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Neue Wege der  
Bildungsberatung am Arbeitsplatz –  

Das Erasmus+ Projekt TRIAS

Beraten in der Triade: »Beschäftigte – BeraterInnen – Unternehmen«,  
um bildungsbenachteiligte Personengruppen besser in Weiterbildung zu integrieren

1   Einleitung

Bildungsbenachteiligte Personen mit Bildungs- und Beratungsan-
geboten zu erreichen ist häufig eine Herausforderung. Ein Ort, an 
dem dies gut gelingen kann, ist der Betrieb. Hier können diese 
Personengruppen in ihrer Lebenswelt abgeholt werden. Hier kön-
nen informelle und praxisnahe (Weiter-)Bildungsmöglichkeiten 
bedürfnisnah angeboten werden. 

Das Erasmus+ Projekt »TRIAS – Guidance in the workplace. 
Involving employers, reaching low qualified«1 befasste sich mit 
den Möglichkeiten der Bildungsberatung, in betrieblichen Settings 
zu Bildungsfragen zu beraten und die Nutzung des »Lernortes Be-
trieb« zu fördern.

Das zwischen November 2015 und Oktober 2017 durchgeführ-
te Projekt wurde von einer Projektpartnerschaft bestehend aus Or-
ganisationen mit Erfahrung im Bereich der personenbezogenen 
Bildungsberatung im betrieblichen Setting sowie mit Erfahrung 
im Bereich der organisationsbezogenen Qualifizierungsberatung 
durchgeführt: ÖSB Consulting (AT – Koordinator), Peter Plant 
(DK), Büro für berufliche Bildungsplanung (DE), ERUDICIO 
(CZ) und Andragoški Zavod Maribor (SLO). 

In Österreich wurde das Projekt von einem Stakeholder-
Beirat begleitet, um eine optimale Anknüpfung an bestehende 
Beratungsangebote zu ermöglichen. Das AMS war hierbei durch 
die Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation des AMS 
Österreich vertreten. 

Im vorliegenden Beitrag wird das TRIAS-Projekt kurz vor-
gestellt und in einen größeren Kontext der Nutzung des »Lern-
ortes Betrieb« zur Förderung der (Weiter-)Bildungsbeteiligung 
bildungsbenachteiligter Personen gesetzt. Ein besonderes Augen-
merk wird hierbei auf die möglichen Rollen beraterischer Inter-
ventionen gelegt. 

1  Projektarchiv TRIAS: www.oesb.at/projekte/jugend-ausbildung/projektarchiv/
erasmus-project-trias/trias.html.

2   Denn wer da hat, dem wird gegeben …

»Denn wer da hat, dem wird gegeben, dass er die Fülle habe;  
wer aber nicht hat, dem wird auch das genommen, was er hat.« 
(Mt 25,29; Luther 2017 bei www.bibelserver.com) 

Dieses Zitat aus dem Matthäusevangelium hielt als so genannter 
»Matthäus-Effekt« in den Weiterbildungsdiskurs Einzug. Der 
Matthäus-Effekt steht für den »Rückkoppelungseffekt« ungleicher 
Teilhabe an Weiterbildung, die in unterschiedlichen Gruppen ent-
lang von Scheidelinien wie Milieu, Alter, Beruf / Branche, Berufs-
position / Tätigkeit2 deutlich zu Tage tritt. 

Dem Matthäus-Effekt zufolge treffen also Personen, die schon 
über viel Bildungserfahrung verfügen, wesentlich häufiger auf 
»Bildungsreize« als jene, die in ihrer bisherigen Biographie weni-
ger mit »Bildung« zu tun hatten. Eine Tendenz, die sich durchaus 
statistisch messen und abbilden lässt: 

Geringqualifizierte Personen nehmen dem Strukturindikator 
»Lebenslanges Lernen«3 zufolge deutlich seltener an Weiterbil-
dung teil als Personen mit höherer Ausbildung. Darüber hinaus 
arbeiten geringqualifizierte Personen überdurchschnittlich oft in 
Hilfs- und Anlerntätigkeiten, die zum einen mit weniger Weiter-
bildungsaktivitäten verbunden sind, zum anderen selbst geringere 
Lernanreize bieten (Learning-on-the-Job). 

