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Vorwort der Herausgeberinnen und Einführung
in den Sammelband

Das Arbeitsleben ist für viele Menschen ein zentraler Lebensbereich, der in seiner
Funktion weit über die reine Erfüllung von Tätigkeiten hinausgeht. Es wird gearbeitet,
gelernt, sozial interagiert, gestritten und nicht selten hat Arbeit eine hohe identitäts-
stiftende Wirkung.

Die leo.-Level-One Studie (2011) und die Studie LEO 2018 haben das Thema „ge-
ringer Literalität“ deutlich ins öffentliche Bewusstsein gerückt. Denn ein zentrales
Studienergebnis ist, dass es in Deutschland aktuell 6,2 Millionen Menschen mit ge-
ringen Lese- und Schreibkompetenzen gibt, über 60 % von ihnen sind in Beschäfti-
gung. Daran anschließend wird der Zugang über die Arbeit zur Verbesserung von
Grundkompetenzen intensiv genutzt. Und er hat sich bewährt. Will man Menschen
mit Grundbildungsbedarf erreichen, so bietet die Arbeitswelt eine sehr gute Chance,
wenn sich Bildung in ihren Inhalten, Formaten und Rahmenbedingungen an arbeits-
weltliche Bedingungen anpasst. Gefragt sind keine starren pädagogisch aufgeladenen
Programme, sondern passende und für die Beteiligten relevante, alltagsnahe Inhalte
mit realem Anwendungsbezug. Arbeitsorientierte Grundbildung (AoG) wird da um-
gesetzt, wo es keine oder wenige Weiterbildungsgelegenheiten gibt und Strukturen
und Einkommenssituationen Spielräume für berufliche Bildung stark begrenzen: in
der Lagerarbeit, in der Pflegehilfe oder in der Großküche. Den Blick auf diese in der
betrieblichen Bildung wenig beachteten Gruppen zu lenken, ist für die gewerkschafts-
nahe Bildungsarbeit ein besonderes Anliegen.

Die Corona-Pandemie, in deren Zeit dieser Sammelband realisiert wurde, befeu-
ert aktuell die stärkere Aufmerksamkeit für strukturell benachteiligte Berufsgruppen,
die nicht wie selbstverständlich von Bildungs- und Aufstiegsmöglichkeiten profitie-
ren. So wird „Basic Work“, der Bereich der Einfacharbeit, jüngst Titelthema im Perso-
nalmagazin (11/2020) und zwar auch mit dem Hinweis, dass Unternehmen sich zu
wenig um diese Gruppe kümmern. Die Erfahrungen der Projektpraxis stimmen inso-
fern positiv, als dass sich bereits 257 Unternehmen gemeinsam mit Arbeit und Leben
engagiert haben und Grundbildungsangebote für ihre Beschäftigten umgesetzt ha-
ben. Obwohl Fachkräftemangel und Corona-Pandemie die Aufmerksamkeit für Ein-
facharbeit befördern, ist Grundbildung in der Arbeitswelt kein Selbstläufer und sicher
auch in Zukunft kein prioritäres Segment der betrieblichen Bildungsarbeit. Weiterhin
wird es notwendig bleiben, für Grundbildung aktiv, umfassend und zielgenau zu wer-
ben, die Umsetzung zu flankieren und damit die Verankerung in Systemen der Aus-
und Weiterbildung voranzubringen. Ein konstruktives Zusammenwirken der Sozial-
partner hat sich in der Praxis als wichtiger Katalysator für Grundbildung erwiesen.

Dieser Sammelband gibt einen umfassenden und vertieften Einblick in die fünf-
jährige Praxis aus „BasisKomPlus – Basiskompetenz am Arbeitsplatz stärken!“



(www.basiskom.de), ein bundesweites Projekt der AoG. BasisKomPlus bietet Beschäf-
tigten die Möglichkeit, Grundkompetenzen im Job, darunter auch Lesen und Schrei-
ben, zu verbessern.

Aber was muss vor dem eigentlichen Angebot stehen, damit Betriebe sich auf
einen gemeinsamen „Grundbildungsweg“ einlassen? Welche konkreten Grundbil-
dungsanlässe zeigen sich in der Praxis? In welchen Rahmenbedingungen bewegt sich
AoG und wie begleiten Bildungsträger die Umsetzung? BasisKomPlus wird durch das
Bundesministerium für Bildung und Forschung (BMBF) im Rahmen der Dekade für
Alphabetisierung und Grundbildung (www.alphadekade.de) gefördert und von 2016
bis 2021 als Verbundprojekt umgesetzt. Träger ist der Bundesarbeitskreis Arbeit und
Leben, die Umsetzung vor Ort erfolgt in sieben Bundesländern durch die Arbeit-und-
Leben-Landesorganisationen Bayern, Berlin-Brandenburg, Hamburg, Hessen, Nord-
rhein-Westfalen, Rheinland-Pfalz und Sachsen.

Teil I „Arbeitsorientierte Grundbildung umsetzen“ fokussiert die Praxis. In Kapi-
tel 1 wird das Verständnis Arbeitsorientierter Grundbildung im Projekt skizziert.
Auch werden zentrale Ergebnisse zur Zusammenarbeit mit den Betrieben, zu den
erreichten Zielgruppen, Inhalten und Formaten beschrieben. In Kapitel 2 wird der
Frage nachgegangen, mit welchen Ansprache- und Akquisestrategien man Betriebe
erreicht, welche „Schlüsselpersonen“ vor Ort bedeutsam sind und welche besondere
Rolle betriebliche Interessenvertretungen zur Wahrnehmung und innerbetrieblichen
Verankerung von Grundbildung spielen. Kapitel 3 zeigt, wie Beratung und Prozessbe-
gleitung die Umsetzung von Grundbildung in den Betrieben flankiert. Auch zeigt das
Beispiel von Hermes Fulfilment, wie Grundbildung und betrieblicher Kulturwandel
Hand in Hand gehen. Darüber hinaus wird skizziert, welche komplexen Anforderun-
gen Lehrende im AoG-Geschehen in der Praxis erfüllen müssen. Branchen- und the-
menspezifische Ansätze werden in Kapitel 4 dargestellt. Sie machen deutlich, dass
AoG kein inhaltlich vordefiniertes Weiterbildungsprogramm ist, sondern individuell
an Branchen und betrieblich relevanten Themen anschließt, und dass es sowohl um
Mathematik oder den Umgang mit dem PC gehen kann als auch um Arbeitsschutz
oder das „Lernen lernen“. Kapitel 5 beschreibt regionale Herausforderungen, insbe-
sondere die Grundbildungsarbeit mit kleinen und mittleren Unternehmen (KMU)
und die Umsetzung im ländlichen Raum. Auch Grundbildung in der Ausbildung, sei
es in der Busfahrerausbildung oder der grundständigen Berufsausbildung, wird the-
matisiert. Zuletzt wird in diesem Kapitel das Thema politische Grundbildung auch im
betrieblichen Kontext aufgegriffen, in dem Fachdiskussion und Praxis noch am An-
fang stehen. Kapitel 6 und 7 bündeln übergreifende Erkenntnisse und bieten einen
thematischen Ausblick.

Teil II „Arbeitswelt, Lernen, Grundbildung – aus der Fachdiskussion“ unterfüt-
tert den praktischen Teil mit fachwissenschaftlichen Beiträgen. Vor dem Hintergrund
der Daten der Studie „LEO 2018 – Leben mit geringer Literalität“ wird in Kapitel 1
gezeigt, wie gering literalisierte Menschen im Arbeitsleben eingebunden sind, aber
auch, welchen Teilhaberisiken sie ausgesetzt sind. Kapitel 2 beleuchtet den Zusam-
menhang von Ungleichheit in (beruflicher) Weiterbildung und geringer Literalität vor
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dem Hintergrund einer Milieulogik, die auf faktische und wahrgenommene Möglich-
keiten und Grenzen von Bildung wirkt. Der Beitrag in Kapitel 3 fokussiert Lehrende
als Schlüsselpersonen im Grundbildungsprozess und die hohen fachlichen und di-
daktischen Kompetenzen, die von ihnen gefordert sind. Auch werden ausgewählte
Tools und Lernmaterialien für die AoG vorgestellt. In Kapitel 4 werden Ansätze und
Chancen des betrieblichen Lernens im Grundbildungsbereich skizziert. Daran an-
schließend fokussiert der Beitrag insbesondere die Frage, wie sich „digitale Grund-
kompetenzen“ umreißen lassen und wie digitales Lernen mit kompetenzförderlicher
Arbeitsgestaltung verbunden werden kann.

Wir bedanken uns ganz herzlich bei unserem Fördergeber, dem Bundesministe-
rium für Bildung und Forschung (BMBF), ohne dessen Unterstützung die Grundbil-
dungsarbeit und die Publikation dieses Sammelbandes nicht möglich wären. Ebenso
gilt unser Dank der Koordinierungsstelle für Alphabetisierung und Grundbildung im
Bundesinstitut für Berufsbildung (BIBB), die die Dekade-Projekte und unsere Arbeit
fachlich und organisatorisch konstruktiv begleitet. Unser großer Dank gilt allen Auto-
rinnen und Autoren dieses Sammelbandes, die ihr Wissen und ihre Erfahrung ver-
dichtet und zu Papier gebracht haben, ebenso dem wbv Verlag für die professionelle
Begleitung. Wir bedanken uns schließlich bei allen beteiligten Arbeit-und-Leben-Lan-
desorganisationen und den BasisKomPlus-Teams, die sich tagtäglich für Grundbil-
dung einsetzen und die Arbeit vor Ort in Kooperation mit den betrieblichen Partnern
und engagierten Trainerinnen und Trainern erst möglich machen.

Anke Frey und Barbara Menke

basiskom.de

Vorwort der Herausgeberinnen und Einführung in den Sammelband 9

https://www.basiskom.de




Vorwort

Ein Interview von Anke Frey mit Elke Hannack, stellv.
Vorsitzende des DGB und Präsidentin des Bundesarbeitskreises
Arbeit und Leben

Anke Frey: Gewerkschaftsnahe Bildungsarbeit und Arbeitsorientierte Grundbildung
(AoG): Warum engagieren sich die Gewerkschaften in diesem Feld?

Elke Hannack: Der rasante technologische Wandel, die zunehmend geringere Halb-
wertszeit von Wissen – diese Entwicklungen lassen die Anforderungen an die Beschäf-
tigten steigen. Ohne ein ausreichendes Maß an Grundbildung drohen immer wieder
lange Phasen der Arbeitslosigkeit oder schlecht bezahlte Kurzfrist-Jobs mit miesen
Arbeitsbedingungen. Gerade deshalb ist eine kontinuierliche Qualifizierung der
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer wichtig.

Rund 6,2 Millionen Menschen zählen in Deutschland zu den gering Literalisierten.
Mehr als 60 % dieser Menschen haben aber eine Arbeit, viele von ihnen als An- und
Ungelernte zum Beispiel im Transportgewerbe, in der Pflegehilfe oder in der Gastro-
nomie. Gute und stabile Arbeit, einen ordentlichen Lohn und auch Aufstiegsperspek-
tiven werden diese Menschen nur bekommen, wenn es gelingt, sie weiter zu qualifi-
zieren.

Dabei ist es wichtig, dass gewerkschaftsnahe Bildungsarbeit nicht nur auf die ein-
zelne Person, ihre Qualifikationen und Entwicklungsmöglichkeiten blickt, sondern
auch auf die Struktur, also die Bedingungen für Arbeit und Bildung als Ganzes in den
Fokus nimmt. Projekte wie BasisKomPlus leisten dies auf zwei Ebenen: vor Ort im
Betrieb, am besten mit einem sozialpartnerschaftlichen Ansatz, und in der Struktur
der Aus- und Weiterbildung.

Anke Frey: Bildungs- und Beschäftigungsschere in Deutschland: Was macht Mut?
Was muss noch passieren? Welche Rolle spielt hier Arbeitsorientierte Grundbildung?

Elke Hannack: Die Bildungsexpansion macht Mut. Mehr Menschen haben höhere
Schulabschlüsse, beginnen ein Studium und bilden sich weiter. Aber längst nicht alle
profitieren von diesem Trend. Die Zahl der jungen Menschen ohne Schulabschluss
oder ohne abgeschlossene Ausbildung ist bedrückend hoch. Und auch in der Weiter-
bildung gilt das Prinzip: Wer hat, dem wird gegeben.

Für diese Menschen wird die Lage prekär. Sie laufen Gefahr, den Anforderungen der
Arbeitswelt von heute und morgen nicht zu genügen. Einfache und mittlere Bildungs-
abschlüsse verlieren an Wert auf dem Ausbildungs- und Arbeitsmarkt. Hier müssen
wir neue Perspektiven öffnen.



Arbeitsorientierte Grundbildung ist ein guter Ansatz, denn hier geht es um aufsu-
chende Bildungsarbeit im Kontext der Arbeitswelt. Gerade gering Literalisierte kön-
nen wir so durch flexible und passgenaue betriebs- und branchenspezifische Ange-
bote erreichen. Das baut Barrieren in der Weiterbildung ab.

Anke Frey: Die Dekade für Alphabetisierung und Grundbildung: Was haben wir für
den Bereich der Arbeitsorientierten Grundbildung bereits gelernt? Wie soll Politik
Grundbildung weiter unterstützen?

Elke Hannack: In der Dekade konnten wir einen großen Schritt nach vorne machen.
Wir haben gelernt, dass der Ansatz von Arbeitsorientierter Grundbildung funktioniert
und Zugänge zu gering literalisierten Beschäftigten schafft. Wir haben erlebt, dass
diese Grundbildungsprozesse mitunter aufwendig sind, aber insbesondere vor dem
Hintergrund schneller Veränderungen in der Arbeitswelt und dem Fachkräftemangel
unser Angebot „einen Nerv“ vieler Betriebe und auch der Beschäftigten trifft. Wir ha-
ben erfahren, dass Professionalisierung und die Arbeitsbedingungen von Lehrkräften
in diesem Segment unbedingt zum Erfolg und zur Qualität von Maßnahmen dazuge-
hören.

Und wir mussten lernen, dass Arbeitsorientierte Grundbildung verstetigte Strukturen
und Netzwerke braucht. Dazu zählen gemeinsame Anstrengungen von Bund, Län-
dern, Gewerkschaften, Arbeitgebern und Bildungsträgern. Das ist notwendig, um das
Thema geringe Literalität und Arbeit zu verankern und vor Ort eine Struktur vorzu-
halten, in der sowohl die einzelnen Beschäftigten, als auch die Betriebe Beratung und
ein passendes Angebot vorfinden.

Mehr investieren sollten wir in die Bildungsberatung. Arbeitsorientierte Grundbil-
dung sollte auch „Sprungbrett“ zu einer formalen Höherqualifizierung und damit
auch zu einem besseren beruflichen Status werden. Dafür müssen wir Anschlüsse
zwischen den Maßnahmen und Bildungspfaden eröffnen.

Grundsätzlich wünsche ich mir, dass die Bundesregierung auch nach der Alpha-
Dekade gemeinsam mit Gewerkschaften und Wirtschaft an der Arbeitsorientierten
Grundbildung arbeitet. Wir sollten die entwickelten Strukturen ausbauen und ver-
stetigen.

Anke Frey: Grundbildung ist eingebettet in lebenslanges Lernen im Kontext der
Arbeitswelt: Wie können insbesondere Gewerkschaften das lebenslange Lernen unter-
stützen?

Elke Hannack: Da gibt es viel zu tun. Wir mischen uns aktiv in die Bildungspolitik ein –
sei es in der Alpha-Dekade oder im Rahmen der Nationalen Weiterbildungsstrategie.
So können wir die Rahmenbedingungen für die Grundbildung verbessern. Dazu neh-
men Gewerkschaften und Betriebs- und Personalräte das Thema in den Blick, um es
in Tarifverträgen, Sozialpartner- oder Betriebsvereinbarungen zu verankern.

Wir wollen auch Arbeitsorientierte Grundbildung als Thema in die Strukturen der
Gewerkschaften und betrieblichen Interessenvertretungen einspeisen, sodass diese
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Grundbildung zu „ihrem“ Thema machen und als Multiplikatorinnen und Multipli-
katoren wirken. Es gibt also noch viel zu tun.
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Vorwort

Karin Küßner, Leiterin der Koordinierungsstelle Dekade für
Alphabetisierung und Grundbildung im Bundesinstitut für
Berufsbildung

Die Alphabetisierung und Grundbildung Erwachsener war lange Zeit ein wenig be-
achtetes Thema im Bildungsbereich. Mit der Nationalen Strategie und der Nationalen
Dekade für Alphabetisierung und Grundbildung rückte die Tatsache, dass 6,2 Millio-
nen Erwachsene im erwerbsfähigen Alter nicht ausreichend lesen und schreiben kön-
nen, verstärkt in den Fokus. Bund, Länder und Dekade-Partner zielen daher mit viel-
fältigen Initiativen und Maßnahmen in der AlphaDekade darauf, mehr Menschen
mit Lese-, Schreib- und Rechenschwierigkeiten anzusprechen und zum Lernen zu
motivieren.

Laut LEO-Studie 2018 der Universität Hamburg sind 62,3 % der gering literali-
sierten Erwachsenen in Deutschland erwerbstätig. Sie sind überwiegend als gering
Qualifizierte tätig und haben damit ein erhöhtes Risiko, von Arbeitslosigkeit betroffen
zu sein. Darüber hinaus stehen ca. zwei Millionen Menschen für den Arbeitsmarkt
zur Verfügung, die bezüglich ihrer literalen Kompetenzen nicht ausreichend qualifi-
ziert sind. Experten sind sich einig, dass der Job einer der wichtigsten Motivationsfak-
toren ist, das Lesen und Schreiben im Erwachsenenalter noch zu lernen. Auch für die
gering Literalisierten selbst hat Arbeit eine hohe sozial integrierende Wirkung. Die
Arbeitswelt und Betriebe sind demnach wichtige Orte, um mehr Menschen mit
Grundbildungsbedarf zu erreichen und zu qualifizieren.

Seit 2012 fördert das Bundesministerium für Bildung und Forschung schwer-
punktmäßig arbeitsorientierte Entwicklungs- und Transfervorhaben. So haben Pro-
jekte wie BasisKomPlus in den vergangenen Jahren gelungene Ansätze und Konzepte
zur Ansprache von Unternehmen, zur Sensibilisierung von Personalverantwortlichen,
betrieblichen Entscheidern sowie Kolleginnen und Kollegen im betrieblichen Umfeld
entwickelt und erfolgreich erprobt. Darüber hinaus wurden Instrumente zur Identifi-
kation berufsspezifischer und individueller Qualifizierungsbedarfe von Beschäftigten
mit Lese- und Schreibschwierigkeiten sowie branchenbezogene Materialien erarbeitet
und passgenaue und flexible arbeitsplatzbezogene Grundbildungsmaßnahmen durch-
geführt. Einen zentralen Erfolgsfaktor stellt dabei auch die Professionalisierung des
Lehrpersonals dar. Zudem zeigen einige Modelle beispielhaft, wie Lücken zwischen
Angeboten der grundständigen Alphabetisierung und Grundbildung und Angeboten
der Arbeitsförderung geschlossen werden können.

Mit dem Bundesarbeitskreis Arbeit und Leben sowie der Arbeitsgemeinschaft
der Bildungswerke der Deutschen Wirtschaft e. V. haben sich zentrale Sozial- und
Wirtschafts-Partner der Nationalen Dekade angeschlossen. Die konstruktive sozial-
partnerschaftliche Zusammenarbeit eröffnet neue Zugänge sowie neue Wirkungs-
möglichkeiten zur Erreichung der Dekade-Ziele.



Großer Handlungsbedarf besteht weiterhin darin, mehr gering literalisierte Er-
werbstätige für die Teilnahme an berufsbezogenen Grundbildungsmaßnahmen zu
gewinnen. Bislang ist ihre Teilnahme an betrieblicher Weiterbildung unterdurch-
schnittlich. Die Erfahrungen der vom BMBF geförderten Projekte zeigen, dass sowohl
Unternehmen als auch Beschäftigte von Grundbildungsmaßnahmen profitieren.
Trotz aller bisherigen Anstrengungen und Initiativen bleibt jedoch die Zahl der Be-
triebe, die arbeitsplatzorientierte Grundbildungsangebote durchführen – auch unter
den Betrieben mit einem hohen Anteil an gering qualifizierten Beschäftigten – noch
vergleichsweise niedrig. Eine breite und strukturelle Verankerung der arbeitsplatz-
orientierten Alphabetisierung und Grundbildung in der beruflichen Weiterbildung
und in der Arbeitsförderung ist noch nicht erreicht, auch wenn der Druck auf die
Unternehmen, Fachkräfte zu gewinnen, eine verstärkte Nachfrage nach Grund-
bildung erwarten lässt.

Eine weitere Herausforderung stellt die Heterogenität der Zielgruppe dar. Sie
macht differenzierte Qualifizierungsmodelle erforderlich, die sich an den tätigkeits-
bezogenen Lernbedarfen sowie strukturellen Rahmenbedingungen des betrieblichen
Alltags orientieren. Neben Präsenzmaßnahmen sind künftig verstärkt auch digitale
Angebote erforderlich, die flexibles, orts- und zeitunabhängiges individualisiertes Ler-
nen ermöglichen. Auch neue Lernorte könnten zur breiteren Nutzung beitragen.

Projekte wie BasisKomPlus haben Gelingensbedingungen für die Umsetzung
von arbeitsorientierten Grundbildungsmaßnahmen identifiziert und erfolgreich er-
probt. Das Arbeitsprogramm der AlphaDekade formuliert verschiedene Maßnahmen,
die darauf zielen, diese Ansätze in die Breite zu tragen und Alphabetisierung und
Grundbildung bis 2026 in das Regelangebot der beruflichen Weiterbildung aufzu-
nehmen.

Vor dem Hintergrund des raschen technologischen und strukturellen Wandels
sowie der zunehmenden Automatisierung und Digitalisierung wird arbeitsorientierte
Alphabetisierung und Grundbildung auch in Zukunft eine zentrale Rolle spielen.
Auch Beschäftigte in Helferjobs stehen vor kontinuierlich neuen Qualifikationsanfor-
derungen. Die Corona-Pandemie hat die damit verbundenen Herausforderungen
noch einmal deutlich gemacht.

Laut LEO-Studie haben 38,3 % der gering literalisierten Erwachsenen keinen Be-
rufsabschluss. Geringe Literalität stellt für sie eine Hürde im Hinblick auf den Zu-
gang zu Aus- und Weiterbildung oder eine abschlussbezogene Nachqualifizierung
dar. Eine der großen Herausforderungen besteht darin, die Beschäftigungsfähigkeit
durch adäquate Weiterbildungsangebote zu erhalten und Arbeitskräften den Über-
gang in neue Beschäftigungsmöglichkeiten zu erleichtern. So fordert die OECD in
ihrem aktuellen Beschäftigungsausblick 2019 eine grundlegende Überarbeitung der
Weiterbildungsprogramme, um finanzielle und zeitliche Weiterbildungshindernisse
auszuräumen, die Übertragbarkeit von Weiterbildungsansprüchen zu sichern und für
qualitativ hochwertige Informations- und Beratungsangebote zu sorgen.

Mit der Nationalen Weiterbildungsstrategie wollen Bund und Länder diese He-
rausforderung aufgreifen. Um das Thema Alphabetisierung und Grundbildung in
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vorhandene Aus- und Weiterbildungsstrukturen zu integrieren und Transparenz über
vorhandene Unterstützungsmöglichkeiten, Förderinstrumente und Lernangebote her-
zustellen, ist eine strukturierte Vernetzung und Zusammenarbeit aller relevanten
Akteure wie Unternehmen, Kammern, Innungen, Branchenverbände, Arbeitsagentu-
ren, Bildungsträger etc. erforderlich. Weiterer Bedarf besteht darin, die Qualität von
Lehr- und Lernprozessen zu verbessern, um Angebote der arbeitsorientierten Grund-
bildung effektiv und erfolgreich zu gestalten und anschlussfähige Übergänge von
Alphabetisierungs- und Grundbildungsmaßnahmen zu den vorhandenen Instru-
menten der Arbeitsförderung zu entwickeln.

Mit dem aktuellen Förderschwerpunkt zur arbeitsorientierten Alphabetisierung
und Grundbildung zielt das BMBF darauf, die arbeitsorientierte Alphabetisierung
und Grundbildung gering literalisierter Erwachsener im System der beruflichen Wei-
terbildung weiter zu stärken und besser strukturell zu verankern. Grundlage dafür ist
die weitere regionale, überregionale oder auch branchenbezogene Vernetzung rele-
vanter Akteure, um Maßnahmen und Instrumente von Bund, Ländern und weiteren
Akteuren wie den Sozialpartnern besser aufeinander abzustimmen und zu bündeln.

In der Projektarbeit zur arbeitsorientierten Grundbildung wurde viel erreicht
und es gibt weiterhin noch viel zu tun. Das gemeinsame Ziel in der AlphaDekade ist
es, die erfolgreiche Praxis weiterzuentwickeln, zu verbreiten und nachhaltig zu veran-
kern. Als Koordinierungsstelle wollen wir alle Akteure dabei aktiv unterstützen.
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1 Arbeitswelt und darüber hinaus: das Projekt
„BasisKomPlus – Basiskompetenz am
Arbeitsplatz stärken“

Anke Frey

Abstract

Der Beitrag skizziert den Ansatz, den Rahmen und zentrale Ergebnisse des Projekts
BasisKomPlus, das als bundesweites Verbundprojekt der Arbeitsorientierten Grund-
bildung (AoG) von 2016 bis 2021 umgesetzt wird. Es zeichnet sich aus durch
aufsuchende Arbeit im Betrieb, die insbesondere formal gering qualifizierten Arbeit-
nehmenden – und darunter auch gering literalisierte Menschen – eine Gelegenheits-
struktur für Bildung bietet. Ziel ist es, sowohl Handlungsfähigkeit im Beruf zu stär-
ken als auch darüber hinaus Teilhabechancen allgemein zu erweitern. Kernelemente
des AoG-Ansatzes in BasisKomPlus sind ein partizipativer Prozess, ein sozialpartner-
schaftlicher Ansatz sowie eine erwachsenengerechte Methodik und Didaktik, die sich
an realen Verwendungssituationen in der Arbeitswelt notiert.

This article outlines the approach, the framework and central results of the project
BasisKomPlus, which is being implemented as a nationwide collaborative project of
the work-oriented basic education carried out between 2016 to 2021. It is characterized
by outreach work in companies, which offers an opportunity structure for education,
especially for employees with low formal qualifications - and among them also people
with low literacy. The aim is to strengthen the ability to act in the workplace and to
expand opportunities for participation in general. The core elements of the approach
in BasisKomPlus are a participatory process, a social partnership approach, and a di-
dactic and methodology that is suitable for adults and is oriented to real-life situations
of use in the world of work.

Keywords: Grundbildung, Arbeitsorientierte Grundbildung, Arbeitswelt,
Sozialpartnerschaft, Lernort Betrieb

Einführung

Ein Großunternehmen der Logistik führt in Kooperation mit Arbeit und Leben mit
rund 90 Kommissioniererinnen und Kommissionierern aus der Lagerlogistik Grund-
bildungsmaßnahmen durch. Im Arbeitsalltag stellen die Beschäftigten Produkte für
unterschiedliche Aufträge zusammen, bedienen Gabelstapler und kontrollieren Ware.



In den Qualifizierungsmodulen geht es um Kommunikation, Fachsprache in der
Lagerlogistik und Arbeitssicherheit. In zwei Modulen werden auch die Themen Posi-
tionen im Logistikunternehmen und das (Aus-)Bildungssystem in Deutschland be-
handelt. Der Prozess wird durch eine Steuerungsgruppe begleitet, in die die Ge-
schäftsführung, die Personalabteilung, die betriebliche Interessenvertretung und
Arbeit und Leben eingebunden sind.

Dies ist ein Beispiel aus BasisKomPlus (www.basiskom.de), das exemplarisch
zentrale Merkmale des Projekts skizziert. BasisKomPlus bietet Arbeitsorientierte
Grundbildung (AoG) im Konzept der aufsuchenden Arbeit, das Lernen findet im Be-
trieb und am Arbeitsplatz statt – in der Lagerlogistik, der Gebäudereinigung, der
Fleischindustrie oder in der Bäckerei. AoG-Inhalte stehen somit in einem spezifi-
schen Kontext, in dem sie entwickelt werden und auf den sie sich rückbeziehen. Die
Einbettung ermöglicht ein passgenaues Setting im Ansatz des "situierten" Lernens.
Zentral sind die Lernsituation, die Interaktion, die Beteiligten und der Transfer (vgl.
Klein 2020, S. 17 f.). Zweitens finden sich auch Inhalte im Grundbildungskanon, die
sowohl über Alphabetisierung im engeren Sinne (Lesen, Schreiben) als auch über die
unmittelbare Verwertbarkeit innerhalb der Tätigkeitsanforderung hinausgehen, die
anschlussfähig an einen weiten Grundbildungsbegriff und Teil gewerkschaftsnaher
Grundbildungsarbeit sind. Der Prozess wird in einem sozialpartnerschaftlichen An-
satz umgesetzt, der Interessen und Rahmenbedingungen von Arbeitnehmenden und
Arbeitgebenden berücksichtigt.

Dieser Beitrag gibt einen Überblick über das AoG-Verständnis und den Rahmen
von BasisKomPlus und bündelt, Zahlen, Daten und Fakten für den Verbund im Zeit-
raum 2016–20201.

Struktur: AoG im Verbund
BasisKomPlus wird von 02/2016 bis 06/2021 als bundesweites Verbundprojekt
mit acht Partnern umgesetzt: dem Bundesarbeitskreis Arbeit und Leben als Projekt-
träger sowie den sieben Arbeit-und-Leben-Landesorganisationen Bayern, Berlin-Bran-
denburg, Hamburg, Hessen, Nordrhein-Westfalen, Rheinland-Pfalz und Sachsen.
Diese haben vor Ort regionale AoG-Netzwerke aufgebaut, umfangreiche Informa-
tions-, Sensibilisierungs- und Akquisearbeit zum Thema Grundbildung geleistet und
schließlich Angebote mit Betrieben entwickelt und umgesetzt. Die Struktur und
Steuerung im Dialog mit individuellen regionalen Gestaltungsräumen hat sich als
erfolgreiches Modell erwiesen. Für die Umsetzung sind die regionale Nähe, die
Kenntnis der Unternehmens- und Bildungslandschaft sowie die träger- und regional-
spezifischen Zugänge wesentliche Erfolgsfaktoren. Für den Verbund braucht es eine
Gesamtkoordination, die zentrale Erfahrungen und Erkenntnisse zusammenführt,
den Wissensaustausch unter den Standorten organisiert und die Verbundexpertise in
die Fachdiskussion und den politischen Raum zurückspielt und verbreitet. Seit 2017
hat Arbeit und Leben als Partner der Dekade für Alphabetisierung und Grundbildung

1 Die Projektdaten beziehen sich auf den Zeitraum 01.02.2016–31.10.2020. Präsenzveranstaltungen konnten vor dem Hin-
tergrund der Corona-Pandemie im ersten Quartal 2020 nur bis Anfang März durchgeführt werden.
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in dieser Funktion sowohl in den Gremien der Dekade (Kuratorium, Facharbeits-
gruppen) als auch im (bildungs-)politischen Raum, u. a. in der Nationalen Weiterbil-
dungsstrategie der Bundesregierung im Themenlabor Alphabetisierung und Grund-
bildung, aktiv mitgewirkt.

Verständnis Arbeitsorientierter Grundbildung (AoG) in BasisKomPlus
Für AoG existiert keine international oder deutschlandweit einheitliche Definition.
Das Feld ist geprägt von unterschiedlichen Verständnissen und Interessen und ist
orientiert an durchaus unterschiedlichen Zielsetzungen. Für den Kontext des Projekts
BasisKomPlus ist ein weiter und dynamischer Grundbildungsbegriff leitend, der so-
wohl die Handlungsfähigkeit im Beruf und konkrete Kompetenzen für den Arbeits-
platz umfasst als auch allgemein Wissen, Kenntnisse, Fertigkeiten und Kompetenzen
für die Orientierung, Entfaltung und für aktives Handeln in der Gesellschaft (vgl.
Tröster & Schrader 2016). Konkrete Inhalte von Grundbildungsmaßnahmen sind
daher nicht curricular vordefiniert, sondern zum einen orientiert an – sich stetig wan-
delnden – gesellschaftlichen Anforderungen, zum anderen Ergebnis eines gemeinsa-
men Aushandlungsprozesses zwischen Bildungsträger, Unternehmen und Beschäf-
tigten. Der Inhaltskanon, der sich in BasisKomPlus etabliert hat, wird weiter unten
dargestellt, er ist prinzipiell erweiter- und veränderbar. AoG ist Teil der allgemeinen
Erwachsenenbildung und wird im Rahmen der betrieblichen Weiterbildung umge-
setzt, liegt also an der Schnittstelle zur beruflichen Bildung. Das Projekt folgt einem
Ansatz, der Qualifikation und Bildung verbindet. AoG in BasisKomPlus bleibt nicht
auf berufliche Zweckorientierung und Verwertbarkeit beschränkt, sondern soll auch
darüber hinausgehende Bildungsräume bereitstellen (vgl. Klein & Reutter 2014,
Menke & Frey 2019).

Alle Beschäftigten im Blick? AoG als aufsuchende Bildungsarbeit
AoG ist aufsuchende Arbeit im Betrieb, das heißt, die Angebote finden vor Ort statt
und fügen sich in die Orte, Zeiten und die Organisations- und Rahmenbedingungen
der Adressatinnen und Adressaten ein. Aufsuchende Arbeit hat zum Ziel, Distanzen
zu überbrücken. Dies ist nicht nur räumlich-organisatorisch zu verstehen, sondern
sie sucht auch die Überbrückung milieubedingter und sozial-kultureller Distanzen,
die Weiterbildungsinteressen oder -bemühungen behindern. Der Ansatz resultiert
aus Erkenntnissen zu Bildungsbarrieren, die Menschen offenkundig daran hindern,
Bildungsangebote für sich zu beanspruchen (vgl. Pape & Bremer in diesem Band,
Mania 2018).2

Für den arbeitsweltbezogenen Kontext und BasisKomPlus sind die folgenden
strukturellen Barrieren besonders relevant: Beschäftigte in wenig weiterbildungsin-
tensiven Branchen wie z. B. im Gastgewerbe oder in Verkehr und Lagerei und generell
formal gering qualifizierte Beschäftigte erhalten nachgewiesenermaßen deutlich sel-
tener die Chance auf Weiterbildung durch den Arbeitgeber als formal höher qualifi-
zierte Beschäftigte (Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2020, S. 212 f.; Anbuhl

2 Mit dem Begriff Bildungsangebote sind hier formale und nonformale Bildungsangebote gemeint.
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2019). Auch die Qualität der Arbeitsplätze ist mit entscheidend für die Entwicklungs-
und Lernmöglichkeiten der Beschäftigten: Einfacharbeitsplätze, Routinetätigkeiten
und Tätigkeiten mit weniger komplexem Anforderungsniveau wirken sich negativ auf
die individuelle Weiterbildungsaktivität aus. Gleichzeitig ist der Begriff „Einfach-
arbeitsplätze“ irreführend, denn bei genauerer Analyse sind auch diese mit komple-
xen Anforderungen, auch im schriftsprachlichen Bereich, verbunden. Ein qualifikato-
rischer Wandel in diesem Segment wird seit Jahren konstatiert (vgl. etwa Hirsch-
Kreinsen & Weyer 2009).

Die Erwartungen von Betrieben wie auch die Nachfrage nach Qualifizierungsan-
geboten im Bereich von Grundkompetenzen werden in Zukunft noch steigen (vgl.
Beitrag Bowien-Jansen, Tröster & Schrader in diesem Band; Schöpper-Grabe & Vahl-
haus 2019). Insbesondere das Megathema der Digitalisierung und damit verbundene
Anforderungen an „Bildung in einer digitalisierten Welt“ erfasst dabei alle Branchen.
Ein weiterer strukturell relevanter Faktor ist die Wirtschafts- und Bevölkerungsstärke
einer Region und infolgedessen die Dichte an Weiterbildungsmöglichkeiten. Auch die
Betriebsgröße ist wichtiger Einflussfaktor: Je kleiner ein Betrieb, desto geringer sind
die Ressourcen für Weiterbildung. Geschäftsführungen von Kleinstunternehmen und
kleinen und mittleren Unternehmen (KMU) sind qua Funktion primär mit der wirt-
schaftlichen und technischen Leitung des Betriebs beschäftigt. Abwesenheiten von
Fachkräften können nur schwer aufgefangen, überbrückt oder vertreten werden.
Beide letztgenannten Faktoren spielen für BasisKomPlus in betreffenden Regionen
bzw. in betreffenden Wirtschafts- und Betriebsstrukturen eine herausgehobene Rolle
(siehe insbesondere Beitrag Lehnert & Strunz in diesem Band). Insgesamt stehen for-
mal gering qualifizierte Beschäftigte nicht oder höchst selten im Fokus der Personal-
entwicklung eines Unternehmens. Schaut man spezifisch auf die Gruppe der gering
literalisierten Menschen, gibt es offenkundig eine Diskrepanz zwischen dem Wunsch
oder dem Interesse an Weiterbildung und den Möglichkeiten und dem Informations-
stand: Der Beruf wird in der LEO-Studie einerseits als zentraler Weiterbildungsanlass
benannt (Verbesserung beruflicher Chancen, Verbesserung der beruflichen Tätig-
keit).3 Andererseits nehmen jedoch aufgrund beruflicher oder familiärer Verpflich-
tungen gering Literalisierte häufig nicht an Weiterbildung teil. Auch ein „fehlender
Nutzen“ oder fehlende finanzielle Unterstützung – staatlich oder vom Arbeitgeber –
werden aus Perspektive von Adressatinnen und Adressaten als Gründe für Nichtteil-
nahme genannt (vgl. Dutz & Bilger 2020, S. 336 ff.). Die aufsuchende Arbeit im Be-
trieb, die an die Rahmen- und Arbeitsbedingungen der Beschäftigten angepasst ist,
arbeitsgeberseitig unterstützt wird und den individuellen wie betrieblichen Nutzen
verbindet, ist daher ein zentraler Ansatz, um Menschen mit Grundbildungsbedarf
und unter ihnen auch gering Literalisierte zu erreichen.

3 Häufig genannte Gründe zur Weiterbildungsteilnahme in den letzten zwölf Monaten sind „um die berufliche Tätigkeit
besser ausüben zu können“ sowie „um berufliche Chancen zu verbessern“.
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Gewerkschaftsnahe AoG: problem- und gestaltungsorientiert
Gerade in der gewerkschaftsnahen Grundbildung ist die Verbindung einer qualifika-
torischen und emanzipatorischen Dimension ein wichtiges Ziel. Neben dem Kompe-
tenzerwerb geht es um Mitsprache, Mitbestimmung und Mitgestaltung in der Arbeit,
um Teilhabe an betrieblichen Demokratieprozessen und darüber hinaus (Frey &
Schulz 2019). Ob und wie diese Bildungsräume durch Adressatinnen und Adressaten
genutzt und verarbeitet werden, bleibt jedoch ergebnisoffen. In der betrieblichen
Praxis ist es oftmals ein pragmatischer, zweck- und problemorientierter Zugang, mit
dem Grundbildung im Unternehmen platziert wird (z. B. Fehler passieren, die Kom-
munikation mit Kundinnen und Kunden hakt, interne Abläufe funktionieren nicht
gut, digitale Kompetenzen sollen verbessert werden). Aus Unternehmensperspektive
ist die betriebliche Nutzenorientierung, die in der Akquise auch herausgestellt wird,
eine zentrale Motivation, sich überhaupt mit dem Thema Grundbildung und dem
Phänomen „geringe Literalität“ zu beschäftigen. Inwieweit problem- und gestaltungs-
orientierte Potenziale des Ansatzes verbunden werden können, wird in jeder betrieb-
lichen Einzelkooperation vor dem Hintergrund der Interessen aller Parteien (Betrieb,
Bildungsträger, Beschäftigte) neu ausgelotet.

Für BasisKomPlus lässt sich zusammenfassend festhalten: AoG ist eine individu-
alisierte Dienstleistung, die in einem betriebsspezifischen Angebot mündet, das frei-
willige Lern- und Bildungsmöglichkeiten insbesondere für an- und ungelernte Be-
schäftigte bzw. formal gering Qualifizierte bietet. AoG ist ein handlungsorientierter
Ansatz, der sich auf konkrete Aufgaben und Anforderungen am Arbeitsplatz und in
der Arbeitswelt bezieht. Ziel ist es, die berufliche Handlungsfähigkeit, die Persönlich-
keitsentwicklung und Teilhabe insgesamt zu stärken. AoG bietet Beschäftigten auch
eine Gelegenheitsstruktur für Bildung, die über die direkte Verwertbarkeit am Arbeits-
platz hinausreicht.

Projektziele BasisKomPlus

Die Projektkonzeption ist eingebettet ist das oben beschriebene Grundverständnis und
orientiert an zentralen Zielen der Dekade für Alphabetisierung und Grundbildung,
nämlich (a) Adressatinnen und Adressaten zu erreichen, (b) gering qualifizierte Ar-
beitnehmende fortzubilden und (c) relevante Akteure zu sensibilisieren (vgl. KMK
2016). Anknüpfend daran sind die Projektziele auf unterschiedlichen Ebenen angesie-
delt.

1. Ansprache und Gewinnung von Unternehmen: Es werden vielfältige Sensibilisie-
rungs- und Informationsformate umgesetzt. Die Sensibilisierungsarbeit zielt
sowohl auf innerbetriebliche Multiplikatorinnen und Multiplikatoren (Geschäfts-
führungen, Personalverantwortliche, betriebliche Interessenvertretungen) als
auch auf Multiplikatorinnen und Multiplikatoren im betrieblichen Umfeld und
im Sozialraum.
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2. Umsetzung von passgenauen Grundbildungsqualifizierungen im Betrieb: Betriebs-
und zielgruppenspezifische Qualifizierungsmodule werden individuell entwi-
ckelt und implementiert.

3. Stärkung des sozialpartnerschaftlichen Ansatzes: Ziel ist es, Grundbildung gemein-
sam mit Geschäftsführungen, Personalverantwortlichen, betrieblichen Interes-
senvertretungen und Beschäftigten zu entwickeln und umzusetzen.

4. Erreichen von kleinen und mittleren Unternehmen: Ziel ist es, Grundbildung insbe-
sondere auch in KMU und Kleinstunternehmen zu platzieren und so Ressourcen
für Weiterbildung bereitzustellen.

5. Mitwirken am Aufbau bundesweiter und regionaler AoG-Netzwerke: Ziel ist es, am
Aufbau einer tragfähigen AoG-Struktur vor Ort mitzuwirken, in der Grundbil-
dung langfristig als Teil berufsbezogener Aus- und Weiterbildung verankert ist.

Zielgruppen auf Betriebsebene

62,3 % der in der LEO-Studie benannten gering literalisierten Menschen sind in Be-
schäftigung, davon 2,7 % in Ausbildung, rund 70 % derjenigen, die sich als Arbeiterin-
nen und Arbeiter bezeichnen, finden sich in an- oder ungelernten Tätigkeiten, sodass
spezifische Branchen und Beschäftigungsbereiche eine gezielte Zugangsmöglichkeit
bieten (vgl. Grotlüschen & Buddeberg 2020, Buddeberg & Stammer in diesem Band).
Mit den Grundbildungsmaßnahmen in BasisKomPlus wurden zwei Zielgruppen
adressiert:

1. Beschäftigte: formal gering qualifizierte Beschäftigte und Beschäftigte in an- und
ungelernten Tätigkeiten sowie „gering literalisierte“ Beschäftigte.4

2. Vorgesetzte: direkte Vorgesetzte (Schichtleitungen, Gruppenleitungen), zum Teil
auch weitere Führungsebenen.

Die Zielgruppe „Beschäftigte“ ist bezogen auf die Lernausgangslagen und die Her-
kunftssprache(n) äußerst heterogen. Die (zumeist direkten) Vorgesetzten wurden
deutlich seltener, aber auch durch Maßnahmen adressiert. Denn sie nehmen im AoG-
Gefüge wichtige Funktionen ein: Erstens sind sie wie die Beschäftigten selbst Exper-
tinnen und Experten des jeweiligen Arbeitsbereichs und kennen relevante Themen,
Bedarfe und Problembereiche. Zweitens sind sie organisatorisch wichtig, um kon-
krete Freiräume für Grundbildung am Arbeitsplatz zu ermöglichen, z. B. durch die
entsprechende Gestaltung von Arbeits- und Schichtplänen. Drittens sind sie diejeni-
gen, die sowohl unmittelbar als auch mittel- und langfristig lernfördernd und arbeits-
gestaltend wirken können (vgl. Bundesarbeitskreis ARBEIT UND LEBEN/ARBEIT
UND LEBEN gGmbH Rheinland-Pfalz 2017, S. 32).

4 Als gering Qualifizierte gelten in Deutschland Personen, die weder eine Ausbildung noch ein Studium abgeschlossen
haben. Zu den An- und Ungelernten gehören Jugendliche mit abgebrochenem Studium oder mit abgebrochener Berufs-
ausbildung, Erwachsene mit einem nicht mehr verwertbaren Berufsabschluss oder Personen, deren Abschluss in
Deutschland nicht anerkannt ist. Es gibt also Personen in BasisKomPlus ohne formalen Abschluss sowie Personen, die
über einen formalen (auch höheren) Abschluss verfügen, jedoch unter Facharbeitsniveau tätig sind.
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AoG-Prozess und -Instrumente in BasisKomPlus

Der Prozess von der Erstansprache des Betriebs bis zur Verankerung lässt sich in ver-
schiedene Prozessphasen gliedern:

Prozessphasen BasisKomPlus

Das Bildungsmanagement ist dabei ein initiierender und flankierender Begleitpro-
zess, in dem die einzelnen Phasen geplant und gesteuert werden (vgl. Beitrag Dom-
browski in diesem Band). Die einzelnen Phasen laufen nicht immer strikt linear ab,
sondern werden in Dauer, Häufigkeit, Umfang und Reihenfolge dem Gesamtgesche-
hen in jeder Betriebskooperation dynamisch angepasst.

Der Prozess erfüllt vier zentrale Funktionen:
1. Passgenaue Angebotsentwicklung: Es werden passende, sinnvolle betriebsbezogene

Qualifizierungsbedarfe im Betrieb ermittelt, die den betrieblichen Nutzen und
den Nutzen für die Beschäftigten verbinden.

2. Inklusion und Weiterbildungsbeteiligung: Der Prozess rückt die Arbeits- und Bil-
dungssituation der Beschäftigten insgesamt in den Fokus.

3. Teilnahmebereitschaft, Lernmotivation: Er schafft Vertrauen und Motivation bei
den Beschäftigten und kann im Idealfall Lernen (wieder) positiv besetzen.

4. Nachhaltigkeit, Verankerung: Er resümiert und verdichtet Erfahrungen und ermit-
telt Ansatzpunkte, wie das Thema Grundbildung im Betrieb weiterzuentwickeln
und zu halten ist.

Abbildung 1:
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Die eigens im Projekt entwickelten Instrumente5 bieten eine fundierte Grundlage,
um Beratung und Begleitung der Unternehmen zu gewährleisten:

• Mit dem „BetriebsCheck“ und in der Auftragsklärung werden Grundbildungsbe-
darfe im Unternehmen ermittelt und das Unternehmen als Ganzes wird analy-
siert (Struktur, Kultur, Organisation, Beteiligte, Rollen, Funktionen, Abläufe, Ar-
beitsplätze, Anforderungen und Bedarfe).

• Mit dem „BasisKompetenzCheck“ wird eine freiwillige individuelle Bedarfs-
ermittlung und Kompetenzentwicklung mit den Beschäftigten ermöglicht, die
auch die Bildungsbiografie und Lernmotivation in den Blick nimmt. Auf Basis
dieser gesammelten und verdichteten Informationen werden Grundbildungs-
maßnahmen und -projekte konzipiert.

Gerade für den Grundbildungsbereich ist ein solch ausführlicher Prozess auch dahin-
gehend wichtig, um sowohl manifesten als auch latenten Bildungsbedürfnissen,
-bedarfen und daran anschließenden Lernerfordernissen auf die Spur zu kommen
(vgl. Schlutz 2006, S. 40 ff.). Darüber hinaus ist die Erfassung der Arbeitswirklichkei-
ten und Bildungserfahrungen der Adressatinnen und Adressaten ein Kernelement
der AoG. Prozess und Instrumente sind die notwendige Basis für die Angebotsent-
wicklung und die Betriebskooperation.

Erreichte Betriebe und Zielgruppen

Im Projekt wurden im Zeitraum 02/2016–10/2020 bundesweit erreicht bzw. um-
gesetzt:6

Unternehmen mit Zusammenarbeit 257

Beschäftigte im Betrieb 3.027

Vorgesetzte im Betrieb 42

Qualifizierungen/Coachings 580 Maßnahmen mit 6.302 umgesetzten Unter-
richtsstunden

Multiplikatorinnen und Multiplikatoren 9.068

Erreichte Betriebe und Zielgruppen BasisKomPlusAbbildung 2:

5 Die Instrumente sind abrufbar unter https://www.basiskom.de/copy/copyhome/material-basiskomplus/prozess-im-
unternehmen.html.

6 Die Zahlen konnten für diesen Sammelband bis 10/2020 ausgewertet werden. Zu berücksichtigen ist, dass von März bis
Juli 2020 vor dem Hintergrund der Corona-Pandemie keine Präsenzveranstaltungen stattfinden konnten.
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Weiter wurden im ausgewerteten Projektzeitraum folgende Aktivitäten umgesetzt:

Ansprache/Erstberatung Betriebe 476

BetriebsCheck/Meilensteingespräche 293

BasisKompetenzCheck/Gespräche Bedarfsermitt-
lung Beschäftigte

721

Veranstaltungen Lobby-/ Öffentlichkeitsarbeit 507

Aktivitäten Übersicht BasisKomPlus

Alle Aktivitäten liegen um ein Vielfaches höher, als in der Planung angenommen.
Dies zeigt, dass die Akquisearbeit, die Prozesselemente und der Aufbau AoG-relevan-
ter Netzwerke durch Lobby- und Öffentlichkeitsarbeit als umfangreiche Kernaufga-
ben gesehen werden sollten, die vom eigentlichen Angebot im Betrieb nicht losgelöst
zu sehen sind.

Branchen und Betriebsgrößen

Ein erklärtes Ziel in BasisKomPlus ist es, insbesondere KMU und Kleinstunterneh-
men zu erreichen (s. o.). Die Verbundstatistik zeigt, dass dies bundesweit gelingt:
62 % der Unternehmen in der Zusammenarbeit sind Kleinstunternehmen und KMU,
38 % Großunternehmen.

Betriebe in BasisKomPlus nach Größe (n = 255)7

Abbildung 3:

Abbildung 4:

7 Zwei Betriebe o. A.
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Die Branchen im Verbund sind breit gestreut, bislang wurde eine Zusammenarbeit
mit Unternehmen aus 16 Branchen umgesetzt.8

Branchen in BasisKomPlus (n = 228)9

Die Branchenbreite ist kennzeichnend für den Verbund und entspricht der Strategie,
AoG breit in der Unternehmenslandschaft zu platzieren. Gleichzeitig wurden Bran-
chen und Tätigkeitsbereiche adressiert, in denen eine hohe Anzahl gering literalisier-
ter Menschen und/oder formal gering qualifizierter Beschäftigter zu vermuten ist wie
beispielsweise in der Pflegehilfe („Gesundheits- und Sozialwesen“), im Bereich Haus-
meister- oder Sicherheitsdienste, Gebäudereinigung, Garten- und Landschaftspflege
(„Erbringung sonstiger wirtschaftlicher Dienstleistungen“) oder im Bereich Perso-
nen- und Güterbeförderung, Lager und Spedition („Verkehr und Lagerei“). Neben der
Branche ist es wichtig, den Tätigkeitsbereich in den Blick zu nehmen, in dem die Be-
schäftigten qualifiziert werden. So gibt es auf den ersten Blick Branchen, die eher
„grundbildungsuntypisch“ erscheinen (öffentliche Verwaltung, Bildung und Erzie-
hung, Kunst und Kultur), bei genauerem Hinsehen geht es jedoch in der Regel auch
hier um Tätigkeitsbereiche, in denen primär formal gering qualifizierte Mitarbeitende
tätig sind (z. B. Aufsichtspersonal im Museum, Hilfskräfte in der Kita, Reinigungsper-
sonal, Kinderbetreuung und Hausmeisterdienste bei einem Bildungsträger).

Abbildung 5:

8 Die Clusterung wurde nach der Brancheneinteilung des Monitorings der Dekade für Alphabetisierung und Grundbildung
vorgenommen.

9 29 Betriebe o. A.
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Formate

In BasisKomPlus wurden fünf Formattypen umgesetzt:

Format Zielgruppe Umfang

Gruppenqualifizierung
Beschäftigte
(innerbetrieblich)

formal gering qualifizierte
Beschäftigte, Auszubildende

1 Maßnahme zw. 10 u. 30 USt.10,
ggf. mit Fortführung; i. d. R. 2
USt./Woche

Einzelcoaching (inner- und außer-
betrieblich)

formal gering qualifizierte
Beschäftigte, Auszubildende

1 Maßnahme zw. 5 u. 100 USt.,
i. d. R. wöchentliche Einzelter-
mine

Lern-AG
(außerbetrieblich, branchenüber-
greifend)

formal gering qualifizierte
Beschäftigte

offenes Angebot, 2 x pro Woche à
2 USt. über 1,5 Jahre

Bildungsurlaub (außerbetrieb-
lich)

formal gering qualifizierte
Beschäftigte

16 USt.; 2 Tage kompakt

Gruppenqualifizierung Vorge-
setzte (innerbetrieblich)

direkte Vorgesetzte (Schichtlei-
tungen, Vorarbeiterinnen/Vorar-
beiter)

16 USt.; 2 Tage kompakt

Formattypen BasisKomPlus

Im Sinne der aufsuchenden Arbeit hat der überwiegende Teil der Angebote direkt im
Betrieb stattgefunden, außerbetriebliche Angebote wurden dann umgesetzt, wenn es
sich in der Zeitstruktur der Beschäftigten als günstiger erwiesen hat oder im Falle der
Lern-AG dem Wunsch nach Anonymität und einem offenen, niederschwelligen Lern-
ort entsprochen wurde. Das mit Abstand am häufigsten durchgeführte Format für
Beschäftigte fand einmal pro Woche im Umfang von zwei Unterrichtsstunden über
einen Zeitraum von mehreren Wochen oder Monaten statt. Diese Form ist für die
meisten Betriebe und die meisten Beschäftigten die favorisierte Form, da die zeitliche
Belastung für alle Beteiligten tragbar ist. Gleichzeitig liegt nicht zu viel Zeit zwischen
den Lerneinheiten, sodass die Lernmotivation nicht abreißt. Wichtig ist, dass die
Form und die Zeiten passgenau mit dem Betrieb abgestimmt werden und auch im
„laufenden Geschäft“ angepasst werden können, um Ausfälle oder Nicht-Erscheinen-
Können von Teilnehmenden vor dem Hintergrund betrieblicher Rahmenbedingun-
gen zu vermeiden. Das Gros der Qualifizierungen fand während der Arbeitszeit statt,
ein geringerer Teil als Mischform oder in der Freizeit.

Abbildung 6:

10 USt. = Unterrichtsstunden à 45 Minuten. Der Umfang von bis zu 100 USt. stellt eine Ausnahme dar, das Gros der Einzel-
coachings liegt zwischen 5 und 30 USt.
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Angebotsform in BasisKomPlus, alle Angaben in %; Durchschnittswerte 2018–202011

Teilnehmende: Geschlecht, Qualifikation, Sprachgruppen

An den Grundbildungsqualifizierungen für die Beschäftigten haben in BasisKomPlus
im Durchschnitt 62,1 % Frauen und 37,9 % Männer teilgenommen. Neben formal ge-
ring qualifizierten Beschäftigten nehmen – deutlich seltener, aber auch – Beschäftigte
mit höherer Qualifikation teil, wenn gemeinsam ein Grundbildungsbedarf festgestellt
wird (Beispiele: erhebliche Probleme mit Rechtschreibung, Grammatik, Verfassen
von Protokollen oder Berichten z. B. auch aufgrund einer Lese-/Rechtschreibschwä-
che, veraltete EDV-Kenntnisse, Hemmungen/Ängste, im Betrieb die Anforderungen
nicht zu erfüllen, Überforderung). Die Angebote richten sich gleichermaßen an Men-
schen, deren Herkunftssprache Deutsch ist, als auch an Menschen, die eine andere
Herkunftssprache haben bzw. an Migrantinnen und Migranten, die bereits länger in
Deutschland leben. In den Jahren 2016–2020 richteten sich im Durchschnitt

• 38,5 % der Angebote an Menschen mit Zweitsprache Deutsch,
• 31,0 % der Angebote an Menschen mit Erstsprache Deutsch,
• 30,5 % der Angebote an Menschen beider Sprachgruppen.

Die Teilnehmenden im Projekt entsprechen sowohl unter dem Merkmal „Qualifika-
tion“ als auch unter dem Merkmal „Sprache“ im Wesentlichen den Zielgruppen der
Dekade.

Abbildung 7:

11 Die Art des Angebots wurde erst seit dem Jahr 2018 systematisch erhoben.
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Inhaltsbereiche Grundbildung in der Praxis

Wie weiter oben beschrieben, gibt es in der AoG keinen vorher fest definierten In-
haltskanon, der in den Grundbildungsmaßnahmen behandelt wird. Aus der mehrjäh-
rigen Projektpraxis lassen sich in Anlehnung an die in der Nationalen Dekade für
Alphabetisierung und Grundbildung benannten Grunddimensionen (vgl. KMK 2016)
die folgenden Inhalte differenzieren, die in der Praxis bearbeitet werden:

Inhaltsbereich Praxis

Literacy – Lese- und Schreib-
fertigkeiten

Lesen und schreiben: schriftliche tätigkeitsspezifische Kommunikation
(Dokumentationen, Protokolle, Berichte, Arbeitsanweisungen, Arbeits-
prozesse, Arbeitssicherheit, E-Mails)
Deutsch (A1-Niveau GER)
Rechtschreibung, Grammatik
Textverständnis (komplexe Texte verstehen, gliedern, zusammenfassen,
Inhalte filtern)
Arbeitsbegriffe, Berufsfachsprache

Numeracy – Rechenfähigkeit Grundrechenarten
Kalkulationen erstellen
Mischungsverhältnisse berechnen
Geometrie

Computer/ICT Literacy –
Grundfähigkeiten im
Bereich IKT

Internet (Grundlagen)
E-Mail (Grundlagen und Nutzung im Betriebskontext)
EDV-Grundlagen (Word, Excel)
Apps und digitale (Selbst-)Lernmedien

Health Literacy – Gesund-
heitskompetenz

Arbeitsschutz und Arbeitssicherheit
Gesundheit und Wohlbefinden am Arbeitsplatz

Financial literacy – finanzielle
Grundkompetenzen

Mit Geld umgehen
Schuldenfallen vermeiden
Finanzielle Themen im Betrieb verstehen (Gehaltsnachweis, Abrechnun-
gen, Lohnbescheinigungen, Lohnsteuererklärung)

Social Literacy – soziale
und kommunikative Grund-
kompetenzen

Mündliche tätigkeitsspezifische Kommunikation Deutsch (im Team, mit
Kunden und dem Kundenumfeld, mit Vorgesetzten, mit Bürgerinnen und
Bürgern)
Telefontraining
Konfliktmanagement
Zeitmanagement
Umgang mit betrieblichen Regeln

(Selbst-)Lernkompetenzen Lernstrategien erkennen und entwickeln

Political Literacy – Mitspra-
che- Mitbestimmungs- und
Mitgestaltungskompetenzen

Arbeit betrieblicher Interessenvertretungen kennen
Mitgestaltungsmöglichkeiten im Betrieb kennen
Eigene Interessen formulieren und kommunizieren

Cultural Literacy – (inter-)
kulturelle Kompetenz

Interkultureller/internationaler berufsspezifischer Austausch
Interkulturelle Kompetenz im Betrieb/Team

Englisch Mündliche und schriftliche tätigkeitsspezifische Basiskenntnisse Englisch

Inhaltsbereiche Grundbildung in BasisKomPlusAbbildung 8:
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Inhaltsbereiche sind in der Praxis nie gänzlich trennscharf bzw. werden im Ansatz der
AoG konzeptionell gerade Kernbereiche von Literacy und Numeracy mit weiteren In-
halten verbunden. Die Übersicht zeigt die Bandbreite dessen, was unter Grundbil-
dung im Projekt umgesetzt wird. Bisherige inhaltliche Schwerpunkte liegen in den
Feldern Literacy, Numeracy und Social Literacy, wie auch die Praxisbeispiele im An-
hang des Sammelbandes zeigen. In den Inhaltsbereichen Computer/ICT Literacy,
Health Literacy, Financial Literacy und Political Literacy im Kontext der Arbeitswelt
besteht durchaus noch Entwicklungsbedarf in der Frage, welche Konzepte für den
betrieblichen Kontext angemessen und tragfähig sind und mit den Interessen und
Möglichkeiten beteiligter Unternehmen und Beschäftigter korrespondieren.

Keine Inhalte ohne AoG-Trainerinnen und -Trainer

Im Geflecht der AoG-Umsetzung spielen Trainerinnen und Trainer eine herausgeho-
bene Rolle (vgl. die Beiträge von Schreiber sowie Bowien-Jansen, Tröster & Schrader
in diesem Band): Sie sind diejenigen, die die Weiterbildungssituation mit den Be-
schäftigten gestalten, gleichzeitig sind sie diejenigen, die eng mit dem Bildungsträger
zusammenarbeiten müssen, um die Qualität und die Passgenauigkeit des Angebots
(mit) zu gewährleisten. Darüber hinaus haben auch sie eine vermittelnde Funktion
zwischen dem Betrieb, den Beschäftigten und dem Bildungsträger. Qualifikatorisch
müssen Trainerinnen und Trainer sowohl im Bereich Alphabetisierung/Grundbil-
dung geschult sein, als auch branchen- und -betriebsspezifische Erfahrung sowie Er-
fahrung in der Erwachsenenbildung mit den AoG-Zielgruppen mitbringen. Darüber
hinaus sind sie intensiv in die Vor- und Nachbereitung der Angebote eingebunden, da
die inhaltliche und organisatorische Planung der Grundbildungsmaßnahmen in en-
ger Absprache mit den Arbeit-und-Leben-Standorten sowie den betrieblichen Bedar-
fen und den Beschäftigtenbedarfen erfolgt. In BasisKomPlus wurden regional Trai-
nerpools aufgebaut mit drei bis zehn Personen. Diese haben in der Regel als externe,
freiberufliche Kräfte die Angebote in den Betrieben umgesetzt. Die Arbeit-und-Leben-
Standorte bieten den Trainerinnen und Trainern eine individuelle Begleitstruktur, die
sowohl (AoG-)Fortbildungsangebote, als auch kollegialen Austausch beinhaltet.

Dieser Beitrag hat einführend den Rahmen und zentrale Projektergebnisse skiz-
ziert. Die nachfolgenden Beiträge aus den Regionen beleuchten jeweils ausführlicher
den Prozess, die Rahmenbedingungen und spezifische Facetten aus BasisKomPlus
und geben einen detaillierten Einblick in die Umsetzung vor Ort. Das Fazit des Sam-
melbandes bündelt zentrale Erkenntnisse für die Umsetzung von AoG und leitet
daraus Zukunftsthemen ab.
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2.1 Schlüsselpersonen in der Region als
Zugänge für Grundbildungsangebote

Barbara Kröger

Abstract

Um Betriebe in der arbeitsplatzorientierten Grundbildung zu erreichen, ist die Ak-
quise über Schlüsselpersonen der erfolgversprechendste Weg. Schlüsselpersonen fin-
det man bei den Beteiligten am ehesten bei den (regionalen) Kooperationspartnern in
Institutionen, Verbänden und Politik. Aber auch bei den Betriebsräten, Kursleitenden
und Personalverantwortlichen finden sich gut verankerte, kenntnisreiche und ver-
netzte Personen. Sie zeichnet eine vertrauensvolle, der Sache zugewandte Kommuni-
kation aus, die (Stolper-)Steine aus dem Weg räumen kann und Brücken zwischen
den Beteiligten baut.

In order to reach companies in the job-oriented basic education, the most promising
way is to acquire key people. Key people are best found among the participants among
the (regional) cooperation partners in institutions, associations and politics. However,
there are also well-established, knowledgeable and networked people among works
councils, course managers and personal managers. The acquisition of key people is
distinguished by its direction towards the cause, which clears the path for and builds
bridges between participants.

Keywords: Akquise, Beteiligte, Schlüsselpersonen, Strategien, Herausforderungen

Ausgangssituation

An jedem BasisKomPlus-Standort beeinflussen die Rahmenbedingungen vor Ort die
jeweils erfolgreichen Strategien der Akquise und Öffentlichkeitsarbeit bei der Anspra-
che der Betriebe sowie potenziellen Teilnehmenden. Die strategischen Bedingungen
der Standorte sind mitunter vom räumlichen Zuschnitt ihres Wirkungskreises abhän-
gig: Diese reichen von großen Flächenländern hin zu Stadträumen und einzelnen
Schwerpunkträumen in den Ländern. Der jeweilige räumliche Projektstandort in der
Region beeinflusst auch die Auswahl der Netzwerk- bzw. Kooperationspartner.

Darüber hinaus werden verschiedene Strategien der Öffentlichkeitsarbeit prakti-
ziert. Diese sind abhängig von der Struktur der Einrichtung, der vorrangig ausgewähl-
ten Multiplikatorenzielgruppe und den Formen der Ansprache der Beschäftigten mit
Grundbildungsbedarf. Bei der gemeinsamen Auswertung der erfolgversprechendsten
Faktoren zeigte sich die besondere Bedeutung der vertrauensvollen Zusammenarbeit



mit wichtigen Schlüsselpersonen. Förderlich für eine erfolgreiche Arbeit sind auch eine
regionale Anbindung und Zusammenarbeit mit regionalen Kooperationspartnern.
Hier ergeben sich häufig Synergieeffekte.

Dieser Artikel ist aus der regionalen Praxisperspektive geschrieben. In der Re-
gion Mülheim Essen, Oberhausen (MEO) wurde der Aspekt der regional begrenzten
Ansprache von interessierten Arbeitgebern, Beschäftigten, die Bedarf an Grundbil-
dung haben, und politischen Akteuren besonders intensiv umgesetzt.

Gute Praxis: Beteiligte, Hürden, Herausforderungen, Prozess
und Mehrwert

In der Praxis der Arbeit mit gering literalisierten Beschäftigten mit Grundbildungsbe-
darfen erwies sich die gelungene Ansprache als wichtigstes Instrument zur Überwin-
dung vorliegender Hürden. Die Strategien der Ansprache mussten sich nach der Aus-
gangslage richten und waren davon abhängig, ob bereits längere Zeit im Rahmen von
Projekten Schulungen im beruflichen Kontext mit der Zielgruppe durchgeführt wur-
den oder ob die Zielgruppe erstmals für eine solche Schulung gewonnen werden
musste.

Beteiligte
Beteiligt sind bei der Eruierung und Umsetzung einer Grundbildungsmaßnahme
Schlüsselpersonen aus folgenden Gruppen:

• Kooperationspartner in Verbänden, Institutionen und der Politik
• Personalverantwortliche oder Geschäftsführende/Inhaberinnen oder Inhaber

eines Betriebes
• Betriebsrat oder Interessenvertretung (nur in den größeren Betrieben)
• Beschäftigte mit Grundbildungsbedarf
• Kursleitung

Jede Gruppe der Beteiligten hat Besonderheiten, die es zu berücksichtigen gilt. Erst
im Zusammenwirken aller beteiligten Akteurinnen und Akteure kann sich Erfolg
entwickeln. So entstehen Schlüsselpersonen in den Regionen auf unterschiedlichen
Ebenen.

Kooperationspartner in Verbänden, Institutionen und der Politik
Die Zusammenarbeit mit einem Kooperationspartner als Türöffner ist wichtig für
eine vertrauensvolle Zusammenarbeit. Im Projekt hat sich hier eine große länderspe-
zifische Vielfalt gezeigt. Ein Beispiel ist die Zusammenarbeit mit einer Gewerkschaft
etwa als Türöffner zum Betriebsrat im Betrieb oder zum Personalrat in der öffent-
lichen Verwaltung. Ein anderes Beispiel ist die Vermittlung an die richtige Person für
die Ansprache entweder der Multiplikatorinnen und Multiplikatoren, weiterer Verant-
wortlicher, etwa für Personal oder Ausbildung im Betrieb, oder die Betroffenen selbst.
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Je nach Branche1 sind dies die Gewerkschaft ver.di für die Krankenhäuser und Logis-
tik, die Gewerkschaft Nahrung, Genuss, Gaststätten (NGG) für den Lebensmittel- und
Gastronomiebereich oder die Industriegewerkschaft Bauen-Agrar-Umwelt (IG BAU)
für die Bauwirtschaft und den Garten- und Landschaftsbau. Der DGB, als Dachver-
band, kann vor Ort oder auf Landesebene als Informationsvermittler des Projekts für
Grundbildung in alle Gewerkschaften hinein fungieren und somit auch erste Kon-
takte zu Betriebs- und Personalräten entsprechender Unternehmen schaffen.

Ein wichtiges Beispiel sind auch die Formen der Zusammenarbeit mit Verbän-
den. Als Vertreter der Arbeitgeber fungieren z. B. der Bundesverband der Mittelständi-
schen Wirtschaft (BVMW), der auch regionale Einheiten unterhält, als Kontaktgeber
zu verschiedenen Unternehmen. Die Innungen, z. B. die Dachdeckerinnung oder die
Fleischerinnung, sind gerade auch in klein- und mittelständischen Betrieben Türöff-
ner zu den Geschäftsführungen oder Inhaberinnen und Inhabern der Handwerksbe-
triebe. Ein Beispiel sind auch die Berufsverbände mit ihren besonderen Kenntnissen
der Bedarfe verschiedener Berufszweige. Auch die Industrie- und Handelskammern
(IHK) oder Handwerkskammern sind relevante Partner. Zum Teil werden hier bereits
Projekte umgesetzt, bei denen die Zielgruppe der Beschäftigten mit Grundbildungs-
bedarf in anderen Zusammenhängen geschult und ergänzender Schulungsbedarf
deutlich wird.

Es kommen aber auch Bildungs- und Beratungseinrichtungen als Kooperations-
partner und Multiplikatoren in Betriebe oder zu Beschäftigten mit Grundbildungsbe-
darf infrage, die u. a. in der Flüchtlingsarbeit aktiv sind oder Projekte für den Berufs-
einstieg oder andere Qualifizierungsprojekte anbieten. Oftmals schafft hier eine
vorherige gute Zusammenarbeit in anderen Arbeitsfeldern eine solide Basis, an die
dann auch Angebote der Arbeitsorientierten Grundbildung anknüpfen können.

Die Politik auf Stadt- oder Landesebene kann in den verschiedenen Ausschüssen
als Multiplikator angesprochen werden. Sie ist sowohl wichtig für ein Hineinwirken
in die verschiedensten gesellschaftlichen Gruppen als auch Unterstützende für eine
Sensibilisierung der Bevölkerung für das Grundbildungsthema.

Arbeit und Leben e. V. DGB/VHS selbst verfügt zudem über ein breites Portfolio
regionaler und überregionaler Projekte. Hieraus ergeben sich oftmals bereits gute
Kontakte sowie Synergieeffekte und – durch die Zusammenarbeit der verschiedenen
Projekte untereinander, beispielweise mit dem Projekt Faire Mobilität hinsichtlich
eines Grundbildungskurses in Rheda-Wiedenbrück2 – eine Angebotspalette an Hilfe-
stellungen für Beschäftigte bzw. neue Ansatzpunkte für die jeweilige Ansprache.

Personalverantwortliche oder Geschäftsführende/Inhaberinnen und Inhaber
eines Betriebes
Beteiligt sind immer die Vorgesetzten der Beschäftigten mit Grundbildungsbedarf,
zumeist auf den unteren Handlungsebenen. Es sollten jedoch auch Inhaberinnen/

1 Vgl. die Branchen mit einem besonders hohen Anteil gering literalisierter Beschäftigter in Abbildung 1 im Beitrag von
Stammer & Buddeberg in diesem Band.

2 „Grundbildung für Werkvertragsbeschäftigte in der Fleischindustrie“ abrufbar unter: https://www.basiskom.de/material-
basiskomplus/praxisberichte.html.
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Inhaber oder Geschäftsführende, mindestens Personalverantwortliche, über das Pro-
jekt in ihrem Unternehmen oder Betrieb informiert sein. Diese sind wichtige Multi-
plikatorinnen und Multiplikatoren, bewerten in der Evaluation den Erfolg bzw. Miss-
erfolg einer Maßnahme und entscheiden über eine Fortsetzung in ihrem Betrieb,
zum Teil in Eigenregie mit Hilfestellung durch das Projekt. Die Größe des Betriebs
bestimmt dabei die richtige Ansprechperson: In kleinen und mittelständischen Be-
trieben sind dies oftmals die Eigentümer selbst oder Familienmitglieder, die diese
Aufgabe übertragen bekommen haben, in den größeren Betrieben die Personalabtei-
lungen mit Zuständigkeit für die jeweilige Abteilung.

Betriebsrat oder Interessenvertretung
Akteurinnen und Akteure aus der betrieblichen Interessenvertretung, die nur in grö-
ßeren Betrieben zu finden sind, sollten mindestens immer mit informiert sein –
wenn sie nicht bereits Hauptansprechpersonen für das erste Gespräch, die Erhebung
des innerbetrieblichen Grundbildungsbedarfes bei bestimmten Beschäftigten oder
Vermittelnde in die betrieblichen Strukturen sind. Betriebliche Interessensvertretun-
gen spielen eine zentrale Rolle bei den Absprachen mit dem jeweiligen Unterneh-
men, um eine Grundbildungsmaßnahme zu planen und umzusetzen: Akteure und
Akteurinnen in der betrieblichen Interessensvertretung kennen relevante Ansprech-
partnerinnen und Ansprechpartner im Betrieb, können zur Raumplanung und für
zeitliche Absprachen konsultiert werden und sind notwendig für die Regelungen mit
dem Arbeitgeber, etwa hinsichtlich der Freistellung der an einer Maßnahme teilneh-
menden Beschäftigten.

Beschäftigte mit Grundbildungsbedarf
Hauptpersonen sind die Beschäftigten mit Grundbildungsbedarf und grundlegenden
Qualifizierungswünschen. Wollen sie überhaupt lernen? Oder können sie nur nicht?3

Die Teilnahme ist freiwillig, es bedarf jedoch einer hohen Motivation und Kompro-
missbereitschaft, sich neben Arbeit, Familie und Freizeit die Zeit für Weiterqualifizie-
rungen zu nehmen und zu lernen. Am schwierigsten für die Motivation der Beschäf-
tigten mit Grundbildungsbedarf ist es, wenn sie sich in ihrer Rolle eingerichtet haben,
sie also die Notwendigkeit zur Weiterbildung für sich nicht erkennen. Wenn dann
betriebliche Interessenvertretungen oder der Arbeitgeber das Anliegen vorbringen,
jetzt doch die Defizite im Bereich des Lesens und Schreibens, der Deutschkenntnisse
oder der digitalen Grundbildung anzugehen und entsprechende Qualifizierungen na-
helegen, kann dies auf der Seite der Beschäftigten mit Grundbildungsbedarf zu Un-
mut und Unwillen führen. Diese Motivationsprobleme sind nicht selten und sind
typischerweise dann der Fall, wenn die Aufforderung zur Qualifizierung von außen
herangetragen wird. Am einfachsten ist es, wenn die Beschäftigten von sich aus auf
Projektmitarbeitende, betriebliche Interessensvertretungen oder andere Akteure zu-
gehen und konkrete Anliegen und Bedarfe äußern. Manchmal motiviert der Ausblick

3 Vgl. den Abschnitt „Motive für die Teilnahme an Weiterbildung“ im Beitrag „Geringe Literalität und Arbeit“ von Stammer
& Buddeberg in diesem Band.
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auf eine Schulung in der Arbeitszeit oder mit teilweise eigenem Zeitanteil, manchmal
die Möglichkeit eines besseren Arbeitsalltags, eines sicheren Arbeitsplatzes oder eine
Teilnahmebescheinigung als Nachweis für die Weiterbewerbung bei einem anderen
Arbeitgeber. Auf keinen Fall ist das kostenfreie Angebot für die Teilnehmenden ein
Selbstläufer; ein Versprechen auf eine bessere Zukunft reicht nicht immer aus.

Passende Kursleitung
Nicht zu unterschätzen ist bei der erfolgreichen Realisierung einer Grundbildungs-
maßnahme eine sehr flexible und gut ausgebildete Kursleitung. Flexibilität im Be-
reich des zeitlichen Einsatzes erfolgt meist weit außerhalb – etwa in Volkshochschu-
len – üblicher Kurszeiten: Die Kursleitenden müssen sich den Erfordernissen der
Beschäftigten anpassen. Das heißt, wenn die Schichtzeiten stetig wechseln, gibt es
keine festen Unterrichtszeiten je Woche, sondern wird eine wochenweise Absprache
der Termine erforderlich. Das heißt, man muss auch bei anstehenden Prüfungen zeit-
lich kompakte Einheiten planen. Oder man muss, wenn der gewählte Termin dem
Lernerfolg nach einem langen Arbeitstag im Wege steht, Veränderungen beim Ter-
min oder dessen Dauer vornehmen. Gegebenenfalls muss man auch, wenn die Maß-
nahme vor Ort im Betrieb durchgeführt werden soll, einen Ortswechsel planen, wenn
ständige Störungen das erfolgreiche Lernen verhindern. Manchmal zeigt sich auch
erst später im Kursverlauf, welche grundlegenden Kenntnisse noch aufzuholen sind,
sodass die inhaltlichen Schwerpunkte flexibel gehalten werden müssen. Nicht zuletzt
ist die pädagogische Arbeit bei der Motivierung, dem „bei der Stange halten“, der Be-
sprechung von Konflikten im Betrieb oder von privaten Sorgen nicht zu unterschät-
zen. Die unterschiedlichen fachlichen Schwerpunkte und die jeweilige Zielgruppe
müssen zusammenpassen. Hinzu kommt dann die zeitliche Verfügbarkeit an dem
gewünschten Termin für den Betrieb und die Beschäftigten – hier ist es besonders
schwierig, passgenau die Interessen und Ressourcen aller Beteiligten zu berücksichti-
gen. An fast allen Projektstandorten konzentrierte sich die Zusammenarbeit auf
einige wenige Kursleitungen als Schlüsselpersonen.

Strategien der Ansprache
Für eine erfolgreiche Ansprache ist es zentral, allen Beteiligten mit ihren Wünschen,
Anlässen für eine Grundbildungsmaßnahme, Bedarfen oder Befürchtungen gerecht
zu werden. Dies ist das schwierigste Teilunterfangen im Projekt. Als Schlüsselperso-
nen in der Region stehen die Kooperationspartner in Verbänden, Institutionen und
der Politik im Mittelpunkt.

Eine Strategie kann etwa sein, das Angebot von Seminaren für die Zielgruppe der
Gewerkschafter zu einem anderen Thema für die Vorstellung des Projekts zu nutzen.
Auch gezielte Angebote für die Gewerkschaften oder Betriebs- und Personalräte als
Multiplikatorinnen und Multiplikatoren über Seminare – etwa Sensibilisierungs-
workshops zu Einfacher Sprache – öffnen die Interessenvertretungen für das Thema
Grundbildung. Auf der Seite der betrieblichen Kontaktpersonen in der Interessen-
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vertretung gelingt die Ansprache am besten über die Gewerkschaft – es ist jedoch
auch wichtig, parallel direkt den Kontakt in die Betriebe zu suchen.

Für die verschiedenen Verbände ist ein geeigneter Weg die Ansprache über Ver-
anstaltungen oder Messen. Betriebe können im Rahmen von Führungen besucht wer-
den und bei einer anschließenden Kontaktaufnahme kann dann das Projekt vor-
gestellt werden. Erfolgreich kann es auch sein, das Thema der Grundbildung auf
Informationsseiten in den Verbandszeitschriften zu platzieren. Ebenso Erfolg ver-
sprechend ist die Teilnahme an Informationsveranstaltungen im Verband mit infor-
mellen Gesprächen zur Vorstellung des Projekts. Eine weitere Möglichkeit ist die Vor-
stellung des Projekts als eigener Tagesordnungspunkt in einem inhaltlich verwandten
Seminar (z. B. bei einem Informationsfrühstück eines Verbands) oder die Durchfüh-
rung einer Kooperationsveranstaltung mit dem besonderen Schwerpunkt der Grund-
bildung.

Die Vorstellung des Projekts kann bei den verschiedenen Institutionen oder in
der Politik im Rahmen von Sitzungen mit bebilderten PowerPoint-Präsentationen,
einem Film zur Einführung, Flyern, Infopostkarten und kleinen Give-aways als Erin-
nerungshilfe erfolgen.

Für die allgemeine Öffentlichkeit sind Fachbeiträge in Zeitschriften, Radiobei-
träge, Öffentlichkeitsarbeit in regionalen Zeitungen mit Praxisbeispielen und Erfolgs-
torys sinnvoll. Sie schaffen Sensibilisierung bei Multiplikatorinnen und Multiplikato-
ren sowie in der Bevölkerung und erreichen im Idealfall, zumeist über Mittelsfrauen
oder Mittelsmänner, die betroffenen Beschäftigten. Wichtig ist der passende Zeit-
punkt für die Veröffentlichung. Eine Professionalisierung im Bereich der Social-
Media-Kanäle ist sehr hilfreich für eine gute Wahrnehmung des Projekts der Grund-
bildung in der Öffentlichkeit.

Zur regionalen Strategie der Ansprache kann auch eine Präsenz- und Informa-
tionsarbeit bei Märkten, Messen in Einkaufszentren sowie großen Veranstaltungen
mit Informations- und Feiercharakter für die allgemeine Bevölkerung gehören. Hier
kann mit Materialien, humorvollen „Hinguckern“, Aktionen und persönlichen Ge-
sprächen Interesse geweckt werden. So kann man neue Ansprechpartnerinnen und
Ansprechpartner kennen lernen, Mittlerinnen und Mittler zu Beschäftigten mit
Grundbildungsbedarf und möglicherweise auch Letztere direkt ansprechen und zu
einer Qualifizierung motivieren. Das direkte Gespräch hilft, etwa Unsicherheit abzu-
bauen, ein klareres Bild von einer Grundbildungsmaßnahme zu entwickeln und so
die Motivation zu erhöhen, eine solche in Anspruch zu nehmen.

So verschieden die Möglichkeiten der Ansprache auch waren, erwies sich im
Laufe der Projektzeit – auch übergreifend an allen Projektstandorten – der Zugang
über Multiplikatoren und Schlüsselpersonen in den zuvor genannten Bereichen als
der erfolgversprechendste Weg.

Der Ansprache der betrieblichen Kontaktpersonen auf der Arbeitgeberseite war
zumeist bereits eine Abklärung der Erfolgsaussichten vorweggegangen. Entweder
wurde eine bestimmte Abteilung mit Hilfebedarf genannt, wurden einzelne Beschäf-
tigte mit Grundbildungsbedarf identifiziert oder wurde allgemeines Interesse signali-
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siert. Im Vorfeld der Maßnahme erfolgte ein Informationsbrief oder persönliches
Gespräch mit der Geschäftsführung/den unmittelbar Vorgesetzten, wodurch das Pro-
jekt, die Rahmenbedingungen, Möglichkeiten und weiteren Schritte vorgestellt wur-
den. Sinnvoll ist, nach telefonischer Klärung, später auch ein Gespräch mit den jewei-
ligen Ansprechpersonen im Betrieb zur genauen Klärung der Erwartungen, zu den
Ressourcen des Betriebs sowie zum genauen Zeitpunkt und zur Dauer des Kurses.
Nicht zu unterschätzen für die Strategie der Ansprache ist die Vernetzung der betrieb-
lichen Kontaktpersonen mit anderen Betrieben oder in die Verbände hinein. So ma-
chen schnell auch positive Erfahrungen die Runde und beeinflussen die Aufgeschlos-
senheit in anderen Betrieben in der Region respektive dem Land.

Für die Beschäftigten mit Grundbildungsbedarf ist die Verdeutlichung einer
Zukunftsperspektive der Mehrwert, der in den Vordergrund gehört. Wichtig ist eine
Kommunikation auf Augenhöhe und Verdeutlichung der Freiwilligkeit, um Diskrimi-
nierungserfahrungen der Teilnehmenden zu vermeiden. Gerade weil potenzielle Teil-
nehmende es häufig vermeiden, Flyer o. Ä. zu lesen, sind Imagefilme, Erklärvideos,
Podcasts und kurze, bildhafte Beschreibungen der Angebote die erste Wahl bei der
Ansprache. Die Einbindung von wichtigen Kontaktpersonen für die Beschäftigten ist
hilfreich, um erste Schritte zu begleiten und zu unterstützen.

