als interessant gesehen, jedoch gleichzeitig auf-
grund der Kosten als praxisfern abgetan (,,Ja, aber wer kann sich das heutzutage
leisten, dass man nochmal eine Lehre anfdingt?”).

Ich hab deutsche Sprache gelernt, das ich selber bezahlt und in Freizeit ha-
be ich. Ja. 20.- pro Stunde, das war fiir zwei Jahre, 2.000 Euro hab ich ge-
zahlt. Was? Das kriegt doch ein jeder zahlt? Nein. Jetzt schon. Arg.

Das Problem ist aber das, wennst halbwegs was verdienst, kriegst du keine
Férderungen, das ist wurscht, was du machst, also.

Budget glaube ich nicht, ich glaube, das kommt darauf an, (...) wo wir
jetzt zum Beispiel den einen Spanischkurs gemacht haben, das wdren drei
Module gewesen, (...) da hdtte der Betriebsrat die Hdlfte iibernommen
(-..). Ab dem zweiten Modul aber dann nimmer. (...) Wenn ich jetzt zum
Beispiel sag, ich brauch einen Tiirkischkurs oder einen Englischkurs oder
sonstiges, tdten die das natiirlich komplett finanzieren.

Ich hab von dem AK-Gutschein iiberhaupt noch nichts gehdrt. Ich auch
nicht. Ich auch nicht.

Wenn’s eine Liste gibt, zum Beispiel, wo kénnte ich Forderungen bekommen
oder was muss ich haben, um Férderung zu erhalten, muss ich den Firmen-
sitz in Niederdsterreich oder in Wien haben oder zu wem kénnte ich gehen?
Na schlecht ist es nicht, wenn man weifs. Das ist sicher hilfreich.

Billigere Kurse. Na was ist billig? Ich meine, man muss einen Kurs in Relati-
on setzen mit einem Durchschnittsverdienst und wenn der Kurs quasi die
Hdlfte von so einem Durchschnittsmonatseinkommen ausmacht, ich weif3
nicht, ob man dann bereit ist? Na es gibt ja Kurse, die kosten tausende von
Euro, das kann sich ja keiner leisten.

Auch wird iiber Vergiinstigungen fiir (nicht immer als sinnvoll erachtete) Weiter-
bildungsangebote (Freizeit- und Kulturangebote) berichtet, welche durch den
Betriebsrat verbreitet werden.

Also wir kriegen da jedes Jahr so ein Hefterl, ich glaub vom Betriebsrat oder
50, da sind so Kurse drinnen und da kann man so teilnehmen an, ja, ich
meine, das meiste ist unndtig oder eher so Freizeitdinger, wie einen Trom-
melkurs und so Sachen, wen’s halt interessiert und so beruflich oder was,
haben wir auch so einige Sachen, Kommunikations- oder Konflikttraining
und so Dinge, das kann man zum Beispiel machen, aber.
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Ansonsten hdtten wir eigentlich, ja, so Vergiinstigungen hdtten wir gehabt,
fiir so Tanzkurse, aber das ist auch eher so Freizeitvergniigen. Ich hab ei-
gentlich bis jetzt, und ich hab schon verschiedene Arbeitgeber durch, wenig
Unternehmen erlebt, die von sich aus halt die Arbeitgeber, also denen eine
Weiterbildung zukommen lassen wollen, Ausnahme war halt so, ja, wie das
neue Excel gekommen ist, man muss ja dann damit arbeiten, also.

Wenn wir nicht in Krankenstand gehen, kriegen wir Gutscheine am Ende des
Jahres.

Iv.2.5 Ort und Zeit der beruflichen Weiterbildung

Hinsichtlich des Lernortes werden eine neutrale Umgebung (gerade bei Themen
der Kommunikation und soft skills) oder zumindest ungestérte Rahmenbedingun-
gen (z.B. kein Telefon) als forderlich gesehen.

Na es ist auch schon, ich glaub, dass man auch gut lernt in einem neutralen
Umfeld, ich glaub, dass man besser lernt als wenn man in der Firma ist und
da geht man halt zwischen dem Kurs noch schnell am Arbeitsplatz und
schaut seine Mails und ob man eh nichts versdumt hat, also wenn man sich
da wirklich einmal raus nimmt komplett.

Kommunikationstraining ist interessant, weil sowas hab ich auch schon
einmal in einem friiheren Unternehmen gehabt, also ich hab dann scherz-
haft gesagt, wir haben ein Wir-haben-uns-lieb-Seminar gemacht, also da wa-
ren wir beim WIFI, waren wir, darf man eh sagen. Und da haben wir halt
unsere abteilungsinterne Zusammenarbeit und die Kommunikation, also hat
jeder einmal sagen diirfen, was, was so im Inneren brodelt, und ich muss
sagen, ich hab das eigentlich dann riickwirkend als positiv empfunden, das
war zwar jetzt kein Lernen im eigentlichen Sinne. Aber das war halt einmal
Telefon abgeschalten, mal wirklich auf neutralem Terrain sich begegnen.

Im Prinzip wdr’s oft, ist es halt oft so, dass Firmen etwas probieren, selbst
zu lésen und ich denke mir, es wdre ganz gut, wenn man jetzt sich von ex-
tern einen Rat holt oder sich das von auswdirts zeigen ldsst, wie das funkti-
oniert und das ist branchenunabhdngig.

Beziiglich der Zeit wird aus Sicht der DiskussionsteilnehmerInnen die Arbeitszeit
begriilt, wobei auch Kurse teilweise in der Freizeit (aber mit ArbeitgeberIn-
Bezahlung) erfolgen kdnnten.

Na in der Arbeitszeit wdr's natiirlich am besten, nicht.
In der Freizeit geht gar nicht.
Kann in der Freizeit auch sein, aber wenn’s zahlt wird.

Na ich hab meinen Staplerschein auch in der Freizeit machen miissen. Ma-
chen miissen, aber nicht selber zahlen. Genau.

1V.2.6  ,Aber was hat die Arbeiterkammer davon, wenn Erwachsene was dazu
lernen?”

Eine hohe Unsicherheit {iber die Tatigkeitsbereiche der AK wird in der Diskussi-
onsrunde ersichtlich. Die Aufgabengebiete und Unterstiitzungen der AK werden
nur punktuell und erst in einem gemeinsamen Findungsprozess eruiert. Bekannt
ist die Rechtsabteilung als Beratung in Streitfragen. Das einmal die Website der
AK besucht werden konnte, war bislang kein Thema.

Wir wissen’s leider nicht und ich glaube, deswegen sind wir da.
Ja, aber natiirlich eine Interessensvertretung fiir (...) Arbeitnehmer.

Beratung in Streitfragen, das ist immer das, was jeder weifs, ja.
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Die haben doch immer fiir so, fiir diese Lehrlinge haben sie auch diese Vor-
bereitungskurse auch, gell. Das finde ich eigentlich ganz gut.

Weil ich bis jetzt nicht auf die Idee gekommen bin, dass ich das machen
kénnte [die AK-Website besuchen], ganz ehrlich gesagt. Warum geht man
nicht? Weil man zufrieden ist mit dem, was man hat, ja.

Auf die Frage, was direkt an die AK gerichtet gesagt werden soll, wurden primar
finanzielle Wiinsche (z.B. mehr Forderungen, weitere Steuerreformen) genannt.

Mehr Geld.

Eine weitere Steuerreform. Das Beste wir ja iiberhaupt, wenn man nebenbei
arbeitet, so nebenjobmdfig, dass sich die Arbeiterkammer vielleicht einmal
darum kiimmert, dass das Finanzamt nicht denen, die was gern noch einen
zweiten Job haben, alles wegnimmt.

Férderungen auch fiir Menschen, die mehr verdienen, nicht dass dann immer
gesagt wird, du verdienst zu viel fiir eine Forderung.

1Iv.2.7  ,AK on Tour” und mogliche Folgen von Weiterbildung

Wie auch in der Diskussion der PersonalistInnen wurde in der Diskussionsgruppe
der Weiterbildungsfernen {ber (im konkreten Arbeitsalltag) nicht notwendige,
aber in hohere Gehdlter miindende Weiterbildung diskutiert. Ausloser dieser The-
matik war die Idee einer aufsuchenden Beratung unmittelbar vor dem Betriebsge-
lande durch einen Informationsbus dhnlich den AMS-Betriebskontakten. Im Zuge
der Diskussion wurde von den TeilnehmerInnen iiber die ,AK on Tour” gespro-
chen. Dies ist vermutlich als Erhebungsartefakt zu sehen, da beispielsweise die
geringe Kenntnis iiber die Bildungsberatung zu beriicksichtigen ist, d.h. es kdnn-
te genauso ,Bildungsberatung on Tour” tituliert werden. Die gemeinsame Grund-
idee ist jedenfalls der Besuch von ExpertInnen, die mit der Geschaftsfiihrung den
Weiterbildungsbedarf (oder unterstiitzende MalRnahmen) reflektieren. Auch die
kurz dargelegte Grundidee von BildungslotsInnen (ausgebildete Personen sensibi-
lisieren direkt im Betrieb und bieten weiterfiihrende Infos bzgl. konkrete Kurse
sowie Forderoptionen und Beratungskontakte an) wird als ,sicher am geschicktes-
ten” gesehen, da der Mensch ,nicht so leicht geldscht oder weggehaut” werden
kann. Fiir eine Teilnehmerin war es sogar ,die schonste Idee des Tages, Betriebe
wirklich einzeln zu besuchen”.

Man kénnte sich auch mit einem Arbeiterkammerbus vor die Firma stellen
und beim Schichtwechsel zum Beispiel die Leute abfangen und auch infor-
mieren, nicht, mit Funktion oder was auch immer, Werbegeschenken.
Das Problem ist nur, ich glaube, dass da ein paar Chefs was dagegen haben,
weil’s dann glauben, ihre Mitarbeiter kriegen dann vielleicht blode Ideen. Na
ja, dass sie um Geld fragen wegen einer Schulung oder sonstiges, das ist.
Ja, eine Schulung ist doch kein Schaden eigentlich. Ja, aber wenn der Mit-
arbeiter eh das kann, was er konnen soll, dann. Und dann will er vielleicht
auch mehr verdienen, weil dann hat er ja das gemacht. Gibt’s das aber
nicht, gibt’s nicht AK on Tour? Das AMS, glaub ich, ist on Tour. Ja, ja, si-
cher, fahren mit ihren Smarts umanander zu den Firmen.

Und Unterstiitzung von der Firma, das man zum Beispiel auch freigestellt
wird oder Urlaube kriegt oder was auch immer oder Lohnerhéhung, wenn
man das dann fertig hat. Na, oder zum Beispiel von acht bis zwolf arbeiten,
weil der Kurs um zwei anfdngt und dann zum Chef sagen, du lieber Herr
Chef, konnte ich vielleicht friiher gehen heute, weil ich hiitte meinen Kurs?
Und der dann sagt: No.
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Iv.2.8

Ergebnisse aus Sicht der weiterbildungsfernen Personen

Als Argumente fiir eine Weiterbildung wurden vor allem das individuelle
Interesse und der direkte Verwertungszusammenhang gesehen. Negative
Lernerfahrungen werden entsprechend aufgrund subjektiv nicht relevanter
Inhalte begriindet. Ofters wurde auch die Verbindung zur Schule gezogen,
indem {iber damalige pragmatische Lernstrategien erzahlt wurde.

Als Hindernisgrund wird mitunter nicht die Weiterbildung an sich gese-
hen, sondern die Folgen derselben: So wird tber die (als unangenehm er-
lebte) Funktion einer internen Ansprechperson berichtet, oder iiber einen
nicht gewollten Wechsel der Abteilung infolge einer aufstiegsorientierten
Ausbildung.

Das Internet, speziell Facebook, wird als geeignetes Informationsmedium
betrachtet. So wird die knappe Informationsmenge mit der Moglichkeit
einer Verlinkung zu mehr Detailinformation hervorgehoben, auch wird
iiber die Chance auf unkomplizierte Riickfragen (posting) und eine Vorse-
lektion durch geteilte Beitrdge berichtet. Dadurch entfalle die Notwen-
digkeit eines personlichen Anrufs.

Die AK-Zeitschrift wird von den TeilnehmerInnen der Fokusgruppe mehr-
heitlich nicht wahrgenommen oder hdchstens punktuell ,iiberflogen”,
mitunter durch Zeitmangel begriindet.

Forderungen (bzw. die Nichtforderung) sind in der Gruppendiskussion ein
groBes Thema. Zudem wird von geringer Kenntnis der AK-Forderungen
sowie sonstiger Forderungsoptionen berichtet. Auch Teilférderungen
durch den Betriebsrat werden als Fordertopf genannt, jedoch in einem
subjektiv unbefriedigenden Ausmal®. Informationen iber etwaige Forde-
rungen werden dementsprechend als hilfreich und niitzlich eingestuft,
egal ob diese {iber Mail, das schwarze Brett im Betrieb, personlich oder
via Internet erhalten werden.

Hinsichtlich des Lernortes werden eine neutrale Umgebung (gerade bei
Themen der Kommunikation und soft skills) oder zumindest ungestorte
Rahmenbedingungen (z.B. kein Telefon) als forderlich gesehen. Die Wei-
terbildung in der Arbeitszeit wird aus Sicht der DiskussionsteilnehmerIn-
nen begriil’t, wobei auch Kurse teilweise in der Freizeit (aber dann mit
ArbeitgeberIn-Bezahlung) erfolgen konnten.

Es zeigt sich eine hohe Unkenntnis iiber die Tatigkeitsbereiche der AK:
Die Aufgabengebiete und Unterstiitzungen der AK werden nur punktuell
und erst in einem gemeinsamen Findungsprozess eruiert. Bekannt ist die
Rechtsabteilung als Beratung in Streitfragen. Auf die Frage, was direkt an
die AK gerichtet gesagt werden soll, wurden primdr finanzielle Wiinsche
(z.B. mehr Forderungen, weitere Steuerreformen) genannt.

Wie auch in der Diskussion der Personalistinnen wurde in der Diskussi-
onsgruppe der Weiterbildungsfernen {ber (im konkreten Arbeitsalltag)
nicht notwendige, aber in hohere Gehdlter miindende Weiterbildung dis-
kutiert.

Ausloser dieser Thematik war die Idee einer aufsuchenden Beratung un-
mittelbar vor dem Betriebsgeldnde durch einen Informationsbus ,AK on
Tour” dhnlich dem AMS-Betriebskontakten. Im Zuge der Diskussion wurde
von den TeilnehmerInnen iiber diese gesprochen. Dies ist vermutlich als
Erhebungsartefakt zu sehen, da beispielsweise die geringe Kenntnis iiber
diese Bildungsberatung zu beriicksichtigen ist, d.h. es konnte genauso
»Bildungsberatung on Tour” tituliert werden.
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Die Grundidee eines Besuch von ExpertInnen, die mit der Geschaftsfiih-
rung den Weiterbildungsbedarf (oder unterstiitzende MalRnahmen) reflek-
tieren sowie der Ansatz von BildungslotsInnen (ausgebildete Personen
sensibilisieren direkt im Betrieb und bieten weiterfiihrende Infos Uber
konkrete Kurse sowie Forderoptionen und Beratungskontakte an) wird als
»Sicher am geschicktesten” gesehen. Fiir eine Teilnehmerin war es sogar
»die schonste Idee des Tages, Betriebe wirklich einzeln zu besuchen®.
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IV. 3 Die Sicht der Bildungstrager, BildungsberaterInnen und des AMS

Es wurden von den ExpertInnen drei wesentliche Phasen in der Weiterbildungsar-
beit mit Weiterbildungsfernen identifiziert: Kontaktaufnahme (mitunter durch
Einbezug von vernetzen Einrichtungen), personenbezogene Analyse der Ausgangs-
situation sowie die passende Informationsvermittlung.

