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Stabile Weiterbildungshiirden und Hemmnisse

Lebenslanges Lernen gilt als Schliissel, um mit einer sich
permanent verdndernden Arbeitswelt Schritt halten zu
konnen. Amtliche Statistiken und Forschungsarbeiten do-
kumentieren jedoch immer wieder, wie sehr die Teilnahme
an Weiterbildung mit dem Bildungsniveau und weiteren
Merkmalen variiert.

Bei einer empirischen Untersuchung unter 1.000 Erwerbs-
tatigen in NiederOsterreich (vgl. LACHMAYR/MAYERL
2015) bezogen sich die meistgenannten Griinde fiir die
Nicht-Teilnahme an beruflicher Weiterbildung auf institu-
tionelle Hiirden. Wenn eine Person trotz subjektiven Be-
darfs nicht an einer beruflichen Weiterbildung teilgenom-
men hatte, so wurde als zentraler Grund (46 %) »mangeln-
de Zeit bzw. zu viel Arbeit und Stress« angegeben. Fiir etwa
ein Flinftel waren auch Kostenfaktoren (21 %), ein Mangel
an passenden Angeboten (19%) und die mangelnde Un-
terstiitzung von Arbeitgeberseite (18 %) relevante Griinde.
Zu geringe Informationen iiber Weiterbildungsmoglichkei-
ten, rdumliche Distanzen und das individuelle Alter wur-
den von den Befragten kaum als Ursache genannt.

Stellt man entsprechend der Strategie Lebenslangen Ler-
nens konsequent die Lernenden ins Zentrum, so konnen
aus subjektiver Sicht viele Griinde gegeben sein, um (nicht)
zu lernen. FAuLsTIicH (2006) hat verschiedene Handlungs-
strategien im Lernprozess skizziert. Er versteht dabei Ler-
nen als einen aktiven Prozess, der von Lernenden selbst ge-
leistet werden muss. »Erwachsene haben in ihrer Biografie
Lebens- und Lernerfahrungen angehéuft, die neues Lernen

Der Beitrag geht der Frage nach, wie schwer erreichbare Zielgruppen, die sich
haufig durch eine geringe berufliche Weiterbildungsbeteiligung auszeichnen,
fiir Bildungs- und Beratungsangebote gewonnen werden konnen. Im Rah-
men eines aktuell durchgefiihrten Projekts im Auftrag der Arbeiterkammer
Niederdsterreich wurden Erkenntnisse zu Barrieren und der Offnung von Zu-
gangen zusammengefasst. Ein besonderes Augenmerk richtet sich dabei auf
die Unterstiitzung bzw. Umsetzbarkeit der Erkenntnisse durch betriebliche
Akteure. Hierzu wurden im Projekt Gruppendiskussionen durchgefiihrt, deren

Ergebnisse abschlieBend vorgestellt werden.

beférdern oder behindern.« (ebd., S. 19). Lerngriinde und
-widerstdnde sind daher in den personlichen Erfahrungen
und der Sozialisation der Individuen zu suchen, die im Zu-
sammenhang mit sozialen Strukturen (Lernhemmnissen)
und Restriktionen der Institutionen (Lernschranken) zu
sehen sind. Es ist daher nicht zu erwarten, dass ein blo-
Ber Abbau von institutionellen Schranken die Weiterbil-
dungsteilnahme stark verdndern konnte.

Erkenntnisse der Pddagogik zeigen zudem, dass Lernen
dann erfolgreich gelingen kann, wenn die Lerninhalte als
sinnvoll erlebt werden, bspw. wenn das Erlernte unmit-
telbar im Lebens- oder Arbeitskontext verwendet werden
kann (vgl. KRENN 2013). Damit sind Ankniipfungspunkte
in die Arbeitswelt gegeben, z.B. durch »Learning on the
Job«. Das Weiterbildungsverstandnis richtet sich folglich
zunehmend auf informelle Lernprozesse. Moglichkeiten
des Lernens im Rahmen einer beruflichen Tatigkeit stellen

Das Projekt der AK Niederdsterreich

Unter dem Titel »Erwachsenenbildung in Niederdsterreich: Bessere
Erreichbarkeit weiterbildungsferner Personen« hat die Arbeiter-
kammer eine Studie in Auftrag gegeben, die vom Osterreichischen
Institut fiir Berufsbildungsforschung (6ibf) durchgefiihrt wurde.