Hürden und Herausforderungen
Um die oben aufgeführten Strategien der Ansprache umsetzen zu können, sind die
vorhandenen Rahmenbedingungen an den Projektstandorten entscheidend. Für eine
erfolgreiche Ansprache müssen meist mehrere Faktoren zusammenkommen.

• Verbände und Institutionen haben zumeist in den Landeshauptstädten ihren Sitz
und sind verbandsübergreifend, das heißt in der Öffentlichkeitsarbeit tätig. Der
Kontakt in die Betriebe und eine gute Kenntnis der Probleme, Themen und
Strukturen vor Ort sind in den regionalen Untergliederungen (mit zumeist
einem oder einer Ansprechperson, der oder die sich auskennt) sehr hilfreich für
eine erfolgreiche Zusammenarbeit.

• In der Praxis zeigt sich, dass die Betreuung vor Ort umso schwieriger wird, je
größer das Land ist: Die persönliche Anwesenheit bei der Betreuung der einzel-
nen Kurse gestaltet sich durch lange Anfahrtszeiten aufwendiger; die Lösung von
Problemen erfordert deshalb ebenfalls häufig größere zeitliche Investitionen. Im
Gegenzug gilt: Je kleiner die Region, desto näher ist man an den Kursen und den
Teilnehmenden: Dies erleichtert die Raumfindung für Kurse, persönliche Ge-
spräche anstelle von Telefonaten und anderen Kommunikationsformen; zudem
sind kleine und mittelständische Betriebe so einfacher zu erreichen und zu
betreuen.

• Bestehende Kontakte bieten für den Anfang Anknüpfungspunkte. Verände-
rungen in der Personalstruktur können aber auch zum Abbruch guter Koopera-
tionen mit Institutionen oder Betrieben führen.
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Wichtige Bedingungen und förderliche Faktoren
Die genannten Beteiligten und damit verbundenen Tipps der Ansprache sind je nach
Standort unterschiedlich relevant. Zusammenfassend lassen sich als Erfolgsfaktoren
benennen:

• Für die Zusammenarbeit mit Kooperationspartnern sind vorherige positive Er-
fahrungen relevant – erarbeitetes Vertrauen zahlt sich bei der Übertragung dieser
Erfahrung auf das Projekt und bei der Ansprache der Zielgruppe der Beschäftig-
ten mit Grundbildungsbedarf aus.

• Hilfreich sind motivierte Einzelpersonen, die gerade in der Anfangsphase den
Prozess mit den betroffenen Beschäftigten begleiten.

• Das Erreichen der Zielgruppe und die Ermittlung der Bedarfe in kleineren Be-
trieben können effektiv durch hilfreiche Informationen von Schlüsselpersonen
und dann in direkter, telefonischer Ansprache erfolgen – zusätzlich durch
schriftliche Informationen und persönliche Gespräche.

• Regelmäßige Reflexion und Rückkoppelung über Verlauf, Inhalte und Form mit
Beschäftigen, Kursleitung und Arbeitgebern sowie weiteren innerbetrieblichen
Ansprechpersonen kann zur Praxisverbesserung beitragen.

• Positiven Erfahrungen aus der Praxis der durchgeführten Maßnahmen folgen
gegebenenfalls andere beim gleichen Arbeitgeber mit neuen Zielgruppen und
anderen Themenstellungen.

• Die Chance der Erreichung der Zielgruppe kann über Präsenz und Gespräche im
öffentlichen Raum, auch im Rahmen der Öffentlichkeitsarbeit mit „sonstigen
Bürgerinnen und Bürgern“, erhöht werden.

• Eine positive Begleitung der politischen Entscheidungsträger in der Kommune
und anderen regionalen politischen Instanzen sorgt für Sensibilisierung in der
Region.

Schlüsselpersonen sind in Netzwerken gut verankerte Menschen mit guten regiona-
len Kenntnissen, die, offen für neue Ideen, neue Zugänge unterstützen. Sie zu errei-
chen, bedarf einer eigenen guten Vernetzung der Einrichtung in der Region.

Vertrauen ist der Schlüssel für die gute Zusammenarbeit.
In der Praxis sind die vielfältigen Hürden vor der Realisierung eines Coachings oder
eines Kurses nur mit von der Sache überzeugten Schlüsselpersonen – im Unterneh-
men, in der Zielgruppe oder über engagierte Ansprechpersonen – zu überwinden.

Zusammenfassung Erkenntnisse und Perspektiven

Die Akquise ist in der Grundbildung der schwierigste Arbeitsschritt mit den meisten
Rückschlägen und Fehlversuchen. Das Verhältnis von Kontaktaufnahmen und ersten
Beratungsgesprächen in Betrieben zu einer Durchführung eines Kurses oder eines
Einzelcoachings für Beschäftigte in der Grundbildung liegt bei 80 zu 20. Daher ist es
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wichtig, als bedeutendsten Faktor für eine erfolgreiche Akquise die Zusammenarbeit
mit – verschiedenen – Schlüsselpersonen hervorzuheben. Die Schlüsselpersonen stam-
men dabei aus den fünf Gruppen, wie sie oben beschrieben wurden. Sie sind mit allen
Seiten vertrauensvoll verbunden und schaffen es, Kontakte an der richtigen Stelle zu
knüpfen, als Mittler den Weg zu bereiten, Bereitschaft zum Gespräch zu wecken und
den Mehrwert für den Betrieb zu veranschaulichen. Sie organisieren Kommunikation
und Brücken zwischen betroffenen Beschäftigten mit Grundbildungsbedarf und den
Projektmitarbeitenden. Sie geben Tipps und sammeln die Ergebnisse einer erfolgrei-
chen Schulung, die sie in der Folge multiplizieren. Die Überzeugung für die Sache
zeichnet sie aus. Sie sind Teil eines Netzwerks in der Region und dem Land und damit
unverzichtbar.

Autorin

Barbara Kröger ist Geschäftsführerin und Pädagogische Leiterin von Arbeit und Le-
ben e. V. DGB/VHS Oberhausen mit dem Schwerpunkt politische Bildung (Seminare,
Exkursionen, Studienreisen) und Projekte mit verschiedenen Zielgruppen. Sie leitet
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2.2 Beschäftigte mit ihren Anliegen stehen im
Mittelpunkt – Zugänge zu Beschäftigten
mit Grundbildungsbedarfen erfolgreich
etablieren

Holger Schreiber, Tony Strunz, Miro Jennerjahn

Abstract

Eine zentrale Herausforderung im Projekt BasisKomPlus besteht darin, Beschäftigte
mit Grundbildungsdefiziten in Betrieben und Unternehmen zu erreichen. Da die Be-
triebs- und Personalrätestruktur in Sachsen im bundesweiten Vergleich schwach aus-
geprägt ist, ist dieser ansonsten Erfolg versprechende Zugang in Sachsen nur einge-
schränkt nutzbar. Der Beitrag zeigt auf, welche Wege dennoch erfolgreich sein können,
um die Zielgruppe für die Teilnahme an Grundbildungsangeboten zu motivieren.

A core challenge for actors engaged with BasisKomPlus is gaining access to the proj-
ect’s target group. Compared to other parts of Germany the network of workers and
staff councils is considerably less distinct in the federal state of Saxony. Making it
more difficult to rely on this structure to expedite the project. This article focusses on
alternative ways to successfully include members of the target group.

Keywords: KMU, Beschäftigte, Zugänge, Grundbildungsbedarfe

1 Strategien zur erfolgreichen Ansprache von
Beschäftigten

Im Zuge der Projektumsetzung wurden in Sachsen unterschiedliche Wege und Zu-
gänge erprobt, um Beschäftigte mit Grundbildungsbedarfen zu erreichen: über
Betriebe und Unternehmen, Verbände und Interessenvertretungen, „Schlüsselperso-
nen“ in der Region, Bildungsanbieter, Fachverbände, Arbeitsagenturen sowie Be-
triebsräte. Einige Zugänge haben sich bewährt, andere haben sich als wenig ertrag-
reich erwiesen. Als ein Erfolgsfaktor haben sich stabile Zugänge herauskristallisiert,
in denen über einen längeren Zeitraum mit anderen Grundbildungsakteuren zusam-
mengearbeitet wurde, weil sich aus dieser Kooperation immer wieder neue Kontakte
zur Zielgruppe ergaben und weil sich daraus Verweisstrukturen entwickelt haben, die
Betriebe und Unternehmen direkt an Arbeit und Leben Sachsen e. V. vermitteln.



Die Besonderheiten der sächsischen Wirtschaft wirken dabei als Rahmung für
die Identifizierung möglicher Zugänge zu den Beschäftigten. Die sächsische Wirt-
schaft ist von kleinteiligen Strukturen und durch Kleinstbetriebe geprägt. Abgesehen
von wenigen Ausnahmen, vorzugsweise in den wirtschaftlich prosperierenden Zen-
tren, fehlen mittelständische und große Unternehmen.1 Das bedeutet u. a., dass es
insgesamt wenige Verantwortliche für das Thema Personalentwicklung/Weiterbil-
dung in den Betrieben und Unternehmen gibt, die als potenzielle Ansprechpersonen
für das Thema Grundbildung gewonnen werden können. Der Einzelunternehmer
oder die unmittelbare Vorgesetzte als Ansprechpersonen für Personalbelange sind in
Sachsen eher die Realität. Sie müssen überzeugt werden, dass es lohnt, ihre knappen
zeitlichen Ressourcen auch für das Thema Grundbildung aufzuwenden.

Eine weitere Besonderheit ist die geringe Verbreitung von Personal- und Be-
triebsräten in Sachsen, im Gegensatz zum Beispiel zum Standort Nordrhein-Westfa-
len (siehe Beitrag Hall & Gronemeyer in diesem Band). Die Betriebs- und Personal-
räte sind – vergegenwärtigt man sich die Ziele des Projekts und die Aufgaben der
betrieblichen Interessenvertretungen – wichtige Multiplikatorinnen und Multiplika-
toren, die Zugänge zu betroffenen Beschäftigten öffnen können. Problematisch ist
allerdings die bundesweit rückläufige Verbreitung von Betriebs- und Personalräten.
Der Freistaat Sachsen nimmt dabei kontinuierlich den letzten Platz ein: 2017 arbeite-
ten nur 37 % der sozialversicherungspflichtigen Beschäftigten in einem Unterneh-
men, das über einen Betriebsrat verfügt (Schulten, Lübker & Bispink 2019, S. 22 f.).
Insbesondere in Branchen, in denen in Sachsen hohe Grundbildungsbedarfe identi-
fiziert werden konnten, sind Betriebsräte eher die Ausnahme als die Regel.

Anhand von zwei Beispielen wird in diesem Beitrag erläutert, wie es Arbeit und
Leben Sachsen gelungen ist, Zugänge zu öffnen und zu dauerhaften Kooperationen
zu entwickeln, die für die Ansprache und Gewinnung der Zielgruppe wichtig sind.
Das erste Beispiel steht für Kooperationen mit Fachverbänden, Innungen, Bildungs-
trägern und Multiplikatorennetzwerken, die selbst Kontakt- bzw. Kooperationspartner
von Betrieben und Unternehmen sind und die als Verweisinstanzen für diese fungie-
ren können. Wird das Thema Grundbildung in einem Betrieb virulent, weil sich bei-
spielsweise ein Beschäftigter mit dem Problem an die Geschäftsführung gewandt hat,
können Innungen, Fachverbände oder andere Akteure, die mit diesem Betrieb in Ver-
bindung stehen, an uns als Bildungsträger mit einem passenden Lösungsangebot ver-
weisen. Anhand der Zusammenarbeit mit der Koordinierungsstelle Alphabetisierung
im Freistaat Sachsen (koalpha) soll skizziert werden, wie diese Zusammenarbeit ent-
wickelt wurde und welchen Mehrwert sie für das Erreichen der Zielgruppe generiert.

Der zweite Zugang zur Zielgruppe, der sich im Rahmen des Vorhabens bewährt
hat, führt direkt über die Betriebe und Unternehmen. Die direkte Ansprache von Per-
sonalverantwortlichen und Geschäftsführungen hat sich als erfolgreicher Ansatz
herauskristallisiert. Das erfordert eine aufwendige Akquisetätigkeit, um überhaupt
einen ersten Termin im Unternehmen zu bekommen, erweist sich aber als besonders

1 Siehe hierzu auch den Beitrag von Lehnert & Strunz „Herausforderung KMU: Umsetzung von arbeitsplatzorientierter
Grundbildung“ in diesem Band.
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ertragreich für Beschäftigte, Unternehmen und Bildungsanbieter, wenn es gelingt
eine dauerhafte Zusammenarbeit zu entwickeln. Daher soll am Beispiel der Städti-
schen Altenpflegeheime Leipzig gGmbH erläutert werden, wie Zugänge zu Beschäf-
tigten über die Betriebe entwickelt werden können.

2 Multiplikatorennetzwerke als Schnittstellen – Beispiel
Koordinierungsstelle Alphabetisierung (koalpha)

Da in Sachsen die ländlichen Regionen dominieren und abseits der drei Großstädte
Leipzig, Dresden und Chemnitz die Erreichbarkeit von arbeitsplatzbezogenen Grund-
bildungsangeboten für Betroffene eingeschränkt ist oder gar das Wissen über derar-
tige Angebote nicht existiert, ist es für Bildungsträger wie Arbeit und Leben Sachsen
unumgänglich, den Kontakt zu bestehenden Netzwerken und vorhandenen Multipli-
katorinnen und Multiplikatoren der lebensweltbezogenen Grundbildungsförderung
aufzubauen und stetig weiterzuentwickeln. Ein wichtiger Ansprechpartner in Sach-
sen ist die Koordinierungsstelle Alphabetisierung im Freistaat Sachsen (koalpha) mit
ihren vier Standorten. koalpha berät Interessierte zu allen Themenpunkten der Al-
phabetisierung. Bestand der Kontakt zur Koordinierungsstelle bereits seit dem Jahr
2014, machte es sich das Projektteam ab 2018 zur Aufgabe, BasisKomPlus und dessen
Grundbildungsangebote für Beschäftigte in der Breite den Multiplikatorinnen und
Multiplikatoren vorzustellen und die Möglichkeit zur direkten Verweisberatung abzu-
sprechen. Grundlage hierfür bildeten nach einem Strategiegespräch im Herbst 2018
in Chemnitz die bereits existierenden oder sich noch im Aufbau befindenden „Netz-
werke Alphabetisierung und Grundbildung“ von koalpha. Bis zum Jahresende 2019
war es dadurch möglich, in acht regionalen Konferenzen vom Vogtland bis in den
Landkreis Görlitz das Projektanliegen und die damit verbundenen Förderungsmög-
lichkeiten für betroffene Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer vorstellen zu kön-
nen. Besonders die Zusammensetzung der i. d. R. vierteljährlich zustande kommen-
den Netzwerke aus Arbeitsverwaltungen, kommunalen Akteuren (wie Bibliotheken),
Berufsschulen und Ausbildungszentren, Volkshochschulen, aber auch Berufsverbän-
den verschiedenster Branchen, eröffnet die Chance, die Inhalte von BasisKomPlus
einer breiten projektrelevanten Öffentlichkeit zu kommunizieren und über die Multi-
plikatorinnen und Multiplikatoren der Institutionen Betroffene erreichen zu können.
Diese indirekte Vorgehensweise in die Wirkungsfelder der verschiedensten Akteure
ist für Arbeit und Leben Sachsen von herausgehobener Bedeutung, denn auch wenn
zum Zeitpunkt der Projektvorstellung kein aktueller Bedarf für eine Grundbildungs-
schulung vonseiten eines Betroffenen oder eines Arbeitgebers vorliegt, existiert den-
noch das Wissen über das Projekt in den Institutionen und kann beim Auftreten eines
konkreten Bedarfs genutzt und zum Verweis an das Projektteam von BasisKomPlus
genutzt werden. Die Netzwerke Alphabetisierung und Grundbildung sowie koalpha
als Ganzes übernehmen damit eine sehr wichtige Schnittstellenfunktion. Besonders
häufig sind es einzelne Teilnehmerinnen und Teilnehmer, die über den Weg der
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lebensweltbezogenen Grundbildungsberatung von koalpha auch eine Unterstützung
im Bereich ihrer arbeitsplatzbezogenen Basiskompetenzen wahrnehmen konnten.

Neben dem Zugang zu Betroffenen über die vorgestellten Grundbildungsnetz-
werke erwies sich in der Vergangenheit auch die direkte Verweisberatung von koalpha
als erfolgreiche Variante, auf indirektem Wege Arbeitnehmende aus den verschie-
densten Regionen und Branchen zu erreichen und über das Projekt BasisKomPlus
weiterzuqualifizieren. koalpha fungiert als landesweite Anlaufstelle für Betroffene,
Kolleginnen und Kollegen, Vorgesetze oder auch Angehörige von Betroffenen, die
Problemlagen in den Bereichen der Grundbildung ausgemacht haben und nach einer
gezielten Unterstützung suchen. koalpha als erste Anlaufstelle und Sammelpunkt für
alle in Sachsen wirkenden Projekte im Bereich der Alphabetisierung und Grundbil-
dung kann im Rahmen einer ersten telefonischen Beratung die – lebenswelt- oder
arbeitsplatzbezogenen – Hauptschwerpunkte einordnen und damit eine Einschät-
zung vornehmen, ob eine Weiterleitung und eine Förderungsberatung durch Arbeit
und Leben Sachsen sinnvoll erscheint. Denn nicht jeder Betroffene mit eingeschränk-
ten Grundbildungskompetenzen befindet sich zum Zeitpunkt der Beratung in einem
Arbeits- oder Ausbildungsverhältnis und erfüllt damit die Kriterien für ein Coaching
über BasisKomPlus. Wenn sich im Verlauf des Gesprächs herauskristallisiert, dass
der oder die Betroffene unmittelbare Hilfestellungen am Arbeitsplatz benötigt, da
sonst eine zukünftige Weiterbeschäftigung nicht gewährleistet ist und eine Aufgaben-
erfüllung nur unzureichend erfolgen kann, vermitteln die Kolleginnen und Kollegen
von koalpha vertrauensvoll und unter strengster Diskretion an die Fachreferentinnen
und -referenten von Arbeit und Leben Sachsen. Sollte sich nach der Kontaktaufnahme
mit dem Projekt BasisKomPlus und einer darüber hinausgehenden Prüfung die För-
derungsfähigkeit des/der Arbeitnehmenden im Rahmen eines umfangreichen Erst-
gesprächs gemeinsam mit dem Arbeitgeber herausstellen, erfolgt der Übergang des
zu konzipierenden Einzelcoachings in das Bildungsmanagement von Arbeit und Le-
ben. Sollte das Gespräch aber als Resultat haben, dass eine Förderung aufgrund der
vorliegenden Bedingungen nicht möglich ist, erfolgt ebenso eine Rückmeldung an
koalpha und eine Abstimmung, wie eine weitere Unterstützung des Betroffenen mög-
lich sein kann. Diese enge Abstimmung garantiert zum einen eine sinnvolle Sondie-
rung und zum anderen, dass Ratsuchende oder Bildungsinteressierte nicht im Sys-
tem „verloren gehen“, so wie es häufig in Unterstützungssystemen mit komplexer
Akteursstruktur der Fall ist, die wenig individuell ausgerichtet sind oder dies auf-
grund mangelnder Ressourcen oder auch mangelnden Verweiswissens nicht leisten
können.

3 Direkte Ansprache von Unternehmen –
Beispiel SAH gGmbH in Leipzig

Neben dem indirekten Zugang über eine Verweisberatung oder Netzwerke der lebens-
weltbezogenen Grundbildung, wie im Falle von koalpha, gelingt die Platzierung von
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Angeboten der arbeitsplatzorientierten Grundbildung auch durch die direkte Anspra-
che von Unternehmen, wie dies nun im Folgenden anhand der Städtischen Altenpfle-
geheime Leipzig gGmbH (SAH) darlegt werden soll.

Im Zug einer branchenbezogenen Akquise zu Pflegeunternehmen wurden im
Oktober 2016 im Rahmen eines Erstgesprächs vor Ort mit der Fachbereichsleiterin
Pflege das Projekt BasisKomPlus, dessen Zielgruppe sowie die geplanten Schulungs-
konzepte wie -inhalte vorgestellt und ein erster Bedarf für Qualifizierungen für die
Gruppe der Pflegefach- und vor allem Pflegehilfskräfte festgestellt. Konkret konnte
anhand der Instrumente „BetriebsCheck“ und „BasisKompetenzCheck“ der Umgang
und die Dokumentation von „Expertenstandards im Pflegeberuf“ als Schulungsthe-
men für die ersten Qualifizierungen festgehalten werden. Nach diesen ersten Schu-
lungen für die Zielgruppe der Pflegefachkräfte gelang es, eine Coachingreihe zur
Dokumentation nach SIS-Standard für die Pflegehilfskräfte zu konzipieren und
durchzuführen.

Da in der Regel die Größe der Seminargruppen aus fachdidaktischen und ar-
beitsorganisatorischen Gründen maximal 15 Teilnehmende umfasst, wurde bereits zu
Beginn der Kooperation vereinbart, die angeführten Themen für beide Zielgruppen in
den kommenden Jahren zu wiederholen und damit allen infrage kommenden Be-
schäftigten die Möglichkeit zu eröffnen, ihre Basiskompetenzen und ihr betriebsspe-
zifisches Wissen zu stärken. So gelang es auf Basis einer vertrauensvollen Zusam-
menarbeit, im Zeitraum von 2017 bis 2020 über 50 Seminare im Umfang von ca. 200
Unterrichtseinheiten mit 500 Teilnehmenden der SAH gGmbH durchzuführen. Ne-
ben den bereits angeführten Themenfeldern spielten in der Folgezeit auch kommuni-
kationsbezogene Seminare zur Absprache im Team, mit Angehörigen oder mit Spezi-
algruppen innerhalb der Heimbewohnerinnen und -bewohner2 eine herausgehobene
Rolle. Sehr deutlich abbilden lässt sich damit am Beispiel der Pflegehilfskräfte, dass
die besonders relevanten Basiskompetenzen wie „Lesen“, „Schreiben“ und „Kommu-
nikation“ fester Bestandteil des Berufsfeldes sind und eine arbeitsplatzorientierte
Grundbildung in diesen Bereichen die Schlüsselkompetenzen der Mitarbeitenden
signifikant verbessert.

Zum Einsatz vor Ort kamen dabei stets Fachdozentinnen und -dozenten3, die
sowohl die Anforderungen und besonderen Herangehensweisen erwachsengerechter
Grundbildung als auch die branchenspezifischen Schwerpunkte und Besonderheiten
bei der Dokumentation und Kommunikation im Pflegebereich kennen und an Dritte
weitergeben können. Diese Verbindung aus Grundbildung und fachspezifischen In-
halten macht die besonderen Herausforderungen für das Bildungsmanagement im
Prozess der Konzeption der Schulungen sichtbar, da die angefragten Dozentinnen
und Dozenten in der Regel nur in einem der genannten Bereiche tätig sind.

2 Besonders zu nennen sind hier die demenzkranken Heimbewohnerinnen und -bewohner, die in Form der „Validation“
besondere Kommunikationstechniken vonseiten der Beschäftigten voraussetzen.

3 Alle eingesetzten Dozentinnen und Dozenten waren in der Vergangenheit selbst in der Pflege oder im Gesundheitsbereich
als Führungskraft tätig und kennen auf diese Weise die Anforderungen und die Sachzwänge der Teilnehmenden der
Grundbildungsseminare aus eigener Erfahrung. Ein erweitertes Problembewusstsein und ein Verständnis für die Lage der
Betroffenen ist somit unmittelbar gegeben.
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Zur nachhaltigen Verankerung und einer weiteren Sensibilisierung hinsichtlich
existierender Grundbildungsbedarfe der Beschäftigten auch über den Zeitraum des
Projekts BasisKomPlus hinaus gelang es im Juni 2019, zehn Mitarbeitende im Rah-
men einer dreitägigen Qualifizierung des Projekts MENTO zu Mentorinnen und
Mentoren fortzubilden. Auf diese Weise ist sichergestellt, dass alle Arbeitnehmenden
der verschiedenen Altenpflegeheime der SAH eine Ansprechperson vor Ort im Hause
haben und Unsicherheiten und Problematiken in Bezug auf „Lesen“, „Schreiben“
und „Kommunikation“ nicht mehr versteckt und für sich selbst angegangen werden
müssen, sondern geschulte Vertrauenspersonen gezielte Hilfestellungen anbieten
können.

4 Organisationsbezogene Strategien zur Ansprache der
Zielgruppe

Der Mangel an etablierten, vertrauensvollen betriebsinternen Reflexionsstrukturen
für Beschäftigte – jenseits von langjährigen Kolleginnen und Kollegen – führt häufig
dazu, dass die Problemlagen von Betroffenen monate- wenn nicht jahrelang uner-
kannt bleiben und die Arbeitnehmenden auf sich allein gestellt sind. Nicht jeder und
jede ist in der Lage, seine oder ihre individuelle Einschränkung im Bereich der
Grundbildung richtig einzuschätzen und sich auf Basis dessen professionelle Unter-
stützung zu holen. Der damit in der Regel ausbleibende Impuls vonseiten der Be-
schäftigten macht es für Bildungsanbieter von AoG erforderlich, eigeninitiativ auf die
Zielgruppen zuzugehen und verschiedene Konzepte des Zugangs zu entwickeln und
umzusetzen. Das Projekt BasisKomPlus setzt hierbei auf die doppelte Strategie so-
wohl des indirekten als auch des direkten Zugangs zu den Betroffenen. Beide Varian-
ten haben sich in der Vergangenheit als sehr Erfolg versprechend herausgestellt und
beide sprechen meist zwei getrennte Zielgruppen an: Resultieren aus den Multiplika-
torennetzwerken und der Verweisberatung von koalpha mehrheitlich Einzelcoa-
chings mit Betroffenen, führen die direkten Vorstellungen, Absprachen und konzi-
pierten Schulungsreihen mit Einzelunternehmen eher zu Gruppenschulungen, mit
teilweise flankierenden Einzelcoachings für ausgewählte Arbeitnehmende. Bei bei-
den Herangehensweisen ist der Leidensdruck der Betroffenen persönlich wie beruf-
lich unmittelbar spürbar und schränkt die zukünftige Leistungsfähigkeit in nicht
unerheblichem Maße ein. Besonders im Bereich der Einzelcoachings steht zum Zeit-
punkt der Kontaktaufnahme und der Absprache über eine mögliche Förderung häufig
das gesamte Arbeitsverhältnis infrage. Doch es zeigt sich neben der individuellen
Lage der Einzelpersonen und deren zum Teil schweren Schicksale, die in der Regel
mit einem Arbeitsplatzverlust verbunden sind, dass auch viele der mit uns kooperie-
renden Unternehmen den Weggang von eingearbeiteten Mitarbeitenden nicht mehr
ohne Weiteres adäquat ersetzen können. Viele Unternehmen sind sehr dankbar,
wenn es gelingt, über den Weg der arbeitsplatzbezogenen Grundbildung gering quali-
fizierte Beschäftigte weiterzuentwickeln und auf diese Weise im Betrieb halten zu
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können. Eine Fortführung der bisher geleisteten Arbeit mit Projekten wie BasisKom-
Plus wird damit auch zukünftig einen großen Stellenwert und einen wichtigen Bau-
stein innerhalb der Personalentwicklung der Unternehmen einnehmen.

Diese Zugänge zu den Beschäftigten zu entwickeln erfordert viel Zeit und großes
Engagement. Sind sie einmal etabliert und gefestigt, müssen sie kontinuierlich ge-
pflegt werden, denn nur so ist es möglich, die Zielgruppe kontinuierlich zu erreichen.
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2.3 Betriebliche Interessenvertretung als Motor
für Grundbildung

Emily Hall, Andreas Gronemeyer

Abstract

Im Betrieb gibt es betriebliche Akteurinnen und Akteure, die als Schlüsselpersonen
im Bereich der arbeitsorientierten Grundbildung zu bezeichnen sind. Dieser Beitrag
stellt die Handlungsmöglichkeiten der Betrieblichen Interessenvertretung vor. Als ge-
wählte Vertreterinnen und Vertreter der Belegschaft werden sie als Vertrauensperso-
nen im Betrieb wahrgenommen und können das Thema über verschiedene Kanäle
und Anspracheformen im Betrieb platzieren. Außerdem wird eine gemeinschaftliche
Herangehensweise der verschiedenen betrieblichen Akteurinnen und Akteure betrach-
tet, um Empfehlungen für eine nachhaltige Etablierung von Grundbildung im Betrieb
geben zu können.

This paper analyzes the role of works councils and trade unions in the context of basic
skills at the workplace. As elected representatives, works council members are met
with a special level of trust within the workplace. This position together with the legal
scope through the Works Constitution Act enables works council members to estab-
lish support structures for basic skills at the workplace. To ensure a sustainable sup-
port system we recommend a joint approach from the employer side and the works
councils, which will be presented in the following paper.

Keywords: Lernort Betrieb, Betriebliche Interessenvertretung, Betriebsrat,
betriebliche Mitbestimmung, Partizipation, Demokratie

Arbeit und Leben als Akteur im Grundbildungsbereich

Arbeit und Leben ist eine Weiterbildungseinrichtung, die sich den Fragen der sozia-
len und politischen Bildung widmet. Die Angebote zielen auf gesellschaftliche Partizi-
pation und die Förderung sozialer Kompetenzen. Ein zentrales Element von Arbeit
und Leben DGB/VHS NRW e. V. ist dabei die Vermittlung des notwendigen Wissens
zur Wahrnehmung von Gestaltungs- und Schutzfunktionen für die Betriebliche Inte-
ressenvertretung. Die Teilnehmerinnen und Teilnehmer der Angebote zur Schulung
Betrieblicher Interessenvertretungen werden aus verschiedensten Betrieben in ganz
NRW entsendet. Im Rahmen von Schulungen, Tagungen und Seminaren, in denen
die rechtlichen Gestaltungsspielräume, die Betriebliche Interessenvertretungen besit-
zen, und das Handwerkszeug für die Durchsetzung von Rechten der Mitarbeitenden



im Betrieb erlernt werden, hat Arbeit und Leben DGB/VHS NRW e. V. es sich zur
Aufgabe gemacht, Alphabetisierung und Grundbildung als ein Querschnittsthema zu
setzen.

Die Teilnehmerinnen und Teilnehmer sollen für das Thema sensibilisiert wer-
den und außerdem Unterstützung leisten, die Bedingungen zu schaffen, das Thema
Grundbildung im Betrieb zu fördern und zu etablieren. In diesem Beitrag betrachten
wir die Ausgangssituation der Beschäftigten mit Grundbildungsbedarf. Wir gehen zu-
dem auf die Personengruppen der Betrieblichen Interessenvertretung ein, mit denen
wir es sowohl in den genannten Seminaren als auch in der Kooperation zur Umset-
zung von Grundbildungsmaßnahmen zu tun haben. Anschließend geben wir einen
Einblick in das Angebot für die Betriebliche Interessenvertretung und die Weiterbil-
dungsmöglichkeiten für Menschen, die Schwierigkeiten beim Lesen und Schreiben
haben.

Herausforderungen in der Kommunikation mit Beschäftigten mit
Grundbildungsbedarf
Unsere Erfahrungen in der Arbeitsorientierten Grundbildung hat uns vielfach ge-
zeigt, dass Personen mit Grundbildungsbedarf, die im Berufsleben stehen, sehr hohe
Kraftanstrengungen leisten und komplexe Strategien entwickelt haben, um ihre
Schwierigkeiten oder Überforderung mit bestimmten Anforderungen zu überspielen.
Dies hat sicherlich auch damit zu tun, dass das Thema weiterhin gesellschaftlich stig-
matisiert ist. Sorgen und Ängste, beispielsweise den Job zu verlieren, sind weitere
Gründe dafür, dass betroffene Menschen häufig versuchen, sich zurückzuziehen. Da-
rum ist es für uns – und letztlich auch für Multiplikatoren und Multiplikatorinnen im
Betrieb – entscheidend, die richtige Ansprache zu finden, da wir sie sonst in ihrer
Anonymität nicht erreichen können. Situationen, die für andere vielleicht als selbst-
verständlich gelten und schnell zu meistern sind, müssen von diesen Personen mit
besonderen Hürden genommen werden. Hierbei zeigt sich, dass sie zwar die Fähig-
keit besitzen, einfache Worte durch Wortmuster zu erkennen, sie jedoch, sobald es
um komplexere Texte geht, von der Unterstützung anderer abhängig sind. Sie haben
nicht die Möglichkeit, das Tagesgeschehen aus der Tageszeitung zu verfolgen, Behör-
dengänge mit Schriftverkehr wahrzunehmen oder einfach nur die Inhaltsstoffe eines
gekauften Produkts zu lesen und zu vergleichen. Ähnlich sieht es in der Arbeitswelt
aus. Während in der Vergangenheit viele Arbeitsanweisungen mündlich erfolgten,
erleben wir, dass viele Teile der betrieblichen Kommunikation mittlerweile in schrift-
licher Form stattfinden, während gleichzeitig Dokumentationsanforderungen stei-
gen. Schriftliche Fehlermeldungen, Gefahrenhinweise, Betriebsanweisungen oder
Infoblätter stellen Kolleginnen und Kollegen, die Probleme mit dem Lesen und
Schreiben haben, vor große Schwierigkeiten. Sie werden beispielsweise durch Verän-
derungsprozesse abgehängt und erleben dementsprechend keine Teilhabe bei der
Mitgestaltung dieser Prozesse. Nicht selten ist es so, dass auch im engsten Umfeld
niemand von dem Problem weiß. Manchmal gibt es sogenannte „Personen des Ver-
trauens“, die beim Schriftverkehr helfen. Die Hilfestellungen dieser Personengruppe
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bezieht sich allerdings in den meisten Fällen auf die Bewältigung der aktuellen Anfor-
derungen und nicht darauf, die Ursache zu beheben. Es ist eine große Herausforde-
rung, Personen mit Grundbildungsbedarf in ihrer Anonymität zu erreichen, ihnen zu
zeigen, dass sie nicht allein sind und dass es für sie Hilfe gibt. Uns ist es hier aber
auch wichtig, ihnen aufzuzeigen, dass es ganz allein ihre Entscheidung ist, ob oder
wann sie aus der Anonymität treten wollen. In der betrieblichen Praxis gibt es selbst-
verständlich auch gering literalisierte Personen, die offen damit umgehen, dass sie
Probleme mit dem Lesen und Schreiben haben und Unterstützungsangebote schnell
annehmen. Diese Gruppe stellt sich bisher jedoch als Ausnahme heraus, besonders
wenn es sich um Personen handelt, deren Muttersprache Deutsch ist.

Betriebsrätinnen und Betriebsräte als Multiplikatorinnen und
Multiplikatoren

Betriebsrätinnen und Betriebsräte sind die größte Personengruppe, die durch unsere
Angebote erreicht werden. Sie organisieren sich in Gremien, die von den Beschäftig-
ten im Betrieb gewählt werden. Ihre Aufgabe ist es, die Interessen der Beschäftigten
gegenüber dem Arbeitgeber zu vertreten. Deswegen genießen sie in der Belegschaft
auch ein besonderes Vertrauen. Umso wichtiger ist es, Betriebsräte für das Thema
Grundbildung zu gewinnen und dafür zu sensibilisieren. Aktuelle Themen aus den
jeweiligen Betrieben oder Betriebsratsgremien eignen sich als argumentative An-
knüpfungspunkte für die Ansprache. In der Hauptsache sind die Gremien immer mit
den Themen von personellen Einzelmaßnahmen, Arbeitszeit, Betriebsvereinbarun-
gen und Öffentlichkeitsarbeit beschäftigt. Jedes Thema für sich hat nun das Potenzial,
mit dem Thema Grundbildung in Verbindung gebracht zu werden. Lehnt eine Kolle-
gin oder ein Kollege beispielsweise eine Beförderung ab, kann dies auch an der Sorge
vor den neuen Tätigkeitsfeldern liegen, die auf einen Grundbildungsbedarf zurückzu-
führen sind. Ähnliche Beispiele und Szenarien lassen sich für alle aktuellen Themen
aus dem Betrieb ableiten und zeigen zahlreiche Anknüpfungspunkte für die Betrieb-
liche Interessenvertretung. Wichtig ist es in diesem Zusammenhang auch, darauf auf-
merksam zu machen, dass der Gesetzgeber Betriebsräten hierzu schon einen implizi-
ten Auftrag durch das Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG) gegeben hat: Zwar wird
das Thema Grundbildung nicht explizit im Gesetzestext erwähnt, aber es ermöglicht
Betriebsrätinnen und Betriebsräten, gering literalisierte Kolleginnen und Kollegen
auf verschiedene Weise zu unterstützen. So heißt es etwa, dass es die Aufgabe von
Betriebsräten ist „die Beschäftigung im Betrieb zu fördern und zu sichern“. Des Wei-
teren können sie Vorschläge zur Berufsbildung unterbreiten oder „dem Arbeitgeber
Vorschläge zur Sicherung und Förderung der Beschäftigten machen“ (§§ 80, 92a und
96 BetrVG). Wenn es gelungen ist, die Teilnehmerinnen und Teilnehmer der Be-
triebsratsschulungen für das Thema zu sensibilisieren, kann der nächste Schritt sein,
das Angebot an Grundbildungsmaßnahmen dem Gremium im entsprechenden Be-
trieb als Gast einer Betriebsratssitzung vorzustellen. Ein weiteres Angebot ist es, auf
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den im Betrieb durchgeführten Betriebsversammlungen eine eigene Redezeit an die
Belegschaft zu erhalten oder das Angebot im Einzelgespräch an einem Infostand vor-
zustellen. In den Sitzungen werden den Gremien unsere konkreten Angebote für ge-
ring literalisierte Kolleginnen und Kollegen vorgestellt, auf die unten noch eingegan-
gen wird.

Vertrauenspersonen als Multiplikatorinnen und
Multiplikatoren

Ähnlich wie bei Betriebsräten verhält es sich bei den Vertrauenspersonen der schwer-
behinderten Menschen. Auch sie sind aus der Belegschaft für das Amt gewählt wor-
den und genießen deswegen ein besonderes Vertrauen. Anders als Betriebsräte sind
Vertrauenspersonen allerdings keinem Gremium unterstellt und sind in der Hauptsa-
che selbstständig in ihrem Tun und Handeln. Da sich die Vertrauenspersonen um
Anliegen von Menschen mit Behinderung kümmern, ist ihnen die Problematik der
Anonymität bekannt. Auch im Bereich von Menschen mit Behinderung gibt es Be-
schäftigte, deren besondere Situation Kolleginnen und Kollegen nicht notwendiger-
weise bekannt ist. Der Unterschied der beiden Personengruppen – gering literalisier-
ter Menschen und Menschen mit Behinderung – ist allerdings der, dass es für
Menschen mit Behinderung entsprechende gesetzliche Regelungen für die Situation
in der Arbeitswelt und zum Beispiel Arbeitshilfen im Betrieb gibt. Auch eine Schwer-
behindertenquote wurde für Arbeitgeber gesetzlich geregelt. Gesellschaftlich ist ein
Mensch zumindest mit einer sichtbaren Behinderung anerkannt, wenn auch nicht
immer integriert. Umso verständlicher ist es für Vertrauenspersonen, sich auch für
die gering literalisierten Beschäftigten einzusetzen. Die Vertrauenspersonen arbeiten
in der Regel Hand in Hand mit den im Betrieb vorhandenen Betriebsräten und bera-
ten sich gegenseitig. Auch hier besteht die Möglichkeit, über die Vertrauenspersonen
wichtige Ansprechpersonen in den Betrieben zu gewinnen.

Bedingung: Arbeitgeber im Boot
Aus der Perspektive von Arbeitgebern stehen in Bezug auf das Thema Grundbildung
andere Aspekte im Vordergrund. Die höchste Akzeptanz für das Thema konnten wir
darüber gewinnen, indem wir die Vorteile für einen gut laufenden Betrieb und dessen
Prozesse aufgezeigt haben. Hierbei bedienen wir uns beispielsweise der Gesetze zum
Thema Arbeitssicherheit1: Gerade mit Blick auf die sich verändernden Arbeitspro-
zesse, Betriebsanweisungen und Dokumentationsanweisungen ist es wichtig, dass
diese von allen Beschäftigten verstanden werden können. Alle Parteien im Betrieb
haben selbstverständlich ein großes Interesse daran, dass Arbeitsabläufe ohne Stö-
rungen vonstattengehen, es nicht zu Arbeitsunfällen im Betrieb kommt und Quali-
tätsstandards erfüllt werden. Auch hier ist es wichtig, auf das Thema Grundbildung

1 Arbeitsschutzgesetz (ArbSchG), besonders Arbeitsstättenverordnung (ArbStättV).
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aufmerksam zu machen. Dies gelingt am besten über Zahlen und Statistiken, die das
Thema visualisieren. Für Betroffene ist es ein großer Schritt aus der Anonymität,
wenn auch die Arbeitgeberseite das Thema offen und wertschätzend vorantreibt. Dies
kann etwa gewährleistet werden, indem im Betrieb entsprechende Infrastrukturen
für Kurse oder Coachings zur Verfügung gestellt werden. Im Bestfall wird die Zeit von
Kursen oder Coachings entweder in der Arbeitszeit geleistet oder zumindest als Ar-
beitszeit anerkannt. Die Erfahrung hat gezeigt, dass der Betrieb ein hervorragender
Lernort ist. Zum einen können die Anforderungen aus dem betrieblichen Alltag als
Lernmaterialien eingesetzt werden, sodass das Gelernte direkt umgesetzt und Lern-
erfolge schnell spürbar gemacht werden können. Zum anderen stellt es für die
Teilnehmerinnen und Teilnehmer der Grundbildungsmaßnahmen eine erhebliche
Erleichterung dar, dass die Kurszeiten an die Dienst- bzw. Schichtpläne angepasst
werden und teilweise sogar als Arbeitszeit anerkannt werden. Viele Teilnehmerinnen
und Teilnehmer hätten gerne schon früher Weiterbildungsmöglichkeiten genutzt,
diese sind aber aufgrund ihrer Arbeitszeiten nicht infrage gekommen. In diesen Fäl-
len lag es also nicht an der Furcht vor Stigmatisierung, sondern an den Rahmenbedin-
gungen und der Kollision von Arbeitszeit und Kurszeiten. Diese Erkenntnis geben wir
an die Betriebsratsgremien weiter, damit sie in den Verhandlungs- und Planungs-
prozessen einen prüfenden Blick auf die vereinbarten Regelungen für Kurse und
Coachings haben können.

Die Gewerkschaft als Ressourcenpool
Die Gewerkschaften spielen für die Ansprache eine wesentliche Rolle. Gewerkschafts-
sekretärinnen und Gewerkschaftssekretäre stehen mit vielen weiteren Interessenver-
tretungen im Kontakt, die wir nicht immer über unsere Angebote erreichen. Sie bera-
ten die Gremien in allen aktuellen Themen und stellen auch Kontakte zu juristischen
Sachverständigen oder anderen Betriebsräten her. Für uns ist es wichtig, dass die Ge-
werkschaftssekretariate den ersten Aufschlag zur Sensibilisierung für das Thema
Grundbildung machen und uns als Bildungsträger ins Spiel bringen. Das setzt vo-
raus, das auch diese Personengruppe für das Thema sensibilisiert ist, da sonst die
Gefahr besteht, dass Grundbildung eher beiläufig Erwähnung findet, die Wichtigkeit
des Themas hierbei aus den Augen gerät und das Thema schließlich versandet.

Das Grundbildungsangebot für Beschäftigte

Arbeit und Leben DGB/VHS NRW e. V. bietet Arbeitsorientierte Grundbildungskurse
primär zur Verbesserung des Lesens und Schreibens oder auch zur EDV-Grundbil-
dung (z. B. zum Umgang mit IT-Programmen) an. Die zwei wichtigsten Botschaften
dabei sind zum einen die Garantie, dass Betroffene sich hierzu nicht anderen gegen-
über outen müssen, und zum anderen, dass die Kurse oder Coachings für sie kosten-
frei sind. Die Sicherheit und das Vertrauen können hergestellt werden, indem es feste
Ansprechpersonen im Betrieb, bei Projektpartnern oder von unserer Seite gibt. Im
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Betrieb ist das in der Regel ein Betriebsratsmitglied, das diese Aufgabe wahrnimmt
und in direktem Kontakt zu Arbeit und Leben steht. Kurse kommen zustande, wenn
es mehrere gering literalisierte Beschäftigte gibt, die sich für das Angebot interessie-
ren. Möchte die beschäftigte Person im Betrieb weiterhin unerkannt bleiben, wird
alternativ ein Einzelcoaching vereinbart. Auch der Ort kann individuell vereinbart
werden. Im besten Fall finden die Angebote im Betrieb statt, wenn seitens Arbeitgeber
die entsprechende Infrastruktur zur Verfügung gestellt wird. Alternativ suchen wir
aber auch Räumlichkeiten außerhalb des Betriebs. Wir organisieren die Angebote ge-
meinsam mit ausgebildeten Trainerinnen und Trainern für Grundbildungsthemen.
Sie führen vor Kursstart gemeinsam mit uns und den teilnahmewilligen Beschäftig-
ten sowie den hinzugezogenen Personen aus der betrieblichen Interessenvertretung
ein Vorgespräch durch.

Um auch in Betriebsstrukturen Wirkung zu erzeugen und Veränderung anzusto-
ßen, bieten wir für betriebliche Multiplikatorinnen und Multiplikatoren einen Work-
shop zu „Einfacher Sprache“ an, der aufzeigt, wie man Arbeitsanweisungen, Doku-
mentationen oder auch Gefahrenhinweise in Einfacher Sprache für alle Beschäftigten
zugänglich machen kann. Auch hier werden Unterlagen aus dem Betrieb zur Übung
eingesetzt. Arbeitsorientierte Grundbildung ist keine Einbahnstraße bei der es aus-
schließlich darum geht, die betroffenen Kolleginnen und Kollegen zu schulen. Viel-
mehr geht es neben dem passenden Weiterbildungsangebot auch darum, den gesam-
ten Betriebsablauf in den Blick zu nehmen und zu reflektieren, an welchen Stellen
weitere Unterstützungsformen und Veränderungen vorgenommen werden können.
Unsere Erfahrung zeigt, dass durch das Verwenden von Einfacher Sprache alle Be-
schäftigten profitieren, da Informationen auf ihre Kernbotschaft reduziert und oft-
mals klarer kommuniziert werden.

Fehler vermeiden
In der Umsetzung von Grundbildungsmaßnahmen gibt es immer wieder Stolper-
steine, derer man sich bewusst sein muss. Das beginnt schon in der Sensibilisierung
der Interessenvertretung: Zum einen fällt es den Teilnehmerinnen und Teilnehmern
in den Seminaren anfangs schwer, überhaupt eine Betroffenheit im eigenen Betrieb
zu erkennen. Es herrscht die Meinung, dass es im eigenen Betrieb keine Anzeichen
dafür gibt, dass hier gering literalisierte Personen beschäftigt sind. Hier ist es wichtig,
dafür zu sensibilisieren, wie hoch der Anteil an Personen ist, die Schwierigkeiten mit
dem Lesen und Schreiben haben, und dass es sich lohnt, verschiedene Angebote zu
machen, um Perspektiven zu eröffnen und Gesprächsbereitschaft zu signalisieren.
Zum anderen greifen wir immer die Themen auf, mit denen sich die Interessenver-
tretungen aktuell beschäftigen, und leiten davon ab, welche Auswirkungen diese auf
gering literalisierte Kolleginnen und Kollegen haben können.
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Zum Beispiel:
• Was nützt etwa eine gut ausgehandelte Betriebsvereinbarung, wenn die Botschaf-

ten nicht alle erreichen?
• Die beste mit dem Arbeitgeber vereinbarte Berufsbildung zur Sicherung und

Förderung der Beschäftigten hilft nur dann, wenn alle die Möglichkeit haben, sie
in Anspruch zu nehmen.

Wichtig ist es auch, Betriebliche Interessenvertretungen zu überzeugen, dass es eine
ihrer Aufgaben ist, sich für gering literalisierte Menschen im Betrieb einzusetzen, da
sie genau hierfür vom Gesetzgeber das Mandat erhalten haben. Allerdings ist es zu
empfehlen, diese Botschaft nicht konfrontativ in den Raum zu stellen, sondern diese
Erkenntnis gemeinsam zu erarbeiten. Ein weiterer Stolperstein kann die sensible An-
sprache des Grundbildungsthemas sein. Kann und darf ich einfach auf Personen zu-
gehen und sie auf das Thema ansprechen? Wie erreiche ich betroffene Personen,
ohne sie vor den Kopf zu stoßen? Hier ist es unsere Aufgabe, gleich zu Anfang eine
enge Begleitung und Unterstützung anzubieten, um einen sensiblen Umgang mit
der Thematik gewährleisten zu können. Es ist sehr wichtig, wie man das Thema
Grundbildung im Betrieb einführt und verankert, denn davon hängt der langfristige
Erfolg ab.

Grundbildung als langfristige Aufgabe
Die Durchführung von Kursen und Einzelcoachings auf betrieblicher Ebene ist ein
erster wichtiger Schritt. Gleichwohl ist Grundbildung eine langfristige Aufgabe, die
immer wieder ins Gedächtnis gerufen werden muss, sodass sich im Idealfall konkrete
Handlungen anschließen. Hier sind externe Bildungsträger wichtige „Motoren“ (vgl.
auch den Beitrag von Dombrowski in diesem Band). Informationen auf Betriebsver-
sammlungen, Kurse und Coachings sind nur Mosaiksteine des Ganzen: Grundbil-
dung wird in der Rolle von Betrieblichen Interessenvertretungen erst dann zum Quer-
schnittsthema, wenn Betriebsräte im Blick haben, dass alles, was im Betrieb für die
Beschäftigten erreicht wird, auch immer unter der Berücksichtigung von gering lite-
ralisierten Personen umgesetzt werden muss. Vertrauenspersonen der Menschen mit
Behinderung haben hier einen klaren Vorteil, da sie für ihren Personenkreis im stän-
digen Austausch mit den Betriebsräten stehen. Es geht also nicht darum, temporär
gering literalisierte Beschäftigte mit einem einzelnen Angebot zu unterstützen, son-
dern das Thema langfristig und ganzheitlich anzulegen, auf dass es sich im Betrieb
verselbstständigt und auch dann noch regelmäßig auf der Agenda steht, wenn diejeni-
gen Betriebsräte oder Vertrauenspersonen, die das Thema ursprünglich in den Be-
trieb einbrachten, nicht mehr in dieser Rolle aktiv sind. Ein gutes Werkzeug hierzu ist
es, mit dem Arbeitgeber eine Betriebsvereinbarung zum Thema Grundbildung abzu-
schließen, die es ermöglicht, gering literalisierte Menschen immer mit einzubezie-
hen. Erst wenn alle betrieblichen Akteurinnen und Akteure das Thema Grundbildung
in alle Betrachtungen einbeziehen, kann man am Ende von einem grundbildungssen-
siblen Betrieb sprechen.
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Öffentlichkeitsarbeit im Betrieb auf allen Ebenen
Es ist wichtig, das Thema in alle aktuellen Belange einzubeziehen, aber noch wichti-
ger ist es, auch regelmäßig darüber zu sprechen. Betriebsräte kommunizieren in der
Regel über Newsletter oder Intranet-Auftritte mit ihrer Belegschaft. Ein guter Ansatz
ist es zum einen, Grundbildung immer wieder in Erinnerung zu rufen, aber auch
Menschen mit Schwierigkeiten beim Lesen die entsprechenden Informationen zu-
gänglich zu machen. Das kann zum einen über bildliche Sprache, aber auch über die
Verwendung Einfacher Sprache erreicht werden. Um eine langfristige Verankerung
von Grundbildung im Betrieb sicherzustellen, ist es wichtig, im Gremium eine Per-
son zu benennen, die das Thema vorantreibt. Diese „Grundbildungsbeauftragten“
haben die Aufgabe, alle aktuellen Themen auch mit der „Grundbildungsbrille“ zu
betrachten und gegebenenfalls Verbesserungsvorschläge zu machen.

Fazit

Um das Thema Grundbildung für Betriebliche Interessenvertretungen zugänglich zu
machen, ist eine umfassende Sensibilisierung notwendig. Damit diese Schlüsselper-
sonen Grundbildung im Betrieb weitertragen und konkret unterstützen, braucht es
die Anbindung an für sie relevante gesetzliche Rahmungen, Themen und Aufgaben-
bereiche. Gerade das besondere Vertrauensverhältnis zwischen Betroffenen und Inte-
ressenvertretungen ist eine gute Grundlage dafür, gering literalisierten Beschäftigten
aufzuzeigen, dass die Schwierigkeiten, mit denen sie tagtäglich zu kämpfen haben,
bekannt sind und dass es professionelle Unterstützung gibt. Wichtig zu wissen ist es,
an welchen Themen der verschiedenen Personengruppen man in der Sensibilisie-
rungsphase andocken kann. Nur mit dem nötigen Verständnis für die betrieblichen
Belange ist es möglich, einen erfolgreichen Transfer des Grundbildungsthemas in die
Betriebe zu gewährleisten. Es bedarf hier viel Unterstützung für die Multiplikatorin-
nen und Multiplikatoren und einen sensiblen Umgang mit Blick auf Ängste der ge-
ring literalisierten Kolleginnen und Kollegen. Außerdem braucht es eine Form der
Kommunikation, die alle erreicht und das Wichtigste: einen langen Atem für das
Thema. Wenn dann auch noch die notwendige Akzeptanz seitens der Betriebe herge-
stellt werden kann, wird Grundbildung zur einem Querschnittsthema und öffnet
Türen für gering literalisierte Beschäftigte. Erst wenn alle genannten Zahnräder wie
selbstverständlich ineinandergreifen, nähert man sich dem Ziel eines grundbildungs-
sensiblen Betriebs.
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3.1 Prozessberatung als Chance zur
Verankerung von Grundbildung im Betrieb

Jörg Dombrowski

Abstract

Um Grundbildung wirkungsvoll und nachhaltig in Unternehmen zu verankern, be-
darf es – so die Erfahrung des Autors und des Teams BasisKomPlus in Rheinland-
Pfalz – einer externen grundbildungsspezifischen Prozessberatung: Ohne eine solche
Hilfe sind die meisten Unternehmen mit dem Thema überfordert. In dem Artikel
werden die zentralen Elemente dieses initiierenden und flankierenden Bildungs-
managements beschrieben. Hierzu gehört z. B. die Verwendung ausgewählter Metho-
den der Prozessberatung, das Klären betrieblicher Grundbildungsbedarfe und die
konsequente Beteiligung der involvierten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.

According to the experience of the author and the project team in Rhineland-Palati-
nate, to embed basic education in enterprises in a sustainable and efficient way, a pro-
cess consulting specific to basic education is necessary. This process consulting
should be external, since most of the enterprises can be overstrained in handling the
issue of basic education. In this article, the author describes the central elements of
the process consulting and the flanking educational management within the process.
Some key elements are selected methods of process consulting, the clarification of the
basic education needs within the enterprises and the consistent involvement of all
employees with basic educations issues.

Keywords: Beratung, Grundbildung, Unternehmen, Verankerung

Ziel in BasisKomPlus ist es, eine Grundbildungsberatung1 anzubieten, die es Unter-
nehmen perspektivisch ermöglicht, in eigener Verantwortung und ergänzend zu ihrer
bisherigen Personalentwicklung auch das Thema Grundbildung in angemessener
Weise zu berücksichtigen. Das Beratungsangebot sollte zudem unterschiedliche Be-
dingungen in Unternehmen wie Branche, Zahl der Mitarbeitenden und Personalent-
wicklungsstand berücksichtigen. Gleichzeitig sollte die Grundbildungsberatung nicht
nur die Interessen des Unternehmens bedienen, sondern auch den Ansprüchen der

1 Grundbildung umfasst dabei für uns die Erweiterung von Fähigkeits-, Einstellungs- und Wissensbereiche eines Mitarbei-
tenden, die neben Spezialwissen für die erfolgreiche Ausübung der meisten Arbeitstätigkeiten erforderlich sind. Zum
Beispiel Kommunikationsfähigkeit in Schrift und Sprache, Gesundheits- und Sicherheitsbewusstsein, Computerkennt-
nisse etc.



betroffenen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an persönliche Entwicklung gerecht
werden. Beide Dimensionen zusammenzubringen ist eine große Herausforderung.

Als erfahrener Bildungsträger konnte Arbeit und Leben Rheinland-Pfalz auf ver-
schiedene Erfahrungen, Strukturen und Kompetenzen im Bereich Bildungsberatung
zurückgreifen. Dies erleichterte die Entwicklung eines geeigneten Grundbildungsbe-
ratungsmodells. Das Modell ist dabei kein personenbezogenes, sondern ein organisa-
tionsbezogenes. Ziel ist es also, Unternehmen so zu unterstützen, dass diese in die
Lage versetzt werden, Grundbildungsmaßnahmen in ihrem Unternehmen umzuset-
zen und das Thema langfristig zu verankern.

Eine wichtige Grundlage für die Entwicklung einer funktionierenden Grundbil-
dungsberatung ist das Prozessberatungsmodell.2 Außerdem konnten bereits im Vor-
gängerprojekt BasisKom wichtige Erfahrungen gesammelt werden. Zentral war da-
bei, dass wir das Vorgehen immer wieder reflektiert haben, sowohl intern und mit
anderen Umsetzungsträgern des Projekts als auch mit Verantwortlichen des Unter-
nehmens. Dabei konnten wir auf insgesamt 30 größere Beratungsprozesse zurück-
greifen, die Hälfte davon in Großbetrieben, die andere in klein- und mittelständischen
Unternehmen. Zentrale Branchen, in denen wir uns bewegt haben, waren die Logis-
tik, die Pflegehilfe und die Gastronomie.

Der Weg in die Unternehmen mit dem Thema Grundbildung ist kein einfacher.
Bei den Beteiligten fehlt oft das Bewusstsein dafür, dass es als Geschäftsführung, Per-
sonalentwicklung oder Betriebsrat sinnvoll ist, sich mit dem Thema Grundbildung zu
beschäftigen und eventuell eine Beratung als Unterstützung ins Haus zu holen. Bei
technischen oder organisatorischen Fragestellungen sieht das ganz anders aus. Bera-
tungen im Bereich der Organisationsentwicklung oder EDV sind mittlerweile selbst-
verständlich, für Grundbildungsberatung gilt dies nicht. Notwendig ist also ein proak-
tives Handeln, das heißt, die Unternehmen müssen aktiv akquiriert werden.

Nach mehrjähriger Erfahrung hat sich ein Beratungsmodell herauskristallisiert,
das auf folgenden sechs Elementen fußt:

1. Arbeit-und-Leben-Prozessberatung als Grundlage
2. Klären betrieblicher Grundbildungsbedarfe
3. Beteiligung der Betroffenen
4. Gestaltung der Grundbildungsmaßnahmen
5. Begleitung und Kontrolle der Maßnahmendurchführung
6. Verankerung von Grundbildung im Unternehmen

Bei der Durchführung hat sich gezeigt, dass die Beratungsprojekte für die Beraterin-
nen und Berater und für die Unternehmen gut umsetzbar waren und gute Erfolge für
das Unternehmen und die Arbeitnehmenden zeigten. Die Grundbildungsberatung
und ihre sechs zentralen Elemente werden in den folgenden Kapiteln näher beschrie-
ben. Beratende können nicht nach „Schema F“ vorgehen, sondern müssen sehr ge-
nau auf die betrieblichen Strukturen, Personen und Vorerfahrungen eingehen. Die

2 Verschriftlicht wurden das Beratungsmodell und praktische Fallbeispiele u. a. in der Broschüre: Philosophie und Praxis
der Prozessberatung (abrufbar unter: www.arbeit-und-leben.de).
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konkrete Ausformung der Beratungsprojekte kann sich deshalb beträchtlich unter-
scheiden.

1 Arbeit-und-Leben-Prozessberatung als Grundlage

Die Arbeit-und-Leben-Prozessberatung stellt für die Grundbildungsberatung das
Grundgerüst dar. Kern des Beratungsmodells ist, dass die Entwicklung und Umset-
zung eines Lösungsweges in einem gleichberechtigten Prozess zwischen Beratung
und Kundin bzw. Kunden stattfindet. Anders als bei einer Fachberatung werden sei-
tens der Beratung keine fertigen Lösungen vorgeschlagen. Der direkte und diskursive
Austausch mit Auftraggebenden und Beteiligten ist zentral. Entsprechend wird das
strukturierte Gespräch als eine wichtige Form der Beratung angesehen. Nur wenn
Arbeitgeber, das heißt Auftraggeber, und betroffene Mitarbeitende an der Lösungsfin-
dung aktiv beteiligt werden, sind die Lösungen nachhaltig und auf Dauer angelegt, so
die Idee. Ansonsten besteht die Gefahr, dass sie „in der Schublade verschwinden“
oder nicht gelebt werden. Der Vorteil liegt vor allem darin, dass die Ergebnisse dem
Kunden oder der Kundin und den betroffenen Mitarbeitenden näher sind. Es sind
ihre Ergebnisse, da ihr Wissen in das Produkt eingeflossen ist. Durch diese Beteili-
gungsorientierung kann abgesichert werden, dass das Ergebnis zum Unternehmen
passt. Eine hohe Identifikation durch das gemeinsam erarbeitete Vorgehen und die
Ziele trägt zu einem erfolgreichen Veränderungsprozess bei. Lösungen ohne Beteili-
gung führen, so die Erfahrung, häufig zu beträchtlichem Widerstand. Eine solche
Ziel- und Lösungsfindung ist natürlich mühsamer und für den beteiligten Betrieb
zeit- und arbeitsaufwendiger – aber letztendlich nachhaltiger und damit auch wirt-
schaftlicher.

Bei der Arbeit-und-Leben-Prozessberatung wird zudem sehr bewusst darauf ge-
achtet, dass die Interessen der Arbeitnehmenden ausreichend Berücksichtigung fin-
den. Sie verfolgt also eine doppelte Zielsetzung: zum einen die Verbesserung der Pro-
duktivität des Unternehmens, wie etwa die Erhaltung und Steigerung von Flexibilität
im Produktionssystem, und zum anderen die Verbesserung der Arbeits- und Entfal-
tungsmöglichkeiten der in diesem Unternehmen tätigen Menschen, wie etwa die
Schaffung von größeren Handlungs- und Entscheidungsspielräumen. Diese Zielset-
zungen werden als gleichrangig und interdependent angesehen.

Eine solche Zielsetzung kann auch zu Interessensgegensätzen zwischen den Re-
gelungen einer Organisation und den Bedürfnissen von Arbeitnehmenden führen.
Trotzdem erscheint die schwierige, aber doch plausible Forderung, die berechtigten
Wünsche der Mitarbeitenden mit den Interessen des Unternehmens in Einklang zu
bringen, als ein vielversprechender Weg auch im Grundbildungsbereich. Gelingt die
Verbindung zwischen wirtschaftlichen Interessen und den Interessen der Mitarbei-
tenden, die sich insbesondere in Form einer konstruktiven Zusammenarbeit zwi-
schen Geschäftsführung und Betriebsrat in einem sozialpartnerschaftlichen Ansatz
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ausdrückt, wirkt sich dies erfahrungsgemäß positiv auf den Erfolg von Veränderungs-
prozessen aus.

Die oben genannten Elemente und die im Beratungsansatz enthaltenen Prämis-
sen werden im Folgenden konkret auf die Implementierung von Grundbildungsmaß-
nahmen bezogen.

2 Klären betrieblicher Grundbildungsbedarfe

Die grobe Klärung betrieblicher Grundbildungsbedarfe mithilfe des Betriebschecks
steht immer am Anfang eines betrieblichen Grundbildungsprojekts. Der Betriebs-
Check ist ein Fragenkatalog, mit dem im persönlichen Gespräch sondiert wird, ob im
Unternehmen das Thema Grundbildung relevant ist und wenn ja, an welchen
Schnittstellen oder Tätigkeitsbereichen.3 Der BetriebsCheck wird am besten mit den
Personen geführt, die ein gutes Wissen über die Personal(qualifizierungs)situation im
Betrieb besitzen und Entscheidungen über entsprechende Qualifizierungsmaßnah-
men treffen können. Infrage kommen Geschäftsführung, Personalentwicklung, Ab-
teilungsleitung und/oder Betriebsrat. Bei kleineren Unternehmen ist es oft der Inha-
ber oder die Inhaberin. Bei den Gesprächen geht es nicht nur um die grobe Erfassung
von Grundbildungsbedarfen einer Gruppe von Mitarbeitenden und damit letztendlich
auf Festlegung eines Projektziels. Es geht den Grundbildungsberaterinnen und -bera-
tern immer auch darum, ein Bewusstsein bei den Gesprächspartnerinnen und -part-
nern zu schaffen, dass auch in ihrem Betrieb das Thema präsent ist und angegangen
werden sollte. Dabei gilt es immer auch, auf die dysfunktionalen Wirkungen fehlen-
der Grundbildungskompetenzen hinzuweisen. Missverständnisse zwischen Vorge-
setzten und Mitarbeitenden, Bedienungsfehler von Maschinen, missverstandene Auf-
träge, erhöhte Unfallgefahr durch mangelnde Lesekompetenzen können typische
Auswirkungen fehlender Grundbildung sein. Die oft gehörte Anfangsbehauptung
„Bei uns gibt es keinen mit Grundbildungsbedarf“ sollte schrittweise abgebaut wer-
den. Der BetriebsCheck basiert auf einem Verständnis von Grundbildung, das im
Kern Anforderungen an mündliche Kommunikation, Leseverständnis, Schriftspra-
che, mathematische Grundfähigkeiten und Medienkompetenz umfasst. Er wird je
nach Unternehmenssituation mehrmals durchgeführt. Anschließend werden im Dia-
log mit dem Auftraggebenden zentrale Punkte des Grundbildungsvorhabens geklärt:
Ausgangssituation, Ziele und die grobe Gesamtplanung. Es ist darauf zu achten, dass
nicht zu früh, das heißt ohne ausreichende Kenntnisse der betrieblichen Situation,
Festlegungen für ein vermeintlich sinnvolles Angebot getroffen werden. Die Dauer
des Prozessschrittes „Auftragsklärung“ ist abhängig von der Komplexität des Vorha-
bens, den zeitlichen Ressourcen des Auftraggebenden und davon, wie zügig die Ge-
spräche laufen. Hier ist zu bedenken, dass Klärungsgespräche keinem geradlinigen,
getakteten Ablauf folgen, sondern durch Wiederholungen, Zusammenfassungen, Ex-

3 Der Leitfaden ist abrufbar unter: https://www.basiskom.de/fileadmin/downloads/2018_RLP_BasisKomPlus_Betriebs
check.pdf. Dies ist der Grundleitfaden, der je nach Betrieb angepasst bzw. erweitert wird.
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kurse und Sprünge geprägt sind. Die Ergebnisse der Auftragsklärung bilden nur eine
Vorlage. Sie werden am Ende besprochen, modifiziert und vom Auftraggebenden ver-
antwortlich entschieden. Die geklärten Punkte sollten in einer Projektvereinbarung
zusammengefasst werden. Die Projektvereinbarung gilt als Grundlage für die Durch-
führung des Vorhabens.

3 Beteiligung der Betroffenen

Die ernsthafte Beteiligung der Betroffenen ist ein weiteres zentrales Element der
Grundbildungsberatung. Die Beteiligung der Mitarbeitenden an der Gestaltung der
Qualifizierungsmaßnahmen wird im Rahmen von Einzelgesprächen, den sogenann-
ten „BasisKompetenzChecks“4 und, wenn möglich, Gruppengesprächen hergestellt.
Die Gespräche dienen folgenden drei Ziele:

1. Die Betroffenen sollen/können anonym Informationen über ihre Tätigkeiten,
auftretende Probleme und mögliche Lösungen geben, die die Gestaltung passge-
nauer Weiterbildungsangebote ermöglichen. Die subjektiven Erfahrungen der
Betroffenen werden ernst genommen und sollen in die Gestaltung mit einflie-
ßen, um möglichst optimale Lösungen zu erreichen.

2. Es geht nicht nur um die Erhebung von Informationen, sondern auch darum,
den Mitarbeitenden die Möglichkeit zu bieten, in einem Gespräch über ihre Si-
tuation zu reflektieren, Erkenntnisse über die eigene Situation zu gewinnen und
sich aktiv zu äußern. Damit ist das Verfahren auch ein Instrument zur Emanzi-
pation der Mitarbeitenden und ein Instrument, die Diskussion über die Arbeits-
situation und die Arbeitsbedingungen der Mitarbeitenden anzuregen. Es geht
also auch um die Kompetenzerweiterung zur Mitgestaltung ihrer Arbeitswelt.
Dies ist eine Grundkompetenz für ein gesundheitserhaltendes und zufrieden-
stellendes Arbeitsleben.

3. Mitarbeitende werden frühzeitig und umfassend einbezogen, was zur Erhöhung
ihrer Teilnahmemotivation an den Maßnahmen führt. Um die oben genannten
Ziele zu erreichen ist es wichtig, ein großes Augenmerk auf die Gestaltung sol-
cher Gespräche zu legen. Die Einzelgespräche dauern in der Regel zwischen
30 Minuten und einer Stunde und basieren auf einem vorher entwickelten be-
triebsspezifischen Leitfaden. Die Gespräche werden von den Grundbildungsbe-
ratenden durchgeführt. Der BasisKompetenzCheck fokussiert auf ausgewählte
thematische Schwerpunkte, determiniert jedoch das individuelle Gespräch nicht
bis ins Detail.

Es werden bei der Grundbildungsberatung bewusst keine voll standardisierten Leitfä-
den oder Fragebögen verwendet. Sinnvoll ist die individuelle Anpassung des Leitfa-
dens, der sich genau an den Grundbildungsanforderungen des Arbeitsplatzes und

4 Abrufbar unter https://www.basiskom.de/fileadmin/downloads/2018_RLP_BasisKompetenzCheck_AuL.pdf. (Grundleit-
faden, der je nach Betrieb angepasst wird).
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den Tätigkeitsproblemen orientiert und der gemeinsam mit den Verantwortlichen des
Unternehmens abgestimmt wird.

Inhaltlich dient ein solches Gespräch auch der Erfassung der Schul- und Berufs-
bildungsbiografie, der Grundbildungsanforderungen am Arbeitsplatz, Überforde-
rungstendenzen, vorhandener Fähigkeiten hinsichtlich mündlicher Sprechfertigkeit,
Leseverstehen, Schriftsprache und Hörverstehen und der tatsächlichen Motivation
der Mitarbeitenden zur Teilnahme an einer Weiterbildungsmaßnahme.

Bei der Gesprächsführung muss immer eine sehr individuelle und sensible Vor-
gehensweise und Kommunikation praktiziert werden. Es muss Vertrauen aufgebaut
werden, dass auch ehrlich über Qualifikationsdefizite im Basisbereich gesprochen
werden kann. Insbesondere der Bereich Alphabetisierung ist gerade im Arbeitskon-
text mit Tabuisierung und Scham besetzt. Wichtig für den Erfolg der Gespräche ist
auch, dass diese anonymisiert sind.

Eine verschriftlichte, fundierte, gebündelte und anonymisierte Auswertung ist
grundlegend wichtig! Sie macht allen Verantwortlichen und den Betroffenen die aktu-
elle Lernsituation transparent. Eine solche Beschreibung vor Augen führt dazu, dass
nur noch schwer gesagt werden kann, dass es sich bei einem Qualifizierungsbedarf
„um Einzelfälle handelt“ oder „man die Situation gefühlt ganz anders beurteilt“. Für
uns als Arbeit und Leben gGmbH war es überraschend zu erfahren, dass viele Füh-
rungskräfte nur unzureichend über die Grundbildungsbedarfe ihrer Mitarbeitenden
Bescheid wussten. Zum anderen ist eine schriftliche Auswertung die ideale Grund-
lage um passende Qualifizierungs- und Gestaltungsmaßnahmen zu entwickeln. Die
Erfahrungen zeigen, dass eine gute Informationspolitik und hohe Transparenz bei
der Planung und Umsetzung des Projekts von entscheidender Bedeutung für den
Erfolg sind. Dazu sind die Einzelgespräche auch ein gutes Mittel – die Mitarbeitende
müssen für das Projekt gewonnen werden. Wenn man diese Gruppe nicht erreicht,
geht ein solches Projekt über die Köpfe und Herzen der Mitarbeitende hinweg. Die
Erfahrung von Arbeit und Leben gGmbH ist hierbei: Wenn man wirklich etwas für
die Zielgruppe bewegen will und dabei authentisch ist, honorieren die Mitarbeitenden
das auch! Ergänzend hierzu geht es aber auch darum, durch ganz praktische Maßnah-
men die vorhandene Distanz zu verringern, um in einen vertrauensvollen Kontakt
und konstruktiven Dialog zu kommen. Sehr gut kam immer wieder an, dass Informa-
tionsveranstaltungen mitten in der Werkhalle durchgeführt wurden, also direkt an
den Arbeitsplätzen. Zum anderen ist es wichtig, die Sprache der Beteiligten zu spre-
chen. Hilfreich war hier die Benutzung Einfacher Sprache oder des üblichen regiona-
len Dialekts.

4 Die Gestaltung der Grundbildungsmaßnahmen

Eine große Aufgabe und Herausforderung ist die Gestaltung der arbeitsnahen Weiter-
bildungen unter Berücksichtigung der betrieblichen Bedingungen. So hat es sich z. B.
als schwierig und mühsam herausgestellt, Schichtpläne mit den Weiterbildungen ab-
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zustimmen oder auch die didaktisch richtige Seminarlänge mit Produktionsanforde-
rungen in Übereinstimmung zu bringen. Ziel ist es dabei immer, die Seminare wäh-
rend der Arbeitszeit stattfinden zu lassen. Versuche, die Seminarangebote auf das
Wochenende zu legen, scheiterten einige Male aufgrund der immer geringer werden-
den Teilnahmemotivation der Mitarbeitenden.

Auch das Finden geeigneter Trainer und Trainerinnen ist eine wichtige Aufgabe
der Beratenden. Gerade bei der Durchführung arbeitsnaher Weiterbildungen bzw.
Einzelcoachings in Unternehmen im Grundbildungsbereich braucht es die richtige
Mischung aus Fachperson und Grundbildungsexpertise, die nicht einfach zu finden
ist. Auch muss sehr präzise überlegt und kommuniziert werden, was von der Lehr-
kraft erwartet wird. Eine schriftliche Beschreibung der Leistungsanforderungen, die
dann als Maßstab für die Auswahl gelten kann, ist hierbei von großer Bedeutung.
Wichtig für das Gelingen der Seminare ist es, dass diese sich inhaltlich an den Bedar-
fen und Bedürfnissen des Betriebs und der Teilnehmenden orientieren. So setzen
sich die Beratenden mit den Lehrkräften nach Abschluss eines Moduls zusammen
und gestalten, basierend auf den Erfahrungen und dem Input der letzten Unterrichts-
einheiten, das nächste Modul. Dieser Prozess ist anspruchsvoll und zeitaufwendig,
bewirkt jedoch eine hohe Teilnahmebereitschaft – im Gegensatz zu starren Curricula,
die nicht prozesshaft angelegt sind. Um die Teilnehmenden zu mehr Kommunikation
am Arbeitsplatz zu befähigen bzw. ihre bisherigen Kommunikationsabläufe zu ver-
bessern, sollten sich die Methoden und Materialien nahe an die individuellen Arbeits-
vorgänge der Teilnehmenden anlehnen. Reale Szenarien und Anforderungen des Ar-
beitslebens und der spezifischen Tätigkeit bilden den zentralen didaktischen Kern.
Voraussetzung hierfür ist, dass der Betrieb umfassendes Material zur Verfügung stel-
len, das die Lehrkräfte im Vorfeld der Module didaktisieren. Hierzu zählen z. B. Mus-
ter von Arbeitsverträgen, Nebenbeschäftigungsgenehmigungen, Personalstammblät-
ter, Datenschutzmerkblätter, Sicherheitshinweise, Unfallanzeigen, Urlaubsanträge,
Entgeltabrechnungen, Arbeitsanweisungen der einzelnen Abteilungen, die betrieb-
lichen Regelungen bzgl. Jahresarbeitszeitkonto, Arbeitszeit/Pausenregelung, Zu-
schläge, Abrechnung, Verbote und Verhaltensvorgaben, Organigramme der Abteilun-
gen, interne Bewerbung und vieles mehr. Wichtig ist hier eine gute Vorbereitung der
Trainerinnen und Trainer durch den Bildungsträger.

5 Begleitung und Kontrolle der Maßnahmendurchführung

Zentral für ein großes und komplexes Grundbildungsprojekt in Unternehmen ist es,
dass alle Verantwortlichen in Kommunikation bleiben und aktiv am Prozess beteiligt
werden. Ansonsten besteht die Gefahr, dass sich Widerstände und Informationslü-
cken bilden. Gerade als externe Beratung ist die Aufrechterhaltung der Kommunika-
tion nicht immer einfach. Bei einem Logistiker waren z. B. 13 Gruppen/Abteilungen
von Anfang an in den Gesamtprozess involviert und mussten über unterschiedliche
Kanäle und mit unterschiedlicher „Sprache“ ständig über den Verlauf des Prozesses
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informiert werden bzw. ihre Akzeptanz musste eingeholt werden. Hierzu gehörten
Geschäftsführung/Vorstand, Personalstelle, Betriebsrat, Produktionsleitung, zwei
weitere Hierarchien der operativen Führungsebene, die Beschäftigten in insgesamt
vier verschiedenen Abteilungen (mit je unterschiedlichen Arbeitstätigkeiten und Be-
dürfnissen). Regelmäßige Status- und Meilensteingespräche mit allen Beteiligten,
Telefonate und auch schriftliche Zwischenberichte waren und sind hier wichtige
Kommunikationsmittel. Aber auch klare Rollenverteilungen einschließlich der dazu
gehörigen Aufgaben sind für die erfolgreiche Kommunikation wichtig und steigern
die notwendige Projekttransparenz.

Eine hohe Präsenz unserer Beraterinnen und Beratern vor Ort, bei den Mitarbei-
tenden, muss eine wichtige vertrauensbildende Maßnahme sein. So kann es durchaus
vorkommen, dass es durch die vielen Beteiligten und komplexen Kommunikations-
wege auch zu Missverständnissen und in Teilen auch zu Unmut über nicht transpa-
rent gemachte Informationen kommt. Hier ist es wichtig, dass Arbeit und Leben
gGmbH in der Rolle der Prozessberatung für nachträgliche, möglichst zeitnahe Auf-
klärung sorgt.

Ein wichtiger Erfolgsfaktor für ein Grundbildungsprojekt ist es auch, die Qualität
des laufenden Prozesses immer wieder und nicht nur am Ende zu überwachen und
gegebenenfalls zeitnah zu intervenieren. Folgende Fragen werden dabei immer wie-
der von uns reflektiert: Verfolgen wir noch die Ziele, die im Auftrag der Firma mit uns
vereinbart worden sind? Ist das fachliche und zielgruppenspezifische Angebot nach
unseren Kriterien erfolgreich durchgeführt worden? (Haltung, Konzept, Rahmen-
bedingungen, Lernmethoden)? Sind die Kompetenzen der Teilnehmenden in den
Schulungen auch tatsächlich erweitert worden? Konnte eine Nachhaltigkeit im Sinne
der Verankerung von Maßnahmen in das bestehende Personalentwicklungskonzept
gesichert werden? Dabei werden als Evaluierungsinstrumente sowohl Gespräche mit
Seminarteilnehmenden, Beobachtung der Umsetzung des Gelernten bei Betroffenen
und schriftliche Feedbackbögen verwendet.

6 Verankerung von Grundbildung im Unternehmen

Bei der Umsetzung geförderter betrieblicher Weiterbildung in Unternehmen besteht
häufig – wie in vielen beratergesteuerten Organisationsentwicklungsprojekten – die
Gefahr, dass nach Auslaufen des Projekts bzw. dem Ausscheiden der Beratenden aus
dem Unternehmen nur noch wenig passiert. Und nach einiger Zeit kann sich kaum
jemand daran erinnern, dass Grundbildung für eine gewisse Zeit ein wichtiges
Thema war. Dies sollte verhindert werden! Darum ist die Verankerung der Grundbil-
dung ein wichtiges strategisches Ziel.

Der direkt und unvermittelt vorgetragene Etablierungsanspruch an das Unter-
nehmen im Sinne von „Sie sollten die Weiterbildung von An- und Ungelernten in
Ihrem Unternehmen fest verankern“ hat unserer Erfahrung nach kaum Chancen, bei
den Verantwortlichen durchzudringen. Unserer Meinung nach ist es erfolgversprech-
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ender, Etablierungsversuche an die Durchführung eines oder mehrerer exemplarisch
durchgeführter Weiterbildungsprojekte zu koppeln. Die Etablierung muss langsam
und vorsichtig erfolgen, ansonsten wirkt sie schnell unangemessen und überfor-
dernd. Auf der anderen Seite bedarf es proaktiven Handelns vonseiten der Beraten-
den, das Thema Nachhaltigkeit konkret anzusprechen. Wenn die Durchführung der
Qualifizierungen erfolgreich und gut evaluiert ist, fällt es den Beratenden leichter, für
die langfristige Fortsetzung des Themas zu argumentieren. Man kann leichter mit
einem guten und gut dokumentierten Beispiel überzeugen. Oft wird das Thema der
Etablierung in der zweiten Hälfte einer Bildungsmaßnahme besonders virulent.
Beide Seiten, also die Durchführung konkreter Maßnahmen und die Verankerung
des Themas in die Strukturen des Betriebs, sollten als wichtige Aufgabe im Fokus des
Beraters und der Beraterin sein. Durchgeführte Weiterbildungsprojekte müssen also
schon die Etablierung in sich tragen und so geplant werden.

Wichtige Personen zur Etablierung von Grundbildung sind oft die direkten Vor-
gesetzten. Sie müssen von dem Nutzen von Weiterbildungsaktivitäten überzeugt wer-
den. Wenn sie sich gegenüber dem Thema sperren, kann für das Thema kaum etwas
erreicht werden. Direkte Vorgesetzte können über ihre Ansprache und Unterstützung
viel ermöglichen, durch ihre Position aber auch alles verhindern.

Auch die Betroffenen selbst müssen zu aktiven Weiterbildungsinteressierten
werden, damit das Thema langfristig Bedeutung beibehält. Eine Teilnehmerin einer
Bildungsmaßnahme hat diesen Umstand auf den Punkt gebracht: „Nur wenn von
unten genügend Druck gemacht wird, passiert langfristig etwas. Sonst verpufft es wie-
der.“ Diese Tatsache sollte schon bei der Initiierung und Planung der Maßnahmen ein
zentraler Punkt sein: Es gilt, aktiv Mitarbeitende für ihre Personalentwicklung zu sen-
sibilisieren und zu begeistern. Die Mitarbeitenden müssen erkennen und erfahren,
dass Weiterbildung eine zentrale Rolle für ihre Zukunft spielt und dass sie sich selbst
darum kümmern müssen.

Fazit: Grundbildungsberatung ist initiierendes und
flankierendes Bildungsmanagement

Verfolgt man den Anspruch, dass Grundbildung nicht nur ein singuläres Angebot
bleibt, braucht es die Kerndienstleistung des Bildungsmanagement, wie in den o. g.
Schritten deutlich wurde, um Grundbildung nachhaltig im Unternehmenskontext zu
verankern. So ist es möglich, konkrete Vorgehensweisen in der Konzeptionierung
und Umsetzung von Grundbildung vorzuschlagen, die an Erfahrungen von Referenz-
projekten in anderen Unternehmen abgeleitet sind. Auch ermöglicht die Rolle als
Grundbildungsberaterin und -berater es, selbst kritische Ergebnisse zu präsentieren,
ohne zu stark auf interne Beziehungsgeflechte Rücksicht nehmen zu müssen. Eine
Grundbildungsberatung, die ein vertrauensvolles Verhältnis zu den Beschäftigten
aufgebaut hat, ist auch in der Lage, mit den Mitarbeitenden Gespräche über schwie-
rige Themen zu führen, da sie nicht langfristig im betrieblichen System verortet ist.
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Die Beratenden sind quasi „Durchreisende“, die in dieser Situation ein offenes Ohr
haben, ohne auch eigene Interessen in dem Betrieb zu verfolgen. Als Fachpersonen
im Bildungssektor übernehmen wir zudem zentrale Aufgaben, wie die Durchführung
und Auswertung der Interviews, die Suche und Begleitung von Lehrkräften, die kon-
zeptionelle Beratung, die Organisation der Weiterbildungen und die Evaluation. Ohne
dieses Bildungsmanagement wird Grundbildung nicht den Weg ins Unternehmen
finden und nicht im Unternehmen gehalten. Unsere Erfahrungen zeigen: Grundbil-
dungsberatung wird auf lange Frist für Unternehmen erforderlich sein, da Grundbil-
dung in den allermeisten Fällen noch kein fester Bestandteil der Personalentwicklung
ist. Selbst bei großen Unternehmen ist der Blick nicht auf Grundbildungsbedarfe und
deren Deckung gerichtet, sondern viel eher auf die fachliche Qualifizierung von Fach-
kräften.
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3.2 Hermes Fulfilment: Grundbildung
mitdenken bei Transformation und
Kulturwandel

Swetlana Pomjalowa

Abstract

Wenn Grundbildung im Unternehmen bereits ein relevantes Thema darstellt, könnte
es für den Betrieb aus mehreren Gründen von Interesse sein, Grundbildung in seiner
innerbetrieblichen Weiterbildung zu implementieren und sie zum festen Bestandteil
seiner Betriebskultur zu machen. Mitarbeiterbindung, Lösungswege bei Fachkräfte-
mangel, Identitätsstiftung, soziale Verantwortung und Image könnten einige dieser
Impulse sein, sich auf den Weg zu einem grundbildungssensiblen Betrieb zu machen.
Im Beitrag wird anhand eines großen Logistikunternehmens aufgezeigt, wie ein
denkbarer Ansatz aussehen kann.