Die erste Herausforderung ist (...) die Zielgruppe zu erreichen, ja, auf wel-
chen Kandlen. Dann die zweite ist (...) auch wirklich so in die Orientierung
zu gehen, das heifst, was macht Sinn, ja, dann macht’s auch wieder einen
Unterschied, sind’s noch im Arbeitsprozess drinnen oder sind’s mitunter
schon Langzeitarbeitslos, nicht, oder kommen’s, was bei mir oft ist, einfach
von fit 2 Work, weil schon irgendwelche gesundheitlichen Beeintréichtigun-
gen sind, nicht, zu schauen, OK, was ist méglich, abstimmen mit Qualifika-
tionsbarometer vom AMS, ja, was braucht der Arbeitsmarkt, ja. Und das
Dritte ist dann so, wenn ich den Menschen dann da hab, wenn die Bereit-
schaft dann da ist, ja, ich will was machen, die Rahmenbedingungen sind
dann die dritte Herausforderung, einfach so abkldren, 0K, wo gibt's diesen
Kurs, ja, wie weit muss ich da fahren, ist das moglich, bin ich (iberhaupt
mobil, wie schaut’s mit den familidren Verpflichtungen aus und gibt’s Forde-
rungen, unterstiitzt das irgendwer, ja. Also das sind fiir mich so diese drei
Hiirden oder Herausforderungen, die man hat, wenn man mit Bildungsferne-
ren einfach zu tun hat, ja.

1V.3.1  Erreichbarkeit bzw. Zugang zur Zielgruppe

Ein erfolgreicher Weg des Zugangs zur Zielgruppe wird mit aufsuchender Kontakt-
moglichkeit gesehen, durchaus in Abstimmung bzw. mit Unterstiitzung anderer
Einrichtungen und NetzwerkpartnerInnen. Als mdgliche Veranstaltungsformate
werden beispielsweise ein Kirtag oder eine ,Frauenmesse” genannt. Einig waren
sich die DiskussionsteilnehmerInnen, dass in fachspezifischen Bildungsmessen die
Zielgruppe der Weiterbildungsfernen nicht erreicht werden kann. Wie in der Dis-
kussion der Weiterbildungsfernen wird auch in der Gruppe der ExpertInnen die
bessere Erreichbarkeit der Zielgruppe mittels einem ,Aufhanger” hervorgehoben,
z.B. durch Zusatzangebote oder hochwertige Ausstattungen.

Und bei den Erwachsenen brauchst einen guten Aufhdnger (...). Und salopp
gesagt jetzt, (...) mit einem guten Aufhdnger derwischt die Leute schon
und nach 14 Tagen weifst Du, obst es derwischt hast oder nicht, wennst es
nach 14 Tagen nicht hast, sehe ich das aus meiner Sicht ein bissel proble-
matisch, das ist halt unser Zugang.

Dass man halt Action bieten tut, also das ist nicht irgend ein Kurs, wo sie
nur im Lehrsaal sitzen, sondern die kriegen auch arbeitsmedizinische, ar-
beitspsychologische Expertise.

Und da greifen halt verschiedenste, oder muss man sich kreativ teilweise
verschiedenste Moglichkeiten iiberlegen, (...) in der Zielgruppenerreichung,
(...) dann haben wir zum Beispiel in den Regionen unsere Netzwerkpartner,
die von uns wissen, ja, sei’s jetzt durch persénliche Vernetzung, sei’s durch
die Regionaltreffen, Sozialarbeiterkreise, etc., teilweise unterstiitzen oder
kénnen auch viele die einzelnen Standortpartner machen, ja.

Was auch gut geht, sind verschiedenste Messen, ja, Frauenmesse Eggenburg
zum Beispiel, im Waldviertel die Jobmesse, Tag der Weiterbildung, also ge-
meinsam mit der AK. (...) Wir sind im Herbst gestanden am Jedleseer Kir-
tag, drei Stunden mit einem Infostand von der Bildungsberatung, ja. Da
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kommst du zu Leuten, die kommen sonst nicht, ja. Die schreiben kein E-Mail
und die rufen nicht an, etc., ja, das ist auch so einfach eine Erreichbarkeit,
einfach probieren, Wege zu finden, die Leute dort abzuholen, wo sie sind,
nicht. In Parks, keine Ahnung, ja, also das ist dann wieder ganz eine andere
Gruppe der Bildungsbenachteiligten.

Akgquise, (...) du musst dir halt immer was einfallen lassen, die AK Nieder-
Osterreich hat ja diese Arbeitnehmerveranlagung, diese Steuersparwochen,
wo du auf den Bezirksstellen, jetzt stellen wir uns dort hin, weil den Steuer-
ausgleich macht einmal schnell wer, weil das gibt eine Kohle.

Dieses Beispiel, die dort abzuholen, wo sie sind, ist natiirlich schon hoch-
spannend, (...) und wir merken’s schon alleine bei den Bildungsgebduden,
das heifst, die Schwelle in die Bildungsgebdude zu gehen, ist schon eine zu
hohe. Das heift, die muss man irgendwie dort abholen, wo sie stehen. Und
beziiglich der Messen, klar, auf einer Bildungsmesse erreiche ich den Bil-
dungsfernen nicht, ja, auf der Frauenmesse in Eggenburg, wo ich zwischen
zwei Kosmetikanbietern steh, ja, oder wie gesagt am Kirtag, wo ich neben
einem Stand steht, der personifizierte Babysachen, Ketterl mit Buchstaben
etc., da derwisch ich’s eher, da muss man sich von Messeangebot her auch
ein bissel so thinking out of the box, da sich einfach was iiberlegen, ja.

Die Vernetzung und zielgruppenspezifische Kooperationen erweist sich als we-
sentlich fiir die erfolgreiche Bildungsberatung bzw. Erreichbarkeit der Zielgruppe.
Dabei ist jedoch auf die konkrete Situation einzugehen bzw. die konkrete Ziel-
gruppe (z.B. Wiedereinsteigerinnen) bei der Auswahl der MultiplikatorInnen und
kooperierenden Einrichtungen zu beachten, so die Erfahrungen der ExpertInnen.
So wird z.B. die Rolle von BildungsgemeinderatInnen als wenig hilfreich gesehen.

Es ist halt immer das Zusammenwirken von allen méglichen und mobilen
aufsuchende Beratung und (...) in Niederdsterreich sind wir da leider erst in
den Kinderschuhen, aber in Wien sind wir da eben zum Beispiel fiir die Ziel-
gruppe Frauen und Personen mit Betreuungspflichten in den Parks unter-
wegs, gemeinsam mit anderen, die anderen krallen sich die Jugendlichen,
wir krallen uns die Frauen, die am Spielplatz herumsitzen.

Wir arbeiten (...) mit Frauen und Wiedereinsteigerinnen und unsere Erfah-
rung ist (...) das eine ist eben eh klassische Offentlichkeitsarbeit, aber
dann ganz viel Arbeit mit Multiplikatorinnen und Kooperationseinrichtungen
und da haben wir jetzt (...) im Industrieviertel konkret eh auch gemerkt,
dass so eigentlich genau die gleiche Geschichte wie in Wien (...), dass man
Einrichtungen anspricht, (...) wo sich Frauen aufhalten, das sind Eltern-
Kind-Zentren, Familienberatungsstellen, Frauenberatungsstellen, diverseste
Vereine, auch Migrantinnenvereine und die meisten haben zum Beispiel die
Bildungsberatung noch nicht gekannt. Also das ist eigentlich immer wieder
die Erfahrung, dass, wenn wir jetzt fiir unsere Zielgruppe versuchen, wieder
wo neu anzudocken, dann gelingt das immer und genauso fiir die jungen
Frauen, da waren’s halt die Mutter-Kind-Heime, die Jugendzentren, die, also
ich denke mir, da muss man sich dann echt immer wieder neu orientieren,
wer sind da jetzt die richtigen Kooperationspartner und wen spricht man da
an und dann muss man das halt riiberbringen, was man eigentlich anbieten
will und Bildungsberatung ist ja auch nicht gerade was, was jetzt eigentlich
so leicht verstdndlich ist. Unter Bildungsberatung es kann sich eigentlich
keiner was vorstellen und da arbeiten wir dann viel mit FAQs oder immer
versuchen, da den Nutzen greifbar zu machen.
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Ich meine, manche GemeinderdtInnen wissen gar nicht, dass sie (...) Bil-
dungsgemeinderat geworden sind, weil es gibt schon so viele Fachgemeinde-
rite. Und irgendwann hat man das umgehdngt, und jetzt kommen auf ein-
mal wir, die Gemeinde und sagen, warte, da gibt’s einen Bildungsgemeinde-
rat, das wdre unser Multiplikator oder Multiplikatorin. Die weifs nicht ein-
mal, dass sie das ist und was soll ich jetzt machen.

Eine aufsuchende Beratung und Erreichung setzt eine gewisse Personlichkeit und
Eignung der BeraterInnen voraus, vor allem wird ein authentischer und offener
Zugang als Erfolgsgeheimnis vermutet.

Die BeraterInnen miissen das mdgen und kdnnen und wollen, das wollen
nicht alle.

Da muss man als Beraterin, als Berater auch dafiir gestrickt sein, also das
wiirde ich jetzt nicht so von oben einem jeden in jeder Region aufdriicken,
ja, weil wennst da nicht authentisch bist, kannst es abhaken, ja, dann
kommst zu den Leuten nicht, dann stehst drei Stunden im Park ohne dass
dich irgendwer anquatscht, ja.

Wenn ich jetzt Beriihrungsdingste hab, weil ich mir denke, oh Gott, oh Gott,
da kommt jetzt ein Junkie vorbei und fragt mich jetzt irgendwas, nicht, o-
der da kommt jetzt wer vorbei, der (iber Ausldnder, Ausldnderinnen schimpft
(-..), wenn ich das als Beraterin nicht handeln kann oder Angst davor hab,
dann kann ich das nicht machen, ja, also das ist, das ist sicher ein speziel-
les Format, das nicht fiir einen jeden einfach funktioniert und geht.

Zudem wird die Wichtigkeit von anwendungs- und praxisorientierter Aus- und
Weiterbildungselemente hervorgehoben, welche durch den Einsatz verschiedener
Instrumente und neuer Medien unterstiitzt werden sollte um Erfolge (spielerisch)
sichtbar zu machen.

Wenn's um Aktivierung geht, um Nutzen stiften, um Durchhaltevermédgen zu
stdrken. Ich glaube, man muss bei den Trainings oder Seminaren oder Quali-
fizierungen viel stérker hin zu kompetenzorientierten Systemen gehen, sehr
anwendungs- und praxisorientiert unterrichten oder lehren, was auch bedeu-
tet, dass man einfach laufend auch Erfolge und kleine Schritte sichtbar ma-
chen muss, (...) und ich glaube, dann ist das per se schon motivierend,
wenn jemand erkennt, egal, wie grofS der Nutzen ist, dass es einen Nutzen
gibt, das ist ein ganz anderer Lehr- und Lernzugang, das ist deutlich aktivie-
render, motivierender, interaktiver und bedingt auch, (...) dass man eben
auch, gerade bei Jiingeren, sdmtliche neuen Medien mit integriert und das
sind jetzt nicht nur mehr die uns bekannten Dinge, sondern da gibt’s schon
sehr viele Tools und Apps, (...) und die kann man aber auch wirklich adap-
tieren fiir einzelne Berufsbereiche oder gerade fiir den Basisbildungsbereich,
da gibt’s schon sehr viel entwickelte Materialien und Tools, die, glaube ich,
noch zu wenig genutzt werden, die aber bei dem Punkt, wenn’s um Sicht-
barmachen, um Erfolge verschaffen, Durchhaltevermégen stdrken, glaub ich,
sehr hilfreich wiren. (...) WhatsApp hat sich entwickelt jetzt im Rahmen
dieser Deutsch-Geschichten, ehrenamtlich Fliichtlingen, zu einem totalen,
iiber das WhatsApp Broadcasting-Tool zu einem Lernmedium. Das wdre ein-
fach vor zwei Jahren nie denkbar, ja.

Und bei den Jungen sind dann natiirlich auch, also Online-Geschichten, die
virtuelle Welt sozusagen auch wichtig, also da haben wir schon ver-
schiedenstes probiert, von Bloggen liber E-Games, (iber Facebook und Social
Media sowieso und, (...) Online-Kandle zu verwenden.
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Es wird jedoch erneut darauf hingewiesen, dass immer die Frage nach der grund-
satzlichen Erreichbarkeit der Zielgruppe vordergriindig sein muss. Diesbeziiglich
wird die Hoffnung gedulRert, dass sich der positive Einsatz neuer Lernmethoden
~herumspricht” (z.B. eine App weitergeschickt wird) und die Hemmschwelle we-
gen herkdmmlicher negativer Lernerfahrungen reduziert wird.

Nicht [6sen tut man mit so einem modernen péddagogischen Ansatz natiir-
lich, wie komme ich iiberhaupt an die Leute, wenn sie nicht eh von selbst
kommen, also. Aber ich glaube, wenn man da das ein bissel, ja, in die Brei-
te trdgt und pusht und einmal Bildung auch anders wahrgenommen wird,
dass das allein auch schon ein grofSer Schritt wdre, also weil wie einige ge-
sagt haben, sie haben alle Angst, negative Schulerfahrungen, wenn jemand
das, also neue Angebote nicht mehr mit dem verkniipft, dann ist das viel-
leicht eine Hemmschwelle, die auch fillt.

Im Zuge der besseren Erreichbarkeit wird auch der Einsatz von Role Models als
sehr positiv erlebt um authentische und unabhdngige Vorbilder fiir interessierte
Personen anzubieten. So wird iiber erfolgreiche Beispiele beziiglich Deutschkurse
berichtet, wo z.B. ein langjdhriger Mitarbeiter mit urspriinglich tiirkischen
Sprachkenntnissen als Role Model diente, der nun perfekt Deutsch spreche und in
der oberen Fiihrungsetage einer grofRen Produktionsfirma tatig sein kann.

Also wir in Wiener Neustadt haben das schon bei zwei Firmen gemacht, also
bei zwei grofsen Firmen, das sind Produktionsfirmen und da haben wir aber
auch in dem Sinn Personen gehabt, die uns unterstiitzt haben, die in der
Firma grof$ geworden sind und einen ganz anderen Zugang zu der Sache ge-
habt haben. Also wir haben das im Bereich Deutsch als Fremdsprache ge-
habt, wo wirklich derjenige tiirkischstimmig war, aber bis jetzt in der obe-
ren Fiihrungseben tdtig ist, und der spricht Deutsch, also ich merke keinen
Unterschied, und da waren ziemlich viele Wissbegierige auch dabei und die
haben das gern gemacht, weil sie gesehen haben, es gibt einen Weg dorthin
und bei der zweiten Firma war das mit Englisch und Ungarisch, also da ha-
ben wir das auch, eine sehr grofien Erfolg gehabt und der Kurs ist auch lan-
ge geblieben.

Wir haben das zwei Mal wirklich schon ganz grofartige Sachen gehabt, war
das ein ganz ein positives Erlebnis auch fiir uns und das hat auch viel
Friichte getragen, weil wir haben in Wiener Neustadt (...) ein grofSes Ein-
kaufszentrum, da haben wir ,Hallo Wissen”, da haben wir so eine Messe
gemacht an zwei Tagen und da waren unsere Sprachbereiche vertreten und
auch diese Leute, die schon bei uns das positiv besucht haben und die wa-
ren der beste Multiplikator fiir gewisse Sachen da draufSen, weil wir haben’s
wirklich gemerkt bei unserem Zuspruch, weil bei uns sind freiwillig mitge-
kommen, vom AMS niemanden bekommen, das ist wirklich eine freiwillige
Weiterbildung, einfach die, was sich sagen, OK, wir haben jetzt italienische
Geschdftsbeziehungen in der Firma, ich will Italienisch lernen, das kommt
von den Leuten her und das ist das Wichtigste, glaub ich, was man machen
muss, die Message, was wir halt schon festgestellt haben, weil alles, was
angedroht ist von der Firma, wird meistens von Haus aus schon einmal bis-
sel vorsichtig reagiert von den Leuten, bei den meisten.
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1V.3.2  Orientierungshilfen und Kompetenzfeststellungen

Im Zuge der Orientierung und Kompetenzfeststellung wird auf die konkrete Situa-
tion und Person eingegangen, um den ndchsten Schritt, die Information iiber
passende Unterstiitzungs- oder Weiterbildungsangebote vorzubereiten.

