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Möglich machen 
In einer sich rasant verändernden Arbeitswelt gewinnt die betriebliche Weiterbildung immer 
mehr an Bedeutung. Insbesondere die Zielgruppe der formal „Geringqualifizierten“ gerät dabei 
in den Fokus. Denn dem Mangel an Arbeitskräften, der Zuwanderung von Fachkräften aus dem 
Ausland und der unaufhaltsamen digitalen Transformation lässt sich am besten begegnen, 
wenn wir Möglichkeiten schaffen, durch die Beschäftigte sowie Auszubildende und Arbeitsu-
chende ihre Grundbildungskompetenzen erweitern können, um so die eigene Beschäftigungs-
fähigkeit zu sichern.

Lesen, Schreiben, Rechnen und Medienkompetenz werden immer mehr zu Grundpfeilern der 
modernen Arbeitswelt; sie verschmelzen mit den von den Unternehmen oft geforderten Future 
Skills: Kreativitätsentwicklung, Kommunikations- und Kollaborationskompetenz sowie kriti-
sches Denkvermögen – auch bekannt als die „4 Ks“. Die Zusammenführung von Grundbildung 
und Future Skills stellt eine besondere Herausforderung dar – und zwar für Lernende und Leh-
rende gleichermaßen. Es gilt, am Puls einer Zeit zu bleiben, in der sich Fragen nach Bildung, 
Qualifikation und Arbeit ganz neu stellen.  

In unserer neuen Fachschrift beschäftigen wir uns mit der Rolle der Arbeitsorientierten Grund-
bildung (AoG) innerhalb der aktuellen Transformationsprozesse der Weiterbildung. Nach den 
ersten acht Jahren der Dekade für Alphabetisierung und Grundbildung des Bundesministe-
riums für Bildung und Forschung (BMBF) werfen wir einen Blick auf den heutigen Stand: Wel-
che Rolle spielt die AoG aktuell und welche Zukunftsaussichten bieten sich? Wie lässt sich 
das Prinzip der „Hilfe zur Selbsthilfe“ in Zeiten von künstlicher Intelligenz und anderen Arbeits-
marktumwälzungen auf Angebote des Grundbildungsbedarfs anwenden?

Auf den folgenden Seiten beleuchten verschiedene Expert*innen die Bedeutung von Grund-
bildung in einer sich verändernden Arbeitswelt. Besondere Aufmerksamkeit gilt dabei Fragen 
der Sicherung von Beschäftigungsfähigkeit sowie der betrieblichen Weiterbildung. Unsere 
Autor*innen formulieren aus ihren täglichen, oft praktischen Erfahrungen heraus theoretische 
und strategische Perspektiven; ihre Einsichten werfen ein Licht auf sich wandelnde Strukturen 
und dienen dadurch als Handlungsgrundlagen für weitere Ideen und Wege. Darüber hinaus 
stellen die hier gesammelten Artikel verschiedene praktische Bildungsformate vor, die Mög-
lichkeiten aufzeigen, wie gering literalisierte Erwachsene am Arbeitsplatz gefördert werden 
können.

Lassen Sie uns die Zukunft der Arbeitsorientierten Grundbildung aktiv mitgestalten! Handeln 
wir jetzt! Wir wünschen Ihnen viel Freude beim Lesen.

Michael Nanz    Henning Kruse, 
Geschäftsführer, Technische Akademie  Geschäftsführer, Arbeit und Leben
Schwäbisch Gmünd e. V.   Berlin-Brandenburg e. V.
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Prof. Dr. Peter Dehnbostel

Lernen am Arbeitsplatz 
als „zweite Chance“?

Die Verbindung von Arbeit und Lernen 
ist seit jeher ein motivierender und sinn-
stiftender Weg, um berufliche Qualifika-
tionen und eine berufliche Handlungsfä-
higkeit zu erwerben oder zu erweitern. 
Arbeitsbezogenes Lernen existiert in 
vielfältigen Formen und Lernwegen: 
arbeitsorientiert, arbeitsverbunden oder 
arbeitsgebunden als direktes Lernen 
am Arbeitsplatz in den Betrieben selbst. 
Durch die gegenwärtige digitale Trans-
formation erfährt das Lernen in der 
Arbeit eine erhebliche Aufwertung; es 
wird zu einem konstitutiven Bestandteil 
der Arbeit und wir sprechen von einem 
arbeitsintegrierten Lernen (Dehnbostel 
2022: 17 ff.).

Für gering qualifizierte und lernunge-
wohnte Beschäftigte bietet das Ler-
nen im Prozess der Arbeit besondere 
Chancen. Durch den Ernstcharakter 
der Arbeit können Erfahrungen, Moti-
vation, soziale Bezüge und Sinnbe-
züge ermöglicht und gestärkt sowie 

psychomotorische, kognitive und emo-
tionale Dimensionen ganzheitlich ange-
sprochen werden. Dies ist allerdings 
kein Selbstläufer. Arbeit, zumal her-
kömmliche Industriearbeit, kann auch 
monoton, repetitiv sowie situativ und 
arbeitsfunktional verengt sein, sodass 
kaum Lerngelegenheiten bestehen.

Mit der Renaissance des Lernens in der 
Arbeit kam die These von der „Arbeit 
als zweiter Chance“ (Baethge/Baethge-
Kinsky 2002) für Geringqualifizierte 
auf. Der betrieblichen Weiterbildung lag 
dabei vorrangig ein – auch heute noch 
weitverbreitetes – Verständnis von Wei-
terbildung als geplantes und organisier-
tes Weiterlernen zugrunde, nicht etwa 
ein Lernen im Prozess der Arbeit. Die in 
den 1990er-Jahren einsetzende empiri-
sche Erfassung der betrieblichen Wei-
terbildung bestätigte die These aller-
dings nicht (Dehnbostel 2008: 14 ff.).

Das Konzept der Arbeitsorientierten 
Grundbildung (AoG) mit seiner Beto-
nung des Lernens am Arbeitsplatz 
unterstreicht daher die überfällige 

Verankerung der Grundbildung in 
der betrieblichen Weiterbildung 
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Weiterentwicklung des überkommenen 
Weiterbildungsverständnisses. Erwerb 
und Ausbau von Grundkompetenzen 
sind Teil der Weiterbildung. „Arbeit als 
zweite Chance“ für gering qualifizierte 
Arbeitnehmende ist als Leitidee dieses 
Konzepts anzusehen. 

Betriebliche Weiterbildung

Die Relevanz der betrieblichen Weiterbil-
dung für die Entwicklung und Sicherung 
des Fachkräftebedarfs sowie ihre zent-
ralen bildungs- und gesellschaftspoliti-
schen Funktionen stehen außer Frage.

Wie angesprochen, wird unter betrieb-
licher Weiterbildung häufig ein orga-
nisiertes, d. h. durch formale und 
nichtformale Lernkontexte bestimm-
tes Weiterlernen verstanden. Seit den 
2000er-Jahren wird jedoch die „infor-
melle Weiterbildung“ als zusätzliche 
Weiterbildungskategorie begründet 
(Schiersmann 2007: 140 ff.; Dehnbostel 

2008: 14 ff.). Ein erweitertes Verständ-
nis von betrieblicher Weiterbildung 
bezieht sich damit auf alle formalen, 
nichtformalen und informellen Lernpro-
zesse, die zuvor erworbene berufliche 
Kenntnisse, Fähigkeiten und Kompe-
tenzen erweitern und vom Betrieb allein 
oder in Kooperation mit anderen ver-
anlasst, verantwortet und durchgeführt 
werden.

Die Stellung der betrieblichen Weiterbil-
dung innerhalb der gesamten Weiter-
bildung lässt sich grafisch wie in Abbil-
dung 1 gezeigt veranschaulichen.

Die Unterteilung der betrieblichen und 
der außerbetrieblichen Weiterbildung 
in informelles, nichtformales und for-
males Lernen ist auch Gegenstand von 
Projektarbeiten im Rahmen der „Natio-
nalen Weiterbildungsstrategie“ (NWS) 
mit weitergehenden Empfehlungen zur 
Definition der betrieblichen Weiterbil-
dung (Münchhausen et al. 2023: 22).

„Insbesondere die demografische Entwicklung mit einem signifikan-
ten Rückgang an verfügbaren Arbeitskräften erfordert derzeit von der 
betrieblichen Weiterbildung innovative Wege zur Erschließung und Qua-
lifizierung des betrieblichen, aber auch des außerbetrieblichen Erwerbs-
personenpotenzials. Nicht formal sowie gering qualifizierte und lite-
ralisierte Menschen stellen dabei eine besonders große und wichtige 
Personengruppe dar.“
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Prof. Dr. Peter Dehnbostel

Betriebliche Grundbildung

Die betriebliche Grundbildung entspricht 
dem von Anke Frey formulierten Grund-
bildungsbegriff (Frey 2021: 23) und 
zielt auf den Erwerb von Grundkompe-
tenzen. Sie richtet sich nach einschlägi-
gen empirischen Daten an ca. vier Mil-
lionen deutschsprachige Beschäftigte 
mit geringen oder keinen Lese- und 
Schreibfähigkeiten und darüber hinaus 
an eine noch größere Personengruppe 
von nicht formal und gering qualifizier-
ten Beschäftigten.

Entscheidend für den Betrieb als 
Grundbildungs- und Weiterbildungsort 
außerhalb des öffentlich-rechtlichen 

Bildungssystems ist die Frage, wie 
die Unternehmen zum Weiterlernen in 
der Arbeit stehen. Wie aus der folgen-
den Abbildung 2 hervorgeht, befür-
worten 90 Prozent der Unternehmen 
das Lernen am Arbeitsplatz und in 
Arbeitssituationen als die mit Abstand 
geeignetste Weiterbildungsform für 
Geringqualifizierte. 

Gering literalisierte und gering quali-
fizierte Beschäftigte, die an betriebli-
cher Grundbildung teilnehmen, üben 
überwiegend einfache Tätigkeiten 
aus. Mit dem umfassenden Einsatz 
digitaler Technologien verändert sich 
jedoch auch die Einfacharbeit, sodass 
die betriebliche Grundbildung nicht nur 

Abbildung 1: Systematik der Weiterbildung (in Anlehnung an Dehnbostel 2008: 13; BMBF 2013: 12)
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Lese-, Schreib- und Rechenkompeten-
zen sowie fachliche Grundkompeten-
zen, sondern auch digitale Grundkom-
petenzen umfassen sollte (Dehnbostel 
2021). Darüber hinaus sind grundle-
gende Fähigkeiten aus dem Bereich der 
Future Skills aufzunehmen, also solche 
Fähigkeiten, die in den kommenden 
Jahren verstärkt gefragt sein werden 
und die mit dem Konzept der beruf-
lichen Handlungskompetenz einher-
gehen. Hierzu zählen u. a. Kommu-
nikations-, Kollaborations- und agile 
Arbeitsfähigkeiten, die zumeist in den 
Arbeitssituationen der Grundbildung 
zu erschließen sind. 

In der betrieblichen Praxis kommen dem 
Grundbildungslernen in der Arbeit die 
seit Jahren umgesetzten Maßnahmen 
zur lern- und kompetenzförderlichen 
Arbeitsgestaltung entgegen. Insbeson-
dere die seit den 1980/1990er-Jahren 
eingesetzten Lernorganisationsformen 
und Lernbegleitungsformen tragen zur 
Lern- und Kompetenzförderlichkeit von 
Arbeit bei. Sie sind für die Umsetzung 
und Gestaltung betrieblicher Grundbil-
dung unerlässlich. 

Abbildung 2: Von Unternehmen bevorzugte Weiterbildungsformen für Geringqualifizierte 
(Kremers et al. 2023: 36)
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Prof. Dr. Peter Dehnbostel

Betriebliche 
Lernorganisationsformen

Betriebliche Lernorganisationsformen 
sind in nennenswertem Umfang erst 
in den 1990er-Jahren aufgekommen 
(Dehnbostel 2022: 106 ff.). Sie zeichnen 
sich dadurch aus, dass Arbeitsplätze 
unter lern- und kompetenzförderlichen 
Gesichtspunkten erweitert und angerei-
chert werden, ohne dass sie ihre charak-
teristischen Merkmale verlieren. Es wird 
ein organisatorischer Rahmen geschaf-
fen, der das Lernen inmitten der Arbeit 
unterstützt, fordert und fördert. Bei-
spiele hierfür sind Lerninseln, Arbeits- 
und Lernaufgaben, Lernstätten, Lernfa-
briken, Lernlabore, Online-Communities 
und Lernplattformen.

Wie die Abbildung 3 veranschau-
licht, zeichnen sich betriebliche Lern-
organisationsformen durch eine dop-
pelte Infrastruktur aus, die die jeweilige 
Arbeitsstruktur systematisch mit einer 
Lerninfrastruktur verschränkt.

Lernorganisationsformen sind für die 
betriebliche Grundbildung besonders 
vorteilhaft, da sie informelles mit nicht-
formalem und ggf. formalem Lernen 
verbinden. So können Grundkompe-
tenzen vertieft und ergänzt sowie reale 
Erfahrungen und subjektive Interessen 
der Beschäftigten einbezogen werden. 

Abbildung 3: Doppelte Infrastruktur betrieblicher Lernorganisationsformen (Dehnbostel 2022: 109)
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Betriebliche 
Lernbegleitungsformen

Betriebliche Lernbegleitungsformen 
werden seit den 1980/1990er-Jahren 
in Unternehmen eingesetzt (Dehnbos-
tel 2022: 121 ff.). In der Lernbegleitung 
werden Arbeiten und Lernen verbun-
den, wobei das im Mittelpunkt stehende 
informelle Lernen mit nichtformalem 
und formalem Lernen verknüpft und in 
verschiedenen personellen Zusammen-
setzungen reflektiert wird.

In der Praxis werden vor allem die vier 
in der Abbildung 4 dargestellten Beglei-
tungsformen Lernprozessbegleitung, 
Coaching, Mentoring und kollegiale 
Beratung unterschieden. 

Im Rahmen der Nationalen Weiterbil-
dungsstrategie wird besonders das 
Mentoring in der Arbeit unterstützt; in 
Modellprojekten zur Grundbildung ist 
eine Qualifizierungsreihe zum „Grundbil-
dungscoach“ entwickelt worden (BMBF 
2023: 7). Die verschiedenen Lernbe-
gleitungsformen sollten in ihrer gan-
zen Breite für die Grundbildung genutzt 
werden. Als Lernbegleitung kommen 
vor allem aus- und weiterbildende Fach-
kräfte, Ausbilder*innen, Lehrkräfte, Vor-
gesetzte, Kolleg*innen sowie externe 
Expert*innen infrage.

Abbildung 4: Betriebliche Lernbegleitungsformen (Dehnbostel 2022: 123)
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Prof. Dr. Peter Dehnbostel

Validierung erworbener 
Kompetenzen 

Validierung und Anerkennung sind 
nicht nur für die in der Grundbildung 
erworbenen Kompetenzen erforderlich, 
sondern generell für die von Beschäf-
tigten in der Arbeit informell und nicht-
formal erworbenen Kompetenzen. Es 
liegt im Interesse von Unternehmen 
und Beschäftigten, erworbene Kom-
petenzen unter ausgewiesenen Stan-
dards anzuerkennen und in die Perso-
nalentwicklung sowie die individuelle 
berufliche Laufbahnentwicklung einzu-
beziehen.

In der bisherigen Validierungspraxis hat 
sich, gestützt auf europäische Empfeh-
lungen und Erfahrungen, ein vollstän-
diges fünfstufiges Verfahren gewis-
sermaßen als Prototyp durchgesetzt 
(Dehnbostel 2022: 143 ff.). Am Ende 
stehen Zertifikate von staatlich autori-
sierten Stellen, die im öffentlichen Bil-
dungssystem anerkannt und angerech-
net werden. In Unternehmen dominiert 
hingegen ein vierstufiges Verfahren, das 
mit Bewertungen abschließt. 

Bei der Validierung erworbener Grundkom-
petenzen bildet das jeweilige branchen- 
und fachspezifische Grundbildungskon-
zept den Bezugs- und Referenzrahmen.

Abbildung 5: Vier- bis fünfstufiges Validierungsverfahren  betriebliches Validierungsverfahren 
(nach Dehnbostel 2022: 123)
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Fazit

Maßnahmen zur Verbesserung der Lite-
ralität und zum Erwerb oder Ausbau von 
Grundkompetenzen sind als betriebli-
che Grundbildung fest in der betriebli-
chen Weiterbildung zu verankern. Dabei 
stehen nicht – wie bisher – organisierte, 
meist außerbetriebliche Angebote im 
Mittelpunkt, sondern das Lernen im 
Prozess der Arbeit selbst. Informelles 
und zufälliges Lernen in der tagtäg-
lichen Arbeit werden aufgenommen 
und methodisch-didaktisch sowie über 
Lernformen zu einer systematischen 
Grundbildung weiterentwickelt. Dies 
geht einher mit der digitalen Transfor-
mation der betrieblichen Bildung, wobei 
die betriebliche Grundbildung digitale 
Grundkompetenzen einschließt.

Die betriebliche Grundbildung zeichnet 
sich ebenso wie die betriebliche Weiter-
bildung durch ihre Verschränkung mit 
der außerbetrieblichen Weiterbildung 
und dem öffentlichen Bildungssystem 
aus. In der betrieblichen Grundbildung 
zeigt sich dies vor allem darin, dass der 
Erwerb von Grundkompetenzen mit 
allgemeinbildenden Abschlüssen oder 
zertifizierten Aus- und Fortbildungs-
anteilen verknüpft wird. Dies gilt es in 
Zukunft weiter auszubauen. Vorausset-
zung ist dabei, dass sich die betriebliche 
Grundbildung bei aller branchen- und 
betriebsspezifischen Ausrichtung von 
vornherein auf öffentlich-rechtlich fest-
gelegte Kompetenz- und Berufsstan-
dards bezieht. 

Prof. Dr. Peter Dehnbostel lehrt und forscht an der Technischen Universität Dortmund 
zur Berufs- und Weiterbildung. Darüber hinaus lehrt er in berufsbegleitenden Master-
of-Arts- (MA-)Studiengängen an der Carl von Ossietzky Universität Oldenburg (seit 
2006) und an der Friedrich-Alexander-Universität Erlangen-Nürnberg (seit 2007).
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Prof. Dr. Anabel Ternès 

Die Medien thematisieren seit eini-
gen Wochen immer wieder den Fach-
kräftemangel in Deutschland: „‚Das 
Fundament des Wohlstands brö-
ckelt: Deutschland droht wegen des 
Mangels an Fachkräften ein langer 
Abstieg, warnt die KfW“, titelt der 
Business Insider (Marx 2023).

Der anhaltende Fachkräftemangel in 
Deutschland ist zu einem zentralen 
Thema in der Wirtschaft geworden. 
Unternehmen verschiedenster Bran-
chen suchen händeringend nach qua-
lifizierten Arbeitskräften, um wettbe-
werbsfähig zu bleiben und ihre Projekte 
voranzutreiben. In diesem Zusam-
menhang rückt eine wichtige Gruppe 
immer mehr in den Fokus: Menschen 
mit geringen Lese- und Schreibkennt-
nissen.

Die Zielgruppe 
der gering Literalisierten 

Die Gruppe der gering Literalisierten 
stellt eine äußerst vielschichtige Bevöl-
kerungsgruppe dar, die mit erheblichen 
Schwierigkeiten im Lesen und Schreiben 
konfrontiert ist. Innerhalb dieser Gruppe 
finden sich Menschen mit nur begrenz-
ten Grundkompetenzen im Bereich der 
Literalität. Es mag überraschend sein, 
doch viele von ihnen sind trotz dieser Ein-
schränkungen erwerbstätig und Deutsch 
ist oft ihre Muttersprache. Diese Bevöl-
kerungsgruppe bildet einen bedeutsa-
men Anteil der Gesellschaft, dessen Her-
ausforderungen und Potenziale genau 
betrachtet werden müssen.

Laut der vom Bundesministerium für Bil-
dung und Forschung in Auftrag gegebe-
nen „LEO Level-One“-Studie haben rund 
6,2 Millionen Erwachsene in Deutsch-
land Schwierigkeiten beim Lesen und 

Gering Literalisierte: 
eine Lösung für den Fachkräfte-
mangel? Die aktuelle Situation 
in Deutschland
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Schreiben. Für mehr als die Hälfte von 
ihnen ist Deutsch die Muttersprache 
(Grotlüschen et al. 2019).