If basic education is already a relevant topic in the company, it could be of interest to
the company to implement basic education in its in-house further training and to
make it an integral part of its corporate culture for several reasons. Employee loyalty,
solutions to skills shortages, identity creation, social responsibility and image could be
impulses that enable the company to be sensitive to basic education. The article uses a
large logistics company to show what a conceivable approach can look like.

Keywords: Transformation, Kulturwandel, Digitalisierung, Implementierung von
Grundbildung im Betrieb, grundbildungssensibler Betrieb, Barrierefreiheit, Stärkung
des betrieblichen Interessensnetzwerks

Transformation als Einstieg für Grundbildung

Status quo: Grundbildung – ein Thema für Hermes Fulfilment?
Seit einigen Jahren verändert sich bei Hermes Fulfilment, einem der größten europäi-
schen Retourencenter, am Standort Hamburg der Fokus innerhalb der betrieblichen
Weiterbildung. Dabei findet Grundbildung abteilungsübergreifend zunehmend Be-
achtung und wird zum wichtigen Baustein des Bildungsangebots für Beschäftigte.
Das hängt u. a. damit zusammen, dass das Unternehmen einen Wandel durchläuft.
Die Bedarfe der Beschäftigten rücken im Zuge dieses Kulturwandels, wie Hermes
Fulfilment ihn selbst nennt, stärker in den Vordergrund. Denn der notwendige
Umstrukturierungsprozess innerhalb des Unternehmens ist nur möglich, wenn die



Belegschaft den Weg mitgeht und wenn es ein passendes Weiterbildungsangebot für
sie gibt.

Und so war neben der Abteilung für Personalentwicklung auch der Betriebsrat
gefragt, möglichst viele Beschäftigte auf die Reise des Kulturwandels mitzunehmen.
Vor allem die gewerblichen Beschäftigten im Retourenbetrieb, die häufig wenig ab-
wechslungsreiche Tätigkeiten ausführen und nur begrenzt Möglichkeiten haben, auf-
zusteigen, brauchen ein klares Signal der Wertschätzung, dass auch ihre Bedarfe und
Interessen im innerbetrieblichen Angebot aufgegriffen werden. Nicht zuletzt, um
auch ihre Weiterentwicklung im Unternehmen zu fördern. Unter diesen Vorausset-
zungen waren Betriebsleitung und Betriebsrat offen gegenüber arbeitsplatzbezoge-
nen Weiterbildungsangeboten von außen, auch wenn Grundbildung zu diesem Zeit-
punkt noch nicht bewusst als Bedarf gesehen wurde. Heute, drei Jahre später, ist der
Betrieb für Grundbildung und Alphabetisierung sensibilisiert, sieht darin eine Rele-
vanz und hat sich auf den Weg zu einem grundbildungssensiblen Unternehmen
gemacht.

Ein Blick in den beruflichen Alltag im Retourenbetrieb bei Hermes Fulfilment
Um zu verstehen, welche Grundbildungsbedarfe bei Hermes Fulfilment eine Rolle
spielen, ist es wichtig, nachzuvollziehen, was das Tätigkeitsfeld im Retourenbetrieb
beinhaltet und wie die Mitarbeiterstruktur im gewerblichen Bereich aussieht. In den
großen Betriebsräumen ist es hell und laut. Fließbänder laufen auf Hochtouren. Ob
Schmuck, Kleintechnik, Schuhe oder Textilien: Rücksendungen aller Art kommen in
Europas größtem Retourenbetrieb an und werden von den Mitarbeitenden sortiert,
gescannt, aus der Verpackung genommen, geprüft, gegebenenfalls gereinigt, neu
verpackt, mit Etikett versehen und zur Weiterreise auf das Förderband gelegt. Bei
Hermes Fulfilment werden am Standort Hamburg rund 800 Menschen beschäftigt.
Im Retourenbetrieb wird im Mehrschichtensystem gearbeitet, teilweise auch am
Wochenende. Die Mehrheit der gewerblichen Mitarbeitenden sind Frauen.

Auch wenn die Tätigkeit im Retourenbetrieb zuweilen oft wenig abwechslungs-
reich und körperlich anstrengend ist, fühlen sich viele Beschäftigte mit dem Unter-
nehmen verbunden. Die Fluktuationsrate ist gering, viele sind seit Langem im Betrieb
tätig und haben in den Jahren mehrere Transformationsprozesse miterlebt. Digitali-
sierung, Internationalisierung, Fachkräftemangel und nicht zuletzt Nachwirkungen
der COVID-Pandemie stellen laufend Herausforderungen für das Unternehmen und
seine Beschäftigten dar.

Vor diesem Hintergrund ist es umso wichtiger, den Mitarbeitenden faire und at-
traktive Arbeitsbedingungen zu bieten und sie entsprechend ihrer Bedarfe und Mög-
lichkeiten optimal zu fördern. Als hundertprozentige Tochtergesellschaft der Otto
Group bildet Hermes Fulfilment Auszubildende aus und bietet Fachkräften ein brei-
tes innerbetriebliches Weiterbildungsangebot an.

Aber gilt das auch für die gewerblichen Mitarbeitenden, die am Fließband stehen
oder schwere Pakete bewegen? Ist das Weiterbildungsangebot attraktiv für sie und
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spiegeln sich ihre Bedarfe im passenden Angebot wider? Mit einigen der folgenden
Ansätze greift Hermes Fulfilment diese Bedarfe im Rahmen des Kulturwandels auf.

Kulturwandel bei Hermes Fulfilment – ein Transformationsprozess mit neuen
Qualifikations- und Kompetenzanforderungen an Beschäftigte
Auf dem Weg zu einer neuen Unternehmenskultur durchläuft das Unternehmen seit
ein paar Jahren einen Umstrukturierungsprozess. Hierbei geht es um Fragen von
wirtschaftlicher Optimierung, einer guten Mitarbeiterführung, Identitätsstiftung oder
auch Weiterbildung von Mitarbeitenden, um mit dem Wandel Schritt halten zu kön-
nen. Für die Beschäftigten im gewerblichen Bereich bedeutet es konkret, dass sie mo-
tiviert werden, eigenverantwortlich zu arbeiten, die strategischen Ziele des Unterneh-
mens im Blick zu behalten, sich an Entscheidungsprozessen zu beteiligen, Initiative
bei Veränderungen zu zeigen, aber auch ihr Recht einzufordern, wenn es um ihre
persönliche berufliche Entwicklung geht. Das alles sind Kompetenzanforderungen,
die für viele Beschäftigte eine zusätzliche Herausforderung zu ihrer Tätigkeit darstel-
len. Der Betrieb fängt das u. a. dadurch auf, dass z. B. im gewerblichen Bereich Arbeits-
kreise initiiert worden sind, die sich um die Belange der Beschäftigten kümmern sol-
len: Gesundheit, Wertschätzung und „Führwandel“1 sind einige davon. So können
sich Beschäftigte Gehör verschaffen, ihre Bedürfnisse thematisieren und von ihrem
Mitspracherecht Gebrauch machen.

Ein weiterer Weg, Wertschätzung gegenüber der Belegschaft zu zeigen, war die
Teilnahme des Unternehmens am Pilotprojekt „ReSuDi“2. Im Retourenbetrieb kom-
men Menschen unterschiedlicher sprachlicher und kultureller Herkunft zusammen,
die Belegschaft ist sehr divers. Um die unterschiedlichen Bedürfnisse von Beschäftig-
ten aufgreifen und bedienen zu können, hat Hermes Fulfilment auf Initiative des Be-
triebsrats an einem ReSuDi-Projekt teilgenommen. Das Programm zur Gesundheits-
förderung „Ressourcen- und Stressmanagement für Un- und Angelernte mit hoher
kultureller Diversität“ richtet sich an ebensolche Belegschaften mit einem hohen An-
teil an Menschen mit anderen Herkunftssprachen. Hier werden Themen wie Stress,
Überforderung oder Burn-out aufgegriffen und es wird beobachtet, ob das ReSuDi-
Programm zur Gesundheitsförderung und zu einer positiven Betriebskultur beitra-
gen kann. Um die sprachlichen Kompetenzen zu fördern, wurde außerdem über
einen längeren Zeitraum ein innerbetrieblicher, kostengünstiger VHS-Sprachkurs
angeboten, der für alle Beschäftigen offen war. Die Teilnahme war freiwillig.

Das sind alles Wege, die der Betrieb im Zuge des Umstrukturierungsprozesses
beschreitet, um Beschäftigten im gewerblichen Sektor eine Basis zu bieten, mit den
erforderlichen Qualifikations- und Kompetenzanforderungen Stand zu halten. Aller-
dings stellt sich hierbei die Frage, ob diese Maßnahmen und Programme der Mitge-

1 Der Begriff „Führwandel“ wurde von Hermes Fulfilment eingeführt, um den Wandel in der Führungskultur im Unterneh-
men zu verdeutlichen und beschreibt ein respektvolles Führungsverständnis.

2 Der Begriff „ReSuDi“ steht für „Ressourcen- und Stressmanagement-Konzept für un- und angelernte Belegschaften mit
hoher kultureller Diversität“. Das Programm wurde von der Universität Hamburg in Kooperation mit Krankenkassen
entwickelt und evaluiert sowie vom Bundesministerium für Bildung und Forschung gefördert.
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staltung auch un- und angelernte Mitarbeitende erreichen und ob in dem Angebot die
Bedürfnisse von Beschäftigten mit Grundbildungsbedarfen aufgegriffen werden.

Etablierung von Grundbildung im Betrieb

Sensibilisierung für Grundbildung und Alphabetisierung
Grundbildung gewann im Retourenbetrieb zunehmend an Relevanz, seitdem der
Betriebsrat nach Alternativen zum bisherigen betrieblichen Weiterbildungsangebot
suchte, um den gewerblichen Beschäftigten ein geeignetes Lern- und Arbeitsumfeld
bieten zu können. Der Begriff Grundbildung sowie die Annahme, dass in jedem Un-
ternehmen mit großer Wahrscheinlichkeit Kolleginnen und Kollegen arbeiten, die
unsicher im Lesen und Schreiben sind oder weitere Grundbildungsbedarfe haben,
waren für den Betriebsrat neue Themen. Vor allem der Begriff Grundbildung ist für
viele Betriebe nicht eindeutig zu verorten und bedarf einer Erläuterung. Dass die Be-
darfe unmittelbar mit den heutigen Arbeitsbedingungen und -voraussetzungen sowie
dem rasanten Wandel in der Arbeitswelt zusammenhängen und viele Beschäftigte,
vor allem Un- und Angelernte vor großen Herausforderungen stellen, machen es dem
Betrieb verständlicher, mit welchen Schwierigkeiten ein Teil der Belegschaft zu kämp-
fen hat und warum sich Kolleginnen und Kollegen mit Grundbildungsbedarf in
dieser Situation womöglich befinden.

Mit den Projekten BasisKomPlus und MENTO kamen Grundbildung und Alpha-
betisierung auf die Agenda des Betriebsrats. Die Themen fanden auch Zustimmung
bei der Betriebsleitung, da sie beide die Bedarfe der Belegschaft und des Betriebs in
den Projektinhalten widergespiegelt sahen und sie als sinnvoll für das Unternehmen
empfunden hatten. Und so wurden im Jahr 2018 über das Projekt MENTO zwölf Kol-
leginnen und Kollegen zu Mentorinnen und Mentoren für Grundbildung und Alpha-
betisierung ausgebildet. Die für das Thema sensibilisierten Kolleginnen und Kollegen
waren im Betrieb breit aufgestellt, da sie unterschiedliche Abteilungen und Arbeits-
zeitschichten abdeckten. Sowohl bei der Schwerbehindertenvertretung, dem Betriebs-
rat, kaufmännischen Angestellten, Lagerarbeitern, Lagerhelferinnen und -helfern so-
wie Sachbearbeitung waren Mentorinnen und Mentoren vertreten. Vom Betriebsrat
unterstützt, konnten die entscheidenden Schlüsselpersonen samt Geschäftsführung
für die Themen Grundbildung und Alphabetisierung sensibilisiert und gewonnen
werden. Die neu ausgebildeten Mentorinnen und Mentoren bekamen alle nötige Un-
terstützung innerhalb des Unternehmens für ihre ehrenamtliche Tätigkeit und ste-
hen seitdem Kolleginnen und Kollegen mit Grundbildungsbedarfen zur Seite. Mit der
Sensibilisierung der Belegschaft durch die Mentorinnen und Mentoren veränderte
sich auch die Kommunikationskultur innerhalb des Betriebs. So wird in der schrift-
lichen und mündlichen Kommunikation darauf geachtet, möglichst einfache Sprache
zu verwenden, um den Großteil der Beschäftigten zu erreichen. Von den Aushängen
am Schwarzen Brett über Informationen, die als Slide Show über die Bildschirme
laufen, bis zur Unterweisung im Arbeitsschutz in Einfacher Sprache veränderte sich
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der Blick nach und nach hin zur Barrierefreiheit in der Ansprache von Beschäftigten.
Mit der Sensibilisierung der Mentorinnen und Mentoren für eine passende Form
der Ansprache von Kolleginnen und Kollegen mit Grundbildungsbedarf konnten in-
zwischen mehrere Beschäftigte auf ihrem meist außerbetrieblichen Bildungsweg
begleitet werden.

Gelingensfaktoren für eine Implementierung von Grundbildung im Betrieb
Dass Neuerungen von außen im betrieblichen Ablauf eines Großunternehmens ange-
nommen und in kurzer Zeit umgesetzt werden, hängt meistens, so zeigt unsere Er-
fahrung, vom Engagement einzelner Personen ab, die innerhalb des Betriebs trei-
bende Kraft und gute Netzwerkerinnen und Netzwerker sind und es schaffen, die
relevanten Personen im Unternehmen zusammenbringen. Im Fall der Implementie-
rung von MENTO war es vor allem der damalige Betriebsratsvorsitzende Olaf Bren-
del, der den Betriebsrat, aber auch die Geschäftsführung für das Projekt gewinnen
konnte. Auch wenn es darum ging, Basiskompetenzen von Beschäftigten im Betrieb
zu stärken, war es eine Person, die maßgeblich dazu beigetragen hat, dass arbeits-
platzbezogene Weiterbildung innerbetrieblich für Beschäftigte mit Grundbildungsbe-
darfen umgesetzt werden konnte. Mit der Unterstützung des Betriebsrats im Vorfeld
nahm der Gruppenleiter Carsten Flick, der gleichzeitig auch Mentor ist, die gemein-
same Konzeption und Durchführung eines BasisKomPlus-Trainings in die Hand und
schuf Rahmenbedingungen dafür, dass ein Grundbildungstraining innerhalb von nur
wenigen Monaten durchgeführt werden konnte.

Damit eine innerbetriebliche Schulung in der Arbeitszeit stattfinden kann, müs-
sen Schlüsselpersonen in mehreren Instanzen überzeugt werden. Arbeitsplatzbezo-
gene Weiterbildung von BasisKomPlus ist kostenfrei für die Beschäftigen, nicht für
das Unternehmen3, vor allem dann nicht, wenn die gewerblichen Mitarbeitenden mit
ihrer schnell getakteten Arbeitsleistung für einen hohen Umsatz im Retourenbetrieb
sorgen und jede Stunde und jeder Beschäftigte zählt. Aus der Sicht des Unterneh-
mens muss der Mehrwert eines solchen Trainings daher messbar und nachhaltig
sein, außerdem neben den Bedarfen der Beschäftigten auch die des Unternehmens
berücksichtigen. Sowohl die Bereichs- und Abteilungsleitung als auch die Personalab-
teilung mussten also hinter dem Konzept stehen, damit der Prozess in Gang gesetzt
werden kann. Von großem Vorteil war das Wissen des Gruppenleiters um die Bedarfe
der gewerblichen Beschäftigen: Mündliche Kommunikation, PC-Basiskenntnisse,
Umgang mit Formularen, Betriebsunterweisungen, Arbeitsmaterialien, Deutsch am
Arbeitsplatz sind einige der Themen, die für viele Beschäftigte herausfordernd, aber
auch erforderlich für ihre Tätigkeit sind. An konkreten Beispielen konnte Carsten
Flick die Schlüsselpersonen davon überzeugen, dass ein arbeitsplatzbezogenes Trai-
ning im Interesse des Unternehmens ist und gleichzeitig ein wertschätzendes Ange-
bot für die Beschäftigten darstellt.

3 Faktisch waren die Schulungen für das Unternehmen kostenfrei, das heißt, sie haben nicht für die Grundbildungsmodule
bezahlt. Jedoch bringen Unternehmen Entwicklungszeit und die Arbeitszeit der Mitarbeitenden ein, die für die Schulun-
gen freigestellt werden.
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Auch in Gesprächen mit den Beschäftigten, die an einem Training interessiert
waren, wurde deutlich, dass sich das reguläre innerbetriebliche Weiterbildungsange-
bot überwiegend an eine andere Zielgruppe richtete. Es orientierte sich vielmehr an
den Kompetenzen von Führungskräften und bildete nicht die Bedarfe der gewerb-
lichen Mitarbeitenden ab. Für viele Beschäftigten stellte bereits das Gespräch mit
der Abfrage ihrer Erwartungen und Wünsche an ein Training ein wertschätzendes
Element dar.

Die Gespräche mit den potenziellen Teilnehmenden zeigten, dass die Bedarfe in
der Tat vielfältig sind. Die meisten deckten sich mit der Einschätzung des Gruppenlei-
ters und Mentors. Zusätzlich zu den genannten Kompetenzanforderungen waren aus
der Sicht der Beschäftigten Themen wie Lern- und Kommunikationsstrategien, Acht-
samkeit, Umgang mit Konflikten im Arbeitskontext, Wertschätzung im Gespräch
oder Feedbackgeben ebenso wichtig.

In dem ersten BasisKomPlus-Training bei Hermes Fulfilment wurden deshalb
im Themenkanon der mündlichen Kommunikation im Betriebskontext auch ein-
zelne Elemente zu Lernstrategien und Kommunikationskultur aufgegriffen, um den
Bedarfen der Beschäftigten gerecht zu werden. Das Training wurde von den Beschäf-
tigten sehr gut aufgenommen. Viele wünschten sich eine Fortsetzung und Auswei-
tung auf weitere, oben genannte Themenfelder. Sobald die pandemiebedingten Ein-
schränkungen aufgehoben werden, können weitere Trainings geplant werden. Die
Abdeckung der Grundbildungsbedarfe durch entsprechende Trainings liegt auch im
Interesse der Personalentwicklung. Um die Belegschaft im gewerblichen Sektor gut
auf den Kulturwandel vorzubereiten, braucht es ein mehrstufiges und langfristiges
Weiterbildungskonzept. Mit dem Kommunikationstraining wurde die Pilotphase ein-
geleitet. Mittelfristig ist die Ausweitung arbeitsplatzbezogener Weiterbildung für Be-
schäftigte mit Grundbildungsbedarfen ein weiterer Baustein, um Grundbildung im
Unternehmen zu verankern und in das reguläre innerbetriebliche Weiterbildungs-
angebot zu überführen.

Widrigkeiten und Chancen digitaler Bildung
Aktuelle pandemiebedingte Veränderungen zeigten sowohl für das Unternehmen als
auch für das Projekt BasisKomPlus weitreichende Auswirkungen negativer wie positi-
ver Natur. Neben persönlichen Ängsten, unterschiedlichen Herangehensweisen mit
der Bewältigung von Unsicherheiten, betrieblichen Ausfällen, Kurzarbeit, Entlassun-
gen und wirtschaftlichen Einbußen eröffnete die neue Situation allerdings auch bis-
her nicht genutzte Möglichkeiten der Kommunikation und Lernvermittlung. Eine
Umstellung auf digitale Formate, Lernvermittlung auf Distanz sowie eine stärkere
Einbindung von computergestütztem Lernen und klassischem Unterricht können
eine Chance bieten, Weiterbildungsformate neu zu denken, zeitliche Ressourcen an-
ders zu nutzen und gegebenenfalls so mehr Beschäftigte zu erreichen.

Gleichwohl besteht in der digitalen Lernvermittlung auch die Herausforderung,
Menschen mit Grundbildungsbedarfen zu erreichen. Die Hürde liegt in der fehlen-
den Kompatibilität von digitalen Programmen und den Datenschutzbestimmungen
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der Betriebe. Zudem werden Onlineschulungen auch für erfahrene Nutzer häufig als
anstrengender als Präsenzseminare wahrgenommen. Digital weniger erfahrene Men-
schen benötigen einen niedrigschwelligen Zugang zu Programmen und eine gute
Einführung, um ihnen mögliche Unsicherheiten zu nehmen. Dies sollte im Betrieb
Berücksichtigung finden.

Hermes Fulfilment möchte in Zukunft die digitale Infrastruktur verstärkt nutzen
und das Weiterbildungsangebot entsprechend anpassen und erweitern. Erste Trai-
nings in digitaler Vermittlung von PC-Basiskenntnissen und berufsbezogenem
Deutsch am Arbeitsplatz sind in Planung. So gesehen befindet sich Hermes Fulfil-
ment auf einem guten Weg in Richtung grundbildungssensibler Betrieb. Viele
Ansätze, die zum Gelingen des Vorhabens beitragen können, werden vom Betrieb
bereits erfolgreich bedient. Einige Themen befinden sich wiederum im Entwicklungs-
stadium oder werden bislang nicht bedient. Ausgehend von den betrieblichen Gege-
benheiten könnte der Weg zu einem grundbildungssensiblen Unternehmen wie folgt
aussehen, wenn diese Aspekte von Hermes weitergedacht werden.

Denkbare Schritte auf dem Weg zu einem
grundbildungssensiblen Betrieb:

Sensibilisierung für Grundbildung und Alphabetisierung
Grundbildung ist kein selbsterklärender Begriff und somit häufig zunächst kein
Thema für Unternehmen. Auch Alphabetisierung wird nach wie vor falsch verortet.
Erst mit dem Wissen um Alpha-Levels und deren Verteilung bei Berufsgruppen4 so-
wie dem Verständnis von Grundbildung kann ein Betrieb entsprechend reagieren
und Beschäftigte mit Grundbildungsbedarfen besser erreichen. Mit der Sensibilisie-
rung für das Thema durch die Grundbildungsprojekte BasisKomPlus und MENTO
sowie eine breite Aufstellung von Mentorinnen und Mentoren im Betrieb ist Grund-
bildung zum wichtigen Baustein im Betrieb geworden. Gleichwohl ist die Veranke-
rung von Grundbildung bei Hermes Fulfilment noch nicht flächendeckend vollzogen.
Hierfür bedarf es weiterer Vernetzung zwischen den Abteilungen innerhalb des
Retourenbetriebs als auch zwischen Hermes Fulfilment und Otto als Mutterkonzern.

Bedarfsermittlung und Anpassung des Weiterbildungsangebots
Die betriebliche Weiterbildung orientiert sich in der Regel an den Bedarfen von Füh-
rungs- und Fachkräften. Bedarfe von Un- und Angelernten sind weniger bekannt und
erscheinen somit seltener im Weiterbildungsangebot eines Unternehmens. Erst mit
der richtigen Ansprache von Beschäftigten mit Grundbildungsbedarfen und einem
arbeitsplatzbezogenen Training, das die Bedarfe der gewerblichen Mitarbeitenden

4 Laut LEO-Studie 2018 beträgt der Anteil der Menschen mit Lese- und Schreibschwierigkeiten an allen Beschäftigten in der
Berufsgruppe der Hilfsarbeiterinnen und Hilfsarbeiter, Bau/Waren/Transport 23 %, Bedienerinnen und Bediener von Ma-
schinen 29 %. Siehe dazu https://www.alphadekade.de/de/leo-2018-zahl-der-menschen-mit-lese-und-schreibschwierig
keiten-geht-deutlich-zurueck-2438.html und Grotlüschen & Buddeberg 2020.
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aufgreift, fand bei Hermes eine Anpassung des bisherigen Weiterbildungsangebots
statt. Auf dem Weg zu einem grundbildungssensiblen Unternehmen bedarf es aus
Sicht von BasisKomPlus nach der Umsetzung von geplanten Grundbildungstrainings
einer Überführung der Themen in das reguläre innerbetriebliche Weiterbildungs-
angebot.

Barrierefreiheit
Barrierefreiheit impliziert in diesem Fall einen gleichberechtigten Zugang zu Infor-
mationen und bestehenden Angeboten im Betrieb für alle Beschäftigten. Vor dem
Hintergrund, dass die Belegschaft bei Hermes sehr divers ist und der Betrieb Beschäf-
tigte mit unterschiedlichen Herkunftssprachen vereint, besteht die Gefahr, dass Mit-
arbeitende, die unsicher in der deutschen Sprache sind, ausgeschlossen werden. Mit
Unterstützung der Mentorinnen und Mentoren wird bei Hermes zunehmend auf die
Verwendung von Einfacher Sprache geachtet.

Mittelfristig könnten Sensibilisierungsschulungen für Führungskräfte hilfreich
sein, wenn es z. B. um die Unterweisung in Arbeits- und Brandschutz geht. Weitere
Felder könnten Arbeitsmaterialien, Formulare, Betriebsvereinbarungen oder auch ein
barrierefreier Auftritt des Unternehmens nach außen sein. Das Unternehmen arbei-
tet bereits an einer sprachlichen Barrierefreiheit.

Transparente und vertrauensvolle Kommunikation nach innen
Transparenz in der Kommunikation bildet einen wichtigen Faktor für die Mitarbeiter-
zufriedenheit. Die Gespräche mit gewerblichen Mitarbeitenden haben ergeben, dass
die meisten der Interviewten fanden, dass ihre Vorgesetzten zu wenig mit ihnen kom-
munizierten. Vertrauensbildung, Wertschätzung und Transparenz waren besonders
wichtig für die potenziellen Teilnehmenden am Grundbildungstraining. Besonders
häufig sind Schlagworte wie die Fähigkeit, Feedback zu geben oder miteinander im
Dialog zu sein, gefallen. Ein weiterer Bedarf wurde im richtigen Umgang mit Kon-
flikten geäußert. Intransparente Kommunikation kann gegebenenfalls Potenzial für
Unklarheit in Unternehmensrichtlinien, Verantwortungsbereichen oder zugeschrie-
benen Rollen bergen und so Konflikte sowohl innerhalb der Belegschaft als auch
zwischen Mitarbeitenden und ihren Vorgesetzten befördern. Mit dem Training in
mündlicher Kommunikation im Arbeitskontext wurden daher neben den Grundbil-
dungsthemen auch Kommunikationsmethoden, Feedbackkultur und Konfliktma-
nagement angesprochen. Im Sinne einer transparenten Kommunikation und Bar-
rierefreiheit für alle Beschäftigten, also auch für Kolleginnen und Kollegen mit
Grundbildungsbedarfen, könnten regelmäßige Austauschformate, an denen auch Be-
schäftigte aus unterschiedlichen Arbeitsbereichen teilnehme, eine gute Ergänzung
zum regulären Angebot darstellen.

Stärkung des betrieblichen Interessensnetzwerks
Im Rahmen des Kulturwandels hat der Betrieb mehrere Maßnahmen zur Stärkung
des Betriebsklimas umgesetzt, sodass sich innerhalb der Belegschaft unterschiedliche
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Arbeitskreise gebildet haben. ReSuDi-Lotsen und -Lotsinnen haben das Ressourcen-
und Stressmanagement im Blick, Gruppensprecher und -sprecherinnen vertreten die
Interessen der einzelnen Arbeitskreise wie Wertschätzung, Gesundheit oder „Führ-
wandel“. Mentorinnen und Mentoren stehen Kolleginnen und Kollegen mit Grund-
bildungsbedarfen zur Seite. Auch wenn die Themen auf den ersten Blick divers sind,
so haben sie alle ein und dieselbe Zielgruppe im Fokus: die Beschäftigten. Viele An-
sätze aus der Grundbildungsarbeit lassen sich gut auf andere Themenbereiche über-
tragen. Einfache Sprache kann allen Beschäftigten einen einfacheren Zugang zu
Informationen und somit zur Teilnahme und Teilhabe bieten. Niedrigschwellige Bil-
dungsangebote bieten auch Beschäftigten, die keinen Grundbildungsbedarf haben,
eine gute Basis, um ihr Wissen aufzufrischen und sicherer zu werden. Berufsbezoge-
nes Deutsch am Arbeitsplatz kann Beschäftigte mit Deutsch und anderen Mutterspra-
chen in ihrer Kommunikation miteinander näher zusammenbringen, wenn beide
Seiten nachvollziehen können, welche sprachlichen Barrieren es gibt und wo die Ur-
sachen bei Missverständnissen im Arbeitsablauf zugrunde liegen könnten. Gesund-
heitliche Grundbildung kann eine sinnvolle Ergänzung zu den Themen der ReSuDi-
Lotsinnen und -Lotsen sein. Daher bietet sich eine stärkere Vernetzung der einzelnen
Arbeitskreise und Interessensvertretungen innerhalb des Unternehmens in diesem
Fall besonders gut an. So kann eine gemeinsame, grundbildungssensible Strategie
entwickelt werden, die die gesamte Belegschaft bei der Führung des Unternehmens
berücksichtigt. Eine Vernetzung mit weiteren Gremien wie Betriebsrat, Schwerbehin-
dertenvertretung, Personalentwicklung und Kommunikationsabteilung sowie der Be-
reichs- und Abteilungsleitung als Betriebsleitung würde die Entwicklung einer grund-
bildungssensiblen Strategie zusätzlich befördern.

Soziale Verantwortung und Öffentlichkeitsarbeit
Im Zuge des Kulturwandels übernimmt Hermes Fulfilment soziale Verantwortung
und setzt sich für Diversität und Chancengleichheit ein. Kulturelle Vielfalt, Inklusion
und Integration werden bei Hermes Fulfilment gezielt gefördert. Das Unternehmen
ist aktives Mitglied im Demographie-Netzwerk des Bundesministeriums für Arbeit
und Soziales (BMAS), bekennt sich seit 2006 zu der „Charta der Vielfalt“ und positio-
niert sich klar gegen Rassismus und Fremdenfeindlichkeit. Mit dem Langzeitprakti-
kum für geflüchtete Jugendliche bot Hermes Fulfilment zeitweise individuelle Ein-
stiegsmöglichkeiten bzw. die Erprobung eines Ausbildungsberufs.

Ein weiteres Ziel des Unternehmens besteht darin, den Kulturwandel voranzu-
treiben und zu verankern. Bisherige Arbeits- und Verhaltensweisen werden neu ge-
dacht und im Hinblick auf die zunehmende Digitalisierung angepasst. So bietet Her-
mes Fulfilment Onlinetrainings für Beschäftigte an, die für die Ausübung von neuen
Anforderungen fit gemacht werden sollen.

Ein weiterer Schritt könnte sein, dass sich das Unternehmen im Rahmen seiner
sozialen Verantwortung als grundbildungssensibler Betrieb positioniert. Denn vor
allem für Un- und Angelernte, Beschäftigte mit Grundbildungsbedarfen stellt die
zunehmende Digitalisierung eine große Herausforderung dar. Wenn Beschäftigte
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keinen Zugang zu einem niedrigschwelligen und an ihre Bedürfnisse angepassten
Grundbildungsangebot bekommen, werden sie auch vom regulären Weiterbildungs-
angebot ausgeschlossen. Chancengleichheit und Verankerung des Kulturwandels im
Betrieb könnte daher bedeuten, Grundbildung auf unterschiedlichen Ebenen
(Arbeitsbedingungen, Ansprache, Arbeitsmaterialien, Weiterbildung, Einfache Spra-
che etc.) mitzudenken.

Ausblick: Anreize für Unternehmen
Arbeitsplatzorientierte Grundbildung muss sich für Unternehmen lohnen. Auf dem
Weg zu einem grundbildungssensiblen Betrieb bedarf es neben innerbetrieblicher
Veränderungen daher auch günstiger äußerer Rahmenbedingungen, die es kleinen
wie großen Unternehmen erleichtern, dieses Ziel zu erreichen. So braucht es sowohl
gezielte Öffentlichkeitsarbeit von außen als auch mehr Sensibilisierungsschulungen
innerhalb des Betriebs. Grundbildungsprojekten fällt daher auch in Zukunft eine
wichtige koordinierende Aufgabe zu, wenn es darum geht, mit arbeitsplatzorientier-
ten Grundbildungsangeboten den Betrieben den Einstieg zu erleichtern und sie dazu
zu motivieren, in Grundbildung zu investieren. Weitere denkbare Anreize könnten
Auszeichnungen, Siegel oder Zertifizierungen sein, die Unternehmen in ihrer sozia-
len Verantwortung anerkennend fördern.

Autorin

Swetlana Pomjalowa ist seit 2013 Bildungsreferentin bei Arbeit und Leben Hamburg
und Mitarbeiterin in den Grundbildungsprojekten „BasisKomPlus – Basiskompetenz
am Arbeitsplatz stärken“ und „MENTO – Kollegiales Netzwerk für Grundbildung und
Alphabetisierung“.

88 Hermes Fulfilment: Grundbildung mitdenken bei Transformation und Kulturwandel



3.3 Vom Lernen und Lehren in der AoG:
Anforderungen an die Kursgestaltung

Holger Schreiber

Abstract

Die Durchführung arbeitsplatzorientierter Grundbildungsangebote unterscheidet
sich oftmals erheblich von lebensweltlich orientierten Grundbildungsangeboten, mit
Blick auf den Lernort, den möglichen zeitlichen Umfang von Lerneinheiten sowie im
Hinblick auf die Verfügbarkeit geeigneter Lehrmaterialien. In dem Beitrag werden
zentrale Rahmenbedingungen aus Sicht der Lehrenden benannt und Gelingensbe-
dingungen erörtert, die für eine erfolgreiche Umsetzung von Grundbildungsange-
boten am Lernort Betrieb zentral sind.

The implementation of workplace-related projects to provide basic literacy education
often diverges significantly from other basic educational measures; in terms of the
place and time-frame of lessons and also with regard to suitable teaching material.
This article takes the view of field workers to highlight and discuss preconditions for
establishing and successfully implementing basic education within the workplace.

Keywords: Dozentinnen/Dozenten, Lehrkräfte, Erwachsenenbildung,
Professionalisierung, Arbeitsplatzorientierte Grundbildung

1 Einleitung

Lehrende nehmen eine Schlüsselrolle in der Arbeitsplatzorientierten Grundbildung
(AoG) ein. Sie führen Einzelcoachings oder Gruppenschulungen durch, sie sind für
die Teilnehmenden das Gesicht zum Projekt und zum Bildungsanbieter. Sie sind An-
sprech- und Vertrauenspersonen für Teilnehmende, bei kleinen oder größeren Pro-
blemen, die manchmal auch über die eigentlichen Kursinhalte hinausgehen. Sie sind
bereits vor Kursbeginn in die Konzeption und Planung der Angebote eingebunden
und bringen ihre Erfahrungen und Sichtweisen ein, die für das pädagogisch planende
Personal bei Bildungsträgern in der Prozessgestaltung im Bildungsmanagement sehr
wichtig sind. Lehrkräfte sind, diese Erkenntnis hat sich in den Projekten BasisKom
und BasisKomPlus wieder bestätigt, ein Erfolgsfaktor für die Gestaltung von Grund-
bildungsangeboten im Betrieb. Dem gegenüber stehen immer noch offene Fragen
bezüglich der notwendigen Qualifikationen von Lehrenden in der AoG, der Professio-
nalisierung oder der gesellschaftlichen Anerkennung von Bildungsarbeit, die nicht
nur in der AoG, sondern im Feld der Alphabetisierung und Grundbildung insgesamt



schon länger diskutiert werden. Ziel dieses Beitrags ist, Sichtweisen von Lehrenden
aus der AoG auf Gelingensbedingungen für Grundbildungsangebote im Betrieb he-
rauszuarbeiten und diese in Verbindung mit der Frage nach Rollen bzw. Aufgabentei-
lung mit dem Bildungsträger zu diskutieren. Als Datengrundlage werden Befragun-
gen von Lehrkräften herangezogen, die im Rahmen der Projekte Alpha-PFLEGE (vgl.
ARBEIT UND LEBEN Sachsen e. V. 2019), BasisKom und BasisKomPlus in Sachsen
durchgeführt wurden.

2 Die Rolle der Lehrkräfte in der AoG

Das Konzept der Arbeitsplatzorientierten Grundbildung hat den Arbeitsplatz und die
Verbesserung der Fähigkeiten der Menschen zum Handeln am Arbeitsplatz als Refe-
renzpunkt (vgl. Klein, Reutter & Schwarz 2014, S. 3 f.). Reale Anliegen, Prozesse, Ma-
terialien sowie die Voraussetzungen der Lernenden werden zum Ausgangs- und zum
Zielpunkt didaktischer Planungen (vgl. Schröder 2016, S. 238). Für Lehrkräfte bedeu-
tet das, im Vergleich beispielsweise zu klassischen Alphabetisierungskursen mit fes-
ten Kurszeiten in den Räumlichkeiten der Bildungsträger und mit Teilnehmenden,
die über die Jobcenter oder die Arbeitsagentur zugewiesen werden, eine Umstellung
bei Konzeption und Durchführung von Kursen oder Coachings. Lehr-/Lernmateria-
lien, die sich beispielsweise in Alphabetisierungskursen an einer Volkshochschule
bewährt haben, lassen sich nicht ohne Weiteres in der Kursdurchführung nutzen,
weil im Fokus der AoG die Arbeit an und mit den Dokumenten und Arbeitsmateria-
lien steht, mit denen die Teilnehmenden ihre tägliche Arbeit verrichten. Und da die
Grundbildungsangebote auf die konkreten Arbeitskontexte in einzelnen Betrieben
zugeschnitten sein sollen, entsteht für Lehrende in der Konzeption und Vorbereitung
von Grundbildungsangeboten ein deutlich erhöhter Zeitaufwand.

Die Tätigkeit von Lehrkräften in der AoG erfordert zusätzlich zu den Erfahrun-
gen und Kompetenzen, die die Arbeit mit der Zielgruppe allgemein erfordert, eine
betriebliche Perspektive bzw. die Fähigkeit, betriebliche Abläufe und Denkweisen mit
den Bedarfen und Wünschen der einzelnen Teilnehmenden in einer Kurskonzeption
zu verweben. Behlke et. al. beschreiben diese Fähigkeit als „Haltung des Lehrenden“,
als prinzipielle Offenheit und Fähigkeit zur Integration von unterschiedlichen Sicht-
weisen und Impulsen aus dem betrieblichen Umfeld (vgl. Behlke et al. 2013, S. 15). In
der Praxis bedeutet das, Wünsche und Erwartungshaltungen von Lernenden auf der
einen und Geschäftsführung bzw. Vorgesetzten auf der anderen Seite auszutarieren.
Das Grundbildungsverständnis, das dem Projekt BasisKomPlus zugrunde liegt, zielt
auf der Ebene der Beschäftigten auf die Steigerung der Kompetenzen und Fähigkeiten
der Beschäftigten. Die Lernenden stehen mit ihren Anliegen im Mittelpunkt. Aller-
dings sind die Wünsche und Erwartungshaltungen des Betriebs bzw. der Vorgesetz-
ten gleichermaßen wichtig. Denn die Teilnehmenden der Grundbildungsangebote
sind als Beschäftigte des Betriebs von der Arbeit für die Teilnahme in der Regel freige-
stellt. Damit entstehen für den Betrieb über den zeitlichen Aufwand, den die Betriebe
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für die organisatorische und inhaltliche Abstimmung mit dem Bildungsträger auf-
wenden, hinaus auch indirekte Kosten. Pflegeeinrichtungen müssen beispielsweise
Schichtpläne anpassen, um die Freistellungen zu ermöglichen, was einen Mehrauf-
wand an Personalstunden zur Folge hat. Dieser Aufwand muss sich aus Sicht des Be-
triebs durch einen erkennbaren Mehrwert des Grundbildungsangebots ausgleichen.

Durch ihre Nähe zum Arbeitsort und zu den direkten Vorgesetzten können Leh-
rende flexibel auf aktuelle Entwicklungen reagieren. Wenn beispielsweise die Teilneh-
merin oder der Teilnehmer eines Einzelcoachings kurzfristig eine neue Aufgabe er-
hält und dadurch mit neuen Dokumentationsunterlagen arbeiten muss, kann dies
direkt mit dem Betrieb abgestimmt werden: Die Dokumentationsunterlagen können
von den Vorgesetzten abgeholt und die Bearbeitung kann in einen folgenden Termin
eingebaut werden. Die Nähe zum Arbeitsplatz ermöglicht es auch, Teilnehmende
zeitweise im Arbeitsprozess zu begleiten oder zu beobachten. Diese Beobachtungen
können dann wiederum als Grundlage für nachfolgende Coachings oder Kurseinhei-
ten dienen, in denen Situationen reflektiert oder nachgespielt werden können. Prinzi-
piell besteht ein großer Gestaltungsspielraum für Lehrende in der AoG, sofern es
natürlich die Rahmenbedingungen förderrechtlich, betrieblich und organisatorisch
zulassen.

Die enge Einbindung in die organisatorischen und inhaltlichen Abstimmungen
zwischen Bildungsträger und Betrieb bedeutet für Lehrende einen zeitlichen Mehr-
aufwand, der sich aber für alle Beteiligten auszahlt, weil dadurch ein hohes Qualitäts-
niveau gesichert werden kann und die Teilnehmenden zufriedener sind. Arbeit und
Leben Sachsen arbeitet bei der Umsetzung von AoG in Betrieben in der Regel mit
Honorarkräften, die sehr unterschiedliche Qualifikationen mitbringen und aus unter-
schiedlichen Berufsfeldern stammen. Dazu gehören Lehrende mit langjährigen Er-
fahrungen in Alphabetisierungskursen oder im DaF-/DaZ-Bereich, Lehrkräfte mit
Berufsschulhintergrund, Fachlehrkräfte wie beispielsweise im Pflegebereich oder
Lehrkräfte mit sozialpädagogischem Hintergrund. Verbindendes Element ist die Sen-
sibilität für die besonderen Ausgangsbedingungen der Zielgruppe. Bei den Teilneh-
menden in den Grundbildungsangeboten von Arbeit und Leben Sachsen handelt es
sich um Menschen mit sehr unterschiedlichen Defiziten. Sie gehen alle einer beruf-
lichen Tätigkeit nach, sind in verschiedenen Branchen (z. B. Baugewerbe, Gesundheit
und Soziales, Öffentlicher Dienst) und unter unterschiedlichen Rahmenbedingungen
tätig. Sie sind berufstätig, haben Familien, große und kleine Sorgen, manche bringen
bereits Erfahrungen aus Alphabetisierungskursen mit, manche haben einen Flucht-
hintergrund. Diese Vielfalt an Menschen in verschiedenen beruflichen Kontexten und
mit unterschiedlichen Bedarfen und Ausgangssituationen ist es, was die Lehrkräfte in
der AoG vorfinden.

Holger Schreiber 91



3 Gelingensbedingungen für Grundbildungsangebote aus
Sicht der Lehrenden

Aus den Ergebnissen der Befragungen von Lehrenden sowie aus den Rückmeldungen
von Lehrenden, die im Zuge der Umsetzung der Projekte BasisKom, BasisKomPlus
und Alpha-PFLEGE durch Arbeit und Leben Sachsen gesammelt wurden, lassen sich
thematische Cluster von ähnlichen Antworten bilden. Diese Cluster spannen ein Feld
von Faktoren auf, das Elemente und Akteure einbezieht, die für die Realisierung von
AoG relevant sind. Diese Übersicht hat keinen Anspruch auf Vollständigkeit, sie be-
schreibt einen Ausschnitt von Praxis aus der Sicht der Lehrenden. Die Reihenfolge
soll keine Priorisierung hinsichtlich der Bedeutsamkeit von Faktoren mit Blick auf die
Gelingensbedingungen darstellen, sondern vielmehr einen Versuch der Systematisie-
rung von unterschiedlichen Sichtweisen und Perspektiven zum Gelingen von AoG.

a) Beziehungsebene und Teilnehmerorientierung
Aus Sicht der Lehrenden haben die Beziehungsebene zwischen Teilnehmer und Lehr-
kraft sowie eine teilnehmerorientierte Haltung für das Gelingen von Grundbildungs-
angeboten im Betrieb eine besondere Bedeutung. Im Mittelpunkt stehen die Teilneh-
menden mit ihren Anliegen und individuellen Voraussetzungen. Dabei handelt sich
um Menschen, die gelernt haben, auf sehr unterschiedliche Art und Weise mit ihren
Defiziten umzugehen. Manche gehen im Betrieb und unter Kolleg*innen offen damit
um, Probleme mit dem Lesen und Schreiben zu haben; bei anderen wirken negative
Erfahrungen nach, und sie versuchen, ihre Probleme zu verstecken. Es sind Men-
schen, die trotz ihrer Defizite mitten im Leben stehen und – mit ihren individuell
entwickelten Bewältigungsstrategien – Alltag und Berufstätigkeit meistern. Diese
Menschen so anzunehmen wie sie sind, ihnen das Gefühl zu geben, das sie „okay“
sind, so wie sie sind, und eine gemeinsame Sprache zu entwickeln, die beide Seiten
verstehen, hat sich als Grundlage zum Aufbau einer positiven Beziehung bewährt.
Mögliche Ängste der Überforderung, die bei einigen Lernenden zu Beginn eines
Grundbildungsangebots auftreten, können durch einen niederschwelligen Ansatz re-
duziert werden. Überforderungen vermeiden und Vertrauen aufbauen gelingt, indem
sensibel an den vorhandenen Fähigkeiten der Lernenden angesetzt wird. Persönliche
Erfolge (was hat die Person schon erreicht?) oder Beispiele von anderen Personen, die
sich in ähnlichen Situationen befinden, aufzuzeigen, kann sich positiv auf die Motiva-
tion und das Selbstvertrauen der Teilnehmerin, des Teilnehmers auswirken. Struktu-
ren oder Muster, die an Schule erinnern, sollten unbedingt vermieden werden, da sie
u. U. negative Erinnerungen aktivieren können. Unabhängig davon, welche pädagogi-
schen Zugänge Lehrende bevorzugen (z. B. sozialpädagogische oder sprachdidakti-
sche Konzepte), besteht Konsens in der konsequenten Teilnehmerorientierung als
pädagogischem Handlungsprinzip.

92 Vom Lernen und Lehren in der AoG: Anforderungen an die Kursgestaltung



b) Betriebliche Unterstützung
Die Betriebe sind aus Sicht der Lehrenden ein wichtiger Faktor für das Gelingen von
Einzelcoachings oder Gruppenschulungen. Wenn Teilnehmende, Vorgesetzte und die
Geschäftsführung dem Grundbildungsangebot mit einer positiven Haltung begeg-
nen, erleichtert das die Durchführung von Grundbildungsangeboten im Betrieb.
Steht die Geschäftsführung hinter dem Coaching bzw. dem Kurs, treibt sie das Thema
Grundbildung für alle sichtbar im Betrieb voran, ist das ein Signal an alle Beschäftig-
ten, das es ihr mit dem Thema ernst ist. Das Engagement, das Betriebe oder Einzel-
personen im Betrieb für das Thema Grundbildung aufbringen, ist wichtig für die er-
folgreiche Umsetzung von Grundbildungsangeboten sowie für den Transfer zurück
in die Arbeitsabläufe. Wichtig ist auch, dass die Kommunikation zwischen Betrieb
und Lehrkraft funktioniert und dass Vereinbarungen und Zusagen eingehalten wer-
den. Lehrende sind auf Zuarbeiten der direkten Vorgesetzten und auf organisatori-
sche Vorbereitungen (Raum, Freistellung der Mitarbeiter*innen) angewiesen. Für die
direkten Vorgesetzten bedeutet das erstmal Mehrarbeit, weil Dokumente oder Ar-
beitsmaterialien zusammengestellt und der Lehrkraft erläutert werden müssen.
Manchmal sind umfangreiche Einführungen notwendig, die den – meistens fach-
fremden – Lehrkräften notwendiges Hintergrundwissen zu den konkreten Arbeits-
aufgaben und Prozessen im betrieblichen Alltag der Teilnehmenden vermitteln. Je
besser die Lehrenden die Aufgaben und Abläufe verstehen, desto zielgenauer können
sie die Grundbildungsangebote planen. Funktioniert die Kommunikation nicht oder
mangelt es an Verlässlichkeit, weil z. B. Absprachen nicht eingehalten werden, kann
das die Arbeit von Lehrenden erheblich erschweren. Der Aufwand, den Betriebe für
die begleitenden Aktivitäten aufbringen, ist nicht zu unterschätzen und variiert zwi-
schen den Betrieben je nach Priorität des Themas und den aktuell verfügbaren Res-
sourcen. Einen Einfluss auf das Gelingen von Grundbildungsangeboten üben die Be-
triebe auch durch die Freistellung der Teilnehmenden für den Kurs aus. In der Praxis
kommt es immer wieder zu Situationen, in denen Teilnehmende z. T. sehr kurzfristig
nicht am Kurs teilnehmen können, weil sie aufgrund des Ausfalls von Kolleginnen
und Kollegen beispielsweise deren Schichten übernehmen müssen. Besonders in
Gruppenschulungen kann sich das – besonders wenn die Fehlzeiten häufig auftreten –
negativ auf den Lernfortschritt des Einzelnen, aber auch der Gruppe insgesamt
auswirken.

c) Lernsetting
Das Lernsetting beeinflusst den Lernerfolg der Teilnehmenden maßgeblich. Das
Lernsetting umfasst dabei mehr als die räumlichen Gegebenheiten, es umfasst auch
Fragen der Terminplanung, der Lernkultur und der Kurszusammensetzung. Die Teil-
nehmenden müssen sich im Lernsetting wohlfühlen. Die Zusammensetzung der
Teilnehmenden bei Gruppenschulungen ist von besonderer Bedeutung. Die Gruppe
sollte mit Blick auf die individuellen Ausgangsniveaus nicht zu heterogen zusammen-
gestellt werden. Lehrende sind zwar immer mit unterschiedlichen Ausgangsniveaus
von Teilnehmenden in Kursen konfrontiert, was sie durch Binnendifferenzierung
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auszugleichen suchen. Sind die Ausgangsniveaus allerdings zu unterschiedlich, er-
schwert das die Kursgestaltung für Lehrende erheblich. Daher kommt der sorgfälti-
gen Auswahl der Teilnehmenden eine besondere Bedeutung zu. Es sollte ebenfalls
vermieden werden, Beschäftigte aus unterschiedlichen Tätigkeitsbereichen in einer
Gruppenschulung zusammenzufassen. Ein Problem, mit dem Lehrende immer wie-
der konfrontiert werden, sind Teilnehmende, die erschöpft und müde in den Kurs
oder zum Coaching kommen. Diese Teilnehmenden haben es schwer, mitzuarbeiten,
weil Konzentration und Aufnahmefähigkeit reduziert sind. Zum Lernsetting gehören
auch die verwendeten Lehr-/Lernmaterialien. Die Aufbereitung und Zusammenstel-
lung dieser wird von den Lehrkräften immer als aufwendig beschrieben. Das Problem
besteht einerseits in der Aufbereitung vorhandener Dokumente und Unterlagen so-
wie in der Suche und dem Anpassen ergänzender Materialien (z. B. Arbeitsblätter).
Für die AoG existieren bisher nur wenige Materialien, die sich für den Einsatz eignen.
Die Suche und das Anpassen erfordern einen erheblichen zeitlichen Aufwand.

d) Strukturebene Grundbildung
Einige Rückmeldungen beziehen sich auf die Rahmenbedingungen von Grundbil-
dung und lassen sich zu einem Faktor zusammenfassen, der auf der Systemebene
Grundbildung verortet werden kann. So werden Honorarobergrenzen bzw. wird die
Frage, ob die Vorbereitungszeit bezahlt wird, in der Regel durch Förderbestimmun-
gen festgesetzt, die in der Gestaltungshoheit von Bund und Ländern liegen. Aus Sicht
der Lehrkräfte stellt sich besonders die Frage nach einer angemessenen Vergütung
ihrer Leistungen. Das beinhaltet auch die Bezahlung von Vorbereitungszeiten, die in
der AoG aufgrund der betriebsspezifischen Vorbereitung jedes Angebots einen höhe-
ren Zeitaufwand bedeuten. Zudem erhalten Lehrkräfte in der Regel keine zusätz-
lichen Mittel für anfallende Reisekosten, diese sind mit dem vereinbarten Honorar-
satz abgegolten. Aus Sicht der Lehrkräfte ist in diesen Punkten ein Nachsteuern
notwendig, weil die Rahmenbedingungen die Arbeit als Lehrkraft in der Grundbil-
dung zu einer prekären Tätigkeit machen, besonders für Soloselbstständige ohne
planbares, festes Einkommen. Genau das wirkt sich aus Sicht der Lehrenden auch auf
das Gelingen von AoG im Allgemeinen aus. Aufgrund der z. T. schwierigen Rahmen-
bedingungen suchen sich Lehrkräfte immer öfter alternative Betätigungsfelder oder
gehen in feste Anstellungen. Damit stagniert bzw. sinkt auch die Anzahl der Lehr-
kräfte insgesamt. Die Zahl der Neueinsteigenden kann diese Verluste nicht immer
auffangen, was zu einem Mangel an Lehrkräften führt, der sich in den ländlich-struk-
turschwachen Regionen zusätzlich verschärft.

4 Der Beitrag der Bildungsträger zum Gelingen von AoG

Bildungsträger selbst sind ein zentraler Faktor, der zum Gelingen von AoG beiträgt.
Sie sind maßgeblich an der Konzeption und Planung von Grundbildungsangeboten
beteiligt. Sie akquirieren über regionale Netzwerke die Betriebe und schließen sie für
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das Thema auf. Die ersten Gespräche mit den Betrieben, in denen auch bereits erste
Eckpunkte, Inhalte, Ziele, Teilnehmende usw. von Grundbildungsangeboten bespro-
chen werden, führen Vertreterinnen und Vertreter der Bildungsträger durch (vgl. aus-
führlich auch Beitrag Dombrowski in diesem Band). In den Erstgesprächen erfolgen
bereits die ersten grundlegenden Entscheidungen zu Inhalten, Gruppenzusammen-
setzung, Schulungsumfang etc. Damit werden bereits sehr früh Rahmenbedingun-
gen für die Grundbildungsangebote festgelegt, in der Regel noch bevor Lehrkräfte in
die Planungen eingebunden werden. Für die Prozessgestaltung des Bildungsträgers,
das heißt für die Steuerung der Kommunikation und Abstimmung mit den Betrieben
vom Erstkontakt bis zum Abschluss des Grundbildungsangebots, bedeutet das, die
Sichtweisen der Lehrkräfte auf Gelingensbedingungen von Anfang an mitzudenken.
Damit schaffen Bildungsträger die zentralen Rahmenbedingungen für die Umset-
zung von betriebsspezifischen passenden Grundbildungsangeboten. Darüber hinaus
gibt es noch weitere Möglichkeiten, Lehrkräfte zu unterstützen. Bildungsträger be-
gleiten Lehrkräfte durch die Anschaffung und Bereitstellung von Lehr-/Lernmateria-
lien, durch die Schaffung von Räumen und Möglichkeiten zum Austausch und zur
Reflexion oder, wie im Projekt BasisKomPlus erprobt, zur Schulung von Lehrenden
im Umgang mit digitalen Lerninstrumenten. Die Möglichkeiten sind vielfältig und
sind ein wichtiger Teil der professionellen Dienstleistung Arbeitsorientierter Grund-
bildung.
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4.1 Dachdeckerhandwerk unterstützen:
Grundbildung für Handwerksbetriebe in
der Fläche

Volkmar Lehnert, Holger Schreiber, Miro Jennerjahn

Abstract

In Sachsen konnte im Rahmen des Projekts BasisKomPlus eine erfolgreiche Koopera-
tion mit dem Landesinnungsverband des Dachdeckerhandwerks Sachsen und dem
Landesbildungszentrum des sächsischen Dachdeckerhandwerks aufgebaut werden.
Ziel ist die Stärkung mathematischer Grundkompetenzen bei Auszubildenden, um
mehr Lehrlinge erfolgreich durch ihre Ausbildung zu bringen. In dem Beitrag wird
die Kooperation beschrieben und werden zukünftige Herausforderungen diskutiert.

BasisKomPlus is a project established in the federal state of Saxony to improve core
mathematical skills of apprentices in the field of roofing and carpentry. By initiating a
cooperation between the Saxonian guild of roofers and the guild’s training center, it
aims at increasing the number of apprentices who successfully finish their apprentice-
ship. This article portrays this cooperation and discusses future challenges.

Keywords: KMU, Handwerk, ländlicher Raum, digitale Grundbildung,
mathematische Grundbildung

Ausgangssituation in Sachsen: KMU, Handwerk, ländlicher
Raum

Die Unternehmenslandschaft in Sachsen ist stark durch Kleinst-, Klein- und mittel-
ständische Unternehmen geprägt. 70 % der sächsischen Unternehmen beschäftigen
weniger als 10 Angestellte, weitere 24 % der Unternehmen beschäftigen zwischen
10 und 49 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter (vgl. Sächsisches Staatsministerium für
Wirtschaft, Arbeit und Verkehr 2019, S. 13). Diese verfügen häufig nicht über die nöti-
gen Ressourcen, um die demografischen und technologischen Umwälzungen des
Wirtschafts- und Gesellschaftslebens eigenständig zu bewältigen. Für strategische
Personalarbeit bzw. entsprechend aufgestellte Betriebsstrukturen fehlt oft der finan-
zielle und zeitliche Rahmen. So ergab eine repräsentative Umfrage der sächsischen
Industrie- und Handelskammern und der sächsischen Handwerkskammern bei
knapp 1.200 sächsischen Unternehmen aller Betriebsgrößen, dass 15 % der befragten
Unternehmen mit weniger als 20 Angestellten keine aktive Personalarbeit betreiben,



bei den Unternehmen mit 20 bis 49 Angestellten betrug der Anteil immer noch 9 %
(vgl. Landesarbeitsgemeinschaft der Industrie- und Handelskammern im Freistaat
Sachsen, Arbeitsgemeinschaft der Sächsischen Handwerkskammern 2018, S. 5).

Die Umsetzung von Angeboten der arbeitsplatzorientierten Grundbildung in
Handwerksbetrieben des Bau- oder Baunebengewerbes steht dabei vor einer dreifa-
chen Herausforderung. Neben den genannten Problemen für Kleinbetriebe im Allge-
meinen sowie der Strukturschwäche ländlicher Regionen kommt noch eine bran-
chenspezifische Besonderheit hinzu: das flexible und mobile Agieren auf Baustellen
in zumindest jahreszeitlich schwankenden Auftragszyklen. Wie ein effektives Bil-
dungsmanagement dennoch erfolgreich konzipiert und realisiert werden kann,
zeigt z. B. das Kooperationsprojekt von Arbeit und Leben Sachsen mit dem Landes-
innungsverband des sächsischen Dachdeckerhandwerks im Rahmen des Projekts
BasisKomPlus.

Anknüpfungspunkte für Grundbildung im
Dachdeckergewerbe

Von der Erstellung des Dachstuhls bis zur Ausführung des Innenausbaus müssen
Dachdeckerinnen und Dachdecker alle Leistungen mit höchster Kompetenz bieten.
Sie stehen gleichzeitig für die bauphysikalisch einwandfreie Funktion des Daches und
damit für eine lange Lebensdauer und hohe Wohnqualität des Gebäudes. Trotz dieser
Anforderungen wurden Handwerkerinnen und Handwerker insbesondere in Sach-
sen leider lange Zeit mitunter schlecht bezahlt. Und der Job geht an die körperliche
Substanz. Zudem gibt es lebenslang Notwendigkeiten für anspruchsvolle Weiterbil-
dungen, z. B. durch normenrechtliche oder bautechnische Neuerungen. Der Beruf
hat einerseits eine historische Tradition, wandelt sich andererseits aktuell stark und
wird zunehmend digitaler. Daher steigen in diesem Bereich die Anforderungen so-
wohl an bereits ausgebildete Dachdeckerinnen und Dachdecker als auch an Auszubil-
dende.

Im Landesinnungsverband des Dachdeckerhandwerks Sachsen versammeln sich
Dachdeckerbetriebe mit spezifischen unternehmerischen und fachlichen Interessen,
um ihre Anliegen kooperativ umzusetzen. Eine der aktuell größten Herausforderun-
gen für Betriebe ist dabei die Personalarbeit. Diejenigen Betriebe, die ausbilden, be-
klagen offene Lehrstellen oder müssen mit teilweise kaum ausbildungsfähigen Ju-
gendlichen in die Ausbildung starten.1 Grundsätzlich macht sich in der gesamten
Branche und im Handwerk der demografische Wandel bemerkbar.

Um das Thema Ausbildung und damit den Fachkräftenachwuchs im Dach-
deckerhandwerk zu stärken, konnte 1999 das Landesbildungszentrum des Sächsischen
Dachdeckerhandwerks eingeweiht werden, das als überbetriebliches Ausbildungs-

1 Das bereits erwähnte Fachkräftemonitoring der sächsischen Industrie- und Handelskammern und der sächsischen
Handwerkskammern zeigt, dass 65 % der offenen Stellen im Handwerk mehr als sechs Monate unbesetzt bleiben. Vgl.
ebd., S. 3.
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zentrum fungiert. Die Gesellen- und Meisterausbildung läuft dort nicht nur auf ho-
hem qualitativem Niveau, sondern tatsächlich noch in einem erstaunlichen quantita-
tiven Ausmaß: Allein zum Ausbildungsbeginn für das Jahr 2019 wurden sachsenweit
über 100 Lehrlinge unter Vertrag genommen.

Zu den besonderen Herausforderungen gehören allerdings die mitunter schlech-
ten schulischen Voraussetzungen, wobei üblicherweise Mathematik für viele Auszu-
bildende die „größte Baustelle“ ist. Unter diesen Bedingungen gilt es daher, wirklich
alle Potenziale bestmöglich zu nutzen, um jeden einzelnen Bewerber oder jede ein-
zelne Bewerberin bis zur Abschlussprüfung durchzubringen. Durch die Kooperation
mit Arbeit und Leben Sachsen e. V. als Partner bei der Ausbildung zum/zur Dachde-
ckergesellen/-gesellin will der Landesinnungsverband daher einen nachhaltigen
Mehrwert für seine Mitglieder bieten, indem das sächsische Dachdeckerhandwerk bei
der Nachwuchsarbeit gestärkt wird und jungen Menschen ein guter Start in die Aus-
bildung bzw. der erfolgreiche Abschluss derselben ermöglicht werden kann.

In der dualen Ausbildung gibt es klassisch drei Säulen: die Berufsschule, den
Betrieb und das Landesbildungszentrum (LBZ) für die überbetrieblichen Lehrgänge.
Dort müssen gemeinsam alle praktischen und theoretischen Inhalte der Ausbil-
dungsordnung umgesetzt werden. Für individuelle Förderung von Menschen mit
besonderen Herausforderungen im Lernen ist da leider mitunter wenig Kapazität.
Grundbildung ist aber eine der wichtigsten Voraussetzungen für die Ausbildung.

Weg von der Kaltakquise hin zur festen Kooperation

Für Arbeit und Leben Sachsen ist diese Form der Zusammenarbeit mit dem Bildungs-
zentrum einer Handwerkerzunft ebenfalls ein Novum und ein gewinnbringender An-
satz. Zum einen, weil KMU vor allem im Handwerk aufgrund ihrer strukturellen
Benachteiligung besonderes Zielsegment für Arbeit und Leben und im Projekt Basis-
KomPlus sind. Zum anderen, weil sich der ländliche Raum in der Fläche nur in Ko-
operation mit organisierten Vereinigungen der Wirtschaft erschließen lässt. Das sind
neben den Innungen z. B. Gewerbevereine, Branchenverbände oder regionale Netz-
werke. Auf diese potenziellen Partner gehen wir in der Akquise im Rahmen des Pro-
jekts BasisKomPlus aktiv zu. Die Fachreferentinnen und Fachreferenten stellen das
Projekt am Telefon oder als Input bei Veranstaltungen vor. Wird auf diesem Wege
Interesse geweckt, wird dann im persönlichen Gespräch detailliert zum Thema
Grundbildung informiert und zusammen mit Vertretern (Vorstand, Geschäftsfüh-
rung o. Ä.) werden mögliche Bedarfe eruiert.

Im Falle des Landesinnungsverband des sächsischen Dachdeckerhandwerks und
dessen Landesbildungszentrum kam das Angebot von BasisKomPlus vor dem Hinter-
grund der zuvor beschriebenen Herausforderungen zur richtigen Zeit. Aus Sicht des
Verbandes wurde dann geschaut, wie das Thema mit ganz konkreten Interessen
der Betriebe verknüpft werden kann, z. B. im Kontext Fachkräfte, Arbeitsschutz, Aus-
bildung. Anschließend musste es noch dem Vorstand und auf der Mitgliederver-
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sammlung vorgestellt werden. Als auch dort die Resonanz positiv ausfiel, wurde die
Kooperation fest zugesagt. Für das gemeinsame Kick-off wurde bewusst ein etablier-
tes Veranstaltungsformat gewählt: Im Rahmen der Meister- und Gesellenfreispre-
chungsfeier fand die feierliche Unterzeichnung der Kooperationsvereinbarung statt.

Offene Lernwerkstatt „Mathematische Grundbildung“

Durch das Projekt BasisKomPlus erhalten alle Azubis, die sachsenweit im aktuellen
Ausbildungsjahr starten und das LBZ des sächsischen Dachdeckerhandwerks durch-
laufen, während ihrer Praxisphasen im ersten Lehrjahr, die Möglichkeit, an einem
offenen Lernangebot zur Stärkung mathematischer Grundbildung teilzunehmen.
Diejenigen, bei denen entweder der Ausbilder/die Ausbilderin im Betrieb, die Berufs-
schullehrenden oder ein Praxisanleiter/eine Praxisanleiterin im Zuge der Lehrunter-
weisungen einen massiven Bedarf feststellen, werden von diesen Bezugspersonen
gesondert auf das Angebot hingewiesen. Schließlich muss man im Sinne einer fun-
dierten Erwachsenenpädagogik auf Freiwilligkeit bauen.

Darüber hinaus soll das Thema Grundbildung im LBZ auch dadurch fest eta-
bliert werden, dass die Ausbildenden im LBZ über das Projekt MENTO zu Mentorin-
nen und Mentoren ausgebildet werden. Damit sollen sie noch weiter sensibilisiert
und qualifiziert werden, um bei den Auszubildenden Grundbildungsbedarfe zu er-
kennen, das Thema positiv zu positionieren, Betroffene gezielt anzusprechen und
nachhaltig Hilfe zur Selbsthilfe zu leisten.

Herausforderungen bei der praktischen Umsetzung

Eine besondere Herausforderung bei der Planung bzw. Umsetzung von BasisKom-
Plus wiederum besteht darin, die Bedarfe der jungen Menschen mit den Anforderun-
gen der Betriebe und der Berufsschule in der Ausbildung abzugleichen. Bei mitunter
wöchentlich wechselnden Teilnehmenden erfordert das eine hohe didaktische Flexibi-
lität und pädagogische Expertise bei den Lehrenden. Im ländlichen Raum des Erzge-
birges einen passenden Dozenten oder eine passende Dozentin zu finden, war über-
haupt nur mit kollegialer Mithilfe der dortigen Volkshochschule möglich. Dass die
Lehrkraft dann ein pensionierter Mathematiklehrer mit handwerklichem Berufsbil-
dungshintergrund ist, der sich auch noch zeitlich nach dem Feierabend der Azubis
richten kann und praktischerweise direkt vor Ort wohnt, ist reiner Zufall. Vom LBZ in
Bad Schlema gibt es nämlich nachmittags nur eine einzige Busverbindung ins Wohn-
heim in Schneeberg, wo das Lernformat aus zeitlichen und organisatorischen Grün-
den regelmäßig stattfinden muss.
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Digitale Lehr-/Lerninstrumente in der Grundbildung:
pro und contra

Das Thema Ausbildungsunterstützung allgemein und die arbeitsplatzorientierte
Grundbildung in Mathematik im Besonderen bleiben sicherlich dauerhaft relevant
und sind zudem so wichtig, dass sie zukünftig weiterentwickelt und weiterhin geför-
dert werden sollten. Die genannten Herausforderungen bei der Umsetzung individu-
alisierter Lernangebote im beruflichen Kontext – angefangen von der Dozentensuche,
über die räumlich-zeitliche Organisation bei mangelhafter Mobilitätsinfrastruktur bis
hin zur Gewinnung der Zielgruppe für eine Teilnahme sowie der Finanzierung sol-
cher Maßnahmen – verlangen nach kreativen Lösungen zur effektiven und effizienten
Umsetzung.

Ein bisher kaum genutztes Potenzial bietet dabei sicherlich die Digitalisierung
von Lehr-Lern-Prozessen. Dabei ergeben sich auf den ersten Blick einige Vorteile:
Während analoge Formate in der Fläche des ländlichen Raumes eine begrenzte Reich-
weite haben und – wie aktuell bei den Dachdeckern mit zwei Unterrichtseinheiten pro
Woche – nur punktuelle Unterstützung leisten können, sind digitale Inhalte durch
ihre multimediale Dauerpräsenz im virtuellen Raum räumlich und zeitlich unbe-
grenzt nutzbar. Das ermöglicht neben einer dezentralen Organisation bzw. Realisie-
rung von Lernsituationen insbesondere auch eine stärkere Verbindung von beruf-
lichem Kontext und relevanter Grundbildung. Über Offline-Online-Schnittstellen
(wie z. B. den QR-Code) können betrieblicher Lernort und (z. B. mathematischer)
Lerninhalt direkt gekoppelt werden, sodass ein „learn on demand“ – also ein praxis-
bzw. konkret anlassbezogenes Lernen – ermöglicht wird.

Allerdings sind derartige Konzepte im Bereich des elektronisch und funktech-
nisch unterstützten Lernens (mobile e-learning) an Voraussetzungen geknüpft: Ne-
ben einer entsprechenden Infrastruktur zur Herstellung von Konnektivität, ausrei-
chend funktionalen mobilen Endgeräte sowie praxisnahen Konzepten zur Integration
von mobile learning in die Ausbildung (Berufsschule, überbetriebliche Ausbildung,
Lehrbetrieb) braucht es die Einbindung von Lehrenden und Nutzenden bei der Ent-
wicklung der digitalen Angebote und die Vermittlung von mediendidaktischen Kom-
petenzen zu ihrer Nutzung. Letztgenannte würden dabei durchaus als digitale Grund-
bildung einen eigenen Lernbedarf erzeugen und somit zunächst eine Hürde für
lernschwache Nutzende (user) bedeuten. Die inhaltlich-technische Konzipierung und
pädagogisch-didaktische Implementierung digitaler Grundbildungsangebote stellt
Projekte wie BasisKomPlus daher auch in Zukunft vor die Herausforderung, Betriebe
zu sensibilisieren, Betroffene zu identifizieren und Lernprozesse zu initiieren. Men-
schen dort zu erreichen, wo sie mit ihren Grundbildungsbedarfen im Arbeitsleben
hadern, und bei ihnen Lust am Lernen zu wecken, ist definitiv kein Selbstläufer. Die
entscheidende Aufgabe besteht also darin, auf menschlicher Ebene gemeinsam mit
den Betroffenen die Bezüge zwischen realer Arbeitswelt und virtueller Lernumge-
bung herzustellen, damit digitale Angebote im Sinne einer praktischen „usability“
tatsächlich vom adressierten „user“ abgerufen werden.
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Digitale mathematische Grundbildung als Vision

Deutschlands Dachdecker sind in dieser Richtung bereits einige mutige Schritte vo-
rangegangen, um die neue Generation für die duale Ausbildung zu gewinnen. An-
hand der zeitgemäßen Präsenz des Bundesverbandes im Netz wird das besonders
anschaulich: Dazu wurde die Imagekampagne #DachdeckerDeinBeruf ins Leben ge-
rufen, um junge Leute via QR-Code zu Themen wie Solarthermie zu lotsen oder sie zu
virtuellen Drohnenflügen über die Dächer einzuladen. Außerdem werden sämtliche
Social-Media-Kanäle wie Twitter, Facebook und XING mit kurzen News bespielt und
der Dachdeckerberuf auf Instagram und YouTube mit bunten Bildern bzw. themati-
schen Videoclips lebendig und erfahrbar gemacht.

Und das ist erst der Anfang. Der Landesinnungsverband des sächsischen Dach-
deckerhandwerks ist bereits einen Schritt weiter und überlegt, wie durch den Einsatz
digitaler Instrumente das Grundbildungsangebot ausgeweitet werden bzw. für die
Nutzenden flexibler gestaltet werden kann. Gemeinsam mit Arbeit und Leben Sach-
sen arbeitet der Landesinnungsverband aktuell an Ideen und Konzepten, die zeitnah
eine erste Erprobung durchlaufen sollen.
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4.2 Wie viel und welche Mathematik braucht
es? Grundbildungserfahrungen in der
Ausbildung für medizinische Berufe

Antje Buchholz, Anna Gabai

Abstract

Mathematik ist ein wichtiger Bestandteil von Bildung, der schon mit kleinen Kindern
geübt und im Laufe des Schullebens aufgebaut und vertieft wird. Die mathemati-
schen Kompetenzen, die in der Schule entwickelt werden, sollen im Alltag transferiert
werden und Grundlage für die Bewältigung von unterschiedlichen Aufgaben und Pro-
zessen sein. In diesem Artikel geht es um die Erfahrungen, die Arbeit und Leben
Berlin-Brandenburg zusammen mit der Gesundheitsakademie am Klinikum Ernst
von Bergmann (KEvB) zum Fachrechnen in den medizinischen Berufen gesammelt
hat. Die Auszubildenden der Ausbildungsgänge an der Gesundheitsakademie am
KEvB nahmen mit sehr heterogenem mathematischen Vorwissen ihre Ausbildung
auf. Ziel war es daher, den mathematischen Lernstand mithilfe des Lernangebots
von BasisKomPlus anzugleichen und für einen individuellen Nachteilsausgleich zu
sorgen.

Mathematics is an important part of education, which is already practiced with small
children and is built up and deepened in the course of school life. The mathematical
skills developed at school should be transferred in everyday life and form the basis for
coping with different tasks and processes. This article deals with the experiences that
Arbeit und Leben Berlin-Brandenburg, together with the Health Academy at the Klini-
kum Ernst von Bergmann (KEvB), has gained in the field of specialized computing in
the medical professions. The trainees of the training courses at the Health Academy at
KEvB started their education with very heterogeneous mathematical knowledge. The
aim was therefore to align the mathematical learning level with the help of the Basis-
KomPlus learning offer and to provide for individual compensation for disadvantages.

Keywords: Ausbildung, medizinische Berufe, Mathematik, Erwachsenenbildung,
Grundbildung

Einführung

Wie viel Mathematik braucht man, um in einem Krankenhaus zu arbeiten? Und
vor allem: Welche Mathematik? In diesem Artikel geht es um die Erfahrungen, die



Arbeit und Leben Berlin-Brandenburg zusammen mit der Gesundheitsakademie am
Klinikum Ernst von Bergmann (KEvB) zum Fachrechnen in den medizinischen Beru-
fen gesammelt hat. Seit 2018 arbeitet Arbeit und Leben Berlin-Brandenburg mit der
Gesundheitsakademie am KEvB, Standort Potsdam, zusammen. Dort werden jedes
Jahr 20 Medizinische-technische Laboratoriumsassistenten und -assistentinnen, 20
Medizinische-technische Radiologieassistentinnen und -assistenten, 22 Operations-
technische/Anästhesietechnische Assistenten und -assistentinnen und 13 Notfallsani-
täter/-sanitäterinnen ausgebildet.

Im Rahmen des Projekts BasisKomPlus wurden spezifische und ausbildungsre-
levante Kompetenzen vertieft und stabilisiert, vor allem sprachbildend zur Ausbil-
dungs- und Arbeitssprache Deutsch sowie Kompetenzen bei der Zusammenarbeit in
internationalen Teams. 2019 wurde zusätzlich ein Lernangebot für das Ausbildungs-
fach Mathematik entwickelt und durchgeführt. Dieses Lernangebot ist für Azubis
konzipiert, die ihre mathematischen Grundkompetenzen auffrischen bzw. aufbauen
müssen. Sowohl die Teilnehmenden als auch die Ausbilderinnen und Ausbilder wa-
ren aus ihrer je spezifischen Perspektive vom Lernstoff bzw. vom methodisch-didakti-
schen Konzept sowie vom Lernerfolg überzeugt. Das Angebot wird fortbestehen.
Nach einem kurzen Exkurs über mathematische Kompetenzen und Fachrechnen
wird der Kursablauf genauer geschildert.

Mathematische Grundkompetenzen

Mathematik ist ein wichtiger Bestandteil von Bildung, der schon mit Kindern geübt
und im Laufe des Schullebens aufgebaut und vertieft wird. Die mathematischen Kom-
petenzen, die in der Schule entwickelt werden, sollen im Alltag transferiert werden
und Grundlage für die Bewältigung von unterschiedlichen Aufgaben und Prozessen
sein: „Mathematik [erzieht] Menschen zum Denken, Verstehen und zu einem kriti-
schen Vernunftgebrauch“ (Kittel 2016, S. 425). Darüber hinaus hat die Technologisie-
rung der letzten Jahre die Relevanz dieses Faches in den Vordergrund gerückt.

Laut Bildungsplan der KMK für den Mittleren Bildungsabschluss trägt Mathema-
tik folgenderweise zur Bildung bei: „Mathematikunterricht trägt zur Bildung der
Schülerinnen und Schüler bei, indem er ihnen insbesondere folgende Grunderfah-
rungen ermöglicht, die miteinander in engem Zusammenhang stehen:

• technische, natürliche, soziale und kulturelle Erscheinungen und Vorgänge mit-
hilfe der Mathematik wahrnehmen, verstehen und unter Nutzung mathemati-
scher Gesichtspunkte beurteilen,

• Mathematik mit ihrer Sprache, ihren Symbolen, Bildern und Formeln in der Be-
deutung für die Beschreibung und Bearbeitung von Aufgaben und Problemen
inner- und außerhalb der Mathematik kennen und begreifen,

• in der Bearbeitung von Fragen und Problemen mit mathematischen Mitteln all-
gemeine Problemlösefähigkeit erwerben“ (Sekretariat der ständigen Konferenz
der Kultusminister der Länder in der Bundesrepublik Deutschland 2004, S. 6).
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Eine weitere Definition von Basiskompetenzen in der Mathematik erweitert den Blick
über die Schule hinaus: „Als Basiskompetenzen in Mathematik bezeichnen wir die
mathematischen Kompetenzen, über die alle Schülerinnen und Schüler aller Bil-
dungsgänge am Ende der allgemeinen Schulpflicht verfügen müssen. Sie sind Vo-
raussetzung für eine eigenständige Bewältigung von Alltagssituationen und die aktive
Teilhabe als mündige Bürgerinnen und Bürger am gesellschaftlichen und kulturellen
Leben. Sie sind ebenso Voraussetzung für einen Erfolg versprechenden Beginn einer
Berufsausbildung und die Ausübung beruflicher Tätigkeiten“ (Drüke-Noe et al. 2011,
S. 8, zitiert in Kittel 2016, S. 424).

Der mathematische Wissensstand von Erwachsenen im Alltag wurde in unter-
schiedlichen Studien untersucht. Eine wichtige Frage ist, wie viel der schulischen
Kenntnisse im Erwachsenenleben erhalten bleiben und im Alltag eingesetzt werden.
Um den mathematischen Wissensstand von Erwachsenen zu messen, wurden Aufga-
ben der Studien PISA oder TIMSS (Studien, die normalerweise Kinder und Jugend-
lichen testen), von Erwachsenen gelöst. Es ließ sich feststellen, dass wenn die Grund-
kompetenzen internalisiert worden sind, die Fähigkeit der Erwachsenen wächst, diese
im Alltag umzusetzen. Darüber hinaus werden die Grundkompetenzen im Alter
nicht vergessen, sondern gefestigt und passender eingesetzt (Kittel 2016, S. 425). Auch
interessant und relevant für den Zusammenhang zwischen Mathematik und Alpha-
betisierung ist die Korrelation zwischen Lesekompetenz und Mathematik, denn um
Aufgaben zu lösen, muss man den Aufgabentext verstehen (Kittel 2016, S. 426–428).

Mathematik in Ausbildung und Beruf

Sehr oft werden mathematische Kompetenzen und Ideen eingesetzt, ohne viel Nach-
denken zu müssen. Sven Basendowski ist folgender Frage nachgegangen: Wie funk-
tioniert der Prozess vom Verstehen und Lösen eines mathematischen Problems, der
in eine Alltagssituation eingebettet ist? Er startet mit einem Modell der Interaktion
zwischen Realität und Mathematik:

„Applying the approach to the practice of mathematics on an authentic task, the
mathematical-didactical description reads as follows: An employee has to understand
the requirements that the task imposes on him (situation model). Subsequently, he
needs to construct the mathematical problem for himself by reduction of the situatio-
nal determining factors, among others (real model). […] Thereupon, this simplifica-
tion enables a mathematization of, for example, a proportional equation in abstracted
form (mathematical model). […] In a broader sense mathematics is actually just a tool
for understanding and solving problems“ (Basendowski 2014, S. 5).

Würde man den Satz ins Deutsche übersetzen hätte er folgende Bedeutung: Als
Erstes muss die Arbeitnehmerin oder der Arbeitnehmer verstehen, welche Aufgabe in
der Tätigkeit steckt, die sie oder er ausüben soll (situation model). Im zweiten Schritt
wird durch Simplifizierung die mathematische Aufgabe aus der Situation herausgefil-
tert (real model). Diese Aufgabe wird durch die Ausführung von mathematischen For-
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meln gelöst und die Lösung fließt in die Tätigkeit ein. Mathematik ist hier ein Werk-
zeug, um ein Problem des Alltags zu lösen, anders als der Mittelpunkt der Handlung,
wie im Mathematikunterricht.

Mathematical modeling process of applied tasks in subject didactics (Basendowski 2014, S. 5)

Basendowski geht nun einen Schritt weiter und stellt diesem Grundmodell ein spezi-
fiziertes Modell zur Didaktik der Mathematik an die Seite, um die Didaktik der Mathe-
matik in der Ausbildung zu verdeutlichen.

„The differentiation between basic academic-mathematical application and situ-
ated-mathematical usage of mathematical ideas leads to a modified approach regar-
ding levels of modeling. It becomes clear that the mathematical models differ a lot
according to discourse. The primacy of academic-mathematical cultural tools gives
way to a coexistence with other cultural tools that are either situated-mathematical, […]
or implemented-mathematical. Implemented-mathematical cultural tools can be
found in scientific occupations where even academic mathematics of the upper secon-
dary education level is unsuitable to solve situational problems“ (ebd., S. 7).

Innerhalb des Faches Mathematik gibt es unterschiedliche Ausführungen, die
von dem Kontext, in dem Mathematik ausgeübt wird, abhängig sind. Basendowski
identifiziert drei Ausführungen:

• Situativ-mathematische Ausführung (situational-mathematical model): Hier flie-
ßen die schulischen Kompetenzen mit weiteren arbeitsplatzspezifischen Kompe-
tenzen zusammen (wie dem Messen mit Utensilien, die in einer bestimmten Pro-
fession üblich sind, wie Schüsseln in einer Großküche). Das ist das Fachrechnen.

• Theoretisch-mathematische Ausführung (academic-mathematical model): Das
ist die Mathematik, die in der Schule gelernt wird.