Dann im zweiten Schritt einfach dann wirklich fiir die Orientierung viel Zeit
nehmen, was ist schon da, was fiir Fihigkeiten, was fiir Kompetenzen, was
hat man zum Schluss gemacht, ja, wo kann man ankniipfen? Was kann man
weitermachen, ja, und das dann einfach gut abstimmen mit dem, wie
schaut’s am Arbeitsmarkt aus, nicht. Also es ist leichter, meiner Meinung
nach, wenn’s noch in der, also wenn die Menschen noch im Arbeitsleben
sind, nicht, da einfach anzukniipfen an eine berufliche Weiterbildung,
schwieriger wird’s einfach, wenn’s schon ldnger draufSen sind, nicht, das ist,
wissen wir eh, ja, und auch je dlter sie werden, ja, also wie gesagt, (...) ich
hab jetzt mehr (iber 50-Jdhrige, vorzugsweise Frauen, nur mit Pflichtschul-
abschluss, ja, die halt, so wie’s ist im Weinviertel bei der Kaufstrafie 30 Jah-
re lang, 35 Jahre lang gearbeitet haben und KaufstrafSe sperrt jetzt zu, weil
die Besitzerin geht in Pension, verkauft das zitzerlweise, ja, was machen wir
jetzt, nicht? Einfach in den 30 Jahren, ja, vielleicht firmenintern Aufgaben
iibernommen, aber auch ohne geschult zu sein, nicht, also das sind so die
Herausforderungen.

Kompetenzen erkennen und sichtbarmachen wird als sehr wichtig fiir die direkt
Betroffenen erachtet (Motivation und Steigerung des Selbstwertgefiihls, Argu-
mentationshilfe durch Benennung einzelner Kompetenzen). Kritische Stimmen in
der Diskussionsrunde sehen jedoch auch ein ,Uberangebot” an Feststellungstools,
welche ins Leere laufen da keine Anerkennung oder Gehaltserhéhung alleine auf-
grund der Kompetenzdarstellung erwartbar ist.

Generell konzipiert ist es einfach zur Sichtbarmachung, was hab ich in mei-
nem Leben fiir Tdtigkeiten, fiir Aktivitdten gesetzt, in den unterschiedlichs-
ten Bereichen, familidr, Vereinsbasis, Hobbybasis, Beruf, traditionelle Schu-
le, aus diesen Tdtigkeitsaktivierungsbeschreibungen dann heraus Kompeten-
zen zu ermitteln, ja, und da dann auch so ein bissel Stiick dieses Wording in
der Hand zu haben, nicht, einfach so, ich kann das und das, weil oder ich
bin kommunikationstechnisch gut drauf, weil, ja, da ein bissel so dieses Vo-
kabular und eben diese Sichtbarmachung, ich kann was.

Z.B. im Frauenberufszentrum, da haben wir wirklich sehr viele, weil oft die
Frauen auch nicht wissen, was sie eigentlich fiir Kompetenzen haben und da
werden’s schon sehr darauf hingewiesen, was man alles fiir Kompetenzen
eigentlich hat.

Und quasi die Anrechnung von Berufspraxis oder informellen, also ich weif3
das aus meiner Lernpartnerschaft mit Frankreich, das war irre spannend,
aber total komplex, die haben ein System von wegen ich hab so und so viele
Jahre in dem Beruf gearbeitet und ich kann mir daraus, wenn ich das alles
dokumentier, das ist dann wirklich viel Arbeit, so eine fette Mappe, aber
dann kann ich mir theoretisch auch einen Uniabschluss erwerben, ja, und da
sind wir in Osterreich weit weg, denke ich mir.

Ich finde, es gibt ohne Ende Tools, mir geht das schon ziemlich am Keks, ja,
in der Erwachsenenbildung, im Anerkennen, aber ich hab aber dann nichts
davon, was krieg ich denn, ich krieg keinen Berufsabschluss, ich krieg nicht
mehr gezahlt. Also momentan wird’s einfach, also von uns jetzt, denke ich
mir, her, einfach verwendet zur Selbststdrkung.
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Kompetenzchecks und darauf basierende Ausbildungsmodule wie z.B. ,Kompetenz
mit System” (KMS) werden generell positiv gesehen, jedoch werden von Seiten
der ExpertInnen auch Probleme in den gesetzlichen Mindestzeiten von Ausbildun-
gen gesehen, die auch bei Vorliegen eines sehr guten Kompetenzchecks nicht
unterschritten werden diirfen. Unzweifelhaft wird der Sichtbarkeitsmachung der
eigenen Kompetenzen ein Selbstmotivationsfaktor zugeschrieben, der nicht zu
unterschdtzen sei.

Wo wir jetzt erst angefangen haben, ist dieser Kompetenzcheck fiir subsididr
Schutzberechtigte, Konventionsfliichtlinge, was ich sehr gut finde, weil es
gibt auch nicht-reglementierte Berufe (...) zum Beispiel der normale Instal-
lateur, der halt in Syrien als Installateur immer gearbeitet hat, kannst (iber
die Qualifikationen nicht 1:1 iibernehmen und da finde ich das ganz gut,
(...) dass einmal abgekldrt wird, welche Kompetenzen hat er und welche
Kompetenzen braucht er noch, um am Gsterreichischen Arbeitsmarkt zu be-
stehen (...). Und da stehen wir eigentlich ziemlich am Anfang.

da sind wir aber in stdndiger Diskussion mit der Lehrlingsstelle der Wirt-
schaftskammer, weil wir ja bei Facharbeiterausbildungen ja eine Mindestzeit
von 50 Prozent einhalten miissen, kiirzer darf nicht dauern.

Das heifst, wenn wir jetzt feststellen, da kann ja einer schon fast alles, der
braucht jetzt nur vier, fiinf Module, (...) dann diirfen wir das bis jetzt ja
gar nicht, dann miissen wir trotzdem die komplette Lawine durchziehen und
da gibt’s jetzt ja zumindest den Versuch des Du kannst was, das ist prak-
tisch, weil ich sag einmal ein bissel provokant, das KMS ist fiir mich da kei-
ne Losung, das KMS ist im Prinzip eine Facharbeiterausbildung auf drei Blo-
cke aufgeteilt, aber sonst gar nichts, da muss ich trotzdem sechs Monate
immer durchziehen, da spar ich mir ja nichts, das ist einfach nur ein
Schnitt.

Du machst einen Quick-Check, du machst eine Erhebung, da gibt’s Portfolio-
analysen(...) nur bringen’s keinem was, aufSer die Selbstmotivation, die
darfst nicht unterschétzen, (...) ist das in einer Berufsorientierung auch
schon sehr hilfreich, aber angerechnet wird derzeit nichts, egal, wie gut ei-
ner ist, wir miissen 50 Prozent der Lehrzeit durchkriegen und das ist halt
das einzig Miihsame dabei.

1V.3.3  Informationen iiber Kursangebote und Unterstiitzungsangebote

Die Informationen iiber die passenden Rahmenbedingungen und Unterstiitzungs-
angebote bilden den dritten idealtypischen Schritt. Sollten dazu schriftliche In-
formationen aufbereitet werden, so sei eine ,optimale” Information aus Sicht der
ExpertInnen kurz und knapp sowie mit entsprechend leicht ersichtlichen Telefon-
nummern versehen. Das Wording in Texten wird ebenso als wesentlich erachtet,
beispielsweise wird von Begriffen wie ,lernen”, ,Schule” oder gar ,Produktions-
schule” abgeraten.

Telefonnummer ist ganz wichtig, gleich irgendwie am dings und eine kurze,
knackige, nicht stigmatisierende Erkldrung, worum geht’s in dieser Einrich-
tung, ja, also nicht du hast jede Menge psychische Probleme und dein Leben
ist blod, ja, das ist nicht ganz so produktiv, ja, also da einfach kurz, kna-
ckig, runtergebrochen.

Beispiel mit dem Text, der bei Fit2Work Niederdsterreich steht, ist fiir mich
viel besser als der auf der Fit2Work.at allgemeinen Seite.
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Was mir noch aufgefallen ist, weil’s ja um Lernangebote der Bildungstréiger
geht, das Wort lernen ist bei, ist ein No-Go. Das ist schon wie das No-Go
Produktionsschule, also zwei Wérter so ungliicklich kombinieren, ja, das ist
das Schlechteste, was ich einem jungen Menschen antun kann.

Das ist miifSig dariiber zu sprechen, weil wir das vorgegeben kriegen einfach,
ja, und wir haben das riickgemeldet von den Landesgeschdftsstellen und von
iberall, dass Produktionsschule das Schlimmste ist, was es gibt, das Wort
Schule. Das hat ,,ausbildungsfit” geheifSen und das war perfekt, das hat die,
das ist so neutral gewesen fiir die Jugendlichen, das ist ganz, Produktion,
ahhh, 15 Jahre Produktion, was? Und Schule, wah, da komm ich gerade
raus, mit dem will ich schon gar nichts zu tun haben, das Schlechteste, was
gibt und dann kombinier ich die zwei Worte noch, bah.

Hervorgehoben wurde auch das ungleiche regionale Angebot, gerade fiir berufli-
che Weiterbildungen. Dies sei besonders hinderlich, da die Zielgruppe ,meistens
nicht sehr mobil sei”. Auch erfolgt der Hinweis, dass bestehende Angebote oft-
malig aufgrund der seltenen Starttermine nur mit einer mehrmonatigen Wartezeit
angestrebt werden konnen, wobei diese Zeitspanne als sehr Teilnahmehinderlich
wahrgenommen wird.

Rahmenbedingungen, gibt’s Forderungen, (...) gibt’s personliches Vermo-
gen, wo man sagt, OK, da spart man zusammen oder da schaut man in der
Familie, dass man sich frei spielt und das in Anspruch nehmen kann.

Und das ist halt teilweise im Weinviertel total, also krass, weil natiirlich
ausbildungstechnisch sehr viel nach Wien zentriert ist, ja, also da gibt’s halt
viel Angebot, aber wennst halt von Laa/Thaya oder von Hohenau/March
bist, wird’s halt schwierig, vor allem, wennst Familie hast, da dann was in
Anspruch zu nehmen, ja.

Teilweise gibt's WIFI, bfi ist bei uns halt nur in Korneuburg, das ist irgend-
wie so, ah eher schon Wien, ja, WIFI Mistelbach, Gdnserndorf, ja, die
schauen eh, aber das ist halt ein Tropfen auf den heifSen Stein und so die
kleineren Volkshochschulen, haben halt eher weniger jetzt den Fokus auf be-
rufliche Weiterbildung, ja, wenn’s um Sprachen geht, ja, aber wenn’s um
Nachholen von Abschliissen, aufSerordentlicher Lehrabschlusspriifung oder
ganz krass ist einfach das Nachholen Pflichtschulabschluss, dass da nur bis-
sel iiber 140 Plitze fiir ganz Niederdsterreich pro Jahr gibt, ist einfach ein
Wahnsinn, ja. Ganz schlimm, ja.

Es ist halt im Weinviertel einmal im Jahr ein Kurs, und ja, in Floridsdorf,
weil halt dort die verkehrstechnischen Schneisen sind, ja, fiir Ost- und
Westweinviertel, aber das ist halt, der fdngt im April an, wenn jetzt wer
(...) sich im September entschlief3t, (...) ich mache es oder ich will es ma-
chen, bis April ist die Luft drauflen, das kannst du abhaken, ja, und vom
Weinviertel nach St. Pélten zu kommen ist schwierig, ja, nach Wien diirfen’s
nicht, weil das geht nach dem Hauptwohnsitz und das ist, das sind so die
Voraussetzungen, also einfach so die Knackpunkte, denke ich mir.

Ja und dann ist auch so natiirlich auch die Frage, wie, was, was haben wir
fiir ein Angebot, und da ist halt bei uns im Waldviertel das Thema, dass wir
nicht sehr viel haben, gell. Also wir haben das bfi in Sigmundsherberg, wir
schicken nach St. Pélten (...), andererseits, wenn das Angebot da ist, dann
wird’s aber auch sehr gut angenommen.
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1V.3.4  Erfahrungsberichte: Selbstzweifel, negative Lernerfahrungen, Mehrbelas-
tungen und entsprechende Supportmdglichkeiten

Seitens der beratenden ExpertInnen wird berichtet, dass Personen mit Pflicht-
schulabschluss besonders von Selbstzweifel beziiglich einer Aus- und Weiterbil-
dung betroffen sind. Begriindet wird dies mit negativen Schul- und Ausbildungs-
erfahrungen. Umso wichtiger sei das Aufzeigen eines konkreten Nutzens, der die
negativen Erfahrungen iiberwiegen konnte. Eine entsprechende Lernmotivation
durch erste kleine positive Lernerfahrungen bzw. Lernerfolge zu steigern wird als
wesentlich gesehen, um (wieder) eine Bereitschaft fiir das ,Lernen zu lernen” zu
entwickeln, zu aktivieren und die Motivation des Durchhaltens zu fordern.

Ich (...) nutze zum Beispiel in der Beratung (...), also gerade wenn’s jetzt
da um Pflichtschulabschluss Nachholen geht, beziehungsweise dieses Lernen
lernen nicht da ist, dass ich die Leute motivier oder schau, dass sie in die
Basisbildung kommen. (...) Zum Beispiel Frauen, die Niisse PC-Kenntnisse
haben, ja, die hat 30 Jahre als Kellnerin gehackelt, kennt sich mit dem Kas-
sa-Programm aus und das war’s, ja, da bietet die Basisbildung auch so extra
fiir Frauen Computerbasiskenntnisse an, ja, also dass man da einmal so die-
se erste, eine erste positive Lernerfahrung, ja, ich kann was, es, das ist ein
paar Mal in der Woche, ja, wo ich da drinnen sitze und Erfolgserlebnisse
hab, wo ich dieses Lernen lernen wieder lerne.

Die, die Pflichtschule haben, also an die miissen wir eher (...) zugehen
(-..). Dann fragen wir einfach, ist eine Ausbildung ein Thema fiir Sie und
beraten auch in diese Richtung. Da ist so meine Erfahrung, dass sich viele
halt das echt nicht zutrauen, also unabhdngig davon, auch wenn sie jetzt
geeignet wdren, ja, dass es sich viele einfach nicht zutrauen, weil sie nega-
tive Schulerfahrungen gehabt haben, Schule abgebrochen, Lehre abgebro-
chen, (...) also da ist schon sehr viel Beratungstdtigkeit notwendig.

Zielgruppen erreichen ist eines, und dann aber, was haben die fiir einen
Nutzen davon? Und eben das so, ich glaube, dass man da ein bissel auch
iibersieht, was die vorher schon fiir Erfahrungen gehabt haben im Schulsys-
tem und warum die auch draufSen sind. Und wir, also das war bei uns wirk-
lich total schwierig, liberhaupt einmal einen Nutzen zu definieren und den
dann auch noch zu kommunizieren und der Nutzen Lernen lernen ist fiir die
iiberhaupt kein Nutzen.

Also weil Lernen ist eh nur total negativ besetzt, aber das ist klar, das brau-
chen’s, damit’s nachher irgendwas weiter machen und iiberhaupt einmal ir-
gendwas schaffen und abschliefSen kdnnen

Beim AMS hat es sich jetzt eh schon gedndert, aber es ist ja, glaub ich,
auch dieses sehr Individualisierte wichtig, dass du einen persénlichen Nut-
zen hast. Einfach eine 0815-Geschichte, nur dass du halt was machts und
dass du halt weg bist, das sind dann oft vielleicht schlechte Erfahrungen,
wo dann auch das negativ wirkt.
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Am Beispiel der FacharbeiterInnen-Intensivaushildung wird geschildert, wie auf-
grund von Uberforderung der Kurs abgebrochen wird, ohne dass diese Personen
Unterstiitzung angefordert oder iiberhaupt daran gedacht haben. Umso wichtiger
wdre eine ausfiihrliche und praxisnahe Information iiber zu erwartende Belastun-
gen im Vorfeld der Mallnahme, ohne jedoch abschreckend zu wirken.

Also die Dropouts finden (...) am Anfang statt, in den ersten drei Monaten
ist der Dropout 30, 40 Prozent, die, die dann weitergehen in der Facharbei-
terausbildung, da hab ich einen Dropout von unter fiinf Prozent, also das
Problem der langen Dauer hast du dann nicht, wenn das ordentlich vorher
selektiert worden ist.

Die eine Facharbeiterintensivausbildung machen, denen muss man am An-
fang wirklich genau erkldren, dass sie, dass das wirklich sehr intensiv ist,
die sind sich da oft wirklich sehr, nicht bewusst, dass das eine intensive Ge-
schichte ist und dass das wirklich viel zu tun ist. Wenn die dann iiberfordert
sind, glaube ich, dann tun sie das nicht kund, weil sie sich dafiir schdmen
oder wie auch immer, und das ist dann die Problematik, (...) also die bre-
chen dann einfach ab, gehen nicht mehr in den Kurs (...) Und die sind
schlicht und einfach iiberfordert, melden das aber nicht riick und somit fal-
len’s dann aus dem ganzen raus und brechen ab, ja.