Ziel war es, auf der Basis einer Literaturrecherche aktuelle
Erkenntnisse zu biindeln und Best-practice-Beispiele zur besseren
Erreichbarkeit weiterbildungsferner Personen zu sammeln. Zur
Einschatzung des Transfers in die betriebliche Praxis wurden die
gewonnenen Erkenntnisse in drei Gruppendiskussionen mit
Vertreter/-innen aus der betrieblichen Praxis und Weiterbildungs-
expertinnen und -experten diskutiert und reflektiert.

Weitere Informationen vgl. LACHMAYR/MAYERL/LITSCHEL 2016
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Quelle: nach FauLsTIcH 2006, S. 20

eine zentrale Basis fiir die Weiterentwicklung der Kompe-
tenzen und Fahigkeiten der Beschaftigten dar. Allerdings
muss beachtet werden, dass auch Arbeitspldtze mit nied-
rigen Anforderungen (und damit iiberproportional hdufig
Arbeitsplatze von geringqualifiziert Beschaftigten) erfasst
werden.

Ebenfalls aus der Literatur ist bekannt, dass formal Ge-
ringqualifizierte iiberdurchschnittlich selten Beratungs-
angebote wahrnehmen. Einen Erklarungsansatz liefert
der Milieu-Ansatz. Soziale Milieus beschreiben Gruppen
von Menschen mit dhnlicher Wertorientierung, einer dhn-
lichen Lebensfiihrung und Sprache. So nutzen Menschen
aus der Mittelschicht, die eine hohe Bildungsaffinitat auf-
weisen, eine andere Sprachvariante als Geringqualifizierte.
Klassische Angebote zur Bildungsberatung seien jedoch
aufgrund der haufig akademisch qualifizierten Berater/-in-
nen iiberwiegend mittelschichtorientiert (BREMER/KLEE-
MANN-GOHRING/WAGNER 2015, S. 26). Zudem erfolge die
Leistungserbringung meist an einem festgelegten Ort, den
Interessierte aufsuchen miissen, was wiederum eine Lern-
schranke im oben genannten Sinn darstellen kann.

Lebensweltliche Zugange als Chance

Eine Reihe von Untersuchungen geht davon aus, dass An-
sitze gefunden werden miissen, die nicht das Lernen in
den Vordergrund stellen, sondern iiber die Bewiéltigung
von Alltagsherausforderungen den Zugang zur Weiter-
bildung offnen (vgl. BrUNING/KuwaN 2002; HABER-
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FELLNER/GNADENBERGER 2013). Der damit verbundene
Begriff »Wissensempowerment« orientiert sich am Em-
powerment-Konzept der Sozialen Arbeit und pladiert da-
fiir, von der zielgruppenorientierten Betrachtungsweise
wegzugehen und die Aufgabenstellung als 16sungsorien-
tierten Ansatz in den Fokus zu riicken. Wie KRENN/KAS-
PER (2012) nachweisen, sehen Weiterbildungsabstinente
durchaus den hohen Wert von Weiterbildung, beziehen
diesen jedoch nicht auf ihre eigene Person.

Die »Bildungsberatung Osterreich« bietet als Erstanlauf-
stelle fiir Bildungsinteressierte in einem fldchendecken-
den und anbieterneutralen Bildungsinformations- und
Beratungssystem kostenlose Beratung fiir Erwachsene an.
Dabei hat sie den Anspruch, die Menschen vor Ort zu er-
reichen, und zwar durchaus gewollt an alltdglichen Orten
(z.B. auf Festen oder in Einkaufszentren) als Gelegenheit
des unverbindlichen Kennenlernens. Die Angebote sind
kostenlos, anonym und dem Prinzip der Lifelong Guidance
verpflichtet; d.h. es geht um lebensbegleitende, qualitéts-
gesicherte Beratung, wobei das Individuum im Mittelpunkt
steht und befdhigt werden soll, das Notwendige zur Be-
schreitung des eigenen Berufs- und Bildungsweges selbst
in die Hand zu nehmen. Hohe Kontaktzahlen (100.000 Be-
ratungskontakte pro Jahr) bestitigen, dass die Angebote
der Initiative insgesamt gut angenommen werden. Paral-
lel zu den Beratungsaktivitaten auf regionaler Ebene wird
iiberregional an Querschnittsthemen zur Weiterentwick-
lung und Vernetzung der Initiative gearbeitet.
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Interessenpolitik und die Rolle betrieblicher
Akteure

Auch durch Interessenpolitik kénnen Verdnderungen in
der Weiterbildungsbeteiligung vorangetrieben werden.
HAUER (2016) verweist beispielsweise auf die bereits im
Jahr 2007 erfolgte Sozialpartnereinigung zu strategischen
Zielen fiir die Erwachsenenbildung.