Sind gering literalisierte 
Menschen der Schlüssel zur 
Lösung des Fachkräftemangels?

Die Relevanz des Themas wird ins-
besondere vor dem Hintergrund des 
anhaltenden Fachkräftemangels immer 
deutlicher. Unternehmen müssen inno-
vative Wege finden, um ihre Mitarbeiten-
den zu qualifizieren und auf die Heraus-
forderungen der modernen Arbeitswelt 
vorzubereiten. Dabei dürfen die Bedürf-
nisse der gering Literalisierten nicht ver-
nachlässigt werden.

Die Deutsche Post DHL Group ist ein 
gutes Beispiel für ein Unternehmen, das 
sich mit dem anhaltenden Fachkräfte-
mangel befasst und dabei auch Men-
schen mit geringen Lese- und Schreib-
kenntnissen in den Fokus nimmt.

Um dem Fachkräftemangel in der 
Logistikbranche entgegenzuwirken und 
gleichzeitig eine inklusive Arbeitsumge-
bung zu schaffen, hat das Unternehmen 
Programme und Initiativen entwickelt, 
um Menschen mit unterschiedlichen 
Qualifikationsniveaus zu fördern und zu 
beschäftigen (Braselmann 2022; Deut-
sche Post DHL Group 2023).

Zukunftskompetenzen 
für gering Literalisierte

Zukunftskompetenzen werden defi-
niert als die Kompetenzen, die entschei-
dend sind, um in einer sich schnell ver-
ändernden Arbeitswelt erfolgreich zu 
sein. Zukunftskompetenzen umfassen 
ein breites Spektrum an Fähigkeiten wie 
Resilienz, Dialog- und Konfliktfähigkeit, 
lösungsorientiertes Denken und Verän-
derungsfähigkeit. 

Unter anderem haben McKinsey und 
der Stifterverband hierzu Studien 
durchgeführt und fundierte Ergebnisse 
gesammelt. Aktuell hat der Stifterver-
band auf dieser Grundlage das Aktions-
programm „Future Skills“ für Wirtschaft 
und Zivilgesellschaft entwickelt, das die 
Bedingungen für den Erwerb digitaler 
und weiterer zukünftig relevanter Kom-
petenzen verbessern soll (Winde/Klier 
2021; Stifterverband 2023).

Chancen und Wege für gering 
Literalisierte im Hinblick auf 
Zukunftskompetenzen

Aber wie vermittelt man diese Zukunfts-
kompetenzen an Menschen, die gering 
literalisiert sind? Moderne Technologien 
wie künstliche Intelligenz (KI) und Gami-
fication können dabei eine wichtige 
Rolle spielen. So wird beispielsweise 
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Prof. Dr. Anabel Ternès 

Summa AI – ein Übersetzungstool für 
Leichte Sprache – in der Verwaltung der 
Freien und Hansestadt Hamburg einge-
setzt, um Menschen zu helfen, die eine 
Sozialwohnung oder Kindergeld bean-
tragen wollen und für die die Formulie-
rungen auf der entsprechenden Web-
site eine Herausforderung darstellen 
(Senatskanzlei der Freien und Hanse-
stadt Hamburg 2023).

Das Online-Weiterbildungsunternehmen 
Udacity verwendet KI-gesteuerte Lern-
plattformen und Gamification-Elemente, 
um interaktive und ansprechende Lern-
erfahrungen zu bieten, die auf die indivi-
duellen Bedürfnisse und Fähigkeiten der 
Teilnehmenden zugeschnitten sind (Bar-
tel et al. 2022).

Damit die Zielgruppe der gering Litera-
lisierten erfolgreich in Richtung Future 
Skills gefördert werden kann, sind 
mehrere Schlüsselvoraussetzungen zu 
beachten.

Eine wesentliche Voraussetzung ist die 
aktive Beteiligung von Bildungseinrich-
tungen und Unternehmen: Es braucht 
speziell angepasste Programme und 
Schulungen, die auf die Bedürfnisse 
der gering Literalisierten zugeschnitten 
sind. 

Die Deutsche Bahn ist hier ein Vorreiter: 
Sie hat spezielle Schulungsprogramme 
für diese Zielgruppe entwickelt, die nicht 
nur die Lese- und Schreibfähigkeiten 
verbessern, sondern auch Future Skills 
wie Teamarbeit, Kommunikation und 
Konfliktlösung fördern (Deutsche Bahn 
2023).

Dadurch konnte die Deutsche Bahn 
nicht nur die Qualifikation ihrer Mitarbei-
tenden entwickeln, sondern auch Kar-
riere- bzw. Entwicklungsmöglichkeiten 
sowie eine inklusivere Unternehmens-
kultur. Dies führte zu einer gesteigerten 
Zufriedenheit der Mitarbeitenden und 
trug gleichzeitig dazu bei, den Fachkräf-
temangel in bestimmten Bereichen zu 
mildern.

Dieses Beispiel zeigt: Unternehmen kön-
nen durch die Förderung gering Litera-
lisierter mit gezielten Bildungs- und 
Qualifizierungsmaßnahmen auch ihre 
eigene Wettbewerbsfähigkeit steigern. 

Es liegt auf der Hand, dass Unternehmen 
von einer vielfältigen und qualifizierten 
Belegschaft profitieren. Eine diversifi-
zierte Mitarbeitendenschaft bringt eine 
breite Palette von Perspektiven und 
Ideen mit sich, die die Innovationskraft 
eines Unternehmens steigern können. 
Inklusive Bildungs- und Qualifizierungs-
programme ermöglichen es, Potenziale 
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zu entdecken und zu nutzen, die sonst 
ungenutzt blieben.

Ein realitätsnahes Beispiel zeigt, wie die 
Einbeziehung der Zielgruppe der gering 
Literalisierten Unternehmen zugute-
kommen kann. Stellen Sie sich ein pro-
duzierendes Unternehmen vor, das sich 
in einem stark automatisierten Umfeld 
befindet. In der Vergangenheit wurden 
die meisten Aufgaben von hochquali-
fizierten Mitarbeitenden durchgeführt. 
Durch die Digitalisierung sind viele die-
ser Aufgaben automatisiert worden. Es 
gibt jetzt Bedarf an Mitarbeitenden, die 

in der Lage sind, die entsprechenden 
Systeme zu überwachen, zu warten und 
ggf. Fehler zu beheben.

Gering Literalisierte können in speziell 
entwickelten Schulungen und Qualifi-
zierungsprogrammen die erforderlichen 
Fähigkeiten erwerben, um diese Aufga-
ben zu übernehmen. 

McDonalds ist eines der Unternehmen, 
die eine entscheidende Rolle bei der 
Weiterbildung von gering Literalisierten 
einnehmen. Das Unternehmen bietet in 
vielen Ländern Schulungsprogramme 
und Weiterbildungsmöglichkeiten auch 
insbesondere für seine gering literali-
sierten Mitarbeitenden an. Darunter gibt 
es eigens Basis-Programme, die es Mit-
arbeitenden ermöglichen, Kommunika-
tion, Feedback-Skills, Teamarbeit und 
Kundenservice zu erlernen (McDonalds 
2023).

Fazit

Unternehmen können einen aktiven 
Beitrag zur Verbesserung der Situa-
tion von Menschen mit geringen Lese- 
und Schreibkenntnissen leisten, indem 
sie entsprechende Weiterbildungspro-
gramme realisieren, ihre Mitarbeiten-
den zur Teilnahme ermutigen und ihnen 
dann auch entsprechende Positionen 

„Es ist an der Zeit, das Potenzial gering Literalisierter zu erkennen und 
zum beiderseitigen Vorteil zu nutzen. Indem wir in Weiterbildung und 
Qualifizierung investieren, können wir nicht nur dem Fachkräftemangel 
entgegenwirken, sondern auch eine inklusivere und chancengerechtere 
Arbeitswelt und dadurch generell eine lebenswertere Welt schaffen.“
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anbieten, in denen sich die gering Lite-
ralisierten entwickeln können. Dies trägt 
nicht nur zu deren individueller Entwick-
lung bei. Es stärkt das Unternehmen als 
Ganzes – in seiner sozialen Nachhaltig-
keit, seiner Unternehmenskultur sowie 
in seiner Außenwirkung als Arbeitgeber, 
Partner und Produzent. 

Es ist an der Zeit, das Potenzial gering 
Literalisierter zu erkennen und zum bei-
derseitigen Vorteil zu nutzen. Indem 
wir in Weiterbildung und Qualifizierung 
investieren, können wir nicht nur dem 
Fachkräftemangel entgegenwirken, son-
dern auch eine inklusivere und chan-
cengerechtere Arbeitswelt und dadurch 
generell eine lebenswertere Welt schaf-
fen.

Prof. Dr. Anabel Ternès ist Zukunftsforscherin, Keynote Speakerin, Autorin und Gründe-
rin nachhaltiger Start-ups. Die geschäftsführende Direktorin des Berliner SRH-Instituts 
für Nachhaltigkeitsmanagement und Professorin für Kommunikationsmanagement hat 
langjährige internationale Führungserfahrung im Business Development, etwa für Sam-
sonite, Triumph und Fielmann. Anabel Ternès engagiert sich in mehreren Gremien und 
Boards, darunter als Beirätin von Plant for the Planet, als Präsidentin Germany des Club 
of Budapest und der International Embassy for Economic Affairs, als Aufsichtsrätin von 
PAN und als Mitglied des Club of Rome. 

www.anabelternes.de
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Mehr als sechs Millionen Menschen 
innerhalb der erwerbsfähigen Bevölke-
rung in Deutschland können nicht oder 
nur unzureichend lesen und schreiben. 
Im schnellen Wandel der Lebens- und 
Arbeitswelt können gezielte Bildungs-
angebote und systematische Unterstüt-
zungsstrukturen dabei helfen, die berufli-
che und gesellschaftliche Teilhabe dieser 
Menschen zu sichern. Wie Bildungsange-
bote und systematische Unterstützungs-
strukturen auf- und ausgebaut werden 
können, ist Gegenstand der Nationalen 
Dekade für Alphabetisierung und Grund-
bildung (AlphaDekade) sowie der Natio-
nalen Weiterbildungsstrategie. In diese 
Gremien bringt der Deutsche Gewerk-
schaftsbund (DGB) seine Erfahrungen 
aus gewerkschaftlichen Projekten zur 
arbeitsweltorientierten Grundbildung ein, 
um darauf aufbauend Anregungen für 
eine verbesserte Nutzung von Förder-
möglichkeiten sowie eine bessere Struk-
tur- und Prozessqualität zu schaffen 

(DGB Postion Nationale Weiterbildungs-
strategie, 2023) – immer mit dem Ziel, 
Menschen mit Grundbildungsbedarf zu 
unterstützen. 

Auch wenn der Erwerb von Grundkompe-
tenzen Aufgabe der allgemeinbildenden 
Schulen ist und damit ordnungspolitisch 
in der Verantwortung der Bundesländer 
liegt, plädiert der DGB dafür, die vorhan-
denen Möglichkeiten der Arbeitsförde-
rung stärker zu nutzen, weiterzuentwi-
ckeln und mit den Angeboten etablierter 
Akteure zu verzahnen. Menschen mit 
geringen Grundkompetenzen müssen 
in den Agenturen für Arbeit und Job-
centern gezielter berücksichtigt werden. 
Gleichzeitig sind Strukturen nötig, die 
eine flexible Unterstützung am Arbeits-
platz ohne formale Hürden ermöglichen. 
So können eine nachhaltige Integration 
in gute Arbeit und der Verbleib im ersten 
Arbeitsmarkt unterstützt werden. 

DGB-Empfehlungen zur 
verbesserten Unterstützung 
von Menschen mit Grund-
bildungsbedarf
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Der DGB empfiehlt

Förderangebote von Bund, Ländern 
und Bundesagentur für Arbeit (BA) 
weiterentwickeln
Um Menschen mit Grundbildungsbe-
darf zu erreichen, braucht es verbind-
liche und nachhaltige Ermöglichungs-
strukturen. Es muss transparent und 
verständlich sein, an wen sich Suchende 
mit ihren individuellen Bedarfen wenden 
und welche Unterstützung sie von wem 
erwarten können. In diesem Sinne müs-
sen alle Akteure – Bund, Länder, BA und 
Träger der Grundbildung – eng zusam-
menarbeiten und ihre jeweilige Verant-
wortung wahrnehmen. 

Grundbildung und Qualifizierung 
in Förderketten verbinden
Es ist richtig, die Förderstrategie mög-
lichst auf das Nachholen von Berufs-
abschlüssen auszurichten. Doch für 
bildungsentwöhnte und/oder zugewan-
derte Menschen kann dieses Ziel (noch) 
zu hoch sein. Niedrigschwellige Förder-
ketten, verbunden mit einer abschlussbe-
zogenen Weiterbildung, wären für diese 
Zielgruppe Erfolg versprechender. Daher 
ist zu prüfen, ob das bestehende Inst-
rumentarium ausreicht oder ob es eine 
zeitliche Erweiterung der Fördermög-
lichkeiten von Vorschaltmaßnahmen 
braucht, wenn beispielsweise über verlän-
gerte betriebliche Einzelumschulungen 

oder Teilqualifikationen der Weg zum 
Abschluss geebnet werden soll. 

Nachhaltig integrieren, Beschäfti-
gungsverhältnisse stabilisieren
Beschäftigte, die in Betriebe vermit-
telt werden, brauchen oft eine (zeitlich 
begrenzte) Begleitung und Qualifizie-
rung „on the job“. Dies wird auch von 
Betrieben nachgefragt und muss in den 
Förderketten berücksichtigt werden. 
Über die Arbeitsförderung nach § 82 
SGB III können Angebote ab 120 Stun-
den bis hin zum Berufsabschluss geför-
dert werden. 

Ein Recht auf Weiterbildung schaffen
Neben dem Rechtsanspruch auf das 
Nachholen des Schulabschlusses 
wurde in der Arbeitsförderung ein kon-
ditionierter Rechtsanspruch auf das 
Nachholen des Berufsabschlusses ein-
geführt. Damit auch gering literalisierte 
Menschen dieses Recht in Anspruch 
nehmen können, braucht es zunächst 
ein generelles Recht auf berufliche Wei-
terbildung, die auch Bedarfe der Grund-
bildung abdecken kann.

Alle Fördermöglichkeiten im Rahmen 
der Arbeitsförderung nutzen
Im Rahmen der Arbeitsförderung nach 
SGB II und SGB III gibt es verschiedene 
Möglichkeiten zur Förderung von Grund-
bildung und Grundkompetenzen. Auch 
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durch das „Bürgergeld-Gesetz“ wird die 
Vermittlung von Grundkompetenzen 
stärker förderfähig (§ 81 Abs. 3a SGB 
III). Mit Blick auf eine Arbeitsmarktinte-
gration von gering literalisierten Men-
schen sind neben der Förderung des 
Nachholens des Berufsabschlusses 
nach § 81 SGB III noch weitere Ansätze 
interessant, die auch die selbststän-
dige Bewältigung alltäglicher Aufgaben 
unterstützen können: 

• Maßnahmen zur Förderung von 
Grundkompetenzen nach § 131a 
SGB III insbesondere Kompetenzen 
in den Bereichen Lesen, Mathematik 
und IKT (Informations- und Kommu-
nikationstechnologie) als „Vorschalt-
maßnahmen“ einer berufsabschluss-
bezogenen Weiterbildung. Allerdings 
ist anzumerken, dass diese Maß-
nahmen oft eine zu große Hürde 
für gering qualifizierte und langzeit-
arbeitslose Menschen mit Grundbil-
dungsbedarf darstellen.  

• Vorgeschaltete und begleitende 
Alphabetisierung in Verbindung 
mit berufsfachlichen Kenntnissen 
im Rahmen von Maßnahmen zur 
Aktivierung und beruflichen Einglie-
derung nach § 45 SGB III. Grundbil-
dungsinhalte dürfen hier die Hälfte 
der zu vermittelnden Kenntnisse aus-
machen, was als Möglichkeit bisher 
kaum genutzt wird.

• Übernahme von Mobilitätskosten 
aus der Freien Förderung im SGB II. 
D ies findet in der Praxis kaum 
Anwendung oder wird nicht einheit-
lich umgesetzt.    

• Förderung von Grundbildung im 
Rahmen von Maßnahmen nach 
§ 16i SGB II (Teilhabe am Arbeits-
markt).

Weitere Möglichkeiten zur 
Verbesserung der Struktur- 
und Prozessqualität von Grund-
bildungsangeboten

Arbeitsweltorientierte Grundbildung in 
Betrieben und Grundbildungszentren 
ausbauen
Im Rahmen der AlphaDekade nimmt 
die Arbeitsorientierte Grundbildung 
(AoG) eine wichtige Position ein. In allen 
AoG-Projekten hat sich gezeigt, dass die 
Arbeitswelt ein exzellenter Zugang ist, 
um Beschäftigte – insbesondere for-
mal gering qualifizierte – zu erreichen. 
Angebote im Betrieb wirken struktu-
rellen Barrieren der Weiterbildungsteil-
nahme entgegen, da sie an die Beschäf-
tigungssituation und die betrieblichen 
Rahmenbedingungen anknüpfen und 
sich an konkreten Bedarfen orientie-
ren. Dies erhöht nachweislich die Teil-
nahmebereitschaft und Lernmotivation. 
Ein sozialpartnerschaftlicher Ansatz, 
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bei dem die Beteiligten eng zusammen-
arbeiten, unterstützt die AoG strukturell 
und auf der Umsetzungsebene.

Neben dem Ausbau von Lernangeboten 
mit Arbeitsweltbezug sind für das Errei-
chen der Zielgruppe Grundbildungs-
zentren von hoher Relevanz. Grund-
bildungszentren entwickeln innovative 
Angebote für Arbeitnehmer*innen und 
Betriebe und arbeiten regional mit Job-
centern, Arbeitsagenturen, Kammern, 
Arbeitgeberverbänden und Gewerk-
schaften zusammen. Allerdings wei-
sen die Zentren in der personellen Aus-
stattung große Unterschiede auf und 
teilweise besteht erheblicher Nachbes-
serungsbedarf. Zu niedrige Pauschal-
beträge in der Förderung oder befristete 
Projektmittel begrenzen eine planbare, 
längerfristige Arbeit, verhindern notwen-
dige inhaltliche und strukturelle Weiter-
entwicklungen und erschweren gute 
Beschäftigungsbedingungen für Grund-
bildner*innen. Damit Grundbildungszen-
tren ihre Aufgaben gut erfüllen können, 
müssen von den Ländern nachhaltige 
und ausreichend finanzierte Strukturen 
aufgebaut werden.

Es ist daher dringend notwendig, die 
Professionalisierung der Beschäf-
tigten im Grundbildungsbereich vor-
anzubringen und prekäre Beschäfti-
gungsverhältnisse abzubauen. In vielen 

Praxisbereichen der Grundbildung sind 
akademisch ausgebildete, erfahrene 
und hoch engagierte Lehrkräfte nach 
wie vor auf Honorarbasis tätig, obwohl 
sie über Jahre hinweg längst institutio-
nalisierte Aufgaben wahrnehmen. Zur 
Verhinderung dieser prekären Arbeits- 
und Lebensbedingungen sind eine 
Anhebung der Ländermittel hin zu einer 
ausreichenden Ausstattung der Einrich-
tungen und Träger der Grundbildung 
sowie eine nachhaltige Finanzierung 
statt ausschließlicher Projektförderung 
notwendig. Dieser Notwendigkeit und 
Dringlichkeit folgend ist das Thema 
„Professionalisierung – ausbilden, wei-
terbilden, Qualität des Unterrichts ver-
bessern“ als ein zentrales Handlungs-
feld der AlphaDekade festgeschrieben 
worden – mit dem Ziel, die Beschäfti-
gungssituation von Lehrenden deutlich 
zu verbessern (Arbeitsprogramm Natio-
nale Dekade für Alphabetisierung und 
Grundbildung, 2017). Es ist dringend 
geboten, daran zu arbeiten.

Beschäftigte in Arbeitsverwaltungen 
und Netzwerkarbeit müssen geschult 
werden 
Die Schaffung von niedrigschwelligen 
flexiblen Förderketten setzt voraus, 
dass die Beschäftigten der Agenturen 
für Arbeit und der Jobcenter umfas-
send geschult sind und über Kontakte 
in die Förderstrukturen und Netzwerke 
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verfügen. Die Beschäftigten der Arbeits-
verwaltungen müssen qualifiziert wer-
den, Grundbildungsbedarf zu erkennen 
und sensibel zu kommunizieren, um auf 
bestehende Hilfen hinweisen zu können. 