Zudem wird auch in weniger anspruchsvollen Aus- und Weiterbildungen {ber den
hohen Grad an Mehrfachbelastungen bei formal geringqualifizierten Personen
berichtet.

Die derpacken das aus vielen Griinden einfach nicht und die steigen aber in
den ersten drei Monaten aus, also die kommen gar nicht in die Facharbeiter-
intensivausbildung, psychische Uberlastung iiber 50 Prozent.

Ja, die haben multiple Probleme, das haben wir von Hauptschulabschluss,
{iber Basisbildung, iiberall gleich.

Und natiirlich teilweise gibts Kindererziehungszeiten, ist halt so (...) aber
die psychische Uberlastung ist das massivste Thema, das wir haben und da
kénnen aber wir als Bildungstriger fast nichts mehr dagegen tun, also da
sind wir dann liberfordert, das muss anders geldst sein nachher, ja.

Begleitende Coaching- und Supportmoglichkeiten sowie Unterbrechungsmdoglich-
keiten werden gerade bei ,Mehrfachproblematiken” als sehr wirksam und notwen-
dig erachtet, das Dropout-Risiko zu reduzieren. Das Problem dabei sei in der Pra-
xis jedoch, dass z.B. sozialpadagogische Begleitungen nur punktuell finanzierbar
sind. Eine diesen Umstand beriicksichtigte Alternative ist daher der Hinweis auf
VernetzungspartnerInnen, die konkrete Unterstiitzung anbieten.

Weil da melden sich wirklich viele Frauen, die alles Mégliche haben und riih-
ren sich dann und werden auch laufend begleitet und gecoacht, das finde
ich ganz, ganz toll. Das xxx gefdllt mir in Sigmundsherberg auch super, also
die Frau Magister xxx ist da toll, was die da an sozialpddagogischen Sachen
machen, was die oft anruft und da ist es auch immer ganz wichtig fiir uns,
dass Unterbrechungen méglich sind, also gerade bei Frauen haben wir oft,
die sagen, wir unterbrechen jetzt einmal die Ausbildung, schauen einmal
zwei, drei Monate, dass sich wieder alles stabilisiert und dann hat sie die
Mdaglichkeit, wieder einzusteigen, weil das ist halt auch nicht oft angeboten,
das ist schon eine tolle Mdglichkeit.
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Wir haben eben selber das zugekauft, diese sozialpddagogischen Stunden
bei Verein Zentrum im Waldviertel, also das heifst, auch das bieten wir oft
an Berufs-, also ausbildungsbegleitend an, ein zusdtzliches, ja, Psychothe-
rapiecoaching, wie auch immer man es nennen will.

Wir haben da ja ein Pilotprojekt rennen, dieses Stufenmodell der Integration
(-..), das was leider jetzt nicht mehr geférdert wird, wir haben einmal in
der Woche fix eine Psychotherapeutin in Haus gehabt, ja, und somit hast
gerade fiir die Menschen einen Zugang geschaffen, ndmlich nicht, ich muss
mir jetzt, erst einmal kriegst eh keinen Platz, vor allem keiner, der was kos-
tenlos ist, auf Krankenschein, nicht, weil die sind ja alle heillos ausgebucht,
das andere konnen sie sich nicht leisten.

Dass man sich da, unter Anfiihrungszeichen, die Leute gegenseitig zuwei-
sen, ja, wenn bei ihnen wer ist, wo’s dann irgendwann einmal das Thema
Berufseinstieg, berufliche Orientierung und berufliche Weiterbildung, wie
geht’s jetzt jobmdfSig weiter, dann haben sie mich am Plan als Bildungsbe-
ratung, ja, wo sie’s dann zu mir schicken, detto wenn bei mir zuerst wer
aufpoppt, ja, wo ich merke, uhhh, Berufsberatung ist da jetzt nicht das ers-
te Thema, ja, dann bitte Folder und teilweise ruf ich dann auch gleich direkt
in der Beratung an, nicht, einfach um da auch die Hemmschwelle dann wie-
der abzubauen, ja.

Das Ziel muss sein, formale irgendwie, irgendein formalen ndchsten Schritt
zu setzen, ja, deswegen fangt man mit kiirzeren oder, ja, mit sanften, man
muss die Leute schon sozusagen dort hin, also man muss sie nicht dorthin
tragen, aber dort hin fiihren, aber irgendwo, glaub ich, muss man den
Schritt erreichen, einen ndchsten formalen Anschluss zu setzen oder zu er-
reichen, viele haben ja gar nicht den Hauptschulabschluss, ja, aber das ist
das Ziel, das geht halt nur mit einer gewissen Dauer und, ja.

IV.3.5 Alle Bereiche des Betriebes ansprechen (Betriebsrat, Geschaftsfiihrung
und PersonalistInnen)

Berufliche Weiterbildung wird von den Beschaftigten nicht immer mit dem bzw.
der ArbeitgeberIn abgesprochen, die ExpertInnen schatzen, dass rund ein Drittel
der Beschdftigten die Weiterbildung ,geheim” machen. Entsprechend ist bei der
Thematisierung von WB in Betrieben dies immer zu beriicksichtigen bzw. die Be-
raterInnen entsprechend zu sensibilisieren. Dennoch wird bei der Kontaktaufnah-
me mit Betrieben angeraten, alle Bereiche des Betriebes (Betriebsrat, Geschafts-
fiilhrung und PersonalistInnen) miteinzubeziehen, Weiterbildung ginge nur ge-
meinsam.

Weil eines darf man da nicht unterschiitzen, das ist auch wichtig fiir die
Triger, also fiir die AK, 0GB, wir haben bei uns im beruflichen Weiterbil-
dungsbereich, ich sag einmal ein Drittel mindestens, wenn nicht mehr Men-
Schen, die sagen, mein Betrieb darf das aber nicht wissen. Also das ist
schon ein interessantes Thema, das heifst, die Menschen machen das am
Abend heimlich.

Manche haben ja vielleicht auch gute Kontakte zu Unternehmen, weil wir
kdnnen ja nicht sagen, wir reden nur mit den Arbeitnehmervertreter, dann
geht gar nichts, du musst ja mit allen reden, ich kann nicht mit dem Be-
triebsrat reden und den Personalchef aufien lassen, das funktioniert ja so
nicht.
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Dem Betriebsrat die betrieblichen Weiterbildungsagenden alleine zu iiberlassen
wird als nicht optimal bewertet. Begriindet wird dies von den ExpertInnen mit
Uberarbeitung und schwer vermittelbaren Nutzen. Fiir Unterstiitzungsangebote
(wie z.B. KulturlotsInnen fiir Veranstaltungen) wird hier jedoch Potenzial gese-
hen.
Also wir haben fiir das Netzwerk dsterreichweit mit Betriebsrdtinnen als Mul-
tiplikatorinnen gearbeitet (...), und das war eigentlich total spannend, weil
die ersten selber meistens total bildungsfern waren, das heifit, die haben
einmal iiberhaupt nichts anfangen kénnen mit, was soll ich jetzt meinen
Leuten da von Weiterbildung was erzdhlen, ich meine, was bringt, also eben
das war total viel Ubersetzungsarbeit und dem, also eben Bewusstseinsar-
beit eigentlich einmal. Und das zweite, weil das einfach total iiberlastet,
muss man sagen, gut, in einem GrofSen sind’s freigestellt, nicht.

Aber das dem Betriebsrat im Betrieb umhdngen, bis der ein Spezialist ist
oder eine Spezialistin, ich glaube, das wdre zu viel.

Ich fand zum Beispiel so ein System, wie’s (...) der 0GB Wien hat (...) die-
se Kulturbuddies, da gibt’s einfach in der Kulturabteilung, wenn eben Be-
triebsrdte, klassisch, wir organisieren den Betriebsausflug, (...) gibt’s in der
Zentrale einfach die Kulturbuddies, ja, die sagen, OK, wo willst hin, wie vie-
le Teilnehmer, was interessiert euch und die organisieren diesen Tag, ja, als
Service fiir den Betriebsrat, ja. Dass sowas im Bildungsbereich gdbe, so Bil-
dungsbuddies, (...) das wire auf der Ebene, einfach, um die zu entlasten,
ja, oder sie schicken’s alle zur Bildungsberatung.

Der Betriebsrat braucht auch irgend ein Argument, also wenn der Betriebsrat
Jjetzt nur Werbung macht, dass er sagt, geht’s dort hin und zahlt’s euch den
Kurs, da macht er sich ldcherlich. Da gewinnen’s keine Wahl damit.

Wenn der Betriebsrat ein Geld vermitteln kann, dann tut er sich leichter, das
haben wir friiher beim Bildungsbonus gehabt, geht jetzt auch nimmer (...).
Wenn der Betriebsrat jetzt einfach nur hinkommt und sagt, bildet’s euch
weiter, (...) das ist ja keine Leistung des Betriebsrats und da gibt man ja
nichts her.

Also ich glaub schon, dass die Fachgewerkschaften hier mehr Kapazitdten
haben als Betriebsriite, Betriebsriite kimpfen in der heutigen Zeit um die
Jobs (...) da haben wir jetzt andere Probleme, (...) den darf man nicht
iiberfordern.

Die Arbeiterkammer hat ein bissel mehr Luft, die kénnen informieren, (...)
dass die BetriebsrdtInnen wissen, dass es uns, die Bildungsberatung gibt.
Da hab ich eine Telefonnummer und da kannst anrufen, ja.

1V.3.6  Sichtbarmachung des wirtschaftlichen Nutzen und Bedarfs der berufli-
chen Weiterbildung

Eine betriebliche Hoherqualifizierung aufgrund eines wirtschaftlichen Nutzens fiir
den Betrieb wird auch in der Diskussionsrunde der ExpertInnen thematisiert. Da-
bei wird bei betroffenen MitarbeiterInnen die Bereitschaft zur Hoherqualifikation
unterstellt. Jedoch zeigt sich in der Gruppendiskussion der Bildungsfernen genau
dies als nicht selbstverstandlich (Stichwort unerwiinschter Wechsel des Arbeits-
platzes bzw. Arbeitsteams aufgrund von Hoherqualifikation).
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Also da denke ich mir, miisste das einfach so vernetzt Hand in Hand greifen,
ja, einerseits die Leute motivieren, solang’s noch im Arbeitsprozess drinnen
sind, dass sich da was tut, ja, beziehungsweise eben auch die Unternehmen
von der anderen Seite her motivieren, dass da die Wirtschaftskammer auch,
(...) einfach nur ihre Mitglieder informiert oder immer wieder darauf hin-
weist, es bringt was, wenn du einen gut ausgebildeten Arbeitnehmer, Ar-
beitnehmerin hast, ja. Wobei bei Betrieben, da miisste ich nicht einmal For-
dertopfe aufmachen, sondern ihnen einfach einmal erldutern und vorrech-
nen, was das fiir einen Nutzen hdtte, ja.

Ich versteh halt immer wieder nicht, dass als Betrieb (...) zu sagen, mit
fiinf Facharbeitern, ich hab aber eine ungelernte Frau schon zwanzig Jahre
an der Frdsmaschine stehen, die eigentlich schon so viel Basiswissen hat,
dass die mit einer geringfiigigen Zusatzqualifizierung eine CNC-Frdserin wd-
re, die ich ganz anders einsetzen kann und fiir das Einschlichten in die Ma-
schine (...), kann ich mir einen neuen Unqualifizierten nehmen, ja. Da wird
immer der Ruf laut, wir brauchen Facharbeiter und die eigenen im Betrieb
lass ich zwanzig Jahre mit derselben Hacken, die haben sich aber schon so
viele Kompetenzen und so angeeignet, die haben aber vielleicht dann selber
nicht, denen fehlt das, dass sie fragen vielleicht, hearst, wie wdr’s, ich
zahl’s, du machst es und du kriegst einen anderen Job.

Ich sag, ich weif$ schon, ich hab immer oft einen sehr blaudugigen Zugang
da zu dem Ganzen, ja, aber wenn ich letzten Samstag wieder in Wieselburg
zu einem grofen Baumarkt fahr (...) und da spielt es sich gerade ab, weil
so ein schones Wetter ist, da sitzen drei 25-Jdhrige am Stapler, drei Stapler-
fahrer, drei um die 25 Jahre, ja. Ich glaube bei Gott nicht, dass es ihr Le-
bensziel ist, das noch 40 Jahre machen, ja, und die wdren auch, sag ich
sehr provokant, gesund und krdftig und konnten auch was anderes machen,
zumindest die kdnnten die aber auch dort in Bildung oder Weiterbildung zu
investieren wdre sicherlich und ich hdtte so viele 50- oder 55-Jdhrige, ja,
die was dringendst den Job brauchen, die was genau das noch kdnnten, ja,
nur da fehlt’s halt auch an der Bewusstseinsbildung bei den Betrieben,
glaub ich.

Verdanderungen des Anforderungsprofils von vermeintlich einfachen Tatigkeiten
werden sowohl von den ExpertInnen als auch spdter von den PersonalistInnen
genannt. Zusatzlicher Druck durch Roboter und Automatisierung einfacher Tatig-
keiten wird als Verdanderung der Rahmenbedingungen ins Spiel gebracht.

Industriejobs, diese einfachen Hilfstdtigkeitsjobs, die gibt's halt nimmer o-
der immer weniger und mittlerweile ist, sag ich mal jetzt, was friiher die
Putzfrau war, ist heute eine Reinigungsfachkraft, eine Chemikerin und muss
in sieben Minuten so viele Quadratmeter machen und das ist ein Hochleis-
tungsjob, aber kein Hilfsjob mehr, wo du sagst, sagt OK, da haben wir wen
untergebracht, nicht.

Mitunter werden Betriebe oder Branchen als bewusst weiterbildungshemmend
wahrgenommen. So wird iiber das Spannungsfeld der Arbeitskrafteiiberlassung
berichtet. Hier gebe es nicht ausgeschdopfte Gelder aus dem Weiterbildungsfond,
da unterstellt wird dass die Personalleasingfirmen wenig Interesse zeigen, deren
MitarbeiterInnen weiterzubilden.

Ich sag nur (...) Arbeitskrifteiiberlassung. Die haben ja Millionen liegen.
Unmengen Geld drinnen, die was Du ja laufend einzahlst, was ja auch nicht
genutzt wird. Die (...) Leasingfirmen wollen’s nicht, weil sie den Arbeiter ja
flach halten, (...) es gibt, glaub ich, in Niederdsterreich oder Osterreichweit
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gibt’s, glaub ich, 17 oder 18 Millionen Euro, die in diesem Weiterbildungs-
fonds liegen. Ja, aber es fragt keiner ab, also da liegt ja irrsinnig viel Geld
drinnen, (...) und keinen interessiert’s. Weil die Leasingfirma sagt, ich will
ja gar nicht, dass der sich weiterbildet, weil dann verlier ich ihn ja als billi-
gen Arbeiter.

1V.3.7  Einschatzung von rechtlich verankerten Weiterbildungsanspriichen

Weiterbildungsanspriiche, die in Kollektivvertragen (KVs) und Gesetzen verankert
waren, eignen sich durchaus als Mittel der gesamtgesellschaftlichen Sensibilisie-
rung und Bewusstseinsbildung fiir berufliche Weiterbildung, so befiirwortende
Meinungen in der Gruppendiskussion. Aber es wird auch die Befiirchtung gedu-
Rert, dass (wie bei der Bildungsfreistellung oder bei Arbeitsstiftungen) erneut nur
bildungsaffine Personen profitieren konnten. Auch kann eine Verankerung im KV
sogar als kontraproduktive Zwangsbegliickung erlebt werden. Zudem wird vor KV-
Verhandlungsrunden gewarnt, wo die (kaum nachgefragte und daher giinstige)
Weiterbildung, nun als Pflicht gesehen, von DienstgeberInnenseite gegen andere
(starker nachgefragte und daher fiir den Betrieb teurere) Teile des KV gegenver-
handelt werden konnte.

Wobei KVs gar nicht so schlecht sind (...) wenn’s einfach zu einer Bewusst-
seinsbildung eben beitrigt (...) ich glaube, dass wir in einer Situation sind,
wo wir einfach gesellschaftspolitisch da einen gewissen Druck machen miis-
sen, sonst bleiben da gewisse Gruppen auf der Strecke, wie auch immer der
Jjetzt ausschaut, ja.