Tabelle 1:  Kursbesuche in den letzten vier Wochen

Tätigkeitsbereich Bildungsniveau

Hilfs- und Anlerntätigkeiten 2,8 3,0 PflichtschulabsolventInnen

FacharbeiterInnentätigkeiten 8,9 6,2 Lehr- bzw. BMS-Abschluss

Leitungstätigkeiten 10,6 12,2 ≥ Matura

Quelle: Weiterbildungsbeteiligung (Kursbesuch in den letzten vier Wochen), nach Tätigkeitsbereich und 
Bildungsniveau (2012), auf Basis des Arbeitskräfteerhebungsdatensatzes (Mikrozensus), nach Krenn et al. 2014

2  Vgl. Eurostat 2007, 2011, 2016/2017; Statistik Austria 2018.
3  Strukturindikator LLL: »Anteil der in den letzten vier Wochen an Aus- und 

Weiterbildungsmaßnahmen teilnehmenden Bevölkerung im Alter von 25 bis 
64 Jahren an allen Personen von 25 bis 64 Jahren«, vgl. Statistik Austria 2017: 
Mikrozensus-Arbeitskräfteerhebung: PflichtschulabsolventInnen 4,9 Prozent vs. 
HochschulabsolventInnen 31,9 Prozent.

https://de.wikipedia.org/wiki/Evangelium_nach_Matth%C3%A4us
http://www.bibelserver.com
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Daraus ergibt sich für diese Personengruppe ein doppeltes Risi-
ko »lernungeübt« zu werden, da formale / non-formale aber auch 
informelle Lernerlebnisse in geringerem Ausmaß zu ihrem Alltag 
gehören als bei anderen Gruppen. Diese Gruppe wird im Fachjar-
gon daher mit den Begriffen »Bildungsferne« oder »Bildungsbe-
nachteiligte« apostrophiert bzw. benannt. 

Abseits des allgemeinen persönlichen Mehrwertes, den Bildung 
für eine Person haben kann, sind Bildung und Lernfähigkeit in zu-
nehmend digitalisierten, wissensbasierten Dienstleistungsökono-
mien ganz zentrale Assets zur Teilhabe am Arbeitsmarkt.4 Bildungs-
politisches Ziel einer Volkswirtschaft ist es daher, Bildungsferne 
bzw. Bildungsbenachteiligung nach Möglichkeit zu verhindern.

2.1   Gute Gründe für »Bildungsabstinenz« und gute Lern

formate für bildungsbenachteiligte Personengruppen

Wenn nun diese sich biographisch verfestigte Bildungsbenach-
teiligung durch die Förderung des Weiterbildungzuganges aufge-
brochen werden soll, so gilt es, die möglichen multifaktoriellen 
Barrieren einer Beteiligung zu berücksichtigen. Meist gibt es mehr 
als einen »Guten Grund«, nicht an Weiterbildung teilzunehmen. 
Von Zeit und Geld über vorausgesetzte Kompetenzen, fehlender 
Unterstützung der Arbeitgeber bis hin zu negativen Haltungen 
gegenüber Bildung kann vieles zur Weiterbildungsbarriere wer-
den. MacKeracher (2006) hat hierzu eine übersichtliche Barriere-
Struktur entwickelt:

Übersicht:  Weiterbildungsbarrieren nach Ursachen  
(Anlehnung an MacKeracher et al. 2006)

Barriere Worum geht es? Beispiele

Situative  
Barrieren

Bedingungen, die indivi-
duell eine Teilnahme be-
hindern

Rollenkonflikte, durchgeplantes Leben, 
fehlende Ressourcen: Zeit Kraft, Geld, 
fehlende Unterstützung im Umfeld

Kognitive  
Barrieren 

Fehlende Kompetenzen, 
die bei der Mehrheit der 
Bildungsangebote vor-
ausgesetzt werden

Lese- / Schreib- /  Rechenfähigkeiten, 
Computerkenntnisse, Reflexions-
kenntnisse, Aufmerksamkeitsspanne, 
Informationsbeschaffung 

Institutionelle 
Barrieren

Bedingungen, die den 
Zugang zu Gruppen von 
Angeboten beschränken

Fehlende Eingangsvoraussetzungen, 
fehlende Unterstützungsangebote,  
fehlende Verwertungsmöglichkeiten

Dispositionale 
Barrieren

Einstellungsmuster,  
die eine Weiterbildungs-
teilnahme als nicht er-
strebenswert  erschienen 
lassen

Selbstbewusstsein / Selbstvertrauen,  
Haltung zum Nutzen der Weiterbildung, 
Negative frühere Lernerfahrungen, sich 
isoliert fühlen in der Lerngruppe,  
Gesundheitliche Beeinträchtigung

Quelle: Hefler 2013, Seite 94, https://wb-web.de/wissen/lehren-lernen/geringqualifizierte.html

Korrespondierend mit diesen »Guten Gründen« der Weiterbil-
dungsabstinenz sollten die spezifischen »Lernkulturen« von Berufs-
gruppen und Milieus mit höheren Anteilen von bildungsbenach-
teiligten Personen berücksichtigt werden. Ingolf Erler (2013) hebt 
beispielweise auf Basis von Auswertungen des Adult Education Sur-