Durch gutes Bildungsmanagement 
Zugänge schaffen 
Ein professionelles Bildungsmanage-
ment schafft Wege in die Strukturen 
und damit in die Betriebe und zu den 
Beschäftigten. Dazu gehört eine ziel-
genaue, oft branchenspezifische Akqui-
sestrategie (Information und Sensibili-
sierung). Ein aufsuchender Ansatz und 
eine Direktansprache über Multiplika-
tor*innen können Barrieren abbauen 
und Vertrauen schaffen.

Multiplikator*innen, die die Themen 
Alphabetisierung und Grundbildung in 
ihren Arbeitsbereichen bekanntmachen
Diese Multiplikator*innen sind für das 
Gelingen von Vorteil. Durch direkte 
Gespräche mit Kolleg*innen sowie durch 
die Vorstellung des Themas in Betriebs-
ratsgremien, Arbeitsgruppen oder auf 
Betriebs- und Personalversammlungen 
können Mentor*innen eine Vielzahl von 
Personen erreichen. 

Betrieblichen und persönlichen Nutzen 
deutlich machen
Effekte und konkreter Nutzen von Grund-
bildungsangeboten müssen für den 

Betrieb und die Beschäftigten schnell 
deutlich werden. Nur dann investieren 
Betriebe in die Kooperation mit Bildungs-
anbietern und in die Bereitstellung von 
Weiterbildungszeit für ihre Beschäftig-
ten.

Fazit 

Der DGB und seine Mitgliedsgewerk-
schaften sind aktive und kompetente 
Partner in und mit ihren Projekten und 
können, z. B. durch Tarifverhandlungen, 
die Themen Grund- und Weiterbildung 
auch strukturell voranbringen. 

Der Aufbau von Projektstrukturen für 
Grundbildung ist nur dank der Mittel 
möglich gewesen, die der AlphaDekade 
zur Verfügung gestellt wurden. Gute 
Ansätze brauchen eine langfristige För-
derperspektive. Der DGB und die Pro-
jektträger sehen es als notwendig an, 
dass eine Förderung auch über 2026 
hinaus sichergestellt wird. Ohne Wei-
terförderung nach Auslaufen der Alpha-
Dekade ist eine Aufrechterhaltung der 
Aktivitäten und der gewachsenen bun-
desweiten wie regionalen Strukturen für 
Grundbildung nicht zu realisieren. 
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Hintergrund zur Mitarbeitenden-
bindung in der Arbeitsorientier-
ten Grundbildung (AoG)

Der Fachkräftemangel – insbeson-
dere bedingt durch den demografi-
schen Wandel und die Digitalisierung 
– ist in aller Munde. Für die Unterneh-
men wird es zunehmend wichtig, die 
vorhandenen Mitarbeitenden zu halten 
und langfristig zu binden. Einerseits, 
um den Bedarf an Arbeitskräften über-
haupt annähernd decken zu können 
und somit Arbeitsprozesse bestmöglich 
zu gestalten. Andererseits, weil durch 
Mitarbeiterfluktuation und geringe Mit-
arbeitendenbindung für das jeweilige 
Unternehmen hohe Kosten entste-
hen können (vgl. Gallup 2023; Klaiber 
2018; Bröckermann 2004). Mit Mitar-
beitendenbindung ist hier die „Bindung 
als eine gefühlte Beziehung zwischen 
einem Menschen und einer Organisa-
tion“ gemeint. „Sie weist zudem einen 

eher längerfristigen Charakter auf und 
betrifft das gesamte Personal eines 
Unternehmens“ (Klaiber 2018).

Es ist davon auszugehen, dass soge-
nannte positive Erlebniszustände Auf-
schluss über Aspekte der Mitarbeiten-
denbindung geben; beispielsweise kann 
Zufriedenheit durch subjektiv bewertete 
Jobmerkmale wie Unterstützung durch 
Vorgesetzte und das Verhältnis zu Kol-
leg*innen erklärt werden (BMAS 2021). 
Mitarbeitende, die wenig an ein Unter-
nehmen gebunden sind, sind deutlich 
öfter krank. Insgesamt haben wenig an 
das Unternehmen gebundene Mitarbei-
tende aufgrund von Produktivitätsein-
bußen volkswirtschaftliche Kosten ver-
ursacht, die sich 2022 auf eine Summe 
zwischen 118,1 und 151,1 Milliarden 
Euro (Berechnung basierend auf Zahlen 
des Statistischen Bundesamts) beliefen 
(Gallup 2023).

Arbeitsorientierte Grund-
bildungsmaßnahmen und ihr 
Beitrag zur Mitarbeitenden-
bindung in Unternehmen
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Der Nutzen und die Ziele von Mitarbei-
tendenbindung sind auf unterschiedli-
chen Ebenen darstellbar (vgl. insbeson-
dere Klaiber 2018). Wir werden uns im 
Folgenden auf die individuelle Ebene 
und die Ebene der Organisation bzw. 
des Unternehmens fokussieren:

Auf der individuellen Ebene zeigt sich, 
dass Personen, die sich in einem hohen 
Maß mit den Zielen und Werten ihrer 
Organisation identifizieren, gesünder 
und zufriedener sind; sie empfinden 
weniger Stress bei der Arbeit und erzie-
len höhere Leistungen. Durch die höhere 
Zufriedenheit steigen die Chancen auf 
soziale Kontakte sowie auf Unterstüt-
zung und Anerkennung (Klaiber 2018: 
26; vgl. auch van Dick 2004: 10).

Auf Unternehmensebene zeigt sich, 
dass durch den besseren Gesundheits-
zustand der Personen, die sich einem 
Unternehmen zugehörig fühlen, weni-
ger Kosten bedingt durch Krankheits-
ausfälle entstehen. Eine geringe Fluk-
tuation führt zu einem langfristigen 
Personalpool und kann dadurch die 
Sicherung der Existenz eines Unter-
nehmens bedeuten (vgl. Kolb 2008: 
480; Klaiber 2018); grundlegendes Wis-
sen bzw. benötigte Kompetenzen kön-
nen dadurch erhalten bleiben (vgl. Rost 
2004: 129; vgl. auch Bartscher 2009: 
77).

Um Mitarbeitende zu binden, können 
unterschiedliche Maßnahmen ergriffen 
werden, die von monetären Anreizen 
über Weiterbildungsangebote bis hin zu 
einem wertschätzenden Umgang rei-
chen. Solche Maßnahmen sind dabei 
zum Teil auch wechselseitig wirksam; 
so kann z. B. durch die Umsetzung 
eines Weiterbildungsangebots auch 
Wertschätzung gegenüber der Beleg-
schaft ausgedrückt werden. 

In Bezug auf die Arbeitsorientierte 
Grundbildung (AoG) ist davon auszu-
gehen, dass durch den digitalen Wan-
del und den technischen Fortschritt 
die Anforderungen an Geringqualifi-
zierte steigen (Kremers et al. 2023: 29). 
Grundbildungsangebote bzw. Maßnah-
men der AoG können dabei als Stell-
schrauben dienen, dank derer sich die 
Mitarbeiterbindung positiv gestalten 
lässt (vgl. auch Kremers et al. 2023: 35). 
Sie fungieren zudem als fachsprachli-
ches innerbetriebliches Bildungsange-
bot, das inhaltlich und strukturell explizit 
sowohl auf die Bedarfe der Mitarbeiten-
den als auch auf die Bedarfe des Unter-
nehmens zugeschnitten ist.

90 Prozent der Unternehmen beurtei-
len das Lernen in der Arbeitssituation 
als sehr oder eher geeignete Weiterbil-
dungsform für Geringqualifizierte (Kre-
mers et al. 2023: 36). Arbeitsintegrierte 
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Lernformen verbinden die Theorie 
mit der Praxis; „bei der Zielgruppe der 
Geringqualifizierten, die häufig lernent-
wöhnt, durch negative Lernerfahrun-
gen geprägt und hierdurch weniger lern-
motiviert ist, bietet dies eine geeignete 
Form der Weiterbildung“ (Ambos 2005; 
Matthes/Severing 2017). Durch die 
Anwendungsorientierung können wie-
derum Erfolge und Lerneffekte schnell 
deutlich werden, sodass der Nutzen von 
Weiterbildung erlebbar wird (Kremers et 
al. 2023: 36). 

Dadurch wächst die Wahrscheinlich-
keit, dass Bildungsangebote auch von 
den Mitarbeitenden als Wertschätzung 
angenommen werden, wodurch die 
Motivation gesteigert und eine affek-
tive Bindung (vgl. Klaiber 2018) erzeugt 
bzw. verstärkt werden kann. Um das 
Potenzial der Mitarbeitendenbindung in 
Bezug auf Personen mit geringer Litera-
lität zu analysieren, gehen wir in diesem 
Beitrag der Frage nach, welchen Beitrag 
die AoG aus Perspektive der Unterneh-
mensvertreter*innen für die Mitarbei-
terbindung leisten kann und welche 
Implikationen sich daraus für die Fach-
kräfteentwicklung ergeben. 

Methodik und Ergebnisse

Um Maßnahmen der AoG hinsichtlich 
einer möglichen Mitarbeitendenbin-
dung zu analysieren, wurde im Rahmen 
des Alpha-Invest-Projekts (alphainvest-
projekt.de) ein Online-Fragebogen ein-
gesetzt, der von 67 Unternehmens-
vertreter*innen beantwortet wurde. 
Der Fragebogen wurde auf Basis einer 
Round-Table-Diskussion mit sieben 
Unternehmensvertreter*innen entwi-
ckelt und überprüft.

Im Rahmen der quantitativen Befra-
gung haben 13 Geschäftsführer*innen, 
elf Personalleiter*innen, neun Perso-
nalentwickler*innen sowie Personen in 
unterschiedlichen Leitungsfunktionen 
(n = 34) teilgenommen. Die Befragungs-
teilnehmenden sind 21 verschiedenen 
Branchen zuzuordnen. Die Größe der 
Unternehmen erstreckt sich von 0 – 9 
Mitarbeitende (n = 2) über 10 – 49 Mit-
arbeitende (n = 18) und 50 – 249 Mit-
arbeitende (n = 30) sowie 250 – 499 
Mitarbeitende (n = 6) bis hin zu mehr als 
499 Mitarbeitende (n = 10). 

Die Analyse der Daten zeigt auf einer 
übergeordneten Ebene, dass sich der 
Mehrwert von AoG-Kursen multidi-
mensional entfaltet. Aus dem ermit-
telten Mehrwert lassen sich Aspekte 
ableiten, die einen direkten Bezug zur 
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Mitarbeiterbindung aufweisen. Diese 
Aspekte systematisieren wir anhand 
der individuellen Ebene sowie der Unter-
nehmensebene. Dabei umfasst die indi-
viduelle Ebene zum einen Aspekte der 
Mitarbeitendenbindung für den/die ein-
zelne*n Mitarbeiter*in hinsichtlich Wert-
schätzung und Unterstützung durch 
das Unternehmen im Arbeitsalltag, 
zum anderen Aspekte bzw. Maßnah-
men, die den Beziehungsaufbau zu den 
Kolleg*innen unterstützen. Die Unter-
nehmensebene wiederum umfasst 
Aspekte der Mitarbeitendenbindung, die 
das gesamte Unternehmen betreffen. 
Die beiden Ebenen stehen in Wechsel-
wirkung zueinander, d. h. Aspekte der 
Mitarbeitendenbindung auf der individu-
ellen Ebene haben tendenziell auch Aus-
wirkungen auf die Unternehmensebene 
und umgekehrt. 

Individuelle Ebene – Wertschätzung 
durch das Unternehmen 
Generell lässt sich den Daten entneh-
men, dass betriebseigene Weiter- und 
Grundbildungsangebote von den Mit-
arbeiter*innen als Wertschätzung wahr-
genommen werden: „Die Mitarbeiten-
den haben gesehen, dass [sie] dem 
Betrieb wichtig sind und [dass dieser] 
für deren Qualifikation etwas unter-
nimmt.” Die Mitarbeitenden – so lässt 
sich den ausgewerteten Fragebögen 
entnehmen – sehen also den Vorteil von 

angebotenen Grundbildungsmaßnah-
men und sind froh, daran teilnehmen 
zu dürfen. Aber nicht nur das Angebot 
an sich, sondern auch die Einbindung 
unterschiedlicher Boni bzw. strukturel-
ler Aspekte (Gutschrift von Arbeitszei-
ten, Freistellung, die Einbindung wei-
terer Qualifikationsmaßnahmen etc.), 
können potenziell zur Teilnahmemoti-
vation beitragen. Hieran zeigt sich, dass 
auch die Unternehmensvertreter*innen 
Grundbildungsmaßnahmen als Aus-
druck der Wertschätzung gegenüber 
den Mitarbeitenden begreifen. 

Individuelle Ebene – Unterstützung bei 
der täglichen Arbeit
Des Weiteren ist den Daten zu ent-
nehmen, dass die Kurse aus Sicht der 
Unternehmensvertreter*innen dazu 
beitragen, die Mitarbeitenden bei der 
Ausführung ihrer täglichen Arbeit zu 
unterstützen. 21 Unternehmensver-
treter*innen geben an, dass einzelne 
Mitarbeitende seit der Teilnahme an 
der Grundbildungsmaßnahme auch 
anspruchsvollere Aufgaben überneh-
men können. Zudem wird von den 
Unternehmensvertreter*innen ange-
geben, dass sich Mitarbeitende in ihrer 
Arbeit und am Arbeitsplatz sicherer füh-
len und besser mit den Anforderungen 
zurechtkommen. 
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Individuelle Ebene – Beziehungsauf-
bau zu Kolleg*innen und Vorgesetzten
Ein weiteres wesentliches Element 
für die Mitarbeitendenbindung ist die 
Zufriedenheit der Mitarbeitenden, bei-
spielsweise durch stärkere soziale Ein-
bindung und Kontakte sowie durch 
Anerkennung. 26 Unternehmensvertre-
ter*innen geben an, dass sich die Mit-
arbeitenden durch die Teilnahme an 
der AoG-Maßnahme untereinander bes-
ser kennenlernten. 22 Unternehmens-
vertreter*innen sagen sogar, dass sich 
der Zusammenhalt der Mitarbeitenden 
untereinander verbessert hat. Darü-
ber hinaus gibt es Nennungen darüber, 
dass die Mitarbeitenden zufriedener sind   
(n = 17) und dass sich die Motivation 
einiger Kursteilnehmer*innen erhöht hat  
(n = 25). 

Unternehmensebene
Auf der Ebene der Unternehmen lassen 
sich ebenfalls mehrere Aspekte identifi-
zieren, die auf das Potenzial der Mitar-
beitendenbindung durch die AoG-Maß-
nahme schließen lassen. 

39 Befragte sehen in der AoG-Maß-
nahme ein Instrument zur Mitarbeiten-
denbindung; acht Befragte sehen in der 
AoG-Maßnahme kein Instrument der 
Mitarbeitendenbindung, neun Befragte 
geben an, sich diesbezüglich nicht 
sicher zu sein. Als Grund dafür, dass die 

AoG-Maßnahme als Instrument zur Mit-
arbeitendenbindung dienen kann, wird 
u. a. genannt, dass darüber Wertschät-
zung ausgedrückt werden kann; außer-
dem werde dadurch bessere Arbeit 
möglich und es könne sich der Kontakt 
zu anderen Kolleg*innen verbessern.

Die Begleitung bzw. Initiierung des 
Grundbildungsangebots ist vorwiegend 
auf der Führungsebene angesiedelt: 
Mit 39 Nennungen dominiert die Aus-
sage, dass die Organisation der AoG-
Maßnahme auf der Führungs- oder Lei-
tungsebene angesiedelt ist, gefolgt von 
18 Nennungen, die angeben, dass die 
Maßnahme durch eine externe Dozen-
tin oder einen externen Dozenten orga-
nisiert wird. Zwei Nennungen berichten 
von der Einrichtung einer eigenen Stelle; 
niemand verfügt über interne Dozent*in-
nen. 

Bezüglich der Art und Weise des Kon-
takts zu den Kursteilnehmer*innen 
zeigt die Befragung, dass in 28 Betrie-
ben regelmäßige Arbeitsabstimmun-
gen mit den Mitarbeitenden erfolgen. 
20 Unternehmensvertreter*innen geben 
an, dass sie mit den Teilnehmer*innen 
der AoG-Maßnahme in einem Team 
arbeiten und diese daher häufig sehen; 
17 Befragte geben an, im Rahmen von 
jährlichen Mitarbeitendengesprächen 
Kontakt zu den Kursteilnehmer*innen 
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zu haben. Weitere unregelmäßige Kon-
takte entstehen in Pausen, im Rahmen 
von sporadischen Gesprächen oder in 
ähnlichen Situationen (n = 23). 

Bei der Frage, ob der Grundbildungskurs 
ein Instrument zur Fachkräfteentwick-
lung darstellt, liegen 57 Angaben vor: 45 
Unternehmensvertreter*innen stimmen 
der Aussage zu, acht stimmen nicht zu, 
vier sind sich unsicher.

Zusammenfassend zeigen die Ergeb-
nisse, dass die Mehrheit der Unterneh-
mensvertreter*innen in AoG-Maßnahmen 
ein Instrument der Mitarbeitendenbin-
dung sieht. Die Begründungszusammen-
hänge der Unternehmensvertreter*innen 
deuten darauf hin, dass AoG-Maßnah-
men zum Beziehungsaufbau beitragen 
können und dass damit eine Verbindung 
zum Unternehmen sowie zur eigenen 
fachlichen Weiterentwicklung geschaffen 
werden kann. Dies ermöglicht zudem eine 
Angleichung zwischen Anforderungen an 
die Mitarbeitenden und deren Fähigkeiten, 
was wiederum zu einer größeren Zufrie-
denheit im Beruf führen kann. 

Diskussion und Ausblick

Gemäß dem diesem Artikel zugrunde 
gelegten Begriffsverständnis sind drei 
Anknüpfungspunkte für die Mitarbei-
tendenbindung wesentlich (vgl. Klaiber 
2018, siehe ebenso Abschnitt 1 in die-
sem Artikel): 

1. die gefühlte Beziehung zwischen 
Mensch und Organisation,

2. der langfristige Charakter sowie
3. der Bezug zum gesamten Personal.

Die hier dargestellten Ergebnisse zei-
gen deutlich, dass diese drei Anknüp-
fungspunkte durch die Implementation 
von AoG-Maßnahmen adressiert wer-
den. Durch die Entfaltung sozialer (u. a. 
das Verhältnis zu Kolleg*innen (BMAS 
2021)) und fachlicher Dimensionen (u. 
a. Unterstützung durch Vorgesetzte 
(BMAS 2021)) haben die AoG-Maßnah-
men nicht nur das Potenzial, als Inst-
rument für die Mitarbeitendenbindung 
zu fungieren, sondern sie können auch 
Grundlagen für weiterführende Qualifi-
zierungen schaffen. Arbeitsorientierte 
Grundbildungsangebote können somit 
das erste Glied in einer (individuellen) Bil-
dungskette sein und dadurch zur Bewäl-
tigung des Fachkräftemangels beitra-
gen. 
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Die Antworten lassen zudem darauf 
schließen, dass über eine strukturelle 
innerbetriebliche Verankerung von AoG-
Maßnahmen zum Ausdruck gebracht 
werden kann, dass die Unternehmens-
führung die Weiterbildung ihrer Mit-
arbeitenden als eine relevante und 
verbindliche Aufgabe begreift, was wie-
derum als ein Anzeichen der Wertschät-
zung interpretiert werden kann. 

Darüber hinaus wäre es interessant, 
der Frage nachzugehen, inwieweit die 
strukturelle Verankerung des AoG-
Angebots zu einer Enttabuisierung und 
einer Entstigmatisierung des Grundbil-
dungsbedarfs einzelner Personen bei-
tragen kann. Angesprochen ist damit 
auch die sogenannte Lernkultur inner-
halb eines Unternehmens. In weiteren 
Studien wäre es daher gewinnbringend, 
zu untersuchen, welche Wirkungen das 

Ausmaß einer strukturellen Veranke-
rung von AoG-Maßnahmen auf die Mit-
arbeitendenbindung entfaltet.