Also die KV-Lésung ist auch ein kleiner Baustein (...) aber das wird keine
Wunder bewirken. (...) Aber da sind wir wieder bei dem Beispiel, da gibt’s
ein Fordergeld, aber da greifen ohnehin wieder nur die hin, die bildungsaf-
fin sind, das heift, es geht eigentlich um die anderen.

Wenn ich nicht bildungsaffin bin, ja, dann weif$ ich auch nicht, was in mei-
nem KV steht, also da muss ich erst dann wieder irgendwo hin gehen und
mich (...) bei der AK informieren,

Zwangsbegliicken fordert ja wieder nur die, die affin sind, glaub ich.

Dann sag ich als Dienstgeber: iiberhaupt kein Problem, lass ich mir abver-
handeln von der Gewerkschaft gegen irgendwas anderes, weil das wird’s nie
geben, also da kostet mich das genau null Euro im Jahr, also das machen’s
ja eh nicht.

Auch {iber Arbeitsstiftungen wird berichtet, dass diese nur WB-Aktive sowie einen
ganz geringen Prozentsatz der direkt Betroffenen erreichen. Umso mehr ist die
Forderung bzw. Forderungspolitik ein wesentliches Unterstiitzungs- und Steue-
rungsinstrument.

Das Interessante ist das, wenn eine Firma jetzt Leute im gréfSeren Stil ab-
baut, und es gelingt eine Arbeitsstiftung einzurichten, hast du noch immer
das Phdnomen, die, die gut qualifiziert sind, die, die was die Firma viel-
leicht eigentlich gar nicht gehen lassen will, ja, die interessieren sich fiir die
Arbeitsstiftung und die, die eigentlich den Job verlieren, die kommen nicht.
Das krasseste Beispiel fiir uns momentan in Amstetten, eine Textilreini-
gungsfirma baut 120 Mitarbeiterinnen ab und das nicht mit grofSem I, son-
dern mit kleinem, weil’s ausschliefSlich Frauen sind, 16 Nationen, nicht qua-
lifiziert, dann ist uns nach langem Kampf gemeinsam mit der Gewerkschaft
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gelungen, und mit dem Betriebsrat, dass eine Arbeitsstiftung installiert
wird, mit zehn Pldtzen, ja. Und wenn wir viel zusammenbringen, bringen wir
drei Frauen dazu, von 120 Gekiindigten, die eine Qualifizierung in der Ar-
beitsstiftung antreten, ja.

Wobei natiirlich schon ein grofSes Thema immer ist, ich kann es mir nicht
leisten, ich kann mir nicht einmal die Arbeitslosigkeit leisten. Wenn ich da
heute raus gehe, muss sich morgen irgendwo hakeln, wurscht was, wurscht
wo, wenn ich irgendwie hin komme, aber ich kann mir's nicht leisten, weil
die natiirlich auch schon so wenig verdient haben, dass sie sich auch keinen
Polster ansparen haben kénnen.

Viele brechen dann ab, deswegen, weil sie einen Job kriegen wieder dazwi-
schen und vom Finanziellen her das einfach zu wenig ist fiir sie zum Leben.

1V.3.8  Wahrgenommene Verdanderungen in der Férderpolitik

Es wird die Arbeiterkammer als aktiver Netzwerkpartner der Bildungsberatung
positiv hervorgehoben, wodurch der direkte Kontakt ,zur Basis” ermdglicht sei.

Generell kann ich das honorieren, was die Arbeiterkammer Niederdsterreich
macht, weil es ist ein beratungsaktiver Netzwerkpartner in der Bildungsbera-
tung, ja, das heifit, da kriegen sie, sag ich jetzt einmal, das Thema auch
von der Basis her mit.

Gleichzeitig wird {iber nicht unbedingt positiv erlebte Veranderungen in der For-
derungspolitik berichtet. Insbesondere Veranderungen rund um den Bildungsho-
nus wurden thematisiert, da z.B. bei Sprachkursen die entsprechenden Niveaus in
die Forderfahigkeit miteinbezogen wurden sowie nicht immer die ,richtigen” (weil
fiir ArbeiterInnen verwertbare) Kurse gefordert werden. Gleichzeitig wird die spe-
zifische Nutzung des Bildungsbonus (z.B. fiir Nostrifizierungen) positiv wahrge-
nommen.

Vorher hat’s diese niederdsterreichische Arbeitnehmerforderung gegeben und
die ist jetzt gefallen mit diesem Bildungsscheck, weil die Grofsen kann man
bei uns nicht einreichen mit einer Ausbildung, wenn ich jetzt zwei Jahre
Englisch mache (...), und das ist auch schlecht. Und das ist auch bei der
Arbeiterkammer so ,geschickt”, dass manche Stufen von einem Kurs auf ei-
ner Niveaustufe angehaftet sind, dass man diesen Bildungsscheck einlésen
kann und ab einer gewissen Niveaustufe von Kurs ist der Kurs nicht mehr
geférdert (...) und das ist dann bei manchen halt auch oft eine Sache, dass
sie sagen, ab dann steig ich aus, weil da krieg ich kein Geld mehr von der
Arbeiterkammer.

Also ich kann es nur als offentlicher Bildungsanbieter sagen, bei uns, wie
diese Aktion von der Arbeiterkammer war, mit diesem Bildungsbonus, wo's
grundsdtzlich einmal fiir alles am Anfang gegolten hat, da hat’s bei uns ei-
nen Run gegeben auf unsere Kurse. Wie das dann gefallen ist, war dann,
erstens einmal die Pensionisten sind weggefallen (...) und dann ist mit
den, dass gewisse Sprachen nicht mehr dabei sind, wir haben extreme Riick-
gdnge gehabt, weil’s fiir die Teilnehmer dann uninteressant war, also das
hat man schon extrem gemerkt, also das war bei uns wirklich eklatant.

Das Problem (...) ist ja, dass viele Unternehmen betriebsbedingte Weiterbil-
dungen ja versuchen auszulagern, ja, da bin ich zum Beispiel im Bildungs-
bonus seit Jahren in Diskussion, es werden nur die EDV-Kurse geférdert im
Wesentlichen, das heifst, fiir die Arbeiter gibt's dort gar nicht, das heift, der
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typische Arbeiter macht keinen ECDL, weil er ihn nicht braucht, der braucht
vielleicht eine Lagerbuchhaltung oder irgendwas, wird aber nicht gefordert,
es werden keine Stapler gefordert, keine Krankurse.

Was ich in Niederdsterreich super finde, ist, dass zum Beispiel auch beim
Bildungsbonus differenzieren, einfach so einen speziellen Bildungsbonus fiir,
wo ich was dazu kriege, wenn ich mir meine berufliche Ausbildung nostrifi-
zieren lasse, ja, oder wenn ich einen Pflegeberuf ergreifen will, ja, (...) das
finde ich schon super, ja.

Nicht nur in der Forderpolitik der AK werden Verbesserungspotenziale gesehen,
auch iiber die AMS-Forderung fiir ECDL (fehlende Bildungsrendite) und Staplerkur-
se (kiinstliches Uberangebot) wird kritisch berichtet. Auch wird eine Beendigung
einer Implacementstiftung zwiespaltig gesehen.

E-Mail einer Verkduferin, die muss Stapler fahren auch kdnnen, die machen
halt alles, nicht, die tun, die sind ja meistens keine gelernten Einzelhan-
delskauffrauen mehr, sondern die sind halt die Universalkrifte, die kann
beim Scanner driiber fahren, muss Stapler fahren und Regal schlichten, die
zahlt sich den Staplerschein selber, die kriegt ihn nicht, (...) aber der Be-
trieb sagt beinhart, wennst den Staplerschein nicht hast, dann such ich mir
vom AMS jemanden, der ihn schon hat, weil vom AMS haben ihn eh schon
alle, sehr iibertrieben gesagt.

Na ja, klar, iibertrieben gesagt, jeder hat einen Stapler und fast jeder und
fast jeder hat einen ECDL, also das ist jetzt schon so.

Da geht der Bildungsbonus (...) teilweise aus meiner Sicht ins Leere hinein,
(-..) warum man einen EDCL unbedingt noch grofartig fordern muss, ver-
steh ich nicht, weil der bringt dir arbeitsmarktpolitisch gar nichts mehr und
die Bildungsrendite ist auch null, du verdienst nicht mehr Geld damit.

Obwohl ich weifs, dass es gerade, glaub ich, sehr stark von der AK da Ein-
wdnde gegeben hat, die teilweise berechtigt waren (...) hab ich so das Ge-
fiihl gehabt, dass auch ein Teil von dieser Weiterbildung weggefallen ist, mit
dem Einstellen der Implacementstiftung, weil das prinzipiell vom Ansatz
her, so dieses Second-Best-Prinzip, ich such einen Mitarbeiter, eine Mitarbei-
terin mit der Qualifikation, die finde ich nicht, dann nehme ich den Zweit-
besten und qualifiziere auf, ja, das hat schon teilweise einen guten Zugang
gebracht. Natiirlich dass es irgendwo immer wieder schwarze Schafe gibt
(-..), da wollte dann so quasi das in Richtung versteckte Dienstverhdltnisse
mit sehr viel Praktikum und wenig Ausbildungsinhalten gegangen ist, OK,
das muss man vielleicht inhaltlich anders gestalten, aber prinzipiell, glaub
ich, war’s grad zum Thema Weiterbildung nicht schlecht.

Letztendlich wird das Alter als Kriterium der Forderfahigkeit hinterfragt, inshe-
sondere die neue Zielgruppe 55+ fiir Frauen.

Und das andere ist fiir mich eben auch immer wieder der Nutzen und auch
so wo kann man die Leute iiberhaupt hin beraten? Also weil wir haben ja
Jjetzt im ESF diese tolle prioritire Zielgruppe 55Plus eigentlich, wo man bei
Frauen gar nicht mehr anfangen braucht, wir definieren’s eh fiir uns als
50Plus, aber da, auch selbst da ist immer wieder die Frage, wohin soll ich
sie lberhaupt beraten, also am Jobmarkt? Und die 25. Weiterbildung zum
Teil, ja, also das spielt auch immer mit, erreich ich die Leute und was kann
ich iiberhaupt anbieten.
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1IV.3.9  Jugendliche als ,Geringqualifizierte und weiterbildungsferne Erwachse-
nen von morgen”

Ein Teil der Diskussion drehte sich um Jugendliche, die entweder in die Kategorie
NEETS fallen oder sich aktuell in JugendmaRnahmen (wie z.B. der UBA) befinden.
Auch wenn diese Gruppe nicht unbedingt in die primdre Zielgruppe der Gruppen-
diskussion fallt, wurde diese Personengruppe als ,Geringqualifizierte und weiter-
bildungsferne Erwachsenen von morgen” als extrem wichtig genannt. Dies wurde
im Ubrigen auch in der Gruppendiskussion mit den PersonalistInnen thematisiert.
Unter dem Hinweis auf die Ausbildungspflicht bis 18 Jahre werden zudem deutli-
che Verdnderungen im Arbeitsalltag der eingeladenen ExpertInnen und ein
sprunghafter Anstieg durch die NEETS erwartet. Hier wird z.B. mit steigendem
Unterstiitzungsbedarf hinsichtlich Coaching gerechnet. Ein Hinweis auf einen
Unterstiitzungsbedarf (wie durch Jugendcoaching) ergebe sich speziell bei ,bil-
dungsfernen” Jugendlichen: oftmals werden bei den Jugendlichen von den Teil-
nehmerInnen der Diskussionsrunde gesundheitliche Beeintrachtigungen vermutet,
diese werden jedoch nicht von den Eltern wahrgenommen bzw. ignoriert. Dadurch
sind den Einrichtungen oftmals die Hande gebunden, da ohne Befundung keine
zielgerichtete Unterstiitzung moglich scheint. Aber auch hinsichtlich Berufswiin-
sche und Erwartungen der Eltern an die Jugendlichen berichten die ExpertInnen
oftmals von realtitatsfremden Vorstellungen.

Aber was wir schon auch haben, gerade bei diesen bildungsferneren Jugend-
lichen, sehr oft gesundheitliche Beeintréiichtigungen, die aber nicht offiziell
diagnostiziert sind, weil’s die Eltern nicht wollen (...), du wirst nie im Le-
ben einen Befund dafiir kriegen und dann tust du dir aber auch schwer.

Und das ist auch oft, dass die Erwartungen der Eltern dann mit dem ausei-
nander geht, was der Jugendliche wirklich leisten kann.

Das, was meistens hakt, ist das, dass wir (...) Ausbildungen haben, wo
(...) die Prognose dann auch sehr gut ist, dass die eine Arbeit danach ha-
ben und den Berufswunsch der Jugendlichen. Also das, das ist meistens das,
dieser Grat, wo man wirklich schauen muss und Uberzeugungsarbeit leisten
muss, weil er am freien Arbeitsmarkt wahrscheinlich nicht die Chance hat,
dass er den Beruf, den er sich wiinscht, und das ist auch genau das, die Ju-
gendlichen von heute (...), die wollen halt irgendwie eine sinnvolle Arbeit
in erster Linie und etwas, was ihnen SpafS macht, also denen muss die Ar-
beit Spal machen. Und da Uberzeugungsarbeit leisten, wo auch das Ju-
gendcoaching sehr viel gefragt ist.

Mir sind irgendwie bei den Bildungstrdgern oder beim AMS auch irgendwo
die Héinde gebunden sind, da gibt's eine grofie Gruppe, die sind liberhaupt
nicht identifizierbar oder identifiziert iiberhaupt (...). Es geht ja um die,
die jetzt zu Hause sitzen und oder irgendwo, wo auch immer, und gar nicht
diesen Schritt tun, einmal zum Jugendcoaching, wenn sie eine Schwellen-
angst haben jetzt vor'm AMS, ja, da ist das Jugendcoaching schon ganz gut,
nur wenn die den Schritt schon gesetzt haben, (...) dann ist das auch
nimmer so dramatisch, nur wo sind diese Jugendlichen? Es wird ziemlich si-
cher die Ausbildungspflicht kommen und da wird’s dann spannend, ja, weil
dann werden wahrscheinlich viele Jugendliche zum AMS oder zum Jugend-
coaching kommen, da sich die Ausbildungspflicht quasi ergeben hat, nur ist
halt die Frage, wie motiviert und engagiert die Jugendlichen dann auch
wirklich eine Ausbildung machen wollen, ja.
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IV.3.10 Anregungen an die Gruppendiskussion der PersonalistInnen und Be-
triebsratInnen

Gegen Ende der Diskussion wurden noch mdogliche Wiinsche, Anregungen und
Fragen an die Gruppendiskussionsrunde der PersonalistInnen und BetriebsratIn-
nen gesammelt. Angeregt wurde die Frage, wie eine Sensibilisierung der Betriebe
ermoglicht werden kdnnte, fachlich liberqualifiziertes Personal zu identifizieren
und versteckte Kompetenzen gezielt durch betriebliche Weiterbildung besser zu
nutzen. Auch wurde mehr ,Mut“ gefordert, Personen aus der UBA oder AMS-
MaRnahmen stdrker eine Chance zu geben. Auch wurde das TEP-Projekt ,KECK”
(http://www.pakte.at/teps/sp1/9/current) fiir die Entwicklung der Basiskompe-
tenzen niedrig qualifizierter Frauen genannt.

Also meine Frage an die wdre eigentlich, (...) dass in Firmen halt viele Res-
sourcen da sind, die schon ewig und drei Jahre an den Maschinen arbeiten,
einfach Kompetenzen haben, die nicht wahrgenommen werden und die sel-
ber gar nicht drauf kommen, dass sie eigentlich iiberqualifiziert (...) fiir
den Job, den sie stindig machen, wie kann man die am besten, den Betrieb
erreichen eigentlich und fordern?

Bitte, einfach da drauf schauen (...) ob alle Menschen mit einer, der Quali-
fizierung entsprechenden oder Qualifikation entsprechend auch eingesetzt
sind, weil es biirgert sich oft ein, dass manche Leute mit einer super Quali-
fizierung dann irgendwelche Tdtigkeiten machen, weil das halt gerade ne-
benbei so gut passt (...), die ganz wer anderer auch machen kdnnte, ja,
und derjenige Mensch nur effizienter oder besser eingesetzt werden kann,
aber das sind halt Organisationsentwicklungsprozesse und Highend-Prozesse,
die angeschaut gehdren.