4  Die durchschnittliche Arbeitslosenquote lag in Österreich im Jahr 2017 bei 8,5 
Prozent, jene von Personen, die keinen über die Pflichtschule hinausgehende Bil-
dungsabschluss vorweisen können, bei 24,8 Prozent, vgl. AMS Österreich, Abt. 
Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation 2018.

vey 2007 hervor, dass VertreterInnen der »manuell-praktischen« 
Berufsgruppe gegenüber Weiterbildung kritisch eingestellt sind,5 
und bereits Pierre Bourdieu (2001) hat in seinen Milieustudien da-
rauf hingewiesen, dass die »unteren« sozialen Milieus praktisches 
Wissen und Anwendbarkeit bevorzugen. Es gilt also, die verortete 
Distanz bildungsbenachteiligter Personengruppen zu formalen und 
non-formalen Lernerlebnissen auch in den Lernangeboten an die-
se Personengruppen eingehend zu berücksichtigen. Studien zeigen, 
dass in dieser Gruppe praxisorientierte, informelle Lernformate, so 
etwa arbeitsintegriertes Lernen durch Beobachten und Ausprobie-
ren, Unterweisung oder Anlernen, bevorzugt werden.6

3  Betriebe als Beratungs und Lernort

In der Adressierung der Herausforderung, bildungsbenachteiligte 
Personen für Weiterbildung zu mobilisieren, kann der »Betrieb« 
als zentraler Angelpunkt identifiziert werden. 

Die Mehrheit der formalen und non-formalen Weiterbildung 
bzw. Qualifizierung Erwachsener ist berufsbezogen.7 Ein erkleck-
licher Anteil davon findet in Betrieben statt oder wird von diesen 
organisiert und / oder finanziert – 2015 waren in Österreich 88,1 Pro-
zent der Unternehmen weiterbildungsaktiv.8 Darüber hinaus findet 
in Betrieben viel berufsbezogenes informelles Lernen statt. Mit Aus-
nahme von Tätigkeiten, die aufgrund ihrer hochstandardisierten, re-
petitiven Ausrichtung als »lernriskant« eingestuft werden, bringt die 
Erwerbsarbeit für die meisten Menschen einen permanenten Prozess 
des informellen Lernens mit sich (Learning-on-the-Job). Der Betrieb 
ist damit ein wichtiger »Lernort« unserer Gegenwartsgesellschaft.

Eine weitere wichtige »Ortsfunktion« von Betrieben ist die Mög-
lichkeit, bestimmte Personengruppen institutionalisiert am Ort, 
also direkt im Betrieb, anzutreffen. So wie eine Mehrheit der Kinder 
und Jugendlichen bzw. jungen Erwachsenen (sechs bis 25 Jahre) in 
Ausbildungseinrichtungen anzutreffen ist, weist die Mehrheit der 
Erwachsenen im erwerbsfähigen Alter eine Anbindung an Betrie-
be auf. Und so wie in unterschiedlichen Ausbildungseinrichtungen 
Konzentrationen bestimmter sozialer Milieus festzustellen sind, 
gilt das verstärkt, weil stärker ausdifferenziert, für unterschiedliche 
Branchen und deren Betriebe. Sollen zum Beispiel insbesondere 
bildungsbenachteiligte Personen aufgeschlossen werden, macht es 
Sinn, Betriebe aus den Branchen »Gebäudereinigung«, »Garten- und 
Landschaftsbau«, »Herstellung von Leder, Lederwaren und Schu-
hen«, »Abfallwirtschaft«, »Herstellung von Textilien« etc. auszu-
wählen, da hier die Konzentration von geringqualifizierten Personen 
sowie von Hilfs- und Anlerntätigkeiten besonders ausgeprägt ist.9 

Zusammengefasst kann der Betrieb als zentraler »Lernort« 
sowie zentraler »sozial geschichteter Aufenthaltsort« unserer 
westlichen Gegenwartsgesellschaft definiert werden. Damit ha-
ben Betriebe als sehr konkrete Orte ein großes Potenzial, wenn es 
darum geht, bildungsbenachteiligte Personen mit Beratungs- und 
Lerninterventionen zu erreichen, um eine ihren (Lern-)Bedürfnis-
sen entsprechende Teilhabe an Bildung zu fördern, denn:

5  Vgl. Erler 2013, Seite 5.
6  Vgl. Krenn et.al. 2014, Seite 2.
7  Vgl. Statistik Austria 2017.
8  Vgl. Statistik Austria 2018a.
9  Vgl. Krenn et.al. 2014, Seite 37.

https://wb-web.de/wissen/lehren-lernen/geringqualifizierte.html
https://wb-web.de/wissen/lehren-lernen/geringqualifizierte.html
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•	 die	Zielgruppe	ist	im	Betrieb	institutionell	verankert	anzutreffen,	
•	 und	zielgruppenadäquate	Weiterbildungsangebote	können	un-

mittelbar im Betrieb und unter Nutzung der betrieblichen Akti-
vitäten angeboten werden.