• Wissenschaftlich-mathematische Ausführung (scientific-mathematical model):
Bei diesem Niveau erreicht man einen sehr hohen Abstraktionsgrad, bei dem
Mathematik neu gelernt und gedacht wird.

Abbildung 1:
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Modified modeling process of mathematical-literal events (Basendowski 2014, S. 7)

Die Herausforderung für die Lehrkräfte des Fachrechnens ist es, eine Brücke zwi-
schen dem Schulfach Mathematik und den beruflichen Situationen, in denen mathe-
matisch gehandelt werden muss, zu bauen (Unterrichtsaufbau und -gestaltung). Ma-
thematik wird somit eine kulturelle Praxis, die im beruflichen Alltag genutzt und
verwendet wird (ebd., S. 9).

In der Regel sollten die mathematischen Kenntnisse der Schule reichen, um mit
dem Fachrechnen gut umgehen zu können. Die zentrale Frage ist jedoch, welche
Kompetenzen unter welchen Bedingungen überhaupt zur Anwendung kommen oder
kommen können (Schröder, 2016, S. 239).

Das Nationale Bildungspanel1 spricht von vier „übergreifenden mathematischen
Ideen“: „Quantifizierungen von Zahlen, Veränderung von Beziehungen, Raum und
Form sowie Daten und Zufall“, die für die Bewältigung von Schule und Beruf notwen-
dig sind. Das Buch „Fachrechnen für Pflegeberufe. Grundrechenarten und medizini-
sches Fachrechnen“ (Gierse 2001) erklärt im ersten Teil die Themen Grundrechenar-
ten, Rechnen mit Brüchen, Dreisatz, Prozent- und Promillerechnung sowie weitere
Konzepte der allgemeinen Mathematik. Der zweite Teil ist dem medizinischen Fach-
rechnen gewidmet. Dort wird das Rechnen im Zusammenhang mit unterschied-
lichen beruflichen Situationen erklärt: mit der Beobachtung von Menschen (z. B.
Blutdruck und Puls), mit pflegerischen Tätigkeiten (z. B. Lagerung und Infusions-
therapien), mit der Ernährung, mit oral-medikamentösen Therapien und mit Desin-
fektionslösungen.2 Zwei weitere Teile sind im Buch enthalten: Ein Kapitel beschäftigt
sich mit Lohn- und Gehaltsberechnung, ein anderes behandelt die Statistik.

Abbildung 2:

1 „Das Nationale Bildungspanel (NEPS) erhebt längsschnittliche Daten zu Bildungsprozessen und Kompetenzentwicklung
in Deutschland. Das Forschungsdatenzentrum des Leibniz-Instituts für Bildungsverläufe (FDZ-LIfBi) bereitet die Daten
des Nationalen Bildungspanels auf und stellt diese der wissenschaftlichen Gemeinschaft für empirische Analysen in
Form von Scientific-Use-Files zur Verfügung. Ergänzt wird die kontinuierlich wachsende Datenbasis durch ein umfangrei-
ches Dokumentations-, Informations- und Serviceangebot.“ Abrufbar unter: https://www.neps-data.de/ (letzter Aufruf:
26.06.2020).

2 Das E-Video „Rechnen in der Pflege“ ist ein Web Based Training, das dem Üben von Fachrechnen in der Pflege gewidmet
ist. Dort findet man Übungen zu Desinfektionslösungen mischen, Personen positionieren, Flüssigkeitsmengen addieren
und Vitalwerte eintragen (abrufbar unter: www.lernen-mit-evideo.de).
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Die Lerninhalte begleiten die angehenden medizinischen Fachkräfte durch die
ganze Ausbildung und das Fachrechnen wird im Laufe der Jahre aufgebaut und geübt.
Mit der Vertiefung der Kenntnisse und der Erfahrung der Auszubildenden internali-
siert sich die theoretisch-mathematische Ausführung und die medizinische Praxis
rückt in den Vordergrund. Aber der Internalisierungsprozess tritt in der Regel nur
dann ein, wenn die Grundkompetenzen sicher beherrscht werden. Diese Lehr- und
Lernspezifika berücksichtigend, bietet das Kursangebot von BasisKomPlus den Aus-
zubildenen den Raum, um die Grundlagen für die erfolgreiche Lernaneignung im
Ausbildungsfach Mathematik zu wiederholen und zu üben. Die Gestaltung des
Kurses wird nachfolgend erörtert.

Medizinisches Fachrechnen an der Gesundheitsakademie am KEvB, Standort
Potsdam
Seit Herbst 2019 bietet die Gesundheitsakademie am Klinikum Ernst von Bergmann
für ihre Auszubildenden im Bereich Medizinisch-technische Radiologieassistenz
(MTRA) sowie Medizinisch-technische Laboratoriumsassistenz (MTLA) neben dem
regulären Unterricht einen extra Grundbildungskurs Mathematik an. Ziel dieses
Projekts von Arbeit und Leben Berlin-Brandenburg und dem Ernst-von-Bergmann-
Klinikum ist es vor allem, die Auszubildenden des ersten Lehrjahres der Gesundheits-
akademie mit Ausbildungsstart im September 2019 zu unterstützen. Die Auszubil-
denden des zweiten und dritten Lehrjahres sind ebenfalls im Kurs willkommen, um
sich im Besonderen auf ihre Zwischen- und Abschlussprüfung vorzubereiten. Die
Teilnahme für die Auszubildenden ist freiwillig.

Während der gesamten dreijährigen Berufsausbildung der MTRA und MTLA
nimmt der Mathematikunterricht 40 Unterrichtseinheiten im Stundenplan ein und
umfasst viele verschiedene Themengebiete von den Grundrechenarten bis zum medi-
zinischen Fachrechnen. Es ist also wenig Zeit, den umfangreichen Stoff zu vermitteln
und ausreichend zu üben, damit die zukünftigen MTLAs und MTRAs ihr funktional
Gelerntes abstrahieren und in der Praxis anwenden können. Im Radiologiebereich ist
vor allem das Umrechnen von physikalischen Größen sowie der Umgang mit radiolo-
gischen Gleichungen wichtig. Im Laborbereich geht es zusätzlich zum Umrechnen
diverser Einheiten auch um den Umgang mit Lösungen (Ansetzen und Verdünnen).

Die Auszubildenden der beiden Ausbildungsgänge an der Gesundheitsakademie
am KEvB nahmen mit sehr heterogenem mathematischem Vorwissen ihre Ausbil-
dung auf. Einige haben gerade ihren Abschluss in der zehnten Klasse gemacht, an-
dere ihr Abitur. Bei wieder anderen liegt der Schulabschluss und damit der letzte
Mathematikunterricht bzw. mathematische Anwendungskenntnisse schon mehrere
Jahre zurück. Ziel war es daher, den mathematischen Lernstand mithilfe des Lernan-
gebots von BasisKomPlus anzugleichen und für einen individuellen Nachteilsaus-
gleich zu sorgen, damit die gesamte Lerngruppe ohne größere Lernfriktionen in den
Ausbildungsstoff kommt, der mitunter in der gesamten Ausbildungsphase und bis
zur Abschlussprüfung nicht mehr ausgeglichen werden kann. Kenntnisstandprüfun-
gen zu Beginn der Ausbildung zeigten deutliche Kenntnisunterschiede auf.
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Von der Konzipierung bis zur Durchführung des Lernangebots ist die Zusam-
menarbeit der Kurslehrkraft mit der Mathematikdozentin und der Leitung der Ge-
sundheitsakademie durchgehend transparent und eng in der Abstimmung. Entlang
der Lerninhalte bis zu den organisatorischen Fragen in der Ausbildung wurde die
Maßnahme eng mit Arbeit und Leben abgestimmt, um die Zusatzbelastungen für die
Auszubildenden und die Ausbildungsorganisation niedrig zu halten. Nach Ende des
zweiten Mathematikkurses Anfang März 2020 wurde entschieden, die Kurse weiter-
zuführen.

Der erste Mathematikkurs umfasste acht Termine zu je zwei Übungseinheiten
à 45 Minuten. Der zweite Mathekurs umfasste sieben Termine und endete kurz vor
der Prüfung.

Unser zusätzliches Lernangebot stieß bei den Auszubildenden auf großes Inte-
resse. Die erste Stunde besuchten 14 Schülerinnen und Schüler des ersten und zwei-
ten Ausbildungsjahres. Die Auszubildenden aus dem ersten Jahr hatten zu diesem
Zeitpunkt noch keinen regulären Mathematikunterricht. Sie hatten lediglich die
Kenntnisstandprüfung durchgeführt. In dem Kurs trafen die verschiedenen Ausbil-
dungsjahrgänge auch das erste Mal aufeinander und es kam zu einem regen Aus-
tausch über die verschiedenen Lehrfächer und deren Inhalt. Die älteren Schülerinnen
und Schüler konnten ihr Wissen über Leistungskontrollen und Dozenten und Dozen-
tinnen an die jüngeren weitergeben. Die Zusammenarbeit und der Zusammenhalt
der Teilnehmenden wuchs über den Kursverlauf.

Aufbau erster Mathematikkurs

1. Kurs: 8 Termine

1 2 3 4 5 6 7 8

Überprüfung der
mathematischen
Grundlagen der Teil-
nehmer und Teil-
nehmerinnen

• Bruchrechnung
• Einführung von Variablen
• Umformung und Vereinfachung von

Termen
• Binomische Formeln

• Lineare Gleichungen
• Lineare Gleichungssysteme
• Lösen von quadratischen Glei-

chungen

• Rechengesetze: Kommutativgesetz, Assoziativgesetz, Distributivgesetz

Die freiwillige Teilnahme an dem Mathematikkurs spiegelte sich auch in der Anwe-
senheit wider. Mit fortschreitender Dauer des Kurses nahm die Teilnehmeranzahl ab.
Gründe dafür liegen zum einen am Zeitfenster (15:15–16:45 Uhr) der Veranstaltung.
Nach einem langen Schultag ist die Motivation, einen Mathematikkurs zu besuchen,
nicht mehr besonders hoch. Andere Gründe waren Leistungskontrollen/Prüfungen
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am selben Tag oder auch Praktika, die außerhalb der Gesundheitsakademie statt-
fanden.3

Kritische Zeit: erstes Lehrjahr

Vor allem Schülerinnen und Schüler des ersten Ausbildungsjahres haben sich aus
dem Kurs verabschiedet. Das ist bedauerlich, da genau sie gefördert werden sollten
und einige Teilnehmende diese Förderung auch dringend gebraucht hätten. In Aus-
tausch mit Kolleginnen und Kollegen von Arbeit und Leben stellten wir fest, dass es
auch in anderen Projekten ähnliche Erfahrungen mit Azubis aus dem ersten Lehrjahr
gab. Als Erklärungen sehen wir unterschiedlichen Faktoren: Das erste Jahr einer Aus-
bildung mit vielen neuen Inhalten, der neuen Lernumgebung und neuen Kollegin-
nen und Kollegen ist besonders herausfordernd. Die Auszubildenden müssen ihre
organisatorischen Kompetenzen erweitern und oft erkennen sie nicht sofort, ob zu-
sätzliche Lernangebote ein Mehrwert für ihre schulische Karriere mit sich bringen.
Dieses Bewusstsein wächst ab dem zweiten Lehrjahr.

Erfolgsfaktor: flexible Didaktik

Trotzdem kann der Kurs als Erfolg bezeichnet werden. Das liegt auch an der externen
Lehrkraft. Die Auszubildenden werden nicht bewertet. Sie können in einer kleinen
Lerngruppe Fragen stellen und Themen, die im Unterricht noch nicht ganz verstan-
den wurden, wiederholen und vertiefen. Die Lehrkraft hatte für jede Stunde ein
Thema vorbereitet, aber mit fortschreitendem Kursverlauf haben die Lernenden im-
mer öfter Fragestellungen aus ihrem regulären Unterricht mitgebracht. So konnte der
Unterricht noch passgenauer aufgebaut werden und konnte individueller auf Pro-
bleme eingegangen werden. In dem BasisKomPlus-Kurs wurde das mathematische
Arbeiten trainiert und verinnerlicht. In dieser Arbeit fließen die schulischen Kennt-
nisse und die Fachkenntnisse zusammen. Die mathematische Lösung, die entsteht,
wird in der beruflichen Praxis mehr und mehr automatisch eingesetzt. Der zweite
Mathematikkurs wurde von vier Schülerinnen regelmäßig besucht. Drei Auszubil-
dende stammten aus dem zweiten Lehrjahr und eine aus dem ersten Lehrjahr. Der
Fokus des Unterrichts verlagerte sich zunehmend auf die bevorstehende Zwischen-
prüfung der Auszubildenden des zweiten Lehrjahres.

3 Die Gesundheitsakademie ist der zentrale Lernort für alle Azubis, die aus ganz Brandenburg kommen und dort arbeiten.
Die Präsenzlernphasen alternieren mit Praktika, die im ganzen Bundesland durchgeführt werden. Dementsprechend
wurde der Kurs weitestmöglich parallel zu den Präsenzlernphasen gehalten, um die Teilnahme zu ermöglichen. Wie im
Arbeitsleben ist es auch in der Ausbildung sehr wichtig, die Lernangebote am Lernplatz bzw. am Arbeitsplatz anzubieten.
Diese Ausbildung, die von hoher räumlicher und zeitlicher Mobilität gekennzeichnet ist, macht es letztlich erforderlich,
Präsenzangebote mit Onlineangebote zu ergänzen. In dieser Richtung möchten wir unsere Arbeit erweitern, unabhängig
von der COVID-19-Pandemie im Jahr 2020.
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Aufbau zweiter Mathematikkurs

2. Kurs: 8 Termine

1 2 3 4 5 6 7 8

Wiederholung folgender Argumente anhand von Übungen aus dem Unterricht und als Vorbereitung für die
Zwischenprüfung:

• Potenzgesetze
• Gleichungen umformen
• Gleichungssysteme
• Prozentrechnung
• Umrechnen von physikalischen Größen
• Wurzelgesetze
• Proportionen
• Dreisatz

Durch die bevorstehende Zwischenprüfung waren die Schülerinnen und Schüler
stark daran interessiert, auf alle möglichen Szenarien perfekt vorbereitet zu sein. Be-
reits von der Mathematik-Dozentin der Gesundheitsakademie am KEvB durchge-
führte Leistungskontrollen halfen der Lehrkraft und den Teilnehmenden, gleichwer-
tige Aufgaben zu allen Themengebieten durchzugehen und so das mathematische
Verständnis zu stärken.

Verstetigung des Angebots

Bereits im März dieses Jahres haben sich die Gesundheitsakademie am Klinikum
Ernst von Bergmann, Arbeit und Leben Berlin-Brandenburg und die Lehrkraft darauf
verständigt, den Mathematikkurs für die MTRA- und MTLA-Auszubildenden in ein
dauerhaftes Angebot zu überführen. Alle Termine bis Jahresende wurden abgestimmt
und der Kurs sollte am 20. April wieder aufgenommen werden. Durch den Corona-
Lockdown ist es nicht dazu gekommen. Aber das Lernangebot wird mit Beginn der
zweiten Jahreshälfte 2020 einvernehmlich als Blended-Learning-Angebot wieder auf-
genommen, um sich in der durch die COVID-19-Pandemie veränderten Ausbildungs-
und Lernorganisation auch an der Gesundheitsakademie am KEvB einzupassen.
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4.3 All-in: Lernen in der Nahrungsmittel-
produktion. Wie alle betrieblichen Player
mit kreativen Arrangements gewinnen
können

Sonja Puchelski

Abstract

Die Nahrungsmittelproduktion ist eine Branche, in der der Fachkräftemangel in der
Region Rhein-Main besonders spürbar ist. Hinzu kommt, dass es immer weniger
Ausbildungsbetriebe gibt und passende Bewerber*innen schwer zu finden sind. Das
folgende Beispiel zeigt, wie niedrigschwellige Grundbildungsformate Beschäftigte
eines hessischen Bäckereibetriebes qualifizieren und positiv auf die Mitarbeitenden-
bindung wirken. Sie vermitteln Wertschätzung und beziehen Beschäftigte als Exper-
tinnen und Experten in Bildungsprozesse ein. Führung im Sinne einer lernenden
Organisation ist dabei eine zentrale Gelingensbedingung.

Food processing industry is an industry, in which the lack of skilled workers in the
region Rhine Main is particularly noticeable. In addition it comes that there are less
and less training enterprises and suitable applicants are difficult to find. The following
example shows how low-threshold basic education formats qualify employees of a
Hessian bakery product manufacturer and have a positive effect on employee loyalty
by conveying appreciation and involving employees as experts in educational proces-
ses. Leadership in the sense of a learning organization is a central condition for
success.

Keywords: Nahrungsmittelproduktion, Fachkräftemangel, Arbeitsorientierte
Grundbildung, Betriebliche Lernkultur, Lernende Organisation

Ausgangssituation

Branchenakteure aus Betrieben, Unternehmen, Kammern und Lobbyorganisationen
nennen für die Metropolregion Rhein-Main drei große Herausforderungen, die sie
aktuell bewältigen müssen: den Fachkräftemangel, niedrige Kompetenzprofile der
Mitarbeitenden und die sinkende Zahl der Ausbildungsbetriebe. In Hessen gibt es
immer weniger Unternehmen, die bereit sind, auszubilden. Die Handwerkskammer
Frankfurt-Rhein-Main steht schon seit einigen Jahren vor der Herausforderung,



Betriebe für die Ausbildung bei der Stange zu halten und neue Unternehmen dazuzu-
gewinnen. Im Jahr 2017 lag der Anteil ausbildender Betriebe in Hessen nur noch bei
insgesamt 12 %; die Tendenz ist seit Jahren weiter rückläufig.

Nicht nur die Zahl der ausbildenden Betriebe geht zurück: auch die Anzahl der
Auszubildenden mit erfolgreichem Abschluss sinkt, denn knapp die Hälfte der Aus-
zubildenden in der Nahrungsmittelproduktion bricht die begonnene Ausbildung
ab (vgl. Handwerkskammer Frankfurt-Rhein-Main 2017. Die Gründe hierfür sind
vielschichtig und reichen von geringer Ausbildungsvergütung und unattraktiven Ar-
beitszeiten bis hin zu niedriger Identifikation mit dem Arbeitgeber und mangelnder
Wertschätzung und Unterstützung in den Betrieben selbst. Die Umsetzung von Wei-
terbildungsmöglichkeiten in den Branchen ist vor dem Hintergrund der Rahmen-
bedingungen insgesamt schwierig, insbesondere in kleinen und mittleren Betrieben
(KMU) der Handwerksunternehmen. Die Tatsache, dass es immer weniger Ausbil-
dungsbetriebe gibt, verstärkt den aktuell vorherrschenden Fachkräftemangel in der
Branche zusätzlich: Qualifizierte und motivierte Mitarbeitende zu finden und an die
jeweiligen Betriebe zu binden, ist besonders für KMU zunehmend schwierig. Vor ei-
nigen Jahren noch stand für viele Kleinunternehmen Weiterbildung als Instrument
der Mitarbeitendenbindung und Fachkräftesicherung weniger im Fokus. Folglich
wurde Weiterbildungsbedarf nicht unbedingt gesehen (vgl. Bundesministerium für
Wirtschaft und Technologie 2012)1 mittlerweile ist die Problematik jedoch deutlich
virulent. Vermehrt versuchen daher auch hessische Betriebe, die fehlenden Kapazitä-
ten mit an- und ungelernten Mitarbeitenden zu kompensieren. Bestehende Betriebs-
abläufe und Strukturen mit gering qualifizierten und darunter auch gering literalisier-
ten Mitarbeitenden aufrecht zu erhalten, ist für Betriebe mit zusätzlichen Ressourcen
verbunden, die gerade Kleinst- und Kleinbetriebe nicht oder nur mit großer Mühe
aufbringen können. Denn die Vermittlung der fachlichen Arbeitsabläufe und die Wei-
terführung erprobter Kommunikationsstrukturen sind in der Regel für alle Beteilig-
ten erklärungsintensiver und zeitaufwendiger als sonst. Der Arbeitsplatz spielt bei der
Kompetenzerweiterung gleichzeitig eine besondere Rolle: Die meisten Erwachsenen
verbringen dort den Großteil ihrer Lebenszeit und bewältigen dort neue Herausforde-
rungen und Lernaufgaben. Individuelle Lernressourcen und Lernbiografien entschei-
den darüber, ob und wie die Mitarbeitenden diese Situation bewältigen können (vgl.
Schmidt-Hertha 2015).

1 In der 7. IW-Weiterbildungserhebung des Instituts der Deutschen Wirtschaft wurden deutschlandweit 2.254 Unternehmen
unterschiedlicher Größenklassen befragt. Das Lernen in der Arbeitssituation in Form von Unterweisungen oder Schulun-
gen am Arbeitsplatz wurde als informelle Weiterbildung und Teil betrieblicher Weiterbildung miterfasst.
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Grundbildungsansatz: Branchenkonzentration und
Mitarbeitendenbindung als zentrale Argumentation

Arbeit und Leben Hessen hat sich in der Grundbildungsarbeit von Beginn an strate-
gisch auf die Branche Nahrungsmittelproduktion und das Hotel- und Gaststättenge-
werbe konzentriert. Für diese Branchenauswahl gibt es zwei Gründe:

1. Die beschriebene Ausgangsituation für die Branchen Nahrungsmittelproduktion
und Hotel- und Gaststättengewerbe zeigt, dass Grundbildungsangebote vermut-
lich einen „regionalen und branchenbezogenen Nerv“ treffen würden. Qualifizie-
rungsangebote, die Arbeit und Leben Hessen in diesem Bereich entwickelt, wür-
den vermutlich gut von KMU und besonders kleineren Handwerksbetrieben
angenommen werden.

2. Bereits bestehende Kontakte zu Betrieben und zu Branchenverbänden aus ande-
ren Weiterbildungsprojekten boten direkte Zugänge und ermöglichten die Reali-
sierung von Grundbildungsformaten als neues Angebot im Portfolio von Arbeit
und Leben Hessen.

Infolgedessen wurden speziell für diese Branchen Beratungsangebote entwickelt, die
geeignet sind, auch Mitarbeitende zu qualifizieren, die nicht gut lesen und schreiben
können und/oder gering qualifiziert sind. Der Ansatz der arbeitsorientierten Grund-
bildung (AoG) des Gesamtprojekts BasisKomPlus war ein wesentlicher Aspekt bei der
Konzeption und Entwicklung der verschiedenen Qualifizierungsformate. Darüber hi-
naus war es für den Bereich der Ausbildung Ziel, methodisch-didaktisch möglichst
gut an Lebenswelten junger Erwachsener anzuknüpfen.

In den Jahren 2017–2020 realisierte Arbeit und Hessen insgesamt neun Grund-
bildungsaktivitäten für Beschäftigte und Auszubildende in neun Betrieben der Nah-
rungsmittelproduktion und -zubereitung sowie im Hotel- und Gaststättengewerbe.2

Der folgende Praxiseinblick beschreibt exemplarisch konkrete Coaching- und Weiter-
qualifizierungsaktivitäten in einem traditionellen hessischen Bäckereibetrieb und
zeigt, wie kreative und niedrigschwellige Lernmethoden und -formate die Betriebsab-
läufe erleichtern und so den gesamten Workflow zum Nutzen für alle Mitarbeitenden –
inklusive der Führungsebene – verbessern.

Digitales Format „Arbeitsschutz“ im Alltag eines
Bäckereibetriebs

Der Bäckereibetrieb Hofmann in Südhessen ist ein Familienbetrieb mit hundertjähri-
ger Backtradition, der mittlerweile in der vierten Generation geführt wird. Die Pro-
duktionsstätte für Brot, Kuchen und Snacks befindet sich in Darmstadt, alle Produkte

2 Jede Grundbildungsmaßnahme umfasste zwischen 5 und 25 Unterrichtsstunden. Ab März 2020 mussten wegen der
Corona-Pandemie die Maßnahmen ausgesetzt werden.
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werden täglich frisch von Hand gefertigt. Es gibt vier Filialen in der Region Darm-
stadt-Dieburg mit insgesamt über sechzig Mitarbeitenden und sieben Auszubilden-
den für drei verschiedene Ausbildungsberufe: Bäcker/Bäckerin, Konditor/Konditorin
und Bäckereifachverkäufer/Bäckereifachverkäuferin.

Im Beratungsgespräch mit den beiden Geschäftsführenden und dem damit ver-
bundenen BetriebsCheck kristallisierte sich der dringendste Weiterbildungsbedarf
schnell heraus. Einer der beiden auszubildenden Bäcker verfügte über sehr gutes
handwerkliches Geschick, hatte aber Schwierigkeiten, die Sicherheitsvorschriften ord-
nungsgemäß und fachkundig umzusetzen. Arbeitsschutz hat in der Branche einen
hohen Stellenwert. Arbeitsmittel im Backgewerbe müssen nach den staatlichen und
berufsgenossenschaftlichen Sicherheitsvorschriften sowie den allgemein anerkann-
ten Regeln der Technik betrieben werden. In der Backstube herrschen in der Regel
enge Platzverhältnisse und die Arbeit muss oft unter Zeitdruck und Hektik verrichtet
werden. Diese Rahmenbedingungen, gepaart mit schriftsprachlichen Anforderungen
im Arbeitsschutz, sind für viele Beschäftigte per se eine Herausforderung. Vor diesem
Hintergrund blickte die Geschäftsführung mit Sorge auf die nächste externe Sicher-
heitsprüfung mit Betriebsbegehung, bei der die fachkundige Gerätenutzung mit der
entsprechenden Einhaltung der Sicherheitsvorschriften dokumentiert und vorgehal-
ten werden muss. Die schriftliche, tätigkeitsspezifische Kommunikation und Doku-
mentation in deutscher Sprache im Kontext des Arbeitsschutzes wurde als zentraler
Lernbereich identifiziert.

Im anschließenden vertraulichen Gespräch mit dem Auszubildenden Koran3

und der damit verbundenen Potenzialanalyse, dem BasisKompetenzCheck, zeigte
sich eine passende Anknüpfungsmöglichkeit: Wie die meisten jungen Menschen ist
auch Koran regelmäßiger Smartphone-Nutzer und in den einschlägigen sozialen
Netzwerken aktiv. Gleichzeitig gibt es im Bäckereibetrieb ein Intranet, das der inter-
nen Kommunikation dient und einen Teil der Arbeitsabläufe dokumentiert.

Als Ziel der Grundbildungsqualifizierung wurde vereinbart, ein niedrigschwelli-
ges, digitales Produkt in Form eines Erklärvideos/Tutorials zu erstellen, das der Aus-
zubildende gemeinsam mit dem Trainer von Arbeit und Leben Hessen entwickelt.
Mit dem Produkt sollten folgende Inhaltsbereiche aufgearbeitet werden:

• Nutzungsanleitung einer Teigmaschine
• Bäckereispezifische, fachliche Standards
• Sicherheitsvorschriften und Dokumentation von Sicherheitsvorschriften

Die darzustellenden Inhalte wurden durch den Auszubildenden mit konzipiert und
verschriftlicht, der Film im firmeneigenen Intranet zur Verfügung gestellt, sodass er
auch für künftige Auszubildende zur Kommunikation unter Gleichen genutzt werden
kann. Mit Erlaubnis des Arbeitgebers verbreitete Koran das Video auf den von ihm
genutzten Social-Media-Plattformen und erhielt zusätzlich positive Resonanz. Das
Training schriftsprachlicher und kommunikativer Kompetenzen wurde mit fachlichen
Anforderungen verbunden.

3 Name geändert
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Screenshot aus dem Film

Screenshot aus dem Film

Abbildung 1:

Abbildung 2:
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Erster Effekt: Lernende als Expertinnen und Experten

Viele Beispiele zeigen, dass zeitlich begrenzte Grundbildungsmaßnahmen Initialzün-
dungen auf unterschiedlichen Ebenen sein können. Am Beispiel des Bäckereibetrie-
bes Hofmann lässt sich Folgendes festhalten: Mit der Produktion des Filmes ist es
gelungen, eine klassische Lehr-Lern-Situation aufzubrechen und die Expertenposition
des Auszubildenden zu stärken, indem Trainer und Auszubildender gemeinsam In-
halte ausgewählt und aufbereitet haben und Koran selbst in seiner Rolle als Experte
für die Arbeitssituation und das Thema Arbeitssicherheit in der Backstube gestärkt
wird. Dazu gehört auch, dass er sich das Fachvokabular eigenständig erschließt und
didaktisch verarbeitet und so seine schriftsprachlichen Kompetenzen verbessert. Ein
weiteres Ziel war, die Arbeitswelt des Auszubildenden Koran mit seiner Lebenswelt zu
verbinden: seine persönlichen und die betrieblichen medialen Nutzungszusammen-
hänge wurden bewusst miteinander verbunden. Die Produktion des Erklärvideos und
die Tatsache, dass der Film in das betriebliche Intranet eingespeist wurde, hat für den
Auszubildenden das Gefühl gestärkt, am Arbeitsplatz etwas bewegen zu können und
aktiver Teil des betrieblichen Gestaltungsprozesses zu sein. Das Lernangebot hat Er-
folgserlebnisse im betrieblichen Kontext ermöglicht, die sich mit Sicherheit positiv
auf die Lernressourcen auswirken und Selbstwirksamkeit stärken.

Zweiter Effekt: Soziale Inklusion im (inner-)betrieblichen
Zusammenhang

Im Projekt BasisKomPlus berühren Grundbildungsmaßnahmen oftmals auch Fragen
von sozialer Inklusion und Exklusion im betrieblichen Geschehen. Sprachliche und
kommunikative Fähigkeiten sind dabei ebenso mit der Frage von Inklusion verbun-
den wie die Frage, welchen Status und welche Aufmerksamkeit einzelne Personen
und Gruppen im Betrieb haben. Durch die Grundbildungsmaßnahmen werden Be-
schäftigte – und dies lässt sich durchaus pauschal sagen – in eine andere betriebliche
Wahrnehmung gerückt, da sie als Personen mit ihrer (Lern-)Biografie und spezifi-
schen Lernbedarfen und -bedürfnissen stärker wahrgenommen werden. Diese ge-
lenkte Aufmerksamkeit ist Teil des AoG-Prozesses (vgl. Frey in diesem Sammelband).
In einigen Fällen ließ sich auch beobachten, dass Beschäftigte in der Folge stärker in
das innerbetriebliche Geschehen einbezogen sind. Der Auszubildende Koran hat von
seinen Kolleginnen und Kollegen explizit positive Resonanz auf den Film erhalten
und wurde in gemeinsame Aktivitäten, z. B. auch gemeinsame Mittagspausen, stärker
einbezogen. Umgekehrt ist er – so die Rückmeldung des direkten Vorgesetzten – prä-
senter und bringt sich im Betrieb mehr ein, was als Feedback auch in die entsprechen-
den betrieblichen Hierarchieebenen transportiert wurde.
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Betrieblicher Nutzen: Mitarbeitendenbindung und
Realisierung der Führungskultur

Im Beispiel der Bäckerei Hofmann zeigt sich der Nutzen der Grundbildungsaktivitä-
ten aus Sicht der Geschäftsführung ganz konkret im Betriebsablauf und für die
Compliance mit Blick auf die Anforderungen des Arbeitsschutzes: Bei der nächsten
externen Sicherheitsprüfung kann die Geschäftsführung dokumentieren, welche kon-
kreten und effizienten Verbesserungen sie für die Einhaltung und Umsetzung der
Sicherheitsvorschriften realisiert hat. Darüber hinaus ist aus Sicht der Unterneh-
mensführung die Bindung des Auszubildenden zum Unternehmen gewachsen. So ist
auch die Hürde höher geworden, die Ausbildung eventuell abzubrechen. Und ein wei-
terer wesentlicher Schritt ist aus Sicht der Führungsebene gelungen: die Realisierung
betriebsinterner Werte, beispielsweise Beteiligung, gute Zusammenarbeit in den je-
weiligen Teams und Wertschätzung. Für die beiden Geschäftsführenden sind diese
Werte wesentliche Aspekte ihrer Führungskultur und Haltung. Die oben beschriebe-
nen Effekte sind der Beleg, dass diese Führungsleitlinien nicht nur auf dem Papier
stehen, sondern als gelebte Unternehmenskultur sichtbar werden. Für das Projekt
BasisKomPlus wäre es sicher interessant, diese Effekte empirisch und systematischer
in den Blick zu nehmen.

Fazit: Grundbildung, Lern- und Führungskultur gehören
zusammen

Das Praxisbeispiel der Bäckerei Hofmann zeigt, dass Grundbildungsarbeit neben
dem qualifikatorischen Potenzial (Kompetenzerwerb) auch ein motivatorisches
Potenzial beinhaltet, indem sie die Freude am Lernen und Eigeninitiative fördert und
das Selbstwertgefühl der Mitarbeitenden stärken kann. Die Angebote werden gemein-
sam mit Führungskräften und den Mitarbeitenden entwickelt. Daher sind die Inhalte
mit den Bedarfen und Zielen der Führungsebene abgestimmt. Die Erfahrungen aus
dem Gesamtprojekt BasisKomPlus zeigen: Grundbildung wird besonders in einer be-
trieblichen Lernkultur gefördert, die dem Ansatz einer „lernenden Organisation“ (vgl.
Senge 2017) folgt. Lernkultur, verstanden als System informeller Regeln, Normen und
Werte, die in einer Organisation geteilt werden, beeinflusst auch Art, Umfang und
Qualität des Lernens im Rahmen der betrieblichen Weiterbildung. Die Führungs-
ebene in einer lernenden Organisation ist aktive Unterstützung und Ermöglicherin
von Lernprozessen und sichert die dafür erforderlichen Rahmenbedingungen. Ge-
rade auch in der Berufsausbildung zeichnet sich eine innovative Lernkultur aus Sicht
von Lernenden dadurch aus, dass „Fehler machen“ erlaubt ist und Führungskräfte
eher die Rolle von Begleitenden und Beratenden einnehmen (vgl. Barabasch, Keller,
Danko 2019). Führungskräfte sind nicht nur organisatorisch wichtig, um das Thema
Grundbildung umzusetzen und zu verankern, sie sind auch wichtige „Role Models“
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und Promotoren einer offenen und lernfreundlichen Kultur, die Potenziale und Ent-
wicklungsmöglichkeiten von Beschäftigten aktiv in den Vordergrund stellt (vgl. auch
Beiträge Pomjalowa und Merten in diesem Sammelband). Sowohl die Organisations-
kultur, als auch die Rolle von Führungskräften sind mit erfolgreicher Grundbildungs-
arbeit eng verwoben. Beide Facetten sollten in der Fachdiskussion Grundbildung –
neben der Frage der Kompetenzorientierung mit Blick auf Beschäftigte – zukünftig
stärkere Beachtung finden.
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4.4 Arbeitsschutz leicht gemacht. Wie Lernen
digital funktionieren kann

Björn Schulz

Abstract

Die Unterweisung ist ein zentrales Element im betrieblichen Arbeits- und Gesund-
heitsschutz. Außerdem ist sie eine betriebliche Lerngelegenheit par excellence und
damit auch für die Arbeitsorientierte Grundbildung relevant. Alle Beschäftigten müs-
sen regelmäßig unterwiesen werden und der Arbeitsbezug ist unmittelbar gegeben.
Gleichzeitig kommt es aus Perspektive der Arbeitsorientierten Grundbildung darauf
an, die Lerngelegenheit Unterweisung produktiv zu nutzen, indem Inhalte zielgrup-
pengerecht, motivierend und interessant vermittelt werden. Digitale Medien können
hier ein geeigneter Ansatz sein. So profitieren alle Beschäftigten und der betriebliche
Arbeitsschutz insgesamt.

Instruction as a part of labor protection is a central element in occupational health and
safety. It is also an in-company learning opportunity and therefore also relevant for
work-oriented basic education. All employees must be instructed in occupational
safety and accident protection on a regular basis and those instructions are directly
related to their work. At the same time, from the perspective of work-oriented basic
education, it is important to use this learning opportunity productively by conveying
content in a target group-oriented, motivating and interesting way. Digital media can
be a suitable approach here. So, employees as well as the occupational health and
safety benefit as a whole.

Keywords: Arbeitsschutz, Gesundheit, E-Learning, Blended Learning, Unterweisung

Arbeitsschutz und Grundbildung

Der Arbeitsschutz spielt in jedem Betrieb, egal welcher Größe, eine zentrale Rolle.
Grundlage der betrieblichen Arbeitsschutzmaßnahmen ist die Gefährdungsbeurtei-
lung. Durch sie werden alle Gefährdungen erfasst, analysiert und geeignete Schutz-
maßnahmen etabliert. Darüber hinaus muss der Arbeitgeber die Beschäftigten zu



Sicherheit und Gesundheitsschutz unterweisen, und zwar so, dass sie Gesundheitsge-
fährdungen als solche erkennen und darauf sachgerecht reagieren können.1

Die Unterweisung dient also dazu, Wissen und Können zu vermitteln und an
diesem Punkt entsteht der Use Case für die Arbeitsorientierte Grundbildung. Wie viele
Menschen mit geringer Literalität2 tatsächlich an Unterweisungen im Betrieb teilneh-
men, ist nicht erfasst,3 aus Gesprächen mit Angehörigen von Berufsgenossenschaf-
ten, Verbänden und anderen Einrichtungen im Rahmen verschiedener Projekte der
Arbeitsorientierten Grundbildung bei Arbeit und Leben Berlin-Brandenburg lassen
sich jedoch konkrete Herausforderungen benennen, die mit der Unterweisung ver-
bunden sind. Dazu gehören Sprachbarrieren, kognitive oder körperliche Beeinträchti-
gungen, Motivation oder kultureller Hintergrund. Als herausfordernde Zielgruppen
wurden Berufsneulinge, Quer- und Wiedereinsteigende genannt. Nicht zuletzt wur-
den mögliche Lösungsansätze diskutiert: anschauliche, bildhafte Unterweisungsma-
terialien, eine Begrenzung der Inhalte auf das Wesentliche sowie die regelmäßige
Wiederholung zentraler Aspekte im Unterweisungsmaterial.

Herausforderungen der Zielgruppe

Erwachsene mit niedrigen Grundkompetenzen sind nach den Erfahrungen der
Grundbildungsprojekte bei Arbeit und Leben Berlin-Brandenburg für Weiterbil-
dungsangebote nur schwer erreichbar, wenngleich es eine spezifische Leistung der
Arbeitsorientierten Grundbildung ist, Zugänge für die Zielgruppe öffnen und zu eta-
blieren. Gering literalisierte Personen haben oft negative Lernerfahrungen in ihrer
Schulbiografie gesammelt. In ihrem Berufsalltag zeigt sich der Wert von Weiterbil-
dung nur sehr selten, auch monetär. Nicht zuletzt handelt es sich um eine sehr hete-
rogene Personengruppe, die auf ganz unterschiedliche Angebote, Lernformate und
Anspracheformen reagiert. Gerade berufstätige Personen mit Grundbildungsbedarf
sehen häufig keine Notwendigkeit für eine Weiterbildung, sind aber auch in der Regel
mit einem Umfeld konfrontiert, das ihnen diese Notwendigkeit nicht vorlebt. Die
meisten Weiterbildungsangebote in Betrieben richten sich an Mitarbeitende, die hö-
her qualifiziert sind und über eine gute Schriftsprachkompetenz verfügen (vgl.
CEDEFOP 2015, S. 93). Tatsächlich dominiert bei unzureichenden Schriftsprachkom-
petenzen häufig eine eher pragmatische Haltung in Betrieben und Umfeld und nicht

1 Die (Sicherheits-)Unterweisung der Beschäftigten ist ein wesentlicher Eckpfeiler des betrieblichen Arbeits- und Gesund-
heitsschutzes. 2015 wurden etwas mehr als 92 % der Beschäftigten unterwiesen. Häufige Unterweisungsanlässe sind u. a.
die Neueinstellung, gesetzliche Vorgaben im Hinblick auf die Regelmäßigkeit der Unterweisungen und die Einführung
neuer Arbeitsmittel oder Technologien (vgl. Hägele 2019, S. 156–57).

2 Mit der LEO-Studie 2018 und den entsprechenden Veröffentlichungen wurde der Terminus „Personen mit geringer Litera-
lität“ eingeführt. Der Begriff vermeidet u. a. die Engführung auf Analphabetismus. Vgl. zur Begriffswahl Grotlüschen,
Buddeberg & Solga 2020, S. 6.

3 Die Gruppe scheint bislang zumindest nicht explizit im Fokus der entsprechenden Behörden und Verantwortungsträger
zu stehen. Die Bundesanstalt für Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA) verweist lediglich auf eine Initiative für ein-
fache und verständliche Betriebsanweisungen und den Einsatz von Grafiken und Bildern (vgl. BAUA/BMAS 2018, S. 157).
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zuletzt spielt auch der Faktor Zeit für Weiterbildung eine wesentliche Rolle (vgl. Eh-
mig, Heymann & Seelmann 2015, S. 40, 49).

Unterweisung als Lerngelegenheit

Die Unterweisung ist keine klassische Weiterbildung oder Qualifizierung. Sie hat al-
lerdings zwei Eigenschaften, die sie für die Arbeitsorientierte Grundbildung und als
Lerngelegenheit interessant machen: Arbeitsbezug und Regelmäßigkeit. Als Lernge-
legenheit kann die Unterweisung für die Arbeitsorientierte Grundbildung genutzt
werden, wenn sie an die beschriebenen Herausforderungen angepasst ist. In den
Grundbildungsprojekten bei Arbeit und Leben Berlin-Brandenburg kam es letztlich
darauf an, die Vermittlerebene, also die Unterweisenden, in den Blick zu nehmen.

Das sind je nach Betriebsgröße die Unternehmensleitungen selbst, fachkundige
und zuverlässige Personen, die die Arbeitsbereiche und den betrieblichen Alltag mit
den möglichen Gefährdungen sehr gut kennen. Fachkräfte für Arbeitssicherheit füh-
ren ebenfalls Unterweisungen durch. Dieser Personenkreis muss Kenntnis haben
über die unterschiedlichen Voraussetzungen der Beschäftigten und sollte dem-
entsprechend auch für sprachliche Aspekte sensibilisiert sein. Eine mögliche Hürde
besteht darin, dass es für Arbeitgebende in der Praxis eine schwierige Aufgabe sein
dürfte, festzustellen, welche Beschäftigten in welcher Weise davon betroffen sind.4

Grundbildung als Thema der Unterweisung präsent machen

Veranstaltungen im Projekt BasisKom Plus, aber auch in anderen Grundbildungspro-
jekten bei Arbeit und Leben Berlin-Brandenburg zum Themenfeld Arbeits- und Ge-
sundheitsschutz, hatten meist das Ziel, für die sprachlichen Aspekte der Unterwei-
sung zu sensibilisieren. Zwei zentrale Fragen wurden mit den Teilnehmenden
analysiert:

1. An welchen Stellen während der Unterweisung kommen sprachliche Aspekte
zum Tragen, sei es mündlich oder schriftlich?

2. Wo können Verstehensbarrieren liegen?

Der Erfolg einer Unterweisung hängt einerseits von der Kommunikationssituation
ab, andererseits davon, wie verständlich und zielgruppenangemessen die dargebote-
nen Informationen aufbereitet sind. Die unterweisende Person muss Hintergründe
erklären, gemeinsam mit den Mitarbeitenden Lösungen finden, Regeln und Verein-

4 Betroffen sind hier nicht zuletzt sensible Bereiche der Persönlichkeit, die einen ebenso sensiblen Umgang mit den Betrof-
fenen und eine Vertrauenskultur im Betrieb erfordern. Ist dies nicht ausreichend vorhanden oder bestehen Ängste um den
Arbeitsplatz, werden Schwächen beim Lesen und Schreiben vermutlich eher verschwiegen oder kaschiert. Betriebliche
Vertrauenspersonen sind also erforderlich, denen sich Betroffene anvertrauen können. Wer diese Aufgabe im Betrieb
übernimmt, könnte auch im Rahmen der Gefährdungsbeurteilung als eine Maßnahme festgelegt werden. Ansätze und
Hinweise, wie Arbeitgebende sich dem Thema nähern können vgl. KOFA 2014, KOFA 2017.
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barungen festlegen und grundsätzlich auf Augenhöhe kommunizieren. Dabei lernen
die Unterwiesenen am besten, wenn sie Handlungen selbst vollziehen und eine er-
lernte Handlung später selbst erläutern. In einem zweiten Schritt wurden Materialien
und Ansätze vorgestellt, wie sich diese Barrieren auflösen lassen. Bebilderungen von
Texten spielten dabei ebenso eine Rolle wie digitale Lernformate.

Unterweisung als Blended Learning

E-Learning-Programme können ein gutes Hilfsmittel zur Unterweisung im Arbeits-
schutz sein. Sie sollten da eingesetzt werden, wo sich die Beschäftigten mit einem
Thema in angemessener Zeit – während der Arbeit – auseinandersetzen können.
Gleichzeitig sollten Ansprechpersonen zur Verfügung stehen. Die Unterweisung
durch elektronische Medien darf allerdings die konkreten gesetzlichen Unterwei-
sungsvorschriften nicht ablösen oder unvollständig umsetzen. Ein weithin bekanntes
Digitalangebot ist die Arbeitsschutz-Mediathek5, aber es gibt auch darüber hinaus
zahlreiche digitale Lernangebote, zum Beispiel der Berufsgenossenschaften. In der
Regel dienen diese Angebote dazu, einen Medienmix zu erreichen und bestimmte
Sachverhalte zum Beispiel durch Videos zu unterstreichen.

Im Zusammenspiel mit angepasstem Unterweisungsmaterial und der Integra-
tion arbeitsschutzrelevanter Inhalte in Kursangebote für gering Literalisierte entwi-
ckelt Arbeit und Leben Berlin-Brandenburg im Projekt eVideoTransfer2 E-Learning-
Angebote für den Themenbereich Arbeits- und Gesundheitsschutz.6 Anlass der
Entwicklung waren die in der betrieblichen Praxis auftretenden Schwierigkeiten, ge-
ring literalisierte Personen in Unterweisungen zu erreichen sowie für Aus- und Wei-
terbildungen zu motivieren. In der Regel sind alle Branchen und Berufe, in denen das
Web Based Training (WBT) eVideo angeboten wird, geprägt von unregelmäßigen Ar-
beitszeiten oder Schichtarbeit und zum Teil wechselnden Arbeitsorten. Analoge Lern-
räume stehen eher selten zur Verfügung, die Ausstattung mit digitalen Endgeräten zu
Arbeitszwecken nimmt jedoch zu. Ziel der WBT-eVideos ist nicht nur, berufliche oder
arbeitsbezogene Inhalte für gering literalisierte Personen in einem digitalen, flexiblen
Format aufzubereiten, sondern den spezifischen Rahmenbedingungen der Arbeits-
plätze gerecht zu werden.

Für das Themenfeld Arbeitsschutz wurden bislang drei Versionen von eVideo
entwickelt, die jeweils relevante Aspekte in den Bereichen Gebäudereinigung, Lager-
logistik und Küche abdecken. Die jeweils zehn Übungen beginnen mit einer kurzen
inhaltlichen Einführung durch eine reale Person, die als Kollegin bzw. Kollege vorge-
stellt wird. In einer Videosequenz von 30–60 Sekunden werden die eVideo-Nutzenden
„abgeholt“. Im Anschluss an diese Videos folgt jeweils ein grafisch gestaltetes Erklär-
video, das den jeweiligen Lerngegenstand und die Übung erläutert. Danach wird die

5 Abrufbar unter: www.arbeitschutzfilm.de. Die Mediathek verlinkt frei zugängliche Arbeitsschutzvideos. Der Erfolg des
Portals zeigt, dass das Interesse an modernen, verständlichen Unterweisungsmaterialien grundsätzlich groß ist.

6 Vgl. www.lernen-mit-evideo.de.
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eigentliche Übung freigeschaltet. Jedes eVideo besteht aus zehn Übungen, die we-
sentliche Lernfelder – wie zum Beispiel „Heben und Tragen“, „Sicherheitskennzei-
chen“ und „persönliche Schutzausrüstung“ – des Themenkomplexes abdecken (vgl.
Abbildung 1–3).

Lernfelder und -themen eVideo „Arbeitsschutz Logistik“Abbildung 1:
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Smartphone-optimierter Aufbau eVideo „Arbeitsschutz Logistik“Abbildung 2:
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Übungsansicht Einstieg

Da das Thema Arbeitsschutz ein Kernanliegen von Arbeitnehmenden-Vertretungen
in den Betrieben ist, wurde das Projekt auch von dieser Seite mit wertvollem Input
unterstützt. Dies spiegelt sich beispielsweise in den Übungen zum Handschutz oder
zu Sturzgefahren im eVideo „Gebäudereinigung Arbeitsschutz“ wider. eVideo be-
schreibt in den einführenden und erklärenden Videos außerdem deutlich die gesetz-
lich verankerte Rolle und die Verantwortung der Arbeitgeberseite. Im Sinne des
Empowerments werden die Nutzenden aufgerufen, die ihnen zustehenden Arbeits-

Abbildung 3:
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schutzmaßnahmen auch einzufordern. Neben der inhaltlichen Auseinandersetzung
mit dem Arbeitsschutz vermitteln die eVideos Grundkompetenzen in Lesen, Rechnen
und Schreiben. Soweit es didaktisch sinnvoll erscheint, werden in den Übungen wie
gewohnt alle relevanten Texte bei Bedarf vorgelesen.

Integration von analogen und digitalen
Unterweisungsmaterialien

Die Unterweisung steht als Arbeitsschutzmaßnahme nicht allein, sondern wird sinn-
voll mit anderen Maßnahmen wie Gefährdungsbeurteilungen, Betriebsanweisungen
und Wirksamkeitskontrollen verzahnt. In dieser Maßnahmenvielfalt finden auch Ma-
terialien speziell für gering Literalisierte ihren Platz. Die Verbindung geeigneter ana-
loger und digitaler Materialien kann dabei sehr viel spezifischer den Lerngegenstand
vermitteln. In diesem Sinne ersetzt das Angebot rund um eVideo keine Unterwei-
sung, sondern soll vielmehr punktuell bei Bedarf eingesetzt werden. So können Be-
schäftigte die Inhalte einer kürzlich erfolgten Unterweisung an einem Gerät nachar-
beiten oder Kenntnisse auffrischen.

Arbeitsschutzmaßnahmen werden häufig in Form der Betriebsanweisung aufbe-
reitet. Dies sind stark formalisierte Textsorten, kompakt auf einer DIN-A4-Seite in
einem eher juristischen Duktus verfasst. Typisch für Betriebsanweisungen ist die Ver-
wendung von Fachsprache sowie von Komposita, Substantivierungen und Nominal-
stil. Zunächst lassen sich diese Texte selbstverständlich vereinfachen, um die Vermitt-
lung des Wissens zu erleichtern. Bilder und Grafiken erleichtern das Verständnis. In
einem Kurs lassen sich Schwerpunktthemen des Arbeitsschutzes vertieft besprechen
und besonders wichtige Fachbegriffe einüben. Mithilfe von Videos, zum Beispiel aus
der Arbeitsschutz-Mediathek, lassen sich Gefahrensituationen veranschaulichen. Häu-
fig bleibt die Gefahr bis zum Eintritt abstrakt. Videos können die Situationen darstel-
len und auch entsprechende Gegenmaßnahmen.

Als Lerngegenstand wird die Betriebsanweisung auch in eVideo nicht nur verein-
facht – im Sinne einer Übersetzung in Einfache oder Leichte Sprache. Vielmehr geht
es in den Übungen darum, das Verständnis für die sprachlichen Besonderheiten und
die Textsorte zu erhöhen, um die Beschäftigten zu befähigen, viele verschiedene, auch
neue Betriebsanweisungen zu verstehen. Denn aus didaktischer Sicht bringt es we-
nig, nur bestimmte Sachverhalte zu erlernen. Vielmehr muss es darum gehen, einen
grundsätzlichen Umgang mit der Textsorte Betriebsanweisung zu vermitteln. Der
konkrete Inhalt ist an dieser Stelle eher zweitrangig. So werden in Übungen von
eVideo bestimmte Schlüsselwörter erlernt, der Textaufbau wird erläutert und das ver-
stehende Lesen, also das Erfassen des Textinhalts, steht im Mittelpunkt (vgl. Abbil-
dung 4).
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Übungsansicht

Damit die Lernenden die einzelnen Übungen im „Moment of need“ – also das Lernen
im Bedarfsmoment – aufrufen können, wurden im Projekt eVideoTransfer2 QR-Pla-
kate und -Aufkleber entwickelt. Diese werden für die Zielgruppe gut sichtbar am je-
weiligen Ort angebracht. Das Plakat kann beispielsweise neben den Unterlagen zur
betrieblichen Organisation des Arbeitsschutzes aufgehängt werden. Die wiederablös-
baren QR-Aufkleber können in der Nähe des jeweiligen Anwendungsortes, beispiels-
weise neben den Maschinen oder dem Erste-Hilfe-Kasten, angebracht werden. Via

Abbildung 4:
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QR-App des Smartphones kann so die jeweilige Übung aufgerufen und Wissen aufge-
frischt und gefestigt werden (vgl. Abbildung 5).

Plakat mit QR-Verlinkungen zum eVideo „Arbeitsschutz Logistik“, QR-Codes als Sticker verfüg-
bar
Abbildung 5:
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Die Unterweisung bietet sich für Blended-Learning-Szenarien exemplarisch an. Das
klassische Schulungssetting kann unkompliziert durch Materialien wie Videos oder
kleine digitale Lerneinheiten ergänzt werden. Die Grundlagen können in digitalen
Lernformaten vermittelt werden. Im anschließenden mündlichen Gespräch wird der
Bezug zu den konkreten, arbeitsplatzbezogenen Gefährdungen hergestellt und offene
Fragen geklärt. Hier sind lediglich urheberrechtliche Fragen zu klären und gegebe-
nenfalls datenschutzrechtliche Aspekte. Zahlreiche Materialien liegen auch als OER
vor.

Fazit

Die ersten Einsatzerfahrungen zeigen, dass der Bedarf an niedrigschwelligen Mate-
rialien zum Arbeits- und Gesundheitsschutz in Unternehmen hoch ist. eVideo ersetzt
dabei keine Unterweisung, lässt sich aber punktuell in Lernsettings einbinden oder
ergänzend nutzen, ähnlich wie Erklärvideos. In diesem Sinne bilden Unterweisungen
einen Lernanlass und auch einen Türöffner für die Arbeitsorientierte Grundbildung.
Dabei spielen zwei entscheidende Faktoren der Arbeitsorientierten Grundbildung
eine Rolle: Nutzen und Befähigung. Aus Unternehmenssicht – und häufig auch aus
Perspektive der Beschäftigten – sollte ein Lernangebot in erster Linie zweckgerichtet
sein. Gleichzeitig soll es die Beschäftigten aber auch befähigen, Situationen einzu-
schätzen, selbstbestimmt Wege zu beschreiten und auch Verbesserungen, zum Bei-
spiel im Arbeitsschutz, einzufordern (vgl. dazu Frey & Schulz 2019).
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4.5 Digitale Grundbildung in der Pflege

Sabine Raab

Abstract

Ein Großteil der Pflegeeinrichtungen arbeitet bereits mit der elektronischen Pflege-
dokumentation oder plant sie in naher Zukunft. In diesem Beitrag werden die digita-
len Anforderungen beschrieben, die sich Beschäftigten aus der Pflege am Arbeitsplatz
stellen. Um Mitarbeitende zu unterstützen, die im Umgang mit PCs unerfahren sind,
kann der Betrieb passgenaue Grundlagen-Schulungen anbieten.

A large number of the care facilities already work with the electronic care documenta-
tion or plans it in the near future. This article describes the digital requirements that
care workers face. In order to support employees who are inexperienced in handling
PCs, the company can offer tailor-made training directly on site. These trainings pre-
pare employees for the basic handling of computers and digital documentation.

Keywords: digitale Grundkompetenzen, Computer, Pflege, Pflegehilfskräfte

Die Ausgangslage: von der analogen zur digitalen Pflegewelt

Wie viele Branchen steht auch der Pflegebereich unter Druck, sich an neue Rahmen-
bedingungen anzupassen. Die Pflegewirtschaft soll einerseits mit denkbar knappen
Ressourcen eine gute Versorgung von Pflegebedürftigen gewährleisten und anderer-
seits erfolgreich wirtschaften. Eine Antwort auf die Arbeitsverdichtung bei gleichzei-
tig abnehmender Verfügbarkeit von Fachkräften ist die zunehmende Digitalisierung.1

Manche mögen sich wehmütig an die Jahre erinnern, in denen sie ihre pflegerischen
Tätigkeiten noch handschriftlich notierten und mündliche Übergaben genügten. Die
Pflege im Jahr 2020 ist weitaus digitaler aufgestellt als noch vor zehn Jahren, mit allen
Vorzügen und Herausforderungen für die Pflegekräfte, das Management und die zu
Pflegenden.

Laut Lauer (2019) ist digitale Kompetenz die „Fähigkeit und Fertigkeit, Probleme
mithilfe neuer Technologien zu lösen UND die Bereitschaft, dies zu tun.“ Doch wel-
che digitalen Kenntnisse und Fertigkeiten braucht heutzutage eine Pflegehilfskraft
oder Fachkraft, um den Anforderungen am Arbeitsplatz gerecht zu werden? Was set-

1 Wenn in diesem Beitrag von der Digitalisierung in der Pflege die Rede ist, liegt der Fokus auf der elektronischen Pflegedoku-
mentation. Der Umgang mit technischen Assistenzsystemen, Telecare und Robotik sind neuere Phänomene, die an die-
ser Stelle nicht näher beleuchtet werden.



zen mittlerweile die Arbeitgeber und letztlich der Gesetzgeber im Bereich der Pflege-
versicherung voraus?

Fakt ist: Eine Beschäftigung in einer Pflegeeinrichtung ohne grundlegende EDV-
Kenntnisse ist kaum noch möglich. Dort, wo Pflege- und Betreuungsleistungen er-
bracht werden, muss eine begleitende Dokumentation erfolgen, auch von an- und
ungelernten Hilfskräften sowie Betreuungskräften. Beschäftigte müssen daher so-
wohl technisch als auch schriftsprachlich in der Lage sein, ihre Beobachtungen und
Handlungen „sachgerecht und kontinuierlich“ zu dokumentieren. Digitale Grundbil-
dung umfasst ein Spektrum an Know-how, das sich kontinuierlich verändert. Reicht
zum Beispiel bei einigen Tätigkeiten noch der einfache Umgang mit der Maus, der
Tastatur und die Eingabe von Stichworten und kurzen Sätzen, bleibt offen, wohin sich
die digitalen Anforderungen noch entwickeln werden. Werden sie einfacher und
selbstverständlicher oder noch komplexer?

Merda, Schmidt & Kähler (2017) fanden etwa heraus, dass die elektronische Do-
kumentation bereits von mehr als 70 % der befragten Einrichtungen genutzt wird. Im
Pflegealltag scheint sie also mittlerweile angekommen, wenngleich noch nicht überall
in gleichem Umfang.2 Zwar fördert der Bund die Investition in die technische Infra-
struktur und unterstützt somit Pflegeeinrichtungen, diese gewaltige Transformation
zu bewältigen. Doch mit der Anschaffung von PCs, anderen digitalen Endgeräten und
einer Pflegesoftware ist es nicht getan. Vielmehr zeigt sich, dass nach wie vor viele
Mitarbeitende Mühe haben, am Computer oder am Tablet zu dokumentieren. Die An-
wendungsschulungen für Pflege-Softwareprogramme setzen oftmals zu viel digitales
Wissen der Mitarbeitenden voraus. Zuallererst müssen sie die Maus und Tastatur be-
dienen und Freitexte schreiben können. Neben der motorischen Fertigkeit gehört
dazu eine Portion Mut und Selbstvertrauen, keine Datenverluste und sonstigen Pro-
bleme am Arbeitsplatz zu verursachen. Da die Dokumentation in der Regel zumin-
dest im stationären Alltag im Dienstzimmer stattfindet, ist eine Unsicherheit am
Computer kaum zu verbergen, da meist viel Betrieb ist und sich mehrere Mitarbei-
tende die wenigen PC-Arbeitsplätze teilen.

Zu guter Letzt ist jede Pflegeeinrichtung auch aus rechtlichen und betriebswirt-
schaftlichen Gründen darauf angewiesen, dass die Mitarbeitenden ausreichend sicher
am PC dokumentieren. Letztlich können die verschriftlichten Informationen Beweis-
mittel bei externen und internen Qualitätsprüfungen sowie bei Pflegefehlern und da-
raus resultierenden Regressansprüchen sein. Der Betrieb kann nur dokumentierte
und fachlich begründete Pflege- und Betreuungsleistungen abrechnen. Sind Mitar-
beitende dazu weder sprachlich noch technisch ausreichend in der Lage, hat diese
fehlende Basiskompetenz auch wirtschaftliche Auswirkungen.

2 Im Bereich der ambulanten Pflege hat die Digitalisierung mit der Einführung der Mobilen Datenerfassung in der Ambulan-
ten Pflege (MDA) begonnen. Diese besteht schwerpunktmäßig aus dem Einsatz von PC und Netzwerktechnik in den
Pflegezentralen, umfasst zunehmend aber auch sogenannte „digitale Tourenbegleiter“. Das sind mit spezieller Software
ausgestattete Tablets oder Smartphones, die auf den Touren der Pflegekräfte mit den Pflegezentralen verbunden sind
(siehe Projekt www.kolegeprojekt.de).
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Eine Bestandsaufnahme: Wo drückt der digitale Schuh?

Im Rahmen des bundesweiten Projekts BasisKomPlus führten wir viele Gespräche
mit Leitungskräften (Einrichtungs- und Pflegedienstleitung, Wohnbereichsleitung)
von Pflegeeinrichtungen und -verbänden. Besuche in den Pflegeeinrichtungen boten
die Chance, einen Eindruck von den konkreten Lernbedarfen und räumlich-techni-
schen Voraussetzungen für Schulungen zu gewinnen.

Die Mehrheit der stationären Pflegeeinrichtungen hat bereits die elektronische
Dokumentation eingeführt oder plant dies in naher Zukunft (vgl. Rösler et al. 2018).
Die Umsetzung sieht jedoch vor Ort sehr unterschiedlich aus. Das Spektrum reicht
von einer vollständigen digitalen Akte bis hin zu einer Doppelstruktur von digitalen
und analogen Informationssammlungen.

Folgende Fragestellungen standen im Mittelpunkt:
• Seit wann gibt es die digitale Dokumentation und wie wurde sie bei den Mitarbei-

tenden eingeführt?
• Wann und wie soll die digitale Dokumentation eingeführt werden?
• Welche digitalen Anforderungen stellen sich den verschiedenen Berufsgruppen?
• Was gelingt gut, was ist schwierig?
• Wie sieht der digitale Arbeitsplatz konkret aus (technisch und räumlich)?
• Welche Räume und technischen Ressourcen stehen für die Schulung zur Ver-

fügung?
• Wie werden die passenden Mitarbeitenden ermittelt und auf die Schulung vor-

bereitet?

Viele Leitungskräfte bestätigten, dass sie ihre Mitarbeitenden hauptsächlich in die
Pflegesoftware eingeführt haben. Dabei liegt der Fokus auf der konkreten Anwen-
dung der speziellen Programme und setzt viele Grundkenntnisse voraus. Ähnlich wie
Office-Programme arbeitet die Pflegesoftware mit Fenstern, Menüpunkten, Steue-
rungsbefehlen sowie Eingabemasken. Ohne Kenntnisse im Umgang mit der Maus,
Tastatur, Menüleisten, im Schreiben von Texten oder im Ordnungssystem von Win-
dows ist es sehr schwer, sich in einem Dokumentationsprogramm zurechtzufinden.
Da die Software aus mehreren Rubriken besteht, müssen Mitarbeitende je nach Be-
darf zwischen Anamnese, Planung, Pflegebericht, Pflegehilfsmitteln und durchge-
führten Pflegeleistungen navigieren. In Einzelfällen müssen sie E-Mails mit Anhän-
gen verfassen, Dokumente einscannen und speichern, Briefe ausdrucken. Viele
Begriffe in der Computerwelt setzen englische Grundkenntnisse voraus.

Aus Sicht der Personalverantwortlichen kann sich eine Überforderung in vielfäl-
tiger Art und Weise zeigen. Mitarbeitende

• schreiben die Dokumentation lückenhaft oder gar nicht, sondern geben die In-
formationen mündlich weiter,

• lesen nicht die Einträge der Kolleginnen und Kollegen, sodass ihnen wichtige
Informationen für die Pflege und Versorgung fehlen,
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• zeigen Unsicherheit und Angst, wenn Standardeinstellungen verändert sind und
Routineschritte nicht mehr funktionieren,

• bitten Kolleginnen und Kollegen wiederholt um Hilfe und delegieren die Arbeit
am PC,

• machen Überstunden, um nach der Schicht ungestört und in ihrem Tempo zu
dokumentieren,

• verweigern beispielsweise Tablets, die extra für die zeitnahe mobile Dokumenta-
tion angeschafft wurden.

Ob es im konkreten Fall an fehlenden literalen Fähigkeiten oder eher an digitalen
Kenntnissen mangelt, ist nicht immer sofort erkennbar. Eine Pflegedienstleitung be-
richtete, „dass sie schon froh sei, wenn die Hilfskräfte überhaupt etwas schreiben“.
Pflegehilfskräfte äußern durchaus immer wieder das Argument, dass sie „nur“ ange-
lernte Kräfte seien und daher die Fachkraft für die Dokumentation zuständig sei. Ob
es sich dabei eher um ihre Überzeugung oder eine Vermeidungsstrategie handelt, ist
nicht immer eindeutig.

Dass der „digitale Schuh“ nicht nur technisch drücken, sondern auch psychisch
belasten kann, ist offensichtlich. Ob Mitarbeitende ihre Ängste zeigen mögen oder
sich diese in einem passiven Widerstand äußern und gar in einer Krankschreibung
münden, hängt auch maßgeblich vom Betriebsklima ab. Signalisiert der Arbeitgeber,
dass Mitarbeitende trotz ihrer Unsicherheit und fehlenden Erfahrung im Umgang
mit Computern gefördert und unterstützt werden? Ist das Team kollegial und hilfs-
bereit?

Die Einführung der computergestützten Dokumentation erfolgt immer parallel
zum laufenden Pflegealltag. Die Arbeitsdichte in der Pflege ist schon ohne technische
Neuerungen und daraus resultierende Veränderungen des Arbeitsplatzes immens. So
berichten Mitarbeitende, dass sie den technischen Neuerungen durchaus positiv und
offen begegneten, doch sich mehr Zeit wünschten, um ihre Arbeit zu bewältigen. Im
Gespräch mit den Beschäftigten wird deutlich, dass viele erst am Ende der Schicht
Einträge in den Pflegebericht vornehmen. In der Regel gibt es pro Wohnbereich nur
ein bis zwei stationäre Computer, die häufig besetzt sind. Eine ruhige Arbeit ist selten
möglich, die Mitarbeitenden stehen oftmals unter Zeitdruck. Für Mitarbeitende, die
unsicher am Computer sind, ist das unruhige Dienstzimmer manchmal eine große
Hürde und erschwert es ihnen, sich auf das Schreiben und die Technik zu konzen-
trieren.

Gerade ältere Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter verfügen selten über einen eige-
nen privaten Laptop oder Computer und trauen sich oft nicht, Geräte von anderen
Menschen aus dem Haushalt auszuprobieren. Der Umgang mit dem Smartphone ist
hingegen vielen vertrauter, sodass sie Messenger-Dienste, die Kamerafunktion und
Internetzugang nutzen. Der Umgang mit einem Laptop oder Stand-Computer und
den jeweiligen Arbeitsprogrammen erfordert andere Fertigkeiten und Kenntnisse als
die Bedienung eines Smartphones.
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Fazit

Wer vor einigen Jahren noch ohne digitale Basiskompetenzen in die Pflegehilfe ein-
steigen konnte, wird dies in Zukunft immer seltener können. Auch ältere Fachkräfte,
deren Examen schon längere Zeit zurückliegt und die den Großteil der Pflegedoku-
mentation übernehmen, stehen vor der Herausforderung, sich diese Kenntnisse pa-
rallel zum Arbeitsalltag anzueignen.3 Zu guter Letzt sei erwähnt, dass es auch Füh-
rungskräften an Erfahrung und Wissen im Umgang mit dem Computer fehlen kann.
Im Gespräch erwähnte beispielsweise eine langjährige Pflegedienstleitung eines am-
bulanten Dienstes, dass erst ihre Betriebsnachfolgerin die mobile Datenerfassung
einführen werde. Sie traue sich diesen Schritt nicht zu, da sie zu wenig digitale Kennt-
nisse habe. Auch Leitungskräfte benötigen neben ihrer Pflegeexpertise digitale
Grundbildung, um gute IT-Entscheidungen für die Einrichtung treffen zu können.

Digitale Grundbildung in der Praxis: „Der Computer kann
sogar Spaß machen!“

Arbeit und Leben Hamburg e. V. führte 2019 in einer Pflegeeinrichtung ein Grund-
lagen-Training für insgesamt zwölf Mitarbeitende aus der Pflegehilfe durch. Pro Ter-
min standen mittags zwei Zeitstunden während der Übergabezeit zwischen Früh-
und Spätschicht zur Verfügung. Um das Lernen zu erleichtern und ausreichend PCs
zur Verfügung zu stellen, setzte sich eine Kleingruppe aus sechs Frauen zusammen.
Der Betrieb hatte vorher sowohl die PCs als auch einen Beamer aufgebaut und Ver-
pflegung bereitgestellt. Aufgrund der personellen Engpässe konnte jede Mitarbeiterin
nur an zwei Terminen für insgesamt vier Zeitstunden geschult werden.

Um die Lernbedarfe und den Kenntnisstand der Mitarbeitenden zu ermitteln,
verteilte die Pflegedienstleitung einen Selbsteinschätzungsbogen.

3 „Digital Immigrants“: Vor 1980 Geborene, die Smartphones, Tablets, Internet und Social Media erst für sich entdecken
mussten, arbeiten am liebsten Schritt für Schritt und sind von Multitasking eher überfordert (Lauer 2019).

Sabine Raab 139



Selbsteinschätzungsbogen (Raab 2020)Abbildung 1:
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Dieser diente als Grundlage, um die Gruppen einzuteilen. Schulungsthemen waren:
• Einführung am Computer: Hardware, Software, Maus, Tastatur
• Grundlagen Word
• Grundlagen Windows
• Drucken
• SIS-Formular ausfüllen

Die Dozentin zeigte zuerst allen Teilnehmenden einen Lernschritt an ihrem PC, den
diese dann an ihrem PC nachahmten. Je nach Gruppengröße bietet es sich an, die
einzelnen Schritte mithilfe eines Beamers an die Wand zu projizieren und so für alle
gut sichtbar zu machen. In einer kleinen Gruppe von zwei bis drei Personen ist das
nicht unbedingt notwendig.

Das Textverarbeitungsprogramm Word dient als guter Einstieg, um bestimmte
Techniken zu üben. Anhand einer neuen Datei können die Teilnehmenden viele
Schritte einüben:

• Word starten
• die wichtigsten Funktionen kennenlernen
• ein Dokument öffnen, speichern und schließen
• markieren, kopieren und einfügen
• Texte formatieren
• Bilder einfügen
• Tabellen einfügen
• Datei als PDF speichern
• Texte drucken

Beispielhaft können die Mitarbeitenden kurze Texte verfassen, die als Übergabeproto-
koll, als Aushang für Angehörige oder als Pflegebericht dienen. Viele Teilnehmenden
sind beglückt, wenn sie dann ihr „Werk“ dem Drucker entnehmen.

„Ich traue mir jetzt auch zu, den Laptop zu Hause zu nutzen. Ich habe keine Angst
mehr, dass ich etwas kaputt mache oder der Rechner abstürzt. Zum Glück finde ich mich
nun schneller in der Dokumentation zurecht. Es war sehr hilfreich, dass die Schulung direkt
vor Ort stattfand. Wegen der wechselnden Schichten hätte ich keinen Kurs neben der Arbeit
besuchen können“, freute sich eine Kursteilnehmerin.

Für einige Beschäftigte war es nicht sofort ersichtlich, warum sie das Programm
Word kennenlernen sollen und nicht direkt den Umgang mit der Pflegesoftware ein-
üben. Für den gewählten Ansatz gibt es mehrere Gründe. Zum einen ist es aus Grün-
den des Datenschutzes nicht möglich, direkt in den Dokumentationssystemen zu
üben und neue Datensätze anzulegen oder bestehende zu bearbeiten. Der Zugang zu
den persönlichen Daten der Bewohnerinnen und Bewohner unterliegt natürlich dem
Datenschutz. Zudem sind die Übungs-Laptops und -PCs in der Regel nicht mit dieser
Software ausgestattet. Darüber hinaus ist es für die Trainerinnen nicht möglich, sich
in die verschiedenen Pflegesoftware-Programme einzuarbeiten. Vielmehr geht es da-
rum, im Vorfeld eine Brücke zu bauen und Grundlagen zu erarbeiten, die es dann den
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Mitarbeitenden ermöglichen, sich besser in der Pflegedokumentation zurechtzufin-
den.

Viele Funktionen in Word und Windows lassen sich auf die Funktionen in der
Pflegesoftware übertragen. Der Umgang mit Symbolen, Menüleisten, Freitexten, For-
matierungen, Steuerungsbefehlen und Ordnungssystemen folgt einer ähnlichen
Logik.

Wir stellen grundsätzlich bei den Schulungen individuelle Materialien zusam-
men, um wichtige Arbeitsschritte am Computer zu dokumentieren. Sehr hilfreich
sind

• eine Abbildung der Tastatur mit den wichtigsten Funktionen,
• ein Glossar mit den wichtigsten deutschen und englischen Bezeichnungen,
• Zusammenfassungen zu den Themen „Dateien und Ordnerverwaltung“ in

Windows sowie erste Schritte in Word.

Stift und Papier sollten alle Teilnehmenden an ihrem Platz zur Verfügung haben.
In den meisten Einrichtungen gibt es Handbücher und Ausdrucke über die Pfle-

gesoftware, nicht jedoch Grundlagenbücher oder zum Beispiel Lernvideos, um an die
Arbeit am PC heranzuführen. Wir verweisen zwar am Ende eines Kurses immer wie-
der auf Literatur und Quellen, doch es bleibt ungewiss, ob die Teilnehmenden zu-
künftig darauf zurückgreifen. Wahrscheinlicher ist es, dass sie in Form von kleinen
„Spickzetteln“ in der Jackentasche sich Unterstützung holen.

Die Mitarbeitenden zeigten sich nach der Schulung sehr zufrieden und dankbar,
da sie in erster Linie Berührungsängste abbauen konnten. Die vertrauensvolle Atmo-
sphäre ermöglichte es ihnen, Fragen zu stellen, gemeinsam über Fehler zu lachen
und zu erkennen, dass der Computer immer wieder auch „ein hilfreicher Freund und
Helfer“ sein kann.

„Die Einführung der Pflegesoftware war für uns im Betrieb zwar eine zeitliche Heraus-
forderung, weil sie zusätzlich zu den übrigen Aufgaben dazukam. Doch die wichtigsten
Grundlagen hatte die vorgelagerte PC-Schulung vermittelt. Dadurch konnten unsere Kolle-
ginnen und Kollegen viel sicherer in die Software-Schulung einsteigen. Wir mussten nicht
mehr nachschulen wie sonst üblich“, äußerte sich eine Pflegedienstleitung sichtbar
zufrieden.

Nach der Schulung ist vor der Schulung: Erkenntnisse für die
Zukunft

Aufgrund der personellen Fluktuation und dem großen Anteil von EDV- und schreib-
unerfahrenen Hilfskräften in der Pflege stehen Pflegeeinrichtungen vor der Heraus-
forderung, kontinuierlich in diesem Bereich Schulungen anzubieten. Der Berufsall-
tag steht dieser Anforderung jedoch oft im Weg. Jede zusätzliche Freistellung für eine
Fortbildung (neben den Pflichtfortbildungen) bedeutet einen personellen Engpass in
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der Versorgung der pflegebedürftigen Menschen. Daher sollte die wertvolle Ressource
„Zeit“ sinnvoll genutzt werden.

Folgende Faktoren sind für Schulungen hilfreich:
• offene wertschätzende Haltung der Führungskräfte
• freiwillige Teilnahme der Mitarbeitenden
• kleine Gruppen bis max. sechs Personen
• möglichst ähnlicher Kenntnisstand
• gleiche Betriebssysteme und Office-Pakete auf allen Rechnern
• mindestens zwei Zeitstunden
• mindestens zwei bis drei Termine pro Mitarbeitende
• methodisch flexible Trainerinnen und Trainer
• ruhige Übungsmöglichkeiten für Mitarbeitende
• EDV-Übungen mit konkreten Arbeitsanlässen verbinden (z. B. Pflegebericht ver-

fassen, strukturierte Informationssammlung SIS anwenden)

Jede EDV-Schulung birgt auch Hürden und Hindernisse, die trotz guter Vorbereitung
wirken können:

• körperliche und mentale Belastung der Pflegekräfte
• aufwendiger und störungsanfälliger Aufbau der Übungsgeräte
• unterschiedliche Ausstattung und Einstellung der Übungsgeräte (Betriebssys-

tem, Office-Paket oder freie Lizenzen)
• zu geringe Anzahl von Laptops und Standgeräten
• unpassende Einteilung der Gruppen aufgrund des Schichtbetriebs
• Das mittägliche Zeitfenster (Übergabezeit zwischen Früh- und Spätschicht) ist

für Dozentinnen und Dozenten oft schwierig und ein relativ großer Aufwand im
Verhältnis zur tatsächlichen Unterrichtszeit

• Zeitmangel, das Gelernte zu üben und zu wiederholen

Nach einer schwierigen Kurssituation berichtete eine Trainerin: „Es gab nicht ausrei-
chend Laptops und auf diesen war kein Microsoft-Office-Programm installiert. Wir
mussten dann spontan mit WordPad trainieren. Zudem kam hinzu, dass sich die bei-
den Teilnehmenden zu der Schulung gezwungen fühlten und lernunwillig zeigten.
Die anfänglichen technischen Schwierigkeiten bestärkten sie in ihrer ablehnenden
Haltung gegenüber Computern.“

Aufgrund dieser Erfahrung führten wir eine Checkliste ein, die Betrieben im Vor-
feld helfen kann, die Schulung gründlich vorzubereiten.
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Fazit

Die Anforderungen, die aus der Digitalisierung in der Pflege erwachsen („Pflege 4.0“),
sind sowohl für die Beschäftigten als auch für das Management immens. Die Erfah-
rungen zeigen, dass passgenaue Schulungen für lernungewohnte oder verunsicherte
Mitarbeitende viele Ängste und Hürden abbauen können. Wichtig ist, den Umgang
mit digitalen Tools nicht als selbstverständlich vorauszusetzen, sondern die Lernbe-
darfe kontinuierlich zu erfassen und aufzugreifen. Basis-Schulungen im Umgang mit
digitalen Arbeitsmitteln sollten selbstverständlich zum Katalog der Fortbildungen ge-
hören. Diese setzen im besten Fall schon vor der Bedienung spezieller Pflegesoftware-
Programme ein.

Hilfreich wäre es, Pflegebetriebe in diesem Transformationsprozess finanziell zu
unterstützen, indem es neben der Infrastrukturförderung (Anschaffung von Geräten
etc.) ein Budget für Grundlagen-Schulungen gibt.4

Die Ausstattung mit Laptops und Standgeräten könnte insgesamt in vielen Ein-
richtungen deutlich verbessert werden. Ein ruhiger Arbeitsplatz für die Dokumenta-
tion erleichtert es schreibungewohnten Mitarbeitenden, ihre Aufgabe mit weniger
Druck und Beobachtung zu erledigen. Sinnvoll erscheint uns auch ein separater Ar-
beitsplatz, der zum Üben verwendet werden kann, eine Art „PC-Werkstatt“. Hier kön-
nen Mitarbeitende, die noch unsicher sind, üben und sich ausprobieren, ohne war-
tende Kolleginnen und Kollegen auszubremsen oder Datenverluste zu befürchten.

Der Umgang mit dem Computer ist eng mit Schreibanforderungen verknüpft.
So wäre es sehr sinnvoll, bei einigen Mitarbeitenden die schriftsprachlichen Kompe-
tenzen zusammen mit den digitalen Fertigkeiten zu fördern. Letztlich stellt die Pfle-
gedokumentation technische wie auch sprachlich-inhaltliche Anforderungen. Auf ab-
sehbare Zeit wird es in der Pflege einen großen Anteil an Beschäftigten geben, die
angelernt sind und über keine abgeschlossene Ausbildung verfügen. Zudem ist der
Anteil an Mitarbeitenden, die Deutsch nicht als Muttersprache und insbesondere bei
der Verschriftlichung Mühe haben, nach wie vor sehr hoch.5 Mehr Sicherheit im Um-
gang mit dem Computer könnte den Stress am Arbeitsplatz mindern und mehr Kon-
zentration auf eine inhaltlich nachvollziehbare Dokumentation freisetzen.

4 Das Pflegepersonalstärkungsgesetz nach SGB XI enthält mehrere Förderprogramme. Bis 2021 stellt die Pflegeversiche-
rung Fördermittel zur Entlastung der Pflegekräfte für Digitalisierungsprojekte zur Verfügung. Ambulante und vollstatio-
näre Pflegeeinrichtungen erhalten einen einmaligen Zuschuss für digitale Anwendungen. Pro Pflegeeinrichtung werden
bis zu 40 % der Kosten für die digitale oder technische Ausrüstung und damit verbundene Schulungen übernommen.
Höchstens ist ein einmaliger Zuschuss von 12.000 Euro möglich.

5 Einige Dokumentationssysteme verfügen mittlerweile über Sprachfunktionen. Mitarbeitende sprechen ihre Informatio-
nen für den Pflegebericht laut aus, das PC-Programm überführt die Worte in einen Text.
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5.1 Grundbildung für Busfahrerinnen und
Busfahrer. Vom Einzelangebot zur
Verankerung durch Kooperation zwischen
Unternehmen, Arbeit und Leben und
Volkshochschule

Raul Vitzthum

Abstract

Der Beitrag skizziert exemplarisch, wie und mit welchen Inhalten Grundbildung in
der Ausbildung von Busfahrerinnen und Busfahrer umgesetzt wurde. Auch in diesem
Beispiel ist die schwierige Fachkräftesituation der Branche ein expliziter Treiber für
unternehmensseitige Grundbildungsaktivitäten. Aus Projekten initiierte Bildungs-
veranstaltungen in Unternehmen nachhaltig zu etablieren, erweist sich jedoch in der
Praxis oftmals als schwierig. Eine Verstetigung von Grundbildungsinhalten kann
durch die Einbeziehung weiterer lokaler Partner in die Kooperation, hier der Volks-
hochschule (VHS), erreicht werden.

The article outlines examples of how and with what content basic education was im-
plemented in the training of bus drivers. In this example, too, the difficult situation for
skilled workers in the industry is an explicit driver for basic education activities on the
part of companies. In practice, however, it is often difficult to establish training events
initiated by projects in companies on a sustainable basis. A stabilization of basic edu-
cation content can be achieved by including other local partners, in this case the adult
education center (VHS), in the cooperation.

Keywords: Busfahrer, Grundbildung, Weiterbildung, Fahrschule, Berufssprache

Warum Grundbildung für Busfahrerinnen und Busfahrer?
Ausgangssituation

Der Bedarf an Transportdienstleistungen ist in den letzten Jahren kontinuierlich ge-
stiegen. In den Berufen der Transportbranche werden im Fracht-, wie auch im Perso-
nenverkehr Menschen gesucht, die sich einfach gesagt „hinter das Steuer setzen“. So
standen im Januar 2020 in Bayern 462 arbeitslosen Straßenbahn- und Busfahrerinnen
und Busfahrern 593 gemeldete offene Stellen gegenüber, während die gemeldeten



Stellen im Vergleich zum Vorjahr um 114 stiegen (Bundesagentur für Arbeit 2020).
Zum einen trifft also der Fachkräftemangel auch diese Branche, zum anderen werden
im Personenverkehr regional vermehrt Menschen eingestellt oder aktiv angeworben,
deren Muttersprache nicht Deutsch ist. Dabei weist das Berufsprofil des Busfahrers,
der Busfahrerin deutlich mehr Anforderungen auf, als allein das sichere Fahren des
Omnibusses. Alle diese Faktoren führten dazu, dass ein städtisches Transportunter-
nehmen in Mittelfranken die Zusammenarbeit mit Arbeit und Leben in Bayern einge-
gangen ist, um für diese Beschäftigtengruppe Grundbildung anzubieten.