Limitierend sei an dieser Stelle noch-
mals darauf hingewiesen, dass die 
hier dargestellten Ergebnisse die Pers-
pektive der Unternehmensvertreter*in-
nen zeigt. Ob die Mitarbeiter*innen die 
genannten Aspekte ebenso beurteilen 
würden, kann anhand der Daten nicht 
ermittelt werden. Es ist allerdings mög-
lich, dass Erwachsene mit geringer 
Literalität hinsichtlich Themen wie Mit-
arbeitendenbindung und Fachkräfteent-
wicklung eine andere Perspektive bzw. 
ganz andere kognitive Konzepte haben 
(verwiesen sei an dieser Stelle auf die 
MOVE-Studie von Ehmig (2023)). Auch 
dieser Frage wird im Rahmen des 
Alpha-Invest-Projekts mittels weiterer 
Analyse nachgegangen.
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Weshalb hat die Arbeitsorientierte 
Grundbildung (AoG) in den vergange-
nen Jahren so große Relevanz gewon-
nen?
Der Einstieg in eine größere Bedeutung 
der AoG ist dem BMBF 2012 gelungen, 
als es das Thema bei der Förderrichtli-
nie für die Alphabetisierung und Grund-
bildung erstmals in den Mittelpunkt 
gestellt hat. In der folgenden Dekade 
für Alphabetisierung und Grundbildung 
ab 2016 sind profunde Grundlagen 
sowohl bei der inhaltlichen Gestaltung 
der Projekte als auch beim Aufbau der 
notwendigen Netzwerke gelegt worden. 
Spätestens seit der COVID-19-Pande-
mie ist noch deutlicher geworden, wie 
wertvoll die AoG angesichts der demo-
grafischen Entwicklung und des zuneh-
menden Arbeits- und Fachkräfteman-
gels für Wirtschaft und Gesellschaft 
werden kann. Letztlich bietet die AoG 
großes Potenzial, diesen Arbeits- und 
Fachkräftemangel zu reduzieren, indem 
Beschäftigten mit geringer beruflicher 
Qualifizierung durch AoG-Kurse ein 

Aufstieg innerhalb der Firma ermöglicht 
wird. Zielgruppen sind dabei sowohl 
Erwerbslose als auch Beschäftigte in 
Unternehmen. 

Die Dynamik wurde durch die Digitali-
sierung insbesondere in der Wirtschaft 
erheblich verstärkt, denn für die dafür 
benötigten Fortbildungen der Beschäf-
tigten ist eine ausreichende Grundbil-
dung sowohl im Lesen, im Schreiben 
und in der Informationstechnologie 
(IT) als auch in der Beherrschung der 
deutschen Sprache unabdingbar. Hinzu 
kommt, dass die Anforderungen für die 
an- und ungelernten Arbeitskräfte in 
den Unternehmen grundsätzlich anstei-
gen, etwa im Hinblick auf die Kommu-
nikation und weitere sogenannte Future 
Skills. Die AoG bietet Grundlagen für 
eine solche Weiterbildung an. Sie ist 
deshalb ein wichtiger Baustein der 
Nationalen Weiterbildungsstrategie von 
Bund, Ländern und Sozialpartnern.

Interview mit Dr. Roland Peter, 
Kultusministerium 
Baden-Württemberg
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Wo steht die AoG bisher in Baden-Würt-
temberg?
Wir haben in Baden-Württemberg den 
großen Vorteil, dass wir mit der Techni-
schen Akademie für berufliche Bildung 
in Schwäbisch Gmünd (TA) einen der 
wichtigsten Pioniere in diesem Bereich 
haben, der das Thema seit 2012 voran-
treibt. Der TA ist es gelungen, im Land 
ein engmaschiges Netz an Verbindun-
gen mit der Wirtschaft und der Arbeits-
verwaltung aufzubauen und erfolg-
reiche Lernangebote auch direkt in 
Unternehmen umzusetzen. Das Kultus-
ministerium Baden-Württemberg hatte 
dadurch 2016 die Möglichkeit, die TA 
als Trägerin der Fachstelle für Grund-
bildung und Alphabetisierung Baden-
Württemberg zu gewinnen, um sich 
deren umfassende Erfahrung zunutze 
machen zu können. In der Folge war 
es zum einen möglich, die AoG in die 
Landesstrategie für Alphabetisierung 
und Grundbildung Baden-Württemberg 
sowie in die Arbeit des Landesbeirats 
für Alphabetisierung und Grundbildung 
Baden-Württemberg verstärkt einzu-
beziehen. Zum anderen ist es gelun-
gen, die AoG auch bei Trägern der all-
gemeinen Weiterbildung umzusetzen 
und insbesondere Volkshochschulen 
(VHS) dafür zu gewinnen. Damit war 
die Grundlage hergestellt, um sie 2022 
auch als wichtigen Bestandteil für die 
acht Grundbildungszentren des Landes 

aufzunehmen. Letztlich bildet die AoG 
damit eine Brücke zwischen der allge-
meinen und der beruflichen Weiterbil-
dung. Kennzeichen dafür ist auch das 
Alpha-Siegel, das nach seiner Über-
nahme aus dem Grundbildungszent-
rum Berlin inzwischen in Baden-Würt-
temberg mehr und mehr bei Trägern 
beider Bereiche etabliert wird und erst-
mals auch an Unternehmen übertragen 
werden soll. 

Wie sehen die Ideen für die zukünftige 
Ausrichtung in diesem Themenfeld 
seitens des Kultusministeriums (KM) 
insbesondere bei gering literalisierten 
Erwerbslosen aus? 
Die bisherigen landesweiten Erfahrun-
gen in der AoG sowie die Erkenntnisse 
der Nationalen Weiterbildungsstrate-
gie haben verdeutlicht, dass als Grund-
lage für eine bessere Einbeziehung der 
gering literalisierten Erwerbslosen in die 
Lernangebote eine verbesserte Koope-
ration aller Beteiligten notwendig ist. 
Dies heißt in erster Linie, die Zusam-
menarbeit zwischen der Weiterbildung 
und der Arbeitsverwaltung vor Ort zu 
verbessern. Dazu plant das KM zwei 
Pilotprojekte. Zum einen sollen beim 
Grundbildungsnetzwerk Bodensee in 
Friedrichshafen und Konstanz über zwei 
Jobcenter und drei Volkshochschulen 
hinweg AoG-Kurse für gering literali-
sierte Erwerbslose entstehen. Sie sollen 
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gemäß AZAV, der Akkreditierungs- und 
Zulassungsverordnung Arbeitsförde-
rung, zertifiziert und über Bildungsgut-
scheine durch die Jobcenter finanziert 
werden. Das KM will bei diesem zwei-
jährigen Pilotprojekt die Kosten für eine 
50-Prozent-Stelle bei den Volkshoch-
schulen übernehmen, um eine Koordi-
nation in diesem neuen Grundbildungs-
netzwerk zu ermöglichen. Zum anderen 
ist beim Grundbildungszentrum Frei-
burg ein AoG-Kurs in Zusammenarbeit 
mit dem dortigen Jobcenter geplant. 
Das Kultusministerium arbeitet dabei 
mit der Regionaldirektion der Bundes-
agentur für Arbeit zusammen. In beiden 
Fällen sollen ab 2024 Beispiele dafür 
geschaffen werden, wie insbesondere 
auch die Volkshochschulen verstärkt 
in die AoG einbezogen werden können. 
Hier ist die Erfahrung der TA und der 
Fachstelle für Grundbildung und Alpha-
betisierung Baden-Württemberg beson-
ders wichtig, um die für eine Finanzie-
rung durch die Jobcenter benötigte 
AZAV-Zertifizierung zu erreichen. 

Darüber hinaus sollen die bisherigen 
Aktivitäten für eine direkte Umsetzung 
der AoG bei einzelnen Trägern wie etwa 
der BBQ (Bildung und Berufliche Quali-
fizierung gGmbH) Pforzheim oder der 
VHS Heidenheim durch das Kultusmi-
nisterium ausgebaut werden. Zudem 
organisiert die Fachstelle über lokale 

Bildungsträger und die Volkshochschu-
len AoG-Kurse direkt in Unternehmen, 
die sich teilweise auch an den Kos-
ten beteiligen. Das macht auch deut-
lich, welche unterschiedlichen Finan-
zierungsquellen in der AoG vorhanden 
sind.

Wie wichtig ist die digitale Grundbildung 
als Bestandteil der AoG?
Die digitale Grundbildung ist für die 
AoG in Baden-Württemberg ein beson-
ders wichtiger Bestandteil. Die Wissen-
schaft sagt voraus, dass künftig auch 
sogenannte Helferjobs stark abhängig 
von einer digitalen Grundbildung sein 
werden. Anders gesagt: Ohne digitale 
Grundbildung besteht auch für Erwach-
sene mit geringer formaler Bildung 
künftig kaum mehr eine Chance, ihren 
Arbeitsplatz zu erhalten oder einen 
neuen zu finden. Ohne ausreichendes 
Niveau im Lesen und Schreiben ist es 
jedoch kaum möglich, eine Fortbildung 
für eine digitale Grundbildung erfolg-
reich absolvieren zu können. Deshalb 
ist inzwischen bei allen Grundbildungs-
projekten des Kultusministeriums die 
digitale Grundbildung einbezogen. 
Möglich wurde dies durch WEITER.
mit.BILDUNG@BW – eine ressortüber-
greifende Weiterbildungsstrategie der 
Landesregierung, die für die Grundbil-
dung eine Million Euro zur Verfügung 
stellte. In diesem Rahmen entwickelte 
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das Forschungsinstitut für Berufliche 
Bildung in Nürnberg (f-bb) eine Platt-
form für neue Lehr- und Lerninstru-
mente in der Grundbildung: www.digi-
alpha.de. Diese steht über den Digitalen 
Weiterbildungscampus des Landes 
kostenlos zur Verfügung. Digialpha bie-
tet allen Grundbildungszentren und -kur-
sen die Möglichkeit, die digitale Grund-
bildung als Grundlage für den Unterricht 
zu verwenden, um so auch die Motiva-
tion im Kurs zu verbessern. Davon pro-
fitieren nach den bisherigen Rückmel-
dungen sowohl die Teilnehmenden als 
auch die Lehrkräfte.

Was muss passieren, damit die AoG 
stärker in lokalen Strukturen verankert 
wird?
Voraussetzung dafür ist eine bessere 
Zusammenarbeit vor Ort. Die Nationale 
Weiterbildungsstrategie fordert deshalb 
auch die Einrichtung entsprechender 
runder Tische zwischen Arbeitsverwal-
tung und Weiterbildung, bei denen auch 
die Kommunen einbezogen werden 
sollten. So zeigt das Beispiel der Stadt 
Köln in der Zusammenarbeit mit dem 
Verein „Lernende Region – Netzwerk 
Köln e. V.“, wie kommunale Strukturen 
für Alphabetisierung und Grundbildung 
sowie für die AoG geöffnet werden 
können. Angesichts der starken Anbin-
dung der Volkshochschulen an die 
hiesigen Kommunen liegt hierin auch 

für Baden-Württemberg ein großes 
Zukunftspotenzial. So könnten etwa die 
Bau- und die Müllabteilungen der Städte 
und Gemeinden in die AoG einbezogen 
werden.

Wie kann ein Grundbildungspfad von 
der Arbeitssuche bis in den Betrieb 
gelingen?
Die Einbeziehung von Unternehmen 
steht hier im Vordergrund, um die Ziel-
gruppe ansprechen zu können. Schließ-
lich ist nach den Forschungen der Uni-
versität Hamburg etwa jeder vierte 
gering qualifizierte Beschäftigte auch 
gering literalisiert. Voraussetzung für 
eine solche Einbeziehung ist die Bereit-
schaft, innerbetrieblich die Weiterbil-
dung für gering qualifizierte Beschäf-
tigte auszubauen. Im Zentrum steht 
dabei auch die Verbesserung der deut-
schen Schriftsprache als Vorausset-
zung für einen Aufstieg zur Fachkraft. 
Ilka Koppel und Claudia Schepers 
haben im Forschungsprojekt Alpha-
Invest aufgezeigt (s. Artikel S. 26), 
dass die Vorteile der betriebsgebun-
denen AoG auf beiden Seiten liegen, 
also sowohl bei den Unternehmen als 
auch bei den Beschäftigten: Es sinkt 
dadurch die Fehlerquote bei der Arbeit, 
das Image des Betriebs verbessert sich 
und – wichtig in Zeiten des Fachkräfte-
mangels – Unternehmen erreichen eine 
höhere Bindung ihrer Beschäftigten an 
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den Betrieb. Da die Beschäftigten wie-
derum mehr Selbstbewusstsein gewin-
nen und ihre neuen Kenntnisse auch pri-
vat anwenden können, haben auch sie 
große Vorteile von der AoG. Vorausset-
zung ist aber häufig, dass solche Kurse 
direkt im Betriebsalltag etabliert sind, 
also auch am Arbeitsplatz umgesetzt 
werden können. Das setzt eine enge 
Kooperation der Unternehmen mit den 
Weiterbildungsträgern voraus. Erforder-
lich ist demnach ein Umdenken bei allen 
Beteiligten, die sich auf solche Kurse 
einlassen. 

Wie lässt sich langfristig die Frage der 
Finanzierbarkeit lösen?
Dies ist von den künftigen Ergebnis-
sen der AoG abhängig. Derzeit zeich-
nen sich große Herausforderungen für 
die Wirtschaft und Gesellschaft ab, sei 
es durch den Arbeitskräftemangel, die 
digitale Transformation, die Dekarbo-
nisierung, die notwendige Integrations-
arbeit oder auch durch die nachlas-
sende schriftsprachliche Kompetenz 
unter Schulabgängern als Folge der 
COVID-19-Pandemie. Da die Alphabe-
tisierung und Grundbildung dafür teil-
weise Lösungen anbieten kann, besteht 
die große Chance, dass ihre Bedeutung 
künftig stärker anerkannt wird. Ein Zei-
chen dafür wäre gesetzt, sollten Bund 
und Länder die Dekade für Alphabe-
tisierung und Grundbildung ab 2027 

fortsetzen. Dabei stünde die Frage im 
Mittelpunkt, über welche Finanzmittel 
die neue Dekade verfügen könnte.
Für die Unternehmen sollte angesichts 
der großen Vorteile eine Beteiligung an 
den Kosten der AoG künftig kein Prob-
lem mehr darstellen, zumal in vielen Fir-
men nach einer neuen Untersuchung 
des Instituts der deutschen Wirtschaft 
(IW) mittlerweile ein Ausbau der Grund-
bildung innerhalb der Belegschaft für 
notwendig erachtet wird. Hier zeich-
net sich angesichts des vorhandenen 
Arbeitskräftepotenzials und der drän-
genden Herausforderungen ein Umden-
ken bei den Unternehmen ab. Dadurch 
steigt die Chance, dass die AoG zum 
festen Bestandteil betrieblicher Weiter-
bildung wird, sodass eine nachhaltige 
Finanzierung gewährleistet wäre.

Welche Rolle spielt die Professionalisie-
rung der Kursleitenden bei der AoG?
Eine sehr große. Die Qualifizierung der 
Kursleitenden ist eine der wichtigsten 
Voraussetzungen dafür, dass die Kurse 
und Lernangebote in der AoG auch tat-
sächlich zum Erfolg führen. Die Her-
ausforderungen dafür sind angesichts 
der großen Heterogenität unter den 
Teilnehmenden groß. Denn die Kurs-
leitenden müssen sich über die Alpha-
betisierung und Grundbildung hinaus 
auch in der Berufsorientierung sowie 
in den Strukturen von Unternehmen 
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auskennen, sie müssen wissen, wel-
che Bedürfnisse die Betriebe haben, wie 
sich ihre bereitgestellten Materialien für 
die Lernangebote aufbereiten lassen 
etc. Das sind Anforderungen, die bis-
her vor allem durch Erfahrungen gelöst 
werden können. Darüber hinaus spielt 
künftig auch die digitale Grundbildung 
mit ihren besonderen Ansprüchen eine 
große Rolle. Hier wird es darum gehen, 
wie diese digitale Didaktik in den Kursen 
übernommen werden kann – und zwar 
in allen Kursen der AoG. Das setzt eine 
entsprechende Fortbildung der Kurslei-
tenden, wenn nicht sogar eine gewisse 
Affinität für die digitale Grundbildung 
voraus. 

All dies macht deutlich, dass in den 
kommenden Jahren überlegt werden 
muss, wie Grundbildung künftig kon-
zeptioniert werden kann, um diesen 
Anforderungen gerecht zu werden. Das 

Bildungsmanagement der Träger ist 
schon deshalb stark gefordert, weil die 
Grundbildung in Bereichen außerhalb 
der AoG – wie etwa in der Gesundheits-
bildung, der politischen Bildung oder der 
finanziellen Grundbildung – zusätzliche 
Bedeutung erfährt, ergänzt um die viel-
fältigen Aktivitäten bei der aufsuchen-
den Grundbildungsarbeit. Auch dies 
zeigt, wie wichtig es wäre, ein neues 
Berufsbild von Grundbildner*innen auch 
für den Managementbereich der Träger 
neu zu entwickeln und zu etablieren. 
Eine entsprechende Forderung aus der 
Wissenschaft besteht schon länger. So 
zeigen sich jetzt schon erste Aufgaben 
für die neue Dekade. 

Dr. Roland Peter ist stellvertretender Leiter des Referats für Weiterbildung im Kultus-
ministerium Baden-Württemberg, Vorsitzender der adhoc-AG Alphabetisierung und 
Grundbildung des Arbeitskreises Weiterbildung in der Kultusministerkonferenz (KMK), 
Vertreter der KMK in der Nationalen Dekade für Alphabetisierung und Grundbildung von 
Bund und Ländern sowie bei der Nationalen Weiterbildungsstrategie (NWS).
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Grundbildung – 
wie geht es langfristig weiter?

Wer bisher der Annahme war, dass die 
Zahl gering literalisierter Erwachse-
ner sich mit den Jahren schon verrin-
gern würde, sieht sich selbst in einem 
so entwickelten Land wie Deutschland 
getäuscht. Denn ein Bedarf an Maßnah-
men besteht weiterhin, wenn auch die 
LEO-2-Studie eine leichte Verbesserung 
der Situation hat aufzeigen können.

Gleichwohl dringen dann Erhebungser-
gebnisse an das Licht der Öffentlichkeit, 
die sich wie Hiobsbotschaften lesen: 
So hat sich das Lese- und Schreibver-
mögen vieler Erwachsener während 
der Pandemie weiterhin problematisch 
entwickelt. Und der Vergleich zu ande-
ren Industrienationen zeigt, dass die 
Zahl von Menschen ohne ausreichende 
Sprachkompetenzen zugenommen hat 
(IGLU 2023; OECD 2023; KMK 2023).

Aus Sicht der Wirtschaft sind das 
keine guten Nachrichten. Denn der 
anstehende Ausstieg der sogenannten 
Babyboomer aus dem Arbeitsmarkt 
sowie der jetzt schon bestehende 

Fachkräftemangel zeigen, dass sich die 
Herausforderung eher noch vergrößern 
wird.

Gleichzeitig steht das Land vor großen 
Aufgaben, die vor allem eine weitgrei-
fende Digitalisierung der Wirtschaft und 
den Aufbau einer nachhaltigen Kreis-
laufwirtschaft erfordern. Auch hier zeigt 
sich, dass ein stetiges Bemühen zur 
Weiterentwicklung von Arbeitsorientier-
ter Grundbildung (AoG) erforderlich ist.

Die Frage nach der inhaltlichen Verein-
heitlichung von Angeboten der AoG wird 
dabei von allen Beteiligten eher zurück-
gestellt – und das, gerade mit Blick auf 
die großen anstehenden Umwälzungen, 
zu Recht. Denn ein fixes Konzept wird 
kaum dem gerecht, was in einer sich 
differenzierenden Wirtschaft gebraucht 
wird.

Von ersten Förderungen durch das 
Programm „Forschung und Entwick-
lung zur Alphabetisierung und Grund-
bildung Erwachsener“ (2007 – 2012)
über die vielen Evaluierungen bis hin 
zur neuesten „Richtlinie zur Förderung 
von Verbundvorhaben zur Entwicklung 

Grundbildung 2023
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und Erprobung von Grundbildungspfa-
den“ (2023) ist als großer Erfolg zu ver-
buchen, dass sich die wirtschaftsnahen 
Forschungsinstitute und Bildungswerke 
in diesem Feld breit engagieren. Denn 
die AoG muss Betrieben wie Beschäf-
tigten gleichermaßen gerecht werden.