4   Bildungsberatung als Brücke in die Weiter
bildung im Betrieb

Eine wichtige Funktion der Bildungs- und Berufsberatung10 ist 
es, als »Brücke« in die (Weiter-)Bildung zu fungieren. Über Be-
ratungs-, Informations- und Analyseleistungen (z. B. Kompetenz-
feststellung) wird die Teilhabe an Bildung unterstützt. 

Wie schon oben ausgeführt wurde, ist der Betrieb ein zentraler 
»Lern- und Aufenthaltsort« unserer Gegenwartsgesellschaft. Bil-
dungsberatung als Brücke in die Weiterbildung in betrieblichen 
Settings anzubieten liegt demzufolge auf der Hand. Nichtsdes-
totrotz sind Angebote einer »Bildungsberatung im Betrieb« in 
Österreich eher rar gesät. Je nach Intensität der Kooperation mit 
Betrieben hätten solche Angebote jedoch große Potenziale, die 
Teilhabe an Bildung, Qualifizierung und Lernen zu fördern.

4.1   Bildungsberatung in der Triade

Bildungs- und Berufsberatung im betrieblichen Setting weist 
gegenüber klassischen Face-to-Face-Beratungsformaten eine 
Besonderheit auf, die erweiterte Handlungsoptionen, aber auch 
Herausforderungen mit sich bringt. Bildungsberatungsangebote, 
die im Betrieb umgesetzt werden, bewegen sich immer in einer 
»Akteurs-Triade« zwischen:
•	 den	Beschäftigten	als	Zielgruppe	der	Beratungsintervention;
•	 dem	 Betrieb	 als	 Kooperationspartner	 der	Durchführung	 der	

Beratungsintervention sowie bei möglichen nachfolgenden (be-
trieblichen) Qualifizierungsangeboten sowie

•	 dem	/	der	BeraterIn	als	InitiatorIn	der	Beratungsintervention.

Abbildung 1:  Bildungsberatung im Triaden-Modell

Bildungsberatung
•   Beraterin
•   Initiatorin
•  Vermittlerin

Beschäftigte
•  Nutzerin

Unternehmen
•  Kooperationspartner
•  Umsetzer von Weiterbildung

Quelle: ÖSB / TRIAS

10  EU-Definition von Bildungs- und Berufsberatung: »Vor dem Hintergrund 
des lebenslangen Lernens erstreckt sich Beratung auf eine Vielzahl von Tätig-
keiten, die Bürger jeden Alters in jedem Lebensabschnitt dazu befähigen, sich 
Aufschluss über ihre Fähigkeiten, Kompetenzen und Interessen zu verschaffen, 
Bildungs-, Ausbildungs- und Berufsentscheidungen zu treffen sowie ihren per-
sönlichen Werdegang bei der Ausbildung, im Beruf und in anderen Situationen, 
in denen diese Fähigkeiten und Kompetenzen erworben und / oder eingesetzt 
werden, selbst in die Hand zu nehmen.« (Rat der Europäischen Union 2004).

Durch die Hinzunahme eines dritten Akteurs und die daraus 
entstehende »Dreiecksbeziehung« wird die Beratungsinterventi-
on komplexer. Einerseits sind unterschiedliche Interessenslagen 
und Perspektiven – manches Mal wohl auch Zielkonflikte – von 
drei statt zwei Parteien zu berücksichtigen. Andererseits entstehen 
neue Handlungsoptionen – insbesondere dadurch, dass ein poten-
zieller »Bildungsanbieter« von Anfang an in den Beratungsprozess 
involviert werden kann. 

4.2   Drei TRIASModelle 

Je nach Ausprägung und Reichweite der Kooperation mit Betrie-
ben wird der Betrieb »nur« als Ort einer aufsuchenden, klientIn-
nenzentrierten Bildungsberatung genutzt oder auch als »Lernort« 
in die Beratungsintervention miteinbezogen: 
•	 Ein	Mindestmaß	 an	 Kooperation	mit	 den	 Betrieben	 besteht	

darin, dass der Betrieb Zugang zum betrieblichen Setting ge-
währt, räumliche Möglichkeiten für die Beratungsintervention 
zur Verfügung stellt sowie darüber hinaus eventuell auch für das 
Beratungsangebot aktiv mobilisiert bzw. wirbt (TRIAS SMALL). 