Kommunikationszwischenfälle als Grundbildungsanlässe

Die Etablierung von Grundbildungskooperationen resultiert in der Regel aus Proble-
men oder Schwierigkeiten, die aus Sicht von Unternehmen auch mit sprachlichen
Schwierigkeiten oder dem Phänomen „geringer Literalität“ in Verbindung gebracht
werden. Der problemorientierte Zugang war auch für die o. g. Kooperation ausschlag-
gebend. Die neuen Fahrer und wenigen Fahrerinnen rekrutierten sich zum Zeitpunkt
der Zusammenarbeit überwiegend aus den Ländern des Westbalkans und dem Nahen
Osten oder waren Personen mit anderem Migrationshintergrund. Auch in diesem
Unternehmen war die Nachfrage nach Personal höher als das Angebot an entspre-
chenden Fachkräften. Das Unternehmen war sehr bemüht, entsprechende Personen
zu finden, die die entsprechenden Fahrerlaubnisse haben. Bevorzugt wurden Kandi-
daten und Kandidatinnen, die bereits einen Führerschein für Lastkraftwagen (Führer-
scheinklasse CE) oder eine Fahrerlaubnis für Kraftomnibusse (Führerscheinklasse D)
besaßen.

Busfahren ist eine Tätigkeit, die neben dem sicheren Fahren einen nicht zu ver-
nachlässigenden Anteil an Kommunikation mit verschiedenen Personengruppen auf-
weist. Dazu gehören Kundinnen und Kunden, Kolleginnen und Kollegen in der Leit-
zentrale und weitere Personen, wie andere Verkehrsteilnehmende. Informationen
werden empfangen, müssen verstanden und weiterkommuniziert bzw. an Dritte ge-
geben werden. Die Kommunikation für Busfahrerinnen und Busfahrer lässt sich folg-
lich in drei Bereiche unterteilen: (1) die Kommunikation im Betriebsablauf, (2) mit
Kundinnen und Kunden und (3) mit Außenstehenden. Sie findet über verschiedene
Kanäle und in verschiedenen Formen statt, dazu gehören Abfragen über Sprechfunk
durch die Leitzentrale, die Reaktion auf den Ticketwunsch des in Mundart redenden
Rentners bis hin zur ortsunkundigen Besucherin, die zu einer medizinischen Ein-
richtung möchte und wissen möchte, an welcher Haltestelle sie dazu aussteigen
muss. Einer der Kommunikationszwischenfälle, der im Unternehmen immer wieder
zur Sprache kam, war der durch die Leitzentrale aufgefangene und von einem der
Fahrer gesendete Funkspruch „Frau tot.“ Diese Formulierung löste einen Einsatz von
Polizei und Rettungskräften aus. Der Fahrer machte den eintreffenden Polizisten ver-
ständlich, dass nur die automatische Haltestellenansage des Busses defekt war und
dass er dies der Leitzentrale durchgeben wollte. Nach diesen und anderen ungüns-
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tigen Kommunikationszwischenfällen zwischen dem Fahrpersonal auf der einen
Seite, Kundinnen und Kunden, Kolleginnen und Kollegen, Leitzentrale und Dritten
auf der anderen Seite, schaltete sich der Betriebsrat ein, um vor möglichen personal-
rechtlichen Konsequenzen zu schützen.

Da sich die Vorfälle in ihrer Gesamtheit negativ auf das Image des Unterneh-
mens auswirkten, bestand auch bis in die höchste Unternehmensebene starkes Inte-
resse, entsprechende Grundbildungsschulungen durchzuführen, die die Kommuni-
kationsfähigkeit der Mitarbeitenden erhöhen. Bei der Vorstellung des Projekts auf
den verschiedenen Unternehmensebenen Vorstand, Betriebsrat und Geschäftsfüh-
rung des Verkehrsbereichs kamen die Vorfälle mehrfach zur Sprache und wurden von
den Beteiligten als negativ für die Außenwirkung interpretiert.

Übergeordnetes Ziel des Betriebsrats war zudem die regelhafte Implementie-
rung von Grundbildungsangeboten in das Weiterbildungsangebot, um die Kollegen
und Kolleginnen kontinuierlich zu unterstützen und auch sich verändernde Bedarfe,
z. B. konkret im Bereich Kommunikation, einbeziehen zu können. Die bisherigen
und jährlich stattfindenden Fortbildungen für die Busfahrerinnen und Busfahrer wa-
ren inhaltlich stärker auf Bereiche Technik und Sicherheit orientiert. Das Unterneh-
men war von vorherein bereit, auch den Bereich der Soft Skills und insbesondere
kommunikativer Grundkompetenzen in Schulungen aufzunehmen und die Grund-
bildungsmaßnahmen während der Arbeitszeit durchzuführen. Mit der Durchfüh-
rung während der Arbeitszeit wurde sowohl die betriebliche Relevanz als auch die
Wertschätzung gegenüber den Beschäftigten betont und die Teilnahmemotivation
entsprechend gefördert und honoriert.

Arbeitsbeobachtung und Kooperation mit regionaler
Volkshochschule (VHS) als Eckpunkte der Vorbereitung

Nachdem im Unternehmen die Bereitschaft von Arbeitgeber- und Arbeitnehmerseite
geklärt war, die Grundbildungskurse durchzuführen, wurden die erprobten Prozess-
schritte von BasisKomPlus (Auftragsklärung, Bedarfsermittlung mit Arbeitsbeobach-
tung, Konzeption, Organisation und Durchführung, Evaluation) angewendet. Auch
die schriftlichen Dienstanweisungen für die Fahrerinnen und Fahrer waren wichtige
Grundlage des zu entwickelnden Curriculums.

Die Arbeitsbeobachtung ist ein grundlegender Baustein bei der Entwicklung
eines Lehrplans.

Der oder die Beobachtende analysiert Tätigkeiten sowie Abläufe und filtert vor
allem Anforderungen an Schriftsprache und Kommunikation. Mit dem Begriff der
Berufssprache lassen sich die Anforderungen an die Beschäftigten am besten be-
schreiben. Die Berufssprache kann als die kommunikative Kompetenz beschrieben
werden, die es ermöglicht, beruflichen Anforderungen gerecht zu werden. Sie steht
somit zwischen der Fachsprache und der Allgemein- oder Bildungssprache. Während
die Fachsprache auf das konkrete Fach gerichtet ist und Begriffe für sich definiert,
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schafft die Allgemeinsprache Grundlagen und Rahmen für die generelle Kommuni-
kation (Efing & Kiefer 2018, S. 229). Die schriftlichen Dienstanweisungen bildeten die
Fachsprache ab, die in einem juristisch gefärbten Deutsch gehalten waren, während
die Kommunikation mit der in fränkischer Mundart sprechenden Rentnerin in Alltags-
sprache ablief. Rücksprache mit den Beschäftigten sowie Transparenz und Offenheit
bezüglich des Zwecks der Beobachtung schaffen Vertrauen. Denn Arbeitsbeobach-
tungen sind kein Instrument der Kontrolle oder gar Bewertung der Arbeitsleistung,
sondern liefern notwendiges Wissen zur Gestaltung der Grundbildungsmaßnahmen.

Bei der Vorbereitung wurde die örtliche VHS mit einbezogen. Von Vorteil war,
dass bereits seit Projektbeginn von BasisKomPlus in Bayern eine enge Kooperation
mit der VHS bestand und im Grundbildungsbereich weiter ausgebaut wurde. Diese
hat einerseits die Funktion, Dozentinnen und Dozenten aus der Region zu gewinnen,
die per se schwierig zu finden sind (vgl. Beitrag Frey in diesem Band). Andererseits
sollte das Engagement von BasisKomPlus nachhaltig gestaltet werden und mittelfris-
tig nicht bei einem singulären Grundbildungsangebot bleiben. Die Volkshochschulen
(VHS) bieten eine Vielfalt von Angeboten und Lehrkräften, die von Unternehmen je-
doch oftmals wenig wahrgenommen oder in Anspruch genommen werden. Dies gilt
sowohl für das Wissen um und die Inanspruchnahme von Alphabetisierungskurse
(Heisler 2014, S. 58), aber auch für weitere Bildungsinhalte für den beruflichen Kon-
text. Gleichzeitig verfügen VHS über gute Kontakte in die regionale Bildungsszene.
Selbst wenn die örtliche VHS kein direktes betriebsspezifisches Angebot verfügbar
hat, so können Kontakte zu qualifizierten Dozentinnen und Dozenten hergestellt, Se-
minarräume oder temporär benötigte Unterrichtsausstattung zur Verfügung gestellt
werden. Das Grundbildungsmodul für das Verkehrsunternehmen wurde sowohl mit
einer VHS-Dozentin konzeptionell entwickelt als auch durchgeführt.

Lernort Betriebshof

Ein zentraler Aspekt der Arbeitsorientierten Grundbildung besteht darin, dass das
Lernen im Kontext realer Arbeitssituationen stattfindet. Dies hat einerseits inhaltliche
Konsequenzen, andererseits bietet das betriebliche Setting genau hier die Möglich-
keit, auch reale Arbeitsorte und Arbeitsmittel nach Möglichkeit zu integrieren. So
wurde im Falle des städtischen Verkehrsunternehmens vereinbart, die Schulungen in
der betriebseigenen Fahrschule durchzuführen, die in den Betriebshof integriert ist.
Daraus ergaben sich mehrere Vorteile. Der Betriebshof umfasst neben der Leitzent-
rale, Verwaltung, Fahrschule, Garagen und Werkstätten für den Fuhrpark und ist der
zentrale Ort des Betriebsablaufs für alle Beschäftigten des Unternehmens. Insofern
ist der Betriebshof arbeitsplatznah, da alle Elemente nachgestellt werden konnten,
außer das eigentliche Abfahren des Linienbetriebs. Zur Durchführung der Schulun-
gen wurden die Räumlichkeiten der hauseigenen Fahrschule genutzt. Medien und
Materialien waren für den Kurs vorhanden, sollten Dinge vor Ort benötigt werden, so
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war mit dem Fachbereich Grundbildung und Sprachen eine entsprechende Koopera-
tion vereinbart worden, um Materialien unkompliziert zur Verfügung zu stellen.

Einerseits waren die Räumlichkeiten des Betriebshofs den Teilnehmenden be-
kannt und daher aus der Perspektive der Beschäftigten niederschwellig, andererseits
konnten Busse als Lernort in das Schulungskonzept integriert werden. Konkrete Kom-
munikationsanlässe und Szenarien konnten am eigentlichen Arbeitsplatz simuliert
werden. Um die vorhandene Personalknappheit durch die Schulungen nicht weiter
zu verstärken, wurde in der Vorbereitung vereinbart, dass die Grundbildungsange-
bote jeweils am Sonnabend durchgeführt werden. Berufs- und Schülerverkehr fallen
an diesem Tag weg, was grundsätzlich weniger Fahrerinnen und Fahrer notwendig
und eine Integration in den Dienstplan einfacher macht.

Es wurden zwei Grundbildungskurse mit jeweils fünf Teilnehmenden mit je 20
Unterrichtsstunden durchgeführt. In der Vorbereitung wurden drei Themenblöcke
festgelegt, die dann in den Schulungen behandelt wurden: (1) Kommunikation mit
Kundinnen und Kunden, (2) interne Kommunikation und (3) Verkehrskommunika-
tion. In den Themenblöcken findet sich die Unterteilung in Alltags-, Berufs- und
Fachsprache wieder, die den roten Faden bei beruflicher Kommunikation bilden.

Verankerung von Grundbildung in der Fahrausbildung

Das Unternehmen war mit der Durchführung des Angebots zufrieden, da sich die
Kommunikationsfähigkeit der Teilnehmenden in den genannten Bereichen erhöht
hat. Länger gediente Mitarbeitende waren schwerer zu überzeugen, an der Grundbil-
dungsmaßnahme teilzunehmen.

Der bereits angesprochene Personalmangel beim Betrieb der Buslinien ver-
stärkte sich trotz intensiver Einstellungsbemühungen des Unternehmens auch noch
während der Grundbildungsmaßnahme, weswegen eine weitere Fortführung in der
gewählten Form nicht möglich war.

Im Zuge der Evaluation mit dem Betrieb wurde vereinbart, dass die Grundbil-
dungsanteile für Kommunikation und Berufssprache regelhaft in die theoretische
Fahrausbildung integriert werden. Diese Anteile werden zukünftig von der örtlichen
VHS übernommen und finden in den Räumen der betriebseigenen Fahrschule statt.
Die Verankerung im Unternehmen erfolgte auch vor dem Hintergrund der Erwar-
tung, dass sich das Gros der Bewerberinnen und Bewerber auch weiterhin aus Men-
schen mit Migrationshintergrund und anderer Herkunftssprachen rekrutieren werde.
So sollen potenzielle Kommunikationsprobleme bereits innerhalb der Fahrausbildung
thematisiert werden, bevor sich kritische Situationen ergeben. Zudem ist die Integra-
tion von Grundbildung in die Fahrausbildung eine Maßnahme, um Fehlzeiten durch
Weiterbildung im laufenden Fahrbetrieb zu vermeiden. Der Betriebsrat zeigte sich
engagiert, weiterhin darauf zu achten, dass Weiterbildungsangebote für das fahrende
Personal im Grundbildungsbereich angeboten werden.

Raul Vitzthum 153



Für die Verankerung von Grundbildung in Strukturen der betrieblichen Aus- und
Weiterbildung waren in diesem Fall drei Faktoren besonders förderlich: Erstens war
von Beginn an die grundsätzliche Bereitschaft und das Interesse des Unternehmens
vorhanden – auch, weil die Busfahrerinnen und Busfahrer das „Aushängeschild“ des
Unternehmens sind und hier der Umgang mit den Fahrgästen ganz entscheidend ist.
Zweitens konnten durch den gelebten sozialpartnerschaftlichen Ansatz, sprich unter
Einbeziehung des Betriebsrats und durch dessen Engagement, die Beteiligten schnell
an einen Tisch gebracht werden. Drittens war es möglich, mit der Einbeziehung der
örtlichen Volkshochschule als Bildungsdienstleister eine nachhaltige Verankerung in
die Ausbildung von Busfahrern und Busfahrerinnen zu erreichen. Denn ein regelhaf-
tes Angebot kann auch nur dann vorgehalten werden, wenn es Bildungsdienstleister
und qualifizierte Dozentinnen und Dozenten gibt, die dies gewährleisten und zuvor
die Kooperation mit dem Betrieb initiiert wurde. Zeitlich befristete Projekte stoßen
hier naturgemäß an ihre Grenzen.
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5.2 KMU und ländlicher Raum:
Herausforderungen in der Umsetzung
arbeitsplatzorientierter Grundbildung

Volkmar Lehnert, Tony Strunz

Abstract

Der Beitrag beleuchtet Voraussetzungen, um erfolgreich Angebote der arbeitsplatz-
orientierten Grundbildung in kleinen und mittleren Unternehmen im ländlichen
Raum anzubieten und zu etablieren. Insbesondere die – im Vergleich zu urbanen
Räumen – geringer ausgebaute Infrastruktur und die Herausforderung, geeignete
Dozentinnen und Dozenten vor Ort zu finden, erschweren die Umsetzung entspre-
chender Angebote. Ein wichtiger Schlüssel zum Erfolg sind gute Vernetzungs- und
Kooperationsstrukturen vor Ort.

This article highlights preconditions for successfully establishing workplace-related
basic education in rural small and medium sized businesses. Compared to urban
areas, the lack of infrastructure and the demand for qualified lecturers constitute a
major challenge and often impede the implementation of measures. The initiation of
on-site networking and cooperational structures is crucial for success.

Keywords: ländlicher Raum, KMU, Kooperation, Vernetzung

Ausgangssituation in Sachsen 1: Problematik ländlicher Raum

Die Besetzung von offenen Positionen im Unternehmen, eine ausreichende Anzahl
motivierter Auszubildender, die Gewinnung erfahrener Führungs- und Fachkräfte so-
wie ein geringes Mobilitätsangebot – all dies sind Themen, mit denen Unternehmen,
besonders kleine und mittlere Unternehmen (KMU), in ländlich geprägten Regionen
zu kämpfen haben. Umso erforderlicher wird es, die Fähigkeiten und Erfahrungen
der gesamten Belegschaft durch Weiterbildungen zu fördern, und besondere Auf-
merksamkeit auf diejenigen zu verwenden, die Grundbildungsdefizite aufweisen.

Grundbildung am Arbeitsplatz ist ein relativ neues Thema für Betriebe und de-
ren Beschäftigte, das – beeinflusst und dynamisiert durch tiefgreifende Transforma-
tionsprozesse wie den demografischen Wandel, die Digitalisierung der Arbeitswelt
und größere Migrationsbewegungen nach Mitteleuropa – stärker in den Fokus nach-
haltiger Personalpolitik gerät bzw. geraten wird.



Zusätzlich zu den drei genannten Determinanten kommt für Arbeitgebende und
Arbeitnehmende im ländlichen Raum noch die Problematik einer sich beschleuni-
genden und verschärfenden Urbanisierung hinzu. Diese Bevölkerungsentwicklung
zugunsten größerer Städte wird als „Schwarmverhalten“ bezeichnet (vgl. empirica
2015). Die „ausblutenden“ Regionen in der Peripherie leiden demnach unter einem
potenzierten Bevölkerungsrückgang – insbesondere in der Gruppe der qualifizierten
und jungen Menschen – sowie in der Folge an einem infrastrukturellen Rückbau (vgl.
Bundesministerium für Ernährung und Landwirtschaft 2019, S. 10, 23).

Ausgangssituation in Sachsen 2: der Fokus auf KMU in der
Unternehmensstruktur

Speziell im Freistaat Sachsen ist die Unternehmenslandschaft zudem historisch
bedingt sehr stark durch flächendeckend ansässige Kleinst-, Klein- und Mittlere
Unternehmen geprägt: 99 % der Betriebe haben weniger als 250 Beschäftigte (vgl.
Sächsisches Staatsministerium für Wirtschaft, Arbeit und Verkehr 2018, S. 13). Diese
verfügen häufig nicht über die nötigen Ressourcen, um die demografischen und tech-
nologischen Umwälzungen des Wirtschafts- und Gesellschaftslebens eigenständig zu
bewältigen. Im Gegenteil: Die meisten Firmen und deren Beschäftigte sind kaum
über das bestehende Arbeitspensum hinaus belastbar, weil sie im täglichen Geschäft
die Folgen der Transformationsprozesse kompensieren müssen. Für eine strategische
Personalarbeit bzw. entsprechend aufgestellte Betriebsstrukturen fehlen oft sowohl
der finanzielle wie auch der zeitliche Rahmen. Folglich führt genau dies dazu, dass
viele Angebote zur Unterstützung einer nachhaltigeren Personalentwicklung bei
KMU – wie z. B. der Ausbau von Grundbildungskompetenzen – nicht dort ankom-
men, wo sie besonders nötig sind und die Betroffenen sie dringend brauchen: bei den
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern von KMU im ländlichen Raum.

Kriterien für die Umsetzung von arbeitsplatzorientierter
Grundbildung mit KMU

Im Folgenden steht deshalb die Analyse und Beurteilung der entscheidenden Krite-
rien für die Umsetzung von arbeitsplatzorientierter Grundbildung mit KMU anhand
dreier Variablen im Mittelpunkt der Betrachtung: strukturschwache Gebiete, Fach-
kräftemangel sowie die hohe Dichte von KMU.

Bei der ersten Variablen, den strukturschwachen Gebieten, fallen bei genauer
Betrachtung vier Aspekte in den Blick:

• die eingeschränkte Infrastruktur vor Ort,
• das über alle Branchen allgemein niedrigere Lohnniveau,
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• das Fehlen von Begleitangeboten im Bereich der Grundbildung im unmittelba-
ren Umfeld der Unternehmen,

• sowie die häufig nur unzureichende Verfügbarkeit von Fachdozentinnen und
-dozenten in ländlichen Regionen.

Die eingeschränkte Infrastruktur vor Ort hat unmittelbare Folgen für die arbeitsplatz-
orientierte Grundbildung, da diese in der Regel am Arbeitsplatz stattfinden und die
Beschäftigten in ihrem Berufsumfeld aufsuchen muss. Das allgemein niedrigere
Lohnniveau engt zudem den Spielraum für die Inanspruchnahme von Weiterbildungs-
leistungen massiv ein, weshalb eine zumeist vollständige Übernahme der anfallenden
Schulungskosten gewährleistet sein muss. Des Weiteren ist eine fachdidaktische Um-
setzung von Schulungsangeboten mithilfe von Fachpädagogen und -pädagoginnen,
die sowohl Grundbildung in den Bereichen „Lesen“, „Schreiben“, „Rechnen“ und
„Kommunikation“ erwachsengerecht vermitteln können als auch das Wissen aus den
branchenspezifischen Vorgaben besitzen, meist nur in den Oberzentren der Regio-
nen anzutreffen. Die Kursleitenden müssen häufig lange Wegstrecken zurücklegen,
wodurch zusätzliche (Honorar-)Kosten entstehen und der unmittelbare Zeitraum des
Coachings mit den Beschäftigten unter Umständen geringer ausfallen muss. Im
schlechtesten Fall ist die räumliche Distanz zwischen dem potenziellen Teilnehmen-
den und dem Coach so groß, dass die Umsetzung eines Coachings unter den genann-
ten Umständen undurchführbar bleibt.

Die zweite Variable betrifft den fast flächendeckenden Fachkräftemangel in
KMU. Auch in Sachsen hat in den letzten zehn Jahren ein Wandel des Arbeitsmarkts
von einem Angebots- hin zu einem Nachfragemarkt stattgefunden. Kein Unterneh-
men kann es sich (mehr) leisten, leichtfertig etablierte Fachkräfte zu verlieren. Genau
zu jener Gruppe gehören aber Beschäftigte mit eingeschränkten Lese- und Schreib-
kompetenzen. Diese sind ehrgeizig, fleißig und betriebsintern hoch geschätzt. Sie zu
halten und weiter zu qualifizieren, wird für KMU wichtiger denn je. Gerade vor dem
Hintergrund schrumpfender Regionen, ausgelöst durch eine niedrige Geburtenrate
und eine hohe Abwanderung besonders junger Menschen, sinkt das Fachkräfteange-
bot signifikant (vgl. Bundesministerium für Verkehr und digitale Infrastruktur 2015,
S. 12; Bundesministerium für Ernährung und Landwirtschaft 2019, S. 12; Industrie-
und Handelskammer Dresden 2019, S. 2). Vor allem im Bereich der Gesundheits- und
Pflegeberufe1 sind Engpässe bei der Besetzung von Arbeitsplätzen eher die Regel als
die Ausnahme.2 So können langjährige Kolleginnen und Kollegen, die aus welchen
Gründen auch immer ein Unternehmen verlassen, durch Arbeitgeber nicht mehr
ohne Weiteres adäquat ersetzt werden. Doch auch abseits von Engpässen können viel-
fältige Ursachen als Gründe für eine Nichtbesetzung offener Stellen infrage kommen.
Besonders relevant für die Notwendigkeit von arbeitsplatzorientierter Grundbildung
ist der Fall, wenn das Anforderungsprofil der Unternehmen mit den Qualifikationen

1 Dies umfasst Alltagsbegleiter, Pflegekräfte und Pflegefachkräfte besonders in der Altenpflege.
2 Auf 100 unbesetzte Arbeitsplätze für Pflegefachkräfte in der Altenpflege kommen beispielsweise lediglich 44 Arbeitssu-

chende (vgl. Bundesministerium für Verkehr und digitale Infrastruktur 2015, 12 f.).
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der Bewerberinnen und Bewerber nicht übereinstimmt. Gerade gering qualifizierte,
jüngere Arbeitssuchende kommen deswegen im Besonderen in Betracht für frühzei-
tige Interventionen und umfangreiche Weiterbildungsangebote, da bis zum Jahr 2030
die Qualifikationsstufe der Fachkräfte für die Unternehmen von herausgehobener Re-
levanz sein wird und gering qualifizierte Arbeitnehmende deutlich weniger Einsatz-
möglichkeiten haben werden. Die arbeitsplatzorientierte Grundbildung als gezielte
Weiterqualifizierung eingesetzter Arbeitnehmender und zugleich als wichtiger Bau-
stein der Personalentwicklungsstrategie rückt somit in den kommenden Jahren noch
stärker in das Bewusstsein der Geschäftsführungen der Unternehmen (vgl. Bundes-
ministerium für Verkehr und digitale Infrastruktur 2015).

Qualifizieren statt „austauschen“: neue
Personalentwicklungsstrategien

Statt des bisherigen „Austauschs“ tritt nun eine kontinuierliche „Weiterentwicklung“
der Belegschaft in den Fokus. Dieser „Prozess des Umdenkens“ innerhalb der Strate-
gie der Personalentwicklung ist offenkundig und zukunftsorientiert. Die arbeitsplatz-
orientierte Grundbildung fungiert in diesem Fall nicht als defizitorientierter Ansatz,
der zum Ziel hat, bestehende Probleme zu minimieren, sondern verfolgt eine Strate-
gie des „Empowerments“, indem es die vorhandenen, aber zumeist nicht genutzten
Kompetenzen der Beschäftigten reaktiviert und verbessert.

Die dritte und letzte Variable, die hohe Dichte von KMU, beschreibt nicht nur
eine regional vorherrschende Ausgangslage im ländlichen Raum, sondern spiegelt die
übergroße Mehrheit der Unternehmen in Deutschland wider. Dies führt zu drei weit-
reichenden Folgen für die Ausgestaltung von arbeitsplatzorientierter Grundbildung.

Erstens ist da das gering ausgeprägte Mobilitätsniveau der Beschäftigten, die in
der Regel auf Individualverkehr in Form eines Pkws angewiesen sind. Dieser verur-
sacht aber nicht unerhebliche Kosten, sodass viele mögliche Teilnehmende finanziell
überfordert sind. Zugleich lässt die voranschreitende demografische Entwicklung mit
dauerhaft weniger jungen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern das vorhandene
Angebot an ÖPNV zurückgehen, wobei aber die große Mehrheit der Beschäftigten in
ländlichen Regionen einen Arbeitsweg von 20 km oder mehr zurücklegen muss. Ist es
nicht möglich, die qualifizierten Mitarbeitenden und die Unternehmen räumlich zu-
sammenzuführen, ist eine dauerhafte Beschäftigung nicht möglich (vgl. Industrie-
und Handelskammer Dresden 2019, S. 2 ff.; Bundesministerium für Ernährung und
Landwirtschaft 2019, S. 32).

Zweitens stehen die KMU unter einem hohen nationalen wie internationalen
Wettbewerbsdruck, der häufig dringend erforderliche Investitionen im Produktions-
und Materialsektor notwendig werden lässt. Ausstehende Weiterbildungen für die Be-
legschaft werden in die Zukunft verlagert, obwohl neue Produktionsabläufe auch
neue Handlungsvorgaben in Form von Weiterqualifizierungen notwendig machen.
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Drittens ist die Gewährleistung bestehender Qualitätsstandards als Wettbewerbs-
faktor zu nennen. Komprimiert im Label „Made in Germany“ ausgedrückt, konkurrie-
ren die ansässigen KMU mit internationalen Arbeitgebern. Faktoren wie Innovations-
fähigkeit, hoch spezialisierte Handwerkskunst und ein hohes Maß an Genauigkeit
und Perfektion sichern den Fortbestand gegenüber vor allem kostengünstig produzie-
renden Unternehmen in Asien. Um dies umzusetzen und damit international kon-
kurrenzfähige Produkte herzustellen zu können, bedarf es qualifizierter Beschäftigter.
Branchen wie das Handwerk, das Baugewerbe oder das produzierende Gewerbe
sehen sich zudem mit einer zunehmenden Professionalisierung ihrer Gewerke kon-
frontiert, die die Beschäftigten zu einer lebenslangen Weiterbildung ihrer (Grund-)
Kompetenzen veranlasst, um Abläufe verstehen, verinnerlichen und vermitteln zu
können.

Notwendigkeiten zur Kooperation und Vernetzung im
ländlichen Raum anhand zweier Fallbeispiele

Zur Gewährleistung eines hohen pädagogischen Niveaus und der unmittelbaren Rea-
lisierung eines Schulungsangebots ist die gute Vernetzung mit regionalen und über-
regionalen Playern eine wichtige Grundvoraussetzung: einerseits, um in der Fläche
Bekanntheit bei der Zielgruppe zu erlangen, und andererseits, um eine individuelle
Bildungsmaßnahme effektiv gestalten zu können. So ist eine konstruktive Zusam-
menarbeit mit Partnern wie z. B. den Volkshochschulen, weiteren Bildungsträgern
oder den Mehrgenerationenhäusern nicht nur zur Gewinnung potenzieller Teilneh-
mender, sondern mitunter auch für die Akquise von Dozentinnen und Dozenten
unerlässlich.

In diesem Sinne bietet die Koordinierungsstelle Alphabetisierung im Freistaat
Sachsen (koalpha) eine Scharnierfunktion von lebensweltlich und arbeitsweltlich
orientierter Grundbildung und erlaubt das Ansprechen von Beschäftigten jenseits des
betrieblichen Kontextes. Sowohl die Koordinierungsstelle selbst als auch weitere in-
volvierte Bildungsträger können dann im konkreten Fall ihre Qualifizierungsanfragen
mit Beschäftigungskontext direkt an Arbeit und Leben Sachsen weiterleiten und im
weiteren Verlauf gegebenenfalls kollegial begleiten.3 Darüber hinaus besteht die Mög-
lichkeit einer gemeinsamen Organisation und Durchführung von Weiterbildungen
für Dozierende oder öffentlichkeitswirksamer Veranstaltungen, z. B. anlässlich des
Weltalphabetisierungstages.

Deutlich werden all diese Faktoren und Notwendigkeiten am Beispiel eines ab-
solvierten Coachings für einen in Eibau wohnhaften Isolierer-Helfer bei einem Hand-
werksbetrieb für Dämmtechnik und Isolierungen in Zittau. Der 32-jährige Förder-
schulabgänger und vierfache Vater wird auf Baustellen im gesamten Landkreis

3 Siehe hierzu auch den Beitrag von Schreiber, Jennerjahn & Strunz „Die Beschäftigten mit ihren Anliegen stehen im Mittel-
punkt – Zugänge zu Beschäftigten mit Grundbildungsdefiziten erfolgreich etablieren“ in diesem Band.
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Görlitz eingesetzt und steht beruflich wie privat immer wieder vor der großen He-
rausforderung, Schriftsprache zu nutzen und zu verstehen – sei es bei der Baustellen-
dokumentation, im Umgang mit Behörden oder beim abendlichen Vorlesen im Kin-
derbuch. Darum wandte er sich an koalpha, die den Fall an Arbeit und Leben Sachsen
kommunizierten und im weiteren Verlauf begleiteten: Durch die persönliche Emp-
fehlung von Ansprechpartnerinnen und -partnern bei regional ansässigen Bildungs-
trägern konnte ein freiberuflich tätiger Förderlehrer mit langjährigen Beratungs- und
Coachingerfahrungen gewonnen werden, der Interesse an der neuen didaktischen
Herausforderung signalisierte.

Ein weiteres Beispiel aus demselben Landkreis bestätigt diese Vorgehensweise:
Hier wandte sich die Mitarbeiterin eines regionalen Bildungsträgers auf Empfehlung
von koalpha an Arbeit und Leben Sachsen, weil ein Teilnehmer eines niedrigschwelli-
gen Angebots ihr gegenüber seinen Grundbildungsbedarf offenbarte, sie ihm aber
aufgrund seiner Berufstätigkeit kein Regelangebot im Sinne eines Vollzeitkurses an-
bieten konnte. Der junge Mann ist bei der hiesigen Kirchgemeinde als Friedhofsgärt-
ner und Hausmeister beschäftigt und geht außerdem einer geringfügigen Beschäfti-
gung als Helfer bei einem Bestattungsinstitut nach. Für klassische Lernformate oder
autodidaktische Übungen bleibt ihm neben der Arbeit als Vater von zwei Kindern
wenig Zeit. Über den Bildungsträger wurde ein Förderlehrer engagiert, der durch in-
tensive inhaltliche Absprachen mit dem Arbeitgeber ein arbeitsplatzbezogenes Ein-
zelcoaching improvisieren konnte.

In beiden Fällen wurde folglich die Brücke zur beruflichen Grundbildung im be-
trieblichen Kontext indirekt über einen Bezugspunkt in der Beratungslandschaft zur
lebensweltlichen Alphabetisierung geschlagen, weshalb diese beiden Sphären sowohl
in der Praxis als auch in der aktuellen wissenschaftlichen Fachdiskussion nicht um-
sonst als untrennbare Seiten derselben Medaille behandelt werden.

Schlussfolgerungen für die Konzeption von
arbeitsplatzorientierter Grundbildung mit KMU

Anhand der Fallbeispiele wurde deutlich, dass eine Ansprache von Betroffenen, jen-
seits von betriebsratsähnlichen Strukturen, nur über den direkten Weg des Arbeits-
platzes und damit über den Arbeitgeber funktioniert und dass der ländliche Raum
sich aufgrund der KMU-Struktur und deren Paradigmen in der Fläche nur in Koope-
ration mit organisierten Vereinigungen der Wirtschaft und anderen Multiplikatoren
erschließen lässt. Das sind neben den (Regional-)Kammern und Innungen z. B. Kreis-
handwerkerschaften, Gewerbevereine, Unternehmensverbände oder Branchennet-
zwerke sowie deren Regionalgruppen, Arbeitskreise oder ähnliche Institutionen. Auf
diese potenziellen Partner geht Arbeit und Leben Sachsen in der Akquise im Rahmen
des Projekts BasisKomPlus daher aktiv zu: Die Fachreferentinnen und -referenten
stellen das Projekt am Telefon oder als Input bei Veranstaltungen vor; Interessierte
müssen nur die Initiative ergreifen und Kontakt aufbauen. Im persönlichen Gespräch
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wird dann detailliert zum Thema Grundbildung informiert und zusammen mit Ver-
treterinnen und Vertretern (Vorstand, Geschäftsführung o. Ä.) mögliche Ansatz-
punkte einer Zusammenarbeit eruiert. Für Arbeit und Leben Sachsen ist diese Form
der Akquise ein gewinnbringender Ansatz, weil einerseits die Angebote über eta-
blierte Kanäle bzw. Veranstaltungen breit gestreut und andererseits vereinzelte Be-
darfe kollektiv gebündelt werden können. Die Selbstorganisationen der Wirtschaft
wiederum können ihren Mitgliedern einen interessanten thematischen Input oder im
besten Fall sogar einen nachhaltigen Mehrwert für die Personalentwicklung bieten.
Diese Win-win-Effekte finden in der Projektpraxis vielfältige Ausprägungen und neh-
men organisationsspezifische Formen an: Während z. B. der Landesinnungsverband
Saxonia des Bäckerhandwerks Sachsen in seinem sogenannten „Bäckerbrief“ seinen
Mitgliedern schriftliche Projektmaterialien zukommen ließ, plante der sächsische
Fleischer-Innungs-Verband SFIV einen Vortrag im Rahmen seines jährlichen Weiter-
bildungsevents namens MEAT-CAMP ein. Die Kreishandwerkerschaft Erzgebirge
ebenso wie der vdw Sachsen als Verband der Wohnungs- und Immobilienwirtschaft
entschieden sich hingegen für Projektvorstellungen im Rahmen einer Mitglieder-
tagung bzw. einer thematisch passenden Fachausschusssitzung.

Wichtig für eine adäquate Ansprache der Entscheidungsträger in Unternehmen
ist eine spezifische Aufbereitung der Präsentationsmaterialien: Informationen müs-
sen kurz, prägnant und möglichst visuell leicht erfassbar dargestellt werden. Mitglie-
der von Personalabteilungen und Geschäftsführungen von KMU verfügen nur über
begrenzte zeitliche Ressourcen und sind durch ein hohes Aufkommen an Informatio-
nen und stets neuen Entscheidungszwängen in ihrer Aufmerksamkeit mitunter stark
limitiert. Zudem denken sie primär in ökonomischen Kategorien und suchen bei
neuen Ideen und Ansätzen zumeist nach dem wirtschaftlichen Mehrwert bzw. dem
Wettbewerbsvorteil für ihr klein- oder mittelständisches Unternehmen.

Es empfiehlt sich daher, sowohl die monetären als auch die geldwerten Vorteile
einer langfristigen Investition in fundierte Grundbildung bei der Belegschaft aufzu-
zeigen: z. B. Kostenreduktion durch fehlerfreie Abläufe, gesteigerte Motivation und
Produktivität von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern mit erweiterter Eigenverant-
wortlichkeit und Handlungskompetenz, Imagegewinn durch professionellere Außen-
darstellung seitens Personal mit Kundenkontakt sowie ein verbessertes Arbeitsklima
und eine gestärkte Bindung von Arbeitskräften an das Unternehmen, besonders un-
ter den skizzierten Umständen von akutem Fachkräftemangel und erhöhtem Wett-
bewerbsdruck.
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5.3 Wie kann arbeitsplatznahe Grundbildung
Auszubildende mit Lernschwierigkeiten
unterstützen?

Erfahrungen aus Hamburger Betrieben mit der Lernbegleitung
von Auszubildenden am Arbeitsplatz

Maike Merten

Abstract

Für Auszubildende mit Grundbildungsbedarfen kann eine Begleitung für das Lernen
am Arbeitsplatz ein Weg sein, diesen Bildungsabschnitt besser zu meistern. Im Rah-
men von BasisKomPlus konnte Auszubildenden eine Unterstützung angeboten wer-
den, die nah an den konkreten Anforderungen angesetzt hat und ihnen geholfen hat,
die eigenen Lernprozesse zu organisieren.

For trainees with basic educational needs, on-the-job learning support can be a way to
better master this stage of training. Within the framework of BasisKomPlus, trainees
were offered support that was close to their concrete requirements and helped them to
organise their own learning processes.

Keywords: Grundbildung, Ausbildung, Auszubildende, Lernhindernisse,
Lernbegleitung

Auszubildende mit Unterstützungsbedarf beim Lernen stehen während einer dualen
Ausbildung vor vielen Herausforderungen. Sie müssen sich den schulischen und den
betrieblichen Lernstoff aneignen und oft parallel fehlende Grundbildung nachholen,
um die Ausbildung erfolgreich beenden zu können. Viele Auszubildende, die noch
nicht lange in Deutschland leben, müssen zudem ihre Deutschkenntnisse ausbauen.
Schwierigkeiten mit dem Lesen, Schreiben und Rechnen, dem Umgang mit Compu-
tern oder beim Erlernen der deutschen Sprache können nicht nur in der Berufsschule
zu geringem Lernerfolg führen – für manche Auszubildende ist es auch schwer, die
Aufgaben im Betrieb erfolgreich umzusetzen. Eine mögliche Folge sind Ausbildungs-
abbrüche. Die Vertragslösungsquote für 2017 liegt laut Berufsbildungsbericht von
2019 bei einem Wert von 25,7 %. Die Abbruchquote variiert von Beruf zu Beruf und
kann bis zu 50 % betragen. Die meisten Abbrüche gibt es in den Berufen des Hotel-
und Gaststättengewerbes sowie in den Dienstleistungsberufen aus den Bereichen
Transport, Körperpflege und Reinigung (BMBF 2019). Dies sind Branchen, in denen



junge Erwachsene mit wenig formalen Qualifikationen überproportional häufig in
Ausbildungen einmünden. Obwohl die Gründe für die Ausbildungsabbrüche vielfäl-
tig sind, weist die hohe Zahl der abgebrochenen Ausbildungen dennoch auf Unzufrie-
denheit mit den Ausbildungsbedingungen und auf Überforderungen durch die Lern-
inhalte hin. Auf Letzteres deutet auch die LEO-Studie 2018 hin, die zu dem Ergebnis
kommt, dass 12,1 % der 18- bis 25-Jährigen gering literalisiert sei (Grotlüschen et al.
2019). Bemerkenswert bei dieser Altersgruppe ist, dass die Schulzeit noch nicht lange
zurückliegt bzw. noch andauert. Hinzu kommen noch die Geflüchteten, die sich in
einer dualen Ausbildung befinden und die Probleme mit dem Lesen und Schreiben
haben. In der LEO-Studie sind die meisten Geflüchteten aus den vergangenen Jahren
noch nicht berücksichtigt worden.1 Unterstützungsangebote finden die Auszubilden-
den in der Regel an der Berufsschule oder ausbildungsbegleitend.

Wie kann ein Angebot für Lernende in der dualen Ausbildung im Betrieb aus-
sehen? Im Rahmen des Projekts BasisKomPlus in Hamburg konnten wir fünf Auszu-
bildende direkt am Arbeitsplatz mit einer Lernbegleitung unterstützen. Im Folgenden
soll es anhand zweier Beispiele darum gehen, wie Arbeitsorientierte Grundbildung
für Auszubildende in der Praxis umgesetzt werden kann und welche Herangehens-
weisen sich in unserem Projekt bewährt haben.

Aus der Praxis: notizbuchgestützte Auftragsbearbeitung

Wenn die Auszubildenden nicht selbst auf sich und ihre Schwierigkeiten aufmerk-
sam machen, ist es meist ein Klassenlehrer oder eine Klassenlehrerin oder der Ausbil-
der bzw. die Ausbilderin, der oder die fehlende Motivation, Fehlzeiten, schlechte
Noten oder vermeidendes Verhalten beim Arbeiten bemerkt. Häufig wirken überfor-
derte Auszubildende unsicher oder frustriert. Bei Timo2, Auszubildender in einem
Malerbetrieb im zweiten Lehrjahr, wurde der Ausbilder aufmerksam, weil er sich zu-
rückgezogen hatte. Es fiel Timo schwer, sich zu konzentrieren und in Kontakt mit
Kolleginnen und Kollegen oder Vorgesetzten zu treten. Er hatte Schwierigkeiten,
Arbeitsaufträge umzusetzen und machte Fehler. Zu seinem Ausbilder hatte er einen
guten Kontakt und war deshalb auch einverstanden, sich von einer externen Person
unterstützen zu lassen. Die Unterstützung an der Berufsschule war gut, aber im Be-
trieb wurde Hilfe gebraucht. Die Grundbildungsdozentin hat sich im Laufe eines
Vierteljahres fünfmal mit Timo für jeweils 90 Minuten getroffen. Die Treffen fanden
während der Arbeitszeit statt. Da der zunächst angebotene Pausenraum zu frequen-
tiert war, um eine vertrauliche und konzentrierte Atmosphäre zu entwickeln, stellte
der Malerbetrieb einen separaten Raum im Büro für die betriebliche Lernbegleitung
zur Verfügung.

1 Im Juni 2018 befanden sich laut einer Statistik der Arbeitsagentur in Deutschland fast 27.000 Auszubildende mit einer
Staatsangehörigkeit der acht Hauptherkunftsländer der Geflüchteten in einer sozialversicherungspflichtigen Berufsaus-
bildung (alle Ausbildungsjahre) aus Bundesagentur für Arbeit Statistik/Arbeitsmarktberichterstattung (2019).

2 Name redaktionell geändert.
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Beim ersten Kennenlernen hatte Timo Gelegenheit, seinen schulischen und be-
ruflichen Werdegang ausführlich zu erzählen und auch über seine beruflichen Wün-
sche zu sprechen. Erst nach einem Rundgang durch den Betrieb ging es um die
Schwierigkeiten, die Timo am Arbeitsplatz hatte. Als Ziel formulierte er, die Arbeits-
aufträge von den Meistern erfolgreich umzusetzen, zumindest aber weniger Fehler zu
machen. Er beschrieb seine Schwierigkeit, bei der Annahme der Arbeitsaufträge oft
sehr aufgeregt zu sein und sich die Details nicht gut merken zu können. Außerdem
fiel es ihm schwer, an eine Aufgabe heranzugehen und zu entscheiden, was zuerst
getan werden müsse. Da sich nach dem ersten Gespräch abzeichnete, dass Timo
starke soziale Ängste hatte, wurde über die Beratungsstelle der Schulbehörde ein Ter-
min mit einer Psychologin vereinbart. So konnte er parallel zur betrieblichen Lernbe-
gleitung mit psychologischer Unterstützung lernen, mit seinen Ängsten umzugehen.

Als Einstieg in die Lernbegleitung besprach die Dozentin zusammen mit Timo
einen konkreten Arbeitsauftrag, gliederte ihn in Einzelschritte und entwickelte den
Ablauf zu einem Schema weiter. Das Schema passte zusammen mit einem Notizblock
zum Aufschreiben der Aufträge und der notwendigen Details in die Hosentasche.
Timo hatte zunächst Sorge, einen Notizblock zu nutzen, weil er dann vielleicht von
Kollegen belächelt werden würde, aber er war zu einem Versuch bereit. Obwohl er von
Kollegen auf das Notizbuch angesprochen wurde, nutzte er das Hilfsmittel weiterhin.
Konkret war es wichtig, Arbeitsmaterial wie Stifte und einen Block, der in die Hosen-
tasche passt, anzubieten, sodass es nicht am fehlenden Material scheitert, Strategien
für die Selbstorganisation am Arbeitsplatz auszuprobieren. Im Anschluss ging es um
die Frage, wie Timo Zeit und Ruhe für die Planung der Aufgabe in den Arbeitsablauf
integrieren kann. Seine Ideen hielt er fest, um sie zu einem späteren Zeitpunkt mit
dem Vorgesetzten zu besprechen. Diese Selbstlernpraktiken, einen Notizblock sinn-
voll einzusetzen, eine Aufgabe in einzelne Schritte zu gliedern oder die eigene Zeit
einzuteilen, ließen sich am besten vor Ort mit „echten“ Aufgaben ausprobieren.

Früh wurde deutlich, dass die Ausbilder und direkte Vorgesetzte miteinbezogen
werden müssen. Timo war zunächst skeptisch, konnte sich aber nach einem Perspek-
tivwechsel (Wie würde ich als Vorgesetzter reagieren?) ein Gespräch mit dem Ausbil-
der und dem Meister vorstellen. Das Gespräch wurde vorbereitet und fand nach dem
dritten Treffen statt. Es verlief gut und der Auszubildende konnte einige seiner Anlie-
gen anbringen. In diesem Gespräch konnten Vereinbarungen darüber getroffen wer-
den, wie sich Timo in schwierigen Situationen selbst helfen und wie er von betrieb-
licher Seite unterstützt werden kann. Mit seinem Ausbilder wurde vereinbart, dass er
sich zur Strukturierung seiner Aufgaben in ein Büro zurückziehen darf und dass von
betrieblicher Seite mehr Vorhersehbarkeit bei den Aufgaben ermöglicht werden soll.
Es war wichtig, die Akteure im Betrieb in den Prozess einzubinden. Das regelmäßige
Gespräch mit den betrieblichen Ansprechpartnern bedeutet für den Auszubildenden
eine wichtige Unterstützung und trägt zur Vertrauensbildung bei.

Zum Abschluss fand ein Auswertungsgespräch mit dem Ausbilder und Timo
statt, um einen gemeinsamen Rückblick auf den Begleitprozess und die Lernentwick-

Maike Merten 165



lungen zu werfen. Die noch offenen Lernbedarfe wurden hier benannt und mögliche
Wege, sie zu erfüllen, besprochen.

Aus der Praxis: Deutsch lernen mit einem Lernportal

Baran3 befand sich in einer Ausbildung zum Bürokaufmann, war im zweiten Lehr-
jahr, und hatte Probleme, auf Deutsch zu schreiben. Er war aus Afghanistan geflüch-
tet und seit vier Jahren in Deutschland. Seine Lernschwierigkeiten äußerten sich zu-
nächst durch schlechte Noten in der Berufsschule. Der Betrieb konnte ihn nicht
immer passend zu seiner Ausbildung einsetzen, weil seine schriftsprachlichen Fähig-
keiten nicht ausreichten und oft auch die notwendigen Computerkenntnisse fehlten.
Das Ausfüllen seines Berichtshefts bereitete ihm Schwierigkeiten. Das war durch
seine sprachlichen Schwierigkeiten bedingt, zeigte aber auch, dass es an Lernstrate-
gien fehlte. Ausgangspunkt der Lernunterstützung im Betrieb war die Frustration von
Baran über die sich wiederholenden Aufgaben. Im Laufe des ersten Gesprächs stellte
sich heraus, dass Baran aufgrund seines unsicheren Aufenthaltsstatus und einer un-
geklärten Wohnsituation neben der Ausbildung durch andere Themen belastet war,
aber für diese Themen schon Unterstützung durch einen Arbeitskollegen bekam. Au-
ßerdem stellte sich heraus, dass er zwar neben der deutschen Sprache auch mehrere
andere Sprachen sprechen und verstehen konnte, aber durch seine kurze und unter-
brochene Schullaufbahn -auch in der Herkunftssprache - nicht sicher im Schreiben
war.

Im Lernprozess haben sich vor allem zwei Strategien bewährt. Für die Erweite-
rung der sprachlichen Fähigkeiten hat Baran sich mit Unterstützung der Dozentin bei
dem Lernportal „Ich will Deutsch lernen“ der VHS4 angemeldet und gelernt, sich
alleine in dieser Anwendung zurechtzufinden. Auch wenn das Programm zum eigen-
ständigen Lernen vorgesehen ist, so hat die Erfahrung in diesem konkreten Fall ge-
zeigt, dass eine intensive Vorbereitung notwendig war. Denn nicht nur unzurei-
chende Sprachkenntnisse stellten eine Hürde bei der Anwendung dar, sondern auch
die Kompetenz, Referenzwissen zu nutzen.5 In Absprache mit der Ausbilderin konnte
Baran täglich zu vereinbarten Zeiten auch während der Arbeitszeit mit dem Lern-
portal Deutsch lernen und sie bot an, bei Anwendungsschwierigkeiten zu helfen.

Der zweite Ansatz war die Erweiterung der kommunikativen Fähigkeiten. Baran
hat geübt, auf die Kolleginnen und Kollegen zuzugehen und nachzufragen, wenn
noch etwas unklar blieb, oder zu erklären, was er verstanden hatte. Wichtiger Bestand-
teil des Prozesses der Lernbegleitung waren die Rückmeldungen, wie die ausprobier-
ten Strategien gelungen sind und was im Kontakt mit den Kollegen passiert ist. Einige

3 Name redaktionell geändert.
4 https://deutsch.vhs-lernportal.de/.
5 Konkret ging es bei dem Auszubildenden um die Begriffe Stadt, Stadtstaat, Bundesland. Hier fehlte ihm das Wissen, um

weiterzukommen. In diesem Fall war auch eine eigenständige Recherche schwierig und Unterstützung war nötig, um
passende Informationen in verständlicher Sprache zu finden.

166 Wie kann arbeitsplatznahe Grundbildung Auszubildende mit Lernschwierigkeiten unterstützen?



Kollegen nahmen sich Zeit, auch ausführlicher Arbeitsprozesse und Aufgaben zu er-
klären, und boten Hilfestellungen an.

Gelingensfaktoren

1. Lernausgangslagen bei Auszubildenden – welche Erfahrungen sind im Gepäck,
welche Ressourcen stehen zur Verfügung?

In den ersten Gesprächen mit den Auszubildenden ging es darum zu verstehen, auf
welcher Ebene sich die Schwierigkeiten bewegten. Je nachdem, ob es ursächlich um
die Motivation, um die Sprache, um Selbstorganisation oder um fachliche und kogni-
tive Fähigkeiten ging, unterschieden sich die Wege, den Schwierigkeiten zu begeg-
nen. Für die Klärung des Anliegens mit den Auszubildenden sollten jedoch bewusst
keine Testungen durchgeführt werden. Vielmehr ging es darum, mit offenen Fragen
herauszufinden, welche Situationen am Arbeitsplatz sie vor besondere Herausforde-
rungen stellten und welche Situationen vermieden oder welche Aufgaben delegiert
wurden.

Der Einstieg in den Prozess gelang meist über ein Gespräch zur Lernbiografie,
denn diese spielt für das Lernverhalten eine wichtige Rolle und ist oft verknüpft mit
der Einstellung zu den eigenen Fähigkeiten und mit der Haltung zu Lernangeboten.
Erfahrungen mit Überforderung und Angst können Lernprozesse genauso behindern
wie Unsicherheit und Langeweile. Auszubildende mit Fluchterfahrung haben unter
Umständen eine unterbrochene formale Bildungsbiografie. Dies kann ein Grund sein,
warum einzelne Fähigkeiten nicht erlernt worden sind. Vor dem Hintergrund, dass
Jugendliche und junge Erwachsene mit Fluchterfahrungen oft beruflich relevante
Kenntnisse und Fertigkeiten in den Herkunfts- und Transitländern erworben haben,
kann es daher hilfreich sein, den formalen und informellen Bildungsweg dieser
Jugendlichen zu erfragen.

Es ging beim Kennenlernen auch um die Ressourcen und die umfeldbezogenen
Lernvoraussetzungen. Die familiäre, die ökonomische und die soziale Situation sind
wesentliche Faktoren, die den Lernprozess beeinflussen können. Bei Geflüchteten
spielen auch der Aufenthaltsstatus und die Situation der Angehörigen im Herkunfts-
land eine große Rolle. Ggfs. ist es dann sinnvoll, zunächst an Beratungsstellen zu
verweisen, die bei den psychosozialen Themen weiterhelfen, wenn diese sehr im
Vordergrund stehen.

2. Ein guter Kontakt, ein Ziel, die Einbindung der Kollegen und der Transfer in die
Praxis – worauf es im Prozess ankommt

Die Schwierigkeiten zu benennen und den Grund dafür zu erkennen setzt voraus,
dass die Auszubildenden den Lernbegleitungsprozess freiwillig eingegangen sind
und das Vorgehen akzeptieren. Der Aufbau eines vertrauensvollen Kontakts zwischen
den Dozenten und den Auszubildenden sowie die Klärung des Anliegens waren die
ersten Schritte auf dem Weg des Lernprozesses. Sie waren auch notwendig, um mit
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den Auszubildenden ein erreichbares Ziel festzulegen. In unserer Herangehensweise
waren die Auszubildenden Experten für ihre Bedarfe und die eigene Problembe-
schreibung. Die Ziele, die sie sich gesetzt haben, waren der Ausgangspunkt für den
Prozess. Dafür war es hilfreich, dass die Beratung unabhängig von dem Ausbilder
stattfand und vertraulich war. Damit diese Situation möglich wurde, musste zunächst
auch von Projektseite ein gutes Verhältnis zum Betrieb und zu den zuständigen Mit-
arbeitenden aufgebaut werden.

Die Rahmenbedingungen, also die Fragen nach Ort, Zeit usw. wurden, wenn
möglich, mit allen Beteiligten ausgehandelt, d. h. mit den Auszubildenden und den
weiteren Akteuren im Betrieb. So wurde das Vorgehen von Anfang an transparent
und die Auszubildenden konnten mitentscheiden. Da den Auszubildenden Wege ge-
zeigt werden sollten, die eigene Lernsituation in der Ausbildung soweit wie möglich
mitzugestalten, wurden sie unterstützt, sich auch hierbei im Prozess der Lernbeglei-
tung auszuprobieren. Das Besondere am Lernen am Arbeitsplatz ist, dass das Ge-
lernte sofort ausprobiert und umgesetzt werden kann. Ob eine in der Lernbegleitung
entwickelte Strategie den Auszubildenden nutzt oder nicht, zeigt sich im Anschluss.

Wenn im Prozess sichtbar wird, wer im Betrieb den Auszubildenden unterstüt-
zen kann, sollten die Kolleginnen und Kollegen miteinbezogen werden. Die Ausbilder
und Ausbilderinnen oder die Kollegen und Kolleginnen an verschiedenen Punkten
einzubinden sorgt auch dafür, dass die Unterstützung nach Abschluss der Lernbeglei-
tung weitergeht. Wiebke Krause, Dozentin im Projekt BasisKomPlus, hat im Rahmen
einer Lernbegleitung festgestellt: „Für die Auszubildenden mit Grundbildungsbedarf
sind die Kolleginnen und Kollegen, wenn sie mit einbezogen werden, wichtige Stüt-
zen im Betrieb. Sie wissen oft besser als wir, wie Gelerntes sofort in den Arbeitsalltag
integriert werden kann, um es zu verfestigen.“

3. Methodische Ansätze – wo soll es hingehen und was fehlt noch für den Weg?
Als Ausgangspunkt wurde immer eine konkrete Situation oder eine wiederkehrende
Aufgabe gewählt, an der das Problem sichtbar wurde und Handlungsalternativen ge-
übt werden konnten. Die eingesetzten Methoden wurden auf die jeweiligen Auszubil-
denden individuell zugeschnitten. Jedes Treffen sollte mit der Aufgabe enden, eine
konkrete Strategie auszuprobieren. Der Prozess ist erfolgreicher, wenn die Theorie
gleich in die Praxis umgesetzt wird und dadurch der Sinn der Lernbegleitung erfahr-
bar wird.6

Wenn es um Konflikte oder soziale Herausforderungen ging, wurde das Problem
zunächst zusammen analysiert und dann wurden Strategien entwickelt. In einem Fall
war ein Auszubildender bereit, die Situation als Rollenspiel durchzuspielen. Das war
sehr effektiv, weil die Schwierigkeiten sofort sichtbar wurden und die Lernbegleiterin
pragmatische Lösungen anbieten konnte. Auch ein Gespräch mit dem Ausbilder und
direkten Vorgesetzten konnte so vorbereitet werden.

6 Ein Auszubildender hat sich z. B. vorgenommen, sich täglich ein ihm unbekanntes Fachwort von einem Kollegen oder
einer Kollegin erklären zu lassen und aufzuschreiben.
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Für das Lernen der Sprache, mündlich oder schriftlich, war es eine gewinnbrin-
gende Strategie, Kolleginnen und Kollegen einzubeziehen. Sei es, dass sie das feh-
lende Fachwort für eine digitale Karteikarte auf einem Smartphone einsprachen, sei
es, dass sie sich in der Frühstückspause Zeit nahmen und die für den Auszubildenden
schwierigen Wörter aufschrieben oder sogar im Pausenraum eine Liste aufhängten,
die täglich erweitert wurde.

Für Auszubildende, die sich gerne mit ihrem Smartphone beschäftigen, wurden
Lern-Apps empfohlen. Manchmal war es sinnvoll ein Programm wie z. B. „Lernen mit
evideo“7, das VHS-Lernportal oder digitale Karteikarten8 zum Lernen des Fachvokabu-
lars einzuführen und mit dem Auszubildenden vor Ort auszuprobieren. Wenn der
Einsatz der digitalen Lernmedien hilfreich war, war es wichtig, mit dem Ausbilder zu
klären, ob die Nutzung im Betrieb möglich war und wenn ja, worauf dabei zu achten
ist.

4. Die Lernbegleitung: extern und doch Experte
Die Dozentinnen und Dozenten, die die Lernbegleitungen durchgeführt haben, kann-
ten die Grundbildungsarbeit im Rahmen des Projektes BasisKomPlus und waren
erfahren mit einem ähnlichen Lernsetting im Einzelcoaching. Die Unterstützung
wurde als methodische Hilfe für einen Lernprozess auf Augenhöhe verstanden. Um
von allen Beteiligten im Betrieb akzeptiert zu werden, war es wichtig, den Arbeits-
platz, den Betrieb und die Tätigkeiten kennenzulernen. Nachzuverfolgen, wie ein Ar-
beitstag abläuft, wie ein Arbeitsprozess konkret aussieht und mit welchen Kollegin-
nen und Kollegen und Vorgesetzten der Auszubildende zu tun hat, ist notwendig, um
die Schwierigkeiten wirklich zu verstehen. Als externe Person im Betrieb sollte die
Lernbegleiterin sich flexibel auf immer neue Rahmenbedingungen einstellen können
und einen guten Blick für die betriebliche Welt mitbringen.

5. Lernort Betrieb – wenn der Betrieb mitlernt, erweitern sich die Möglichkeiten für
den Auszubildenden

Nicht nur in der Arbeit mit den Auszubildenden, auch für die Mitwirkung des Be-
triebs an der Lernbegleitung ist der Aufbau einer Vertrauensbasis zu den Schlüssel-
personen im Betrieb notwendig. Wenn sich auch die Ausbilder und Ausbilderinnen
für Grundbildungsbedarfe oder ein sprachlernförderliches Arbeitsumfeld interessie-
ren, gelingt es leichter, eine Nachhaltigkeit für die Lernerfolge der Auszubildenden zu
sichern (Köhler & Leinecke 2018).

Die Fachsprache in der Berufsschule unterscheidet sich stark von der Alltags-
sprache. Im Betrieb herrscht wieder eine eigene sprachliche Kultur. Die Aneignung
dieser Sprachen ist Teil der Ausbildung und kann je nach Lernvoraussetzungen dem
fachlichen Lernen und dem Ankommen im Betrieb sehr im Wege stehen – aber auch
gut unterstützt werden. Wir haben bei Auszubildenden mit sprachlichen Schwierig-

7 https://www.lernen-mit-evideo.de/.
8 Mit der App „Mein Vokabular“ der Handwerkskammer Mittelfranken wurden gute Erfahrungen gemacht. Informationen

unter:  https://www.hwk-mittelfranken.de/artikel/berufsbildung-fuer-junge-fluechtlinge-und-bleibeberechtigte-75,1174,37
71.html#app (letzter Aufruf 10.08.2020).
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keiten dazu angeregt, zur Einarbeitung in Prozesse oder an Maschinen auch Erklä-
rungen in Einfacher Sprache oder Visualisierungen zu verwenden. Davon profitiert
nicht nur der Auszubildende, sondern auch alle anderen Mitarbeitenden, die Schwie-
rigkeiten mit der Schriftsprache haben.

Betriebe, in denen es eine spürbar fehlerfreundliche Umgebung gab und in de-
nen die Kolleginnen und Kollegen für Nachfragen ansprechbar waren, haben den
Auszubildenden den Weg am leichtesten gemacht. Auch wenn es in der tagtäglichen
Routine kaum Zeit für lange Erklärungen gab, konnten Absprachen getroffen werden,
wer wann für Hilfestellungen zur Verfügung steht. Ein Betriebsklima, in dem man
„im Gespräch“ bleibt, ist die beste Unterstützung. Durch die Reflexionen wurden die
angewandten Strategien nachhaltiger. Es hat sich gezeigt, dass es hilfreich ist, wenn
die Ausbilderinnen und Ausbilder und direkten Vorgesetzten eigene Entscheidungs-
spielräume haben, damit sie an den Stellen Unterstützung ermöglichen können, wo
sie gebraucht wird.

Wenn kollegiale Unterstützung und Lernen am Arbeitsplatz im Betrieb gern ge-
sehen wurden, waren die Auszubildenden von dem Druck befreit, fehlendes Wissen
verbergen oder tabuisieren zu müssen. Ein Signal, dass das Lernen von Beschäftigten
auch bei Grundkompetenzen als selbstverständlicher Teil der Arbeit unterstützt wird,
ermöglichte auch den ausgebildeten Kolleginnen und Kollegen mit ähnlichen Schwie-
rigkeiten eine Weiterentwicklung.

6. Akteure und Kooperationen – wer muss noch mit ins Boot?
An einer dualen Berufsausbildung wirken viele Akteure mit. Wenn die Auszubilden-
den mit größeren Lernhindernissen zu kämpfen haben, gibt es neben den Institutio-
nen Betrieb, Schule und Kammern für die unterschiedlichen Belange noch weitere
Unterstützungen, wie beispielsweise die ausbildungsbegleitenden Hilfen oder zu-
sätzlichen Sprachunterricht an der Berufsschule. Das zeitlich befristete Grundbil-
dungsangebot am Ausbildungsplatz ersetzt diese Angebote nicht, sondern ergänzt
diese gut.

Da während der Lernbegleitung im Betrieb von den Auszubildenden oft Themen
angesprochen wurden, die außerhalb des Bereichs der Lernunterstützung lagen, war
es wichtig, auf kurzem Weg z. B. auf psychologische Beratungsstellen oder Sozialbera-
tung verweisen zu können. Verweisberatung hat sich als wichtiger Teil der Lernbera-
tung herausgestellt. Aus den Erfahrungen im Projekt zeigte sich, dass ein regionales
Netzwerk, das den Auszubildenden je nach Schwierigkeiten unterstützen kann, ein
wesentlicher Faktor für einen gelungenen Prozess ist. In Hamburg wurden die Aus-
zubildenden durch eine gute Kooperation zwischen den Institutionen unkompliziert
an passende Beratungsstellen weiterverwiesen. Das Verweiswissen ermöglicht es
auch, eine sinnvolle Grenzziehung zwischen AoG einerseits und sozialpädagogischer
oder psychologischer Begleitung und Beratung andererseits vorzunehmen. Die eigene
Rolle und auch Grenzen auszutarieren, ist oftmals eine große Herausforderung für
Lehrkräfte (vgl. Dorschky 2016).
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Darum ist eine Unterstützung direkt am Arbeitsplatz sinnvoll!

Der Erfolg einer Ausbildung wird maßgeblich am Arbeitsplatz mitentschieden. Un-
terstützende Lernangebote, die nach der Schule oder nach der Arbeit stattfinden, sind
oft eine zusätzliche Belastung und zu weit entfernt von den Schwierigkeiten, die am
Arbeitsplatz entstehen. Die Arbeitssprache im Betrieb ist eine andere als die Fach-
sprache in der Berufsschule, der Umgang mit Arbeitsaufträgen und die Kommunika-
tion mit Kolleginnen und Kollegen und Vorgesetzten übt sich leichter vor Ort als in
der Theorie. Eine Lernbegleitung mit dem Fokus auf Grundbildung ist keine Nach-
hilfe mit fach- oder berufsspezifischen Kenntnissen. Es geht darum, am Arbeitsplatz
neue Lernstrategien zu entwickeln und die Selbstorganisation des Lernens zu för-
dern. Im Prozess einer Lernbegleitung am Arbeitsplatz können die Lücken in der
Grundbildung wahrgenommen werden, zu denen z. B. auch kommunikative und so-
ziale Fähigkeiten sowie Zeitmanagement gehören. Auszubildende können mit der
Unterstützung Strategien entwickeln, um besser durch die Ausbildung zu kommen
und vor allem diese Strategien auch sofort umzusetzen und die Wirkung zu über-
prüfen.

Betriebe, die ausbilden, können mit geringem Aufwand eine Lernumgebung ent-
wickeln, die dem Auszubildenden hilft. Um vor Ort eine lernfreundliche Umgebung
zu gestalten, ist es wesentlich, das Umfeld und die Kolleginnen und Kollegen einzu-
beziehen und zu Lern-Komplizen zu machen. Es können Formate im Betrieb ange-
regt werden, von denen letztendlich auch der Betrieb als Ganzes profitiert.
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5.4 Politik endet nicht am Werkstor.
Perspektiven politischer Grundbildung

Patrick Körner

Abstract

Politische Grundbildung ist sowohl erklärungsbedürftig als auch in der Praxis der Bil-
dungslandschaft häufig vernachlässigt. Dabei ist sie notwendig, um mit der Förde-
rung politischer Urteilskraft die Bedingungen unseres demokratischen Miteinanders
sicherzustellen. Davon ausgehend, dass politische Grundbildung in Inhalt und Me-
thode von einer Verbindung mit (Arbeitsorientierter) Grundbildung profitieren kann,
hat Arbeit und Leben NRW politische Fachgespräche mit Expertinnen und Experten
aus Politik, verschiedenen gesellschaftlichen Einrichtungen und der Erwachsenenbil-
dung ausgerichtet, um den Nutzen der Verbindung dieser beiden Grundbildungsbe-
reiche zu diskutieren.

The development of basic political education is both in need of explanation and often
neglected in the practice of the educational landscape. At the same time, it is necessary
in order to ensure the conditions of our democratic way of life by promoting political
judgement. Based on the assumption that the development of basic political education
can benefit in terms of content and method from a combination with work-oriented
basic education, Arbeit und Leben NRW hosted political expert talks with experts from
politics, various social institutions and adult education to discuss the benefits of com-
bining these two areas of basic education.

Keywords: politische Grundbildung, Arbeitsorientierte Grundbildung, Urteilskraft,
Mündigkeit, Demokratie

Politische Grundbildung als Herausforderung

Als Organisation der politischen und sozialen Bildung fördert Arbeit und Leben Aus-
einandersetzungen über politische Themen mit unterschiedlichen Zielgruppen in der
Erwachsenenbildung. Vor allem die Landesarbeitsgemeinschaft Arbeit und Leben
NRW hat seit jeher einen besonderen Fokus auf politische Bildung und kann auf Jahr-
zehnte einschlägiger Erfahrungen zurückgreifen, sodass es naheliegend war, auch im
Grundbildungsbereich Akzente der politischen Bildung zu setzen. Vor dem Hinter-
grund unseres gewerkschaftlichen Profils ist es besonders wichtig, dass auch der Be-
trieb zum Lernort und zum Anwendungsfeld für Partizipation und Demokratie wird.
Es liegt also nahe, auch Arbeitsorientierte Grundbildung, wie sie von uns mit dem



Projekt BasisKomPlus forciert wird, mit diesem Ideal innerbetrieblicher politischer
Bildung zu verbinden. Aus einer solchen Verbindung sollen Konzepte der politischen
Grundbildung resultieren, die in der Praxis mit Arbeitsorientierter Grundbildung
Hand in Hand gehen können. Derartige Konzepte zu entwickeln, stellt nun jedoch
eine besondere Herausforderung dar, denn trotz einiger entsprechender Diskussio-
nen in den vergangenen Jahren ist „politische Grundbildung“ ein weiterhin undeutli-
cher Begriff. Um ein besseres Verständnis davon zu gewinnen, was man unter diesem
Begriff verstehen solle, und um praktische Verbindungen mit Arbeitsorientierten
Grundbildungsangeboten zu diskutieren, hat Arbeit und Leben NRW in den vergan-
genen Jahren politische Fachgespräche veranstaltet. Im Folgenden werden zuerst
einige allgemeine Vorüberlegungen zu politischer Grundbildung generell sowie zu
ihren Anknüpfungspunkten an Arbeitsorientierte Grundbildungsangebote angestellt,
woran sich eine Zusammenfassung der politischen Fachgespräche und ihrer Ergeb-
nisse anschließt sowie zuletzt eine skizzenhafte Perspektive über die praktische Ver-
bindung von politischer Grundbildung und Arbeitsorientierter Grundbildung.

Eine Konturierung der bisherigen Debatten um Gegenstand, Inhalt, Zielgruppen
und Methoden politischer Grundbildung muss an dieser Stelle allerdings schematisch
bleiben und orientiert sich an den gesammelten Erkenntnissen des von Barbara
Menke und Wibke Riekmann herausgegebenen Sammelband Politische Grundbildung
(2017). Eine erste Bestandsaufnahme zeigt, dass der Begriff „politische Grundbildung“
weit von einer präzisen Bestimmung entfernt ist. Selbst der Begriff der „Grundbildung“
ist nicht eindeutig, sondern geprägt vom Kampf diverser Interessensgruppen um
Deutungshoheit. Bereits eine für den Grundbildungsbegriff zentrale Bestimmung
dessen, was als „Grundkompetenz“ – etwa für gesellschaftliche Teilhabe, ein selbstbe-
stimmtes Leben, den Umgang mit Kulturgütern oder für die Integration in den Ar-
beitsmarkt – angesehen werden kann, ist sowohl unklar als auch von Partikularinte-
ressen abhängig (vgl. Duncker-Euringer 2017, S. 28). Um vor dem Hintergrund dieser
Schwierigkeiten eine grobe Arbeitsdefinition von politischer Grundbildung zu umrei-
ßen, lassen sich zwei Wege einschlagen, die sich aus der Doppeldeutigkeit des all-
gemeinen Begriffs von „Grundbildung“ ergeben: Entweder nutzen wir eine Bestim-
mung über die spezifische Zielgruppe politischer Grundbildung oder über die
Bestimmung von politischen Grundkompetenzen.

Wie Menke & Riekmann bereits zum Ende der Einleitung für ihren Sammelband
zur politischen Grundbildung feststellen, ist politische Grundbildung nicht auf die
Zielgruppe der Personen mit geringer Literalität beschränkt, sondern muss auf alle
Bürgerinnen und Bürger abzielen (vgl. Menke & Riekmann 2017, S. 9 f.). Dies ist des-
halb der Fall, weil Urteilskraft und demokratische Kompetenzen nicht automatisch
oder en passant im Verbund mit bestehender formaler – und sich zumeist allein auf
lohnarbeiterische Beschäftigungsfähigkeit fokussierender – Bildung erlernt werden,
sondern gezielt und stets aufs Neue kultiviert werden müssen; denn „Demokratie ist
die einzige Staatsform, die erlernt werden muss“ (Negt 2004, S. 197). Deshalb muss
politische Grundbildung als ein Vorhaben verstanden werden, das in der Arbeit mit
Jugendlichen ebenso wie mit Erwachsenen jeglicher Milieus grundlegende politische
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Urteilskraft und damit überhaupt erst staatsbürgerliche Mündigkeit sowie damit ver-
bundene Kompetenz zur argumentativen Gesellschaftskritik vermittelt und einübt.
Politische Grundkompetenz besteht diesem Verständnis nach also in jener Urteilskraft,
die zur argumentativen Einschätzung und Kritik politischer Ziele und Methoden so-
wie mithin weltanschaulicher Positionen nötig ist und dadurch erst politische Mün-
digkeit erlaubt. Wird diese Mündigkeit nicht durch entsprechende Bildung her- und
sichergestellt, lässt sich das Kernversprechen demokratischer Gesellschaftsordnun-
gen nämlich nicht erfüllen, das in der vernünftigen und gewaltlosen Aushandlung
von Interessens-, Ziel- und Methodenkonflikten auf der Basis rationaler öffentlicher
Argumentation besteht. Zwar steht zur Frage, inwiefern dieses Versprechen bislang
tatsächlich verwirklicht wurde; jedoch dürfte augenfällig sein, dass ein so verstande-
nes demokratisches Gemeinwesen die hinlänglich kultivierte Urteilskraft, Argumen-
tations- und Kritikfähigkeit der Bürgerinnen und Bürger voraussetzt und damit eine
politische Grundbildung benötigt, die jene Kultivierung in der Praxis realisiert. De-
mokratie lebt also gewissermaßen von Bildungsbedingungen, die sie selbst herstellen
muss – weshalb Bildung, ob als Jugend- oder Erwachsenenbildung, auch nicht ökono-
mischen Nutzbarkeitserwägungen unterworfen werden darf, will sich eine demokra-
tische Gesellschaft nicht ihres Fundaments berauben. Ohne die Herstellung und
Sicherstellung politischer Urteilskraft gerät das Ideal und Kernversprechen demokra-
tischer Gesellschaftsordnungen in Bedrängnis durch Populismus, Traditionalismus
und mehr dem Gefühl, dem Ressentiment und dem unbedingten Eigennutz statt der
vernünftigen Argumentation verpflichtete Machtkämpfe. Vor allem wegen dieser Be-
drohung sind Konzepte politischer Grundbildung, die den fortschreitenden Rechtspo-
pulismus und Rechtsextremismus nicht zu vernachlässigender Bevölkerungsteile –
auch und gerade der sogenannten „Mitte der Gesellschaft“ – zurückdrängen können,
dringend nötig. Derartige Bildungskonzepte sind jedoch weiterhin sträflich unbe-
stimmt – sie sind bislang „ein Desiderat der politischen Bildung in der Bundesrepu-
blik Deutschland“ (Menke & Riekmann 2017, S. 10).

Es könnte nun der Eindruck entstehen, politische Grundbildung sei in diesem
Sinne identisch mit politischer Bildung generell. Dem lässt sich jedoch zweierlei entge-
genhalten: Erstens kann und muss politische Grundbildung ihrem Anspruch entspre-
chend die grundlegende politische Urteilskraft kultivieren, während die weiter
gefasste politische Bildung auch Bildungsformate beinhaltet, die diese Grundkompe-
tenzen nicht herstellen, sondern ihrerseits voraussetzen und damit allerhand Spezial-
themen verknüpfen können – etwa die Erklärung von und den Umgang mit Sexismus,
Antisemitismus und Rassismus. Zweitens wird die oben benannte Doppeldeutigkeit
des Begriffs der politischen Grundbildung offenbar, wenn sie auf die spezifische Ziel-
gruppe gering literalisierter Erwachsener geeicht werden soll – denn Formate der poli-
tischen Grundbildung müssen in ihrem konkreten Inhalt und ihren Vermittlungs-
methoden besondere Herausforderungen bewältigen, wenn sie diese Zielgruppe
erreichen wollen. Der Grund hierfür ist nicht nur, dass gering literalisierte Erwach-
sene aufgrund ihrer Schwierigkeiten mit dem Lesen und Schreiben wenig affin für
klassische textbasierte Lernformate sind, sondern vor allem, dass sie häufig Hem-
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mungen gegenüber klassischen Lernsituationen besitzen, was dadurch verständlich
ist, dass sie typischerweise schlechte Erfahrungen mit derartigen Situationen und da-
mit einhergehender Stigmatisierung und Ausgrenzung erlebt haben. Es benötigt also
eines spezifischen Zugangs und entsprechend modifizierter Methoden, die die Wie-
derholung jener schlechten Erfahrungen vermeiden und die Zielgruppe mit ihren Be-
darfen und Hemmungen ernst nimmt, um gering literalisierte Erwachsene mit Bil-
dungsangeboten zu erreichen – und dies betrifft ebenso Angebote der politischen
Grundbildung.

Politische Grundbildung als Thema für BasisKomPlus

Um einen Erfolg versprechenden Zugang zu der Zielgruppe der gering literalisierten
Erwachsenen zu gewinnen, kann politische Grundbildung von bereits bestehenden
Konzepten der Arbeitsorientierten Grundbildung profitieren, wie sie vor allem vom
Projekt BasisKomPlus entwickelt und umgesetzt werden. Denn die wesentliche Qua-
lität Arbeitsorientierter Grundbildung besteht darin, die genannten Hemmungen der
Zielgruppe dadurch zu umgehen, indem entsprechende Bildungsangebote unmittel-
bar an den täglichen Herausforderungen der Zielgruppe an ihrem Arbeitsplatz an-
knüpfen, damit ihren praktischen Bedürfnissen entgegenkommt und unkonventio-
nelle Wege des Lehrens und Lernens einschlagen kann, die in der Wahrnehmung der
Zielgruppe nicht mit schlechten Erfahrungen vorbelastet sind. Die mit BasisKomPlus
umgesetzten Formate Arbeitsorientierter Grundbildung, ihre Inhalte und Methoden
sind also deshalb von besonderem Interesse für Konzepte politischer Grundbildung,
weil sie besonders erfolgreiche Zugänge zu der Zielgruppe und entsprechende Lern-
erfolge vorweisen können.

Hinzu kommt, dass die von BasisKomPlus umgesetzten Arbeitsorientierten
Grundbildungsformate nicht nur mit Lernbeispielen arbeiten, die unmittelbar den
täglichen Arbeitsherausforderungen der Teilnehmerinnen und Teilnehmer entnom-
men sind, sondern typischerweise zudem innerhalb der Betriebe stattfinden – und wie
anfangs erwähnt, soll vor dem Hintergrund des gewerkschaftlichen Profils von Arbeit
und Leben auch der Betrieb zum Lernort sowie zum Anwendungsfeld von demokrati-
scher Partizipation werden. Dementsprechend nahe liegt es, Arbeitsorientierte
Grundbildung mit politischer Grundbildung zu verbinden, denn im betrieblichen All-
tag spielen zahlreiche fundamentale politische Dimensionen eine prominente Rolle –
etwa Lohnarbeit, Solidarität, Respekt, Autoritäten, Diskriminierung, eigene Wirk-
mächtigkeit, Mitbestimmung, Ausbeutung, Kapitalismus, Bürger- und Arbeitnehmer-
rechte und gemeinsames Handeln. Der Betrieb ist also – einerseits hinsichtlich der
Zielgruppe gering literalisierter Erwachsener sowie andererseits hinsichtlich der hier
tagtäglich relevanten fundamentalen politischen Themen – der perfekte Schauplatz
politischer Grundbildung.

Indessen ist es in der Arbeitsorientierten Grundbildung nötig, sowohl generelle,
als auch auf das konkrete Lernangebot bezogene betriebliche Interessen – die auch
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durchaus im Widerspruch zum Anspruch eines Bildungsträgers oder den Interessen
der Beschäftigten stehen können – zu berücksichtigen. Hierdurch entsteht ein Span-
nungsverhältnis für die Zusammenführung von Arbeitsorientierter und politischer
Grundbildung respektive für die Idee politischer Grundbildung im Betrieb. Dieses
Spannungsverhältnis kann an dieser Stelle nur identifiziert, nicht jedoch aufgelöst
werden.

Es kann allerdings aus einer politischen Perspektive heraus dafür argumentiert
werden, dass Grundbildung generell – und damit auch Arbeitsorientierte Grundbil-
dung – mit politischer Grundbildung zusammengeführt werden muss, sofern man
das Ziel der allseitigen Verbesserung von Lebensbedingungen und die Idee demokra-
tischer Partizipation ernst nimmt: Denn Grundbildung erschöpft sich nicht in Lese-
und Schreibkompetenzen und ist naturgemäß ein politisches Thema – schließlich
stehen gering literalisierte Personen in sozialen Ausgrenzungsverhältnissen, die poli-
tisches Handeln erfordern, um die Lebens- und Arbeitsumstände der betroffenen Per-
sonen zu verbessern, die ihrerseits die Instrumente benötigen, ihre Situation erken-
nen, erklären und kritisieren sowie daraus politische Handlungen ableiten zu
können.

Politische Grundbildung lässt sich also deshalb sinnvoll mit Arbeitsorientierter
Grundbildung im Stile der Grundbildungsformate von BasisKomPlus verbinden, weil
sich vielfach zeigt, dass Inhalte und Vermittlungsmethoden bei gering literalisierten
Personen dann besonders erfolgreich sind, wenn sie an deren Lebenswirklichkeit und
unmittelbaren Lebensinteressen anknüpfen – und diese sind vor allem von ihrer
Lohnarbeit und betrieblichen Realität geprägt. Eine derart mit Arbeitsorientierter
Grundbildung verbundene politische Grundbildung ist dementsprechend nahtlos mit
ökonomischer, rechtlicher, gesundheitlicher und sozialer Grundbildung verflochten
und bietet darüber hinaus vielfältige Anknüpfungspunkte an die Gewerkschaften und
Institutionen betrieblicher Interessensvertretungen.

Was allerdings Inhalt von politischer Grundbildung sein sollte – insbesondere,
wenn sie im Verbund mit Angeboten der Arbeitsorientierten Grundbildung umge-
setzt würde – und wie entsprechende Bildungsangebote didaktisch-methodisch vorge-
hen müssen, um erfolgreich zu sein, versteht sich nicht von selbst und muss deshalb
geklärt werden.

Die politischen Fachgespräche

Mit den Fachgesprächen wurde das Zusammenführen von politischer Bildung und
Grundbildung von Arbeit und Leben NRW zu einem eigenständigen Schwerpunkt-
thema erkoren, weshalb Arbeit und Leben NRW und der Bundesarbeitskreis Arbeit
und Leben 2017 die Fachtagung „Der Betrieb als Lernort für Beteiligung und Engage-
ment“ in Düsseldorf für die Hervorbringung erster Impulse für eine derartige Zu-
sammenführung organisierten. Die Diskussionen der etwa 60 Teilnehmenden erwie-
sen den eindeutigen Bedarf, das Thema der politischen Grundbildung über einen
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verstärkten Dialog zwischen Akteuren der politischen Bildung und der Grundbildung
weiterzuentwickeln. Außerdem hat Arbeit und Leben NRW das Thema mit dem For-
mat mehrerer „Fachgespräche politische Bildung und Grundbildung“ weiter verfolgt
– mit jeweils maximal 20 Expertinnen und Experten aus Politik, verschiedenen gesell-
schaftlichen Einrichtungen und der Erwachsenenbildung (vgl. Körner & Kröger 2019).

Fachgespräch I
Das erste politische Fachgespräch im Mai 2018 widmete sich der Frage, was eigentlich
unter politischer Grundbildung für Erwachsene verstanden werden sollte. Die Quint-
essenz dieses ersten Expertengesprächs war die Notwendigkeit der Differenzierung
der Bereiche der Grundbildung und der politischen Bildung, da diese nicht identisch,
jedoch über Querschnittsthemen miteinander verflochten seien. Zudem müssen die
Adressatinnen und Adressaten politischer Grundbildung als Personen anerkannt wer-
den, die über eigenständige Motive und Interessen verfügen, denn sonst widerspricht
politische Grundbildung einerseits ihrem basalen Ziel, die Handlungsspielräume der
Adressatinnen und Adressaten zu erhöhen, und wird andererseits in der Vermittlung
der dazu nötigen Kompetenzen kaum erfolgreich sein können. Erst aus dieser explizi-
ten Zielsetzung der Erweiterung der Handlungsspielräume der Adressatinnen und
Adressaten und der Berücksichtigung ihrer Eigenmotivationen können sich dann auch
die konkreten Themen und Inhalte sowie die Vermittlungsstrategien politischer
Grundbildungsangebote herausarbeiten lassen. Diese hervorgehobene Relevanz der
Eigenmotivationen der Adressatinnen und Adressaten für die Ausgestaltung entspre-
chender Bildungsangebote und ihrer Methoden wurde auch bei den Folgeveranstal-
tungen immer wieder deutlich.