Einfach klar machen, es gibt die Bildungsberatung, ja, und wir kommen
auch gern direkt vor Ort, ja, also da gibt's ein Angebot, man braucht nur an-
rufen oder einmal einladen (...) setzen wir uns zusammen, quatschen wir,
was ist, was ist notwendig, was kdnnen wir, wo kdnnen wir unterstiitzen
einfach auch.

Einerseits mehr Mut bei den HR-Verantwortlichen vor allem, wir erleben im-
mer wieder, dass Leute sich fiirchten, Leute vom AMS zu nehmen oder auch
die bei uns eine Ausbildung gemacht haben, und wenn die Leute dann dort
sind, heifst’s dann ein paar Monate spdter, na das war das Beste, was mir
jemals passiert ist. Mehr Mut zu haben, auch in der UBA.

Im KECK da ist es darum gegangen, niedrig qualifizierte Frauen, Beschdftig-
te, in modularen Geschichten Basiskompetenzen im Prinzip beizubringen,
nahezubringen.
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IV.3.11 Ergebnisse aus Sicht der Bildungstrager, BeraterInnen und ExpertInnen

Aufsuchende Beratung an alltdglichen Orten der Zielgruppe(n) bzw. an
thematischen Veranstaltungen, die nicht mit Bildung assoziiert werden
(z.B. Freizeitmessen). Dadurch entféllt die Hemmschwelle des Zugangs.

Vernetzung mit MultiplikatorInnen und auf die Zielgruppe(n) spezialisier-
te Einrichtungen (z.B. Mutter-Kind-Betreuungsstellen), da diese bereits in
der Zielgruppe bekannt sind.

Vor Ort eingesetzte BeraterInnen missen authentisch und besonders fle-
xibel sein um glaubhaft zu wirken und Kontakt herstellen zu konnen.

Schriftliche Informationen sollten knapp und einfach gehalten werden,
Telefonnummern aufweisen und gewisse Schliisselworte (z.B. Lernen,
Schule) vermeiden. Dafiir muss ein Mehrwert und individueller Nutzen als
~Aufhdanger” erkennbar sein.

Das Erkennen und Sichtbarmachen der eigenen Kompetenzen wirkt moti-
vierend und unterstiitzend.

Modulartige Angebote mit Anerkennungen vorhandener Kompetenzen
werden mitunter als noch wenig praxistauglich beschrieben (z.B. gesetz-
lich festgelegte Mindestdauer der Gesamtausbildung) oder mit wenig Nut-
zen (z.B. monetdr) beschrieben.

Regionale und schnell verfiighare Weiterbildungsangebote sind wichtig,
aber aus organisatorischen Griinden schwer umsetzbar (z.B. erreichen der
MindestteilnehmerInnenzahl oder zu wenig geforderte Plitze wie beim
Nachholden des Hauptschulabschlusses).

Selbstzweifel, negative Lernerfahrungen, Mehrbelastungen in Zeiten der
Weiterbildung erfordern Sensibilisierung und Antizipation der Bildungs-
trager sowie Unterstiitzungsangebote (z.B. sozialpadagogische Begleitung
wird sehr positiv erlebt).

Lernen zu lernen gelingt durch anfangs kleine Lernelemente, die positive
Lernerfahrungen erzeugen und schnell sichtbare Ergebnisse liefern.

Beim Zugang zu Betrieben durch die AK wird nahegelegt, nicht nur den
Betriebsrat zu kontaktieren, sondern einen gemeinsamen Zugang mit Ge-
schaftsfithrung und PersonalistInnen anzustreben. Entsprechend wichtig
sei dabei die Sichtbarmachung des konkreten, auf die Firma bezogenen
wirtschaftlichen Nutzens und Bedarfs der Weiterbildung.

Berufliche Weiterbildung wird oftmals im Betrieb geheim gehalten, ent-
sprechend sind auch Informationswege abseits der Betriebe zu bedenken.

Verpflichtende Weiterbildung (z.B. durch Kollektivvertrage geregelt) wird
differenziert eingestuft, es wird vermutet dass bildungsferne Personen
nicht profitieren.

Die Forderpolitik des AMS (z.B. Staplerfiihrerschein, ECDL) bzw. der AK
(z.B. Verdanderungen des Bildungsbonus) werden mitunter kritisch gese-
hen.
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V. 4 Die Sicht der BetriebsrdatInnen und PersonalistInnen

IV.4.1  Selbstverantwortung der Betriebe und MitarbeiterInnen respektieren

In der Diskussionsrunde wurde am Beispiel von Lagerarbeit argumentiert, warum
eine (aufstiegsorientierte) Weiterbildung oder das Nachholen von Lehrabschliis-
sen ohne konkreten Verwendungszweck aus Sicht des Unternehmens eigentlich
nicht von Interesse sein diirfe, da dadurch betriebswirtschaftlich unerwiinschte
rechtliche und monetére Folgen entstehen.

Mein Job (...) ist zwischen den Vorgaben der Geschdftsfiihrung oder der Ei-
gentiimer abzugleichen mit denen, was ist jetzt als Betrieb tatsdchlich mog-
lich oder nicht méglich und da gibt’s natiirlich Spannungsfelder, wenn wir
jetzt bei Lagerbereich bleiben, da kann man sehr, sehr schnell sagen, wir
bilden jemanden aus oder qualifizieren den héher, die Frage stellt sich auf
der einen Seite rechtlicher Natur, was steht zum Beispiel hinter einem Be-
rufsbild, was muss ich den ausbilden, damit der das machen kann, wenn ich
sag Betriebslogistiker, dann gibt's da ganz genau Vorgaben, was der alles
machen muss. Wenn ich das aber am Standort nicht abbilden kann, fdllt das
schon raus, damit wiirde ich ihn ja falsch einsetzen und ich hétte sogar ein
Einstufungsthema ein falsches, ich hitte ein falsches Entlohnungsthema
und, und, und, und, und, also das muss man aus verschiedensten Richtun-
gen einfach durchleuchten und dann eine Entscheidung fdllen. Bei uns
kommen in den meisten Fillen Lagerlogistiker nur dort in den Einsatz, wo
sie auch eine leitende Funktion haben oder eine steuernde Funktion, sprich
der Lagerleiter, wenn der mehrere Lagermitarbeiter unter sich hat, dann
kann ich sagen ohne ein schlechtes Gewissen zu haben, hallo, das ist fiir
mich eine qualifizierte Tdtigkeit und dort braucht er auch entsprechend die-
se Ausbildung. Dort ist es auch iiberhaupt kein Thema, wenn ich sag, ich
hab eine angelernte Kraft. Dass ich ihm eine Mdglichkeit biete, dass der
zum Beispiel den Lehrabschluss nachholt, wie auch immer das dann ge-
schnitzt ist, ob in einem Schnellsiedekurs iiber den Sommer oder einen zwei-
jdhrigen, ausbildungsbegleitenden Lehrgang, ist uns als Unternehmen, sag
ich jetzt einmal, nicht so wichtig, sondern da geht’s wirklich um das Inhalt-
liche, dass der das tatsdchlich auch durchfiihren, leiten, macht.

Aber Sie miissen sich ehrlich fragen, was tun Sie mit einem Mitarbeiter, der
einen Lehrberuf nachmacht, was hat der fiir Sie als Unternehmen fiir einen
héheren Stellenwert, rein nur durch den Lehrberuf? Na das ist eine ketzeri-
sche Frage, das ist mir schon klar.

Bei eventuellen Aktionen der AK sei zudem die Selbstverantwortung der Mitarbei-
terInnen hervorzuheben sowie Struktur bzw. Geschaftsfeld des Unternehmens zu
beriicksichtigen. In gewisser Weise wird beispielsweise eine ,Bevormundung” zur
Weiterbildung hinterfragt, da es Personengruppen gebe, die sich nicht weiterbil-
den wollen, und dies sei eben zu akzeptieren. Gleichzeitig wird dargelegt, dass
professionelle Betriebe sehr wohl MitarbeiterInnen die Frage einer Aufstiegsquali-
fikation stellen und Weiterbildungsagenden Aufgabe der unmittelbaren Vorgesetz-
ten bzw. der Personalfiihrung darstellen: Einen Weiterbildungsplan mit prozess-
haften Ablauf von Feststellung des Weiterbildungsbedarfs bis hin zur Evaluierung
wird als klare Aufgabe der Personalfiihrung gesehen.

Die kann in einen laufenden Betrieb von aufSen nicht einwirken und sagen,
hallo, das gibt’s jetzt in dieser Broschiire, fiihrt's Buddysystem ein oder Trai-
neeship oder was auch immer, das gibt’s ja alles, das wiirde ja den Geschdfts-
verlauf massiv von auflen beeinflussen, das kann niemals von aufSen aufge-
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setzt werden, sondern wenn, dann kann es nur von innen kommen, hallo, das
wdre etwas Sinnvolles. Das heift, eine taxative Aufzihlung aller Méglichkei-
ten, wo ich einfach Qualitdt in die Mannschaft hineinbekomme. (...) Jeder
Arbeitgeber wird zu schreien beginnen, wenn von aufSen die Arbeitnehmer ho-
her qualifiziert werden, als sie notwendigerweise bendtigt werden. Warum?
Sie wiirden eine massive Abwehrreaktion auslosen bei allen Personalisten und
bei allen Eigentiimern, weil wenn die eine héhere Ausbildung abschliefSen,
miissen sie auch hoher entlohnt werden. MUSSEN, die Frage ist nédmlich nicht,
welche Tdtigkeit er hat, sondern was er fiir eine abgeschlossene Ausbildung
hat. Und damit kriegen sie nie eine Unterstiitzung von den Arbeitgebern, das
wdre kontraproduktiv, das heifit sie miissen den Weg anders oder das Pferd
anders aufzdumen, dass sie sagen, hallo Mitarbeiter, du bist der Mitarbeiter,
du hast jetzt nur dieses Niveau, wenn du weiterkommen musst, dann gibt's
diese und jene Schritte dazu.

Nur der [Geringqualifizierte]wird sich selber nicht die Frage stellen, dass er
aufsteigen kann, der wird auch nicht von uns angesprochen werden. (...)
Aber der muss, wenn er von der AK angesprochen wird, auch sauber sagen
kénnen, nein, das ist zu viel fiir mich, weil damit wiirde ich ihn auch iiberfor-
dern und erst zur Null machen, wiirde ich ihn aufsteigen lassen, weil den zer-
stor ich mit dem Computer, den zerstér ich mit den Anforderungen, der weif3
vielleicht nicht, wie man mit Leuten reden muss als Fiihrungskraft. Aber im
Endeffekt muss man auch das akzeptieren, die Leute, die sich nicht weiterbil-
den wollen, die darf man ja nicht zwingen.

Das heifit, es hat ja irgendwann einmal ein Gesprdch gegeben, ein Aufnahme-
gesprich, irgendeine Fiihrungskraft hat ja den Mitarbeiter einmal aufgenom-
men, nach bestimmten Auswahlkriterien fiir eine bestimmte Position. Dann
ist der aufgenommen und dann muss es ja jdhrlich irgendein Abgleichge-
sprdch geben, wie auch immer man das nennt, Mitarbeitergesprdch, Qualifika-
tionsgesprdch, Ausbildungsgesprich, Zukunftsgesprdch, da gibt’s ja unter-
schiedliche Bezeichnungen fiir die ndchste Phase, fiir die ndchste Periode.
Und da muss abgeglichen werden, hallo, was ist da los, passt die Leistung bis
jetzt, passt sie nicht, was musst du tun, damit deine Leistung entsprechend
in meinem Feld griin ist? Und das ist eigentlich die Hausiibung, die jedes Un-
ternehmen, jede Fiihrungskraft machen muss.

Eine allgemeine Pflicht fiir Weiterbildung wird als nicht zielfiihrend erachtet. Die
direkte Ansprache durch die unmittelbaren Vorgesetzten sei aus Sicht der Perso-
nalistInnen der sinnvolle Weg, um betriebliche Weiterbildung zu forcieren. Eine
Hiirde in der betrieblichen Weiterbildung sind Riickzahlungsklauseln bei kostenin-
tensiveren Aushildungen, die aber in der Regel nicht unbedingt weiterbildungs-
ferne Personen betreffen.

Meine Erfahrung ist, also GiefSkannenprinzip bringt genau gar nichts. Sprich
Vergatterung, in dieser Art und Weise. Sondern wenn, dann nur individuelle
Ansprache, hallo, ich bin die Fiihrungskraft, das ist mein individueller Mitar-
beiter, direkter Mitarbeiter, ich weif, was ich mit ihm machen will, was er zu
leisten im Stande ist und weifs dadurch auch, was widre fiir ihn denn eine
Idee fiir eine Weiterbildungsmaglichkeit. Muss dann das mit ihm auch bespre-
chen, vereinbaren. Mitarbeitergesprich, genau. Bis hin vielleicht zu einer
Riickzahlungsvereinbarung, wo ich sag, hallo auf drei Jahre bindest du dich,
weil ich dir dieses finanziere. und dann ist natiirlich die Frage, OK, wie rea-
giert der Mitarbeiter darauf, zwingen kann ich ihn nicht. Der muss selber ei-
nen Sinn darin sehen. Aber das ist Fiihrung, Fiihrungsarbeit.
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IV.4.2  Trennung in Fach- und Fithrungsebene bei Héherqualifizierungen

Das Bewusstsein einer inhaltlichen Differenzierung nach Fach- und Fiihrungsebe-
ne muss entsprechend im Betrieb verankert sein, ohne jedoch die Gleichwertig-
keit der Ebenen zu unterlaufen. Fiir den Weiterbildungsbedarf bedeutet dies zu-
dem, dass Personal der Fachebene primdr fachliche Weiterbildung bendtige, und
die Fiihrungsebene andere Inhalte.

Wo gibt’s fiir mich sinnvolle Einsatzméglichkeiten fiir mein Weiterkommen, ich
will (Zauberwort!) weiterkommen und da gibt’s jetzt, die eine ist die Fiih-
rungskarriere, aber auch die zweite ist die Fachkarriere. Es gibt zig Unterneh-
men, die haben mitbekommen, dass mit der Fiihrungskarriere, (...) nicht das
Idealbild abgedeckt ist, ich denke jetzt nur an Forscher (...) fiir viele Forscher
ist das Fiihren ein Horrorszenario. Aber fiir solche Unternehmen ist das The-
ma, ich muss nicht eine Fiihrungskarriere aufbauen, sondern ich muss einen
zweiten Weg aufbauen und der heifst Fachkarriere, mit denselben Autos fiir
unterschiedliche Ebenen, mit denselben Gehaltsschemen, der darf erste Klasse
fliegen, wenn das die Fiihrungskraft auf der selben Ebene auch darf, das muss
sich anpassen, aber das sind komplett andere Zielgruppen jetzt.

Konsequenterweise seien aufstiegsorientierte Weiterbildungen dahingehend zu
iiberdenken, ob ein Wechsel von Fach- in Fiihrungskraft bevorsteht. In so einem
Fall wird von der Wichtigkeit der Einschdtzung des unmittelbaren Vorgesetzten
berichtet, ob hier entsprechendes Potenzial erkannt wird. Gleichzeitig wird von
»verheizen” von Personal in neuen Fiihrungspositionen berichtet.

Wenn sich der Job (...) verdndert, ist dann auch die Frage, ist der oder die
geeignet fiir die neue Position. Nehmen wir nur her, er ist fachlich, das
kommt immer wieder, fachlich eine brillante Arbeitskraft und plétzlich soll er
Fiihrungskraft werden, weil er sich auskennt, das ist alltdglich gewesen, hallo,
guter Mitarbeiter, der Bravste wird der Chef. Blodsinn, ist ein komplett neuer
Job, neue Anforderungen, neue Kriterien und das kann passen, kann aber
auch komplett in die andere Richtung gehen, sprich ich verliere eine gute Ar-
beitskraft und gewinne eine schlechte Fiihrungskraft und das darf nicht sein.
Das heifdt, da geht’s nicht um Kitzeln, dass ich als Arbeitgeber oder Fiihrungs-
kraft meine Mitarbeiter motiviere, dass sie einen neuen Job antreten, sondern
die miissen eigentlich die Energie bekommen, hallo, das interessiert mich, das
taugt mir, diese Aufgabenstellung wiirde ich machen, weil ich glaube... Und
im Endeffekt die wichtigste Person, die das beurteilen kann, ist die unmittel-
bare Fiihrungskraft, weil die arbeitet einfach schon ewig und drei Tage mit
der Person zusammen. Und die hat dann meistens eh schon die Auserwdhlten
im Visier und an die wird halt dann oft wirklich herangetreten, hey, das wd-
ren deine Perspektiven, so kdnnte es in weiterer Zukunft fiir dich ausschauen
und dann sieht man eh, ob man zusammenfindet oder nicht.