Ein Ansatz fiir mehr arbeitsplatznahe Bildung kann somit
iiber die Sensibilisierung und Unterstiitzung von Betriebs-
ratsmitgliedern erfolgen (vgl. auch entsprechende Kon-
zepte in ILLER 2015). In einer Machbarkeitsstudie wurde
die mogliche Rolle und Funktion gewerkschaftlicher »Bil-
dungslotsInnen« erprobt (vgl. VOGB/6ibf 2014). Sie fun-
gieren zwischen Betrieb und Bildungs- und Berufsberatung
und haben Ansprechpersonen im Betrieb (z.B. Betriebs-
ratsvertreter/-innen), die dann selbst als Peer-Berater/-in-
nen eingesetzt werden. Aber auch Personal- bzw. Orga-
nisationsentwicklungsverantwortliche miissen ins Boot
geholt werden, um Bildungsferne im Betrieb zu erreichen
und ihnen mehr Moglichkeiten zu bieten. Denn sie haben
das Wissen iiber die Beschéftigten und die Moglichkeiten,
im Rahmen von Mitarbeitergesprichen oder der Personal-
entwicklung entsprechende Angebote zu vermitteln.

Bewertung der Erkenntnisse aus Sicht der
betrieblichen Praxis

Die hier brennpunktartig zusammengefassten Erkenntnis-
se aus der Literaturanalyse wurden im Rahmen des Pro-
jekts in drei Gruppendiskussionen reflektiert sowie auf in-
nerbetriebliche Umsetzbarkeit diskutiert (vgl. Infokasten).
In allen drei Diskussionsgruppen wurde hervorgehoben,
dass die Verwertbarkeit der Lernergebnisse und ein mog-
lichst klar erkennbarer Nutzen fiir die Weiterbildungsteil-
nahme von groRer Bedeutung sind. Gleichwohl erfolgten in
den drei Gruppen unterschiedliche Schwerpunktsetzungen.
Die erste Gruppendiskussion mit weiterbildungsfernen
Personen bestdtigt den hohen Stellenwert von Weiterbil-
dung, wenn diese einen konkreten und erwiinschten per-

Gruppendiskussionen

Im April 2016 wurden im Auftrag der Arbeiterkammer Niederdster-
reich in St. Pdlten drei Gruppendiskussionen durchgefiihrt:

+ Die erste Diskussionsrunde (neun Teilnehmende) bestand aus
liberwiegend formal geringqualifizierten Personen, welche in
Beschaftigung waren und aktuell keine Weiterbildungen
besuchten.

* An der zweiten Diskussionsrunde nahmen acht Vertreter/-innen
des Betriebsrats und Personalverantwortliche teil.

+ Die dritte Gruppe bestand aus acht Expertinnen und Experten
des Arbeitsmarktservices, von Weiterbildungsanbietern und der
Bildungsberatung.

sonlichen Nutzen erwarten ldsst. In Zusammenhang mit
der Erreichbarkeit wird die betriebsbezogene aufsuchende
Beratung durch externe Expertinnen und Experten (z.B.
im Rahmen der Bildungsberatung Osterreich) als ein gu-
ter Weg gesehen, um fiir eine Teilnahme an Weiterbildung
zu sensibilisieren. Auf der personlichen Ebene werden von
den weiterbildungsfernen Personen eher kurze und knap-
pe Online-Informationsangebote mit Links zu vertiefenden
Inhalten bevorzugt. Neu ist jedoch deren Hinweis, dass
die Teilnahme an einer beruflichen Weiterbildung zu ei-
ner unerwiinschten Verschiebung bei den (als ausreichend
wahrgenommenen) beruflichen Tétigkeiten fithren konnte
oder sogar zur Besorgnis aufseiten der Beschéftigten fiihrt,
ungewollt versetzt zu werden und eine gewohnte und »ein-
gespielte« Arbeitsumgebung verlassen zu miissen.