Gleichwohl sollte ein Blick in die Zukunft 
gewagt werden – auch wenn ein solcher 
Ausblick bisher noch sehr schemenhaft 
bleibt. In dem vorliegenden Beitrag sol-
len die anstehenden programmatischen 
Herausforderungen ebenso zur Spra-
che kommen wie die neuen Angebote 
des Berufsbildungssystems.

Neue Möglichkeiten

Die Bemühungen des letzten Jahr-
zehnts haben dazu beigetragen, zumin-
dest eine Vergrößerung der Defizite bei 
den Grundfertigkeiten zu verhindern. 
Dazu haben die Bundesländer eigene 
Aktionspläne gestartet; die AlphaDekade 
(2016 – 2026) hat eine große Anzahl von 
innovativen Ansätzen hervorgebracht.

In der Arbeits- und Wirtschaftswelt sind 
vor allem die Arbeitsförderung (SGB 
II und III) und die Förderung über den 
Europäischen Sozialfonds (ESF) aus-
geweitet worden, um die Probleme zu 
adressieren.

Die AoG hat nach Jahren der Richtungs-
diskussion endlich einen Status quo 
erlangt, der es Unternehmen ermög-
licht, konkrete Handlungsalternativen 
zu überlegen und nicht nur über man-
gelnde Lese- und Schreibfertigkeiten zu 
sprechen. 

Was noch zu tun ist

Dennoch muss man sich auch im Dis-
kurs um die AoG die Frage stellen, ob die 
herkömmliche Ausrichtung des öffentli-
chen Engagements passgenau ist. 

Hier soll es – aus der Wirtschaftspers-
pektive gedacht – um einige Problem-
felder bei der weiteren Ausrichtung 
einer Grundbildungs- und Alphabetisie-
rungspolitik gehen.

1. Prävention und Ausbreitung
Gerade wegen der breiten Erschließung 
des Themas vor rund einem Jahrzehnt 
auch in Deutschland – insbesondere im 
Rahmen der LEO-1-Studie 2010 – und 
den daraus resultierenden Maßnahmen 
muss aufgrund der jüngsten Monitoring-
Ergebnisse gefolgert werden, dass man-
gelnde Lese- und Schreibfertigkeiten ein 
übergenerationales Dauerthema bleiben 
werden. Der bisher geltende Grundsatz 
muss also Handlungsprämisse bleiben: 
Bildungsferne unter Erwachsenen hat 
vielfältige Gründe und eine erfolgreiche 
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AoG muss umgehend dort ansetzen, wo 
die damit einhergehenden Herausforde-
rungen aufkommen. 

Literale Grundfertigkeiten sind daher im 
allgemeinbildenden Bereich zu vermit-
teln. Bleibt dies aus, kommt das Wirt-
schaft, Gesellschaft und Politik teuer 
zu stehen, denn kurative Maßnahmen 
erfordern eine Vielzahl an (finanziellen 
und organisatorischen) Mitteln. Zudem 
verteuert der kumulative Effekt des Ler-
nens während der Bildungsbiografie die 
kurativen Mittel der AoG.

2. Anpassung an spezifische Bedarfe 
und Zielgruppen
Die Bedarfe werden sich vermutlich 
stets verändern. Eine bloße Konzentra-
tion auf ein Set von Grundfertigkeiten 
ist angesichts des ständigen Wandels 
zugunsten eines flexiblen Systems auf-
zugeben. Daher ist es sinnvoll, die Kon-
zeption von Alphabetisierung und AoG 
in regelmäßigen Abständen zur Diskus-
sion zu stellen. 

Dabei dürfte sich früher oder später 
ein Kompetenzkanon herausbilden. 
Die Referenzrahmen der EU-Kommis-
sion zu Fremdsprachen, Selbständig-
keit oder digitalen Kompetenzen zeigen 
die Raster, die für Maßnahmenkataloge 
in ganzen Branchen sowie in größeren 
Betrieben genutzt werden.

Die kurze Historie der AoG zeigt jedoch, 
dass der Austausch und die Erprobung 
von Maßnahmen meist auf Gruppen 
von Benachteiligten zielen. Dies jedoch 
wird der Logik nicht gerecht, die AoG 
auch im formalen Bildungssystem stär-
ker zu integrieren.

3. Der Learner-Centered Approach
Die derzeitig anlaufende Digitalisierung 
der Bildungsräume in Deutschland und 
Europa zeigt eine offensichtliche Ver-
pflichtung in dem Grundsatz, sich an 
den einzelnen Lernenden auszurich-
ten. Dies wird zwangsläufig spätestens 
dann zum Problem werden, wenn sich 
diese Einzelpersonen mit ihren individu-
ell ausgeprägten Bildungsprofilen auf 
einem Arbeitsmarkt mit zumeist sehr 
klar definierten Grundanforderungen 
bewegen. Denn die jeweiligen Arbeit-
nehmer*innenprofile müssen transpa-
rent und einander vergleichbar sein. Sie 
müssen sich an den Bedarfen orien-
tieren, die räumliche und thematische 
Arbeitsmärkte fordern. Die bloße Orien-
tierung an den individuellen Lernzielen 
und -pfaden würde ein massives Mat-
ching-Problem erzeugen.

Ein Vorzeichen dessen sind heute 
bereits Breite und Spreizung von Stu-
diengängen auf dem deutschen 
Hochschulmarkt. Im Hochschul-
Kompass des CHE (Centrum für 
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Hochschulentwicklung) sind derzeit 
fast 21.500 Studiengänge gelistet. Die 
Kompatibilität aller einzelnen Arbeitneh-
mer*innenprofile mit den Stellenprofilen 
der Arbeitgeber*innen ist so kaum mehr 
herzustellen.

Ein Learner-Centered Approach ist nur 
bei der didaktischen Begleitung sinnvoll, 
nicht aber in der allgemeinen Formulie-
rung wichtiger Lernziele. Die AoG sollte 
sich daher weiter an einem Mindest-
standardkatalog ausrichten, der dann 
allerdings im Training von Einzelperso-
nen differenziert angewendet werden 
muss.

4. Ein internationales Konzept
Der internationale Kontext ist eine Her-
ausforderung, der man mehr Aufmerk-
samkeit schenken muss.

Zum einen bezieht sich das auf Migra-
tion und Zuwanderung: Konzepte zur 
AoG sind so aufzubereiten, dass sie 
unterschiedlichsten Zielgruppen zur 
Unterrichtung vorgelegt werden kön-
nen. Sich nur an dem Standardmo-
dell für muttersprachliche und inländi-
sche Lernende zu orientieren, hieße alle 
anderen Gesellschaftsgruppen auszu-
klammern.

Zum anderen ist dieser Ansatz auch 
auf interkulturelle Kompetenzen 

anzu wenden, wenn es um die Formie-
rung internationaler Teams geht.

Und schließlich wird es weiter ein Kon-
vergieren der Grundfertigkeiten geben, 
je mehr nationale Wirtschaften und 
regionale Wirtschaftsblöcke global 
zusammenwachsen. Dies bedeutet, 
dass bei der Formulierung nationaler 
Bildungsziele zu berücksichtigen ist, 
was die Bildungssysteme anderer Welt-
regionen ausbilden.

5. Nachhaltigkeit
Fast jegliches Bildungsengagement 
(und jegliche materielle Förderung) wird 
derzeit – auch – auf die ökologische 
Transformation hin ausgerichtet. Das 
bezieht sich auf die Grundgedanken der 
Kreislaufwirtschaft und des CO2-neut-
ralen Produzierens. Aber es geht dabei 
auch um die erforderlichen Fertigkei-
ten bei der Bedienung von Maschinen 
sowie um die spezifischen Green Skills 
– sowohl in den einzelnen Tätigkeitsfel-
dern als auch in Bezug auf vorherseh-
bare technologische Innovationen wie 
grüner Wasserstoff, Einsatz von zero-
net-Technologien oder Berechnungen 
des CO2-Fußabdrucks.

Die 17 Ziele der SDG-Bewegung (Sustai-
nable Development Goals) sind daher 
vor allem mit Blick auf BNE (Bildung 
für nachhaltige Entwicklung) und BBNE 
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(Berufliche Bildung für nachhaltige Ent-
wicklung) nicht mehr aus dem Diskurs 
um die AoG wegzudenken.

6. Im Huckepack mit Metalog zu 
Zukunftskompetenzen
Die Diskussion um die erforderlichen 
Zukunftskompetenzen ist in vollem 
Gange. Dies zeigt sich alleine schon 
in den unterschiedlichen Aktionen auf 
nationalem Niveau – als Beispiele seien 
hier der Stifterverband, die Bertelsmann 
Stiftung oder auch die Nationale Wei-
terbildungsstrategie genannt. Daneben 
gibt es natürlich auch bereits internatio-
nale Kataloge wie den der OECD (Future 
of Education and Skills 2030), die 21st 
Century Skills aus dem angelsächsi-
schen Raum, das PISA-Global-Compe-
tence-Rahmenwerk oder die Schlüssel-
kompetenzen der EU. Andockstellen 
dafür sind vor allem die Literacy--Kon-
zepte aus Großbritannien.

Auch hier ist es von Bedeutung, dass es 
internationale Austausche und Konzer-
tierungen gibt, so wünschenswert ein 
Wettbewerb um die Standards in dieser 
Phase des Diskurses auch wäre.

Neben der Kompetenz (also Können 
und Wissen) müssen jedoch auch Moti-
vation und Lernlust diskutiert werden. 
Denn ohne diese Faktoren werden poli-
tische Unterstützungsmaßnahmen und 

entwickelte Angebote kaum auf günsti-
gen Nährboden fallen. Sowohl ein Quiet 
Quitting von Beschäftigten als auch ein 
Rückzug der nächsten Alterskohorten 
kämen einer Katastrophe gleich.

7. Versöhnung mit künstlicher 
Intelligenz (KI)
Der Launch des KI-basierten Chatbots 
ChatGPT 2022 hat unter Bildungsträ-
gern für einen Schock gesorgt, der ähn-
lich heftig war wie das Entsetzen über 
die Ergebnisse der ersten PISA-Ver-
gleichsstudie 2001. Durch die allge-
meine Verfügbarkeit waren den Lernen-
den nun scheinbar Tür und Tor geöffnet, 
im formalen Lernkontext die KI ihre 
Arbeit machen zu lassen.

Der freie Zugang zu generativer KI 
dürfte indes dazu führen, dass auch 
benachteiligte Gruppen Chancen haben, 
Lücken auf individueller Ebene rascher 
zu schließen. Beispielsweise können 
Chatbots den Menschen helfen, ihre 
spezifischen Defizite – auch mit exter-
ner Hilfe – auszugleichen.

Gleichzeitig könnte die KI aber auch 
als diagnostisches Element aufgegrif-
fen werden, um Profile auszuwerten 
und in Kombination mit Predictive Ana-
lytics adaptiertes Lernen zu ermögli-
chen. Zudem könnte KI dabei helfen, die 
Bedarfswelten von AoG in spezifischen 
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Tätigkeitsfeldern zu definieren und zu 
erschließen, z. B. in Form von Lernpro-
grammen für Einzelpersonen oder die 
gesamte Belegschaft.

Teilqualifikationen – 
ein abschließender Exkurs

Mit Blick auf die beruflichen Perspek-
tiven von Personen mit Defiziten und 
Schwächen könnten neu etablierte Ins-
trumente helfen, den Weg zu einem 
Vollabschluss zu erleichtern. Denn 
die Hürde anspruchsvoller Prüfungen 
könnte sich als entscheidend heraus-
stellen, vor einem Bildungsweg zurück-
zuschrecken.

Teilqualifikationen sind hier eine Mög-
lichkeit, vor allem Beschäftigten ohne 
Berufsabschluss zu zertifizierten Kom-
petenzbescheinigungen zu verhelfen. 
Damit wird nicht nur ihr Selbstbewusst-
sein geboostet, sondern auch ein trans-
parentes Profiling möglich, um ihren 
Arbeitsmarktwert zu steigern. Gleich-
zeitig können Teilqualifikationen auch 
ein Einstieg in eine weitere Qualifizie-
rung sein, die zu einem Vollabschluss 
führen kann.

Auf dem Weg dorthin liegen idealer-
weise mehrere Angebote zur Aufnahme 
von Qualifizierungen vor, die auf einzel-
nen Abschnitten und Schwerpunkten 

von Ausbildungsberufen basieren. 
Meist ist damit ein Coaching oder eine 
Lernbegleitung verbunden, um Perso-
nen mit Lerndefiziten zu unterstützen.

Angestoßen durch die skandinavischen 
Erfahrungen hat das nunmehr 25-jäh-
rige Agenda-Setting der EU – angefan-
gen mit dem „Making learning visible“-
Ansatz und dem Memorandum for LLL 
(Life Long Learning) – dazu geführt, 
dass nun auch Deutschland die Etablie-
rung eines Systems zur Validierung von 
informellen und non-formalen Kompe-
tenzen plant. Hier wäre für alle Betei-
ligten wünschenswert, dass der einge-
schlagene Pfad bald in einem Verfahren 
mündet, das vor allem das Berufsqua-
lifikationsfeststellungsgesetz (BQFG) 
für ausländische Bildungsabschlüsse 
pilotiert und etabliert geöffnet hat. So 
könnten Ausgleichsmaßnahmen geziel-
ter genutzt werden, um Defizite auszu-
gleichen.

Fazit

Ein tröstliches und motivierendes 
Moment liegt in der Tatsache, dass 
für Personen mit schwacher AoG die 
Chance, auf dem Arbeitsmarkt zu reüs-
sieren, weiter ansteigt, da der demo-
grafische Wandel dafür sorgt, dass sich 
die Angebots-Nachfrage-Relation auf 
dem Arbeitsmarkt verschiebt. Damit 
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winken Anstellungen bei eigenen Bil-
dungsbemühungen.

Zudem sind die finanziellen Fördermit-
tel breiter gestreut als sie es noch vor 
15 Jahren waren. Als Beispiel sei hier 
die Arbeitsförderung nach § 81 Abs. 3 (a) 
SGB III genannt. Länderprogramme lie-
gen vor.

Die AoG hat zweifelslos ihren Platz auf 
der bildungspolitischen Agenda gefun-
den, ihr Nutzen und ihre Notwendigkeit 
sind heute weithin anerkannt. Es gilt 
nun, sie immer wieder an die Erforder-
nisse des Arbeitsmarkts anzupassen.

Der Beitrag gibt die persönliche Exper-
tise des Autors wieder.

Dr. Knut Diekmann, Jahrgang 1964, absolvierte ein Studium der Geschichte, Politik und 
Geografie und ist Experte in Grundsatzfragen zur beruflichen Weiterbildung und zur 
Bildungspolitik der EU.
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Welche Herausforderungen sehen Sie 
im Bildungsbedarf und bei Kompetenz-
lücken Ihrer Mitarbeitenden und Auszu-
bildenden?
Wir stellen auch Busfahrer*innen aus 
dem europäischen Ausland ein. Hier 
fehlt es meist an guten Deutschkennt-
nissen, die für den Kontakt mit Fahr-
gästen, mit Kolleg*innen und mit der 
Disposition unerlässlich sind. Deshalb 
bieten wir einen kostenlosen Sprach-
kurs an. 

Welche Auswirkungen hat diese Proble-
matik auf Ihren Betrieb und die Arbeits-
abläufe? 
Fahrer*innen, die nicht gut deutsch spre-
chen, können keine Fragen der Fahr-
gäste beantworten, können die Anwei-
sungen des Disponenten u. U. nicht gut 
genug verstehen, sind von der innerbe-
trieblichen Kommunikation zum Teil aus-
geschlossen. Auch das Einleben in der 
neuen Heimat wird dadurch erschwert.

Welchen Mehrwert für den Betrieb 
sehen Sie in der Förderung dieser Kom-
petenzen? 
Die Kolleg*innen können besser ins 
Team integriert werden und fühlen sich 
wohler, was Auswirkung auf die Zufrie-
denheit der Mitarbeitenden hat.

Würden Sie Mitarbeiter*innen mit man-
gelnden Sprach- und Lesekompeten-
zen einstellen, wenn in Ihrer Region ein 
Angebot für Arbeitsorientierte Grundbil-
dung (AoG) verfügbar wäre?
Wir stellen bereits Mitarbeiter*innnen 
mit mangelnden Sprachkompetenzen 
ein und sorgen dafür, dass sie so schnell 
wie möglich geschult werden. 

Was sind die Anreize für die Beschäftig-
ten, an den Kursen teilzunehmen? 
Die Verbesserung ihrer Sprachkompe-
tenz, die sie nicht nur im Betrieb und bei 
der täglichen Arbeit brauchen, sondern 
auch im Alltag. Es fällt ihnen mit zuneh-
menden Sprachkenntnissen leichter, 
sich in Deutschland einzuleben. 

Nachgefragt: 
Omnibusunternehmen OK.go 
MobilitätsAG
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Wären Sie bereit, weitere AoG-Angebote 
selbst zu finanzieren?
Wir werden die Sprachkurse in Zukunft 
noch ausbauen.

Welche Rolle spielt ein AoG-Angebot im 
Rahmen der Mitarbeitergewinnung/-
bindung für Ihren Betrieb?
Es spielt sowohl bei der Gewinnung 
als auch bei der Bindung neben vielen 
anderen Dingen eine Rolle.

Jutta Scheiger ist Vorstand für Touristik und Marketing bei der OK.go MobilitätsAG, ei-
nem modernen Omnibusunternehmen in Baden-Württemberg, das mit 60 Fahrzeugen 
im Linien- und Schülerverkehr sowie im europäischen Reiseverkehr unterwegs ist. Eine 
weitere Sparte ist die zertifizierte Abfallentsorgung. www.okgo-ag.de
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Qualifizierte Fachkräfte im Handwerk 
sind eine entscheidende Vorausset-
zung für eine gelingende Umsetzung 
der ökologischen und digitalen Trans-
formation und damit für das Erreichen 
von Klimazielen. Gebäude energetisch 
zu sanieren, Solardächer zu installieren 
oder Elektrofahrzeuge instand zu halten 
kann nur mit qualifizierten Handwer-
ker*innen gelingen. 

Dabei setzt das Handwerk als aus- und 
weiterbildungsstarker Wirtschaftszweig 
mit rund 5,6 Millionen Beschäftigten 
nicht auf Massenproduktion, sondern 
auf qualitativ hochwertige, individuelle 
Produkte und Dienstleistungen. Diese 
herausragende Wirtschaftskraft basiert 
auf der Leistungsfähigkeit der Beschäf-
tigten, die vor allem durch ein hohes 
Engagement in der Aus- und Fortbil-
dung gesichert wird. Dafür spricht eine 
stabile Ausbildungsquote im zulas-
sungspflichtigen Handwerk – wo der 
weit überwiegende Teil der Handwerks-
auszubildenden qualifiziert wird – von 

mehr als neun Prozent (rund 349.000 
Auszubildende). Die Ausbildungsquote 
im Handwerk ist damit deutlich höher 
als in der Gesamtwirtschaft mit knapp 
fünf Prozent. Die betriebliche Ausbil-
dung ist somit der primäre Weg der 
Fachkräftesicherung der Handwerks-
betriebe. 

Die Besetzung von Ausbildungsplätzen 
scheitert jedoch zunehmend an der feh-
lenden Nachfrage von Jugendlichen. 
Während das betriebliche Ausbildungs-
angebot des Handwerks in der vergan-
genen Dekade nahezu konstant geblie-
ben ist, ging die gesamtwirtschaftliche 
Ausbildungsnachfrage im gleichen Zeit-
raum um 94.000 Bewerber*innen 
zurück. 

Aufgrund des anhaltenden Trends zu 
höheren Schulabschlüssen hat sich 
der Anteil der nicht studienberechtig-
ten jungen Menschen unter den Schul-
absolvent*innen, die die Hauptklien-
tel für eine Ausbildung im Handwerk 

Herausforderungen durch 
fehlende Grundbildung 
im Handwerk
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stellen, deutlich reduziert. Im Jahr 2001 
verließen noch 66,1 Prozent der Schü-
ler*innen die Schule ohne Hochschul-
zugangsberechtigung – darunter 25,5 
Prozent mit einem Hauptschulschulab-
schluss. 20 Jahre später waren es nur 
noch 59,4 Prozent. Zuletzt beendeten 
nur noch 15,9 Prozent der jungen Men-
schen ihre Schullaufbahn mit einem 
Hauptschulabschluss, 43,5 Prozent mit 
Erreichen des Realschulabschluss. 