Fachgespräch II
Beim zweiten politischen Fachgespräch im Frühjahr 2019 lag der Schwerpunkt auf
drei Beispielen1 der gelungenen Praxis von Grundbildung und politischer Bildung.
Die Praxisberichte unterstrichen und unterfütterten die Ergebnisse des ersten Exper-
tengesprächs: Dass politische Grundbildung dann gelingen kann, wenn die lebens-
weltlichen Umstände, Interessen und Eigenmotivationen der Adressatinnen und
Adressaten berücksichtigt und aufgegriffen werden – also die Herangehensweisen
analog zu denen der Arbeitsorientierten Grundbildung gestaltet werden. Zudem hatte
es sich in der Praxis als gewinnbringend erwiesen, wenn Adressatinnen und Adressa-
ten sich selbst konstruktiv in die inhaltliche Konzeption und Durchführung von Semi-
naren der politischen Grundbildung einbringen konnten und wenn der Fokus eher
auf der Vermittlung der Kompetenzen politischen Denkens lag, die auch an den alltäg-

1 Das erste Beispiel bestand in Grundbildungskursen mit deutschen und eingewanderten Teilnehmenden (Alpha-Level 3)
an der VHS Bielefeld, in denen u. a. Parteien und Wahlen sowie Zeitungsartikel mit lokalpolitischen Inhalten zum Thema
gemacht wurden. Das zweite Beispiel umfasste Maßnahmen der politischen Bildung für Strafgefangene in Haftanstalten,
in denen Wahlrecht, Menschenrechte, Armut, Flucht und Asyl, Demokratie und Bedrohungen der Demokratie diskutiert
wurden. Der dritte beispielhafte Praxisbericht bezog sich auf eine Grundbildungsmaßnahme für Werkvertragsbeschäf-
tigte in der Fleischindustrie bei der Firma Tönnies in Rheda-Wiedenbrück im Rahmen des Projekts BasisKomPlus. Diese
wurde in Zusammenarbeit mit dem Projekt Faire Mobilität gestaltet, primär als Grundbildungsangebot mit dem Fokus
Schrift und Sprache; innerhalb dieses Formates hatte es jedoch auch Arbeitsbedingungen zum Gegenstand.
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lichen Herausforderungen der Zielgruppe anknüpfen können, statt nur auf Kenntnis-
sen über politische Mechanismen und politisches Geschehen. Als besonders Erfolg
versprechend hat es sich in den vorgebrachten Beispielen deshalb herausgestellt, Se-
minare der politischen Grundbildung auf betrieblicher Ebene zu veranstalten, denn so
konnten nicht nur Hürden für die Adressatinnen und Adressaten gesenkt werden,
sondern es ließen sich auch unmittelbar für sie relevante Anknüpfungspunkte zwi-
schen politischem Denken und ihren lebenspraktischen Herausforderungen herstel-
len, die einerseits unmittelbar nutzbar gemacht werden können und andererseits
hierdurch Erfolgserlebnisse politischen Denkens und Handelns ermöglichen, die un-
erlässlich für die Motivation zu politischem Engagement sind.

Fachgespräch III
Das dritte Fachgespräch zur politischen Grundbildung im November 2019 widmete
sich einem zunehmend gesellschaftlich relevanten Thema und möglichen Inhalten
konkreter Bildungsangebote: Die anwesenden Expertinnen und Experten setzten sich
damit auseinander, welche Formen Meinungsmache und Desinformation in sozialen
Medien annehmen können und wie diese zu identifizieren sind – ein Thema, das zu
vermitteln für einen mündigen Umgang mit modernen Medien unerlässlich ist. Ein we-
sentliches Fazit der Diskussion war, dass es diverse Spielarten gezielter Desinforma-
tion im Netz geben kann und es mitunter umfangreiche Recherchen und die Nutzung
professioneller Tools benötigt, um etwa der Quelle einer Desinformation oder dem
aufeinander abgestimmten Verhalten vorgeblich unabhängiger Nachrichtenportale
auf den Grund gehen zu können. Neben der Gefahr, die von solchen Desinforma-
tions- und Manipulationskampagnen für die öffentliche Meinung ausgeht, ergibt
sich hierdurch auch eine Herausforderung für die Bestimmung des Inhalts von
„Medienkompetenz“ sowie ihrer Vermittlungsmethoden, wobei Letztere zusätzlich vor
besondere Herausforderungen gestellt werden, wenn eine entsprechende Medien-
kompetenz im Rahmen von Grundbildungsformaten mit gering literalisierten Teil-
nehmerinnen und Teilnehmern gefördert werden soll.

Fachgespräch IV
Diese Herausforderung wurde mit dem abschließenden politischen Fachgespräch an-
genommen, das die Schwierigkeiten der Konkretion kritischer Medienkompetenzen und
ihrer Vermittlung als eines zentralen Bausteins moderner politischer Grundbildung
zum Gegenstand hatte. Die Vorträge und Diskussionen zeigten sowohl die Relevanz
kritischer Medienbildung für die Herstellung individueller politischer Mündigkeit
und der Prävention gegen verschwörungstheoretisches, populistisches und anderwei-
tig ideologisches Denken als auch die Notwendigkeit der theoretischen wie prakti-
schen Weiterentwicklung und institutionellen Verstetigung von Konzepten politi-
scher Grundbildung, zu denen kritische Medienbildung in Zeiten des Internets und
der zunehmenden Wichtigkeit von Social-Media-Plattformen zwangsläufig hinzuzu-
zählen ist. Kritische Medienbildung ist demnach ein unverzichtbarer Bestandteil
politischer Grundbildung; und obwohl alle Bürgerinnen und Bürger entsprechende
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Kompetenzen ausbilden und deshalb mit passenden Bildungsangeboten adressiert
werden sollten, sind gering literalisierte Personen insofern eine besondere Ziel-
gruppe, als dass die LEO-2018-Studie zeigt, dass Literalität und digitale Kompetenzen
stark miteinander korrelieren (Grotlüschen & Buddeberg 2020, 197 ff.) und gering lite-
ralisierte Personen dementsprechend einen besonderen Bedarf an kritischer Medien-
bildung besitzen. Kritische Medienkompetenzen zerfällt jedoch in mindestens zwei
Perspektiven: Einerseits die Beurteilung von persönlichen Nutzungspraxen im Inter-
net, etwa hinsichtlich Datensicherheit, andererseits die Beurteilung der Glaubwürdig-
keit einer Quelle respektive der Richtigkeit und Vernünftigkeit politisch-weltanschau-
licher Inhalte und Positionen im Internet – letztere Perspektive setzt zugleich die
allgemeine Schulung kritischer Urteilskraft zur Beurteilung politisch-weltanschauli-
cher Positionen voraus. Zudem handelt es sich jeweils um notwendige Kompetenzen,
um sich mündig in der modernen Gesellschaft und in der mit dieser verbundenen
digitalen Welt bewegen zu können – und damit um Inhalte politischer Grundbildung.

Die Reihe der Fachgespräche schloss mit dem Aufgriff konkreter Herausforde-
rungen der Theorie und Praxis politischer Grundbildung und ihrer möglichen For-
mate sowie einer Perspektive auf die Weiterführung dieses zunehmend wichtigeren
Themas im Rahmen zukünftiger Veranstaltungsformate, die einerseits die Verbin-
dung zur kritischen Medienbildung vertiefen und andererseits die besondere Rolle
politischer Grundbildung am Arbeitsplatz weiter ausloten sollen.

Perspektiven der Verbindung von Arbeitsorientierter und
politischer Grundbildung

Versteht man unter „Demokratie“ die vernünftige und gewaltlose Aushandlung von
Interessens-, Ziel- und Methodenkonflikten auf der Basis rationaler öffentlicher Argu-
mentation, kommt man nicht umhin, akzeptieren zu müssen, dass hierfür bestimmte
politische Urteilskompetenzen der Bürgerinnen und Bürger nötig sind. Diese Kom-
petenzen müssen erlernt werden. Und die Vermittlung jener Kompetenzen ist das Ziel
politischer Grundbildung. Im Rahmen des vorliegenden Beitrags müssen die spezifi-
schen Inhalte und auch Vermittlungsmethoden politischer Grundbildung zwar wei-
terhin offenbleiben – bisher wurden hierzu nur einzelne Schritte unternommen,
doch die explizite Formulierung praktisch verwendbarer Konzepte politischer Grund-
bildung ist eine Aufgabe für die Zukunft. Allerdings lässt sich dafür argumentieren,
dass politische Grundbildung von Arbeitsorientierter Grundbildung in mehreren
Hinsichten profitieren kann: Erstens sind Lohnarbeit und betrieblicher Alltag un-
trennbar mit zahlreichen politischen Themen verknüpft; zweitens lassen sich hier-
durch Brücken zwischen der individuellen Lebenswirklichkeit und politischen Per-
spektiven schlagen; und drittens senkt der Betrieb als Lernort die Hürden für die
Teilnahme an entsprechenden Bildungsangeboten. Diese Faktoren kommen insbe-
sondere gering literalisierten Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern zugute, die für
klassische Bildungsformate mit geringem Bezug zu ihren täglichen Herausforderun-
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gen typischerweise schwer erreichbar sind. Es erscheint also gewinnbringend, politi-
sche Grundbildung in der Praxis mit Arbeitsorientierter Grundbildung zu verbinden;
zudem kann politische Grundbildung von anschlussfähigen Erkenntnissen profitie-
ren, die bereits im Rahmen von Arbeitsorientierten Grundbildungsformaten gewon-
nen wurden.

Die drei politischen Fachgespräche in den Jahren 2018 und 2019 stellten mit Be-
zug auf die Praxis Arbeitsorientierter Grundbildung vor allem folgende Erkenntnisse
über Gelingensbedingungen politischer Grundbildung heraus: Erstens können durch
den Einstieg über die existenziell für die Zielgruppe relevanten Umstände ihres Ar-
beitslebens und ihre damit verbundenen Eigeninteressen die Inhalte einer solchen breit
angesetzten und kritischen politischen Grundbildung erfolgreich vermittelt werden –
hierzu zählt auch, Teilnehmerinnen und Teilnehmer in die Bestimmung der jewei-
ligen Inhalte von Bildungsangeboten mit einzubeziehen. Zweitens sind einzelne
„funktionale“ Kenntnisse zu politischen Themen weniger geeignet, die Ziele politi-
scher Grundbildung zu erfüllen, als die Förderungen kritischer Urteilskompetenzen auf
die miteinander verwobenen Themenfelder Politik, Ökonomie, Gesellschaft und Ar-
beitsleben – diese Urteilskompetenzen schaffen auch erst Mündigkeit und intellektu-
elle Selbstbestimmung, die die Voraussetzungen eines demokratischen Miteinanders
sind. Und drittens gehört zur Förderung kritischer Urteilskompetenzen heutzutage
mehr denn je die Vermittlung von Medienkompetenzen, um dem Nutzungsverhalten
digitaler Medien Rechnung zu tragen. Hierzu gehören vor allem auch Praxisbeispiele
und diejenigen Instrumente, die den Adressatinnen und Adressaten ermöglichen,
Manipulation, Desinformation, einseitige Berichterstattung, Propaganda und schlechte
Argumentation sowie Verschwörungstheorien erkennen und zurückweisen zu kön-
nen. Diese aus den Fachgesprächen gewonnenen Erkenntnisse können die Erarbei-
tung praxisfähiger Konzepte und Formate politischer Grundbildung und der Formen
ihrer Verbindung mit Arbeitsorientierter Grundbildung in der Zukunft anleiten.

Neben dem Umstand, dass weiterhin Diskussionsbedarf zu inhaltlichen, strate-
gischen und didaktisch-methodischen Grundsatzfragen der politischen Grundbil-
dung besteht, ist es ein bislang offenes Problem, wie konkrete Formate Arbeitsorien-
tierter Grundbildung den praktischen Raum für die Verbindung mit politischen
Grundbildungskonzepten bieten können, da sie bislang zeitlich und konzeptionell
recht begrenzt sind, was zumindest teilweise auch an der Förderstruktur entsprechen-
der Projekte und Weiterbildungsmaßnahmen liegt: Zwar haben wir eine politisch
aktive Bildungslandschaft, die viel bewirken könnte, doch wird sie von der Ressour-
cenfrage ausgebremst, sodass eine langfristig gesicherte Finanzierung politischer
Grundbildungsangebote außerhalb von Projektstrukturen ein sinnvoller Schritt für
eine Professionalisierung und Verstetigung politischer Grundbildung wäre. Eine breit
angelegte und damit erfolgreiche politische Grundbildung wird sich also aus dem en-
gen Rahmen einzelner Weiterbildungsmaßnahmen befreien müssen; doch ist bislang
unklar, in welchen Formaten sie dann wird operieren können. Politische Grundbil-
dung wird dann auf mehreren praktischen Ebenen ansetzen müssen, etwa über Infor-
mationsmaterial und die entsprechende Schulung von Personen aus der betrieblichen
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Interessensvertretung, über die Präsenz auf betrieblichen Veranstaltungen, über öf-
fentliche Videos und ähnlich niederschwellige Bildungsangebote, die die Lebens-
wirklichkeit von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern aufgreifen, um politische
Grundbildungsinhalte daran anzuknüpfen.

Zurzeit ist es noch vom Engagement einzelner Akteure in der Grundbildungs-
landschaft abhängig, ob und wie in der Praxis der Arbeitsorientierten Grundbildung
das Ziel der Förderung politischer Urteilskraft berücksichtigt wird. Doch ist politische
Grundbildung – politisch und gesamtgesellschaftlich betrachtet – nicht nur eines von
vielen gleichrangigen Grundbildungsthemen, sondern derjenige Kontext, in dem die
soziale, politische, ökonomische und rechtliche Mündigkeit der Bürgerinnen und
Bürger hergestellt wird: Man muss die Methoden erlernen, wie man sich vor populisti-
scher Propaganda, Verschwörungstheorien und weiteren Gefährdungen für die politi-
sche Urteilskraft schützt, die zugleich eine Bedrohung der Demokratie darstellen. Es
ist deshalb die Aufgabe der Politik, die Umstände und Ressourcen dafür zu schaffen
und bereitzustellen, dass in Zukunft mit der Professionalisierung und Verstetigung
politischer Grundbildung – auch und gerade im Erfolg versprechenden Verbund mit
Formaten der Arbeitsorientierten Grundbildung, sowie darüber hinaus in der gesam-
ten Landschaft der Jugend- und Erwachsenenbildung – die Bedingungen unseres de-
mokratischen Miteinanders nachhaltig sichergestellt werden. Um diesem Ziel näher
zu kommen, ist es jedoch in einem ersten Schritt erforderlich, überhaupt erst praxis-
fähige Konzepte und Formate politischer Grundbildung zu erarbeiten: Und dies ist
ein Vorhaben, das mit Gewinn an die Erkenntnisse aus den politischen Fachgesprä-
chen wird anknüpfen können.
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6 Fazit: zentrale Erkenntnisse

Anke Frey, Barbara Menke

„Es muss nicht nur mehr Weiterbildung, sondern die richtige Weiterbildung sein.“

Dieses Zitat von Prof. Dr. Josef Schrader1 bringt eine zentrale Erkenntnis für den Be-
reich der AoG auf den Punkt: Formal gering Qualifizierte und unter ihnen auch ge-
ring Literalisierte sind für (berufliche) Weiterbildung dann zu erreichen, wenn Wei-
terbildung als passend und nutzbringend bewertet wird und mit den aktuellen
Arbeits- und Lebensumständen vereinbar ist. Denn häufig fehlen sowohl Informatio-
nen zu Weiterbildungsmöglichkeiten, als auch Angebote, die betriebliche, lernbiogra-
fische sowie individuelle Voraussetzungen, Rahmenbedingungen und Inhalte zum
Ausgangspunkt nehmen und daran das Programm orientieren. Die einzelnen Bei-
träge des Sammelbandes geben bereits einen ausführlichen Einblick in Gelingensfak-
toren für die Netzwerkarbeit, die Gewinnung von Schlüsselpersonen und Kooperati-
onsbetrieben, die Gewinnung von Beschäftigten, die Prozessbegleitung sowie für
Rahmenbedingungen und Methodik-Didaktik konkreter Angebote. Auch wird die Be-
deutung von Trainerinnen und Trainern als Schlüsselpersonen der AoG skizziert. Ver-
dichtet werden nun zentrale daraus abzuleitende Erkenntnisse, an die dann in Form
eines Ausblicks angeschlossen wird.

Starke Netzwerke multiplizieren AoG

Für den Zeitraum des Projekts von 2016 bis 2020 ließ sich ein deutlicher Wandel in
der Nachfrage nach AoG verzeichnen: Während anfangs stärker Überzeugungsarbeit
bei Betrieben geleistet werden musste, konnten zu Projektende nicht mehr alle Anfra-
gen bedient werden. Auch ist es in mehreren Fällen gelungen, dass sich Großbetriebe
finanziell an den Maßnahmekosten beteiligt haben. Der Fachkräftemangel vieler
Branchen und die damit verbundene Strategie von Qualifizierung als Instrument der
Mitarbeitendenbindung wirkt als wichtiger externer Treiber für Grundbildung. Aber
auch zielgenauere Akquisestrategien durch Arbeit und Leben inkl. tieferer Branchen-
kenntnisse (Branchen- und Fachsprache, Arbeitsprozesse, wiederkehrende Themen
und Problembereiche) sowie etabliertere Wissens- und Verweisstrukturen in den re-
gionalen Netzwerken führten zu einer erhöhten Nachfrage und zielgenaueren Ver-
mittlung von AoG. Erfolgreiche Akquise muss mit dem Thema Grundbildung zur

1 Das Zitat stammt aus einem Interview mit Prof. Dr. Schrader zum Thema Weiterbildung und Geringqualifizierte. Abrufbar
unter:  https://bildungsklick.de/aus-und-weiterbildung/detail/gerade-geringqualifizierte-benoetigen-individuelle-weiter
bildungsangebote (letzter Aufruf: 19.11.2020).

https://bildungsklick.de/aus-und-weiterbildung/detail/gerade-geringqualifizierte-benoetigen-individuelle-weiterbildungsangebote
https://bildungsklick.de/aus-und-weiterbildung/detail/gerade-geringqualifizierte-benoetigen-individuelle-weiterbildungsangebote


richtigen Zeit sowohl am richtigen Ort sein (= Betrieb, der aktuell Kapazitäten und
Interesse für das Thema mitbringt), als auch auf die richtige Person treffen (= inner-
betrieblicher „Motor“), die Grundbildung voranbringt und gemeinsam mit dem Bil-
dungsträger entwickelt. Für die betriebliche Kooperation ist insgesamt ein hohes Maß
an persönlicher Beziehungsarbeit und Vertrauenskultur relevant. Wenn auch der Be-
darf nach AoG beobachtbar gestiegen ist, wird Grundbildung auch zukünftig kein
Selbstläufer sein. Zum einen, da andere betriebliche Themen und Prioritäten – trotz
Fachkräftemangel, Digitalisierung etc. – Grundbildung schnell überlagern. Zum an-
deren, da der AoG-Prozess aufwendig zu gestalten ist und einer professionellen Be-
gleitung bedarf. Insbesondere für KMU wird dies auch zukünftig kaum zu leisten
sein. AoG als aufsuchende Bildungsarbeit kann sich umso nachhaltiger etablieren, je
besser relevante Netzwerkpartner aufgestellt und aufeinander abgestimmt sind. Ein
starker Fokus liegt daher auf dem Aufbau, der Entwicklung und Pflege tragfähiger
Beziehungen und Netzwerke. Regionale Schlüsselpersonen und „Brückenmenschen“
erhalten eine besondere Bedeutung, da sie Wege zu Betrieben und zu Beschäftigten
ebnen.

AoG ist flexibel und prozessorientiert

Sowohl für den Gesamtprozess als auch für die Durchführung der Grundbildungsan-
gebote ist ein prozessorientiertes und flexibles Vorgehen ein zentraler Gelingensfak-
tor. Die Angebote selbst folgen keinem starren Curriculum und keinen vordefinierten
zeitintensiven Umfängen. Erfolgreich sind Grundbildungsmaßnahmen dann, wenn
sie laufend und im Dialog mit den Beteiligten im Prozess angepasst werden, um aktu-
ellen Bedarfen (thematisch sowie organisatorisch) zu entsprechen. Das Prinzip der
Teilnehmendenorientierung stärkt im Prozess die Fähigkeit von Adressatinnen und
Adressaten, sich als Mitgestaltende des Lern- und Bildungsprozesses zu verstehen
und einzubringen. Für AoG sind sowohl Teilnehmendeninteressen, als auch betrieb-
liche Interessen handlungsleitend. Alle Perspektiven sind von Bildungsträgern und
Trainerinnen und Trainern laufend zu verbinden und auszutarieren.

AoG als nachhaltiges Angebot im Betrieb?

Zielperspektive in BasisKomPlus war es auch, daran mitzuwirken, AoG nachhaltig in
betrieblichen Strukturen zu verankern. Die Erfahrung hat gezeigt, dass eine längere
Kooperation zwischen Bildungsträger und Betrieb prinzipiell einen positiven Effekt
auf Möglichkeiten der Verankerung hat. Es braucht einerseits Zeit, um gemeinsame
AoG-Erfahrungen zu sammeln und schließlich geeignete Ansatzpunkte in betrieb-
lichen Strukturen (in der Ausbildung, in der Personalentwicklung) zu eruieren. Bei
großen Unternehmen sind Geschäftsführung und ggf. HR- bzw. Bereichsleitungen
wichtige Schlüsselpersonen zur weiteren Verankerung, die dann auch selbstständig
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übernommen werden kann. Gerade bei KMU ist eine nachhaltige Verankerung ohne
externen Impuls und externe Begleitung eher unwahrscheinlich, da diese in der Regel
weder über eine eigene Struktur für Weiterbildung oder Personalentwicklung verfü-
gen noch z. B. über Mittel, Maßnahmekosten selbst zu tragen. Um innerbetriebliche
Verankerung voranzubringen, wirkt es unterstützend, wenn Bildungsträger auch eine
(organisations-)beratende Funktion einnehmen und transferierbare Erfahrungen aus
anderen betrieblichen Kontexten einbringen.

AoG kann individuelle Weiterbildungspfade eröffnen

Kennzeichnend für die AoG ist die große Heterogenität der Teilnehmenden, sowohl
in Bezug auf Lernausgangslagen und sprachliche Voraussetzungen als auch in Bezug
auf individuelle Ziele, die mit dem Grundbildungsangebot verfolgt werden. Darauf
reagiert AoG einerseits mit einer entsprechenden Binnendifferenzierung und Lernbe-
ratung innerhalb des Lernsettings, andererseits ist auch Bildungsberatung mitunter
Bestandteil des Angebots. Dies beinhaltet auch, Wissen und Handlungsfähigkeit im
Bildungssystem insgesamt zu erlangen, um weitere Lern- und Bildungsmöglichkei-
ten als Adressat oder Adressatin bewerten und ggf. in Anspruch nehmen zu können.
Bildungsberatung ist ein freiwilliges und sanktionsfreies Angebot. Gerade diese Prin-
zipien, gepaart mit gezielter Bildungsinformation, haben sich in der Praxis als wich-
tige Motivationsfaktoren für Beschäftigte erwiesen, weitere Wege für sich zu suchen.

AoG-Bedeutung in der Berufsausbildung steigt

Im Projektzeitraum wurden auch für den Bereich der Berufsausbildung und im Be-
reich Übergang Schule-Beruf mehr und mehr Bedarfe an die Mitarbeitenden heran-
getragen. Sowohl grundständige Inhalte im Bereich Literacy und Numeracy als auch
soziale Kompetenzen oder Lernstrategien werden von Betrieben und in der Ausbil-
dung vorgeschalteten Maßnahmen zunehmend nachgefragt. Auch der Bereich der
Prüfungsvorbereitung nahm zunehmend einen größeren Raum ein. Gerade der Aus-
bildungsbereich bietet frühe und nachhaltige Chancen, hier AoG zu etablieren und
auch perspektivisch mehr Anknüpfungspunkte für AoG in Ausbildungsstrukturen
und -inhalten zu suchen.

Lehrende in der AoG sind Schlüsselpersonen – und schwierig
zu finden

Von Lehrenden bzw. Trainerinnen und Trainern der AoG wird eine Dreifach-Qua-
lifikation erwartet: eine erwachsenenbildnerische Qualifikationen, eine fachliche
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Qualifikationen je nach Thema und Branche und darüber hinaus Kenntnisse in Al-
phabetisierung und Grundbildung. Zudem agieren sie zwischen Bildungsanbieter,
Adressatinnen und Adressaten und dem Unternehmen und müssen ihre Rolle und
Zuständigkeit professionell austarieren. Dem gegenüber stehen meist unsichere, da
auf Freiberuflichkeit basierende und oftmals prekäre Einkommenssituationen. AoG,
so die Erfahrung im Projekt, ist für die meisten Trainerinnen und Trainer ein Seg-
ment unter mehreren, das sie bedienen. Durchgehend waren geeignete Trainerinnen
und Trainer in diesem Segment nur unter hohem Zeitaufwand und schwierig zu fin-
den. In BasisKomPlus wurden regionale Begleit- und Professionalisierungsstruktu-
ren angestoßen, indem auch Fortbildungsangebote (kostenfrei oder mit geringen Teil-
nahmegebühren) und kollegialer Austausch organisiert wurde. Dies hat, zusammen
mit einem möglichst attraktiven Angebotszuschnitt, zu einer höheren Bindung von
Trainerinnen und Trainern für den AoG-Bereich geführt. Sowohl die Professionalisie-
rung inkl. dafür vorhandener Strukturen als auch die Frage der Aufwertung der Tätig-
keit sollten in der Weiterführung betrieblicher Grundbildung eine zentrale Rolle
spielen.
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7 Ausblick und Zukunftsthemen

Anke Frey, Barbara Menke

Dieser Sammelband resümiert Erfahrungen und Erkenntnisse aus einem fünfjähri-
gen Projekt und fällt gleichzeitig in die „Halbzeit“ der Dekade für Alphabetisierung
und Grundbildung. Daher wird zum Schluss der Blick auf Themen gelenkt, die für
die Weiterentwicklung dieses Bildungssegments und im Kontext der Dekade als wich-
tig erachtet werden.

Für Grundbildung als Qualitätsmerkmal werben

Es ist gelungen, durch gezielte Ansprache und Öffentlichkeitsarbeit unterschiedliche
Akteursgruppen und v. a. Multiplikatorinnen und Multiplikatoren im betrieblichen
Umfeld für AoG zu sensibilisieren. Die Umsetzungserfahrungen mit Betrieben ha-
ben ferner dazu beigetragen, dass Grundbildung als relevanter und gewinnbringen-
der Teil betrieblicher Weiterbildung wahrgenommen und teils fortlaufend etabliert
wird. Auch Materialien in Einfacher Sprache und weitere grundbildungsfreundliche
Veränderungen in Betrieben tragen zu einer positiven Wahrnehmung des Themenfel-
des in der Arbeitswelt bei. Sensibilisierung und Öffentlichkeitsarbeit im inner- und
außerbetrieblichen Kontext sollte gezielt und positiv konnotiert fortgesetzt werden. Es
sollte darauf hingewirkt werden, dass Grundbildung als Qualitätsmerkmal, Instru-
ment von Wertschätzung und Mitarbeitendenbindung und „normaler“ Teil von Wei-
terbildung wahrgenommen wird – und nicht als stigmabehaftetes, defizitäres Thema.
Und dies sowohl bezogen auf die Zielgruppen selbst als auch bezogen auf das (be-
triebliche) Umfeld, das gezielt auf potenzielle Lernangebote aufmerksam machen
kann.

Kammern, Innungen und Beratungsstrukturen: AoG in Aus-
und Weiterbildung verankern und Weiterbildungspfade
ermöglichen

Soll Grundbildung nachhaltig als Thema in Systemen und Programmen der Aus- und
Weiterbildung in arbeitsweltbezogenen Kontexten verankert sein, muss es gelingen,
singuläre Angebote in wiederkehrende oder gar regelhafte Inhalte und Formate zu
überführen. In der bisherigen Projektlaufzeit gelingt dies, wie die Ausführungen (und
auch die Erfahrungen in der Dekade insgesamt) zeigen, bereits punktuell. Eine syste-
matische Verankerung ist jedoch noch lange nicht erreicht. Ein relevantes zukünftiges



Akteursfeld sind hier vor allem Kammern und Innungen. Sie fungieren als Dienst-
leister für ihre Mitgliedsunternehmen und wirken als Multiplikatoren, um AoG in
betrieblichen Strukturen umfassend bekannt zu machen. Darüber hinaus wirken sie
als Impulsgebende für die Verankerung von AoG in Aus- und Weiterbildungsstruktu-
ren (z. B. über Berufsbildungsausschüsse, BIT-Stellen (Beauftragte für Innovation
und Technologie), Integrationsberaterinnen und -berater oder Ausbildungspersonal).
Interessant ist diese Schnittstelle auch deshalb, da hier sowohl strukturell als auch
konzeptionell (etwa berufs- und weiterbildungsspezifische Rahmenlehrpläne, Lern-
feldansatz in der Berufsausbildung) neue Anschlüsse zu suchen sind und ein ziel-
orientierter Erfahrungstransfer zwischen den Akteuren neue Impulse mit AoG-Bezug
anstoßen kann. Kammern und Innungen bieten gerade auch für den Bereich der Be-
rufsausbildung und auch für den Bereich Übergang Schule-Beruf viele noch unge-
nutzte Potenziale. Ein zweites relevantes Akteursfeld sind Beratungsinstitutionen im
beruflichen Kontext. Viele Beschäftigte haben den Bedarf nach weiteren Informatio-
nen zu Qualifikations- und Bildungsmöglichkeiten. Oft sind jedoch Anlaufstellen und
betriebsinterne wie betriebsexterne Möglichkeiten nicht notwendigerweise bekannt
oder aus Adressatenperspektive hochschwellig. Andererseits existieren Beratungsinfra-
strukturen, deren Akteure und Akteurinnen nicht zum Thema AoG und möglichen
Bildungsangeboten informiert sind. An dieser Schnittstelle können Bildungsträger
Verweis- und Konzeptwissen bereitstellen und somit strukturell Weiterbildungspfade,
zum Beispiel auch zu Höherqualifizierung, unterstützen. Zielführend sind in jedem
Fall niedrigschwellige Weiterbildungspfade, auch verbunden mit der Initiierung und
Förderberatung zu abschlussbezogener Weiterbildung. Die systematische Vernet-
zung mit Beratungsstellen und Infrastrukturen der Arbeits- und Berufsberatung ist
hier noch deutlich ausbaufähig. Will man o. g. Weiterbildungspfade auch individuell
anstoßen und unterstützen, sollte Bildungsberatung (für Adressatinnen und Adressa-
ten auf freiwilliger Basis) als regelhaftes Element in AoG-Settings integriert sein. Dies
setzt für Bildungsträger und Professionelle inkl. Trainerinnen und Trainer systemati-
sches Wissen und Beratungskompetenz voraus und sollte anschlussfähig zu inner-
und außerbetrieblichen Strukturen und Möglichkeiten konzipiert sein.

Professionalisierung in und für AoG

Unterschiedliche Sensibilisierungs- und Fortbildungsangebote für das vor allem frei-
berufliche Personal in der Alphabetisierung und Grundbildung sind entwickelt worden
und werden mit variierenden inhaltlichen und zeitlichen Intensitätsgraden umge-
setzt. Sie enthalten sowohl Grundlagenwissen über „geringe Literalität“ und Grund-
bildung in der Arbeitswelt als auch didaktisch-methodische Kompetenzen der Bera-
tung und Prozessbegleitung oder spezifische inhaltliche Ausrichtungen wie zum
Beispiel die digitale Anreicherung und Umsetzung von Grundbildungsangeboten.
Insgesamt liegen im Vergleich zum grundständigen Bereich der Alphabetisierung für
den AoG-Bereich wenige spezifische Professionalisierungsangebote (und damit ver-
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bunden auch wenig spezifisches AoG-Material) vor. Eine wichtige Zukunftsperspek-
tive ist daher auch die weitere Qualifizierung und Professionalisierung für den AoG-
Bereich. Bildungsträger können hier über eigene (Projekt-)Strukturen Expertise selbst
anbieten oder bereitstellen. Mittelfristig wäre es darüber hinaus zielführend, die Ent-
wicklung eines Berufsbildes „Grundbildungscoach“ voranzutreiben, was auch mit
einer einschlägigen Qualifizierung sowie der Aufwertung des Tätigkeitsbereichs und
entsprechenden Arbeits- und Einkommensbedingungen einhergehen sollte.

Grundbildungsexpertise in Netzwerken verstetigen

Im Bereich der AoG ist die regionale und bundesweite Vernetzung zu diesem spezifi-
schen Feld deutlich vorangekommen. In der Arbeitswelt sind bestehende Strukturen
ausgebaut und neue aufgebaut worden, sei es auf betrieblicher Ebene oder auf Ebene
der gewerkschaftlichen Arbeitnehmendenvertretungen und in unternehmensnahen
Netzwerken. Diese werden zunehmend institutionalisiert und auch bestehende
Strukturen der betrieblichen Interessenvertretung widmen sich immer mehr dem
Feld der Grundbildung. Sowohl strukturell, als auch auf der Ebene des Einzelbetriebs
hat dabei ein dezidiert sozialpartnerschaftlicher Ansatz bei konstruktivem Mitwirken
aller Parteien einen deutlich positiven Effekt auf die Wahrnehmung, Umsetzung und
die weitere Verbreitung des Themas. Tragfähige Betriebskooperationen und Netz-
werkstrukturen wurden in mehrjähriger Arbeit aufgebaut. Nach dieser Aufbauarbeit
bieten sie nun die Chance, die Arbeit zu konsolidieren und nicht nur die Beschäftig-
ten in den Betrieben zu erreichen, sondern auch mehr und mehr in die betrieblichen
und regionalen Strukturen zu wirken. Die Kooperationsstrukturen sind durch die Ex-
pertise und die vertrauensvolle Zusammenarbeit mit den Bildungsträgern entstan-
den. Diese sollten fortgeführt und langfristig verankert werden.
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1 Geringe Literalität und Arbeit

Christopher Stammer, Klaus Buddeberg

Abstract

Arbeit hat nicht nur eine ökonomische Bedeutung. Vielmehr umfasst Arbeit auch
psychosoziale und sinnstiftende Elemente. Auf Grundlage der Studie LEO 2018 – Le-
ben mit geringer Literalität geht der Beitrag der Frage nach, wie Personen mit gerin-
gen Lese- und Schreibkompetenzen in der deutschen Sprache in die Arbeitswelt
eingebunden sind. Geringe Lese- und Schreibkompetenzen – auch geringe Literalität
genannt – erhöhen das Risiko für die betroffenen Personen, in ihrer gesellschaft-
lichen Teilhabe eingeschränkt zu sein. Insbesondere in Krisensituationen wie der
Corona-Pandemie ab dem Jahr 2020 offenbaren sich Risiken für vulnerable Gruppen,
wie etwa gering literalisierte Erwachsene. Die LEO-Studie belegt, dass eine Mehrheit
der gering literalisierten Erwachsenen zwar erwerbstätig ist, aber in einem geringeren
Umfang als höher literalisierte Erwachsene. Zudem sind gering literalisierte Erwerbs-
tätige häufiger in Branchen und Positionen angestellt, die in der aktuellen Corona-
Krise besonders betroffen sind. Darüber hinaus geht der Beitrag konkret auf eine
Reihe von Sachverhalten ein, wie etwa vorliegende oder fehlende Qualifikationen, die
Art der Beschäftigung, die Arbeitsplatzsicherheit und -zufriedenheit sowie die Diskre-
panz zwischen dem Wunsch nach und der tatsächlichen Teilnahme an Weiterbildung.

Work not has only an economic meaning,but rather, also includes psychosocial and
meaningful elements. Based on the study LEO 2018 - Living with Low Literacy, this
article examines how people with low German literacy skills () are integrated into the
world of labor. Low reading and writing skills increase the risk for the persons con-
cerned of being restricted in their social participation. Particularly in situations of cri-
sis such as the corona pandemic, risks for vulnerable groups, such as low-literacy
adults, become apparent. The LEO study shows that a majority of low-literate adults
are in employment, but to a lesser extent than higher-literate adults. In addition, low
literacy workers are more likely to be employed in industries and positions that are
particularly affected by the current corona crisis. Furthermore, the article discusses a
number of specific issues, such as existing or missing qualifications, the type of em-
ployment, job security and satisfaction, and the discrepancy between the desire for
and the actual completion of continuing education.

Keywords: Geringe Literalität, Erwerbssituation, Arbeitsplatzsicherheit,
Weiterbildung



Einleitung

Mit der Studie LEO – Leben mit geringer Literalität (LEO 2018) wurde 2018 das zweite
Mal die Lese- und Schreibkompetenz der erwachsenen Bevölkerung im Alter von
18 bis 64 Jahren erhoben (Grotlüschen & Buddeberg 2020).1 In Deutschland leben
demnach rund 6,2 Millionen gering literalisierte Erwachsene. Dies entspricht 12,1 %
der erwachsenen Deutsch sprechenden Bevölkerung. Der Begriff gering literalisiert
bzw. geringe Literalität besagt, dass eine Person über eine sehr geringe Lese- und
Schreibkompetenz verfügt, die zumeist die Ebene einfacher Sätze oder kürzester
Texte mit gebräuchlichem Wortschatz nicht übersteigt. Das Lesen und Schreiben von
zusammenhängenden Texten wird nicht beherrscht (ausführliche Beschreibung in
Grotlüschen et al. 2020, S. 15). Diese Begriffswahl setzt sich von dem in den letzten
Jahren häufig verwendeten, aber ebenso häufig kritisierten (Steuten 2014) Begriff des
funktionalen Analphabetismus ab.

Unter den Personen mit geringer Lese- und Schreibkompetenz sind auch viele
Erwachsene, die im Laufe ihres Lebens nach Deutschland migriert sind und Deutsch
demzufolge nicht bereits in der Kindheit gelernt haben. Die detaillierte Untersuchung
der LEO-Daten zeigt aber, dass die weit überwiegende Mehrheit in ihren Herkunfts-
sprachen sicher und solide literalisiert ist (Heilmann & Grotlüschen 2020, S. 128).
Schwierigkeiten beim Lesen und Schreiben werden in LEO aber nur bezogen auf die
deutsche Schriftsprache untersucht und ausgewertet.

Geringe Literalität bedeutet für viele Personen – unabhängig von der jeweiligen
Herkunftssprache – eine teilweise erhebliche Einschränkung ihrer Möglichkeiten
gesellschaftlicher Teilhabe. Allerdings ranken sich um den Alltag gering literalisierter
Erwachsener hartnäckige Stereotype – wie das einer mehrheitlich arbeitslosen Gruppe
ohne Schulabschluss – die der empirischen Überprüfung nur zum Teil standhalten
(Grotlüschen & Buddeberg 2019). Gerade mit Blick auf die Erwerbstätigkeit ist dieses
pauschale Bild zurückzuweisen. Es hat sich nämlich wiederholt gezeigt, dass eine
Mehrheit der gering literalisierten Erwachsenen trotz der geringen schriftsprach-
lichen Kompetenzen erwerbstätig ist.

Erwerbstätigkeit trotz Schwierigkeiten beim Lesen und
Schreiben

Im Jahr 2018 traf das auf 62,3 % der gering literalisierten Erwachsenen zu (Tabelle 1).
Der Anteil der Erwerbstätigen innerhalb der Gruppe der gering literalisierten Erwach-
senen ist im Vergleich zum Vorgängerprojekt leo. – Level-One Studie (Grotlüschen &
Riekmann 2012) aus dem Jahr 2010 noch einmal gestiegen. Seinerzeit waren 56,9 %
der gering literalisierten Erwachsenen erwerbstätig (Grotlüschen 2012, S. 141). Dies

1 Die Studie wurde durch das Bundesministerium für Bildung und Forschung unter dem Förderkennzeichen W142900
finanziert und wurde Ende Mai 2020 abgeschlossen.
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entspricht einem Anstieg von 2010 zu 2018 um 5,4 Prozentpunkte. Der Zuwachs ist
dabei aber durchaus selektiv. Deutlich höher war der Anstieg bei der Erwerbsquote
nämlich innerhalb der Gruppe der Erwachsenen mit höherer Literalität. In dieser Be-
völkerungsgruppe stieg der Anteil der Erwerbstätigen um mehr als neun Prozent-
punkte (von 68,0 % 2010 auf 77,3 % 2018). Es ist also davon auszugehen, dass gering
literalisierte Erwachsene weniger stark von der positiven konjunkturellen Entwick-
lung profitiert haben als die erwachsene Bevölkerung insgesamt. Zu befürchten ist
daher, dass Erwachsene mit geringen schriftsprachlichen Kompetenzen von konjunk-
turellen Abwärtsbewegungen und Krisen, wie der aktuellen COVID-19 Pandemie
(dieser Beitrag entstand im Mai und Juni 2020), auch überproportional betroffen sein
werden.

Erwerbsstatus nach Literalität (Anteile in %, gewichtet) (Quelle: Universität Hamburg, LEO 2018 –
Leben mit geringer Literalität. )
Tabelle 1:

 geringe Literalität höhere Literalität Gesamtbevölkerung

erwerbstätig 62,3 77,3 75,5

davon

in Vollzeit 48,7 56,8 55,8

in Teilzeit 13,7 20,5 19,7

arbeitslos 12,9 3,9 5,0

erwerbsunfähig 3,4 1,0 1,3

Hausfrau*mann 8,1 3,3 3,9

in Elternzeit 1,4 2,4 2,3

Rentner*in/Pensionär*in 5,6 4,3 4,4

in Ausbildung 2,7 6,8 6,3

Sonstiges, keine Angabe 3,5 1,1 1,4

Summe 100,0 100,0 100,0

Basis: Deutsch sprechende Erwachsene (18–64 Jahre), n = 7.192; mögliche Abweichung der Summen von
100 % aufgrund von Rundungseffekten.

Gering literalisierte Erwachsene sind bereits in normalen wirtschaftlichen Zeiten
häufiger von Arbeitslosigkeit betroffen als höher literalisierte Erwachsene. So waren
2018 mit 12,9 % der Erwachsenen mit Schwierigkeiten beim Lesen und Schreiben
deutlich mehr Personen arbeitslos als in der Gruppe der höher literalisierten Erwach-
senen mit 3,9 %. Ob jemand in einem befristeten oder in einem unbefristeten Arbeits-
verhältnis beschäftigt ist, unterscheidet sich hinsichtlich der Frage, wie hoch die Lese-
und Schreibkompetenz ist, allerdings nicht (Stammer 2020, S. 177).
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Unser Beitrag geht ausgehend von diesen Befunden der Frage nach, wie sich die
Art der Beschäftigung gering literalisierter Erwachsener, die benötigten Qualifika-
tionen, Haltungen zur Arbeit, die Wahrnehmung von Arbeitsplatzsicherheit und die
Wahrnehmung beruflicher Anerkennung auf Basis der LEO-Daten genauer beschrei-
ben lassen. Die aktuelle LEO-Studie bietet aufgrund des erheblich erweiterten Frage-
bogens deutlich mehr Auswertungsmöglichkeiten als die erste Studie aus dem Jahr
2010. Im Rahmen der Studie wurden 7.192 Deutsch sprechende Erwachsene in Form
einer repräsentativen Stichprobe befragt und hinsichtlich ihrer Lese- und Schreib-
kompetenz getestet. Der Beitrag geht auch auf den Zusammenhang zwischen der ak-
tuellen Corona-Pandemie und Auswirkungen auf grundbildungsrelevante Branchen
ein.

Branchen und Berufsgruppen

Wie stark sind die Branchen, in denen überdurchschnittlich viele gering literalisierte
Arbeitnehmende beschäftigt sind, von schweren wirtschaftlichen Krisen betroffen?
Eine aktuelle Veröffentlichung des Instituts für Arbeitsmarkt- und Berufsforschung
(IAB) zum Vergleich zwischen der Finanzkrise 2009 und der Corona-Krise 2020
(Gehrke & Weber 2020) betrachtet dazu das wirtschaftspolitische Instrument der
Kurzarbeit. Rein zahlenmäßig stellte die aktuelle coronabedingte Krise hinsichtlich
der beantragten Kurzarbeit die Finanzkrise bereits nach kurzer Zeit deutlich in den
Schatten. Wurde im gesamten Jahr 2009 für 3,3 Millionen Erwerbstätige Kurzarbeit
beantragt, gilt dies 2020 allein für die Monate März und April bereits für 10,1 Millio-
nen Beschäftigte. Die Finanzkrise 2009 war dabei vor allem eine Krise der exportori-
entierten Industrie. Für rund ein Drittel der Arbeitnehmer*innen im verarbeitenden
Gewerbe wurde im ersten Halbjahr 2009 Kurzarbeit beantragt. Die am stärksten von
Kurzarbeit betroffene Branche im Jahr 2020 ist das Gastgewerbe. Dort wurde für rund
93 % der Arbeitnehmenden Kurzarbeit beantragt, im verarbeitenden Gewerbe für
rund 40 %, im Bereich der sonstigen wirtschaftlichen Dienstleistungen für rund 38 %
und in den Bereichen Verkehr und Lagerei sowie Baugewerbe für rund 30 %.

In beiden einschneidenden Krisen waren somit Branchen bzw. Arbeitsbereiche
betroffen, in denen der Anteil gering literalisierter Erwachsener besonders hoch ist.
Die Auswertung der LEO-Daten nach der Klassifikation der Wirtschaftszweige des
Statistischen Bundesamts (anhand der Systematik WZ 2008, auf die sich auch die
Untersuchung des IAB bezieht) zeigt, dass insbesondere im Gastgewerbe ein hoher
Anteil an gering literalisierten Arbeitnehmenden beschäftigt ist (Abbildung 1). Mit
25,8 % hat rund jede*r vierte Arbeitnehmende in dieser Branche Schwierigkeiten mit
dem Lesen und Schreiben. Im Wirtschaftszweig Erbringung von sonstigen wirtschaft-
lichen Dienstleistungen, hierzu zählen etwa Zeitarbeit, Gebäudebetreuung, Garten-
und Landschaftsbau sowie Wach- und Sicherheitsdienste (DESTATIS 2008), beträgt
der Anteil gering literalisierter Beschäftigter 18,1 %. Überdurchschnittlich sind zudem
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die Anteile gering literalisierter Beschäftigter in den Branchen verarbeitendes Ge-
werbe (15,7 %), Baugewerbe (15,4 %) sowie Verkehr und Lagerei (13,2 %).

Anteil gering literalisierter Beschäftigter innerhalb von Branchen (Anteile in %, gewichtet)
(Quelle: Universität Hamburg, LEO 2018 – Leben mit geringer Literalität.)

Basis: Deutsch sprechende derzeit beruflich tätige Erwachsene (18–64 Jahre), die Angaben zum Wirtschafts-
zweig gemacht haben, n = 5.524, gewichtet.

Die Internationale Standardklassifikation der Berufe ISCO 08 weist bei den dargestell-
ten Berufsgruppen auch gesondert Hilfstätigkeiten aus. Insbesondere unter den Hilfs-
kräften in der Nahrungsmittelzubereitung (etwa Küchenhilfen oder Zubereiter*innen
von Fastfood) ist beinahe die Hälfte der Beschäftigten gering literalisiert (Abbil-
dung 2). Innerhalb der Berufsgruppen Reinigungspersonal und Hilfskräfte im Be-
reich Reinigung sowie der Berufsgruppe der Bediener*innen stationärer Anlagen und
Maschinen ist der Anteil von Beschäftigten, die in der deutschen Schriftsprache auf
Schwierigkeiten stoßen, mit rund 30 % ebenfalls überdurchschnittlich hoch. Zudem
arbeiten in den Bereichen Bauwesen und Logistik überdurchschnittlich viele Perso-
nen mit geringer Literalität bezogen auf den Anteil der gering literalisierten Erwach-
senen an der Gesamtbevölkerung. Insgesamt sind gering literalisierte Erwachsene
also anteilig häufig in Branchen und Tätigkeitsbereichen beschäftigt, die von der aktu-
ellen Krise in besonderem Maße betroffen sind.

Abbildung 1:
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Berufsgruppen mit überdurchschnittlichem Anteil gering literalisierter Beschäftigter (Anteile in
%, gewichtet) (Quelle: Universität Hamburg, LEO 2018 – Leben mit geringer Literalität.)

Basis: Deutsch sprechende beruflich tätige Erwachsene (18–64 Jahre) ohne Azubis und Praktikant*innen, die
Angaben zum Beruf gemacht haben, n = 5.515, gewichtet.

Sorge um den Arbeitsplatz

Gering literalisierte Beschäftigte sind sich der besonderen Vulnerabilität ihrer beruf-
lichen Tätigkeit bewusst, denn 23,0 % von ihnen geben an, dass sie sich Sorgen um
den Verlust des Arbeitsplatzes machen (Tabelle 2). In der Gruppe der höher literali-
sierten Erwerbstätigen machen sich 10,6 % Sorgen um den eigenen Arbeitsplatz.

Sorge um Arbeitsplatzverlust nach Literalität (Anteile in %, gewichtet) (Quelle: Universität Ham-
burg, LEO 2018 – Leben mit geringer Literalität. )
Tabelle 2:

 geringe Literalität höhere Literalität Gesamtbevölkerung

ja 23,0 10,6 11,8

nein 75,5 88,3 87,1

keine Angabe 1,4 1,1 1,1

Summe 100,0 100,0 100,0

Basis: Deutsch sprechende erwerbstätige Erwachsene (18–64 Jahre), n = 4.751; mögliche Abweichung der
Summen von 100 % aufgrund von Rundungseffekten.

Abbildung 2:

200 Geringe Literalität und Arbeit



Die Auswertungen zum DGB-Index Gute Arbeit ergeben für das Jahr 2018, also das
Erhebungsjahr der LEO-Studie, ein ähnliches Bild. Insgesamt 10 % der Beschäftigten
gaben an, sich häufig oder sehr häufig Sorgen um ihren Arbeitsplatz zu machen (In-
stitut DGB-Index Gute Arbeit 2018, S. 23). Dabei ist freilich zu beachten, dass sowohl
die Erhebung zur LEO-Studie als auch zum Index Gute Arbeit im Jahr 2018 stattfand.
In der aktuellen Situation ist von sehr viel stärkeren Zukunftssorgen der Beschäftig-
ten auszugehen. Zusätzlich zur größeren Sorge um den Arbeitsplatz schätzen gering
literalisierte Arbeitnehmer*innen die Möglichkeit, nach einem möglichen Verlust des
Arbeitsplatzes eine gleichwertige Beschäftigung zu finden, als schwieriger ein als die
Erwerbstätigen insgesamt (Stammer 2020, S. 185).

Erforderliche Qualifikation für den Arbeitsplatz
Da gerade Personen ohne Ausbildungsabschluss von Entlassungen in besonderem
Maße bedroht sind, fällt die Tatsache ins Gewicht, dass anteilig überdurchschnittlich
viele gering literalisierte Erwachsene über keinen Schulabschluss und in noch höhe-
rem Maße über keinen Ausbildungsabschluss verfügen. Von den gering literalisierten
Erwachsenen haben 22,3 % keinen Schulabschluss (höher literalisiert: 2,6 %) und
43,7 % haben keinen Ausbildungsabschluss (höher literalisiert: 19,3 %). Damit korres-
pondiert, dass 46,9 % der Arbeitnehmenden mit geringer Literalität gegenwärtig Tä-
tigkeiten ausüben, für die keine Ausbildung erforderlich ist (höher literalisiert:
20,3 %) (Tabelle 3).

Erforderliche Aus- oder Weiterbildung für den Beruf nach Literalität (Anteile in %, gewichtet)
(Quelle: Universität Hamburg, LEO 2018 – Leben mit geringer Literalität. )
Tabelle 3:

 geringe Literalität höhere Literalität Gesamtbevölkerung

keine Ausbildung erforder-
lich 46,9 20,3 23,0

beruflicher Ausbildungsab-
schluss 42,1 46,5 46,1

Fortbildungsabschluss,
z. B. Meister*in, Techni-
ker*in oder sonstiger Fach-
schulabschluss

6,5 10,9 10,5

Hochschulabschluss (Fach-
hochschule oder Universi-
tät)

3,8 21,8 20,0

weiß nicht/keine Angabe 0,7 0,4 0,5

Summe 100,0 100,0 100,0

Basis: Deutsch sprechende beruflich tätige Erwachsene (18–64 Jahre) ohne Azubis* und Praktikant*innen,
n = 4.597; mögliche Abweichung der Summen von 100 % aufgrund von Rundungseffekten.

Hiermit geht einher, dass von den gering literalisierten Beschäftigten, die sich selbst
als Arbeitende beschreiben, rund 70 % als Un- oder Angelernte beschäftigt sind und
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lediglich rund 27 % als Facharbeitende. Unter den gering literalisierten Angestellten
überwiegen ausführende Angestellte gegenüber qualifizierten oder höheren Ange-
stellten (Stammer 2020, S. 172–173).

Aus dem Fehlen eines einschlägigen Ausbildungsabschlusses kann jedoch nicht
zwingend in jedem Fall auf eine geringe Qualifikation für eine Tätigkeit geschlossen
werden. Fachkräfte sind Arbeitnehmer*innen, die qualifizierte Tätigkeiten ausüben,
für die eine abgeschlossene Berufsausbildung oder eine entsprechende Berufserfah-
rung nötig sind (Dettmann et al. 2019, S. 10). Aus qualitativer Forschung sind zahlrei-
che Beschreibungen bekannt, in denen Vorgesetzte auch bei Mitarbeitenden ohne
einschlägige Berufsausbildung und geringer Lese- und Schreibkompetenz eindeutig
die fachliche Eignung der Mitarbeitenden betonen (vgl. z. B. Riekmann 2016,
S. 92–93).

Teilnahme an Weiterbildung

In Unternehmen mit Fachkräftemangel wird häufiger ausgebildet und die Ausgebil-
deten werden auch häufiger übernommen, als dies im Durchschnitt geschieht. Zu-
dem ist in betroffenen Unternehmen die Weiterbildungsquote auch von Beschäftig-
ten mit Einfacharbeitsplätzen höher als im Durchschnitt (Dettmann et al. 2019, S. 9).
In dem hier diskutierten Kontext stellt sich die Frage, inwiefern Arbeitnehmer*innen
mit geringer Literalität davon profitieren können. Laut des Berichts Gute Arbeit 2018
haben 57 % der Beschäftigten in hohem oder sogar sehr hohem Maße die Möglichkeit,
sich entsprechend der beruflichen Anforderungen weiterzuqualifizieren. 24 % haben
diese Möglichkeit in geringem Maße und 19 % haben seitens des Unternehmens kei-
nerlei entsprechende Möglichkeit der Fort- und Weiterbildung (Institut DGB-Index
Gute Arbeit 2018, S. 20).

Grundsätzlich ließ sich in der LEO-Studie auch bei gering literalisierten Beschäf-
tigten eine hohe Teilnahmebereitschaft für berufsbezogene Weiterbildung erkennen.
Von allen Beschäftigten würden 66,5 % einer Empfehlung von ihren Vorgesetzten zur
Teilnahme an Weiterbildungsangeboten nachkommen. Unter gering literalisierten
Beschäftigten ist der Anteil mit 59,7 % nur geringfügig niedriger (Dutz & Bilger 2020,
S. 337).

Dennoch haben lediglich 31,2 % der gering literalisierten Arbeitnehmer*innen
in den zwölf Monaten vor der Erhebung an einer non-formalen Weiterbildung teilge-
nommen. Im Vergleich hierzu haben 55,4 % der höher literalisierten Beschäftigten in
diesem Zeitraum ein Weiterbildungsangebot wahrgenommen. Weiterbildungsbereit-
schaft und tatsächliche Teilnahme klaffen also auseinander. Das gilt besonders für
Beschäftigte mit Schwierigkeiten im Lesen und Schreiben. Für alle Beschäftigten gilt:
Ihre Weiterbildungsteilnahme ist deutlich höher als unter Erwachsenen, die – aus
unterschiedlichen Gründen – nicht erwerbstätig sind.
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Motive für die Teilnahme an Weiterbildung

Ungefähr die Hälfte der Arbeitnehmenden, die in den zwölf Monaten vor der LEO-
Erhebung an einer Weiterbildung teilgenommen haben, haben dies aus eigener Ini-
tiative getan (geringe Literalität: 48,1 %, höhere Literalität: 47,2 %). Bei den übrigen
Weiterbildungsteilnahmen lag eine betriebliche Anordnung oder der Vorschlag der
Vorgesetzten vor (Dutz & Bilger 2020, S. 337).

Die Motive der Teilnahme sind dabei durchaus vielfältig. Allerdings dominiert
die Intention, durch die Weiterbildung die berufliche Tätigkeit besser ausüben zu
können, und zwar weitgehend unabhängig von der Lese- und Schreibkompetenz (ge-
ringe Literalität: 56,9 %; höhere Literalität: 62,3 %). Die eigenen beruflichen Chancen
zu verbessern, war für 37,4 % der Erwachsene mit geringer Literalität ausschlagge-
bend (höher literalisiert: 32,5 %) (Dutz & Bilger 2020, S. 339).

Eine Mehrheit von 62,6 % der Arbeitnehmer*innen mit Schwierigkeiten beim
Lesen und Schreiben hält die eigenen Chancen des beruflichen Fortkommens für an-
gemessen. Unter den höher literalisierten Erwerbstätigen blicken mit 72,2 % deutlich
mehr mit Zufriedenheit auf die persönlichen beruflichen Chancen (Stammer 2020,
S. 188).

Arbeiten im Wunschberuf

Der zunächst als positiv zu lesende Befund, dass trotz Schwierigkeiten beim Lesen
und Schreiben 62,3 % der gering literalisierten Erwachsenen erwerbstätig sind, beant-
wortet noch nicht die Frage, inwiefern die Tätigkeit auch den eigenen beruflichen Vor-
stellungen entspricht.

Der Anteil der Erwachsenen, die beruflich eine Tätigkeit ausüben, die ihrem er-
lernten Beruf entspricht, ist unter gering literalisierten Erwachsenen mit 40 % deut-
lich niedriger als in der Gesamtbevölkerung (Tabelle 4).

Derzeitige Tätigkeit entspricht dem erlernten Beruf, nach Literalität (in %, gewichtet) (Quelle: Uni-
versität Hamburg, LEO 2018 – Leben mit geringer Literalität. )
Tabelle 4:

 geringe Literalität hohe Literalität Gesamtbevölkerung

ja 40,0 61,5 59,4

nein 55,4 37,6 39,4

keine Angabe 4,6 0,8 1,2

Summe 100,0 100,0 100,0

Basis: Deutsch sprechende beruflich tätige Erwachsene (18–64 Jahre) ohne Azubis* und Praktikant*innen,
n = 4.597; mögliche Abweichung der Summen von 100 % aufgrund von Rundungseffekten.
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Ausbildung und ausgeübte berufliche Tätigkeit sind also häufig nicht in Deckung zu
bringen. So sind laut eigener Aussage auch lediglich rund jede*r zweite Beschäftigte
(55,4 %) der gering literalisierten Arbeitnehmer*innen in ihrem Wunschberuf be-
schäftigt. Mit 73,2 % haben deutlich mehr höher literalisierte Erwachsene eine Be-
schäftigung, die ihrem Wunschberuf entspricht (Tabelle 5).

Der ausgeübte Beruf ist der Wunschberuf, nach Literalität (in %, gewichtet) (Quelle: Universität
Hamburg, LEO 2018 – Leben mit geringer Literalität. )
Tabelle 5:

 geringe Literalität hohe Literalität Gesamtbevölkerung

arbeiten im Wunschberuf 55,4 73,2 71,4

würden lieber in einem
anderen Beruf arbeiten 38,8 23,0 24,6

keine Angabe 5,8 3,8 4,0

Summe 100,0 100,0 100,0

Basis: Deutsch sprechende erwerbstätige Erwachsene (18–64 Jahre), n = 4.751; mögliche Abweichung der
Summen von 100 % aufgrund von Rundungseffekten.

Ob Beschäftigte angeben, dass sie in ihrem Wunschberuf arbeiten, steht in einem
Zusammenhang mit dem Umfang der Erwerbstätigkeit. Vollzeitbeschäftigte geben
deutlich öfter an, ihren Wunschberuf auszuüben, als Teilzeitbeschäftigte. In der Gruppe
der gering literalisierten Arbeitnehmer*innen sind dies 60,2 % (Teilzeit: 39,5 %) und
bei den höher literalisierten Beschäftigten 77,5 % (Teilzeit: 65,1 %).

Zufriedenheit mit der Arbeitssituation

Arbeit wird gemeinhin hohe Bedeutung zugeschrieben. Sie geht im Allgemeinen weit
über den Erwerb von Einkommen hinaus und umfasst psychosoziale und sinnstif-
tende Ebenen (Semmer & Meier 2014; Pätzold & Wahle 2013). Laut der LEO-Erhebung
ist Arbeit für 87,5 % der gering literalisierten Erwachsenen wichtig, weil sie ihnen das
Gefühl gibt, dazuzugehören, also Teilhabe zu realisieren. In der Gruppe der höher
literalisierten Erwachsenen gilt dies für 86,1 % (Stammer 2020, S. 186).

Dennoch ergibt die Analyse der LEO-Daten Unterschiede bei der generellen Zu-
friedenheit mit der Arbeitssituation zwischen Personen mit Schwierigkeiten beim Le-
sen und Schreiben und anderen Beschäftigten. In LEO 2018 konnten die Befragten
ihre Zufriedenheit mit der Arbeitssituation auf einer Skala von 0 (sehr unzufrieden)
bis 10 (sehr zufrieden) angeben. Die Frage wurde allen Befragten gestellt, ungeachtet
der Frage, ob sie aktuell erwerbstätig sind oder nicht. Dabei verorten sich gering litera-
lisierte Erwachsene im Durchschnitt auf 6,7. Höher literalisierte Erwachsenen bewer-
ten ihre Zufriedenheit mit 7,7 (Tabelle 6).
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mit beruflicher Situation, nach Literalität (11-stufige Skala: 0 sehr unzufrieden bis 10 sehr zufrieden)
(Quelle: Universität Hamburg, LEO 2018 – Leben mit geringer Literalität. )
Tabelle 6:

 geringe Literalität höhere Literalität Gesamtbevölkerung

alle Erwachsene 6,7 7,7 7,6

erwerbstätige Erwachsene 7,4 8,0 7,9

in Vollzeit erwerbstätig 7,7 8,1 8,0

in Teilzeit erwerbstätig 6,5 7,7 7,6

Basis: Deutsch sprechende Erwachsene (18–64 Jahre), n = 7.192.

Die Differenz von rund einem Skalenpunkt wird allerdings geringer, wenn nur die Per-
sonen betrachtet werden, die aktuell erwerbstätig sind. Gering literalisierte Erwerbs-
tätige geben im Durchschnitt einen Wert von 7,4 an und höher literalisierte Erwerbs-
tätige 8,0.

Die geringere Zufriedenheit von Personen mit geringer Literalität mit ihrer Ar-
beitssituation ist also stark durch den Erwerbsstatus bedingt. Auch innerhalb der
Gruppe der Beschäftigten lassen sich weitere Unterschiede erkennen, wenn zwischen
Beschäftigten in Vollzeit und Teilzeit unterschieden wird. Erwerbstätige, die einer
Vollzeitbeschäftigung nachgehen, weisen im Durchschnitt die höchste Arbeitszufrie-
denheit auf.

Insgesamt haben gering literalisierte Erwachsene in größerem Maße Schwierig-
keiten, mit dem erzielten Haushaltseinkommen zurechtzukommen als der Durch-
schnitt der Bevölkerung (Buddeberg 2020, S. 233). Auch dieser Faktor steht in einem
Zusammenhang mit der Arbeitszufriedenheit. Erwachsene, die gut mit dem Haus-
haltseinkommen zurechtkommen, geben einen höheren Durchschnittswert bei der
Zufriedenheit mit der Arbeitssituation an als Personen, die weniger gut mit dem ver-
fügbaren Einkommen zurechtkommen (Tabelle 7). Gering literalisierte Personen mit –
aus subjektiver Sicht – ausreichend guter finanzieller Situation geben einen Wert von
7,2 an, mit problematischer Einkommenssituation 5,7.

Zufriedenheit mit beruflicher Situation, nach Literalität (11-stufige Skala: 0 sehr unzufrieden bis 10
sehr zufrieden) (Quelle: Universität Hamburg, LEO 2018 – Leben mit geringer Literalität. )
Tabelle 7:

 geringe Literalität höhere Literalität Gesamtbevölkerung

kommt gut mit Haushalts-
einkommen zurecht 7,2 8,0 7,9

kommt nicht gut mit Haus-
haltseinkommen zurecht 5,7 5,6 5,7

Basis: Deutsch sprechende Erwachsene (18–64 Jahre), n = 7.192.

Ein detaillierter Blick auf die Anerkennung, die Erwerbstätige durch Vorgesetzte er-
halten, zeigt, dass 71,5 % der Erwerbstätigen, die Schwierigkeiten mit dem Lesen und
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Schreiben in der deutschen Schriftsprache haben, von ihren Vorgesetzten (oder ande-
ren entsprechend wichtigen Personen) angemessene Anerkennung erfahren (höher
literalisiert: 75,1 %). Als angemessen entlohnt empfinden sich hingegen lediglich
58,6 % (höher literalisiert: 62,4 %) (Stammer 2020, 188–189).

Arbeitnehmerrechte

Gering literalisierte Erwachsene informieren sich seltener über ihre Rechte als Arbeit-
nehmende als dies bei höher literalisierten Erwachsenen der Fall ist. Mit 44,3 % haben
weniger als die Hälfte der Personen mit Schwierigkeiten beim Lesen und Schreiben
bisher entsprechende Informationen eingeholt. Hingegen beträgt der Anteil unter
den höher literalisierten Erwachsenen 68,3 %. Dabei ist das Wissen über die eigenen
Rechte als Arbeitnehmende Grundlage, um gegen Verstöße im Arbeitsrecht vorgehen
zu können. Der überwiegende Anteil von mehr als 95 % der rund 320.000 Verfahren,
die im Jahr 2018 an deutschen Arbeitsgerichten abgeschlossen wurden, wurde von
Arbeitnehmenden oder Gewerkschaften angestrengt (DESTATIS 2019, S. 20).

Fazit

Wenn eine bevölkerungsrepräsentative Studie wie die LEO-Studie feststellt, dass ein
größerer Anteil der Erwachsenen in Deutschland nur mit Einschränkungen lesen
und schreiben kann, dass von diesen gering literalisierten Erwachsenen aber mehr als
60 % erwerbstätig sind, ist dies zunächst einmal ein sehr ambivalenter Befund. Es
verstört, dass in einem Land mit allgemeiner Schulpflicht mehr als 12 % der Erwach-
senen Schwierigkeiten im Bereich der Grundkompetenzen haben, gleichzeitig über-
rascht der relativ hohe Grad der Erwerbstätigkeit. Ein Blick ins Detail verdeutlich aber,
dass dieser hohe Grad von Erwerbstätigkeit mit vielerlei Einschränkungen erkauft ist.
Die erzielten Einkommen sind vielfach zu gering, um mit dem Haushaltseinkommen
zufriedenstellend zurechtzukommen. Die Sicherheit der Arbeitsplätze ist stärker ge-
fährdet als unter Erwerbstätigen insgesamt, das zeigt sich sowohl in der deutlich hö-
heren Betroffenheit durch Arbeitslosigkeit als auch durch das subjektiv berichtete Ge-
fühl der Arbeitsplatzsicherheit.

Die Tätigkeiten vieler gering literalisierter Erwerbstätiger sind wenig prestige-
trächtig, körperlich belastend (Döbert 2013), bieten wenig Aufstiegsmöglichkeiten
und finden zudem häufig in Branchen statt, die in der aktuellen pandemiebedingten
Krisensituation besonders betroffen sind. Die relativ hohe Zufriedenheit mit dem Ar-
beitsplatz oder auch mit der Anerkennung durch Vorgesetzte dürfte auch der Tatsache
geschuldet sein, dass bereits der Besitz eines Arbeitsplatzes angesichts fehlender
Schul- oder Ausbildungsabschlüsse und geringer Grundkompetenzen im Lesen und
Schreiben subjektiv als Erfolg gelten kann.
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Eingeschränkte berufliche Perspektiven gering literalisierter Erwachsene spie-
geln sich auch ihrer geringen Teilnahme an Weiterbildung wider. Die geringe Weiter-
bildungsteilnahme durch Personen mit niedriger formaler Bildung ist hinlänglich
bekannt und wird unter dem Begriff des Matthäus-Effekts diskutiert (Krejcik & Grot-
lüschen 2020). Die Beschäftigung in spezifischen Branchen verstärkt dieses Phäno-
men, da gering literalisierte Erwachsene in besonderem Maße in Branchen beschäf-
tigt sind, in denen das Angebot betrieblicher Weiterbildung gering ist (Grotlüschen
2012). An dieser Stelle wird die Bedeutung Arbeitsorientierter Grundbildung beson-
ders deutlich. Im internationalen Diskurs zu Grundkompetenzen von Erwachsenen
dominiert eine sehr starke Orientierung auf Beschäftigungsfähigkeit (Employability),
die den Einzelnen die Verantwortung auferlegt, den Bedarfen des Arbeitsmarkts zu
entsprechen (Evans 2015). Im Rahmen der Nationalen Dekade für Alphabetisierung
und Grundbildung ermöglicht sich aber auch ein Blick in die andere Richtung; also
nicht nur auf die Anpassungsleistungen, die von potenziellen Beschäftigten erwartet
werden, sondern auch auf die Frage, wie gering literalisierten Erwachsenen diese An-
passungsleistungen ermöglicht und erleichtert werden können.
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2 Zum Zusammenhang von Milieu, geringer
Schriftsprachbeherrschung und Arbeits-
orientierter Grundbildung

Natalie Pape, Helmut Bremer

Abstract

Der Beitrag nimmt ausgehend von einem erweiterten und emanzipatorischen Ver-
ständnis von Arbeit Bezug auf eine qualitative Studie zu Teilnehmenden an Alphabe-
tisierungskursen, die zeigt, wie Dispositionen zu Arbeit und Weiterbildung in eine
relativ beständige Milieulogik eingebunden sind. Die zugrunde gelegte Milieuper-
spektive ermöglicht einen differenzierten Blick auf die Heterogenität der Adressatin-
nen und Adressaten von Arbeitsorientierter Grundbildung und macht Potenziale und
Barrieren für die Teilnahme an solchen Bildungsangeboten sichtbar. Daraus lassen
sich Hinweise zur professionellen Entwicklung und Umsetzung von Ansprachestra-
tegien und Konzepten im Sinne von „Habitussensibilität“ (vgl. Bremer, Pape & Schlitt
2020) gewinnen. Die Befunde untermauern, dass Arbeitsorientierte Grundbildung
immer als „potenziell emanzipatorischer Bildungsraum“ (Frey & Schulz 2019, S. 7)
gedacht werden sollte.

Based on an expanded and emancipatory understanding of work, the article refers to a
qualitative study of participants in literacy courses, which shows how dispositions to
work and further education are integrated into a relatively stable milieu logic. The
milieu perspective on which this study is based allows a differentiated view of the het-
erogeneity of the addressees of work-oriented basic education and makes visible the
potential and barriers to participation in such educational opportunities. This provides
hints for the professional development and implementation of address strategies and
concepts in the sense of “habitus sensitivity” (see Bremer, Pape & Schlitt 2020). The
findings support the view that work-oriented basic education should always be
thought of as a “potentially emancipatory educational space” (Frey & Schulz 2019, p. 7).

Keywords: Habitus, Milieu, Arbeitsorientierte Grundbildung, Habitussensibilität



1 Ungleiche Weiterbildungsteilhabe und Arbeitsorientierte
Grundbildung

Dass die Teilnahme an Weiterbildung erheblich mit soziodemografischen Faktoren
und weiteren, teilweise damit verbundenen Ressourcen (vgl. Bremer & Pape 2019)
korrespondiert, ist mittlerweile gut belegt und wird durch aktuelle Studien zum Wei-
terbildungsverhalten in Deutschland bestätigt (vgl. z. B. BMBF 2019; Autorengruppe
Bildungsberichterstattung 2020). Von einem ansteigenden Trend zur Teilnahme an
non-formalen Weiterbildungsangeboten profitieren vor allem diejenigen, die bereits
über hohe Schulbildung und einträgliche Berufspositionen verfügen. Geringqualifi-
zierte nehmen hingegen deutlich seltener an Weiterbildungsangeboten teil. Das trifft
insbesondere auch auf Erwachsene mit „geringer Literalität“1 zu (vgl. Grotlüschen &
Buddeberg 2020). Während die Weiterbildungsbeteiligung in der Bevölkerung insge-
samt ansteigt – seit der LEO-Studie aus dem Jahr 2010 (vgl. Grotlüschen & Riekmann
2012) von 42,4 auf 46,9 % – hat sich die Weiterbildungsquote der „gering Literalisier-
ten“ im Zeitraum bis 2018 nur um zwei Prozentpunkte erhöht und liegt nun bei
28,1 % (vgl. Dutz & Bilger 2020, S. 330).

Der Wert ist somit deutlich niedriger als die Weiterbildungsquote in der Gesamt-
bevölkerung. Allerdings, so veranschaulichen die LEO-Daten ebenfalls, kann man
nicht von einem grundsätzlichen Desinteresse an Weiterbildung ausgehen: Im Jahr
2018 haben 63,0 % der „gering Literalisierten“ „aus beruflichen Gründen“ an einer
Weiterbildung teilgenommen (ebd., S. 338). Zu diesen Gründen zählen sie die bessere
Ausübung der eigenen beruflichen Tätigkeit (56,9 %) sowie die Verbesserung ihrer
beruflichen Chancen (37,4 %) (ebd., S. 338 f.). Den Angaben in der Befragung zufolge
stehen jedoch „berufliche Termine“ (16,8 %) und „familiäre Verpflichtungen“ (16,1 %)
einer Weiterbildungsteilnahme oft im Weg (ebd., S. 341).

Im Rahmen der LEO-Studie wird die geringe Weiterbildungsbeteiligung von Er-
wachsenen mit „geringer Literalität“ vor allem darauf zurückgeführt, dass diese nicht
voll umfänglich von dem expandierenden Segment der betrieblichen Weiterbildung
profitieren können (ebd., S. 330; vgl. auch BMBF 2019). Sie sind häufiger erwerbslos
und arbeiten zudem in Branchen, die über ein geringeres Angebot an betrieblicher
Weiterbildung verfügen (vgl. Dutz & Bilger 2020, S. 330.). Dass hier teils erhebliche
Bedarfe bestehen, hat zu einer verstärkten Entwicklung von Konzepten betrieblicher
Grundbildungsangebote geführt (vgl. Schöpper-Grabe & Valhaus 2019).

Vieles deutet aber darauf hin, dass der im gesellschaftlichen Vergleich weit unter-
durchschnittlichen Weiterbildungsteilnahme von Geringqualifizierten und Erwachse-
nen mit „geringer Literalität“ nicht allein mit einem Mehr an Angeboten begegnet
werden kann und dass auch die Betriebszugehörigkeit allein dieses Phänomen nicht
hinreichend erklärt. Für die Weiterbildungsteilnahme relevant sind vielmehr beharr-
lich wirkende „soziokulturelle Mechanismen“ (vgl. Bremer 2009), wie insbesondere

1 Als „gering literalisiert“ gelten in Deutschland 6,2 Millionen Erwachsene (Grotlüschen et al. 2020, S. 20 f.). Das sind 12,1 %
der Deutsch sprechenden Bevölkerung zwischen 18 und 64 Jahren. Erwachsene mit „geringer Literalität“ können „allen-
falls bis zur Ebene einfacher Sätze lesen und schreiben“ (ebd., S. 15).
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Studien im Anschluss an den Milieuansatz zeigen (vgl. z. B. Barz & Tippelt 2004;
Bremer 2007; Pape 2018). Sie verdeutlichen, dass sich mit dem im Herkunftsmilieu
erworbenen Habitus unterschiedliche Dispositionen zu Bildung und Lernen entwi-
ckeln, die dann auch für Weiterbildung relevant werden. Milieuspezifische „Pas-
sungsverhältnisse“ zwischen Lehrenden und Lernenden sowie damit verbundene In-
stitutionskulturen, pädagogische Settings und Ansprachestrategien erleichtern oder
erschweren bestimmten Adressatinnen und Adressaten die Teilnahme.

Für lern- bzw. bildungsungewohnte soziale Gruppen wird herausgestellt, dass sie
oft über negative Schulerfahrungen verfügen, durch die es zu einer Distanzierung
von institutionalisierter (Weiter-)Bildung kommen kann (vgl. Bremer, Kleemann-
Göhring & Wagner 2015, S. 18 f.). Gleichzeitig weisen auch die Bildungseinrichtungen
eine Distanz zu diesen Adressatinnen und Adressaten auf, die es zu reflektieren und
zu überbrücken gilt. Barz und Tippelt (2004, S. 169) haben in diesem Zusammenhang
für sogenannte „bildungsferne“ Zielgruppen „aufsuchende Bildungsarbeit“ gefordert,
die zudem stärker auf ihre Erfahrungs- und Lebenswelten bezogen sein bzw. daran
anschließen muss.

Teilweise anknüpfend an Konzepte der „aufsuchenden Bildungsarbeit“ wird das
in Ansätzen lebenswelt- und Arbeitsorientierter Grundbildung aufgegriffen, die das
„typische“ Kursformat aufbrechen, um Bildungsangebote stärker an den Erfahrungs-
welten der Menschen auszurichten (für lebensweltbezogene Konzepte vgl. überblicks-
haft z. B. AEWB 2018; für Arbeitsorientierte Grundbildung z. B. Kunzendorf & Meier
2015; Frey & Schulz 2019; Koller, Klinkhammer & Schemmann 2020). Gerade im Be-
reich der Arbeitsorientierten Grundbildung wurde in den letzten Jahren, auch initiiert
durch Förderausschreibungen des Bundesministeriums für Bildung und Forschung,
eine Vielzahl neuer Konzepte entwickelt mit dem Ziel, Erwachsene mit „geringer Lite-
ralität“ in ihren Lebens- bzw. Arbeitswelten mit Grundbildungsangeboten zu errei-
chen.

Potenziale dieser Ansätze sind darin zu sehen, dass sie in Bezug auf Lernort und
Lernzeit stärker in Handlungsvollzügen eingebunden sind und sich im Sinne Holz-
kamps (1995) mehr an Handlungsproblematiken anlehnen, die in Lernproblematiken
überführt werden. Die Angebote folgen weniger einer seminaristischen Logik und
sind durch ihren Fokus auf berufliche Handlungsfähigkeit weniger am „Defizit“ ge-
ringer Schriftsprachbeherrschung orientiert (was nicht ausschließt, dass diesbe-
züglich auch Kenntnisse erworben werden).

Allerdings wird mit einem Fokus auf Arbeitsorientierung in der Grundbildung
auch die Gefahr verbunden, dass – angesichts dominanter Diskurse um ein arbeits-
und berufsbezogenes Verständnis lebenslangen Lernens, um Qualifizierungsdruck
und Employability – der emanzipatorische Charakter der Erwachsenenalphabetisie-
rung zunehmend verdrängt werden könnte (vgl. Korfkamp 2016, S. 457). Kritisch dis-
kutiert wird etwa auch, ob die Freiwilligkeit der Teilnahme – ein zentrales Prinzip der
Erwachsenenbildung – im Zuge von Personalentwicklungsstrategien oder Maßnah-
men zur beruflichen (Wieder-)Eingliederung von (Langzeit-)Arbeitslosen auf dem
Spiel steht (vgl. Pape 2018, S. 34 f.).
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Die unterschiedlichen Begriffsdefinitionen, die in diesem Kontext für Bildungs-
angebote verwendet werden (arbeitsplatzorientiert vs. arbeitsorientiert; vgl. Klein &
Reutter 2014) deuten jedenfalls auf ein weites Spektrum in der pädagogischen Praxis,
die mit einer unterschiedlich starken Verengung auf den Arbeitskontext verbunden
wird. Die von Arbeit und Leben entwickelten Angebote, die im Zentrum dieses Ban-
des stehen, zeichnen sich dadurch aus, dass sie eine Verbindung von „berufliche[r]
Handlungsfähigkeit und Persönlichkeitsentwicklung“ (Frey & Schulz 2019, S. 3) an-
streben. Arbeitsorientierte Grundbildung rückt so als „potenziell emanzipatorischer
Bildungsraum“ (ebd., S. 7) in den Blick. Gerade für „bildungsferne“ Zielgruppen kann
dieser Ansatz als bedeutsam angesehen werden, da er Menschen ausgehend von Ar-
beitserfahrungen ganzheitlich in den Blick nimmt und auf eine Verbesserung ihrer
Lebenssituation insgesamt abzielt. Bislang ist allerdings kaum erforscht, wie Ange-
bote Arbeitsorientierter Grundbildung an die spezifischen Belange und Sichtweisen
der Menschen im Arbeitskontext anschließen und inwiefern diese davon profitieren.

„Gering Literalisierte“ sind zwar häufiger von Arbeitslosigkeit und prekärer Be-
schäftigung bedroht und gehen auch oft un- und angelernten Tätigkeiten nach (vgl.
Stammer 2020, S. 172). Eine solche „objektive“ Benachteiligung muss aber „subjektiv“
nicht zwingend als „defizitär“ oder als „Zumutung“ empfunden werden. Anzuneh-
men ist vielmehr, dass mit dem vom Habitus antizipierten Lebensentwurf unter-
schiedliche Ansprüche an einen späteren Beruf und Arbeit verbunden sind, für deren
Verwirklichung eine „geringe Literalität“ zwar hinderlich sein kann, aber längst nicht
muss. Die vom milieuspezifischen Habitus antizipierten Möglichkeiten und Grenzen
führen zu unterschiedlichen Sichtweisen und Bedarfen in Bezug auf Arbeit und Be-
ruf. Davon auszugehen ist ferner, dass auch Haltungen und Praxis zu (berufsbezoge-
nen) Weiterbildungen „milieuspezifisch gefärbt“ (vgl. Bremer 2010) sind.

Wir möchten am Beispiel einer Studie zu Teilnehmenden an Alphabetisierungs-
kursen (vgl. Pape 2018) veranschaulichen, wie Arbeit und Beruf unterschiedlich in die
milieuspezifischen Lebensentwürfe und Alltagskulturen der Menschen eingelagert
sind und wie es vor diesem Hintergrund auch zu verschiedenen Dispositionen zu
Weiterbildung im Arbeitskontext kommt. Die Arbeitsorientierte Grundbildung war
zwar nicht Gegenstand der Untersuchung. Allerdings lassen die Befunde Vermutun-
gen über die Erreichbarkeit der Teilnehmenden für Arbeitsorientierte Grundbildungs-
angebote zu und geben Aufschluss, wie Ansprachewege und -praxis gestaltet sein kön-
nen, damit Barrieren und Hemmnisse weiter abgebaut werden können.

Wir führen zunächst unser zugrunde gelegtes erweitertes Verständnis von Arbeit
aus, um zu veranschaulichen, dass Arbeit nicht nur instrumentell auf den Lebenser-
halt gerichtete Erwerbsarbeit ist, sondern in ihrer gemeinschafts-, sinn- und identi-
tätsstiftenden Funktion zum Tragen kommt. Sie ist damit als Teil der Alltagserfah-
rung zu verstehen, was eine strikte Trennung von der Lebenswelt relativiert. Dann
geben wir Einblicke in die Empirie der Milieustudie, aus deren Ergebnissen sich auch
Potenziale und Barrieren für die Arbeitsorientierte Grundbildung ableiten lassen.
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2 Erweitertes und emanzipatorisches Verständnis von
Arbeit

In einem reduzierten Verständnis gerät Arbeit häufig nur als Lohnarbeit und in deren
Funktion der Existenzsicherung in den Blick. Ihre (subjektive) Bedeutung geht aber
weit darüber hinaus, wie auch die aktuelle LEO-Studie zeigt. Die Daten veranschauli-
chen, dass Arbeit für die Befragten unabhängig von deren Literalitätslevel eine sehr
hohe Bedeutung hat. So stimmen 87,5 % der „gering Literalisierten“ der Aussage zu,
dass Arbeit wichtig ist, „weil sie einem das Gefühl gibt dazuzugehören“ und 59,7 %
würden auch dann gerne arbeiten gehen, wenn sie auf das Geld nicht angewiesen
wären (vgl. Stammer 2020, S. 186). Deutlich wird so, dass Arbeit nicht nur rationalen
Interessen- und Austauschbeziehungen unterliegt. Neben der ökonomischen Funk-
tion von Erwerbsarbeit kommt auch deren (psycho-)soziale sowie sinn- und identitäts-
stiftende Funktion in den Blick (ebd., S. 168 f.).