•	 Ein	weiterer	Ausbau	der	Kooperation	wäre	gegeben,	wenn	die	
im Rahmen der Beratungsintervention identifizierten Ent-
wicklungs- und Qualifizierungswünsche der Beschäftigten mit 
personalwirtschaftlichen Zielen abgestimmt und in betriebli-
che Lern- und Qualifizierungspläne übersetzt werden (TRIAS 
 MEDIUM). 

•	 Der	Königsweg	der	Kooperation	bestünde	 zusätzlich	 aus	der	
Durchführung einer Analyse der Kompetenzen der Beschäf-
tigten sowie einer Analyse der vorhandenen Arbeitsplätze im 
Betrieb. Auf Basis dieser Analysen könnten beraterische und 
begleitende Leistungen im Bereich der Unterstützung von lern-
förderlichen Arbeitsbedingungen und entsprechende Qualifizie-
rungen angeboten werden (TRIAS LARGE).11 

Abbildung 2:  Der additive Charakter von TRIAS SMALL, MEDIUM, LARGE
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Das umfassendste Modell – TRIAS LARGE – umfasst im Detail folgende Leistungen:  
 
(A) Eine Analyse auf drei Ebenen:  

1. MitarbeiterInnen-Ebene: Erhebung und Analyse von Karriere- und Qualifizierungs-
wünschen sowie (informellen) Kompetenzen  

2. Arbeitsplatz-Ebene: Erhebung und Analyse der Stellenbeschreibungen im Betrieb 
sowie Identifikation von lernförderlichen und lernriskanten Tätigkeiten  

3. Betriebliche-Ebene: Erhebung und Analyse der „Weiterbildungskultur“ (WB-
Förderung, Haltung zu WB, WB-Angebot…) sowie der betriebswirtschaftlichen Ziele 
der Personalentwicklung  

                                         
 
 
10 TRIAS SMALL, MEDIUM, LARGE sind also „additiv“ zu verstehen. 

TRIAS 
SMALL 

•  Zugang zum Betrieb + Räume zur Verfügung stellen  
•  Mobilisierung der TeilnehmerInnen unterstützen 

TRIAS 
MEDIUM 

•  Entwicklungs- und Qualifizierungswünsche der MitarbeiterInnen erheben 
•  Abstimmung mit personalwirtschaftlichen Zielen des Betriebes 
•  Betriebliche Qualifizierungspläne erstellen 

TRIAS 
LARGE 

•  Analyse von MitareiterInnen-Kompetenzen und Arbeitsplätzen 
•  Beratung zu lernförderlichen Arbeitsbedingungen und Qualifizierung 
•  Begleitung der Maßnahmenimplementierung - Lernwegbegleitung 

Quelle: ÖSB / TRIAS

Das umfassendste Modell – TRIAS LARGE – umfasst im Detail 
folgende Leistungen: 

11  TRIAS SMALL, MEDIUM, LARGE sind also »additiv« zu verstehen.
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(A)   Eine Analyse auf drei Ebenen: 

1.  MitarbeiterInnen-Ebene: Erhebung und Analyse von Karriere- 
und Qualifizierungswünschen sowie (informellen) Kompetenzen. 

2.  Arbeitsplatz-Ebene: Erhebung und Analyse der Stellenbe-
schreibungen im Betrieb sowie Identifikation von lernförderli-
chen und lernriskanten Tätigkeiten.

3.  Betriebliche-Ebene: Erhebung und Analyse der »Weiterbil-
dungskultur« (WB-Förderung, Haltung zur WB, WB-Angebote 
etc.) sowie der betriebswirtschaftlichen Ziele der Personalent-
wicklung. 

(B)   Eine Beratung für Beschäftigte und Betriebe  

basierend auf den durchgeführten Analysen: 

•	 Auf	Ebene	der	MitarbeiterInnen	könnte	das	Beratungsangebot	
neben klassischer Bildungs- und Karriereberatung auch eine in-
dividuelle »Lernwegbegleitung« beinhalten.

•	 Auf	 betrieblicher	 Ebene	 könnten	 beraterische	 Leistungen	 im	
Bereich der Unterstützung von lernförderlichen Arbeitsbedin-
gungen und Personalentwicklung (Arbeitsgestaltung von Stellen 
– Job Enrichment, Job Rotation, Karrieren, …) sowie zu inner-
betrieblicher Qualifizierung angeboten werden. Darüber hinaus 
könnte auch die Implementierung der jeweiligen Maßnahme be-
gleitet werden. 