Im Jahr 2021 haben damit 156.200 
nicht studienberechtigte Schüler*innen 
weniger die Schule verlassen als noch 
20 Jahre zuvor. Die Auswirkungen auf 
den Ausbildungsmarkt sind spürbar: 
Laut Statistik der Bundesagentur für 
Arbeit ging in den vergangenen zehn 
Jahren die Zahl der Bewerber*innen 
um etwa 2.000 zurück auf rund 78.000 
junge Menschen, die ausbildungsplatz-
suchend gemeldet waren (Stand 2020). 

Damit einhergehend ist insbesondere 
unter Jugendlichen mit Hauptschulab-
schluss ein höherer Anteil an Personen 
mit Förderbedarf zu beobachten, wäh-
rend leistungsstärkere junge Menschen 
die allgemeinbildenden Schulen länger 
besuchen, da sie einen höheren Schul-
abschluss bis hin zum Abitur anstre-
ben. Verstärkt wird diese Entwicklung 
durch Lernlücken, die infolge der pan-
demiebedingten Schulschließungen 

aufgetreten sind. Die jüngsten bundes-
weiten Lernstandserhebungen haben 
dies eindrucksvoll bestätigt. So zeigen 
die Ergebnisse des IQB-Bildungstrends 
2021 (IQB-Bericht der HU Berlin) erheb-
liche Kompetenzdefizite unter Viert-
klässlern in den Fächern Deutsch und 
Mathematik. Betroffen sind im Fach 
Deutsch die Kompetenzbereiche Lesen, 
Zuhören und Orthografie, bei denen der 
Rückstand im Vergleich zu früheren 
Erhebungen aus den Jahren 2011 und 
2016 zwischen drei Monaten und einem 
Schulhalbjahr beträgt. Ein Textverständ-
nis unterhalb des Mindestniveaus hat 
auch die jüngste Internationale Grund-
schul-Lese-Untersuchung bei 25 Pro-
zent der Schülerinnen und Schüler in 
der vierten Klasse festgestellt (IGLU 
2021). Damit liegen die Kompetenzen 
der in dieser Studie getesteten Kinder 
nicht nur signifikant unter dem Niveau 
früherer Studien, sondern auch unter 
dem EU-Durchschnitt. Aufgrund die-
ser geringen Lesekompetenz prognos-
tizieren die Autoren*innen der Studie 
den Kindern erhebliche Schwierigkeiten 
für das Lernen in der Sekundarstufe. 
In der Folge ist darüber hinaus auch in 
der beruflichen Bildung eine geringere 
Erfolgsquote zu erwarten.

Dennoch geben gerade die famili-
engeführten Betriebe im Handwerk 
auch schwächeren Jugendlichen eine 
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Ausbildungschance – aufgrund des gro-
ßen Fachkräftebedarfs und nicht zuletzt 
auch als Ausdruck gesellschaftlichen 
Verantwortungsbewusstseins. Sichtbar 
wird dies an dem nach wie vor hohem 
Anteil von Ausbildungsanfängern im 
Handwerk mit höchstens einem Haupt-
schulabschluss (38,8 Prozent). Damit 
liegt der Anteil der Hauptschulabsol-
vent*innen im Handwerk deutlich über 
dem der Gesamtwirtschaft (26,4 Pro-
zent) (Statistisches Bundesamt 2023).

Aktuell schlägt sich der Rückstand in 
den Grundbildungskompetenzen noch 
nicht in den Prüfungsergebnissen der 
dualen Berufsausbildung nieder (BIBB 
Datenreport 2023). Anlässlich einer 
Umfrage des Zentralverbands des Deut-
schen Handwerks zur Ausbildungs-
situation im Handwerk gab jedoch 
knapp ein Viertel der Betriebe, die zum 
Befragungszeitpunkt Auszubildende 
beschäftigten, an, dass sich die Lese-, 
Schreib- und Rechenkenntnisse der 
Ausbildungsanfänger in den vergange-
nen zehn Jahren stark verschlechtert 
hätten. Weitere 50,6 Prozent äußerten, 
dass sich die Kompetenzen eher ver-
schlechtert hätten. Nur ein knappes 
Fünftel war der Auffassung, dass die 
Kenntnisse der Ausbildungsanfänger 
mit Blick auf die Kulturtechniken in den 
letzten zehn Jahren ungefähr gleichge-
blieben seien (ZDH 2022).

Bei einer Umfrage von Arbeit und Leben 
(s. S. 54) Berlin Brandenburg im Juli 
2023 zu den Grundbildungsbedarfen 
von Auszubildenden im Bezirk der Hand-
werkskammer Frankfurt (Oder) - Ost-
brandenburg haben 88 Prozent der teil-
nehmenden Betriebe angegeben, dass 
ihre Auszubildenden teils erhebliche 
Schwierigkeiten beim Lesen, Schreiben 
und Rechnen haben.

Insbesondere für die Klein- und Kleinst-
betriebe des Handwerks stellt der 
zunehmende Unterstützungsbedarf 
von Auszubildenden eine große Heraus-
forderung dar; häufig ist ein erfolgrei-
cher Ausbildungsverlauf gefährdet. 

Anforderungen während 
einer Ausbildung

Die fortschreitende Digitalisierung der 
Arbeitswelt, immer kürzere Innovations-
zyklen und nicht zuletzt die Einführung 
und Nutzung künstlicher Intelligenz 
(KI) auch im Handwerk setzen eine 
fundierte Grundbildung im beruflichen 
Alltag voraus (Schliephake/Schmalen 
2023). Bereits während der Ausbildung 
sind ausreichende Kompetenzen im 
Lesen, Schreiben und Rechnen nicht 
nur für einen erfolgreichen Besuch des 
Berufsschulunterrichts, sondern auch 
für die betrieblichen Ausbildungsinhalte 
erforderlich. Das Lesen und Verstehen 
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von Sicherheitsanleitungen, das Ein-
richten und Bedienen von Geräten und 
Maschinen, das Lesen von Arbeits-
anleitungen sowie das Schreiben von 
Kundenaufträgen und Arbeitsberichten 
sind essenzielle Voraussetzungen im 
Ausbildungsalltag vieler Handwerksbe-
rufe. Mathematische Grundkenntnisse 
werden beispielsweise bei der Berech-
nung von Aufmaßen in der Werkstatt, 
der Materialbestellung für die Baustelle, 
der Berechnung der Zusammensetzung 
von Rezepten und der Mischung von 
Haarfärbekomponenten benötigt. Doch 
gaben bereits im Jahr 2009 19 Prozent 
der im Rahmen einer Studie befragten 
Erwachsenen zwischen 18 und 65 Jah-
ren an, dass sie für Ausbildung oder 
Studium viel mathematisches Wis-
sen nachholen mussten, das ihnen in 
der Schule nicht vermittelt wurde (Stif-
tung Rechnen 2009). Eine wachsende 
Bedeutung der Grundbildung wurde 
auch anlässlich einer aktuellen Unter-
nehmensbefragung festgestellt, die 
Ende 2022 im Rahmen des Projekts 
„AlphaGrund vernetzt“ vom Institut der 
deutschen Wirtschaft (IW) durchgeführt 
wurde. Höhere Kompetenzanforderun-
gen an geringqualifizierte Beschäftigte 
erwarten im Lesen und Schreiben in 
Deutsch 34,9 Prozent sowie im Rech-
nen 28,9 Prozent der befragten Unter-
nehmen (Kremers et al., 2023).

Um Defizite in der Grundbildung aus-
zugleichen, unterstützen Handwerks-
betriebe ihre Auszubildenden häufig 
unmittelbar im betrieblichen Alltag. Ein 
durchschnittlicher Handwerksbetrieb 
mit weniger als zehn Beschäftigten hat 
jedoch nicht die personellen oder finan-
ziellen Ressourcen, um bei den Auszu-
bildenden größere Lücken in den Kern-
kompetenzen Lesen, Schreiben und 
Rechnen durch die Bereitstellung päda-
gogischer Fachkräfte zu schließen. 

Viele Handwerksbetriebe scheinen aber 
nach den Ergebnissen der o. g. Studie 
von Arbeit und Leben im Handwerks-
kammerbezirk Frankfurt/Oder - Ostbran-
denburg grundsätzlich bereit zu sein, ihre 
Auszubildenden für Lernangebote ganz 
oder teilweise freizustellen.  

Unterstützung bieten u. a. Hilfsange-
bote der Handwerkskammern und 
Innungen, beispielsweise die Azubi Aka-
demie des Berliner Handwerks. Für jähr-
lich mehr als 700 Teilnehmende hält sie 
u. a. eine Lese- und Schreibwerkstatt
sowie Mathe-Crash-Kurse für Azubis
bereit. Gerade während einer Ausbil-
dung stellen diese Unterstützungsleis-
tungen aber auch eine zusätzliche zeit-
liche Belastung dar – ergänzend zum
Berufsschulunterricht, der betrieblichen
Ausbildung und der überbetrieblichen
Unterweisung. Nicht selten sind die

Dr. Volker Born, Dr. Kirsten Kielbassa-Schnepp 
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jungen Menschen darüber hinaus auf 
die von der Bundesagentur für Arbeit 
geförderte AsA flex (Assistierte Ausbil-
dung flexibel) angewiesen. Mit bedarfs-
orientiertem fachlichem Stützunter-
richt, sozialpädagogischer Betreuung 
und individueller Ausbildungsbegleitung 
kann dieses Angebot Auszubildende 
zu einem erfolgreichen Ausbildungsab-
schluss führen. Ein weiteres Hilfsange-
bot wird durch das ehrenamtliche Men-
torenprogramm VerA (Verhinderung 
von Ausbildungsabbrüchen) bereitge-
stellt, in dem Auszubildende während 
ihrer Ausbildung von jeweils einer ihnen 
zugeordneten ehrenamtlichen Fach-
kraft im Ruhestand begleitet werden.

Viele junge Menschen mit Unterstüt-
zungsbedarf entwickeln sich im Laufe 
der Ausbildung zu engagierten und leis-
tungsstarken Mitarbeitenden. Hand-
werksbetriebe dürfen jedoch nicht 
grundsätzlich für die Versäumnisse 
im Rahmen des schulischen Bildungs-
verlaufs zur Verantwortung gezogen 
werden. Vielmehr müssen sich Ausbil-
dungsbetriebe auf vorhandene Kern-
kompetenzen und eine fundierte Aus-
bildungsreife bei den Absolvent*innen 
allgemeinbildender Schulen verlassen 
können.

Bildungspolitik muss handeln

Aufgrund der besorgniserregenden 
Ergebnisse der jüngsten Lernstands-
erhebungen in den allgemeinbilden-
den Schulen sind unmittelbare För-
dermaßnahmen für die betroffenen 
Schüler*innen einzuleiten. Zudem ist 
flächendeckend ein Diagnosesystem 
für Lerndefizite einzuführen sowie der 
Unterricht in den Kernfächern Deutsch 
und Mathematik qualitativ weiterzuent-
wickeln, damit Bewerber*innen für eine 
Ausbildung im Handwerk die erforderli-
chen Kompetenzen aufweisen.

Sofern die diagnostizierten Lernlücken 
nicht mehr durch die allgemeinbildende 
Schule geschlossen werden können, 
sind die betroffenen jungen Menschen 
durch Förderunterricht am Übergang 
von der Schule zum Beruf entsprechend 
auf eine Ausbildung vorzubereiten. In 
Kooperation von Schule und Wirtschaft 
sind die für eine Ausbildung notwendi-
gen Kompetenzen praxisnah zu ver-
mitteln; entsprechende Angebote sind 
– gefördert durch die Länder – zu ent-
wickeln bzw. auszubauen. Die betrieb-
liche Einstiegsqualifizierung eignet sich
als Türöffner für die betriebliche Ausbil-
dung. Sie ermöglicht jungen Menschen
eine Berufsvorbereitung im betriebli-
chen Umfeld und gibt Betrieben einen
Einblick in die Potenziale vermeintlich
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leistungsschwächerer junger Men-
schen. In Verbindung mit der Vermitt-
lung von Grundbildung ebnet die Ein-
stiegsqualifizierung Jugendlichen mit 
Unterstützungsbedarf den Übergang 
in eine betriebliche Ausbildung. Dieses 
Instrument sollte daher stärker bewor-
ben und gezielt (auch in Teilzeit) einge-
setzt werden. 

Nicht erst seit den pandemiebedingten 
massiven Unterrichtsausfällen an allge-
meinbildenden und beruflichen Schulen 
hat eine wachsende Zahl von Auszubil-
denden einen erhöhten Unterstützungs-
bedarf. Angesichts der besorgnis-
erregenden Ergebnisse der jüngsten 

Studien zum Lernstand von Schüler*in-
nen allgemeinbildender Schulen ist das 
erforderliche Förderangebote – auch 
in Verbindung mit AsA flex und VerA – 
zeitnah auszubauen.

Schließlich sollte im Rahmen der Alpha-
betisierungsdekade die Projektförde-
rung für nachholende Arbeitsorientierte 
Grundbildung weitergeführt und ausge-
baut werden.

Dr. Volker Born, Dr. Kirsten Kielbassa-Schnepp 
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Wer Fachbegriffe nicht versteht oder 
erledigte Tätigkeiten nicht verständ-
lich in ein Berichtsheft schreiben kann, 
ist kaum ausbildungsfähig. Wer Sicher-
heitsunterweisungen nicht lesen und 
verstehen kann, dem drohen Arbeitsun-
fälle. Und ohne mathematische Grund-
kompetenzen funktioniert keine Ausbil-
dung im Handwerk. 

Kammern und Innungen reagie-
ren zunehmend pragmatisch

In einigen Handwerkskammern (HWK) 
und Innungen hat das Umdenken bereits 
begonnen. Zwar wird die Zuständig-
keit für das Lesen- und Schreibenlernen 
sowie für mathematische und digitale 
Grundbildung in den Schulen gese-
hen, dennoch reagieren Kammern und 

Innungen zunehmend pragmatisch auf 
die offensichtliche Not, die der Mangel 
an Grundkompetenzen für die Auszubil-
denden selbst und ihre Betriebe bedeu-
tet: z. B. mit einer Mathewerkstatt für 
Auszubildende im Dachdeckerhandwerk 
(Dachdeckerinnung und HWK Cottbus) 
oder mit einem Schreibkurs für Auszu-
bildende, die über ein gutes mündliches 
Sprachvermögen verfügen, aber Schwie-
rigkeiten haben, Fachinhalte verständlich 
aufzuschreiben (Azubi-Akademie der 
HWK Berlin, s. dazu Interview mit Georg 
Elfinger von der Azubiakademie auf Seite 
61. Auch die Handwerkskammer Frank-
furt (Oder) - Ostbrandenburg hat sich 
entschieden, in diese Richtung zu den-
ken und wandte sich hierfür mit einer 
Umfrage an all ihre aktuell ausbildenden 
Betriebe

Fällt Ihren Azubis das Lesen, 
Schreiben und Rechnen schwer?
Umfrage zum Grundbildungs-
bedarf in Handwerksbetrieben 
aus Sicht von Ausbildungs-
verantwortlichen
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Benedikt Eimann

Grundbildungsbedarf 
Auszubildender im Bezirk der 
Handwerkskammer Frankfurt 
(Oder) - Ostbrandenburg

Eine Umfrage unter Ausbildungsbe-
trieben im Handwerkskammerbezirk 
Frankfurt (Oder) - Ostbrandenburg 
bestätigte, dass fehlende Grundbildung 
von Auszubildenden ein massives Prob-
lem darstellt.

88 von 108 Ausbildungsverantwortlichen 
(entspricht 81 Prozent) gaben an, dass in 
ihrem Betrieb mindestens ein*e Auszubil-
dende*r mit erheblichen Schwierigkeiten 
im Lesen, Schreiben, Rechnen oder in der 
Nutzung digitaler Anwendungen arbeite.

In dieser Reihenfolge: 
1. Rechnen, 
2. Schreiben/Lesen, 
3. digitale Anwendungen

Knapp 80 Prozent fänden Angebote wich-
tig bis sehr wichtig, in denen ihre Auszu-
bildenden diese Grundkompetenzen 
verbessern können. Lernangebote zur 
Förderung praxisbezogener mathemati-
scher Grundbildung finden die Befragten 
dabei besonders wichtig (3,22 Punkte auf 
einer Skala von 0 [nicht wichtig] bis 4 [sehr 
wichtig]), dicht gefolgt von Lernangebo-
ten zum berufsbezogenen Schreiben und 
Lesen (3,09 bzw. 3,07 Punkte). Auch die 
Verbesserung digitaler Kompetenzen 
stellt mit 2,59 Punkten immer noch ein 
zentrales Anliegen der Betriebe dar. 

Abbildung 1
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Abbildung 2

Abbildung 3
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Die meisten Ausbildungsbetrie-
be würden Azubis für eine Kurs-
teilnahme freistellen

Um die Teilnahme an einem solchen 
Lernangebot zu fördern, kann sich der 
Großteil (88 Prozent) der Ausbildungs-
betriebe sogar vorstellen, ihre Auszubil-
denden dafür freizustellen (46 Prozent), 
ihnen die Teilnahme als Arbeitszeit anzu-
rechnen (48 Prozent) oder sie zumin-
dest teilweise freizustellen (31 Prozent). 
Mehrfachantworten waren möglich. Nur 
zwölf Prozent (von 96 teilnehmenden 
Betrieben) gaben an, dass sich keinerlei 
Freistellung bzw. Arbeitszeitanrechnung 
vorstellen zu können. 

Machbarkeit, Praxisbezug und 
Lehrkräfte vom Fach

Weitere Fragestellungen der Umfrage 
bezogen sich auf inhaltliche Wünsche 
oder die praktisch-organisatorische Aus-
gestaltung möglicher Lernangebote 
durch die Handwerkskammer: So soll-
ten etwa Lehrkräfte die zu vermittelnde 
Grundbildung immer mit der Ausbil-
dungspraxis verknüpfen und Lernange-
bote sollten so organisiert sein, dass die 
Teilnahme für Auszubildende mit dem 
betrieblichen Ausbildungsalltag verein-
bar und auch sonst niedrigschwellig 
umsetzbar ist.

Abbildung 4
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Die Onlinebefragung wurde von Arbeit 
und Leben Berlin-Brandenburg im Rah-
men des Projekts BasisKomNet erstellt 
und in Kooperation mit der Handwerks-
kammer Frankfurt (Oder) - Ostbranden-
burg durchgeführt. Sie richtete sich an 
Ausbildungsverantwortliche aus Betrie-
ben mit aktuell mindestens einem/einer 
Auszubildenden.

Die kompletten Umfrageergebnisse sind 
abzurufen unter: 

www.basiskom.de/fileadmin/user_
upload/Umfrage_Grundbildung_Azubis_
HWK_FFO-Ostbrandbg.pdf

Abbildung 5

https://www.basiskom.de/fileadmin/user_upload/Umfrage_Grundbildung_Azubis_HWK_FFO-Ostbrandbg.pdf
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Möglich machen: 
innovative 
Bildungsformate 
gestalten
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Interview mit Georg Elfinger

Handwerkskammern (HWK) sind u. a. 
für die Zulassung von Betrieben zustän-
dig, sie regeln die Berufsausbildung 
oder bieten berufsbezogene Lehrgänge 
an. Grundbildungsangebote gehören 
bislang meistens nicht zum Angebot. 
Die Berliner Handwerkskammer geht 
mit ihrer Azubi Akademie einen neuen 
Weg. 

Lesen, Schreiben, Rechnen – dafür sind 
doch eigentlich die allgemeinbilden-
den und beruflichen Schulen zustän-
dig. Warum schaffen Sie mit der Azubi 
Akademie solche Angebote für Auszu-
bildende?
Die Situation ist generell bekannt, wird 
in Medien und Politik diskutiert: Vielen 

jungen Leuten fehlen Grundkompeten-
zen, wenn sie in der Ausbildung ankom-
men. Wir könnten uns nun echauffieren 
oder mit dem Finger auf andere wei-
sen und erklären, wo hier was durch 
wen versäumt wurde. Das hilft aber 
nicht dem Auszubildenden, der zu uns 
kommt. Wir im Handwerk warten nicht 
auf Lösungen – wir packen an. Ganz 
nach dem Hashtag unserer Kampagne: 
#einfachmachen. Im Rahmen unserer 
Azubi Akademie machen wir das z. B. 
mit Crashkursen in Mathe oder mit einer 
Lese- und Schreibwerkstatt für Azubis 
mit einer Lese-Rechtschreib-Schwä-
che (LRS). Damit entlasten wir auch 
die Betriebe, die oft denken, sie müss-
ten jetzt neben Ausbildung auch noch 

„Wir packen einfach an“: 
Grundbildung in der Berliner 
Handwerkskammer
5 Fragen an Georg Elfinger, 
Ausbildungsbegleiter und 
Organisator der Azubi Akademie 
bei der Handwerkskammer Berlin
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Grundkompetenzen vermitteln oder – 
schlimmer noch – die dann lieber nicht 
mehr ausbilden.