Mit Faulstich lässt sich hier anschließen an ein erweitertes und emanzipato-
risches Verständnis von Arbeit. Das Lernen von Erwachsenen vollzieht sich demnach
„immer schon in einer integrierten Realität“ (Faulstich 1991, S. 198). Die Arbeitswelt
lässt sich folglich nicht vom übrigen Leben abkoppeln, kann doch auch arbeitsbezoge-
nes Lernen eng verknüpft sein mit darüber hinausgehenden Lernprozessen sowie
biografischen und gesellschaftlichen Positionierungen und „Gesellschaftsbildern“
(vgl. Bremer et al. 2015). Insofern ist auch arbeitsbezogene (Grund-)Bildung immer
auf den Lebenskontext als Ganzes zu beziehen und auf erweiternde, emanzipatori-
sche Effekte hin zu betrachten. In ähnlichem Sinne nimmt „Arbeiterbildung“ ihren
Ausgangspunkt „von der Arbeiterexistenz“ (Brock 1989, S. 42), das heißt, dass die ge-
samte Lebenssituation, die Einbindung in gesellschaftliche, ökonomische und politi-
sche Verhältnisse, Ausgangspunkt der Bildungsarbeit wird (vgl. ähnlich auch zur ge-
werkschaftlichen Bildungsarbeit Allespach, Meyer & Wentzel 2009, S. 13).

Bislang liegen erst wenige Untersuchungen vor, die sich mit der Arbeitsorientier-
ten Grundbildung und den am Bildungsgeschehen Beteiligten näher befassen. Das
Projekt ABAG² (vgl. Koller, Klinkhammer & Schemmann 2020) beleuchtet u. a. „Ef-
fekte“ der Teilnahme an Arbeitsorientierter Grundbildung. Aufgezeigt werden lang-
fristige Lern- und Entwicklungsprozesse über den Arbeitskontext hinaus, etwa im
Hinblick auf die Sozial- und Selbstkompetenz (vgl. Klinkhammer 2020). Auch gibt es
Hinweise auf ein „leichtes Empowerment“ (ebd., S. 92) der Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer, was z. B. auf einen sichereren Umgang der Teilnehmenden mit Vorge-
setzten und Konflikten zurückgeführt wird. Denkbar ist, dass die Bildungsangebote
durchaus zu einer kritischen Bewusstseinsbildung beitragen können, durch die Rege-
lungen, gewohntes Handeln, evtl. auch Machtverhältnisse in Betrieben infrage ge-
stellt werden können. Allerdings wird das empirisch wenig gefüllt. Aufgrund der Fo-
kussierung auf Kompetenzmessungen bleibt zudem unklar, wie die Angebote an die
alltags- und lebensweltliche Bedeutsamkeit von Lernen und Arbeit anschließen. Für
die Einordnung der Ergebnisse ist nicht zuletzt relevant, dass 73 % der Teilnehmen-
den im Sample einen mittleren oder höheren Schulabschluss haben (ebd., S. 62). Das
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erhärtet die Frage, ob wirklich Geringqualifizierte bzw. Erwachsene mit „geringer
Literalität“ von diesen Angeboten erreicht werden.

Im Folgenden geben wir nun Einblick in die Studie zu Teilnehmenden an Alpha-
betisierungskursen (vgl. Pape 2018), mit der sich verdeutlichen lässt, wie Schriftspra-
che und Lernen sowie Dispositionen zu Arbeit und Weiterbildung in eine relativ
beständige Milieulogik eingebunden sind. Auch wenn die Arbeitsorientierte Grund-
bildung nicht im Fokus stand, lassen sich Bezüge etwa zur Relevanz der Teilnahme an
Arbeitsorientierter Grundbildung herstellen.

3 Empirische Einblicke in die Alltagswelten von
Kursteilnehmenden

Empirische Basis der Studie sind 36 leitfadengestützte Interviews mit 19 Teilnehmen-
den an Alphabetisierungskursen, die im Abstand von etwa einem Jahr zwei Mal be-
fragt wurden und dabei auch an einer Lernstandsdiagnostik im Lesen und Schreiben
teilnahmen. Als standardisierte Instrumente kamen die Hamburger Schreib-Probe
(May 2002) sowie die Würzburger Leise Leseprobe (Küspert & Schneider 1998) zum
Einsatz. Theoretische Grundlagen der Arbeit waren das Habitus-Feld-Konzept Bour-
dieus (1982; 1987) sowie der Milieuansatz nach Vester u. a. (vgl. Vester et al. 2001; Ves-
ter 2015). Die Auswertung der Interviews erfolgte nach dem Verfahren der „Habitus-
Hermeneutik“ (Bremer, Teiwes-Kügler & Lange-Vester 2019).

Im Zentrum der Arbeit standen die Forschungsfragen, aus welchen sozialen Mi-
lieus Teilnehmende an Alphabetisierungskursen kommen und wie ihre Zugänge zu
Schriftsprache bzw. ihre literalen Praktiken mit ihrem Habitus und Milieu zusam-
menhängen. Die literalen Praktiken der Teilnehmenden ließen sich im Zuge der Aus-
wertung zu „Grundmustern der Literalität“ (Pape 2018, S. 167 ff.) verdichten (siehe Ab-
bildung 1). Die Interviews geben darüber hinaus Hinweise auf die milieuspezifische
Einbettung von Arbeit und Weiterbildung, wie im Folgenden anhand von vier Eck-
fällen veranschaulicht wird.

Christa (44 Jahre): „Und das is also so- Das kriecht keiner mit!“
Christa hat früh gelernt, ihre Lese- und Schreibschwierigkeiten zu verbergen und

bringt auch heute in ihrem Beruf als Politesse ausgeklügelte Geheimhaltungsstrate-
gien hervor, um damit nicht aufzufallen. Ihr Zugang zu Schriftsprache wie auch ihre
Tätigkeit als Politesse ist Teil einer milieuspezifischen Alltagslogik, die auf bestimm-
ten Ordnungsvorstellungen beruht, zu denen es z. B. gehört, eine Berufsausbildung
vorweisen zu können und das Lesen und Schreiben korrekt nach Normorthografie
und -grammatik zu beherrschen. Zwar ist die gelernte Friseurin und Mutter von zwei
Kindern eher ungeplant zu ihrer jetzigen beruflichen Tätigkeit gekommen; deutlich
wird aber, dass sie sich sehr mit ihrer Arbeit als Politesse, die für sie auch bedeutet,
„mitten im Leben“ zu stehen, identifiziert.
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Für Weiterbildung ist Christa grundsätzlich aufgeschlossen. Sie würde z. B.
gerne einen Computerkurs besuchen oder Englisch lernen. Dies würde sie auch im
Arbeitskontext machen, um die Zeit dafür aufbringen zu können, wie sie sagt. Hier
zeigen sich jedoch zugleich deutliche Barrieren: Das als „Makel“ empfundene
„Schriftsprachdefizit“ ist für sie emotional hoch aufgeladen und schränkt ihre Weiter-
bildungsteilnahme gerade im Arbeitskontext ein, wo sie besonders bemüht ist, ihre
Lese- und Schreibschwierigkeiten zu verbergen.

Diese vergleichsweise hohe Bedeutung von Scham und äußerem Ansehen, die
auch dagegen spricht, sich in einer Weiterbildung zu exponieren, verweist auf einen
Habitus des Traditionellen kleinbürgerlichen Arbeitnehmermilieus (vgl. Vester 2015,
S. 167 ff.). Nicht zuletzt ihre Tätigkeit als Politesse, durch die nach außen Respektabili-
tät, Ansehen und Ordnung demonstriert werden kann, verleitet zu der Annahme,
dass es sich um ein respektables Milieu in Kombination mit einer Status- und Hierar-
chieorientierung handelt.

Ulrich (51 Jahre): „Die das weiß ich, wie es funkschioniert und so und wenn dann hilft da
auch n bisschen der Chef dabei, ne?“

Für Ulrich stellt sich die Situation ganz anders dar. Er ist als angelernter Gärtner
tätig. Eine berufliche Ausbildung ist für ihn eher unwichtig. Die milieuspezifische
Alltagslogik basiert in seinem Fall auf kollektiven Strategien der Lebensbewältigung,
zu denen es z. B. gehört, die Lese- und Schreibschwierigkeiten relativ offen zu kom-
munizieren und sich gewerkschaftlich zu engagieren. Sinnstiftend für Ulrich sind
Gemeinschaft, Solidarität und Autonomie. Er mag seine Arbeit, die ihm im Alltag
eine gewisse Ungestörtheit und Eigenständigkeit und den „tüftlerischen“ Umgang
mit Maschinen in der Natur ermöglicht.

Die geringe Schriftsprachkompetenz wird verhältnismäßig wenig problemati-
siert, was sich auch daran zeigt, dass Ulrich trotz relativ geringer „gemessener“
Schriftsprachkompetenz an vielen Weiterbildungsveranstaltungen über seinen Al-
phabetisierungskurs hinaus teilnimmt (z. B. Computerkurs, Fotografiekurs). Er zieht
einen gewissen Stolz aus seinem handwerklich-praktischen Können, sodass seine
Lese- und Schreibschwierigkeiten nebensächlich wirken bzw. er das Lesen und
Schreiben im Arbeitskontext schon mal an seinen Chef delegiert. Scham zeigt sich
höchstens implizit.

Ulrich macht deutlich, dass er sich sehr mit seiner auch körperlich schweren,
handwerklichen Arbeit identifiziert. Zusammen mit der gemeinschaftlichen Orientie-
rung und der unbekümmert wirkenden Offenheit im Umgang mit den Lese- und
Schreibschwierigkeiten erinnert das an das Traditionelle Arbeitermilieu (vgl. Vester
2015, 160 ff.), in dem ein besonderes Gemeinschaftsethos sowie die Devise „arm, aber
ehrlich“ (Vester et al. 2001, S. 514) vorherrscht.
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Jana (67 Jahre): „Man kann gar nich machen, was man möchte. Ich wär zum Beispiel gern
Bibliothekarin geworden, das lag natürlich schon gar nich drin.“

Im Gegensatz zu Ulrich beschreibt Jana, die heute Rentnerin ist, ihre Lese- und
Schreibschwierigkeiten retrospektiv als besonderes Handicap. Janas Berufslaufbahn
wirkt relativ bewusst geplant und weniger als Bewältigung oder Aufgreifen von Gele-
genheiten wie bei den anderen Fällen. Da sie ihren Berufswunsch Bibliothekarin auf-
grund der Lese- und Schreibschwierigkeiten nicht erreichen konnte, suchte sie nach
beruflichen Alternativen, für die sie ihrer Einschätzung nach das Lesen und Schrei-
ben nicht unbedingt benötigte. Sie absolvierte eine praktische Ausbildung in der Ge-
flügelzucht, ging diesem Beruf aber nicht weiter nach, sondern war danach überwie-
gend mit eher einfachen Verwaltungsaufgaben in wechselnden Kontexten befasst.

Jana ist in einem Milieu aufgewachsen, in dem hohe Bildung, Literatur und
Hochkultur positiv besetzt sind, wozu ihre Lese- und Schreibschwierigkeiten nicht
ganz passen. Zu der Alltagslogik dieses Milieus gehört ein selbstbestimmter Umgang
mit Schriftsprache und Bildung, mit dem auch das Erreichen einer höheren Status-
position in einem (akademischen) Beruf unter Aspekten der Selbstverwirklichung
verbunden ist. Die Lese- und Schreibschwierigkeiten haben diesen von Jana antizi-
pierten Lebensentwurf jedoch quasi verhindert; sie setzt sie sogar mit einer körper-
lichen Behinderung gleich.

Von ihrer praktischen Ausbildung, die sie offenbar mehr notgedrungen absol-
viert hat, um eine respektable Berufsqualifikation vorweisen zu können, grenzt sich
Jana ab. Anschließende Versuche, eine „statusadäquatere“ Ausbildung zur Arzthelfe-
rin zu absolvieren und langfristig in einem Bürojob Fuß zu fassen, scheitern auf-
grund der Lese- und Schreibschwierigkeiten. Sie zieht sich nach der Geburt ihres Soh-
nes zunächst aus dem Berufsleben zurück. Allerdings hat Jana auch danach immer
wieder Anstrengungen unternommen, für sich etwas „Passendes“ zu finden, z. B.
durch verschiedene berufsbezogene Weiterbildungen, für die sie sehr offen ist.

Jana ist mit ihrer Bildungsaffinität, ihrem prätentiös anmutenden Interesse an
Literatur und Hochkultur sowie ihrer Distinktion gegenüber niedrigen Bildungsab-
schlüssen und praktischen Berufen nah an der „Grenze der Distinktion“ (ebd., S. 26)
im Modernen kleinbürgerlichen Arbeitnehmermilieu (vgl. Vester 2015, S. 169 ff.) zu
verorten. Dafür sprechen auch die hohen Bildungs- und Berufsabschlüsse in ihrer
Herkunftsfamilie.

Erwin (61 Jahre): „[D]as hat natürlich mich nach vorne gebracht, ne? Dass ich heute äh äh
nich un- zu den Duckern gehöre, sondern die, die vorne weggehen, ne?“

Der ebenfalls verrentete Erwin macht im Gegensatz zu Jana einen selbstbewuss-
ten und zufriedenen Eindruck im Interview. Lesen und Schreiben spielt für seinen
Alltag kaum eine Rolle und ist eher notwendiges Übel. Wie sein Zugang zu Schrift-
sprache ist auch seine arbeitsbezogene Praxis Teil einer unkonventionell wirkenden
milieuspezifischen Alltagslogik, mit der ein Gespür für „gute Gelegenheiten“ ver-
knüpft ist.
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Erwin geht nach der Schule un- und angelernten Tätigkeiten nach und macht
sich schließlich mit verschiedenen Tätigkeiten (u. a. Haushaltsauflösungen) selbst-
ständig, zu denen er durch das Aufgreifen sich bietender Gelegenheiten und durch
Freunde kommt. Er lehnt es ab, sich durch Autoritäten „gängeln“ zu lassen und ist
lieber „sein eigener Herr“. Dafür ist er durchaus bereit, ein Risiko einzugehen, und
sieht darin auch einen positiven Einfluss auf seine persönliche Entwicklung. Er be-
richtet mit Freude und Eifer von zahlreichen Anekdoten, Erlebnissen und Abenteuern
aus seinem bewegten Berufsleben, wobei die Zeit der Selbstständigkeit auch als Katz-
und-Maus-Spiel mit Gesetzeshütern (z. B. widersetzt er sich der Marktaufsicht/Poli-
zei) beschrieben wird und teils unlautere Methoden im Konkurrenzkampf zu Tage
treten. Schriftsprachliches wird von ihm während dieser Zeit kaum problematisiert
bzw. mutmaßlich auch ignoriert.

Der so deutlich werdende Wunsch nach Freiheit, Eigenständigkeit und demonst-
rativer Unangepasstheit deutet zusammen mit der flexiblen Gelegenheitsnutzung auf
das Traditionslose Arbeitnehmermilieu (Vester et al. 2001, S. 522 ff.). Dazu passt, dass
Schriftsprache und (berufliche Aus-)Bildung von Erwin eher als Zwang empfunden
werden und dass in seiner Elterngeneration keine Bildungs- und Berufsabschlüsse
vorliegen.

4 Zusammenhang von Milieu, geringer Schriftsprach-
beherrschung und Arbeitsorientierter Grundbildung

Die Fälle veranschaulichen so, dass Arbeit je nach Milieukontext eine unterschied-
liche Bedeutung erfährt, die immer über die reine Funktion der Existenzsicherung
hinausgeht, und dass damit auch unterschiedliche Dispositionen zu Weiterbildung
im Arbeitskontext verbunden sind. Die Tätigkeit als Politesse ist bei Christa mit Anse-
hen und Respektabilität sowie bestimmten Ordnungsvorstellungen verknüpft – zen-
tral ist, sich in Hierarchien einzuordnen und nicht „aufzufliegen“. Dieser Logik ent-
spricht auch die Investition in eine Berufsausbildung oder Weiterbildung, um die
eigenen „Defizite“ zu „bekämpfen“. Letztere sind zwar hoch schambesetzt, was be-
rücksichtigt werden muss, wenn Adressatinnen und Adressaten mit einem solchen
Habitus für die Teilnahme an Arbeitsorientierter Grundbildung gewonnen werden
sollen. Trotz starker Schamgefühle käme Arbeitsorientierte Grundbildung aber auch
Christa entgegen, da sie im Arbeitskontext die Zeit dafür aufbringen könnte, wie sie
sagt.

Ulrich verfolgt mit seiner Arbeit als Gärtner für ihn zentrale Werte wie Eigen-
ständigkeit und Autonomie, die mit einem gewissen Stolz auf seine erarbeiteten
Werke verbunden werden. Das Beherrschen einer orthografisch korrekten Schrift-
sprache sowie das Absolvieren einer Berufsausbildung sind für ihn eher nachrangig.
Er verfügt über kollektive Strategien der Lebensbewältigung, die für sein Milieu „ty-
pisch“ sind und in deren Kontext ein eher offener Umgang mit den Lese- und Schreib-
schwierigkeiten praktiziert wird. Das eröffnet eine Chance für die Teilnahme an
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Arbeitsorientierter Grundbildung, zumal Scham bei ihm eine untergeordnete Rolle
spielt.

Bei Jana zeigt sich ein mit Bildung und Arbeit verknüpfter Anspruch an Status,
der auch mit Aspekten von Selbstverwirklichung verbunden wird. Sie konnte den von
ihr anvisierten Lebensentwurf aufgrund der geringen Lese- und Schreibkenntnisse
aber nicht realisieren, wie sie sagt. Praktische oder gering qualifizierte Tätigkeiten
werden von ihr abgewertet. Ihr Streben gilt „Höherem“, sodass sie sich wohl gerade in
einer betrieblichen Grundbildungsmaßnahme ungern mit ihrem „Defizit“ exponie-
ren würde. Allerdings hat sie Anstrengungen unternommen, sich durch berufsbezo-
gene Weiterbildungen außerhalb ihres Arbeitskontextes bessere Chancen im Beruf zu
verschaffen.

Erwin verfolgt eine unkonventionell anmutende Berufslaufbahn mit selbständigen
Tätigkeiten, die seiner Gelegenheitsorientierung entsprechen und seinen Wunsch
nach Freiheit, Ungebundenheit und Abenteuerlust abseits gesellschaftlicher Vorstel-
lungen von Respektabilität unterstreichen. Eine Berufsausbildung wurde von ihm
aufgrund seiner hohen Unsicherheit, eine solche absolvieren zu können, nicht anvi-
siert. Er nimmt zwar insgesamt seit zehn Jahren an seinem Alphabetisierungskurs
teil, deutlich werden aber wiederholte Kursunterbrechungen, wobei seine teils widri-
gen Lebensumstände einem kontinuierlichen Bildungserwerb auch im Wege stehen
können. Angebote Arbeitsorientierter Grundbildung müssten in seinem Fall diese
biografischen Erfahrungen berücksichtigen, um „Passung“ zu Erwins kurzfristigen,
auf das Nutzen „guter Gelegenheiten“ hin ausgerichteten Strategien herzustellen.

Ein Blick auf die übrigen Fälle des Samples macht deutlich, dass besondere Diffe-
renzen zwischen den Teilnehmenden horizontal nach Milieutradition bestehen, wie
sie in den skizzierten Eckfällen bereits anklingen (siehe Abbildung 1, hier sind alle
Fälle der Studie in den Raum der sozialen Milieus eingefügt). Während es in den
kleinbürgerlichen Milieus eher um Anpassung und Konformität geht und Scham
eine hohe Bedeutung hat, ist Scham für Teilnehmende aus den facharbeiterischen
Milieus weniger handlungsleitend. Ihnen geht es vor allem um eine autonome All-
tagsgestaltung. Der Arbeitskontext kann aber hier wie dort Anlass bieten und wird
auch dazu genutzt, Lese- und Schreibprobleme gemeinschaftlich zu bewältigen, so-
dass sich vielfältige Anschlussmöglichkeiten für Arbeitsorientierte Grundbildung er-
geben. Insbesondere die im Leistungsorientierten Arbeitnehmermilieu verorteten
Teilnehmenden sind zudem daran interessiert, sich für bessere berufliche Chancen
weiterzuqualifizieren, was die Notwendigkeit von Angeboten und Inhalten unter-
streicht, die nicht nur auf einen konkreten Arbeitsplatz bezogen sind (Frey & Schulz
2019).

An Teilnehmenden aus den unterprivilegierten Milieus gehen „typische“ Ange-
bote von (beruflicher) Weiterbildung wie auch „klassische“ Alphabetisierungskurse
meist vorbei. Sie bekommen zudem oft nur sporadisch Bedeutung (z. B. zur Überbrü-
ckung einer Phase der Arbeitslosigkeit), können dann aber sehr wichtig werden. Ge-
rade dies macht diese Teilnehmenden für Konzepte Arbeitsorientierter Grundbildung
zu einer besonders relevanten Zielgruppe. Es geht dann darum, die oft spontan ent-
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stehenden Bildungsbedarfe aufzugreifen. Hier kann die Arbeitsorientierte Grundbil-
dung neue Akzente setzen, indem sie Möglichkeiten schafft, gerade bei diesen Ziel-
gruppen Interesse zu wecken und sie für Bildungsangebote zu gewinnen, die auch
expansiv im Sinne einer „Horizonterweiterung“ angelegt sein können.

Die fünf Traditionslinien der sozialen Milieus der BRD und Grundmuster der Literalität von Teil-
nehmenden an Alphabetisierungskursen (Milieugrafik nach Vester et al. 2001, S. 49; Vester 2015, S. 149)
Abbildung 1:
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5 Fazit

Die Interviews zeigen, dass sich vor dem Hintergrund der Milieuzugehörigkeit auch
unterschiedliche Dispositionen zur Weiterbildungsteilnahme ergeben, die für die Ar-
beitsorientierte Grundbildung von Bedeutung sind. Die Milieuperspektive ermöglicht
einen differenzierten Blick auf die Heterogenität der Adressatinnen und Adressaten
von Arbeitsorientierter Grundbildung und zeigt, mit welchen Dispositionen und Mo-
tivlagen hier gewissermaßen gerechnet werden muss. Sie ist dadurch bei der profes-
sionellen Entwicklung und Umsetzung von Ansprachestrategien und entsprechen-
den Angeboten im Sinne von „Habitussensibilität“ (vgl. Bremer, Pape & Schlitt 2020)
unterstützend.

Die Befunde untermauern: Arbeitsorientierte Grundbildung sollte immer als
„potenziell emanzipatorischer Bildungsraum“ (Frey & Schulz 2019, S. 7) gedacht wer-
den. Von dieser Prämisse ausgehend gilt es, die verschiedenen Voraussetzungen und
Zugänge, die sich in der Milieuspezifität zeigen, aufzugreifen. Grundbildung, die in
den Arbeitskontext integriert stattfindet, kann insbesondere für Teilnehmende aus
unterprivilegierten Milieus einen niedrigschwelligen Zugang eröffnen und Vertrauen
auch in weitere, darüber hinausgehende Bildungsangebote entstehen lassen. Das
macht Arbeitsorientierte Grundbildung gerade für diese Zielgruppen so bedeutsam,
da sie wie eingangs dargelegt insgesamt am wenigsten an (Weiter-)Bildung partizi-
pieren.

Angehörige der facharbeiterischen Milieus, für die Autonomie im persönlichen
Alltag relativ stark handlungsleitend ist, äußern teils explizit den Wunsch, ihre beruf-
lichen Chancen insgesamt zu verbessern. Auch dies unterstreicht die hohe Bedeu-
tung von über den konkreten Arbeitsplatz hinausweisenden, emanzipativ ausgerich-
teten Angeboten. Für Teilnehmende aus kleinbürgerlichen Milieus, für die Arbeit
mehr mit Repräsentation und Status verbunden ist, erweist sich der Arbeitskontext als
ein für Grundbildung voraussetzungsvoller Ort. Transparente Lernanforderungen,
Vertrauensverhältnisse zu Lehrenden und Vorgesetzten wie auch ein „geschützter
Rahmen“ für das Lernen spielen daher wohl gerade in diesen Milieus eine große
Rolle. Deutlich wird nicht zuletzt, dass „Gelegenheitsstrukturen“ (Klein & Reutter
2014), wie sie mit Arbeitsorientierter Grundbildung geschaffen werden, längst nicht
automatisch Kursteilnahmen nach sich ziehen. Die Lebens- und Arbeitswelt eröffnet
Möglichkeiten und Grenzen, wobei der Arbeitskontext allerdings einen entscheiden-
den Beitrag leisten kann: Arbeit ist für viele „gering Literalisierte“ durchaus positiv
besetzt und für ihre Alltagsbewältigung von erheblicher und häufig auch „notwendi-
ger“ Bedeutung. Dieser „Notwendigkeitsbezug“ kann das Interesse und die subjektive
Bedeutsamkeit für Bildungsangebote, die sich auf Arbeit beziehen, massiv beeinflus-
sen. Ein offener Umgang mit Fehlern im Betrieb kann dann dazu führen, geringe
Lese- und Schreibschwierigkeiten zu „entstigmatisieren“, damit sich mehr Menschen
öffnen und Bildungsangebote wahrnehmen.
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3 Lehrende in der Arbeitsorientierten
Grundbildung – Aufgaben, Anforderungen,
Materialien

Beate Bowien-Jansen, Monika Tröster, Josef Schrader

Abstract

Arbeitsorientierte Grundbildung (AoG) ist ein zunehmend bedeutender Teilbereich
von Alphabetisierung und Grundbildung mit spezifischen Anforderungen, aber auch
Potenzialen für die Förderung sprachlicher Bildung. Für Lehrende stellen sich mit
diesem neuen und komplexen Aufgabenbereich vielfältige Herausforderungen. Da
über die Kompetenzen von Lehrenden in der AoG bisher kaum empirisch gesichertes
Wissen vorliegt, wird hier auf Forschungsbefunde zu den schriftsprachlichen Kompe-
tenzen der Beschäftigten und zu Anforderungen am Arbeitsplatz zurückgegriffen,
um das professionelle Handlungsfeld der Lehrenden genauer zu bestimmen. Rekur-
rierend auf den Ansatz der Literalität/Sprache als soziale Praxis werden Aneignung
und Anwendung von (Schrift-)Sprache im Kontext der Arbeit in den Blick genommen.
Abschließend werden ausgewählte Unterstützungsmöglichkeiten für einzelne Aufga-
benbereiche aus diesem komplexen Handlungsfeld vorgestellt.

In Germany the importance of workplace literacy is increasing in the field of adult
literacy and adult basic education. As a consequence, there are specific requirements
as well as potentials in order to provide and to promote special language instruction.
For instructors, teachers and trainers, this extensive task implies different challenges.
Due to the lack of empirically reliable knowledge about teachers’ competences in
workplace literacy this article refers to research findings in the field of written lan-
guage competences of employees as well as to workplace requirements in order to
define exactly the teachers’ professional field of action. With regard to the approach of
literacy as social practice, the linguistic usage and its adoption within the work context
are taken into account. Finally, this article presents selected examples for different
tasks and areas of this extensive field of action.

Keywords: Arbeitsorientierte Grundbildung, Literalität, Professionalisierung,
Sprachförderung, soziale Praxis, Alphabetisierung



Einleitung

In den letzten Jahren hat sich Arbeitsorientierte Grundbildung (AoG) zunehmend als
ein bedeutender Teilbereich von Alphabetisierung und Grundbildung herauskristal-
lisiert, mit spezifischen Anforderungen, aber auch Potenzialen für die Förderung
sprachlicher Bildung: Auf der einen Seite stellen der Strukturwandel und die Digitali-
sierung am Arbeitsplatz, aber auch die Zunahme von Schriftsprachlichkeit (gering
qualifizierte) Beschäftigte vor neue und komplexe Herausforderungen (vgl. Grün-
hage-Monetti & Kimmelmann 2012; Schöpper-Grabe & Vahlhaus 2019; Schwarz 2016).
Zugleich konnte in empirischen Studien gezeigt werden, dass gerade die Erfahrungen
in Arbeit und Beruf, eher als die Schulzeit, besondere Chancen bieten, Lerninteresse
zu wecken und potenzielle Lernende anzusprechen, zu motivieren und an Weiter-
bildung zu beteiligen (vgl. Becker et al. 2017; Ehmig & Heymann 2016; Schwarz 2016).
Der AoG liegt ein weites Verständnis von Grundbildung (vgl. Tröster & Schrader 2016)
zugrunde, das die jeweiligen Handlungsanforderungen im Arbeitskontext berück-
sichtigt und das sprachliche, berufliche und gesellschaftliche Teilhabe unterstützen
soll. „Ein solch weites Verständnis von Grundbildung reagiert zum einen auf die Viel-
falt der Handlungsanforderungen, denen Erwachsene in der Öffentlichkeit, dem Pri-
vat- und Erwerbsleben begegnen, zum anderen spiegelt es die Interessen der Vielzahl
engagierter Akteure“ (Schrader & Gogolin 2019, S. 9).

Für Lehrende hält die AoG neue Aufgabenbereiche und komplexe Anforderun-
gen bereit. Obwohl Lehrenden eine bedeutende Rolle für den Lernerfolg zugeschrie-
ben wird (vgl. Helmke 2009; Lipowsky 2006) und sie „als Schlüsselpersonen im
Kontext des lebenslangen Lernens gesehen“ (Jütten & Mania 2011, S. 268) werden,
verfügen wir derzeit noch kaum über systematisches, empirisch gesichertes Wissen
zu ihren Anforderungen und professionellen Kompetenzen (vgl. Radtke & Koller
2020; Schrader 2010). Das gilt insbesondere für die Alphabetisierung und Grundbil-
dung, zumal die AoG. Denn dort müssen nicht nur die pädagogischen Kernaufgaben
bewältigt, sondern auch betriebs- und berufsspezifische Aspekte berücksichtigt wer-
den (Radtke & Koller 2020; Schwarz 2016). Über die Förderung der schriftsprach-
lichen Handlungskompetenzen gering Literalisierter hinaus sollen Employability und
gesellschaftliche Teilhabe gestärkt werden – diese weitgefassten Bildungsziele werden
u. a. auch durch den Begriffswechsel von „arbeitsplatzorientierter Grundbildung“ zu
„Arbeitsorientierter Grundbildung“ verdeutlicht (vgl. Schwarz 2016, S. 56–58).

Während wir über die Kompetenzen von Lehrenden in der AoG noch wenig wis-
sen, ist die Befundlage zu den schriftsprachlichen Kompetenzen der Beschäftigten
und zu ihren Anforderungen am Arbeitsplatz deutlich günstiger. Diese Forschungs-
befunde nutzen wir im Folgenden, um die Anforderungen an Lehrende genauer zu
bestimmen und Empfehlungen für den Arbeitsalltag geben zu können. Zunächst ge-
hen wir kurz auf empirische Befunde zu Literalität und Spracherwerb am Arbeitsplatz
ein. Rekurrierend auf den Ansatz der Literalität/Sprache als soziale Praxis werden
Aneignung und Anwendung von (Schrift-)Sprache im Kontext der Arbeit in den Blick
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genommen. Abschließend werden ausgewählte Unterstützungsmöglichkeiten für
einzelne Aufgabenbereiche aus diesem komplexen Handlungsfeld vorgestellt.

Empirische Befunde zu Literalität und Spracherwerb am
Arbeitsplatz

Zu den gut belegten Befunden der Forschung gehört zunächst, dass Erwerbstätige in
fast allen Staaten durchschnittlich höhere Lesekompetenzen als Erwerbslose und
Nichterwerbstätige aufweisen (Rammstedt, Perry & Maehler 2015). Gleichzeitig aber
sind Personen mit geringen Lesekompetenzen durchaus in das Erwerbssystem inte-
griert, wenn auch in spezifischer Weise. Nach der LEO-Studie 2018 sind 62,3 % der
gering literalisierten Erwachsenen in Deutschland erwerbstätig (Grotlüschen et al.
2019, S. 12). Ähnlich stellt sich die Situation international dar (Grotlüschen et al. 2016,
S. 32). In Deutschland sind 19,2 % der Personen mit geringer Lesekompetenz in dem
Bereich „Hilfsberufe“ tätig, 35,4 % im Bereich „Anlernberufe/Arbeiter/-innen“ und
33,5 % im „Bereich Anlernberufe/Angestellte“ (Rammstedt, Zabal & Gauly 2019,
S. 304). Das heißt auch: Je geringer die Lesekompetenz, umso geringer das Einkom-
men (Rammstedt, Perry & Maehler 2015, S. 184).

Blickt man nicht allein auf die Beschäftigungsbedingungen gering Literalisierter,
sondern auch auf ihre Erfahrungen am Arbeitsplatz, so zeigt sich – nach den Daten
der PIAAC-Studie – in Deutschland ein ausgeprägter positiver Zusammenhang zwi-
schen der Verwendungshäufigkeit von Lesefertigkeiten und der Lesekompetenz. Da
es sich um ein Querschnittdesign handelt, muss allerdings die Frage offen bleiben,
was Ursache und was Wirkung ist (vgl. Grotlüschen et al. 2016, S. 46–48; Rammstedt,
Perry & Maehler 2015, S. 180–184). Interessanterweise zeigen die empirischen Be-
funde auch, dass die Anwendungshäufigkeit von Schreibpraktiken am Arbeitsplatz
ein wesentlich bedeutenderer Faktor für den sozialen Aufstieg ist als die Leseprakti-
ken (vgl. Nienkemper & Grotlüschen 2019). Nach den Befunden der SAPfa-Studie der
Stiftung Lesen scheint allerdings das Lesen für mehr Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer von Bedeutung zu sein als das Schreiben (Ehmig, Heymann & Seelmann
2015, S. 32–33). Der Zusammenhang zwischen der Berufsqualifikation (ungelernt, an-
gelernt, ausgebildet) und der Verwendungshäufigkeit von Lese- und Schreibpraktiken
am Arbeitsplatz scheint zeitlich recht stabil (vgl. Desjardins 2020a). Für unseren Zu-
sammenhang ist von besonderer Bedeutung, dass es für Beschäftigte mit geringerer
Berufsqualifikation und Beschäftigte, die selten bis nie am Arbeitsplatz lesen (müs-
sen), kaum arbeitsbezogene und vom Arbeitgeber unterstützte Bildungsangebote gibt
(Desjardins 2020b, S. 47).

Aus Sicht der Unternehmen und Betriebe mit Geringqualifizierten wird der
Bedarf an AoG-Angeboten zukünftig steigen – davon gehen 60 % der befragten Unter-
nehmen aus; 25 % prognostizieren sogar einen deutlich steigenden Bedarf (Schöpper-
Grabe & Vahlhaus 2019, S. 49). Neben der Reduktion von Sprach- und Kommunika-
tionsproblemen werden vor allem die Anpassung der Arbeitsleistungen an veränderte
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Arbeitsprozesse, flexiblere und breitere Einsatzmöglichkeiten der Mitarbeitenden,
Vermeidung von Fehlern, Erhöhung der Mitarbeitermotivation und -bindung sowie
die Einhaltung von Qualitätsstandard als Gründe genannt (Schöpper-Grabe & Vahl-
haus 2019, S. 51). Da die jeweiligen beruflichen Anforderungen aber nach Arbeits-
platz, Betrieb, Branche und Aufgabenfeld variieren, werden folglich die Inhalte und
Ziele der AoG immer im jeweiligen Kontext und in Relation zu den beteiligten Ak-
teuren zu bestimmen sein (vgl. Klein & Stanik 2009; Koller 2020). Dabei werden ne-
ben der Vermittlung der drei grundlegenden Kulturtechniken Lesen, Schreiben und
Rechnen als weitere Ziele eine verbesserte Reflexionsfähigkeit, Autonomie und Iden-
tität genannt (vgl. Klein & Reutter 2014). Andere Untersuchungen führen zudem In-
teraktions- und Kommunikationskompetenzen, soziale Kompetenzen sowie kultur-
spezifisches Wissen und Handeln als notwendige Ziele von Unternehmen auf (vgl.
Alke & Stanik 2009); hinzu kommen Ziele wie die Förderung von Lernbereitschaft,
Teamfähigkeit und klassischer Sekundärtugenden (vgl. Klein & Schöpper-Grabe
2012).

Erwähnenswert ist, dass geringe Literalität nicht nur bei langjährig Beschäftigten
oder gar Älteren zu beobachten ist, sondern auch bei Personen zu Beginn ihrer beruf-
lichen Laufbahn. Nach empirischen Befunden einer Studie zur Prüfung des Ausbil-
dungsreifekonzepts in Ausbildungsberufen des unteren Arbeitsmarktsegments
erreichen nur 17,1 % der Probanden1 zu Beginn der Berufsausbildung ein schrift-
sprachliches Niveau in „Normnähe“. Zum Zeitpunkt der Abschlussprüfung, die ins-
gesamt 93,4 % der Auszubildenden erfolgreich abgelegt haben, zeigen 84 % der
jungen Erwachsenen ein „normfernes“ bzw. „normabweichendes“ Niveau an schrift-
sprachlichen Fähigkeiten (vgl. Baumann 2014). Allerdings scheint das schriftsprach-
liche Niveau der Jugendlichen keinen Einfluss auf den erfolgreichen Abschluss einer
Ausbildung zu haben (vgl. Siemon, Kimmelmann & Ziegler 2016). Massive Lesekom-
petenzprobleme bei Berufsschülern weisen auch Root et al. (2016) nach, die 1.050 Be-
rufsschülerinnen und Berufsschüler unterschiedlicher Ausbildungsberufe in der Re-
gion Osnabrück-Emsland mit dem LTB-3-Testinstrument2 durchgeführt haben. Aus
diesen Befunden wurde die Anforderung an Ausbildende und Lehrende abgeleitet,
„Schreibprozesse im Unterricht zu initiieren, die weg vom reinen Benennen, hin zum
komplexen Formulieren von Fachinhalten führen“ (Birnbaum et al. 2016, S. 119). Ge-
fordert wurde auch, Interaktionen mit und unter den Auszubildenden anzuregen, um
die sprachlich-kommunikativen Fähigkeiten zu fördern, aber auch eigene Denk- und
Handlungsmuster systematisch zu reflektieren (vgl. Bethschneider, Käferlein & Kim-
melmann 2016).

International und national zeigt sich, dass der Anstieg an zugewanderten Perso-
nen mit einem geringen Literalitätslevel in der Sprache des Ziellandes zunehmend
das Literalitätsprofil der Länder beeinflusst (vgl. Desjardins 2020a). So verweisen
Schröter und Bar-Kochva (2019, S. 24) auf einen eindeutigen Zusammenhang zwi-
schen Migrationshintergrund und Lesekompetenzen in Deutschland und auf eine

1 72,4 % der Probanden haben Deutsch als Erstsprache angegeben (Baumann 2014).
2 Weitere Informationen zu dem Testinstrument bei Drommler et al. 2006.
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Größenordnung von 41 % Nichtmuttersprachlerinnen und Nichtmuttersprachler in
Deutschland, die Schwierigkeiten beim Lesen haben. Daraus folgt, dass Personen mit
Deutsch als Zweitsprache überproportional häufig in der Zielgruppe für Grundbil-
dungsangebote vertreten sind, sodass eine „Verzahnung von Sprach- und Grundbil-
dungsangeboten“ empfohlen wurde (Nienkemper & Grotlüschen 2016, S. 33).

Zusammengefasst verweisen die empirischen Befunde auf die zentrale Bedeu-
tung der Arbeitswelt für potenzielle Bildungsangebote zur Literalitäts- und Sprachför-
derung. Daher ist zu erwarten, dass Bildungsangebote, die priorisiert berufs- oder be-
triebsbezogene Veränderungen und Anforderungen zum Inhalt haben, potenzielle
Teilnehmende eher ansprechen und eine größere Akzeptanz finden als explizit ausge-
wiesene Grundbildungsangebote jenseits des Arbeitsplatzes (vgl. Ehmig, Heymann &
Seelmann 2015). Des Weiteren können wir davon ausgehen, dass praktische Themen
und Inhalte aus dem alltäglichen Arbeitskontext ein nachhaltigeres Lernen erlauben
als kontextübergreifende oder kontextlose (vgl. Karlsson 2009; Klinkhammer 2020).

Arbeitsorientierte Grundbildung: Literalität und Sprache als
soziale Praxis

Die Forschungen zur „Literalität als soziale Praxis“ (Barton & Hamilton 1998; Street
1995) haben darauf aufmerksam gemacht, dass der Erwerb und die Anwendung von
Lese- und Schreibkompetenzen nicht nur ein individuelles Phänomen sind, sondern
in wechselseitiger Verschränkung mit der jeweiligen Umwelt erfolgen. So spielen so-
wohl von außen gesetzte Bedingungen als auch Sozialisationserfahrungen in Familie,
Schule oder Beruf eine Rolle für die Art und Weise des (Schrift-)Sprachgebrauchs und
deren subjektive Bedeutungszuweisung (vgl. Barton 2006; Pabst & Zeuner 2011). Die
Befunde dieser Forschungslinie sind daher von großer Bedeutung für die AoG (vgl.
Barton 2006; Grünhage-Monetti 2010). So zeigen Erfahrungen aus der Praxis etwa,
dass eine Differenzierung zwischen Lernenden mit Deutsch als Erst- oder Zweitspra-
che meist nicht sinnvoll ist, da primär die arbeitsspezifischen Handlungsanforderun-
gen Ziele und Inhalte der Bildungsangebote vorgeben und nicht die eigentliche
Sprachförderung (Schwarz 2016, S. 49). Das verweist auf den Bedarf an situiertem Ler-
nen, das sowohl die spezifischen Anforderungen am Arbeitsplatz als auch die indivi-
duellen persönlichen Lernbedürfnisse berücksichtigt (vgl. Roberts 2006). Wichtig ist
allerdings die Beachtung soziokultureller Unterschiede, da Werte und Praktiken im
Umgang mit Texten kulturspezifisch geprägt und mündliche Sprachpraktiken abhän-
gig sind von der literalen Sozialisation im Herkunftsland (vgl. Auerbach 2006).

Die skizzierten Befunde werden in Konzepten und Praktiken der AoG berück-
sichtigt (vgl. Alke 2011; Aydin et al. 2019; Badel & Schüle 2019; Klein & Schöpper-
Grabe 2012; Koller 2020; Schwarz 2016). Das betrifft etwa die Variation von Anforde-
rungen in verschiedenen Branchen. So sind im Kontext der AoG überdurchschnittlich
häufig der Einzelhandel, Transport- und Frachtgewerbe, Lagerhaltung, Gebäudebe-
treuung, Gastronomie und Hotelgewerbe, Baubranche, Garten- und Landschafts-
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pflege sowie Reinigungsgewerbe und die Pflegebranche im Blick (vgl. Ehmig, Hey-
mann & Seelmann 2015; Schroeder 2011). Je nach Branche und Kontext kann
zwischen Arbeitsplätzen „ohne jegliche Anforderungen“, „mit einseitigen Anforde-
rungen“ und „mit komplexen Anforderungen“ an Schriftsprachlichkeit unterschie-
den werden (vgl. Schroeder 2011). Im Bereich der Pflege beispielsweise umfassen
Schreibpraktiken das Verfassen von Dokumentationen wie Pflegeberichte, Protokolle
über Unfälle, Sicherheitsvorgaben, Übergaben etc. Lesekompetenzen sind erforder-
lich, um Dienstanweisungen, ärztliche Gutachten, Expertenstandards sowie Pflege-
pläne und -berichte zu verstehen. Zudem ergeben sich im Pflegealltag vielfältige
Kommunikationssituationen zwischen Beschäftigten, zwischen Beschäftigten und
Patienten, zwischen Beschäftigten und Angehörigen, aber auch zwischen Beschäftig-
ten und anderen Berufsgruppen (vgl. Aydin et al. 2019). Zu beachten ist außerdem,
dass die Vielfalt literaler Praktiken am Arbeitsplatz nicht nur durch die Branchenzu-
gehörigkeit bestimmt wird, sondern auch durch die Rolle der Beschäftigten und deren
Status und Platz in der jeweiligen Organisation. Daraus ergibt sich beispielsweise, ob
produktive oder rezeptive schriftsprachliche Handlungsanforderungen überwiegen
(vgl. Grünhage-Monetti 2010; Karlsson 2009). Ferner ist zu berücksichtigen, dass Per-
sonen an literalen Praktiken anderer teilhaben können, ohne selbst zu lesen oder zu
schreiben (Barton 2006, S. 26).

Sprachförderung am Arbeitsplatz kann schließlich nur gelingen, wenn die Kom-
plexität der Sprachanforderungen bewusst ist. Üblich ist eine Unterscheidung in münd-
liche, schriftliche, rezeptive, produktive und kognitive Sprachkompetenzen sowie in
Wortschatz und Grammatik, die aber nicht isoliert voneinander betrachtet werden
können, da sie sich wechselseitig beeinflussen (Kimmelmann 2013). Des Weiteren
kann nach Textsorten differenziert werden: Handelt es sich um einen (komplexen)
fachlichen Text oder aber um eine Mitteilung, eine Information, eine Notiz, ein For-
mular, eine Anweisung oder einen Auftrag (Grünhage-Monetti 2010). Sowohl in der
mündlichen als auch in der schriftlichen Kommunikation gilt es, nach Sprachniveaus
zu unterscheiden. So ist es relevant, ob es sich um Anforderungen in der Alltagsspra-
che, in der Bildungssprache (vgl. Gogolin & Lange 2011) oder, noch spezifischer, in der
(Berufs-)Bildungssprache (Kimmelmann 2013, S. 157) handelt. Schließlich stellen
Sprachhandlungen auch strategische Anforderungen. So unterliegt ein Gespräch mit
dem Vorgesetzten anderen Regeln und Normen als ein Gespräch unter Kolleginnen
und Kollegen (vgl. Kimmelmann 2013, S. 157).

Anforderungen an Lehrende

Aus dem zuvor Gesagten ergibt sich, dass Lehrende in der AoG vor der Herausforde-
rung stehen, Sprachförderung in arbeitsplatznahe Angebote zu integrieren, die
gleichzeitig berufliche und betriebliche Anforderungen sowie die entsprechenden Be-
darfe der Beschäftigten adressieren und deren Kompetenzen fördern. Das Feld der
Grundbildung ist charakterisiert durch eine Ausdifferenzierung und Diffusion des
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Grundbildungsbegriffs (vgl. Koller 2020; Tröster 2000; Tröster & Schrader 2016), so-
dass keine „bestimmte Ansammlung von Fertigkeiten, sondern zunehmend vor allem
dynamische und flexible Fähigkeiten“ (Tröster 2000, S. 17–18) der Lernenden bzw.
Beschäftigten gefördert werden müssen. Dies erhält bei der Gestaltung von Grundbil-
dungsangeboten in der AoG noch einmal eine besondere Zuspitzung, da sich den
Lehrenden ergänzend branchenspezifische Anforderungen stellen (vgl. Tröster 2002),
die eine „akteursbezogene Bedarfsorientierung“ (Koller 2020, S. 20) notwendig
machen.

Empirische Befunde aus den Forschungsarbeiten zu dem Projekt ABAG² zeigen,
dass Lehrende in der AoG kontinuierlich situative Anpassungen vornehmen müssen.
Das fordert insbesondere „Kompetenzfacetten“ wie ihre sozioemotionale Sensibilität,
ihre Methodik und ihre didaktischen Kenntnisse und Fähigkeiten heraus. Radtke &
Koller (2020, S. 163) ziehen das Fazit, dass Lehrende „ihr professionelles Handeln un-
ter der Maxime der größtmöglichen Flexibilität“ ausrichten. Klein, Reutter & Schmidt
sehen Flexibilität als „notwendige, aber nicht hinreichende Voraussetzung gelingen-
der Arbeitsorientierter Grundbildung“ (2016, S. 6). Lehrende müssen offen für unter-
schiedliche Perspektiven sein, da neben der pädagogischen Perspektive immer auch
die Perspektive der Betriebe berücksichtigt werden muss, auch in ihrem möglichen
Spannungsverhältnis (vgl. Klein, Reutter & Schmidt 2016; Schwarz 2016; Tröster
2002).

Zum Aufgabenbereich der Lehrenden gehört regelmäßig die Akquise von Betrie-
ben sowie nicht selten auch die Adressatenansprache und die Teilnehmendengewin-
nung (vgl. Klein, Reutter & Schmidt 2016; Koller et al. 2020). Oft ist im Vorfeld eine
Sensibilisierung der Verantwortlichen in den Betrieben und Unternehmen notwen-
dig. Um passgenaue Angebote zu entwickeln, müssen zuvor Bedarfserhebungen
durchgeführt werden, und zwar sowohl für Beschäftigte als auch für Unternehmen.
Bedingungen und Anforderungen der Beschäftigten am Arbeitsplatz, betriebliche Ar-
beitsabläufe und Strukturen, Sicherheitsbestimmungen, die unterschiedlichen Inte-
ressen der verschiedenen Zielgruppen sowie deren Kompetenzen müssen erfasst und
analysiert werden, um Lernziele zu bestimmen und ein passendes, ansprechendes
und motivierendes Lernsetting zu entwickeln (vgl. Alke 2011; Aydin et al. 2019; Badel &
Schüle 2019; Klein, Reutter & Schmidt 2016; Klepp 2018; Radtke & Koller 2020;
Schwarz 2016). Nach Aussagen von Koordinatorinnen und Koordinatoren sowie Leh-
renden fällt der überwiegende Anteil an Arbeitsleistung (bis zu 70 %) auf Aufgaben im
Vorfeld des eigentlichen Lehr-Lern-Prozesses. Zusätzlich zu ihrem pädagogischen
Fachwissen müssen sich die Lehrenden arbeitsorientiertes Fachwissen aneignen, das
je nach Branche und Beruf variiert (vgl. Alke 2011; Radtke & Koller 2020; Schwarz
2016). Passgenaue Angebote brauchen prozessorientierte Konzepte. Daher ist es nicht
verwunderlich, dass in der AoG kaum Lehrwerke und Materialien existieren (vgl.
Schwarz 2016) und didaktische Materialien selbst entwickelt und auf branchen- und
kontextspezifische Besonderheiten angepasst werden müssen. Diese vielfältigen Auf-
gaben und die spezifischen Anforderungen verlangen eine große Flexibilität und set-
zen ein hohes Maß an Professionalität voraus. Im Kontrast dazu stehen prekäre
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Beschäftigungsbedingungen, unzureichende Wertschätzung der geleisteten Arbeit
und geringe Fortbildungsangebote (vgl. Klein, Reutter & Schmidt 2016).

Digitale Tools und Materialien für Lehrende in der
Arbeitsorientierten Grundbildung

In der Praxis der Arbeitsorientierten Grundbildung sowie in einschlägigen Drittmit-
telprojekten sind in den vergangenen Jahren eine Reihe von hilfreichen Materialien,
digitalen Werkzeugen oder Studienmaterialien entstanden, die Lehrende in der Be-
wältigung ihrer komplexen Handlungsanforderungen unterstützen können. Dabei
geraten nicht nur Lehrende und Planende in Weiterbildungseinrichtungen in den
Blick, sondern auch Personalverantwortliche „sowie betriebliche Akteure und Akteu-
rinnen in beratenden, anleitenden und schulenden Funktionen“ (vgl. ABAG² – Ler-
nende Region-Netzwerk Köln e. V. & Universität zu Köln 2020, S. 9). Die folgende
Übersicht enthält ausgewählte solcher Hilfestellungen, die sich im Alltag oder in der
Forschung bewährt haben.
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Die oben aufgeführten Tools und Materialien stellen eine Auswahl dar, die das Feld
der Arbeitsorientierten Grundbildung fokussieren oder für dieses Feld adaptiert wer-
den können. Für Lehrende wird es auch in Zukunft notwendig bleiben, Materialien
individuell zusammenzustellen und für den Grundbildungskontext sowie die jewei-
ligen branchen- und arbeitsplatzspezifischen Anforderungen aufzubereiten. Um
diesen Bereich perspektivisch weiter zu unterstützen, sollten passgenaue Professio-
nalisierungsstrategien und -angebote entwickelt werden, die den sich kontinuierlich
verändernden und spezifischen Handlungsanforderungen in diesem Arbeitsfeld ge-
recht werden. Solche Maßnahmen beinhalten auch eine entsprechende Honorierung
und Anerkennung der Leistungen von Lehrenden.
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4 Digitale Grundkompetenzen über lern- und
kompetenzförderliche Arbeitsgestaltung
stärken

Peter Dehnbostel

Abstract

Lernen in der Arbeit ist die älteste und am meisten verbreitete Form beruflicher Qua-
lifizierung. In der arbeitsteilig organisierten Industriegesellschaft wurde es allerdings
weitgehend verdrängt, um dann mit restrukturierten Organisationskonzepten und
dem Beginn der Digitalisierung eine Renaissance zu erleben. Der Arbeitsplatz wird
wieder zu einem Lernort, der die beste Förderung für sozial benachteiligte junge Men-
schen und nicht formal Qualifizierte verspricht. Die digitale Arbeit basiert auf digita-
len Grundkompetenzen und generiert ein arbeitsintegriertes Lernen. Lernen in der
Arbeit bleibt jedoch zufällig und abhängig. Voraussetzung für den Erwerb digitaler
Grundkompetenzen in der Arbeit ist daher eine lern- und kompetenzförderliche Ar-
beitsgestaltung. Erst durch sie wird ein systematischer Kompetenzerwerb möglich,
werden individuelle berufliche Entwicklungen gefördert.

Learning on the job is the oldest and most common form of vocational qualification.
However, it was largely suppressed in an industrial society based on the division of
labor, only to experience a renaissance with restructured organizational concepts and
the start of digitization. The workplace is once again becoming a place of learning that
promises the best support for socially disadvantaged young people and those without
formal qualifications. Digital work is based on digital basic skills and generates work-
integrated learning. However, learning at work remains random and dependent. A
prerequisite for acquiring basic digital skills at work is therefore a work structure that
promotes learning and skills. It is only through this that a systematic acquisition of
competencies is possible and individual professional development is promoted.

Keywords: Arbeiten und Lernen integrieren, nicht formal Qualifizierte, digitale
Grundkompetenzen, lern- und kompetenzförderliche Arbeitsgestaltung

1 Lernen in der Arbeit als Qualifizierungschance

Arbeiten und Lernen werden seit Langem gezielt verbunden, um berufliche Entwick-
lungen in und bei der Arbeit, aber auch berufsorientierende und berufsvorbereitende
Maßnahmen zu fördern. Dies gilt generell für die berufliche Qualifizierung, beson-



ders aber für sozial benachteiligte Jugendliche und für Personen, die für berufliche
Tätigkeiten nicht formal qualifiziert und zumeist lernungewohnt sind. Es gibt zig
Wege, um Arbeiten und Lernen zu verbinden, von der Arbeitsschule Kerschenstei-
ners über Übungsfirmen und Produktionsschulen bis hin zur Bearbeitung realer Ar-
beitsaufgaben in Bildungseinrichtungen. Der Königsweg scheint dabei in der Integra-
tion von Arbeiten und Lernen im Prozess der Arbeit zu liegen (Dehnbostel 2007).

1.1 Arbeiten und Lernen integrieren
Arbeiten und Lernen stehen seit jeher in einem Wechselverhältnis, das im Verlauf
historischer Epochen und industrieller Revolutionen starken Veränderungen unter-
worfen ist. Es ist idealiter ein Lernen, das psychomotorische, kognitive und emotio-
nale Dimensionen im Prozess der Arbeit gleichermaßen einbezieht. Dabei ist der
Arbeitsort zugleich Lernort und über den Ernstcharakter von Arbeit werden Erfahrun-
gen, Motivation, soziale und Sinnbezüge erzeugt und gestärkt.

Realiter hängen die Bedingungen, Möglichkeiten und Wirkungen des Lernens in
der Arbeit allerdings in hohem Maße von gesellschaftlichen, kulturellen und bran-
chenspezifischen Rahmungen ab. Das Lernen korrespondiert mit technologischen
und arbeitsorganisatorischen Gegebenheiten, es ist stark von Arbeitsbedingungen ab-
hängig sowie von der Lernhaltigkeit der Arbeitsaufgaben, von Lerngelegenheiten so-
wie der Disposition und Motivation der Arbeitenden bzw. Lernenden. Möglichkeiten
und Chancen stehen ökonomische und technologische Verengungen, Lernhemm-
nisse und Lernwiderstände gegenüber.

In Europa wurden berufliche Tätigkeiten im mittelalterlichen Zunfthandwerk
und in der traditionellen Beistelllehre vor allem durch Imitation sowie Vor- und Nach-
machen in der Arbeit erlernt (Stratmann 1993, S. 237 ff.; Greinert 1997, S. 33 ff.; Pät-
zold & Wahle 2009, S. 6 ff.). Gelernt wurde durch Zusehen, Nachmachen, Mitmachen,
Helfen und Probieren oder durch Simulation des Beobachteten. Es bestand bereits die
berufliche Gliederung in Lehrling, Geselle und Meister, die obligatorische Mitglied-
schaft in den Zünften verpflichtete zur Einhaltung der von den Zünften festgelegten
Arbeits- und Ausbildungspläne mit Rechten und Pflichten einschließlich der Lehr-
und Wanderzeit sowie Qualitätsmaßstäben für Gesellen- und Meisterstücke.

Die ständische Handwerkserziehung wirkte als Erziehungs- und Inkorporations-
instanz in der Gemeinschaft der Zunft und des Meisterbetriebs, indem der Lehrling
im Haus des Meisters wohnte. Arbeiten und Lernen fielen örtlich und räumlich zu-
sammen, das Lernen in der Arbeit kann als eine frühe Form des arbeitsintegrierten
Lernens angesehen werden. Über dieses ganzheitlich eingebettete Lernen wurden
nicht nur Fertigkeiten und Wissen weitergegeben, sondern auch Gewohnheiten, Ein-
stellungen und Werte, die auf standesgemäßes Denken und Handeln sowie zünfti-
sche Ein- und Unterordnung zielten.

Unter neuzeitlich berufsqualifizierenden und ausbildungsbezogenen Gesichts-
punkten wird Lernen in der, bei der und über Arbeit gezielt unter systematischen und
methodischen Gesichtspunkten betrachtet. Lehrwerkstätten in der Industrie und der
Beginn des dualen Systems der Berufsausbildung im Übergang vom 19. zum 20. Jahr-
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hundert kennzeichnen die Erweiterung des Lernens in der Arbeit durch ein arbeitsbe-
zogenes Lernen mit Lernorten außerhalb der Arbeit. Dabei bestanden der Lernort
Betrieb mit der damaligen Betriebslehre und der Lernort Fortbildungsschule, der Vor-
läufer der Berufsschule, zunächst relativ unabhängig voneinander. Sie sind erst im
Laufe der Zeit über das Prinzip der Beruflichkeit und die Orientierung an ökonomi-
schen und berufspädagogischen Zielsetzungen zu einem Arbeiten und Lernen ver-
bindenden Qualifikationssystem mit dualen Lernorten zusammengewachsen, das
mit dem Berufsbildungsgesetz von 1969 sanktioniert wurde und damit die Koopera-
tion der Lernorte strukturell absichert.

In der Industriegesellschaft des 20. Jahrhunderts mit ihren tayloristischen, auf
Arbeitsteilung beruhenden Arbeitsstrukturen und monoton-repetitiven Arbeiten
wurde das Lernen in der Arbeit immer schwieriger. Die Planung und Organisation
industrieller Arbeitsprozesse schloss Lern- und Innovationsprozesse in der Arbeit ge-
zielt aus. Eine Qualifizierung in der Arbeit war angesichts abnehmender Lerngele-
genheiten immer weniger vertretbar, aber auch arbeitsorganisatorische Gründe
sprachen dagegen. In der dualen Berufsausbildung nahmen betriebliche, über- und
außerbetriebliche Bildungseinrichtungen zu, das Lernen in der Arbeit wurde über
Lernortverbünde verbreitert und zunehmend durch ausbildende Fachkräfte begleitet,
die eine über das situative Lernen hinausgehende fachliche Betreuung und Steuerung
der Ausbildung wahrnahmen.

In den 1970er-Jahren setzte mit restrukturierten Organisationskonzepten und
dem Beginn der Digitalisierung der Arbeit eine Wende zum Lernen im Prozess der
Arbeit ein. Bevor auf die Digitalisierung in der Arbeit und das darauf bezogene digi-
tale Lernen eingegangen wird, ist zunächst ein Blick auf die besonderen Qualifizie-
rungschancen zu werfen, die für formal nicht Qualifizierte in der Verbindung von
Arbeiten und Lernen bestehen.

1.2 Chancen für nicht formal Qualifizierte
Verbindungen von Arbeiten und Lernen werden über vielfältige Qualifizierungsfor-
mate für sozial benachteiligte Jugendliche und nicht formal Qualifizierte entwickelt
und erfolgreich praktiziert (Molzberger & Dehnbostel 2009; Dehnbostel & Kretsch-
mer 2010). Bereits dem von Pestalozzi vor ca. 200 Jahren geäußerten Postulat, über
Kopf, Herz und Hand zu lernen, lagen Erfahrungen und Erkenntnisse zugrunde, die
eine ganzheitliche Bildung fordern und einer beruflichen Bildung entsprechen, die
Arbeiten und Lernen verbindet. Dies gilt zum einen als allgemeiner lerntheoretischer
und berufspädagogischer Grundsatz in der beruflichen Bildung, zum anderen hat es
sich besonders für Personen mit negativen Schul- und Lernbiografien als vorteilhaft
erwiesen, Qualifizierung unmittelbar dort stattfinden zu lassen, wo Sinn und Wert
beruflicher Handlungen deutlich werden, wo milieuspezifische Differenzierungen
und individuelle Erfahrungen einbezogen werden und der Einzelne über die Aus-
übung guter Arbeit motiviert, gefordert und gefördert wird.

Die hiermit angesprochene Gruppe der sogenannten Geringqualifizierten um-
fasst Erwerbstätige, die einfache Arbeiten und Hilfstätigkeiten unterhalb der Fach-
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kräfteebene in Produktion, Verwaltung, Dienstleistung und anderen Wirtschaftsberei-
chen ausüben sowie sozial benachteiligte Jugendliche und junge Erwachsene, die
keine Berufsausbildung wahrnehmen und über keinen Ausbildungsabschluss verfü-
gen. Im weitesten Sinne ist damit zugleich die sehr heterogene Gruppe der nicht
formal Qualifizierten benannt, die unter unterschiedlichen gesellschaftlichen und
disziplinären Gesichtspunkten begrifflich differenziert wird, wobei Begriffe wie Ge-
ringqualifizierte, An- und Ungelernte und Bildungsbenachteiligte leicht zur Stigmati-
sierung oder Ausgrenzung führen.

Wie einschlägige Untersuchungen und Prognosen belegen, sinkt der wirtschaft-
liche Bedarf an nicht formal Qualifizierten, zumal in Zeiten der digitalen Transforma-
tion der Arbeit. Andererseits wird diese Personengruppe aufgrund der demografi-
schen Entwicklung und des zukünftigen Fachkräftemangels dringend in qualifizierten
Fachkräftepositionen gebraucht. Hier ist die ohnehin in den letzten Jahrzehnten vor
dem Hintergrund lebenslangen Lernens ins Zentrum der Qualifizierung gerückte
Weiterbildung gefordert. Zwar ist auch bei den Geringqualifizierten die Teilnahme an
formaler Weiterbildung absolut gestiegen, die Teilnahmequoten liegen aber seit Jah-
ren mit 6 oder 7 % eklatant unter denen von Personen mit Ausbildungs- und Hoch-
schulabschluss mit einer Beteiligung von über 20 % (Deutscher Weiterbildungsatlas
2020).

Diese Weiterbildungsabstinenz hat vielfältige Ursachen, wobei die entschei-
dende in der einseitigen formalen Ausrichtung der vorherrschenden Weiterbildungs-
angebote und der mangelnden Anknüpfung an das von den nicht formal Qualifizier-
ten bevorzugte informelle Lernen besteht. Die Weiterbildungsbeteiligung ist wesentlich
von der beruflichen Qualifikation und der schulischen Vorbildung abhängig, die Er-
fahrungen mit herkömmlichen Lehrgängen, Kursen und Seminaren belegen, dass
Lernvoraussetzungen und Interessen von Geringqualifizierten kaum berücksichtigt
werden. Diese Veranstaltungen vermitteln vorrangig fachsystematische Inhalte, ge-
hen im Allgemeinen nicht von den Erfahrungen der Teilnehmer aus und leisten
kaum einen Transfer in die reale Arbeitswelt.

Dem steht ein Spektrum unterschiedlicher Modelle der Verbindung von Arbei-
ten und Lernen gegenüber, vom unmittelbaren Lernen in der Arbeit über ein den
Arbeitsplatz einbeziehendes Lernen bis zum Lernen über Simulationen (Dehnbostel
2015, S. 31 ff.). Bildungseinrichtungen und Weiterbildungsanbieter stehen vor hohen
Anforderungen eine arbeitsbezogene Qualifizierung für nicht formal Qualifizierte zu
realisieren. Der Königsweg liegt aber – wie eingangs schon betont – in der Integration
von Arbeiten und Lernen im Prozess der Arbeit.

Um dies zu ermöglichen, sind seit Jahren unterstützende und assistierende
Maßnahmen ergriffen worden. So wurde das betriebliche Bildungspersonal u. a. in
der Rolle als Lernprozessbegleiter professionalisiert, Lernorganisationsformen wie
Lerninseln und Qualitätszirkel wurden eingerichtet und Lernberatungen wie Coa-
ching und kollegiale Beratungen durchgeführt. Im Mittelpunkt des Lernens in der
Arbeit steht aber die Lernhaltigkeit der Arbeit selbst, ihre Lernpotenziale und ihre
Lern- und Kompetenzförderlichkeit. Und genau hier finden durch die digitale Trans-
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formation der Arbeit elementare Veränderungen statt. Damit stellt sich die zentrale
Frage, wie die Digitalisierung die Arbeit verändert, welche digitalen Grundkompeten-
zen sich herausbilden und was dies für das Lernen in der Arbeit und die lern- und
kompetenzförderliche Arbeitsgestaltung heißt.

2 Digitalisierung der Arbeit und digitale
Grundkompetenzen

Mit der Ablösung der herkömmlichen Industriegesellschaft – auch als zweite indus-
trielle Revolution bezeichnet – werden seit den 1970er-/1980er-Jahren Arbeits- und Or-
ganisationskonzepte restrukturiert und modernisiert. Die zugleich mit dem Einsatz
von Mikroelektronik, neuen Technologien und digitalen Medien einsetzende Digitali-
sierung der Arbeit nimmt seitdem stetig zu. Dabei basiert digitale Arbeit auf Grund-
kompetenzen, deren Erwerb für die digitale berufliche Handlungsfähigkeit unerläss-
lich ist. Diese digitalen Grundkompetenzen sind bisher erst grob bestimmt, da sie
sich in der digitalen Transformation herausbilden, diese als epochale Entwicklung
aber erst am Anfang steht. In jedem Fall sind es grundlegende Kompetenzen, die zu-
gleich im Wesentlichen mit den digitalen Grundkompetenzen für die Lebenswelt
übereinstimmen.

2.1 Digitalisierung der Arbeit
Die vielfach beschriebene informations- und kommunikationstechnologische Durch-
dringung der Arbeit markiert eine neue epochale industrielle Entwicklungsstufe.
Hauptmerkmal dieser auch mit den Begriffen „dritte“ und „vierte industrielle Revolu-
tion“ bezeichneten Entwicklungsstufe ist die im Prinzip weltweite Onlinevernetzung
von Maschinen, Betriebsmitteln und Logistiksystemen über cyberphysische Systeme
(CPS), künstliche Intelligenz (KI) und andere Schlüsseltechnologien. Maschinen,
Produktionsmittel, Dienstleistungen und Produkte kommunizieren direkt miteinan-
der, die Maschine-Mensch-Interaktion wird neu aufgestellt. Letztlich verknüpft sich in
der digitalen Transformation der Arbeit die physische Welt der Dinge mit der virtuel-
len digitalen Welt.

Diese in der Industrie konzentrierte Entwicklung findet im intelligenten Zusam-
menspiel von Menschen und Schlüsseltechnologien in allen Branchen in unter-
schiedlichen Konstellationen und mit unterschiedlicher Intensität statt. Von daher
trifft die Bezeichnung „digitale Arbeitswelt“ zu. Die auf digitalen Technologien und
neuen Medien basierende Entwicklung wird unter Einbeziehung sozialwissenschaft-
licher und ökonomischer Erkenntnisse verallgemeinert und mit dem Label „Industrie
4.0“, „Arbeit 4.0“ oder „Wirtschaft 4.0“ versehen.

In der Debatte über die Substitution von Arbeitstätigkeiten in der digitalen Trans-
formation der Arbeit wird davon ausgegangen, dass die Substituierungsmöglichkei-
ten mit dem Automatisierungsgrad von Tätigkeiten korrespondieren. Beispielsweise
kann die Substituierung für Helfer- und Fachkraftberufe weit über 50 % betragen, was
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allerdings nicht gleichbedeutend damit ist, dass es keine digitalisierte Einfacharbeit
geben wird (Helmrich et al. 2016; Dengler & Matthes 2018; Hirsch-Kreinsen & Karačić
2019; Wolter et al. 2019).

Bei aller Offenheit und allen denkbaren Entwicklungswegen der Digitalisierung
ist infolge der sie kennzeichnenden Verbindung von physischer und virtueller Realität
von einer Arbeitsanreicherung und Arbeitserweiterung auszugehen. Dies spiegelt
sich auch in den die digitale Arbeitswelt kennzeichnenden Fachausdrücken wie
„Augmented Reality“, „Virtual Reality“, „Mixed Reality“, „Augmented Learning“ und
„Social Augmented Learning“ wider. Die erweiterte Realität ist die Normalität der zu-
künftigen digitalen Arbeitswelt. Der physische Arbeitsplatz wird digital über mobile
Endgeräte um virtuelle Arbeitsorte erweitert. Dabei erfordert die digitale Transforma-
tion digitale Grundkompetenzen, die sich ähnlich wie die Grundkompetenzen des
Lesens und Schreibens oder der Mathematik und der Naturwissenschaften auf die
berufliche und die allgemeine Bildung beziehen.

2.2 Digitale Grundkompetenzen
Digitale Grundkompetenzen werden im 21. Jahrhundert benötigt, um Teilhabe am
Arbeitsmarkt und in der Gesellschaft zu erlangen und zu sichern. Die Definition des-
sen, was digitale Grundkompetenzen in der beruflichen Bildung sind, sollte in jedem
Fall zwei Referenzpunkte berücksichtigen: Zum einen das durch die drei Dimensio-
nen der Fach-, Sozial- und Human- bzw. Personalkompetenz für die berufliche Bil-
dung festgelegte Kompetenzmodell der Kultusministerkonferenz (KMK), das zu-
gleich mit dem Vier-Säulen-Modell des Deutschen Qualifikationsrahmens (DQR)
kompatibel ist (Dehnbostel 2105, S. 15 ff.), zum anderen die inhaltliche Definition der
digitalen Kompetenz durch die Europäische Union. Danach ist „digitale Kompetenz“
eine von acht Schlüsselkompetenzen für lebensbegleitendes Lernen, die folgender-
maßen definiert ist: „Digitale Kompetenz umfasst die sichere, kritische und verant-
wortungsvolle Nutzung von und Auseinandersetzung mit digitalen Technologien für
die allgemeine und berufliche Bildung, die Arbeit und die Teilhabe an der Gesell-
schaft. Sie erstreckt sich auf Informations- und Datenkompetenz, Kommunikation
und Zusammenarbeit, Medienkompetenz, die Erstellung digitaler Inhalte (…), Sicher-
heit (…), Urheberrechtsfragen, Problemlösung und kritisches Denken“ (Empfehlung
des Rates 2018, S. 9).

Der „Europäische Referenzrahmen für digitale Kompetenzen“ (DigComp) bietet
einen gemeinsamen europäischen Bezugsrahmen für die digitale Kompetenz als
Schlüsselkompetenz. Der in einer ersten Version DigComp 1.0 im Jahr 2013 veröffent-
lichte Referenzrahmen wurde überarbeitet und besteht seit 2017 in der dritten Version
DigComp 2.1 als „The Digital Competence Framework for Citizens“ (Carretero, Vuori-
kari & Punie 2017). Er definiert fünf grundlegende digitale Kompetenzbereiche und
insgesamt 21 zugehörige Kompetenzen. Die fünf Bereiche zur Einordnung digitaler
Kompetenzen sind:

1. Informations- und Datenkompetenz
2. Kommunikation und Kollaboration
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3. Erstellung digitaler Inhalte
4. Sicherheit
5. Problemlösung

In diesen allgemein gehaltenen Bestimmungen zeigt sich, dass der DigComp 2.1 län-
der-, branchen- und bildungsbereichsübergreifend angelegt und auf digitale Alltags-
kompetenzen und digitale Berufskompetenzen bezogen ist. In Anlehnung an den Eu-
ropäischen und damit auch an den Deutschen Qualifikationsrahmen ist er zudem in
acht Niveaus gegliedert, wobei die Kompetenzen von „Foundation“ bis „Highly specia-
lised“ eingestuft sind. Alle Niveaus sind nach den Dimensionen „Komplexität“, „Auto-
nomie“ „kognitive Domäne“ unterteilt, das heißt, es geht bei den Kompetenzbeschrei-
bungen jeweils um die Komplexität der Aufgaben, die Eigenständigkeit der handelnden
Personen und die Art der kognitiven Leistung.

Der Europäische Referenzrahmen für digitale Kompetenzen 2.1 wird in einigen
Ländern als Grundlage für die Entwicklung und Definition von digitalen Kompeten-
zen und Grundkompetenzen in der beruflichen Bildung verwendet. In Österreich
wurde ein digitales Kompetenzmodell entwickelt, das als „DigComp 2.2 AT“ bezeich-
net wird (BMDW 2018). Es besteht aus sechs Kompetenzbereichen, acht Kompetenz-
stufen von „Grundlegend“ bis „Hoch spezialisiert“ und 25 Teilkompetenzen. Das
Kompetenzmodell beginnt mit einem Kompetenzbereich des Niveaus 0 „Grundlagen
und Zugang“ für diejenigen, die keinerlei digitale Kompetenzen aufzuweisen haben
und formuliert das Niveau 6 als „Problemlösen und Weiterlernen“.

In der Schweiz wurde im Jahr 2019 mit Referenz auf die Strategie „Digitale
Schweiz“ und den europäischen DigComp 2.1 ein Orientierungsrahmen zu digitalen
Grundkompetenzen entwickelt, der „Orientierungsrahmen Grundkompetenzen in
Informations- und Kommunikationstechnologien (IKT)“ (Schweizerische Eidgenos-
senschaft & SBFI 2019). Der Orientierungsrahmen umfasst fünf Kompetenzbereiche
und verbindet die zugeordneten Einzelkompetenzen mit den im Schweizer Weiterbil-
dungsgesetz aufgeführten Grundkompetenzen. Zudem korrespondieren die digitalen
Grundkompetenzen mit dem nationalen Förderschwerpunkt der Schweiz zu „Grund-
kompetenzen am Arbeitsplatz“.

In Deutschland gibt es eine Reihe von Ansätzen zur Erfassung, Definition und
Verwendung von digitalen Grundkompetenzen, auch wenn noch kein elaborierter di-
gitaler Rahmen wie in der Schweiz oder Österreich besteht. Die Kultusministerkonfe-
renz hat im Jahr 2016 im Rahmen der Strategie „Bildung in der digitalen Welt“ sechs
digitale Kompetenzbereiche definiert (Sekretariat der Kultusministerkonferenz 2016),
die weiterzuentwickeln sind, aber durchaus mit den europäisch formulierten überein-
stimmen. Inwieweit digitale Grundkompetenzen in der Arbeit erworben werden kön-
nen, ist wesentlich davon abhängig, wie digitales Lernen in der Arbeit erfolgt und ob
diese lern- und kompetenzförderlich gestaltet wird.
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3 Digitales Lernen und lern- und kompetenzförderliche
Arbeitsgestaltung

Die skizzierte digitale Arbeit generiert ein informelles, arbeitsintegriertes Lernen. Es
folgt damit einer Arbeitslogik und keineswegs einer fachlich, kompetenztheoretisch
oder individuell orientierten Lernlogik. Um diese aber zumindest partiell herzustel-
len, ist die digitale Arbeit lern- und kompetenzförderlich zu gestalten. Damit werden
zugleich Lernbarrieren und Lernhemmnisse reduziert, die auch beim arbeitsinte-
grierten Lernen dazu führen können, dass sie das Bearbeiten von Aufgaben und das
Lösen von Problemen in der Arbeit verzögern oder verhindern können.

3.1 Digitales Lernen in der Arbeit
Mit restrukturierten Organisationskonzepten und dem Beginn der Digitalisierung
der Arbeit zeichnete sich bereits in den 1970er-Jahren eine Gegentendenz zur jahr-
zehntelangen Auslagerung von Qualifizierungsprozessen aus der Arbeit ab (Dehn-
bostel 2015, 9 ff.). Die auf arbeitsteilig zerlegte industrielle Arbeitsprozesse zutref-
fende Annahme abnehmender Lernpotenziale und Lernchancen kehrte sich für die
computergestützte Facharbeit um.

Es setzte sich die Erkenntnis durch, dass für zunehmend durch neue Technolo-
gien gesteuerte Arbeitsprozesse das Lernen in der Arbeit notwendig und möglich ist,
und dass Lernen in modernen Arbeitsprozessen neue Lern- und Qualifizierungsopti-
onen jenseits des Taylorismus bietet. Arbeitsmethoden wie „kontinuierliche Verbesse-
rungsprozesse“ und „Kanban“ (Womack, Jones & Roos 1992) und Unternehmens-
konzepte wie das „Lernende Unternehmen“ verweisen auf Lernnotwendigkeiten,
Lernpotenziale und Lernmöglichkeiten, die Teil der Arbeit sind und diese weiterent-
wickeln. Ihre Realisierung hat sich als notwendige Voraussetzung für die Durchset-
zung innovativer Arbeitsorganisationen, wissensbasierter Aufgabenbearbeitung, par-
tizipativer Arbeitsgestaltung und einer nutzerzentrierten Kompetenzentwicklung in
der Arbeit erwiesen.

Das Lernen im Prozess der Arbeit verstärkt sich mit fortschreitender Digitalisie-
rung, insbesondere das informelle Lernen trägt zu dem zunehmenden Lern-, Prozess-
und Reflexionscharakter betrieblicher Arbeit bei (Dehnbostel 2018, S. 275 ff.). Dabei
wird Lernen zeitlich, örtlich und räumlich entgrenzt; es bleibt nicht mehr auf einzelne
Sequenzen, schon gar nicht auf eine formale, institutionalisierte Bildung beschränkt.
Beschäftigte nutzen in wachsendem Maße interaktive Lernangebote und E-Learning-
Formen wie Blended Learning, Webinare, Lernplattformen, Mobile Learning und
Augmented Learning. Sie lernen vor allem im Prozess der Arbeit, und die digitalen
Technologien werden für sie in der Mensch-Maschine-Interaktion zunehmend zu di-
gitalen Medien.

Digitales Lernen wird als integriertes Lernen zu einem konstitutiven Bestandteil
digitaler Arbeit. Es erfolgt hauptsächlich als rein informelles Lernen, das der Logik
des Arbeitsprozesses unterliegt. Informelles Lernen in der Arbeit ist ein Lernen über
Erfahrungen, die in und über Arbeitshandlungen gemacht werden (Molzberger 2007).
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Nach einschlägigen Untersuchungen beruhen 60–80 % der Handlungskompetenz
und Professionalität einer betrieblichen Fachkraft auf informellen Lernprozessen.
Dieser branchen- und auch betriebsspezifisch zu differenzierende Prozentsatz steigt
generell mit der Digitalisierung von Arbeitsprozessen.

Der Stellenwert des informellen Lernens kennzeichnet auch den gravierenden
Unterschied der digitalen Arbeit zur arbeitsteiligen und repetitiven Arbeit des klas-
sischen Industriezeitalters. Diese war – technologisch und betriebswirtschaftlich be-
gründet – von allen Lern- und Innovationsansprüchen enthoben, sie wurde unter
Ausschluss von Ungewissheits-, Selbststeuerungs- und Lernsituationen geplant und
angeordnet. Während Arbeiten und Lernen in taylorisierten Arbeitsprozessen prinzi-
piell getrennt waren, sind sie in der digitalen Arbeit prinzipiell integriert. Somit ist
das digitale Lernen als arbeitsintegriertes Lernen sicherlich ein Meilenstein in der
Geschichte neuzeitlicher Qualifizierung.

Gleichwohl bedeutet dies nicht, dass hiermit Lernhemmnisse und Lernwider-
stände beseitigt sind, denn arbeitsintegriertes Lernen ist nicht per se qualifizierend
und lern- und persönlichkeitsfördernd. Es ist ein betrieblich begrenztes, vor allem im
informellen Lernkontext beliebiges, zufälliges und erfahrungsverengtes Lernen. Es
neigt dazu, unter Effizienz- und Effektivitätskriterien die Lern- und Kompetenzentwick-
lungen schnell auf ökonomische und technikzentrierte Zwecksetzungen zu reduzie-
ren. Erst mit der lern- und kompetenzförderlichen Arbeitsgestaltung öffnet sich der
Weg zum systematischen Erwerb von Kompetenzen und zum Erwerb einer umfas-
senden beruflichen Handlungskompetenz.

3.2 Lern- und kompetenzförderliche Arbeitsgestaltung
Die Gestaltung der Arbeit unter optimierenden Kriterien wird als spezifische Aufgabe
gesehen, seit es ein Bewusstsein darüber gibt, dass das Arbeiten räumlich, zeitlich
und organisatorisch von der Lebenswelt zu unterscheiden ist. Arbeitsgestaltende
Maßnahmen und Methoden bestehen seit Jahrhunderten, auch wenn sie nicht als
solche aufgefasst und bezeichnet wurden, wie das eingangs skizzierte Beispiel der
traditionellen Beistelllehre im Mittelalter deutlich zeigt.

Heute stößt die Forderung nach einer umfassenden lern- und kompetenzförder-
lichen Arbeitsgestaltung allerorten auf Zustimmung. In zahlreichen Studien und Mo-
dellprojekten sind Grundsätze, Merkmale und Kriterien einer lern- und kompetenz-
förderlichen Arbeitsgestaltung entwickelt worden (Dehnbostel 2015, S. 97 ff.; 2018,
S. 285 ff.). Diese bietet für Beschäftigte und Betriebe vorteilhafte Entwicklungsmög-
lichkeiten. Für den Einzelnen hängen Arbeits- und Beschäftigungsfähigkeit und be-
rufliche Entwicklungschancen wesentlich von der Möglichkeit ab, in und bei der Ar-
beit zu lernen und die eigene berufliche Handlungskompetenz zu erweitern. Dazu
bedarf es der lern- und kompetenzförderlichen Gestaltung der Arbeit und der Verbin-
dung mit Personalentwicklungs- und Weiterbildungsmaßnahmen. Für besondere
Zielgruppen wie die oben angesprochenen nicht formal Qualifizierten wird hiermit
ein optimaler Lernweg eröffnet.
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Für Unternehmen erfordern die Digitalisierung der Arbeitswelt, Optimierungs-
und Verbesserungsprozesse, lern- und wissenshaltige Arbeitsaufgaben und eine ar-
beitsbezogene Personalentwicklung die Gestaltung der Arbeit unter lern- und kompe-
tenzförderlichen Gesichtspunkten. Die Arbeitsgestaltung ist zu einem ökonomischen
Faktor geworden, der im Kontext von Innovations- und Qualifizierungsprozessen für
die Konkurrenzfähigkeit im globalen Wettbewerb steht. Insofern ist die Herstellung
lern- und kompetenzförderlicher Arbeitsbedingungen bereits aus betrieblich-ökono-
mischen Gründen notwendig.

In der digitalisierten Arbeitswelt werden die Dimensionen und Kriterien fortge-
schrieben, die für die lern- und kompetenzförderliche Arbeitsgestaltung in verschie-
denen Disziplinen von Beginn an aufgestellt wurden. Es sind sieben Kriterien zu
nennen (Dehnbostel 2018, S. 289), die einer lern- und kompetenzförderlichen Arbeits-
gestaltung zugrunde liegen. Sie dienen gleichermaßen der Analyse wie auch der Kon-
struktion lern- und kompetenzförderlicher Arbeitsgestaltung.

Kriterien lern- und kompetenzförderlicher Arbeitsgestaltung

Diese Kriterien stellen die Selbststeuerung des Lernens in den Mittelpunkt der Kom-
petenzentwicklung des Einzelnen und von Gruppen. Mit der Erweiterung von der
lern- auf die lern- und kompetenzförderliche Arbeitsgestaltung werden Ganzheitlich-
keit, kompetenzbezogene Subjektivität und der über arbeitsintegriertes Lernen erfol-
gende Kompetenzerwerb erfasst. Der Hauptwert der lern- und kompetenzförderli-
chen Arbeitsgestaltung liegt aber darin, dass das Lernen als Produktivfaktor und als

Abbildung 1:
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Faktor der Kompetenzentwicklung genutzt wird. Der Erwerb digitaler Grundkompe-
tenzen in der Arbeit kann darüber gefördert, die Qualifizierung in der Arbeit für be-
stimmte Adressatengruppen, so für formal nicht Qualifizierte, wesentlich erleichtert,
z. T. überhaupt erst ermöglicht werden.
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Anhang Fact-Sheets Grundbildungs-
maßnahmen in der Praxis





Praxisbeispiele für Grundbildungsformate in
BasisKomPlus

Die nachfolgenden Fact Sheets zeigen exemplarisch Beispiele für Grundbildungsfor-
mate in unterschiedlichen Branchen sowie einen branchenübergreifenden Sensibili-
sierungsworkshop. Die Formate wurden im Zeitraum 2016–2020 umgesetzt.