Im Vollausbau kann eine dem TRIAS-Ansatz folgende Bildungs-
beratung im Betrieb einen Beitrag dazu leisten, dass Bildungs- und 
Entwicklungswünsche sowie vorhandene Kompetenzen der Be-
schäftigten sichtbar gemacht und innerbetriebliche Lern-, Karrie-
re- und Qualifizierungsmöglichkeiten ausgeschöpft werden. 

4.3   Herausforderungen der Beratung in der Triade

Diesen Potenzialen des Ansatzes stehen Herausforderungen ge-
genüber, die es für die Implementierung zu bedenken gilt:
•	 Beraterische	Interventionen	im	Betrieb	gelingen	dann	am	bes-

ten, wenn der Betrieb einen klaren betrieblichen Nutzen erkennt, 
also insbesondere einen betriebswirtschaftlichen Nutzen wie die 
Fachkräftesicherung oder die Steigerung der Produktivität. Aber 
auch der Beitrag zur Mehrung des symbolischen Betriebskapitals, 
also der Corporate Social Responsibility (CSR), kann hier subsu-
miert werden. Nicht immer jedoch wird eine bessere Qualifizie-
rung der Belegschaft mit betrieblichen Zielen korrespondieren 
– beispielsweise, wenn Höherqualifizierungen zu höheren kollek-
tivvertraglichen Einstufungen führen und damit Personal teurer 
machen. Eine zentrale Herausforderung liegt in der grundsätzlich 
klientInnenzentrierten Ausrichtung des Bildungs- und Berufs-
beratungsangebotes, das selbstverständlich auch das Werkzeug 
»Überbetriebliche Karriereberatung« beinhalten kann. Hier kann 
dann allerdings möglicherweise ein Zielkonflikt entstehen. 

•	 Das	betriebliche	Setting	»Betrieb«	–	die	Beratung	in	der	Triade	
– setzt einen kontextuellen Rahmen bezüglich des Beratungs-
angebotes. Ein besonders sensibles Thema ist in diesem Zusam-
menhang die Vertraulichkeit von Informationen.

•	 Die	Kombination	von	klientInnenzentrierter	Bildungs-	und	Be-
rufsberatung und personalwirtschaftlicher Unternehmensbera-
tung (TRIAS LARGE) ist eine Herausforderung an die Kompe-
tenzen der BeraterInnen. Hier bietet sich ein Beratungstandem 
aus Bildungs- und UnternehmensberaterInnen an.

5   Das Erasmus+ Projekt  
»TRIAS – Bildungsberatung am Arbeitsplatz«

Der TRIAS-Ansatz zur Bildungsberatung am Arbeitsplatz wurde 
im Rahmen des Erasmus+ Projektes »TRIAS – Guidance in the 
workplace. Involving employers, reaching low qualified« (2015–
2017) in einer europäischen Projektgemeinschaft entwickelt. 
Hauptsächliche Zielgruppe des Projektes sind Bildungsberater-
Innen. Das Projekt orientierte sich an der Frage »Was bedeutet es 
für BildungsberaterInnen, ihre Büros zu verlassen und ihr Angebot 
direkt am Arbeitsplatz ihrer KundInnen anzubieten?« sowie an der 
Frage »Welche Kompetenzen brauchen BildungsberaterInnen für 
ein Aktivwerden im betrieblichen Setting?«. Beratung am Arbeits-
platz bedeutet mehr als nur die Bereitstellung von Beratungsdiens-
ten am Arbeitsplatz der KundInnen. Normalerweise konzentrie-
ren sich die Beratungsaktivitäten in erster Linie auf die KundInnen 
und deren Entscheidungen in Bezug auf Karriere, Ausbildung oder 
Weiterbildung. Weitere AkteurInnen werden jedoch meist nur ge-
ringfügig berücksichtigt. Da diese in betrieblichen Settings jedoch 
von großer Bedeutung sind, setzt der TRIAS-Ansatz genau hier an.

5.1   Der TRIASAnsatz

Um den TRIAS-Ansatz der Beratung am Arbeitsplatz zu ent-
wickeln, integrierte das Projekt zwei bereits bestehende Formen 
der Förderung von Bildung und Ausbildung am Arbeitsplatz:
•	 Qualifizierungsberatung	für	Unternehmen	sowie	
•	 Bildungsberatung	am	Arbeitsplatz	für	MitarbeiterInnen