Die an der zweiten Gruppendiskussion teilnehmenden
Vertreter/-innen der Personalleitungen betonen, dass die
Verwertbarkeit der Weiterbildung auch fiir die Unterneh-
men gegeben sein miisse, da eine Unterstiitzung oder auch
Kosteniibernahme andernfalls als betriebswirtschaftlich
fragwiirdig angesehen wird. Die direkte Ansprache durch
Vorgesetzte in Abstimmung mit der Personalleitung wird
als zielfiilhrend angesehen, um Beschéftigte zur Teilnahme
an Weiterbildung zu motivieren. Auch wird deutlich ge-
macht, dass es keinen Zwang zur Hoherqualifizierung ge-
ben darf und akzeptiert werden muss, wenn Personen mit
ihrem Berufsstatus, ihrer Qualifikation und ihrer Beschéf-
tigung zufrieden sind bzw. (aktuell) kein Bediirfnis nach
Veranderung verspiiren. Die an derselben Diskussionsrun-
de teilnehmenden Betriebsratsvertreter/-innen berichten
iiber mitunter regelrechte »Angst« vor Weiterbildung un-
ter Kolleginnen und Kollegen. Diese (im Nachhinein meist
unbegriindete) Versagensangst bzw. Angst vor Verdnde-
rung bediirfe daher besonderer Sensibilitdt im Vorfeld der
Weiterbildungsplanung. Zudem richten sie den Blick auf
Jugendliche bzw. Lehrstellensuchende als das kiinftige
»Krisenpotenzial« der beruflichen Weiterbildung. Die mit-
gebrachten Voraussetzungen der Jugendlichen seien oft
nicht ausreichend. Sie betonen, wie wichtig es sei, recht-
zeitig Maldnahmen zu ergreifen, um zu vermeiden, dass
diese Gruppe der Jugendlichen die kiinftigen Geringquali-
fizierten und Weiterbildungsfernen darstellen werden.

Die an der dritten Gruppendiskussion teilnehmenden Ver-
treter/-innen von Bildungstrégern, der Bildungsberatung
und des Arbeitsmarktservices betonen die Bedeutung
begleitender Unterstiitzungsmoglichkeiten wéhrend der
Teilnahme an einer ldngeren Weiterbildung. Sie begriin-
den dies mit hdufigen Mehrfachbelastungen der Teilneh-
menden. Motivierend wirken die Vergewisserung iiber die
eigenen Kompetenzen sowie kleine Lernerfolge, um voran-
gegangene negativ besetzte schulische Lernerfahrungen
abzulegen und wieder »lernen zu lernen«. Authentische
Beratung, Vernetzung mit anderen Einrichtungen sowie
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flexible Beratungsorte fiir aufsuchende Beratungen stellen
aus Sicht dieser Diskussionsgruppe wichtige Vorausset-
zungen dar, um diese Zielgruppe zu erreichen.

Ansdtze auf unterschiedlichen Ebenen
voranbringen

Die Frage, wie bildungsferne Zielgruppen fiir betriebliche
Weiterbildungsangebote erreicht werden kdnnen, wird un-
ter verschiedenen Begriffen gefasst und iiber den Zeitver-
lauf mit wechselnder Aufmerksamkeit verfolgt. Es liegen
mittlerweile auch vielféltige Konzepte zur Steigerung der
Teilnahme an beruflicher Weiterbildung vor. Die Heraus-
forderung scheint eher darin zu liegen, das Thema zeitge-
maf und konzeptionell klar umrissen in die bildungspoliti-
schen Debatten einzubringen.

Die Arbeiterkammer Niederosterreich bemiiht sich da-
her zunehmend, die sogenannten Weiterbildungsfernen
bzw. formal Geringqualifizierten zu erreichen. Wichtig ist
es, dieser Zielgruppe den personlichen und beruflichen
Nutzen von Weiterbildung ndherzubringen. Im Rahmen
der Bildungsberatung Niederosterreich bietet die Arbei-
terkammer vermehrt arbeitsplatznahe Bildungsberatung
an, um so Beschéftigte zu erreichen, die andernorts mog-
licherweise keine Beratung aufgesucht hétten. Dariiber
hinaus sind Unternehmen gefordert, lernférderliche Ar-
beitsumgebungen zu schaffen und damit informelles Ler-
nen am Arbeitsplatz zu erleichtern und zu fordern. Bei der
Einstellung neuer Mitarbeiter/-innen sollten nicht nur die
berufliche Laufbahn und formale Bildungsabschliisse in
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