Ausschreibung einer Leitung, da schaut man gleich einmal, kriegt man vom
Team irgendeine, die was da passen kénnte, so, dann kommt’s zum Hearing,
ja, dann nimmt man natiirlich die vom Team, weil die kennt sich ja am bes-
ten aus, so, dann wird die verbrannt, also ich sag jetzt einmal, die Hdlfte da-
von, was wirklich von dem Team heraus eine Fiihrungsposition iibernehmen,
die verbrennen daran, die schaffen’s nicht.

Groflunternehmen haben da weniger Probleme, in einem jeden GrofSunter-
nehmen gibt’s einen Aufstieg vor Einstieg, nonanet, und das wird iiberall ge-
lebt und iiberall gepflegt, ist ja ganz klar, weil Mitarbeiter, die man unter
Umstédnden vom Lehrlingsalter schon selber ausgebildet hat, haben einen an-
deren Bezug zur Firma, haben eine andere Identifikation.

oibf

64



Erwachsenenbildung in NO: Bessere Erreichbarkeit weiterbildungsferner Personen

IV.4.3  Erkldrungsversuche der hohen Beharrungskrdfte einer gewohnten Ar-
beitsumgebung

Seitens der PersonalistInnen wird die bevorzugte Praxis von interner Nachbeset-
zung betont, jedoch erfordere dies eine Eigen- und Grundmotivation fiir berufli-
che Weiterbildung. Auch wird beziiglich der Motivation der Bezug zum Alter her-
gestellt. So werden lernbegierige Vorschulkinder als sehr motiviert und idealty-
pisch angesehen, gleichzeitig wird vor (schulischer) Demotivation und Defizitori-
entierung gewarnt, welche zum ,fehlenden Biss” fiihren kann. Beziiglich des
Nachholens des Lehrabschlusses wird hingegen berichtet, dass Personen zwischen
25 und 35 Jahre besonders zielstrebig seien.

Und wo’s bei uns interessant ist, dass die Leute wirklich eine Ausbildung da-
hingehend brauchen (...) wo man wirklich dann ein Team unter sich hat, und
dahingehend versuchen wir halt die Leute zu motivieren, zu animieren, bevor
wir solche Positionen wirklich extern besetzen, dass wir sagen, bitte schaut’s,
wir kénnen euch was anbieten, wir wollen euch was anbieten, ihr miisst’s
aber natiirlich auch den Willen und die Motivation mitringen.

Motivieren ist ein schwieriger Begriff, wir kénnen niemanden motivieren, der
muss die Grundmotivation schon mitbringen, dass er eine andere Position ha-
ben maochte.

Aber wenn man die Alteren anschaut, die was sich dann entscheiden dazu,
dass sie doch noch irgendwas lernen oder irgend eine Schule besuchen oder
weif3 nicht, einen Lehrberuf, also die sind wirklich interessiert daran, (...) al-
le, die was spdter eingestiegen sind, 25, 30, oft schon 35 Jahre sind, also du
kannst dir sicher sein, dass der (...) gut abschlieft, weil der will das wirklich
machen.

Wenn’s ein Kind mit sechs Jahren sehen (...), welche Begeisterung hat das,
das darf lernen, so, also ich hab schon weif3 Gott wie lang keinen 15-Jdhrigen
gesehen, der begeistert gekommen ist, um etwas zu lernen. (...) Nein, nein,
ich darf noch nicht in die Schule und es sind nur mehr so viele Monate, denke
ich mir, hallo, bitte, und wenn ich die Begeisterung, die werde ich mit 30
wahrscheinlich auch noch haben, wenn ich positive Erlebnisse bis dorthin ge-
habt habe. Wenn ich stdndig hore, was ich nicht kann und das kann ich nicht
und fiir das bist du nicht geeignet und das zu blod, dann soll der mit 30 eine
Freude haben? Na der hat die negativen Erfahrungen schon inhaliert, der ist
schon ein paar Mal als Dropout-Rate da gewesen und wo rausgeflogen und
das hat er probiert und das hat er probiert.

Zur Motivation, also ich glaube auch, dass man nicht motivieren kann, ich
glaube man kann nur demotivieren, ist etwas eigenartig. Was mir bei der Ju-
gend fehlt oder eben bei den Bildungsfernen, wie auch immer, (...) mir fehlt
das Hungrige, ja, es ist kein Biss mehr da. Wir sind in einer Wohlstandsgesell-
schaft, man kriegt von daheim viel mit

oibf 65



Erwachsenenbildung in NO: Bessere Erreichbarkeit weiterbildungsferner Personen

Eine berufliche Weiterbildungsresistenz wird vor allem auf fehlenden individuellen
Nutzen, einer gewohnten Arbeitsumgebung sowie ein Auskommen mit der erreich-
ten wirtschaftlichen Situation zuriickgefiihrt.

Wir haben da grofie CNC-Maschinen, (...) und sagen wir, OK, gehst einmal
auf eine andere Maschine, weil die ist einfach anders, vom Programm her,
vom Aufspannen her, etc., sagt nein, weil fiir was, das interessiert mich
nicht, da hab ich, auf gut Deutsch, da hab ich meinen Lenz, ja, da weifs ich,
was ich mach, warum soll ich das machen?

Wir haben so einen Fall gehabt, der hat, glaub ich, zwei Jahre gelernt, Ma-
schinenbautechnik oder Maschinenschlosser und hat das nicht fertig gemacht,
warum auch immer und dem wurde angeboten eben, er soll das fertig ma-
chen, er hat schon Familie, er hat zwei Kinder, aber der sagt, nein. Weil mir
reicht das, was ich hab.

Die Leute wollen auch keine Verantwortung heute.

Wir haben das Thema, wo wir Mitarbeitern einen zweiten Job angeboten ha-
ben, zusdtzliche Qualifikation [aufgrund einer Anderung des Fuhrparks auf
LKWs], ndmlich den (...) Berufskraftfahrer, man kann sich nicht vorstellen,
wie viele Leute das gar nicht wollen. Das ist ihnen wurscht, ein GrofSteil der
Leute hat abgelehnt (...) Ist ein Mehrwert fiir ihn héchstpersonlich, ich zahl’s
als Unternehmen, die Mitarbeiter sagen ganz klar darauf nein, interessiert
mich nicht. Was soll ich jetzt den Fiihrerschein machen, wenn ich nichts hab
davon.

Und wie gesagt, die sind abgesichert, der sagt, ich will das auch gar nicht
mehr, mir reicht das. Da kommt natiirlich auch die Erwartung, die indirekte,
die man ja nie sagt oder die vielleicht auch gar nicht gemeint ist, aber wenn
der dann zu einem Seminar hingeht und sagt, aha, was muss ich da jetzt an-
ders machen, wenn ich da jetzt zuriick komme, was erwarten die jetzt von
mir, was muss ich da jetzt anders tun und wenn das nicht direkt mit einer
Funktions-, mit einem Funktionswechsel verbunden ist, was klar ist, Aufbau,
Funktionswechsel, dass auch unter Umstdnden eine Mehrbezahlung oder eine
andere Titigkeit nach sich zieht, sondern du brauchst, du willst den eigent-
lich nur weiterbilden oder irgendwo absichern, aber es tut sich nichts fiir den
personlich nachher, dann sagt der natiirlich, warum, soll ich dann eigentlich
hingehen.

Zudem wurde in einem Betrieb der Wunsch nach mehr Weiterbildungsmoglichkei-
ten artikuliert, jedoch blieb die Nachfrage fiir die (aufgrund der vielen Nationali-
taten in der Belegschaft) angebotenen Sprachkurse deutlich hinter den Erwartun-
gen der PersonalistInnen zuriick.

Wir haben 2014 erstmalig eine Mitarbeiterbefragung durchgefiihrt und da ist
eigentlich rausgekommen, die Mitarbeiter wiinschen mehr Weiterbildungsmog-
lichkeiten. Natiirlich in unserer Branche, wir haben 54 Nationen beschdftigt,
war die erste Idee Sprachen. Jeder, der was einen Sprachkurs machen will,
der soll auch wirklich einen individuellen Sprachkurs bezahlt bekommen (...).
Und wir haben natiirlich im ersten Schritt gedacht, mah, da wird ein Riicklauf
sein, (...) im Endeffekt waren’s 50 Personen, wo wir jetzt einen Deutschkurs
finanziert haben. Also die Leute beschweren sich zwar, es wird nichts gebo-
ten, bietet man im Endeffekt was, wird’s aber nicht in Anspruch genommen
und das finde ich eigentlich total schade.
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Eine stark differenzierende Nachfrage an Betriebsratsgelder fiir Weiterbildungsfi-
nanzierung wird festgestellt, so reiche die Spanne bei den Anwesenden von kei-
ner Nachfrage hin bis zur kompletten Ausschopfung der (nicht naher definierten)
Gelder.

Weil ich hab jetzt bei mir im Betrieb, wir haben so ein Regulativ fiir Sozial-
leistungen und Sonderzahlungen vom Betriebsratsfonds und wir finanzieren
private Weiterbildungskurse, die wiirden ein Geld kriegen von uns und es
kommt schon jahrelang niemand mehr, ganz selten, dass einmal einer
kommt.

Das ist bei uns anders. Also bei uns wird das komplett ausgeschopft, muss ich
sagen.

Auch wird von (objektiv nicht begriindbarer) ,regelrechter Angst” vor der Weiter-
bildungsteilnahme berichtet, begriindet mit negativen biografischen Lernerfah-
rungen.

24-, 25-jdhrige Personen oder Damen, (...) die wollen sich gar nicht mehr
ausbilden, der hat, wenn die da mal die Schule abgebrochen hat, die hat sie
aus einem Grund abgebrochen, ja, und die hat ja Angst. (...) [D]ie haben re-
gelrecht Angst, mein Gott na, was ist jetzt, wie wennst es, sag ich jetzt ein
bissel, denen tu ich fast weh, weil ich die auf ein Seminar schicke, ja. Und
dann, wenn’s zuriick kommen, sagen’s, bah, war gar nicht schlecht, hab ich
eigentlich doch wieder was mitgenommen, aber vorher ist (...) bei den Mitar-
beitern eher die Angst da und das muss man ihnen irgendwo, ich weif nicht,
wie man ihnen die nimmt.

In allen drei Diskussionsgruppen wurde das Thema Migrationshintergrund am
Rande thematisiert (z.B. Deutsch als Weiterbildungsgegenstand). In der Gruppe
der PersonalistInnen wurde mit nachstehendem Statement die Migrationsthematik
kurz explizit angerissen, generell lag aber der Fokus im Bereich der geringen Qua-
lifikation, und nicht im Bereich der Migration.

Migration und Seminare, sie werden keinen Mitarbeiter, keine Mitarbeiterin
haben, die auf ein Seminar fahren darf, mit Islamhintergrund. Uberhaupt mit
Ubernachten und was weifs ich.

IV.4.4  Erforderliche Soft Skills und die Halbwertszeit des fachlichen Wissens

Zu mehreren Zeitpunkten der Diskussionsrunde ergaben sich Hinweise auf grund-
legende und steigende Anforderungen an ,soft skills“, beispielsweise weil z.B.
wieder der Trend zu mehr KundInnenkontakt zu beobachten sei (z.B. Fleischver-
kauf vom Stiick). Primdr immer dann, wenn KundInnenkontakt vorherrscht, wird
eine rein fachliche Aus- oder Weiterbildung als unzureichend gesehen.

Wo wir Probleme haben, man soll’s nicht glauben, (...) dass wir Leute mit
verniinftigen Deutschkenntnissen, mit einem verniinftigen Erscheinungsbild
erzielen, weil (...) wir brauchen einfach freundliche Mitarbeiter, es bringt mir
nichts, wenn wer will und die sogar vielleicht eine Ausbildung dahingehend
hat, ja, aber mit einem Gesichterl in die Arbeit geht.

Da wird’s noch schwieriger, (...) die kann ich fast nur im Lagerbereich einset-
zen, hinter den Kulissen, ich kann eine Person, die, sag ich jetzt einmal, sich
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nicht weitergebildet hat, keine Ausbildung hat, die gar nicht weif3, was ein
Kunde ist und was eine Kundenbetreuung heift, nicht in die erste Reihe las-
sen. Das wdre absolut wirtschaftlicher Fehl-, eine absolute Fehlentscheidung
wiirde ich da sagen, hallo, bitte, ja, ich probier’s mit Ihnen, gehen Sie einmal
auf den ersten Kunden, die rennen weg. Das geht nirgends, das geht nicht
einmal im Lebensmittelhandel, wo ich sag das sind reine Regalbestiicker. Wir
haben zuerst iiber Lagertitigkeiten gesprochen, das ist fiir uns, (...) die ein-
fachste Titigkeit, die wir so anbieten kdnne, weil alles andere, wo der Kunde
im Spiel ist, ist sehr, sehr lernintensiv, ausbildungsintensiv, Sprachkenntnisse
gefordert, Fachkenntnisse gefordert, PC-Kenntnisse gefordert, damit wiirde ich
das jetzt hier als Zielgruppe gar nicht nennen, weil das einfach komplett wo-
anders lduft.

Dort héngt's auch, wie iiberall im Verkauf, von der Freundlichkeit ab. Das
heifSt, hat die Person das nicht mit, dann tut’s uns leid, egal, wo sie ist, was
sie gelernt hat, was sie kann, dann geht’s nicht, weil die Reaktion des Kun-
den ist einfach eine ganz eine klassische, da geh ich nicht mehr hin und das
kénnen wir uns als Héndler nicht erlauben.

Weiterbildungsbedarf wird mit der verkiirzten Halbwertszeit des fachlichen Wis-
sens erkldrt, zudem wird der Einsatz von Roboter einfache Tatigkeiten verandern.

Im Handel ist das ja so, es dndert sich bei uns ja permanent was, ob das jetzt
mit technischer Ausstattung oder ob das mit Waren zu tun hat, ob das mit
Serviceleistungen zu tun hat, dann ist auch jedem relativ klar, (...) da muss
ich mich weiterbilden, weil sonst kann ich ja, simpel, eine Kassa nicht mehr
bedienen oder ein Gerdt nicht einmal einschalten oder ich kenne mich (iber
diese oder jene Waren nicht aus, das geht bis zu digitalem Verkauf als neue
Herausforderung der Zukunft, dass das auch fit, da hast du manche Bereiche,
die’st friiher im entferntesten nicht gedacht hast, die zum Verkauf gehdren,
also auch lernen musst.

Wenn man sich die Zukunftsvorschauen anschaut, (...) wenn ich unseren Be-
reich anschau, da wird sich im Lagerbereich in den ndichsten paar Jahren was
tun, dann werden diese normalen Lagerjobs wegfallen, das werden Roboter ir-
gendwann einmal iibernehmen. Es gibt schon so Gerdte, die konnen gehen,
die kénnen tragen, die konnen Dinge von irgendwo abholen und irgendwo
hintragen, jetzt wirklich als menschliche Roboter, nicht fahrbar, sondern ge-
hend, die konnen Stiegen steigen, (...) das heifst, dieses Einstiegsszenario
wird iber kurz oder lang sich einfach verdndern, das heifst, da wird sich der
Standort Osterreich als solches verdndern und da wird's andere Finstiegsjobs
geben miissen.

Zum Thema sehen die Bildungsfernen oder der Staplerfahrer, wenn der nicht
weiterkommen will, also bei uns ist jetzt ist das Thema Lagerbereich sicher
akut, das Industrie 4.0. solche Jobs werden wegbrechen. Dafiir kommen an-
dere, weil die haben wir jetzt nicht, weil wer kann jetzt Computer program-
mieren auf dieser Ebene? (...) Der Staplerfahrer jetzt, der kann ein super
Staplerfahrer sein, fdhrt nirgends an und hat einen tollen Umsatz, aber der
sieht das nicht, nicht, dass er sich weiterbilden muss, weil wenn ich dem heu-
te sag, Industrie 4.0, der sagt, wie bitte?

Wenn ich heute sag vom Computerisierung und das Ganze, da hast es heute
in allen Bereichen, bei der Tankstelle bietet heute an, da steht keiner mehr
hinten und das geht weiter, mit dem E-Commerce, das wird noch ganz, ganz
schlimm.
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IV.4.5 Jugendliche als kiinftiges ,Krisenpotenzial” der beruflichen Weiterbil-
dung?