Der Hauptgedanke des TRIAS-Beratungskonzeptes besteht darin, 
dass jeder der bereits etablierten Ansätze für sich betrachtet entwe-
der die Perspektive des Arbeitgebers oder die der MitarbeiterInnen 
unberücksichtigt lässt. Da sich TRIAS vorrangig an Bildungsberater-
Innen richtet, können wir davon ausgehen, dass diese über ausrei-
chend Kompetenzen verfügen, wenn es darum geht, den einzelnen 
Beschäftigten Orientierungshilfen zu geben. Die Sensibilisierungs- 
und Beratungsarbeit am Arbeitsplatz ist jedoch für viele ein neues 
Betätigungsfeld. Einerseits befasst sich das Projekt mit den Heraus-
forderungen und Aufgaben von Bildungsberatung am Arbeitsplatz 
als einer spezifischen Beratungsform, andererseits nutzt das Projekt 
Erfahrungen aus der Qualifizierungsberatung, also aus einem un-
ternehmenszentrierten Ansatz der Beratung von Unternehmen zu 
Weiterbildungsbedarfen der Belegschaft. Bestehendes Wissen über 
unternehmensbezogene Herangehensweisen, Methoden und Bera-
tungswerkzeuge wurde gesammelt, aufbereitet und für den Einsatz 
durch BildungsberaterInnen angepasst. Durch die Ausrichtung auf die 
Beschäftigten und die gleichzeitige Arbeit mit den Arbeitgebern und 
deren Beteiligung am Beratungsprozess wird die übliche Unterschei-
dung zwischen personenorientierten und unternehmensbezogenen 
Strategien zur Förderung von Aus- und Weiterbildung aufgehoben.

5.2   Der TRIASProzess

Der TRIAS-Prozess gliedert sich in vier verschiedene Phasen: 
Phase 1:  Zugang zu den Unternehmen.
Phase 2:  Zusammenarbeit mit Unternehmen – Standortanalyse.
Phase 3:  Personenorientierte Bildungsberatung am Arbeitsplatz.
Phase 4:  Integration der Ergebnisse und Begleitung der Umsetzung.
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Phase 1  
Zugang zu 

Unternehmen 

•  Definieren der Strategie und Zielsetzungen 
•  Sammeln von Adressen, Marketing und Kommunikation  
•  Kontaktaufnahme 
•  Vertiefung des Kontakts und TRIAS-Vertrag & TRIAS-Commitment 

 
Phase 2  

Arbeit mit dem 
Arbeitgeber –   

wo stehen wir? 

•  Bewertung des Bedarfs als Ausgangspunkt für Beratungs-, Bildungs- und Trainingsmaßnahmen  
•  Analyse der bestehenden Bildungsaktivitäten und Haltung zur Weiterbildung des Unternehmens  
•  Analyse des Kompetenzentwicklungsbedarfs aus der Arbeitgeberperspektive 
•  Identifikation von Arbeitsplätzen und Beschäftigten, die für Beratung in Frage kommen 
•  Definition von Zugangsmöglichkeiten zu ArbeitnehmerInnen 

 
 

Phase 3   
Beschäftigte  er-

reichen – Bildungs-
beratung am 
Arbeitsplatz 

•  Zugang zu Beschäftigten auf individueller und/oder Gruppenebene, Wahl eines Formats für Beratung 
am Arbeitsplatz 

•  Information und Sensibilisierung für Bildungsberatung und Aus- und Weiterbildung 
•  Individuelle und/oder Gruppenberatung, insb. Fokus auf Geringqualifizierte & EinfacharbeiterInnen 

 
 

Phase 4   
Die Umsetzung und 

Weiterbildungs-
maßnahmen 

begleiten 

•  Zusammenführen der Ergebnisse der verschiedenen Erhebungs- & Beratungsphasen 
•  Begleiten der Umsetzungsmaßnahmen: Planen und Umsetzen von Lernaktivitäten 
•  Begleitung der Beschäftigten im Lernprozess 
•  Evaluation und Absicherung des Lerntransfers in das Unternehmen 

Quelle: ÖSB / TRIAS

Wir verstehen die unterschiedlichen Phasen und Schritte als ein 
flexibles, modulares System (abhängig vom Projekt und dem Zu-
sammenhang, in dem es angewendet wird). Nicht alle angeführten 
Schritte werden in jedem Projekt Anwendung finden. Die vorge-
schlagenen Tätigkeiten sind optional und hängen von individuel-
len Vereinbarungen mit den Betrieben ab.