Wen sprechen Sie genau an? Wie holen 
Sie Auszubildende in Ihre Kurse, und wie 
geht es dann weiter?
Wir sprechen alle Azubis des Berliner 
Handwerks an, das sind etwa 3.000 
Neuzugänge pro Jahr. Und wir gehen 
sogar so weit, dass wir „preppen“ 
(lacht). Das heißt konkret: Wenn sich 
eine Ausbildung anbahnt, demnächst 
startet oder jemand eine EQ (Einstiegs-
qualifikation) absolviert und wir z. B. bei 
einer Beratung Defizite erkennen oder 
der Betrieb diese festgestellt hat, dann 
sagen wir: „Komm doch schon mal in 
den Mathecrashkurs.“ Oder auch ein-
fach nur: „Lass uns mal reden, was Dir 
helfen könnte, gut durch die Ausbildung 
zu kommen.“ Es gibt nämlich eine ganze 
Menge Angebote, die wir den Betrieben 
und den Azubis anbieten können, wie z. 
B. auch Mentoringprogramme.

Wir nutzen jede Begegnung mit Azubis 
und Betrieben, jedes Medium, jede Ver-
anstaltung in den Berufsschulen und bei 
den ÜLUs (Überbetriebliche Lehrunter-
weisungen, Anm.), wir nutzen Welcome 
Days, Instagram und Facebook (ausbil-
dung4u), um unser Angebot bekannt zu 
machen und zu zeigen: Wir unterstützen 
euch gerne. Dabei gehen wir durchaus 

„hemdsärmelig“ vor (lacht). Soll heißen: 
Wir wollen jedem jungen Menschen 
unkompliziert, flexibel und unbürokra-
tisch helfen. Dabei koppeln wir Grund-
bildungskurse der Azubi Akademie eng 
mit unserer Ausbildungsbegleitung. Ört-
lich liegen wird direkt nebeneinander. 
Kommt jemand in einen Prüfungsvorbe-
reitungskurs, sprechen wir zumindest 
zwischen Tür und Angel mit jeder und 
jedem – wir fragen, ob sie sonst noch 
irgendwas brauchen oder ob irgendwo 
der Schuh drückt. Da kommen dann 
mitunter soziale Probleme zur Sprache, 
Stress zu Hause, Schulden, Wohnungs-
probleme … so knüpfen wir Kontakte 
und bauen ein Vertrauensverhältnis auf. 
Es geht dann auch mit WhatsApp wei-
ter, dem Medium, das den Auszubilden-
den eher vertraut ist. 

Was ist Ihnen besonders wichtig bei der 
Entwicklung von Lernangeboten? Wel-
che Bedarfslücken wollen Sie füllen? 
Wir wollen unterstützen, dass Ausbil-
dung gut läuft. Wir finden, Ausbildung 
muss Spaß machen. Dass Lücken da 
sind, ist beim Übergang von Schule 
zu Beruf nichts Neues. Diese Lücken 
in den Grundkompetenzen wie Lesen 
oder Mathe haben sich aber verschärft. 
Dazu kommen bei den Auszubildenden 
Konflikte und Sorgen aller Art – und 
das Ganze in einer Welt im Umbruch 
und inmitten eines überwältigenden 
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Medienangebots. Und so betten wir 
Grundbildungsangebote in weiterge-
hende Unterstützung und Orientierung 
ein, mit dem übergeordneten Ziel, Aus-
bildung zu stabilisieren. Das ist unser 
Auftrag. Ganz vereinfacht gesagt kann 
sich ein Gespräch entwickeln, das bei 
„Ja, ich komme für einen Mathekurs 
hierhin“ beginnt, das oft aber auch zu 
ganz anderen Themen führt, wie z. B. 
„Meine Eltern haben sich getrennt“ oder 
„Ich habe Schlafstörungen“. Für all das 
brauche ich gute Kooperationspart-
ner*innen, auf die ich verweisen und bei 
denen ich schnell mal für den Auszubil-
denden oder die Auszubildende einen 
Termin machen kann: Schuldnerberatung 
oder Soulspace (Anm.: eine Beratungs-
stelle für junge Menschen in Krisen) oder 
andere, die ich ins Boot hole – und eben 
unsere Kurse. 

Wie organisieren Sie die Angebote, was 
funktioniert gut?
Die Angebote sind online buchbar und 
für Azubis aus dem Berliner Handwerk 
kostenlos. Man kann hier auch anru-
fen: Die Angebote sind bei uns im Haus 
und wir sind auch direkt im Umfeld der 
Angebote präsent. Wir zeigen uns bei 
jedem Veranstaltungstermin und sagen 
zumindest: „Hallo! Wie läuft’s? Wenn Du 
was brauchst, komm nachher einfach 
zu mir.“ Dazu bieten wir, neben Unter-
stützungsangeboten wie Nachhilfe oder 

Coachings, auch informative Angebote 
wie „Einführung in den 3D-Druck“ oder 
Infoveranstaltungen zum Erasmus-
Programm. Außerdem organisieren 
wir Ausflüge, beispielsweise zur Volks-
bühne, und schauen überall, wo da 
Handwerk drinsteckt.

Wie gehen Sie bei der Bedarfsermittlung 
vor? Beteiligen Sie auch Auszubildende? 
Aus Beratungsgesprächen wissen wir, 
dass im Handwerk z. B. LRS oder Legas-
thenie wichtige Themen sind oder auch 
das fachsprachliche Schreiben, etwa für 
migrantische Azubis, die mündlich gut 
im Deutschen sind, die aber jetzt auch 
einen Lieferschein oder ein Berichts-
heft ausfüllen müssen oder in Prüfun-
gen lange Textaufgaben zu bewältigen 
haben. Da ist ein Bedarf vorhanden. Aber 
wir als Berater erkennen bei Weitem 
nicht jeden Bedarf oder jedes interes-
sante Thema, das Jugendliche bewegt. 
Das größte Problem ist, wenn ältere 
Menschen wie ich (Anm.: Elfinger ist 
47 Jahre alt) ständig glauben, dass sie 
wissen, was 20-Jährige brauchen. Die-
ses Denken müssen wir alle schnell mal 
ablegen. Deswegen kommen wir nicht 
darum herum, die jungen Menschen zu 
fragen, was sie brauchen und wie sie 
sich fühlen. Es ist immer besser, mit der 
Zielgruppe zu sprechen als über sie. Wir 
haben dafür einen Azubi-Beirat gegrün-
det. Da sind 20 Azubis verschiedener 
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Gewerke und Geschlechter, mit und 
ohne Migrationshintergrund – die sol-
len die Vielfalt des Berliner Handwerks 
abbilden. In Treffen, drei- bis viermal im 
Jahr, stellen wir ihnen unsere Ideen und 
Vorhaben vor und fragen sie nach ihrer 
Meinung dazu. Ganz wichtig ist dabei 
aber auch: Sie formulieren Wünsche für 
Angebote selbst oder erarbeiten diese 
in Workshops. So haben wir inzwischen 
z. B. ein Training zum Thema „Konflikt-
gespräche zwischen Azubi und Ausbil-
der*in führen“. Das hätten wir nicht ein-
fach so entwickelt, wenn es nicht vom
Azubi-Beirat gekommen wäre. „Der
Azubi-Beirat will das“ ist auch ein star-
kes Argument, wenn wir hier im Haus
für etwas werben.

Hier gelangen Sie zur Website der Azubi 
Akademie: 
www.azubiakademie.berlin

„Wir müssen aufhören zu glauben, wir wüssten, was 20-Jährige brauchen. 
Stattdessen müssen wir sie fragen.“
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Georg Elfinger ist seit fünf Jahren Ausbildungsbegleiter in der Handwerkskammer Ber-
lin und organisiert seit 2020 die Azubi Akademie – seit diesem Jahr zusammen mit 
seiner Kollegin Anna Vaclavicek. Sein „größtes Pfund“, so sagt er, sei, dass er beide Seiten 
kenne: die des Auszubildenden und die des Chefs. Als Bäckermeister und Betriebswirt 
führte er früher ein eigenes Unternehmen und bildete aus. 
www.bildung4u.de

Das Interview führte Benedikt Eimann, seit 2014 pädagogischer Mitarbeiter bei Arbeit 
und Leben Berlin-Brandenburg. In dem Projekt BasisKomNet zielt seine Arbeit darauf, 
Arbeitsorientierte Grundbildung (AoG) in Aus- und Weiterbildung von Kammern, Innun-
gen und Unternehmen zu verankern. Mit der Azubi Akademie hat er ein Kursangebot 
zum fachbezogenen Lesen und Schreiben für handwerkliche Auszubildende entwickelt.
www.basiskom.de
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Seit dem Jahr 2000 strukturieren die 
Volkshochschulen ihre Lernangebote 
für Erwachsene bundesweit in sechs 
großen Programmbereichen: „Gesell-
schaft, Politik und Umwelt“, „Kultur und 
Gestalten“, „Gesundheit“, „Sprachen und 
Integration“, „Arbeit und Beruf“ sowie 
„Grundbildung“. Zum Bereich der Grund-
bildung gehören vor allem die Alphabeti-
sierung und die Vorbereitung auf Schul-
abschlüsse. Bis zur Veröffentlichung der 
LEO-Studie 2010, die offenbarte, dass 
14,5 Prozent der 18- bis 64-Jährigen in 
Deutschland zu den gering Literalisier-
ten zählen, spielten Kurse zur Verbesse-
rung der Schriftkompetenz für Deutsch 
als Erst- oder Zweitsprache im Grund-
bildungsangebot der Volkshochschu-
len nur eine marginale Rolle. Lese- und 
Schreibkurse wurden von engagierten 
Lehrkräften teilweise ehrenamtlich und 
mit einem hohen Grad an Selbstqualifi-
zierung durchgeführt. In Bayern wurden 
im Jahr 2010 laut Leistungsstatistik des 
Bayerischen Volkshochschulverbands 
e. V. (bvv) an 20 Volkshochschulen 159

Kurse mit insgesamt 1.412 Teilneh-
mer*innen angeboten; Kurse, die aus 
heutiger Sicht dem Bereich der lebens-
weltorientierten Alphabetisierung zuzu-
ordnen sind und die als Lernangebote 
von Tabuisierung geprägt waren. 

Die gesellschaftliche Relevanz der 
Alphabetisierung in der Erwachsenen-
bildung für den Zugang zu Bildungs- 
und Berufschancen wurde erst im Zuge 
der von Bund und Ländern für den Zeit-
raum 2012 – 2016 ausgerufenen Natio-
nalen Strategie zur Alphabetisierung 
und Grundbildung Erwachsener wahr-
genommen. Die im Rahmen der Natio-
nalen Strategie im Jahr 2012 erfolgte 
Einrichtung von länderspezifischen 
Fach- und Koordinierungsstellen zum 
Aufbau von Träger- und Angebotsstruk-
turen markiert einen Meilenstein für 
die Lebenswelt- und Arbeitsorientierte 
Grundbildung (AoG). 

So lässt sich am Beispiel Bayern zei-
gen, wie der Zugang zu Jobcentern, 

Die Rolle der Volkshochschulen 
in der Arbeitsorientierten 
Grundbildung (AoG)



67

Hella Krusche

ortsansässigen kleinen und mittleren 
Unternehmen, Zulieferbetrieben, Innun-
gen für Elektro- und Informationstech-
nik sowie zu Krankenhäusern und Pfle-
gediensten es den Volkshochschulen 
seit 2012 ermöglicht, Erwachsene mit 
geringer Literalität auf strategische 
Weise zu erreichen. Am 01.Januar 2013 
startete dort das bis heute bestehende 
und für alle Einrichtungen der Erwachse-
nenbildung leicht zugängliche Landes-
programm zur Förderung von Lernan-
geboten für Alphabetisierung: „Alpha+ 
besser lesen und schreiben“. Die Förde-
rung inkludiert seit ihrem Start ökono-
mische und digitale Grundbildung. Lern-
standserhebungen nach Alpha-Levels 
für Lese- und Schreibkompetenzen sind 
verpflichtend in den Unterricht zu integ-
rieren. 

Dies sind scheinbar ideale Bedingungen, 
um konkrete Lernbedarfe von Beschäf-
tigten in Betrieben aufzugreifen. In der 
Praxis erwies es sich für Bildungsträ-
ger aber als schwierig, Lernanlässe im 
Kontext der betrieblichen Abläufe zu 
identifizieren und handlungsorientierte 
Lernergebnisse abzuleiten. Außerdem 
scheiterte die Umsetzung an der Aufbe-
reitung der arbeitsrelevanten Unterlagen 
als Lehr- und Lernmaterial. Ab dem Jahr 
2016 waren zwar die ersten vom Deut-
schen Volkshochschul-Verband (DVV) 
entwickelten, branchenbezogenen 

Rahmencurricula für Metallverarbeitung 
und Altenpflegehilfe verfügbar, aber die 
Illustration typischer Arbeitsaufgaben 
ist in der Regel zu unspezifisch für die 
betrieblichen Abläufe. Damit Schulun-
gen die Lernbedarfe der Beschäftigten 
treffen, müssen die in den Betrieben ein-
gesetzten betrieblichen Unterlagen und 
Materialien nach individuellen Kompe-
tenzniveaus aufbereitet werden. 

Eine zielgerichtete Zusammenarbeit 
zwischen Volkshochschulen und orts-
ansässigen Betrieben hat ab dem Früh-
jahr 2017 das AlphaDekade-Projekt 
„BasisKomPlus“ am Standort Weiden 
in der Oberpfalz in Bayern ermöglicht 
– und zwar mit dem Einsatz der Inst-
rumente des qualitativen und quantita-
tiven Betriebschecks und Basiskompe-
tenzchecks.

Gelingensbedingungen 

Alphabetisierungsbedarf besteht dann, 
wenn Lesen, Schreiben, Rechnen und die 
Verbesserung der digitalen Kompetenz 
eine Schlüsselrolle für die Verbesserung 
der Handlungskompetenz spielen. 

Mit Blick auf das vergangene Jahrzehnt 
lässt sich feststellen, dass sich Teilneh-
mende (und Kooperationspartner) für 
Angebote der Grundbildung vor allem 
dann gewinnen lassen, wenn der Inhalt 
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des angebotenen Kurses die Bewälti-
gung unmittelbar anstehender Aufga-
ben erleichtert. Dies gilt für die Arbeits- 
und Lebenswelt gleichermaßen. Denn 
auch für die Alphabetisierung im Sozial-
raum gilt, dass Lernangebote nur dann 
angenommen werden, wenn sie kon-
krete Lernanlässe aufgreifen und Lern-
ergebnisse handlungsorientiert definie-
ren. 

Zwischen der Fach- und Koordinie-
rungsstelle des bvv und der Regional-
direktion Bayern fanden bereits 2013 
erste Gespräche statt, um die Zusam-
menarbeit zwischen Volkshochschulen 
und Jobcentern voranzubringen und 
dadurch flächendeckend Alpha+-Kurse 
anzubieten – insbesondere für Lang-
zeitarbeitslose, bei denen mit hoher 
Wahrscheinlichkeit Alphabetisierungs-
bedarf vorliegt. Auf Anhieb konnten an 
rund 25 Standorten in Bayern solche 

(bis heute bestehenden) Kooperationen 
etabliert werden. Nicht nur die ursprüng-
lich avisierte Zielgruppe der Langzeit-
arbeitslosen wird dabei erreicht, son-
dern vor allem auch Arbeitslose und 
Arbeitssuchende mit Deutsch als Zweit-
sprache. Das betrifft insbesondere auch 
Menschen, die vor dem Jahr 2015 zuge-
wandert sind und damals noch keinen 
Zugang zu den Integrationskursen des 
Bundesamts für Migration und Flücht-
linge (BAMF) hatten. Diese Personen 
bleiben infolge mangelnder Schriftkom-
petenz oft nicht dauerhaft in Beschäf-
tigung oder sie verbleiben in gering-
qualifizierter Tätigkeit und müssen ihr 
Einkommen durch Leistungen des Bür-
gergelds ergänzen. Außerdem nehmen 
Zugewanderte aus Herkunftsländern 
mit nicht-lateinischem Alphabet teil, für 
die das BAMF erst im Februar 2017 die 
Zweitschriftlernerkurse als neue Kurs-
art eingeführt hat. 

„Mit Blick auf das vergangene Jahrzehnt lässt sich feststellen, dass sich 
Teilnehmende (und Kooperationspartner) für Angebote der Grundbil-
dung vor allem dann gewinnen lassen, wenn der Inhalt des angebote-
nen Kurses die Bewältigung unmittelbar anstehender Aufgaben erleich-
tert. Dies gilt für die Arbeits- und Lebenswelt gleichermaßen. Denn auch 
für die Alphabetisierung im Sozialraum gilt, dass Lernangebote nur dann 
angenommen werden, wenn sie konkrete Lernanlässe aufgreifen und 
Lernergebnisse handlungsorientiert definieren. “
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Zukunftsperspektiven

Volkshochschulen sind kommunal ver-
ankert und partizipieren am kommunalen 
Bildungsmanagement. In Bayern tragen 
– mit vier Ausnahmen – alle Landkreise
und kreisfreien Städte das Gütesiegel
„Bildungsregion Bayern“, das vom Bay-
erischen Staatsministerium für Unter-
richt und Kultus (StMUK) verliehen wird.
Durch dieses Siegel sollen Bildungsberei-
che vor Ort so gut wie möglich miteinan-
der vernetzt werden, um Durchlässigkeit
und Anschlussfähigkeit zu erhöhen. Die
maßgeblichen Akteure sind die Kommu-
nen, die die Informations-, Berichts- und
Entscheidungswege gestalten, und zwar
unter Einbeziehung der freien und öffent-
lichen Jugendhilfe, Kindertagesstätten,
Jugendsozialarbeit an Schulen, Erwach-
senenbildung sowie von Hochschulen,
Arbeitsverwaltung, Wirtschaftsorganisa-
tionen und Unternehmen in der Region.
Die Transferagenturen bzw. die Regio-
nalen Entwicklungsagenturen für kom-
munales Bildungsmanagement (REAB)
sind prädestiniert, die Arbeitsorientierte
Grundbildung auf kommunaler Ebene
zu flankieren. Die Ausbildung und Ver-
fügbarmachung von Fachkräften schafft
einen wesentlichen Standortfaktor für
Kommunen. Schrift- und digitale Kompe-
tenzen sind die Voraussetzung für Auf-
stiegs- und Teilqualifikationen.

Enorme Potenziale ergeben sich für 
arbeitsorientierte Alphabetisierung und 
Grundbildung, wenn den Betrieben vor 
Ort das ganze Spektrum und die Ziel-
genauigkeit jener Lernangebote ver-
deutlicht wird, die nach dem Modell der 
Betriebschecks die konkreten Lernbe-
dürfnisse der Beschäftigten und Aus-
zubildenden aufgreifen. Voraussetzung 
dafür ist allerdings, dass Bildungsträger 
wie Volkshochschulen sich der Heraus-
forderung stellen und anlassbezogen 
konkrete Lernbedarfe für Lesen, Schrei-
ben, Rechnen und digitale Kompeten-
zen im Kontext konkreter Arbeitsab-
läufe und betrieblicher und beruflicher 
Weiterbildung erheben, um so Lernin-
halte anlassbezogen und ergebnisorien-
tiert strukturieren zu können. 

Im Regelfall bieten Volkshochschulen 
Kursprogramme an. Müssen jedoch 
Lehr- und Lernmaterialien für Alphabe-
tisierung und Grundbildung nach Maß-
gabe vereinbarter handlungsorientier-
ter Lernergebnisse strukturiert werden, 
bedeutet dies eine große Umstellung, 
da eine ganz andere Qualifizierung der 
Lehrkräfte erforderlich wird. 