Die Gruppendiskussion der PersonalistInnen und BetriebsratInnen entwickelte
sich an mehreren Stellen zu einer Diskussion um die Lehre und die mitgebrachten
Voraussetzungen der Jugendlichen. Dies wird mit dem Zukunftskrisenpotenzial
drastisch erkldrt: nicht sinnerfassend lesen zu kdnnen, wird dann auch als er-
wachsene Person vakant sein, entsprechend miissten bereits jetzt MaRnahmen
getroffen werden, um das Problem der geringen Weiterbildung formal geringquali-
fizierter Personen in den Griff zu bekommen. Schulnoten werden als ,subjektiv
und zeitlich begrenzt, eigentlich nichts aussagend” hinterfragt. Auch werden die
Einstiegstest bei Betrieben immer mehr nach unten nivelliert. Es wird von teils
gravierenden Schwachen im Bereich Lesen/Schreiben/Rechnen berichtet, welche
auch durch den steigenden Wettbewerb von BHSen um Jugendliche verscharft
wiirden. Ein thematischer Ausflug iiber die Ablehnung von UBA-TeilnehmerInnen
aufgrund von rechtlichen Hiirden (,dass ich mir das Team zusammenhau, weil der
muss dann im zweiten Jahr anfangen und nicht im ersten Lehrjahr”) bzw. nicht
ausreichender technischer Ausbildung (,, CNC-Kindermaschinen, sag ich jetzt ein-
mal, ja, auf, das ist keine Industrie, das hat der Hobbyheimwerker hat das daheim
stehen”) oder fehlender Ausbildungsinhalte (,Zum Beispiel Nullpunkt-Fahren, das
kdénnen’s teilweise gar nicht, ja, weil sie’s nie gelernt haben oder einmal kurz gelernt
haben und dann nimmer.”) runden das dargestellte Problemfeld ab.

Nicht sinnerfassend lesen kdnnen, dann haben sie das als Zukunftskrisenpo-
tenzial, weil wenn er mit 15 nicht lesen kann, kann er mit 30 auch nicht le-
sen, also wie tu ich ihn weiterqualifizieren, wie mache ich ihm einen Anreiz
einer, eines Ausbildungsabschnittes, den er nachholen kann und, und, und,
wenn er selber nicht einmal in der Lage ist, einmal sinnerfasst zu lesen, dort
sind wir ndmlich bereits, seit Jahren.

Heute kann kein Mensch mehr das Einmaleins, da schauen’s dich noch blod
an, so unter dem Motto, ich hab eh ein Handy, ich kann’s ja ausrechnen, sie
haben kein Zahlengefiihl, sie schreiben alles ab, sie sind der Welt ausgelie-
fert.

(-..) 3x17, 24? 21? ich schau den an, denke ich mir, hast mich nicht ver-
standen, nicht, langsam 3x17, dann sagen die Eltern schon zwei Mal falsch
ein und wenn er’s im fiinften Versuch nicht kann, noch einmal, der hat einen
Dreier in der neunten Schulstufe, soweit zu Noten.

Die Anforderungen sind eh so niedrig, dass man eh bald jemanden nehmen
kann. Vierte Klasse Hauptschule. Also banalste Themenbereiche und Schwie-
rigkeitsstufen, also da ist keine, sag ich jetzt einmal, irgendeine grofiartige
Bdsartigkeit oder eine Schwierigkeitsstufe drinnen, sondern wirklich banalstes
Aussieben, ist natiirlich schwierig, wenn ich jetzt sag, das ist eine Person mit
Migrationshintergrund, vielleicht seit zwei Wochen im Lande, dass der den na-
tirlich nicht besteht, das ist klar. Ja, das machen wir miindlich, da fragen
wir, wo kommt er her, wie heifit deine Landeshauptstadt, welche Waren
kennst du? Das ist ja heute schon nach unten nivelliert worden, weil die All-
gemeinfragen, wie wir sie gehabt haben, die haben wir komplett weggegeben,
ja. Weil’s die Leute gar nimmer wissen, ja.

Unsere Schwierigkeit ist, viel zitiert, wie in den Medien, einfach jetzt da wirk-
lich mit den Grundkenntnissen, Mathematik und wir sprechen da, ich will
nicht sagen héhere Mathematik, aber.
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Es werden zudem Anstrengungen verlangt, das Image der Lehre zu verbessern. So
wird beispielsweise ins Treffen gefiihrt, dass eine Matura fiir ein Studium gar
nicht relevant sei, dazu gebe es beispielsweise Vorbereitungskurse in deutlich
kiirzerer Zeit als im Vergleich zur Matura.

Wie kann es zum Beispiel bei der Gemeinde Wien einen A- und einen B-Posten
geben? Also warum krieg ich mehr, wenn ich Matura hab, als wenn ich eine
erfolgreiche Lehrabschlusspriifung hab, wenn ich einsteig und wenn ich das
ziichte, und da hat sich noch keiner herangewagt, zu sagen, hallo, dann sig-
nalisier ich ja in die Gesellschaft, das ist (...) viel weniger wert. Jetzt haben
wir das umgedreht und im Handel haben wir seit zwei Jahren die erste be-
rufsbegleitende akademische Ausbildung, das heifst, er braucht nur eine posi-
tive Lehre, Praxisjahre, Aufnahmegesprdch, einigermafSen Englisch kénnen,
(-..) und macht eine zweisemestrige Ausbildung, ist dann diplomierter Han-
delsmanager und macht eine viersemestrige Ausbildung und ist MSc, also
Master of Science und hat den ersten akademischen Titel, das kann ich ent-
scheiden, wenn ich aus dem Grébsten drauf3en bin, diese Altersgruppe, 22, 25
und sonstiges, weil meinen Lehrabschluss hab ich, das ist die Minimalvoraus-
setzung und ich brauche keine Matura, die vier Jahre.

Unsere Bildungslandschaft hat sich komplett verdndert, alle sagen, wir brau-
chen eine Matura zum Studieren, das stimmt nicht. (...) Auf der FH (...)
mach ich einen Vorbereitungskurs, ja, das dauert sechs Monate, (...) und
keine drei Jahre oder vier Jahre.

Also wir kdmpfen sehr mit den HTLs, dass uns die einfach die Guten wegzie-
hen und natiirlich mit den Eltern, weil jeder sagt, na ja, mein Kind muss Mi-
nimum einmal Matura machen und auf die HTL gehen und da sind wir wieder
beim Stellenwert der Lehre.

Bei Messen werde oftmals von Jugendlichen bzw. deren Schulklassen der Eindruck
erweckt, dass ein groRes Informationsdefizit bzgl. Berufsorientierung und Kennt-
nis der eigenen Kompetenzen vorherrsche, das durch den (oftmals sehr knappen
und von Incentives geprdgten) Messebesuch nicht beseitigt werden kann. Im
Gegenteil, es wurde deutliche Kritik an der Einsatzfreudigkeit von SchiilerInnen
und LehrerInnen geduRert. Entsprechend deutlich ist die Anrequng an die AK,
dass mehr Infos an allen Schulen in Form eines Berufskundeunterrichts erbracht
werden miissen.

Frag einen 15-Jdhrigen, was er kann, da kénnen dir 99 % keine Auskunft ge-
ben. Also es gibt auch nicht die Moglichkeit und das ist der Anfang (...) aller
Berufsziele, Wiinsche, etc. die haben nicht die Mdoglichkeit darauf zu kommen,
in diesen Jahren, was kann ich denn besonders gut, weil dann kénnte man
aufsetzen und kdnnte sagen, das, was du gut kannst, wird in dem Beruf, in
dem, Beruf, in dem Beruf, in dem Beruf gebraucht und dann hast Erfolgsaus-
sichten. Wird nicht gemacht. (...) Welche Mdglichkeiten es gibt, von allen
Seiten, Berufsmesse und so weiter, wo auch immer, es gibt genug Méglichkei-
ten, sich damit zu befassen, nur wenn ich vorher nicht einem Jugendlichen
oder einem Kind die Mdglichkeit gebe.

Ich bin ja auf der AK-Messe [, Zukunft Arbeit Leben”] mit unserem Lehrlings-
stand halt, eh wie alle anderen wahrscheinlich auch, die Lehrlinge suchen,
macht das recht gut, die fragen auch, was macht die Arbeiterkammer und ich
bin immer entsetzt, dass die Jugendlichen und die Eltern aber auch nicht, ja,
die wissen gar nicht, wie viele Lehrberufe es gibt, welche Mdaglichkeiten man
hat, etc.
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IV.4.6

Das Desinteresse der Lehrkrdfte, das ist der Wahnsinn. Ohne Vorbereitung,
ohne Mitgehen, ohne Nachbereitung. Sagt der Lehrer, in 50 Minuten treffen
wir uns wieder beim Eingang. Genau, die Scharen, die rennen rein. Und die
galoppieren durch. Also interessant ist, wenn sie mit den Eltern sind, es gibt
schon das Interesse der Eltern, aber die Lehrkrifte, die Lehrkrifte sind eine
Frechheit, das ist ein freier Tag fiir sie.

Uberall gibt's dort ein Geschenk, dort ein Geschenk, wennst einmal einen bei
deinem Stand stehen hast und sagst, was hast du denn fiir Interessen, was
willst denn werden? Schau, das ist der Beruf, den vertrete ich da, wennst was
wissen willst, kannst mich fragen, da schaut er nur, was gibt’s fiir Give-Aways
und wiederschauen.

Aber was die AK noch machen kann, also was wir halt auch machen, ich den-
ke mir, dass sie gar nicht Bescheid wissen dariiber oder die Politik miisste
wieder machen so einen Art Berufskundeunterricht oder ja, Wirtschaftsunter-
richt. Das ist Thema in der Arbeiterkammer, kann ich schon sagen. Viel friiher
und in allen Schultypen und in allen Stufen.

Na ja, es kann die Arbeiterkammer nur weiter vorangehen, auf der einen Seite
Berufsinformation, ist eh schon ein ldngeres Gebiet, aber im Vorfeld dran
bleiben an der Schule, an der sogenannten Schulreform oder dann wirklich ei-
ne daraus machen.

Ergebnisse aus Sicht der PersonalistInnen und des Betriebsrats

Eine (aufstiegsorientierte) Weiterbildung oder das Nachholen von Lehrab-
schliissen ohne konkreten Verwendungszweck ist aus Sicht des Unterneh-
mens problematisch, da dadurch betriebswirtschaftlich unerwiinschte
rechtliche und monetare Folgen entstehen.

Bei eventuellen Aktionen der AK sei aus Sicht der PersonalistInnen die
Selbstverantwortung der MitarbeiterInnen hervorzuheben, da es Perso-
nengruppen gebe, die sich nicht weiterbilden wollen (,,Bevormundung”).

Einen Weiterbildungsplan mit prozesshaftem Ablauf von Feststellung des
Weiterbildungsbedarfs bis hin zur Evaluierung zu erarbeiten wird als klare
Aufgabe der professionellen Personalfiihrung gesehen und weniger als
Aufgabe des Betriebsrates.

Eine allgemeine Pflicht fiir Weiterbildung wird als nicht zielfiihrend erach-
tet. Die direkte Ansprache durch die unmittelbaren Vorgesetzten sei aus
Sicht der PersonalistInnen der sinnvollere Weg, um betriebliche Weiter-
bildung zu forcieren.

Konsequenterweise seien aufstiegsorientierte Weiterbildungen dahinge-
hend zu {iberdenken, ob ein Wechsel von Fach- in Fiihrungskraft bevor-
steht. In so einem Fall wird von der Wichtigkeit der Einschatzung des
unmittelbaren Vorgesetzten berichtet, ob hier entsprechendes Potenzial
erkannt wird. Gleichzeitig wird seitens der BetriebsrdtInnen von ,verhei-
zen” von Personal in neuen Fiihrungspositionen berichtet.

PersonalistInnen betonen die bevorzugte Praxis von interner Nachbeset-
zung, jedoch erfordere dies eine Eigen- und Grundmotivation fiir berufli-
che Weiterbildung, die nicht immer gegeben ist. Auch wird von einem Be-
triebsrat von ,regelrechter Angst” vor der Weiterbildungsteilnahme be-
richtet, begriindet mit negativen biografischen Lernerfahrungen.
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Eine berufliche Weiterbildungsresistenz wird vor allem auf fehlenden indi-
viduellen Nutzen, einer gewohnten Arbeitsumgebung sowie ein Auskom-
men mit der erreichten wirtschaftlichen Situation zuriickgefiihrt.

Eine stark differenzierende Nachfrage an Betriebsratsgelder fiir Weiterbil-
dungsfinanzierung wird seitens der BetriebsrdtInnen festgestellt, so
reichte die Spanne bei den Anwesenden von keiner Nachfrage hin bis zur
kompletten Ausschopfung der (nicht ndher definierten) Gelder.

Zu mehreren Zeitpunkten der Diskussionsrunde ergaben sich Hinweise auf
grundlegende und steigende Anforderungen an ,Soft skills” weil z.B. wie-
der der Trend zu mehr KundInnenkontakt zu beobachten sei. Primdr im-
mer dann, wenn KundInnenkontakt vorherrscht, wird eine rein fachliche
Aus- oder Weiterbildung als unzureichend gesehen.

Die sowohl von PersonalistInnen als auch von BetriebsratInnen als mitun-
ter problematisch eingeschatzten mitgebrachten Voraussetzungen der Ju-
gendlichen (z.B. in der Bewerbung um Lehrpldtze) wird mehrfach thema-
tisiert, es miissten jetzt Mallnahmen getroffen werden, da diese Gruppe
der Jugendlichen die kiinftigen Geringqualifizierten und Weiterbildungs-
fernen darstellen werden.

Auch werden die Einstiegstests bei Betrieben immer mehr nach unten ni-
velliert, es wird von teils gravierenden Schwachen im Bereich Le-
sen/Schreiben/Rechnen berichtet. Erklart wird das Absinken der Leistun-
gen durch den steigenden Wettbewerb von BHSen um Jugendliche.

Bei Messen werde oftmals von Jugendlichen bzw. deren Schulklassen der
Eindruck erweckt, dass ein groRes Informationsdefizit bzgl. Berufsorien-
tierung und Kenntnis der eigenen Kompetenzen vorherrsche, das durch
den (oftmals sehr knappen und von Incentives gepragten) Messebesuch
nicht beseitigt werden kann. Im Gegenteil, es wurde deutliche Kritik an
der Einsatzfreudigkeit von SchiilerInnen und LehrerInnen geduRert. Ent-
sprechend deutlich ist die Anregung an die AK, dass mehr Infos an allen
Schulen in Form eines Berufskundeunterrichts erbracht werden miissen.
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V. Anhang

V.1 Liste der TeilnehmerInnen

Aus Griinden des Datenschutzes werden die Namen der acht ,weiterbildungsfer-
nen” TeilnehmerInnen nicht angefiihrt.

In den beiden anderen Gruppendiskussionen nahmen dankenswerterweise folgen-
de ExpertInnen teil (in alphabetischer Reihenfolge):

- Bergmann Andreas, Starlinger & Co. Gesellschaft m.b.H
- Doleschal Claudia, AMS Zwettl

- Hackl Werner, Rewe International AG/BILLA AG

- Hammer Jeannette, Bildungsberatung NO

- Hirschenbrunner Erik, BEST Institut fiir berufshezogene Weiterbildung und
Personaltraining GmbH

- Holder Eva, abz*austria kompetent fiir frauen und wirtschaft, Verein zur
Forderung von Arbeit, Bildung und Zukunft von Frauen

- Jonach Michael, bfi NO

- Kapoun Robert, Sky Gourmet - airline catering and logistics GmbH
- Krippl Peter, WIFI NO

- Lagler Sabine, Markas GmbH

- Pfaffenender Ingrid, AMS St. Polten

- Pitzl Werner, TRANSJOB - Verein fiir Wirtschafts- und Beschaftigungsini-
tiativen

- Schielin Jorg, ehem. SPAR Akademie
- Schuler Robert, Volkshochschule der Stadt Wiener Neustadt
- Schwingenschlogl Susanne, NO Landeskliniken-Holding/LKH Amstetten

- Vonasek Matej, kika Mobel-Handelsgesellschaft m.b.H. / Rudolf Leiner
Ges.m.b.H.
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