5.3   Die TRIASHerausforderungen für 

 BildungsberaterInnen

»TRIAS – Bildungsberatung am Arbeitsplatz« führt damit zu ei-
nem weiteren Betätigungsfeld der Bildungsberatung mit ganz be-
sonderen Herausforderungen für die einzelnen BeraterInnen, da 
Unternehmen in die bekannte »KlientIn-BeraterIn-Beziehung« 
einbezogen werden. BeraterInnen müssen Zugang zu Unter-
nehmen finden, aber auch über Wissen zu unternehmerischem 
Verhalten und organisationalen Personalentwicklungsstrategien 
verfügen. Sie müssen mit den Arbeitgebern zusammenarbeiten, 
die von der Geschäftsführung oder den Personalverantwortlichen 
vertreten werden. Darüber hinaus können sie ihr Begleitungs- und 
Beratungsportfolio um vielversprechende und innovative Lern-
konzepte des berufsbezogenen Lernens erweitern (z. B. Förderung 
von lernförderlichen Arbeitsbedingungen, arbeitsplatzorientierte 
Weiterbildung, Job Rotation, Job Enrichment).

5.4   Die TRIASProdukte im Überblick

Veröffentlichung »Report on Good Practices. Guidance in the 
workplace – European experiences collected«: In dieser Publika-

tion werden, neben den jeweiligen 
nationalen Bildungsberatungssys-
temen, unterschiedliche Projekt-
beispiele zur Bildungsberatung im 
Betrieb sowie zur Qualifizierungs-
beratung für Betriebe aus AT, DE, 
DK, SL und CZ vorgestellt. Die Pub-
likation zeigt, welche unterschiedli-
chen Schwerpunkte in den verschie-
denen Ländern gesetzt werden und 
an welchen Vorerfahrungen der 
TRIAS-Ansatz anschließen kann. 

Textbuch »TRIAS-Guidance in 
the workplace – Involving emplo-
yers, reaching low qualified«, mit 
den Lektionen:
Kapitel 1:  TRIAS–Bildungsberatung 

am Arbeitsplatz vorgestellt;
Kapitel 2:  Passende Unternehmen 

und Arbeitgeber identifi-
zieren und ansprechen;

Kapitel 3:  Direkt vor Ort am Ar-
beitsplatz: Beschäftigte 
erreichen;

Kapitel 4:  Mit Unternehmen 
zusammenarbeiten und 
Trainingsaktivitäten 
implementieren.

Das Textbuch ermöglicht es BildungsberaterInnen, sich im Selbst-
studium mit dem Beratungsfeld »Betrieb« auseinanderzusetzen. 
Das Textbuch folgt hierzu den Phasen des TRIAS-Prozesses, bie-
tet Einblick in die einzelnen Schritte der TRIAS-Bildungsbera-
tung und unterstützt die LeserInnen durch praktisch anwendbare 
Handlungsleitfäden und Checklisten. 

Rahmen-Curriculum »TRIAS – Bildungsberatung am 
Arbeitsplatz« in DE, EN, DK, SL und CZ inkl. Pilotierung als 
zweitägiges Seminar für BildungsberaterInnen: Das Rahmen-
Curriculum setzt das TRIAS-Textbuch in den Kontext eines Trai-
ningprogrammes und gibt einen Strukturvorschlag für ein zwei-
tägiges Weiterbildungsdesign. Darin enthalten sind auch einige 
Vorschläge zur methodischen Gestaltung und Lernbegleitung. 
Das TRIAS-Rahmen-Curriculum wurde im Rahmen von vier 
Pilot-Seminaren getestet und weiterentwickelt. 

6   Resümee

Der Betrieb ist ein zentraler »Lernort« unserer Gegenwartsge-
sellschaft. Insbesondere durch die informellen und praxisnahen 
(Weiter-)Bildungsmöglichkeiten in betrieblichen Settings können 
hier auch bildungsbenachteiligte Personen bedürfnisnah ange-
sprochen werden. 

Beraterischen Interventionen kann eine wichtige Rolle als 
Mittler zwischen Bildungs- und Karrierewünschen der Beleg-
schaft, personalwirtschaftlichen Zielen des Unternehmens und 
den unterschiedlichen Lernmöglichkeiten im Betrieb zukommen. 
Eine dergestalt holistische Beratungsintervention beinhaltet zwei 
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unterschiedliche aufeinander abgestimmte Beratungsstoßrichtun-
gen in einem Prozess: Zum einen eine klientInnenzentrierte Indi-
vidualberatung zu Bildungs- und Karrierefragen und zum anderen 
eine systemisch orientierte Unternehmensberatung zur Förderung 
einer lernförderlichen Arbeitsgestaltung. 

Das Zusammenwirken dieser beiden Beratungsstoßrichtun-
gen birgt große Potenziale, aber auch Herausforderungen. Als 
zentrale Herausforderungen können die Breite der benötigten 
Beratungskompetenzen sowie Zielkonflikte zwischen den betei-
ligten Akteuren identifiziert werden. Das zentrale Potenzial ist die 
optimale Nutzung des Betriebes als »Lernort« – insbesondere auch 
für bildungsbenachteiligte Gruppen. 
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