1. Kommunikationstrainings für den Beruf – für Mitarbeitende aus dem Ord-
nungsdienst des 1. FSV Mainz 05 e. V.

2. Grundbildung in der Großküche – das richtige Verhältnis von Lesen, Schreiben
und Teamabsprachen

3. Grundbildung im Dachdeckerhandwerk – hoch hinaus mit Flächen, Höhen und
mathematischen Funktionen

4. Kleine Betriebe, große Herausforderungen. Neue Ansätze aus Sachsen für
Grundbildung im ländlichen Raum

5. Berufsbezogenes Deutsch in der Pflege
6. Telefontraining für Beschäftigte in der Gebäudereinigung
7. Grundkompetenzen in der Bäckerei
8. Arbeitsorientierte Grundbildung für Werkvertragsbeschäftigte
9. Kommunikation in der Lagerlogistik

10. Kommunikationskurs für Aufzugsmonteure
11. „Bitte schreiben Sie Betriebsverfassungsgesetz – und zwar auf dem Kopf von

rechts nach links.“ Sensibilisierungs-Workshop Einfache Sprache





Ausgangslage
Der hauseigene Ordnungsdienst des 1. FSV Mainz 05 e.V.  
trägt während Spielen und Aktivitäten im Stadion die hohe 
Verantwortung für die Sicherheit der Zuschauer*innen und die 
Einhaltung der Hausordnung. 

Somit tragen auch die einzelnen Mitarbeiter*innen eine hohe 
Verantwortung, und die Tätigkeit bringt hohe kommunikative 
Anforderungen mit sich – Ordner*innen müssen schnell und 
in einer teilweise sehr lauten Umgebung Anweisungen von 
Vorgesetzten verstehen und umsetzen, mit Kolleg*innen kom-
munizieren, auf Fragen von Zuschauer*innen reagieren und sie 
unterstützen sowie in Notfällen ruhig und präzise kommunizie-
ren und Ruhe bewahren können. 

Insgesamt bestand der hauseigene Ordnungsdienst im Zeit-
raum der Trainings aus rund 450 Ordner*innen. Im Fokus der 
Trainings standen diejenigen mit erhöhtem kommunikativem 
Grundbildungsbedarf.

Tätigkeiten und Grundbildungsanlässe
Um den kommunikativen Anforderungen gerecht zu werden und um die Fähigkeiten von Ordner*innen 
mit Unterstützungsbedarf zu verbessern, hat sich der 1. FSV Mainz 05 e.V. entschieden, Kommunika-
tionstrainings für Ordner*innen anzubieten. Dadurch ist auch die Zusammenarbeit mit ARBEIT & LEBEN 
gGmbH entstanden.

Durch die Trainings sollten die Ordner*innen auf kommunikative Situationen und Herausforderungen 
vorbereitet werden, mit denen sie im Rahmen der Spieltage im Stadion konfrontiert werden: Orientie-
rung im Stadion bieten, Einlasskontrollen durchführen, Konflikte schlichten, u. v. m. Nicht zuletzt ist es  
für die Ordner*innen in ihrer Tätigkeit wichtig, dass die Zuschauer*innen von den kommunikativen  
Fähigkeiten des Ordnungsdienstes profitieren und so bessere Prozesse ermöglicht werden.  

Planung / Vorbereitung 
Vor Beginn des ersten Trainingsdurchlaufs gab es mehrere Gespräche zur Bedarfsermittlung und Auf-
tragsklärung mit der Leitung des Ordnungsdiensts – so startete die Prozessberatung von ARBEIT & LE-
BEN mit sog. Betriebschecks. Mit diesem Instrument, sowie mit Betriebsbegehungen zum Kennenlernen 
der Arbeitsabläufe, konnten die kommunikativen Anforderungen im Ordnungsdienst ermittelt werden.

Zusätzlich zu den Beratungsgesprächen, die kontinuierlich bis zum Ende des Zeitraumes durchgeführt 
wurden, wurden vor jedem Trainingsdurchlauf Einzelgesprächen (BasiskomptenzCheck) mit den Teilneh-
mer*innen geführt, um den Lernstand und die Lernmotivation der einzelnen Ordner*innen kennenzuler-
nen und diese in den Trainingsinhalt mit einfließen zu lassen. Anhand dieses Wissens wurde zusammen 
mit den Trainer*innen ein umfangreiches Curriculum für die Trainings erstellt, das auf den Tätigkeiten 
der Ordner*innen basierte. Begleitend zu den Trainings wurde eine Steuerungsgruppe gegründet, um 
alle Akteure im Verein zu involvieren und den Prozess zu begleiten (Vereinsvorstand, Führungskräfte,  
Trainer*innen, Berater*innen, Kursteilnehmer*innen).

Arbeit und Leben
DGB   VHS

BasisKomPlus
Basiskompetenz am Arbeitsplatz stärken!
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Kommunikationstrainings für den Beruf 
– für Mitarbeiter*innen aus dem Ordnungsdienst des 1. FSV Mainz 05 e.V.



Kontakt

Effekte aus Sicht des Arbeitgebers:
	 Die Ordner*innen haben mehr Selbstbewusstsein im Umgang mit den Zuschauer*innen bekommen
	 Der Ordner*innen haben hinsichtlich des Hörens und des Sprechens Fortschritte gemacht  
	 und wirken von sich aus kommunikativer und motivierter
	 Die Kommunikationstrainings haben deutliche Erfolge in der Arbeit der Ordner*innen erbracht.

Rückmeldung durch Teilnehmer*innen:
	 Die Teilnahme hat das Selbstwertgefühl gestärkt und die Kommunikationskompetenzen gesteigert
	 Umgang mit (eskalierenden) Problemsituationen ist hinsichtlich der Kommunikation besser  
	 geworden, hauptsächlich durch die Szenario-Methode und Praxisnähe der Inhalte

@ ARBEIT & LEBEN gGmbH Rheinland-Pfalz

Stefanie Heise  
Hintere Bleiche 34   | 55116 Mainz 
Telefon +49 6131 14086 24  
E-Mail: st.heise@arbeit-und-leben.de 
www.arbeit-und-leben.de 
www.basiskom.de

Rahmenplan und Inhalte

Inhalte / Themen
	 Kommunikative Anforderungen an den unterschiedlichen Positionen als Mitarbeiter*in  
	 im Ordnungsdienst (Beispiele: Eingangskontrolle, Innenraum)
	 Situationsgerechte und personengruppenspezifische Kommunikation (Beispiele:  
	 Kommunikation mit Führungskräften, bei (eskalierenden) Sondersituationen und Umgang  
	 mit Zuschauer*innen – Grenzen zwischen Freundlichkeit und Bestimmtheit)
	 Fragetechniken und Fragewörter zur Verständnissicherung
	 Übungen zu betriebsspezifischem Vokabular 
	 Motivation, Selbstreflexion und Selbstbewusstsein

Organisatorische Rahmenbedingungen
	 Zeitraum: 3 Trainingsdurchläufe (jeweils ca. 12 Wochen) mit mehreren Gruppen  
	 im Zeitraum von August 2018 bis Dezember 2019
	 Gruppen: zwischen 3 bis 12 TN, je nach Bedarf und Lernstand
	 Turnus: 1 Termin pro Woche, à 2 UE (UE = 45 min), wochentags i.d.R. 18:30 bis 20 Uhr
	 Ort:	im Betrieb – Schulungsräume und direkt am Einsatzort im Stadion  
	 des 1. FSV Mainz 05 e.V.
	 Trainer*innen: freiberufliche Trainer*innen aus dem Grundbildungs- und Sprachbereich 

Methoden
	 Szenario-Methode und Rollenspiele
	 Inhaltsbestimmung durch Teilnehmende und hohe Selbstgestaltung der Inhalte
	 Beteiligungs- und Praxisorientierung
	 Reflexionsgespräche in der Gruppe über Praxisumsetzung des Erlernten
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Ausgangslage
Alexander T.  ist wohnhaft in Chemnitz und seit über neun Jah-
ren Beschäftigter in einer Großküche. Zuständig ist er dort für 
die gesamte Vor- und Nachbereitung innerhalb des Kantinen-
geschäfts, z.B. für das Ein- und Ausräumen des Geschirrspülers, 
der Vorbereitung von Speisen oder der anfallenden Reinigung 
des Kochgeschirrs.

Als Förderschulabgänger einer Bildungseinrichtung steht der 
35-jährige beruflich immer wieder vor großen Herausforderun-
gen, wenn er seine gering ausgebildeten Lese- und Schreib-
kompetenzen zur Anwendung bringen muss – sei es bei der 
richtigen Auswahl der passenden Zutaten, beim Erkennen von 
Töpfen und Pfannen oder beim Verfassen von kurzen Nachrich-
ten an seine Kollegen und Kolleginnen. Gemeinsam mit seiner 
Chefköchin wendet sich Alexander T. nach intensiver Recherche 
an ARBEIT UND LEBEN Sachsen.  Im Erstgespräch mit dem Fach-
referenten von ARBEIT UND LEBEN Sachsen wird ein auf seine 
Bedarfe zugeschnittenes Einzelcoaching konzipiert.

Tätigkeiten und Grundbildungsanlässe
Seine tägliche Arbeit als Kochgehilfe und Reinigungskraft in einer fest getakteten und auf Stoßzeiten 
ausgerichteten Großkantine erfordert Fähigkeiten zur effektiven Kommunikation im Kollegenkreis, der 
richtigen Auswahl von Hilfsmaterialien und Zutaten, (Lesekompetenzen) sowie die Weitergabe von In-
formationen im Team durch handschriftliche wie digitale Notizen. Des Weiteren stellt für ihn die gezielte 
Auswahl von Gewürzen, Lebensmitteln und technischen Utensilien wie Küchengeräten eine nicht zu 
unterschätzende Herausforderung dar, insbesondere bei Stoßzeiten in der Kantine. Nicht zuletzt stellen 
Alexander T. aber auch scheinbar alltägliche Nachweise wie die Arbeitszeit- und Arbeitsplatzdokumenta-
tion aufgrund seiner eingeschränkten Lese- und Schreibkompetenz vor unmittelbare und ggf. unlösbare 
Herausforderungen.

Planung / Vorbereitung 
Eine im Vorfeld initiierte umfangreiche Vernetzung mit den regionalen Grundbildungsmultiplikator*in-
nen, inkl. einer Vorstellung des Projekts im Rahmen von regelmäßig tagenden Arbeitsgruppen, bildetet 
die Grundlage dafür, dass sich Alexander T. gemeinsam mit seiner Vorgesetzten nach kurzer Verweisbe-
ratung mit seinem Anliegen an ARBEIT UND LEBEN Sachsen wandte. Nach einer Reihe intensiver Gesprä-
che gelingt es, eine geeignete Fachpädagogin aus Dresden für das Einzelcoaching gewinnen zu können. 

Bei einem eingangs geführten Auftaktgespräch erfolgt eine intensive Abstimmung zwischen dem Arbeit-
geber und ARBEIT UND LEBEN Sachsen. Neben der Absprache bzgl. der allgemeinen personellen Situ-
ation des Teilnehmers im Unternehmen hinsichtlich der Grundbildungskompetenzen im betrieblichen 
Umfeld, wird die Zusammenarbeit mit einer Kooperationsvereinbarung für beiden Seiten vertraglich 
fixiert. Mit dem Diagnoseinstrument „BetriebsCheck“  können zum Abschluss des Gesprächs die kon-
kreten Anforderungen des Arbeitsplatzes bzw. der Tätigkeit analysiert werden. Parallel zur Abstimmung 
mit dem Arbeitgeber werden mit der Fachpädagogin Räume, Zeiten und der Ablauf des Einzelcoachings 
inhaltlich wie organisatorisch final abgesprochen.

Arbeit und Leben
DGB   VHS

BasisKomPlus
Basiskompetenz am Arbeitsplatz stärken!
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Grundbildung in der Großküche 
– das richtige Verhältnis von Lesen, Schreiben und Teamabsprachen 
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Kontakt

Effekte aus Sicht des Arbeitgebers:
	 Der Mitarbeitende hat seine Lesekompetenz deutlich verbessert und erkennt Zutaten zuverlässig.
	 Der Mitarbeitende hat seine schriftliche Fähigkeit, Nachrichten zu erstellen spürbar verbessert.
	 Der Mitarbeitende wirkt bei der Arbeit konzentrierter und motivierter und agiert selbstständiger.

Rückmeldung durch Teilnehmer:
	 Die Teilnahme hat zum Lernen angeregt und das Selbstwertgefühl gestärkt
	 Kompetenzen, die im Zuge der Maßnahme erworben wurden, sind auch im Alltag  
	 und häuslichen Umfeld nutzbar und sinnvoll.
	 Alexander T. würde das Format weiterempfehlen.

Rückmeldung durch Dozent:
	 Alexander T. hat die Unterstützung und Anregung erhalten, um sich schrittweise weiterzuentwickeln.
	 Motivation bzw. Durchhaltevermögen müssen dauerhaft weiter gestärkt werden, da die erzielten 		
	 Lernerfolge sonst schnell wieder in Vergessenheit geraten.
	 Die erworbenen Lese- und Schreibkompetenzen können nur bei kontinuierlicher Wiederholung  
	 aufrechterhalten werden.

@ ARBEIT UND LEBEN Sachsen e.V.

Tony Strunz  
Jägerstraße 8  |  09111 Chemnitz 
Telefon +49 371 6511 766  
E-Mail: strunz@arbeitundleben.eu 
www.arbeitundleben.eu  
www.basiskom.de

Planung / Vorbereitung 
Im Rahmen des ersten Coachings kann der Fachreferent von ARBEIT UND LEBEN Sachsen die Gelegen-
heit nutzen, Alexander T. persönlich kennenzulernen und in einem vertraulichen Gespräch die relevan-
ten Grundbildungsbedarfe von Seiten des Teilnehmers zu identifizieren und dem Teilnehmer und der 
Fachpädagogin zu spiegeln.

Rahmenplan und Inhalte

Inhalte / Themen
	 Motivation, Selbstreflexion und Selbstbewusstsein 
	 Training Kommunikation mit Mitarbeitenden und Kunden 
	 Grundlagen Leseverstehen 
	 Grundlagen Schriftsprache

Organisatorische Rahmenbedingungen
	 Durchführung: Dezember 2019 – August 2020 
	 Umfang: 20 Termine mit jeweils 2 Unterrichtseinheiten (1 UE = 45min) 
	 Turnus: 1 Termin pro Woche 
	 Durchführung: wochentags i.d.R. 13.00 - 15.00 Uhr 
	 Teilnehmer:  Alexander T. 
	 Dozent: Manuela F., Coach und selbstständige Diplom-Pädagogin

Methoden
	 Leseübungen und Animation zum lauten Lesen im Privaten 
	 Schreibübungen in Druckschrift 
	 Karteikartensammlung mit Schlüsselbegriffen und Symbolen zur Anwendung im betrieblichen Kontext 
	 Sprachanimation und Training freie Rede (Wiederholung der gelesenen Inhalte)
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Ausgangslage
Die Umsetzung von Angeboten von BasisKomPlus in Handwerks-
betrieben im Baugewerbe steht vor großen Herausforderungen. 
Besonders die Strukturschwäche ländlicher Regionen, sowie die 
Besonderheiten der Branche, wie das flexible Agieren auf Baustel-
len mit jahreszeitlich schwankenden Aufträgen, erschweren einen 
geregelten Schulungsbetrieb. Neben diesen genannten Punkten 
bilden aber vor allem die schlechten schulischen Voraussetzungen 
der Bewerber*innen im Bereich Mathematik eine der größten He-
rausforderungen für die Betriebe bei ihrer Personalarbeit. Für Aus-
zubildende mit besonders großen mathematischen Lernbedarfen 
konzipiert ARBEIT UND LEBEN Sachsen deshalb in Kooperation mit 
dem Landesbildungszentrum (LBZ) des Landesinnungsverbands 
des Dachdeckerhandwerks in Sachsen ein wöchentliches und auf 
Freiwilligkeit basierendes offenes Lernangebot, welches eine indivi-
duelle Förderung der Auszubildenden sicherstellt. 

Tätigkeiten und Grundbildungsanlässe
Der Teilnehmerkreis besteht ausschließlich aus Lehrlingen des ersten, zweiten und dritten Lehrjahres des 
LBZ. Bei den Auszubildenden sind sehr große Unterschiede in den Kenntnissen und Fähigkeiten hinsicht-
lich der mathematischen Basiskompetenzen zu verzeichnen. Bei Lehrlingen mit einem Schulabschluss der 
Klassenstufe acht kann häufig die Berechnung des Sinuswerts eines Winkels oder die sichere Handhand-
habung des Taschenrechners große Probleme bereiten. Bei Absolventen*innen der Klassenstufe zehn 
kann i.d.R. nach einigen kurzen Hinweisen mit solchen Sachverhalten sicher umgegangen werden. Die 
daraus resultierende starke Binnendifferenzierung der Rechenkompetenzen der Teilnehmenden macht 
es erforderlich, ein Angebot bereitzuhalten, welches allen Leistungsklassen gerecht wird. Besonders 
Auszubildende mit Migrationshintergrund nutzen das Angebot häufig, um den Umgang mit den mathe-
matischen Grundbegriffen und den benötigten Rechenoperationen weiterzuentwickeln und durch die 
Erstellung eigener Handreichungen Hilfestellungen für den Betriebsalltag zu entwickeln.

Planung / Vorbereitung 
Grundlage für die Kooperation mit dem Landesinnungsverband bildete die Vorstellung des Projekts 
BasisKomPlus und eine erste Bedarfsermittlung mit dem Geschäftsführer Herrn Alexander M. Auf Basis 
der im Gespräch gewonnenen Erkenntnisse, sowohl über die inhaltlichen Schwerpunkte des Lehran-
gebots als auch über die verschiedenen Ausgangslagen der Auszubildenden, organisiert ARBEIT UND 
LEBEN Sachsen einen geeigneten Dozenten für das Themenfeld „mathematische Grundbildung im 
Baugewerbe“. Gerade die Möglichkeit, den Auszubildenden den Einstieg in das Handwerk zu erleichtern 
und bei Problemlagen beratend zur Seite zu stehen, bereitet dem Dozenten große Freude an dieser 
Aufgabe. Neben der angesprochenen Absprache der inhaltlichen Eckpunkte in dem genannten Auftakt-
gespräch wird darüber hinaus die Zusammenarbeit mit einer Kooperationsvereinbarung für beide Seiten 
vertraglich fixiert. Parallel zur Abstimmung mit dem Leiter des LBZ werden mit den Kolleg*innen des an 
das LBZ angegliederten Wohnheims alle organisatorischen Vorbereitungen getroffen damit sowohl die 
Kommunikation zwischen dem Dozenten und den Kursteilnehmenden als auch die materiell-technische 
Sicherstellung des Lehrangebots gewährleistet ist.

Arbeit und Leben
DGB   VHS

BasisKomPlus
Basiskompetenz am Arbeitsplatz stärken!

Photo by Pixabay

Grundbildung im Dachdeckerhandwerk  
– hoch hinaus mit Flächen, Höhen und mathematischen Funktionen 
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Kontakt

Effekte aus Sicht des Arbeitgebers:
	 Die Teilnehmenden haben ihre Rechenkompetenzen deutlich verbessert und können souveräner mit 	
	 den notwendigen Rechenoperationen im Dachdeckerhandwerk umgehen und diese gezielt anwenden.
	 Die Teilnehmenden wirken bei der Arbeit und im Landesbildungszentrum konzentrierter und motivierter.

Rückmeldung durch Teilnehmer:
	 Die Teilnahme hat zum Lernen angeregt und das Selbstwertgefühl gestärkt.
	 Kompetenzen, die im Zuge der Maßnahme erworbenen wurden, sind auch im Betriebsalltag nutzbar 		
	 und ermöglichen weitergehende Aufgaben selbstständig zu bearbeiten.
	 Die Teilnehmenden, besonders des ersten Lehrjahres, würden das Format weiterempfehlen. 

Rückmeldung durch Dozent:
	 Die Teilnehmenden erhalten die individuelle Unterstützung und Anregung die sie benötigen,  
	 um sich schrittweise weiterzuentwickeln.
	 Motivation bzw. Durchhaltevermögen müssen dauerhaft weiter gestärkt werden, da die erzielten 		
	 Lernerfolge sonst schnell wieder in Vergessenheit geraten. 
	 Erworbene Rechenkompetenzen können nur bei kontinuierlicher Wiederholung beibehalten werden.

@ ARBEIT UND LEBEN Sachsen e.V.

Tony Strunz  
Jägerstraße 8  |  09111 Chemnitz 
Telefon +49 371 6511 766  |  E-Mail: strunz@arbeitundleben.eu 
www.arbeitundleben.eu  
www.basiskom.de

Planung / Vorbereitung 
Wichtig ist in der Vorbereitung, einen leicht zugänglichen Lernort zu wählen, damit den Auszubildenden 
eine niederschwellige Teilnahme mit geringem logistischen Aufwand ermöglicht werden kann und das 
Lehrangebot als weitere Säule in der Berufsausbildung wahrgenommen wird.

Rahmenplan und Inhalte

Inhalte / Themen
	 Motivation, Selbstreflexion und Selbstbewusstsein
	 Training mathematischer Flächenberechnungen (Konstruktion der Größe einer geneigten 		
	 Strecke oder Konstruktion einer Fläche in einer Dreitafelprojektion)
	 Grundlagen mathematischer Formeln und Funktionen
	 Grundlagen branchenspezifischer Berechnungen  
	 (z.B. Sparrenlänge, Sparrengrundmaß oder Dachhöhe)

Organisatorische Rahmenbedingungen
	 Durchführung: Oktober 2019 – Februar 2020 
	 Umfang: 13 Termine mit jeweils 2 Unterrichtseinheiten (1 UE = 45min) 
	 Turnus: 1 Termin pro Woche 
	 Durchführung: wochentags i.d.R. 18.30 - 20.00 Uhr 
	 Teilnehmer:  Auszubildende des ersten, zweiten und dritten Lehrjahres 
	 Dozent: Rainer W., Coach und selbstständiger Diplom-Pädagoge

Methoden 
	 Umgang mit den notwendigen Rechenoperationen auf Basis regelmäßiger Wiederholung
	 Branchenspezifische Fallbeispiele müssen bearbeitet und berechnet werden
	 Einführung in die richtige Anwendung des Taschenrechners
	 Einführung in die Fachbegriffe des Betriebskontexts (bei Berechnungen vor Ort, 
	 im Betrieb oder in der Berufsschule)
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Ausgangslage
Maik S. (Name geändert) ist wohnhaft in Eibau und 
langjähriger Beschäftigter als Isolierer-Helfer bei 
einem Handwerksbetrieb für Dämmtechnik und Iso-
lierungen in Zittau mit insgesamt vier Beschäftigten. 
Eingesetzt wird er zusammen mit seinen Kollegen 
auf Baustellen im gesamten Landkreis Görlitz, so 
dass die individuelle Mobilität sowie zeitliche Fle-
xibilität stark eingeschränkt sind. Als Förderschul-
abgänger und vierfacher Vater steht der 32-jährige 
beruflich und privat immer wieder vor der großen 
Herausforderung, Schriftsprache zu nutzen und zu 
verstehen – sei es bei der Baustellendokumenta-
tion, im Umgang mit Behörden oder beim abend-
lichen Vorlesen im Kinderbuch. Darum wendet sich 
Maik S. an koalpha, die als Koordinierungsstelle 
dann an ARBEIT UND LEBEN Sachsen vermittelt.

Tätigkeiten und Grundbildungsanlässe
Die tägliche Arbeit als Handwerker in einem Kleinstbetrieb erfordert insbesondere die Fähigkeit zur 
effektiven Kommunikation für eine fehlerfreie Abstimmung sowohl im Kunden-, als auch im Kollegenkreis. 
Außerdem ist im Idealfall die autonome Mobilität durch eine eigene Fahrerlaubnis gegeben – deren 
Prüfungsvorbereitung in der Regel Lesen, Schreiben und Rechnen auf Grundbildungsniveau voraussetzt. 
Nicht zuletzt stellen Bauanleitungen und Produktbeschreibungen sowie die obligatorischen Nachweise 
zur Arbeitszeit- und Baustellendokumentation ihre jeweiligen Anforderungen bezüglich Lese- und 
Schreibkompetenz an die Mitarbeitenden.

Planung / Vorbereitung 
Bei einem Auftaktgespräch vor Ort im Betrieb gab es eine intensive Abstimmung aller Beteiligten: Arbeit-
geber, Arbeitnehmer, Dozent und Fachreferent. Dieses Erstgespräch wurde zunächst zweigeteilt geführt: 
der Fachreferent von ARBEIT UND LEBEN Sachsen ergründete mit dem Geschäftsführer und Firmen-
inhaber allgemein die personelle Situation im Unternehmen bezüglich Grundbildungsbedarfen und sen-
sibilisierte für das Thema. Anschließend wurde die Zusammenarbeit mit einer Kooperationsvereinbarung 
auf feste Beine gestellt und anhand des BetriebsChecks die konkreten Anforderungen des Arbeitsplatzes 
bzw. der Tätigkeit eines Isolierhelfers analysiert. 

Währenddessen hatten der betreffende Mitarbeitende und der Coach die Gelegenheit, sich persönlich 
kennenzulernen und in einem vertraulichen Gespräch die notwendige Vertrauensbasis aufzubauen. 
Grundlage dafür bildet der BasisKompetenzCheck mit der Aufnahme relevanter Grundbildungsbedarfe 
sowie dem Abgleich von Selbst- und Fremdeinschätzung.

Arbeit und Leben
DGB   VHS

BasisKomPlus
Basiskompetenz am Arbeitsplatz stärken!

Photo by Bianca Sbircea-Constantin on Unsplash

Kleine Betriebe, große Herausforderungen 
Neue Ansätze aus Sachsen für Grundbildung im ländlichen Raum
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Kontakt

Effekte für das Unternehmen und die Mitarbeitende: 
	 Der Mitarbeitende hat seine schriftliche Baustellendokumentation verbessert
	 Der Mitarbeitende wirkt bei der Arbeit konzentrierter und motivierter

Rückmeldung durch Teilnehmer: 
	 Die Teilnahme hat zum Lernen angeregt und das Selbstwertgefühl gestärkt
	 Kompetenzen, die im Zuge der Maßnahme erworbenen wurden, sind auch für den Umgang  
	 mit privaten Angelegenheiten (z.B. schriftlicher Umgang mit Behörden) nutzbar
	 Maik S. würde das Format weiterempfehlen 

Rückmeldung durch Dozent: 
	 Maik S. hat Anregung und Starthilfe erhalten, um sich schrittweise weiterzuentwickeln 
	 Motivation bzw. Durchhaltevermögen müssten dafür aber permanent weiter gestärkt werden,  
	 da Doppelbelastung von Beruf und Familie zeitliche und psychische Kapazitäten stark binden 

@ ARBEIT UND LEBEN Sachsen e.V.

Volkmar Lehnert  
Könneritzstraße 3  |  01067 Dresden 
Telefon +49 351 426 5820  
E-Mail: lehnert@arbeitundleben.eu 
www.arbeitundleben.eu  
www.basiskom.de

Planung / Vorbereitung 
Im Anschluss wurde der gemeinsame Modus für den Verlauf der Bildungsmaßnahme abgestimmt: 
regelmäßige telefonische Rücksprache mit allen Beteiligten durch ARBEIT UND Leben Sachsen sowie die 
Option anlassbezogener Gespräche bei Klärungsbedarf oder z.B. bei Konflikten. 

Rahmenplan und Inhalte

Inhalte / Themen 
	 Training Kommunikation mit Mitarbeitenden und Kunden 
	 Grundlagen Leseverstehen 
	 Grundlagen Schriftsprache 
	 Motivation, Selbstreflexion und Selbstbewusstsein

Organisatorische Rahmenbedingungen 
	 Durchführung: März – Juli 2019 
	 Umfang: 10 Termine mit jeweils 2 Unterrichtseinheiten (1 UE = 45min) 
	 Turnus: 1 Termin pro Woche 
	 Durchführung: wochentags i.d.R. 15.30 - 17.00 Uhr 
	 Dozent: Dirk B., Coach und freiberuflicher Nachhilfelehrer 

Methoden 
	 Sprachanimation und Training freie Rede 
	 Leseübungen und Animation zum lauten Lesen im Privaten 
	 Schreibübungen in Druck- und Schreibschrift 
	 Karteikartensammlung für Schlüsselbegriffe
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Arbeit und Leben
DGB   VHS

BasisKomPlus
Basiskompetenz am Arbeitsplatz stärken!

Berufsbezogenes Deutsch in der Pflege  
(Stationäre Pflegeeinrichtung, Hamburg)

Ausgangslage
Die Pflegeeinrichtung beschäftigt viele Mitarbeiten-
de mit Migrationshintergrund im Dreischichtsystem. 
An 13 Standorten sind insgesamt über 2.000 Be-
schäftigte im Einsatz. Der Bildungshintergrund ist 
sehr heterogen. Da das Personal auf den Stationen 
stark nachgefragt wird, sind die zeitlichen Ressour-
cen für Weiterbildung sehr begrenzt. Angesichts der 
wechselnden Arbeitszeiten war eine kontinuierliche 
Teilnahme nicht immer möglich. Die Beschäftigten, 
überwiegend Pflegehelferinnen und -helfer, nahmen 
freiwillig teil. Die Unterrichtszeit wurde als Arbeits-
zeit angerechnet. 

Tätigkeiten und Grundbildungsanlässe
Die Kursteilnehmenden sind unsicher darin, den Pflegebericht und andere Protokolle zu verfassen. 
Diese sind jedoch für eine sachgemäße Dokumentation der Pflege unerlässlich. Darüber hinaus gibt es 
vielfältige Kommunikationsanlässe mit Bewohnerinnen und Bewohnern, Angehörigen und Ärztinnen und 
Ärzten. Pflegehilfskräfte und examinierte Fachkräfte müssen fachspezifisches Vokabular in Wort und 
Schrift einsetzen. Der Anteil an Beschäftigten mit Migrationshintergrund ist in der Pflegebranche sehr 
hoch, so auch in dieser Einrichtung. Erschwerend wirkt der Faktor, dass viel Mitarbeitende nur angelernt 
sind und dennoch viel dokumentieren müssen. Aufgrund der personellen Engpässe in der Pflege bleibt 
Mitarbeitenden dafür nicht viel Zeit. Fehlt es zudem an Grundbildung in der Schriftsprache erfordert die 
Dokumentation und Kommunikation noch mehr Zeit. 

Planung / Vorbereitung 
Nach einem ersten Kontakt mit den Abteilungen für Personalentwicklung und Weiterbildung kam es zu 
einem Treffen auf Leitungsebene, um das Fortbildungsangebot vorzustellen. In einem weiteren Schritt 
wurden alle Pflegedienstleitungen über dieses „Pilot-Angebot“ informiert. Der Betriebsrat unterstützte die 
Schulungsidee nachhaltig und erzielte darüber Zustimmung und Unterstützung. In einem Planungstreffen 
(Einrichtungsleitung, Pflegedienstleitung, Abteilungsleitungen, Qualitätsbeauftragte) wurden das Vorgehen 
und die Inhalte gemeinsam abgestimmt. Die Bildungsreferentin führte mit allen interessierten Mitarbei-
tenden Einzelgespräche (ca. 20 Minuten), um ihre Bildungsbedarfe und Kompetenzen zu erfassen. 

Vor Beginn des Kurses wurde die sprachliche Ausgangslage bei den Beschäftigten ermittelt.  
Die Mitarbeitenden wiesen ein recht unterschiedliches Spektrum auf, das vom mündlichen Sprachlevel 
A2 bis B2 (GER) reichte. 
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Rahmenplan und Inhalte

Inhalte / Themen 
	 Dokumentation verfassen ( u.a. Ernährungsprotokoll, Lagerungsprotokoll,  
	 Wundprotokoll, Pflegebericht) 
	 Wortschatzübungen für Wunden, Haut, Schmerzen, Körperteile, Gemütszustände
	 Kommunikation mit den Bewohnern und Angehörigen (Anweisungen, Umgang mit Konflikten)
	 Wertfreie Beobachtung 
	 Grammatikübungen 
	 Abkürzungen in der Pflege
	 „Pflegeberichte schreiben“ am PC;  Vorlagen im PC finden, Fax versenden (Arztbriefe, etc.)
	 Redemittel einsetzen

Methoden 
	 Sprachanimation 	          Arbeit mit Rollenspielen / Szenarien          Texte verfassen 
	 Üben am PC 	      Schriftliche Vorlagen der Pflegeeinrichtung einsetzen

„Berufsbezogenes Deutsch in der Pflege“	

Effekte aus Unternehmenssicht: 
	 Die Mitarbeitenden engagierten sich stark, um an der Schulung teilnehmen zu können 
	 und sie kamen zum Teil sogar an ihren freien Tagen dazu.
	 Die Vorgesetzten stellten fest, dass sich die Mitarbeitenden klar und selbstbewusst  
	 über ihre Lernbedarfe äußern.

 	 Es ist wahrnehmbar, dass sich die Mitarbeitenden noch mehr als früher um eine gute  
	 Qualität der Pflegeberichte bemühen.
	 Es war sehr hilfreich, dass das Angebot direkt im Betrieb stattfand. 

Rückmeldung der Dozentin: 
	 Die Mitarbeitenden sind sehr motiviert und möchten ihre mündlichen und schriftlichen  
	 Sprachkenntnisse verbessern. 

	 Die Zeit des Kurses wird als angenehm empfunden, wenn die Mitarbeitenden  
	 die Schicht vor Kursbeginn beendet haben. Die Kurszeit ist weniger vereinbar,  
	 wenn noch eine Spät- oder Nachtschicht ansteht.

	 Viele Teilnehmende möchten versuchen, im Anschluss einen Sprachkurs zu  
	 absolvieren bzw. auch andere Lernmittel (SprachApps) einzusetzen. 

	 Es ist erforderlich, angesichts der individuellen Bedarfe sehr flexibel zu reagieren. Jedes Modul 		
	 wurde der aktuellen Situation angepasst. 

	

 
 

Organisatorische Rahmenbedingungen 
	 Zeitraum der Durchführung:  
	 Oktober 2018 – April 2019

	 20 Termine à 2 Unterrichtseinheiten  
	 (2 UE = 1,5 Zeitstunden) 

	 Uhrzeit der Durchführung: 14:00-15:30 	
	 Uhr zwischen dem Ende der Frühschicht 	
	 und dem Beginn der Spätschicht

	 Anzahl der Teilnehmenden: 2-6

Kontakt@
Arbeit und Leben Hamburg

Sabine Raab | Besenbinderhof 60 |  20097 Hamburg 
Tel: +49 40 284016-62 | E-Mail: sabine.raab@hamburg.arbeitundleben.de 
www.hamburg.arbeitundleben.de | www.basiskom.de 

270 Anhang



Telefontraining für Beschäftigte in der  
Gebäudereinigung (WISAG, Objekt: Möbelgeschäft)

Ausgangslage
Die WISAG Gebäudereinigung zählt zu den führenden 
Reinigungsunternehmen in Deutschland. Das Unter-
nehmen ist Teil der WISAG Facility Service mit über 
32.000 Mitarbeitern im gesamten Bundesgebiet.  
Das Telefontraining fand direkt in dem Möbelhaus 
statt, in dem ein Team von 43 WISAG Mitarbeitern in 
der Reinigung arbeitet. Sie sind als Kundenwagen-
schieber und Gastraumkräfte eingesetzt. Der Objekt-
leiter vor Ort ist in erster Linie für die Kommunikation 
mit dem Kunden und für die Einteilung der Arbeit zu-
ständig. Die Reinigungskräfte sind in kleinere Teams 
eingeteilt, die von fünf direkten Vorgesetzten geleitet 
werden.

Tätigkeiten und Grundbildungsanlässe
Die Reinigungskräfte nehmen im Tagesdienst telefonisch Aufträge vom WISAG Objektleiter oder von Mit-
arbeitern des Kunden (Angestellte des Möbelhauses) entgegen. Sie haben auch direkten Kontakt zu End-
kunden. Immer wieder kommt es zu Gesprächssituationen zwischen den Reinigungsteams, Mitarbeitern 
des Kunden und End- bzw. Einkaufskunden, denen sich die Reinigungskräfte nicht gewachsen fühlen. 
Für viele Reinigungskräfte ist Deutsch nicht die Muttersprache und ihnen fehlt der passende Wortschatz.
Außerdem fehlen ihnen oft kommunikative Strategien, mit herausfordernden Situationen umzugehen.

Ziele der Schulung aus Sicht der WISAG:
	 dass ihre Mitarbeiter ohne Angst ans Telefon gehen können
	 dass ihre Mitarbeiter mit komplexeren Situationen am Telefon zurechtkommen
	 dass Gesprächspartner das Gefühl haben, dass sie von den Reinigungskräften  
	 verstanden und freundlich behandelt werden und dass ihre Aufträge umgesetzt werden

Die fünf Reinigungskräfte, die am Kurs teilnahmen, hatten das Ziel, am Telefon sicherer zu werden -  
und die telefonische Erreichbarkeit im Team somit auf mehrere Schultern verteilen zu können.    

Planung / Vorbereitung 
Vor Beginn des Kurses gab es eine Begehung des Objektes mit der Bildungsreferentin und der Dozentin. 
Es konnte mit allen interessierten Beschäftigten vor Ort an ihren Arbeitsplätzen gesprochen werden. 
Die WISAG Mitarbeiter haben ihre Arbeitsabläufe und ihren Qualifizierungsbedarf beschrieben. Die Do-
zentin konnte hier schon viele typische Gesprächsanlässe erkennen und die Kursinhalte entsprechend 
des Arbeitsalltags der Mitarbeiter vorbereiten. Im Gesamtteam werden viele Sprachen gesprochen, die 
Deutschkenntnisse waren auf sehr unterschiedlichem Niveau. Für den Kurs wurde das Sprachniveau B1 
(GER) vorausgesetzt. 

Arbeit und Leben
DGB   VHS

BasisKomPlus
Basiskompetenz am Arbeitsplatz stärken!
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Rahmenplan und Inhalte

Inhalte / Themen 
	 Mündliche Kommunikation am Beispiel von alltäglichen Kommunikationssituationen 		
	 mit Schwerpunkt Telefonieren
	 Themen: Wie melde ich mich? Wie nehme ich den Anruf freundlich an/lehne ihn freundlich ab?  
	 Wie vermittle ich weiter? Was mache ich, wenn ich den/die Gesprächspartner/-in nicht verstehe? 	
	 Wie bitte ich um eine Gesprächsverschiebung? Wie frage ich nach Namen und Nummer  
	 des Anrufenden? Wie wiederhole ich, was ich verstanden habe? Wie reagiere ich, wenn es eilt?
	 Weitere Kommunikationssituationen am Arbeitsplatz: Kontakt mit Einkaufskunden/-kundinnen, 	
	 Kontakt zum Team des Möbelhauses
	 Wortschatzübungen, Redemittel und Handwerkszeug für herausfordernde Situationen
	 Empowerment: Mutiger in ein Gespräch gehen!

Methoden 
	 Sprachanimation 	         Karteikastenmethode	            Arbeit mit Rollenspielen / Szenarien

„Telefontraining für Beschäftigte in der Gebäudereinigung“	

Kontakt

Effekte aus Sicht der WISAG:
	 Die Mitarbeiter sind selbstbewusster und sicherer am Telefon geworden.

	 Eine Mitarbeiterin hat den Telefondienst übernommen, den sie vorher vermieden hat.

	 Die Mitarbeiter haben dem Betrieb zurückgemeldet, dass sie es schätzen,  
	 dass eine Weiterbildung für sie angeboten wurde.

 
Rückmeldung durch Dozentinnen / Dozenten:
Die meisten WISAG-Mitarbeiter haben nach anfänglichen Bedenken Spaß daran gefunden, ihre Tele-
fonkompetenz und ihre Sprachkenntnisse für das Telefonieren zu verbessern. Sie haben Inhalte 
voriger Sitzungen in den Übungen einsetzen können. Man konnte sehen, dass sie sich auch zu Hause 
damit beschäftigt hatten. 

@

	

Arbeit und Leben Hamburg 

Maike Merten | Besenbinderhof 60 | 20097 Hamburg 
Telefon: +49 (0)40 284016-15  
E-Mail: maike.merten@hamburg.arbeitundleben.de 
www.hamburg.arbeitundleben.de | www.basiskom.de

Organisatorische Rahmenbedingungen 
	 Kursdauer: 6 x 2 Unterrichtseinheiten  
	 Start: März 2018 
	 Uhrzeit: Ab 12:30 nach der ersten Schicht 
	 Ort: im Betrieb, in Schulungsräumen 
	 des Möbelhauses

	 Anzahl der Teilnehmenden: 5 
	 Dozentin: Erwachsenenbildung,  
	 Sprachtrainerin mit Expertise in  
	 Telefontrainings, Erfahrungen in  
	 betrieblicher Weiterbildung
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Grundkompetenzen in der Bäckerei 
Für Mitarbeitende, für die ihre Arbeit mehr als nur das tägliche Brot ist. 

Ausgangslage
Die Bäckerei Hofmann besteht seit 1911 und wird 
in der vierten Generation geführt. In dem Familien-
unternehmen, das eine 100 Jahre alte Tradition 
vorweist, lebt bis heute das traditionelle Handwerk. 
Mit hochwertigen Zutaten und regionaler Verbun-
denheit werden nach traditionellen Rezepten eine 
große Auswahl von Kuchen und Kaffeestückchen 
täglich frisch von Hand gefertigt. Im Stammhaus in 
Darmstadt werden die Bäckereierzeugnisse pro-
duziert und anschließend dort und in vier weiteren 
Filialen verkauft. Das Personal besteht mittlerweile 
aus mehr als 60 Mitarbeitenden (Bäckermeister/-in-
nen, Bäcker/-innen, Konditoren/-innen, Auszu-
bildende, Fahrer/-innen, Snackbereiter/-innen und 
Bäckerei-Fachverkäufer/-innen).

Tätigkeiten und Grundbildungsanlässe
In der Produktion findet die Kommunikation der Bäcker/-innen und Konditor/-innen oft unter Zeitdruck 
und in geräuschvoller Umgebung statt. Für die Produktion von Brot, Kuchen und Kaffeestückchen ist es 
wichtig, dass die Kommunikation rasch und sicher möglich ist.

Ziele aus Sicht der Teilnehmenden
	 schnelleres verstehen im hektischen Arbeitsalltag
	 gängige Fachwörter zur Kommunikation verstehen, lesen und schreiben

Wünsche der Geschäftsführung
	 Maschinenbedienungs- und Gefahrenhinweise besser verstehen und anwenden

Planung / Vorbereitung 
BetriebsCheck: 
Vor Beginn der Qualifizierung wird ein Gespräch mit der Geschäftsführung geführt. Das Einstiegs- 
gespräch gibt Einblicke in das Unternehmen, die Werte des Unternehmens und Einblicke in die Arbeits-
abläufe. Es verdeutlicht und zeigt vorhandene und wichtige Kompetenzprofile der Mitarbeitenden.  
Mitarbeitende mit Unterstützungsbedarf im Bereich Grundkompetenzen werden gemeinsam ausge-
wählt. Die Arbeitsabläufe werden erfasst. Betriebliche Informations- und Dokumentationsmaterialien flie-
ßen in die neu entwickelte Qualifizierung ein. Wünsche zur dringenden Kompetenzerweiterung werden 
genau ermittelt. Zeiten für die Qualifizierungen, die den Produktionsablauf und die Schichtzeiten  
berücksichtigen,  werden gemeinsam festgelegt.

Arbeit und Leben
DGB   VHS

BasisKomPlus
Basiskompetenz am Arbeitsplatz stärken!

http://www.ihr-baecker-hofmann.de
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Kontakt

Effekte für das Unternehmen und die Mitarbeitenden:
	 Kommunikation, Lese- und Schreibkompetenzen der Mitarbeitenden haben sich verbessert.

	 Mitarbeitende sind motiviert weiter zu lernen.

	 Mitarbeitende achten mehr auf Arbeitssicherheit.

	 Mitarbeitende fragen mehr nach.

	 Mitarbeitende sind dankbar für die entgegengebrachte Wertschätzung und stolz  
	 auf ihre Qualifizierungserfolge. 

	 Ein gemeinsam im Betrieb erstellter Film wird vom Unternehmen für weitere Mitarbeitende genutzt.

	 Der Film wird auch von den Mitarbeitenden in den eigenen sozialen Netzwerken verteilt. 

Arbeit und Leben Hessen

Ulrike Schneider, Projektleitung BasisKomPlus 
Tel.: +49 (0) 151 - 2638 7378  | E-Mail: arbeitswelt@aul-hessen.de 
Weilstr. 4-6 | 61440 Oberursel 
Tel. AL Oberursel: +49 (0) 6171-57622 
E-Mail: info@aul-hessen.de  | www.aul-hessen.de 
www.basiskom.de

Planung / Vorbereitung 
BasiskompetenzCheck: 
In anschließenden vertraulichen Gesprächen mit den Mitarbeitenden werden die Wünsche und Kompe-
tenzen der Mitarbeitenden erfasst. Biografische Herausforderungen werden berücksichtigt, Qualifizie-
rungsumfang und Zeitvorschläge werden gemeinsam abgestimmt und ein passgenaues Angebot erstellt.  

Rahmenplan und Inhalte

Inhalte / Themen 
	 Mündliche Kommunikation unter den Mitarbeitenden stärken: 
	 -	 Arbeitsabläufe mündlich beschreiben (bspw. Herstellung von Flammkuchenteig,  
		  Bedienung und Gefahren der eingesetzten Maschinen)
	 Schreib- und Lesekompetenzen stärken: 
	 -	 Arbeitsabläufe schriftlich festhalten 
	 -	 Übungen zum Lesen und Schreiben mit betrieblichen Materialien  
	 -	 Fachwörtersammlung erstellen 
	 Einbindung betrieblicher Materialien: 
	 Backrezepturen, Bedienungsanleitungen, Sicherheitsanweisungen, Bestelllisten

Organisatorische Rahmenbedingungen 
	 BetriebsCheck: März 2019 
	 BasiskompetenzCheck: März 2019 
	 Start der Qualifizierung: April 2019-  
	 November 2019  
	 Zeit: während der Arbeitszeit

	 Ort: in separatem Arbeitsraum und direkt 	
	 am Arbeitsplatz 
	 10 Module á 1,5 Stunden 
	 mit der Option auf weitere 5 Module 
	 á 1,5 Stunden
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Ausgangslage
In der Fleischindustrie basieren die Schlachtung und die Weiterverarbeitung we-
sentlich auf dem System der Ausgliederung von bestimmten Bereichen im Rahmen 
von Werkverträgen. Eines der wichtigen Probleme für diese Gruppe der Beschäf-
tigten, ist die fehlende Eingliederung im Betrieb. Eine der Ursachen hierfür ist das 
Kommunikationsproblem.
Die Beschäftigten arbeiten im Schichtsystem, zumeist isoliert neben der Stammbe-
legschaft. Die Belegschaften der meisten Dienstleister, auch die der inländischen, 
stammen zum überwiegenden Teil aus Polen, Rumänien, Bulgarien oder Ungarn. 
Beschäftigte der „Dienstleister“ beklagen immer wieder schlechte Arbeitsbedingun-
gen. Häufig werde das Arbeitszeitgesetz nicht eingehalten. Auch das Produktions-
tempo sei zu hoch. Wer krank werde, müsse um sein Gehalt oder gar seinen Job 
fürchten. Häufig drohe die Kündigung, wenn eine Krankschreibung eingereicht 
wird. Insgesamt ist eine enorme Fluktuation unter den Beschäftigten der Dienst-
leister festzustellen.

Tätigkeiten und Grundbildungsanlässe
Die Beschäftigten arbeiten in der Fleischindustrie in verschiedenen Schichten im Betrieb. Sie arbeiten sowohl in Kern-
bereichen der Produktion, als auch in der Verpackung und Kommissionierung, Transport und Reinigung. 
Eine Bewerbung um einen direkten Arbeitsplatz beim Auftraggeberbetrieb könnte die betriebliche Eingliederung und 
die Integrationsperspektive der ausländischen Werkvertragsbeschäftigten deutlich verbessern. Allerdings scheitert 
eine solche Bewerbung bislang häufig. Die Werkvertragsbeschäftigten sind in der Regel der deutschen Schriftsprache 
nicht mächtig und können keine Betriebsanweisungen, Sicherheits- und Hygieneanweisungen eigenständig lesen und 
interpretieren. Darüber hinaus können sie nicht eigenständig mit Lebensmitteletiketten umgehen. Bei den Subunter-
nehmen übernehmen diese Aufgabe in der Regel Vorarbeiter, die anschließend mündliche Anweisungen erteilen, 
meistens in den Landessprachen. Voraussetzung für einen direkten Arbeitsplatz beim Auftraggeberbetrieb wäre, die 
obigen Aufgaben eigenständig erledigen zu können.
Darüber hinaus muss eine bessere Kommunikation zwischen allen Beschäftigtengruppen gewährleistet sein. Hierfür 
müssen sich die ausländischen Beschäftigten das notwendige Fachvokabular aneignen. 
Die Beschäftigten haben Kontakt zum Projekt Faire Mobilität in der Region, bei dem alle Fragen rund um ihre Arbeit 
geklärt werden können. Der Vorteil für die Ratsuchenden ist die Möglichkeit in ihrer Muttersprache Verständnisfragen 
z.B. zur Lohnabrechnung, rechtliche Fragen z.B. zum wechselnden Arbeitseinsatz zu stellen und diese zu klären.
Gemeinsam konnte das Projekt „BasisKomPlus“ mit „Faire Mobilität“ den Wunsch der Beschäftigten nach einem 
Grundbildungskurs zum Erlernen der deutschen Sprache umsetzen.

Planung / Vorbereitung 
Ziel ist die Unterstützung ausländischer Werkvertragsbeschäftigter in der Fleischindustrie beim Erlernen der Schrift-
sprache, beim Verstehen von Betriebsanweisungen, Sicherheits- und Hygieneanweisungen, Lebensmitteletiketten 
usw. für eine bessere betriebliche Eingliederung. 
Für den Kurs wurde mit Flyern in drei Sprachen und persönlicher Ansprache durch die Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter im Projekt Faire Mobilität geworben – es gab großes Interesse und viele Nachfragen. Aus diesem Grund wurde 
mit einem Informationstreffen gestartet, bei dem die unterschiedlichen zeitlichen Voraussetzungen, der Lernstand 
und die Organisation zur Zufriedenheit aller geklärt werden konnte. 
Die Kurse mussten aufgrund des unterschiedlichen zeitlichen Einsatzes/Schichtzeiten im Betrieb außerhalb der 
Arbeitszeit parallel durchgeführt werden. Darüber hinaus lagen die  Unterrichtszeiten der zweimal wöchentlich 
stattfinden Einheiten freitags und samstags nachmittags. Es wurden im Zeitraum von vier Monaten von März bis Juni 
2018 zwei Kurse in unterschiedlichen Gruppengrößen mit insgesamt 21 Werkvertragsbeschäftigten in den Büro-
räumlichkeiten des Projekts Faire Mobilität durchgeführt.

Arbeit und Leben
DGB   VHS

BasisKomPlus
Basiskompetenz am Arbeitsplatz stärken!

Fotos: Barbara Kröger 

Arbeitsorientierte Grundbildung  
für Werkvertragsbeschäftigte
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Kontakt

Effekte für das Unternehmen und die Mitarbeitenden:
Für die beteiligten Partner bestätigt sich die verbesserte Kommunikation, Wortschatzverbesserungen und der Mut 
im Alltag, am Telefon sich auch stärker auf Deutsch zu verständigen. Hürden waren vereinzelte Versuche des Arbeit-
gebers die Schichtzeiten zu verändern.  Auch die langen Arbeitszeiten lassen wenig Raum für Weiterbildungen.
Für den Betriebsrat stellt sich ein sichereres und aufgeschlosseneres Verhalten der Teilnehmenden im Betriebsalltag 
als Folge des Kurses ein. „Schon bei kleineren Verbesserungen im Sprachgebrauch scheint es weniger Missverständ-
nisse zu geben.“ Er sieht bei fachlichen Begriffen noch Hürden und würde für die Zukunft die Arbeitssicherheit in den 
Mittelpunkt stellen.
Die wünschenswerte Weiterarbeit in einer normalen Weiterbildungseinrichtung vor Ort konnte anschließend nur 
schwierig umgesetzt werden. Die Einrichtungen sind in ihrem Angebot zum Teil nicht flexibel genug, Beschäftigten  
im Schichtdienst ein entsprechendes Angebot zu machen.

Rückmeldung des Dozenten
Die Teilnehmenden des Seminars erreichten mit Fortschritt des Kurses...
	 Ein selbstbewussteres Auftreten und stellten Rückfragen
	 Die Fähigkeit einer eigenständigen Darstellung und Bewertung von Problemen am Arbeitsplatz
	 Erkenntnisse zu den Zusammenhängen zwischen Beruf und Alltag

@ DGB-Projekt „Faire Mobilität“,  
Gewerkschaft Nahrung-Genuss-Gaststätten Region Detmold-Paderborn,  
INTERESSENSGEMEINSCHAFT „WerkFAIRträge“, Rheda-Wiedenbrück

Arbeit und Leben DGB/VHS Oberhausen, Projekt BasisKomPlus 
Barbara Kröger | Langemarkstraße 19-21 | 46045 Oberhausen| 0208 8252830

www.auloberhausen.de 

Rahmenplan und Inhalte

Inhalte / Themen
Lange Arbeitszeiten oder ein noch bevorstehender Arbeitseinsatz, brachten eine schwierige Lernsituation 
mit sich. Die Konzentrationsfähigkeit der KursteilnehmerInnen war nur eingeschränkt vorhanden. Dieses 
Problem konnte nur durch häufige direkte Ansprache und Beteiligung der Teilnehmenden durch den Kurs-
leiter aufgebrochen werden.
Da die sprachlichen Fähigkeiten in Deutsch zu Beginn des Kurses nur sehr gering ausgeprägt waren, 
bedurfte es für das Auftakttreffen und selbst noch beim Abschluss einer Übersetzung in drei Sprachen. 
Sehr hilfreich waren hier die MitarbeiterInnen des Projekts Faire Mobilität. Die Sprache im Kurs selbst war 
deutsch. Die Kommunikation z.B. bei Veränderungen der Arbeitszeiten oder Krankheit und Mitteilung des 
Fehlens erfolgte ebenfalls über die MitarbeiterInnen des Projekts.
Inhalt waren neben den allgemeinen sprachlichen Anforderungen zum Deutsch lernen, auch die Inhalte 
des betrieblichen Alltags z.B. Ordnungs- und Hygieneanordnungen aus dem Betrieb, Brandschutzordnung, 
Tierschutzordnung, Lebensmitteletiketten.
Sprachkenntnisse: Deutsch lernen (A1 Niveau)
Inhalte des betrieblichen Alltags: Ordnungs- und Hygieneanordnungen im Betrieb, Brandschutzordnung, 
Tierschutzordnung, Lebensmittetiketten, Sicherheitsbestimmungen, Arbeitsverträge, Urlaubsregelungen
Inhalte aus der Lebenswelt: Mietverträge, Versicherungen

Organisatorische Rahmenbedingungen
	 Zeitraum:	 Zeitraum der Durchführung: März 2018 bis Juni 2018
	 Termine: 	 21 Termine à 2 Unterrichtstunden (2 UE = 1,5 Zeitstunden), 42 Stunden je Gruppe
	 Turnus: 	 Gemeinsames Auftakttreffen, Sortierung der Gruppen nach Schichtzeiten,  
			   Uhrzeit der Durchführung Kurs I freitags, 11:00 – 12:30 Uhr; samstags 17:00 – 18:30 Uhr; 	
			   Kurs II Freitag, 15:00 – 16:30 Uhr, samstags, 15:00 – 16:30 Uhr  
			   (Wechsel in den ungeraden Wochen auf freitags, 9:30 bis 11:00 Uhr)
	 Anzahl: 	 Anzahl der Teilnehmenden Kurs I 8-11 Personen, Kurs II 1-9 Personen

Methoden
Kleingruppenarbeit; Handlungsorientierung (sprechen über persönlich relevante Themen); den Unter-
richt gemeinsam planen (den Lerner aktiv mit einbeziehen); Kompetenzen und Lernfortschritte bewusst 
machen; Konstruktiver Sprachansatz (Vergleich mit eigener Sprache); Visualisierung (Zeichnungen, Bilder); 
Mind-Mapping; Wortigel
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Kommunikation in der Lagerlogistik

Ausgangslage
Ein international tätiges Logistikunternehmen be-
schäftigt in der Nachtschicht an einem Standort 5  
Mitarbeiter polnischer Herkunft, die seit mehreren 
Jahren in Deutschland leben. Zwei Kollegen sind 
seit 2 Jahren im Bereich Lagerlogistik / Spedition 
beschäftigt, drei weitere seit 1 Jahr über eine Leih-
arbeitsfirma im gleichen Bereich. An verschiedenen 
Stellen „hakte“ es in der Kommunikation.

Tätigkeiten und Grundbildungsanlässe
Die Kollegen arbeiten in einem Dreierteam in der Nachtschicht (22.00 Uhr bis 06.00 Uhr) im Lagerhaus. 
Zentrale Aufgaben sind die Bearbeitung eines Großkundenauftrags (Produkte eines Zulieferers) und die 
Bearbeitung von Sammelgut (Produkte aus ganz Deutschland zum Endverbraucher). Der Standortleiter 
stellte fest, dass die Mitarbeiter wenig Deutsch sprachen, wenig mit ihm kommunizierten und er keine 
Rückmeldung zu den Arbeitsprozessen erhielt. Auch kam es vor, dass Waren nicht ausgeliefert wurden. 
Das Unternehmen erlitt wirtschaftlichen Schaden, indem es Konventionalstrafen in Höhe mehrerer tau-
send Euro zu zahlen hatte. 

Grundbildung sollte daher folgende Kompetenzen fördern:

	 Direkte Rückmeldungen über Arbeitsprozesse geben.

	 Meldungen zu erledigten oder nicherledigten Aufgaben geben (mündlich/schriftlich).

	 Auf E-Mails reagieren (reibungsfreie Arbeitsprozesse zwischen Lager und Disposition).

	 Kommunikation mit Standortleitung sicherstellen  
	 (Feedback, Fragen zur Arbeitsorganisation, Anweisungen verstehen…).

Planung / Vorbereitung 
Nach einer Arbeitsbeobachtung der Nachtschicht (1x 22:00 Uhr – 3:00 Uhr; 1x 2:00 Uhr – 7:00 Uhr) 
wurden die Arbeitsschritte analysiert und die daraus folgenden Lernziele und Lerninhalte ermittelt. Vor 
Beginn des Kurses wurde die sprachliche Ausgangslage bei den Beschäftigten ermittelt. Die Mitarbeiter 
wiesen v.a. mündlich ein unterschiedliches Spektrum auf. Es wurde ein vorläufiger Rahmenplan fest-
gelegt, der zunächst die mündlichen Sprachkenntnisse fokussierte und den Mitarbeitenden Mut machen 
sollte, die deutsche Sprache zu lernen und anzuwenden. Nach einem ersten Auswertungsgespräch mit 
den Beteiligten des Unternehmens (Standortleitung, Personalentwicklung, Betriebsrat, Schichtleitung) 
wurden weitere Bedarfe und Inhalte präzisiert. 
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Rahmenplan und Inhalte

Rahmenbedingungen 
	 Zeitraum: September – Dezember 2017 
	 10 Termine á 1 Unterrichtseinheit (1 UE = 1,5 Zeitstunden)  
	 Uhrzeit der Durchführung: 20-21:30 Uhr vor der Nachtschicht 
	 Anzahl der Teilnehmenden: 4 
	 Dozentinnen und Dozenten: AL Bayern, freiberufliche Dozentin der Grundbildung

Inhalte / Themen 
	 Richtiges Verhalten im Brandfall anhand des betrieblichen Notfallplanes 
	 Aufträge in E-Mails verstehen 
	 Antworten auf E-Mails (Verbesserung / Varianten der Antwortmöglichkeiten) 
	 Übersetzung beispielhafter E-Mail 
	 Bestätigung von Anweisungen in einfacher Sprache 
	 Sollablauf der Großkunden-Logistik (Fachbegriffe, Prozesse, Schnittstellen) 
	 Palettenqualität unterscheiden anhand der Vorschriften der EPAL  
	 Arbeitsprozesse beschreiben  
	 Kleine Grammatik, Konversation

Methoden 
	 Sprachanimation 	      Karteikastenmethode	            Arbeit mit Rollenspielen / Szenarien

„Kommunikationskurs Deutsch in der Lagerlogistik“	

Kontakt

Effekte aus Unternehmenssicht
	 Die Kommunikation der Teilnehmer mit der Standortleitung hat sich verbessert,  
	 Mitarbeiter kommen aktiver auf die Leitung zu.

	 Die Mitarbeiter gehen schneller und selbstbewusster auf ihre Vorgesetzen zu,  
	 um Probleme anzusprechen. 

	 Mitarbeiter melden täglich Arbeitsergebnisse in einem einfachen Deutsch an die Disposition  
	 per E-Mail zurück, auf Verspätungen und Fehllieferungen kann so rechtzeitig reagiert werden. 

@

	

Arbeit und Leben in Bayern gGmbH

Raul Vitzthum | Karl-Heilmann-Block 13 | 92637 Weiden in der Oberpfalz 
Telefon +49 961 634 577 04 | E-Mail: vitzthum@bayern.arbeitundleben.de 
www.arbeitundleben-bayern.de | www.basiskom.de 
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Kommunikationskurs für Aufzugsmonteure 

Ausgangslage
Die Fa. K. Aufzugsmontagen (Unterallgäu) beschäf-
tigt über 30 Monteure im Aufzugsbau im südlichen 
Bundesgebiet. Die Mitarbeiter sind zwischen 2 und 
5 Jahren in der Firma beschäftigt. Die Monteure 
arbeiten auf wechselnden Baustellen und bauen 
Aufzüge in Wohn- und Geschäftshäuser ein. Neben 
der Montage müssen sie sich um Materialanliefe-
rung, Sicherheitsvorgaben und Dokumentation der 
Arbeit kümmern. Die Monteure kommen zumeist 
aus Staaten der Balkanhalbinsel.

Tätigkeiten und Grundbildungsanlässe
Der Personalverantwortliche stellte fest, dass die Arbeitsprotokolle („Regieberichte“) nicht vollständig 
bzw. mit Fehlern übermittelt wurden. Die Berichte werden durch den Bauherrn, den Architekten oder 
den Bauleiter gegengezeichnet, um Forderungen wegen Bauverzug gegen die Firma K. abwehren zu 
können oder Mehraufwand gegenüber dem Bauträger geltend zu machen. 

Bis dato wurden Verzögerungen an den Firmensitz telefonisch übermittelt, dort in Schriftdeutsch 
übertragen, zurückgeschickt und in die Regieberichte übertragen. Auch gab es Schwierigkeiten bei 
der Verständigung mit den anderen Gewerken zu Fragen der Arbeitsplatzsicherheit oder Lagerung 
von Arbeitsmaterialien.

Planung / Vorbereitung 
Mithilfe der Unternehmensleitung und der Mitarbeiter wurden die Arbeitsschritte beim Aufzugsaufbau 
analysiert und mit der Realität abgeglichen. „Standardschritte“, spezielle Anforderungen und verschie-
dene Problemlagen beim Einbau wurden erfasst. Die originalen Regieberichte wurden analysiert und 
kategorisiert. Vor Beginn des Kurses wurde die sprachliche Ausgangslage bei den Beschäftigten ermittelt 
(Sprachlevel A1 bis B2 GER). Es wurde ein Rahmenplan entwickelt, der im Laufe der Qualifizierung präzi-
siert oder angepasst wurde. 
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Rahmenplan und Inhalte

Inhalte / Themen 
	 Vorstellung der Inhalte 
	 Beschreibung der Tätigkeiten beim Aufzugsbau 
	 Erstellung Regieberichte 
	 Arbeitsvorbereitungen 
	 Einrichten von Absperrungen, Meterrissen, Materialabladeplätzen
	 Bauunterbrechungen vermitteln
	 Kommunikation mit Bauleitung 
	 Abrechnung von Übernachtungen

Methoden 
	 Sprachanimation 	      Karteikastenmethode	            Arbeit mit Rollenspielen / Szenarien

„Kommunikationskurs für Aufzugsmonteure“	

Effekte aus Sicht von Fa. K. :
	 Die Teilnahme hat die Zufriedenheit bei der Arbeit erhöht.

	 Die Teilnehmenden sind sehr interessiert an einer Vertiefung ihrer schriftlichen und mündlichen 		
	 Sprach- und Kommunikationskenntnisse.

 
Rückmeldung durch Dozentinnen / Dozenten:
	 Mitarbeitende sind sehr motiviert und an weiterer Verbesserung mündlicher  
	 Sprachkenntnisse sehr interessiert.

	 Große Motivation: Kurszeit liegt zwar am Wochenende, wird aber als bezahlte  
	 Arbeitszeit angerechnet.

	 Alle Teilnehmenden sind bereit im Anschluss einen Sprachkurs zu absolvieren,  
	 wenn sich dieser mit der Schichtarbeit vereinbaren lässt.

	

Organisatorische Rahmenbedingungen 
	 Durchführung: März – Mai 2019 
	 10 Termine á 2 Unterrichtseinheiten  
	 (2 UE = 1,5 Zeitstunden)  
	 Uhrzeit der Durchführung: Samstag,  
	 15.30 - 17.00 Uhr

	 Anzahl der Teilnehmenden: 9 bis 11 
	 Dozentinnen und Dozenten:  
	 Raul Vitzthum, AL Bayern  
	 Frau Rauscher, freiberufliche Dozentin in 
	 der Erwachsenenbildung / Grundbildung

Kontakt@
Arbeit und Leben in Bayern gGmbH

Raul Vitzthum | Karl-Heilmann-Block 13 | 92637 Weiden in der Oberpfalz 
Telefon +49 961 634 577 04 | E-Mail: vitzthum@bayern.arbeitundleben.de 
www.arbeitundleben-bayern.de | www.basiskom.de 
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Grundbildung und „Einfache Sprache“
Grundbildung hat neben einer individuellen Dimension (individu-
elle Kompetenzentwicklung) immer auch eine strukturelle Dimen-
sion. Sprich: im Bereich der Arbeitsorientierten Grundbildung geht 
es einerseits um die direkte Förderung und Qualifizierung der Be-
schäftigten. Andererseits um Anregungen, wie im Betrieb Barrieren 
abgebaut werden können, um die Teilhabe der Beschäftigten (an 
Bildung, an Informationen, an Mitbestimmung….) zu erhöhen. 

Einfache Sprache ist ein Mittel, um insbesondere komplexe um-
fangreiche Texte, Informationen und Sachverhalte zu vereinfachen 
und so einer breiteren Anzahl von Personen im Betrieb zugänglich 
zu machen. Das Workshop-Format ist ein guter Zugang, um Ver-
antwortliche in Betrieben (z.B. Führungskräfte, Personalentwickle-
rinnen und Personalentwickler, Vorarbeiterinnen und Vorarbeiter, 
Betriebsratsmitglieder…) zu sensibilisieren. Oft stößt der Workshop 
weitere Maßnahmen im Betrieb an und ist zudem der Einstieg in 
Grundbildungsqualifizierungen für Beschäftigte.

Konzeption
1.	 Einstieg: Eigene Erfahrungen 

Welche Erfahrungen haben die Teilnehmerinnen und Teilnehmer selbst mit schwieriger /  
einfacher Sprache gemacht? (Sprache im Arbeitsalltag, Erfahrungen mit komplexen Themen) 

2.	 Sensibilisierung: praktischer Teil

Aufgabe 1: Betriebsverfassungsgesetz auf dem Kopf von rechts nach links schreiben 
Aufgabe 2 Text in Sütterlin lesen 
Aufgabe 3: Rechenaufgabe mit römischen Zahlen lösen 
Aufgabe 4: Collage ohne Schrift erstellen

Arbeit und Leben
DGB   VHS

BasisKomPlus
Basiskompetenz am Arbeitsplatz stärken!

Photo by Media Nova GmbH

„Bitte schreiben Sie „Betriebsverfassungsgesetz“  
– und zwar auf dem Kopf von rechts nach links.“  
– Sensibilisierungsformat Workshop „Einfache Sprache“

Workshopziele
•	 Führungskräfte / Akteure im Betrieb sensibilisieren

•	 Anforderungen und Hindernisse im Bereich Schrift und Sprache erleben

•	 Kriterien „Einfacher Sprache“ kennenlernen

•	 Ideen für den eigenen Betrieb entwickeln
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Links und Literaturempfehlungen zu Einfacher Sprache 

Einfache Sprache- Verständliche Texte schreiben; Andreas Baumert,  
Spaß am Lesen Verlag, Münster, 2018

Bundeszentrale für politische Bildung (2014): APuz Aus Politik und Zeitgeschichte;  
64. Jahrgang . 9-11/2014 

Bundesministerium für Arbeit und Soziales (Hg.)(2014): Leichte Sprache – Ein Ratgeber.  
BMAS in Zusammenarbeit mit dem Netzwerk Leichte Sprache und einfachmachen.  
https://www.bmas.de/DE/Service/Medien/Publikationen/a752-leichte-sprache-ratgeber.html  
(Aufruf: 28.09.2020)

Beispiele:

•	 Klar und Deutlich. Leicht lesbare Zeitungen der Bundeszentrale für politische Bildung

•	 Bundeszentrale für politische Bildung: einfach POLITIK

•	 www.nachrichtenleicht.de

Kontakt@ Arbeit und Leben DGB/VHS NRW e.V.

Emily Chiara Hall (BasisKomPlus)

Mintropstr. 20 | 40215 Düsseldorf 
Tel: 0211 - 938 00 70 | E-Mail: hall@aulnrw.de 

www.aulnrw.de 
www.basiskom.de 

Ein paar kurze Empfehlungen für Einfache Sprache im Betrieb
1.	 Die wichtigste Botschaft kommt an den Anfang des Satzes.

2.	 Aufzählungen mit Spiegelstrichen verwenden.

3.	 Texte mit Hilfe von Absätzen gleidern: nur eine Sache pro Absatz thematisieren.

4.	 Grafiken und Illustrationen verwenden, um das Geschriebene zu unterstützen.

5.	 Aktiv Formulierungen wählen.

6.	 Den Text an das Wissen der Zielgruppe anpassen. Fachbegriffe, die der Zielgruppe bekannt sind,  
	 können verwendet werden. Neue Fachbegriffe ggfls. übersetzen oder erläutern.

7.	 Aussagen durch Beispiele verdeutlichen.

Konzeption
3.	 Kurzpräsentation: Zahlen, Daten, Fakten

Informationen zu geringer Literalität aus der Studie Leo 2018 - Leben mit geringer Literalität

4.	 Einfache Sprache

Grundkriterien Einfacher Sprache erarbeiten und kennenlernen 
Beispiele guter Praxis kennenlernen, Texte selbst umformulieren

5.	 Einfache Sprache in unserem Betrieb

Interessen und Optionen im Betrieb sammeln
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BasisKomPlus-Standorte und Kontakt

Projektträger: Bundesarbeitskreis Arbeit und Leben e. V.

Arbeit und Leben ist eine Fachorganisation der politischen und sozialen Bildungsar-
beit, die vom Deutschen Gewerkschaftsbund (DGB) und dem Deutschen Volkshoch-
schulverband (DVV) getragen ist. Die Bildungsangebote sollen dazu beitragen, dass
sich die Arbeit und das Leben der Menschen nach den Kriterien von sozialer Gerech-
tigkeit, Chancengleichheit und Solidarität mit dem Ziel einer demokratischen Kultur
der Partizipation entwickeln können. Der Bundesarbeitskreis Arbeit und Leben ist der
Dachverband der Arbeit und Leben Einrichtungen in den Ländern und Kommunen.
Arbeit und Leben ist bundesweit präsent und erreicht jährlich ca. 300.000 Jugendliche
und Erwachsene. Seit 2012 ist Arbeitsorientierte Grundbildung ein zentraler Arbeits-
schwerpunkt.

Kontakt
Bundesarbeitskreis Arbeit und Leben e. V.
Robertstr. 5a
42107 Wuppertal
Tel: +49 202 97404-0
E-Mail: bildung@arbeitundleben.de
Website: www.arbeitundleben.de

Kontakt Grundbildung
Barbara Menke, Bundesgeschäftsführerin, Tel: +49 202 97404-15;
E-Mail: menke@arbeitundleben.de
Anke Frey, Projektleitung BasisKomPlus, Tel: +49 202 97404-16;
E-Mail: frey@arbeitundleben.de
Website BasisKomPlus: www.basiskom.de

Projektstandorte BasisKomPlus

Arbeit und Leben in Bayern gGmbH
Karl-Heilmann-Block 13
92637 Weiden in der Oberpfalz
Tel: +49 961 634577-01
E-Mail: bildung@bayern.arbeitundleben,de
Website: www.bayern.arbeitundleben.de

mailto:bildung@arbeitundleben.de
http://www.arbeitundleben.de
mailto:menke@arbeitundleben.de
http://www.basiskom.de
mailto:bildung@bayern.arbeitundleben,de
http://www.bayern.arbeitundleben.de


Kontakt Grundbildung
Raul Vitzthum, Telefon +49 961 634577-04;
E-Mail: vitzthum@bayern.arbeitundleben.de

Arbeit und Leben – DGB/VHS Landesarbeitsgemeinschaft
Berlin e. V.

Kapweg 4
13405 Berlin
Tel: + 49 30 5130192-0
E-Mail: office@berlin.arbeitundleben.de
Websites: https://www.berlin.arbeitundleben.de/, https://www.lernen-mit-evideo.de/

Kontakt Grundbildung
Björn Schulz, stellv. Geschäftsführer, Fachbereichsleitung Arbeit und Qualifizierung,
Tel: + 49 30 5130192-45; E-Mail: schulz@berlin.arbeitundleben.de

Arbeit und Leben Hamburg

Besenbinderhof 60
20097 Hamburg
Telefon: +49 40 284016-11
E-Mail: office@hamburg.arbeitundleben.de
Website: https://hamburg.arbeitundleben.de

Kontakt Grundbildung
Maike Merten, Telefon: +49 40 284016-15;
E-Mail: maike.merten@hamburg.arbeitundleben.de
Swetlana Pomjalowa, Telefon: +49 40 284016-39;
E-Mail: swetlana.pomjalowa@hamburg.arbeitundleben.de
Sabine Raab, Telefon: +49 40 284016-62;
E-Mail: sabine.raab@hamburg.arbeitundleben.de

Arbeit und Leben Hessen

Weilstr. 4–6
61440 Oberursel
Tel: +49 6171 57622
E-Mail: info@aul-hessen.de
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Kontakt Grundbildung
Sonja Puchelski, Tel: +49 6171 57622 oder +49 6171 703645-0;
E-Mail: puchelski@aul-hessen.de

Arbeit und Leben DGB/VHS NRW e. V.

Mintropstraße 20
40215 Düsseldorf
Tel: +49 211 93800-0
Website: www.aulnrw.de
E-Mail: info@aulnrw.de

Kontakt Grundbildung
David Mintert, Geschäftsführung Düsseldorf, Tel: +49 211 93800-10;
E-Mail: mintert@aulnrw.de
Emily Hall, Bildungsreferentin Düsseldorf, Tel: +49 211 93800-70;
E-Mail: hall@aulnrw.de
Andreas Gronemeyer, Bildungsreferent Düsseldorf, Tel: +49 211 93800-45;
E-Mail: gronemeyer@aulnrw.de
Patrick Körner, Bildungsreferent Düsseldorf, Tel: +49 211 93800-23;
E-Mail: koerner@aulnrw.de
Barbara Kröger, Geschäftsführung Oberhausen, Tel: +49 208 8252830;
E-Mail: kroeger@aulnrw.de

Arbeit und Leben gGmbH (Rheinland-Pfalz)

Gesellschaft für Beratung und Bildung
Hintere Bleiche 34
55116 Mainz
Tel: +49 6131 14086-0
Website: www.arbeit-und-leben.de
E-Mail: info@arbeit-und-leben.de

Kontakt Grundbildung
Katja Rickert, Zweigstellenleitung Rheinhessen-Nahe, Tel: +49 6131 14086-33;
E-Mail: k.rickert@arbeit-und-leben.de
Stefanie Heise, Prozessberatung, Bildungsmanagement, Tel: +49 6131 14086-24;
E-Mail: s.heise@arbeit-und-leben.de
Edda Bauer, Prozessberatung, Bildungsmanagement,
E-Mail: e.bauer@arbeit-und-leben.de
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Sandra Küchler, Prozessberatung, Bildungsmanagement,
E-Mail: s.küchler@arbeit-und-leben.de
Jörg Dombrowski, Prozessberatung, Bildungsmanagement (bis Februar 2020)

Arbeit und Leben Sachsen e.V

Landesgeschäftsstelle Leipzig
Egelstraße 4
04103 Leipzig
Tel: +49 341 71005-0
Website: www.arbeitundleben.eu
E-Mail: info@arbeitundleben.eu

Kontakt Grundbildung
Miro Jennerjahn, Fachbereichsleiter Grundbildung, Tel: +49 341 71005-0;
E-Mail: grundbildung@arbeitundleben.eu
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Alphabetisierung  
und Grundbildung
	jwbv.de/alphabetisierung

Diese Publikationen sind aus Projekten der AlphaDekade entstan-
den und beruhen auf der Grundlage von Studien und Ergebnissen 
aus bisherigen Förderaktivitäten. Die Autorinnen und Autoren ent-
wickelten und erprobten Handlungskonzepte, um Erwachsene mit 
Schwierigkeiten im Lesen und Schreiben zu unterstützen.

Anke Grotlüschen,  Klaus Buddeberg 
(Hg.)

LEO 2018
Leben mit geringer Literalität

Wie viele Menschen in Deutsch-
land haben Schwierigkeiten mit 
dem Lesen und Schreiben? LEO 
2018 liefert genaue Daten. Die 
zweite Level-One-Studie unter-
sucht die Lese- und Schreib-
kompetenzen der deutschspre-
chenden Bevölkerung zwischen 
18 und 64 Jahren.

2020, 400 S., 49,90 € (D) 
ISBN 978-3-7639-6071-2 
Als E-Book bei wbv.de

Lernende Region – Netzwerk Köln e.V.

Grundbildung in der 
Arbeitswelt gestalten
Praxisbeispiele, Gelingens­
bedingungen und Perspektiven

Der Sammelband ist eine Bilanz 
verschiedener Projekte zur Ar-
beitsorientierten Grundbildung 
(AoG). Die Themen reichen 
von konkreten Praxisbeispielen, 
Forschungsergebnissen bis hin 
zu Überlegungen, wie sich AoG 
dauerhaft verstetigen lässt.

2021, 268 S., 49,90 € (D) 
ISBN 978-3-7639-6131-3 
E-Book im Open Access

Anke Frey, Barbara Menke (Hg.)

Basiskompetenz am 
Arbeitsplatz stärken
Erfahrungen mit arbeits­
orientierter Grundbildung

Wie können Angebote zur 
arbeitsorientieren Grundbil-
dung in Betrieben umgesetzt 
werden? In den Beiträgen des 
Sammelbandes werden Erfah-
rungen und Erkenntnisse aus 
unterschiedlichen Perspektiven 
gebündelt und wissenschaftlich 
eingeordnet.

2021, ca. 300 S., 49,90 € (D) 
ISBN 978-3-7639-6096-5 
E-Book im Open Access

wbv Media GmbH & Co. KG · Bielefeld

Geschäftsbereich wbv Publikation

Telefon 0521 91101-0 · E-Mail service@wbv.de · Website wbv.de



Alphabetisierung  
und Grundbildung
	jwbv.de/alphabetisierung

Diese Publikationen sind aus Projekten der AlphaDekade entstan-
den und beruhen auf der Grundlage von Studien und Ergebnissen 
aus bisherigen Förderaktivitäten.

Julia Koller,  
Dennis Klinkhammer,  
Michael Schemmann (Hg.)

Arbeitsorientierte 
Grundbildung und 
Alphabetisierung
Institutionalisierung, 
Professionalisierung und 
Effekte der Teilnahme

Die arbeitsplatzorientierte 
Grundbildung etabliert 
sich als Forschungs-
feld. Grundfragen zu 
Institutionalisierung, 
Professionalisierung und 
Kompetenzentwicklung 
der Teilnehmenden wer-
den diskutiert.

2020, 192 S., 34,90 € (D) 
ISBN 978-3-7639-6062-0 
E-Book im Open Access

VHS Göttingen Osterode gGmbH (Hg.)

Basisbildung Altenpflegehilfe –  
neue Wege in die Pflege 

Das Unterrichtsmaterial Basisbildung  
Altenpflegehilfe – neue Wege in die 
Pflege ist für Lehrende und Bildungsan-
bieter:innen gedacht, die Menschen mit 
Nachholbedarfen im Lesen und Schreiben 
im Bereich der Pflegehilfe qualifizieren 
wollen. Es ist auch für andere Basisqualifi-
zierungen in der Altenpflegehilfe geeignet.

Handbuch für Lehrende

2018, 198 S., 49,90 € (D) 
ISBN 978-3-7639-5944-0 
Als E-Book bei wbv.de

Kursbuch für Teilnehmende

2018, 264 S., 32,90 € (D) 
ISBN 978-3-7639-5943-3

Steffi Badel,  
Lea Melina Schüle (Hg.) 

Arbeitsplatzorientierte 
Grundbildung in 
der Pflegehilfe
Erfahrungen und Erkennt-
nisse aus Forschung und 
Praxis

Wie kann die Vermittlung 
von Grundbildung dazu 
beitragen, den Fachkräf-
temangel in der Pflege 
zu reduzieren? In dem 
Sammelband werden inter-
disziplinäre Ergebnisse aus 
bundesweiten Projekten 
vorgestellt.

2019, 192 S., 34,90 € (D) 
ISBN 978-3-7639-6014-9 
E-Book im Open Access

wbv Media GmbH & Co. KG · Bielefeld

Geschäftsbereich wbv Publikation

Telefon 0521 91101-0 · E-Mail service@wbv.de · Website wbv.de



ISBN: 978-3-7639-6096-5

WIR ENGAGIEREN UNS PERSÖNLICH

wbv.de

Wie können Grundbildungsangebote in der Arbeitswelt umgesetzt werden? Welche Rolle 
übernehmen Bildungsträger, welche die Betriebe? In den Beiträgen des Sammelbandes werden 
Erfahrungen und Erkenntnisse des Bundesprojektes „BasisKomPlus – Basiskompetenz am 
Arbeitsplatz stärken“ gebündelt und wissenschaftlich eingeordnet. Im Praxisteil wird das Projekt 
vorgestellt. Anhand von Perspektiven und Beispielen aus sieben Bundesländern wird erläutert, 
wie arbeitsorientierte Grundbildung im Betrieb eingeführt, entwickelt, umgesetzt und verankert 
wird. Spannend ist der Blick auf gegensätzliche Projektszenarien, die einen breiten Raum 
abdecken: Großstadt versus ländlicher Raum oder KMU versus Großunternehmen. Auch wird 
der Frage nachgegangen, wie Angebote so gestaltet werden können, dass sie für Beschäftigte in 
Helfertätigkeiten oder in Bereichen für formal gering Qualifizierte attraktiv und passend sind.

Der zweite Teil des Bandes enthält Beiträge zur wissenschaftlichen Einordnung von BasisKomPlus, 
ergänzt um aktuelle Erkenntnisse aus Grundbildung (LEO-Studie 2018), allgemeiner Erwachse
nenbildung und betrieblichem Lernen. Im Mittelpunkt steht die Frage, wie Zugänge und 
Lernmöglichkeiten gestaltet werden können und welche Rahmen und Handlungsprinzipien 
förderlich für gelingende Erwachsenenbildung im betrieblichen Kontext sind. 

In den anhängenden Fact Sheets werden 10 Beispiele in unterschiedlichen Branchen in ihren 
Rahmenbedingungen und Inhalten dargestellt. 

Multiplikatorinnen und Multiplikatoren aus Betrieben, Kammern, Innungen, Gewerkschaften 
und Unternehmensverbänden profitieren vom Know-how dieser Publikation.
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