Die jüngsten Erfahrungen an bayeri-
schen Volkshochschulen zeigen, dass 
insbesondere die in den AlphaDekade-
Projekten „BasisKomNet“, „ABCon-
nect“, „eVideo Lernwelt“ sowie „eVideo 
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Medienwerkstatt“ entwickelten digita-
len Konzepte und Schulungen von Lehr-
kräften genutzt und umgesetzt werden 
können. Dies gilt in Bayern vorerst nur 
für einzelne Standorte der Volkshoch-
schulen. 

Über die Produktdatenbank der Alpha-
Dekade ist das umfassende Angebot 
der im Laufe der Jahre entwickelten und 
erprobten Konzepte und Instrumente 
sowie der Lehr- und Lernmaterialien für 
die Lebenswelt- und Arbeitsorientierte 
Grundbildung (AoG) verfügbar. Für den 
Ausbau der AoG mangelt es Bildungs-
trägern wie Volkshochschulen also 
nicht an Materialien. Aber es braucht 
einigen Mut, den Betrieben vor Ort anzu-
bieten, die Lerninhalte und Lernergeb-
nisse gemeinsam festzulegen, wenn 
ungewiss ist, ob Planende und Leh-
rende die entsprechenden Angebote 
auch zeitnah anpassen und durchfüh-
ren können. 

Für Handlungskontexte im Alltagsleben 
wurde im Rahmen des AlphaDekade-
Projekts „Alpha-Kooperativ“ die Fort-
bildung „Vom Lernanlass zum Lernko-
zept“ entwickelt und erprobt. Sie richtet 
sich an Lehrkräfte in der Alphabetisie-
rung und Grundbildung. Die Erprobung 
hat sehr deutlich gezeigt, dass diese 
den anlassbezogenen Zugang zu 
den Lehr- und Lernmaterialien für die 

Lebenswelt- und Arbeitsorientierte 
Grundbildung der AlphaDekade 2016 
– 2026 begrüßen und sehr rasch in der
Lage sind, anhand definierter Lernergeb-
nisse Verlaufsplanungen für den eigenen
Unterricht zu erstellen. 

Die AoG macht jedoch nicht nur die 
geschilderte Kompetenzerweiterung 
der Lehrkräfte erforderlich, sondern dar-
über hinaus auch die Erhebung betrieb-
licher Weiterbildungsbedarfe. Hierfür 
sind vonseiten der Volkshochschulen 
im Vorfeld Gespräche und Vereinbarun-
gen mit Geschäftsleitung und, soweit 
vorhanden, Personalentwicklung und 
Betriebsrat erforderlich. Des Weite-
ren muss die Erhebung der konkreten 
Alphabetisierungsbedarfe anhand der 
betrieblichen Abläufe erfolgen, denn 
diese Aufgabe lässt sich im Regelfall 
nicht an Lehrkräfte in der Alphabeti-
sierung und Grundbildung delegieren. 
Mitunter kommen hierfür auch Ausbil-
der*innen oder Anleiter*innen in Betrie-
ben infrage. Aber diese benötigen in 
jedem Fall Einführung in Lernstander-
hebungen. 

Für die Übernahme dieser Aufgaben 
könnten in Bayern möglicherweise die 
sogenannten Weiterbildungsinitiator*in-
nen geeignet sein, die bayernweit (in allen 
Regierungsbezirken) bei Einrichtungen 
der beruflichen Weiterbildung tätig sind. 
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Für den Zeitraum vom 01.01.2022 bis 
zunächst zum 31.12.2024 werden die 
entsprechenden Stellen vom Bayeri-
schen Staatsministerium für Familie, 
Arbeit und Soziales (StMAS) finanziert 
(https://weiterbildung-initiieren-bayern.
de). 

Ein vorläufiges Fazit lautet, dass der zeit-
liche Planungsaufwand für Volkshoch-
schulen im Bereich der Arbeitsorien-
tierten Grundbildung für Beschäftigte in 
Betrieben zweifellos höher anzusetzen 
ist als im Bereich der Lebensweltorien-
tierten Grundbildung.

Hella Krusche leitet die Fach- und Koordinierungsstelle für Alphabetisierung und 
Grundbildung in Bayern, die seit 2012 beim Bayerischen Volkshochschulverband einge-
richtet ist, sowie das AlphaDekade-Projekt „Alpha-Kooperativ Transfer“, FKZ W1506LWT. 
Zu ihren Hauptaufgaben zählen die Unterstützung der Bildungsträger in Bayern bei der 
Bedarfsanalyse, die Konzeption und Durchführung von Lernangeboten für Alphabetisie-
rung und Grundbildung sowie die Beratung bei der Nutzung des bayerischen Landes-
programms „Alpha+ – besser lesen und schreiben“. 
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1. Warum eine Weiterbildungs-
reihe für die AoG?

Seit 2012 werden in den Projekten 
„AlphaGrund“ und „BasisKom“ Angebote 
der Arbeitsorientierten Grundbildung 
(AoG) in Kooperation mit Unternehmen 
umgesetzt. Regelmäßig sind die Bil-
dungsplanenden dabei mit dem Prob-
lem konfrontiert, dass es sehr schwierig 
ist, AoG-Trainer*innen zu finden, die in 
den Betrieben Qualifizierungsmaßnah-
men mit den Beschäftigten umsetzen. 
Manchmal scheitern Maßnahmen sogar 
daran, dass sich trotz betrieblicher Nach-
frage keine entsprechende Umsetzung 
ermöglichen lässt. 

Bislang gibt es für AoG keine standardi-
sierte Aus- oder Weiterbildung. (Aktuell 

liegt ein Selbstlernhandbuch vor (Klein, 
2020), explizit bundesweit ausgerichtete 
Qualifizierungsangebote gibt es jedoch 
nicht.) Die Projekte „AlphaGrund ver-
netzt“ (Institut der Deutschen Wirtschaft 
Köln e. V. (IW) und Bildungswerke der 
Wirtschaft) und „BasisKomNet“ (Arbeit 
und Leben Bundesarbeitskreis und Lan-
desorganisationen) haben sich daher 
sozialpartnerschaftlich zusammenge-
schlossen, um die Weiterbildungsreihe 
„Grundbildungscoach – Lernen in der 
Arbeitswelt gestalten” zu entwickeln und 
zu pilotieren, denn die Bedeutung der 
Grund- und Weiterbildung in der Arbeits-
welt wächst (Kremers et al. 2023). Beide 
Partner sind seit vielen Jahren in der AoG 
aktiv und haben mehr als 5.500 Beschäf-
tigte erreicht. 

„Grundbildungscoach – Lernen in 
der Arbeitswelt gestalten!”
Ein sozialpartnerschaftlicher 
Beitrag zur Professionalisierung 
im Feld der Arbeitsorientierten 
Grundbildung (AoG)
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Zum einen wird mit der Umsetzung des 
„Grundbildungscoaches” das Ziel ver-
folgt, die trägerseitig gewachsene Exper-
tise in der AoG weiterzugeben. Die aktu-
elle Unternehmensbefragung des IW, die 
im Rahmen von „AlphaGrund vernetzt“ 
durchgeführt wurde, bestätigt, dass auch 
viele Unternehmen steigende Anforde-
rungen für gering qualifizierte Mitarbei-
tende sehen und durchaus bereit sind, 
hier zu investieren (Institut der Deut-
schen Wirtschaft Köln e. V. 2023). Nach 
wie vor ist die Beschäftigtengruppe der 
gering Literalisierten in der Weiterbil-
dung strukturell benachteiligt. AoG ist 
daher eine gute Strategie, Teilhabe der 
Beschäftigten im Kontext der betriebli-
chen Bildung zu unterstützen und damit 
sowohl ökonomische als auch soziale 
und sozialpolitische Ziele zu verbinden. 

Zum anderen verfolgt die Weiterbil-
dungsreihe das Ziel, neue potenzielle 
Trainer*innen für AoG zu gewinnen, um 
damit dem Fachkräftemangel in die-
sem Segment entgegenzuwirken. Der 
Pilot startete im Mai 2023 und endete 
im Dezember 2023. Dieser Artikel gibt 
einen Einblick in die konzeptionellen 
Überlegungen sowie die Rahmenbe-
dingungen und Schwerpunktthemen. 
Der „Grundbildungscoach“ wird im Rah-
men der Dekade für Alphabetisierung 
und Grundbildung (2016 – 2026) unter 
Förderung des Bundesministeriums für 

Bildung und Forschung (BMBF) umge-
setzt.

2. Orientierungen für den „Grund-
bildungs coach“: Arbeitsdefinition,
Prozess und zentrale Rollen

„Was genau machen Sie da? Was kostet 
das? Und wie läuft eine AoG-Maßnahme 
ab?“ Dies sind , stark vereinfacht, zentrale 
Fragen von Betrieben, mit denen die Pro-
jektmitarbeitenden regelmäßig konfron-
tiert sind, wenn sie für AoG werben oder 
konkret in der Betriebsakquise aktiv sind. 

„Was ist meine Rolle? Mit wem habe ich 
es vor Ort zu tun? Und was soll inhaltlich 
passieren?“ Diese Fragen sind für AoG-
Trainer*innen besonders relevant. Und 
nicht zuletzt fragen sich Bildungsplan-
ende: „Wie begleite ich den Prozess und 
sorge dafür, dass es für alle Beteiligten 
eine Win-win-Situation wird?“ 

Solche hier stark verkürzt skizzierten 
Fragestellungen machen bereits deut-
lich, dass wir es in der AoG mit einer 
komplexen Dienstleistung zu tun haben 
(vgl. Lernende Region Netzwerk Köln e. 
V. 2021: S. 19). In der Praxis müssen ver-
schiedene Ziele, Interessen, Rollen, Funk-
tionen, Inhalte und Rahmenbedingungen 
miteinander verbunden werden. Eine
Blaupause dafür gibt es nicht. 



7574

• Das Projekt BasisKomNet – Arbeitsorientierte Grundbildung in Netzwerken verankern 

www.basiskom.de

• Das Projekt AlphaGrund – Bildung für den Arbeitsplatz 

www.alphagrund-projekt.de

• Zunehmende Bedeutung von Grundbildung und Weiterbildung für Gering-

qualifizierte – Ergebnisse einer IW-Unternehmensbefragung 

www.alphagrund-projekt.de/files/inhalte/download/Materialien_Publikationen%20

und%20Downloads/iw-trends-2023-03-02-kremers-et-al.pdf

• Die AlphaDekade 2016 – 2026 

www.alphadekade.de

AoG ist demnach eine individuelle 
Dienstleistung, für die es keine stan-
dardisierte Herangehensweise und 
keine standardisierten Curricula gibt. 
Jede Betriebskooperation ist ein neu zu 
gestaltender Prozess und jedes AoG-
Angebot wird individuell entwickelt. Dies 
sind Kernmerkmale der AoG. Sie bilden 
ein spezifisches Geflecht, in dem sich die 
Beteiligten bewegen. Für den „Grundbil-
dungscoach“ wurde daher eine gemein-
same Orientierung entwickelt, die die 
Eckpunkte für die Konzeption deutlich 
macht.

Arbeitsdefinition AoG
Im Fachdiskurs gibt es weder eine einheit-
liche Definition von Grundbildung noch 
von AoG (vgl. Tröster / Schrader 2016). 

Mit Blick auf die Definition beider Pro-
jekte wurde eine gemeinsame Arbeitsde-
finition festgelegt:

„AoG bezeichnet das berufsbegleitende, 
freiwillige Lernen von arbeitsrelevanten 
Grundbildungsinhalten vor Ort im Betrieb 
(aufsuchende Arbeit). AoG bezieht sich 
nicht nur auf das nachholende Lernen 
von Lesen und Schreiben, sondern ist 
deutlich weiter gefasst und als dyna-
misches Konzept zu verstehen. Grund-
bildungsinhalte sind kontextabhängig 
offen und veränderbar. Es geht sowohl 
um den Erwerb von basalen Kompe-
tenzen als auch um die Fähigkeit, die-
ses Wissen in unterschiedlichen und 
sich ändernden Handlungssituationen 
anzuwenden und an neue Bedingungen 



75

anzupassen. Ziele von AoG sind die Stär-
kung beruflicher Handlungsfähigkeit, die 
Stärkung von Beschäftigungs- und Qua-
lifizierungsfähigkeit sowie die Stärkung 
von Persönlichkeitsentwicklung und Teil-
habe insgesamt.“

Aus dieser Arbeitsdefinition ließen sich 
Leitfragen formulieren, die auf zentrale 
Inhalte für die Reihe hinweisen:

• Wie lassen sich die formulierten
Ziele in der Praxis einlösen und wie
lässt sich mit eventuellen Zielkon-
flikten umgehen?

• Welche Bedeutung hat es, vor Ort zu
sein, und welche Aufgaben und Her-
ausforderungen kommen auf Bil-
dungsplanende/Trainer*innen zu? 

• Welche Rolle spielt die Freiwilligkeit
und wie funktioniert eine diesbezüg-
liche Umsetzung in der Praxis?

• Welche Prozessschritte werden
durchlaufen und wie lassen sich
sinnhafte AoG-Konzepte entwi-
ckeln?

• Wie wird der Transfer in der Arbeits-
welt hergestellt?

AoG-Prozess
Auch wenn kein AoG-Prozess oder 
-Angebot dem anderen gleicht, so las-
sen sich doch sowohl aus dem Fach-
diskurs als auch aus der Praxis „ideal-
typische“ Prozessschritte (vgl. auch
Frey/Menke 2021: 27; Institut der
deutschen Wirtschaft Köln e. V. (IW) –
Projekt AlphaGrund 2021: 4) Diese

Anke Frey, Isabel Vahlhaus, Corinna Kremers 

Abbildung 1: Idealtypische Prozessschritte (AlphaGrund vernetzt und BasisKomNet)
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bilden eine hilfreiche Orientierung zur 
Strukturierung der vielfältigen Aufga-
ben, die hinter jedem Schritt liegen. 
Auch dazu wurde eine Synopse aus 
beiden Projekten entwickelt und für die 
Reihe zugrunde gelegt: 

Es wurden drei zentrale Zielgruppen 
identifiziert, die wesentlich beteiligt sind 
und deren Aufgaben und Rollen grund-
legend für die Qualifizierungsreihe sind. 

AoG Trainer*innen
Trainer*innen sind diejenigen, die Quali-
fizierungsangebote für die Beschäftig-
ten im Betrieb umsetzen. Zur Umset-
zung vor Ort gehören im Wesentlichen 
die Konzeption und die methodisch-
didaktische Feinplanung inklusive 
der Durchführung der Angebote mit 
den Beschäftigten. Je nach Abspra-
che mit dem Bildungsträger sind Trai-
ner*innen auch in vorherige oder dem 
Angebt nachgelagerte Prozessschritte 
aktiv eingebunden (z. B. vorbereitende 
Betriebstermine, Bedarfsanalysen, 
Maßnahmen-Evaluation). Geht es in 
der AoG-Umsetzung auch um Schrift-
sprachförderung, ist eine spezifische 
Expertise in der Alphabetisierung bzw. 
im Bereich Deutsch als Zweitsprache / 
Deutsch als Fremdsprache notwendig. 

Bildungsplanende
Bildungsplanende sind bei Bildungsein-
richtungen oder Organisationen tätig, 
die auch mit Bildungsarbeit befasst 
sind (z. B. Gewerkschaften, Stiftun-
gen, Kammern, Arbeitgeberverbände 
etc.). Sie entwickeln und steuern Bil-
dungsprogramme und Lernangebote. 
Dies schließt die Aufgabe der Netz-
werk- und Lobbyarbeit mit ein. Für die 
Zielgruppe der Bildungsplanenden sind 
vor allem Inhalte relevant, die sich auf 
die Initiierung, Gestaltung und Steue-
rung des AoG-Prozesses beziehen. Dies 
schließt allgemeines Strukturwissen in 
der Erwachsenenbildung und berufli-
chen Bildung sowie den bildungspoliti-
schen Rahmen der Nationalen Dekade 
für Alphabetisierung und Grundbildung 
mit ein. 

Personen in der Personalarbeit 
Personen in der Personalarbeit gestal-
ten die betriebliche Personalarbeit in 
unterschiedlichen Rollen mit, z. B. in der 
Personalentwicklung bzw. im Bereich 
Human Resources, im Personalma-
nagement oder in weiteren Funktionen, 
etwa als betriebliche Interessenver-
tretung. Insbesondere in Kleinst- und 
Kleinunternehmen sind Geschäftsfüh-
rende oder Inhaber*innen diesbezüg-
lich in Doppelfunktionen unterwegs. 
Personen in der Personalarbeit kön-
nen ihren Schwerpunkt sowohl in der 
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Anke Frey, Isabel Vahlhaus, Corinna Kremers 

strategischen Personalplanung und 
-entwicklung haben als auch in der ope-
rativen Umsetzung.

Für alle genannten Gruppen sind grund-
legende Kenntnisse zum Fachdiskurs 
Alphabetisierung und Grundbildung 
relevant. Diese wurden komprimiert und 
anwendungsorientiert in die Reihe mit-
einbezogen. 

3. Aufbau und Rahmen-
bedingungen der Weiterbildungs-
strategie

Der „Grundbildungscoach“ ist eine praxis-
nahe Reihe, in der der Fokus darauf liegt, 
eine komprimierte Einführung in zentrale 
Begriffe, Diskussionsstränge, empirische 
Daten und Prozesse und Konzepte zur 
praktischen Umsetzung von AoG-Ange-
boten zu erhalten.

Das Grundkonzept ist ein modularer, ziel-
gruppenübergreifender Aufbau, der in 
Präsenz sowie im virtuellen Raum durch-
geführt werden kann. Ergänzt werden 
die Schulungen durch Selbstlerneinhei-
ten (digitale Skripte), die der Vor- und/
oder Nachbereitung dienen. 

Insgesamt wurden sieben Module ent-
wickelt, um die gegebenen Themen-
schwerpunkte abzudecken: 

• Modul 1: Grundlagen der Alphabeti-
sierung und Grundbildung

• Modul 2: Arbeitswelt und Struktur
• Modul 3: Sozialpartner
• Modul 4: Prozess gestalten 
• Modul 5: Teilnehmende 
• Modul 6: Inhalte und Konzepte
• Modul 7: Evaluation und Nachhaltig-

keit

Zwar sind nicht alle Inhalte der einzel-
nen Module für die Zielgruppe der Trai-
ner*innen bzw. der Bildungsplanenden 
gleichermaßen relevant, doch ist es für 
beide Gruppen sinnvoll, Einblicke in die 
Aufgabenbereiche der jeweils anderen 
zu erhalten. 

Die Seminarreihe besteht aus 56 Unter-
richtseinheiten im Kursformat (à 45 
Minuten) sowie 56 Unterrichtseinheiten 
als Selbstlernphase. Personen aus der 
Personalarbeit können das Kursange-
bot in kompakterer Form wahrnehmen. 
Zugangsvoraussetzungen für die Teil-
nahme sind Interesse an betrieblicher 
Bildung sowie an Themen und Struktu-
ren der Arbeitswelt; darüber hinaus sind 
pädagogische Vorkenntnisse bzw. erste 
Erfahrungen in der Erwachsenenbil-
dung erforderlich. Eine abgeschlossene 
Berufsausbildung oder ein Studium sind 
von Vorteil. 
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Um bundesweit Interessierte für die Wei-
terbildungsreihe zu gewinnen, wurden 
die genannten Zielgruppen u. a. über 
die unterschiedlichen Kanäle der beiden 
Projekte angesprochen, also z. B. über 
Websites, Newsletter oder Social-Media-
Kanäle. Die Resonanz hierauf war sehr 
gut: Es haben sich deutlich mehr Inter-
essierte gemeldet, als Plätze vorhanden 
waren. 

Die einzelnen Module werden inhaltlich 
von den Mitarbeitenden aus den Projek-
ten „AlphaGrund vernetzt“ und „Basis-
KomNet“ konzipiert und umgesetzt. Die 
jahrelange Expertise der Träger bietet 
den Teilnehmenden eine fundierte und 
praxisnahe Einführung in das Weiterbil-
dungssegment der Arbeitsorientierten 
Grundbildung (AoG).

In der Konzipierung der Weiterbildungs-
module lag ein besonderer Fokus auf der 
Formulierung konkreter Lernziele, ange-
lehnt an die lernzielorientierte Didaktik. 
Die konkret beschriebenen Lernziele sind 
die Grundlage für die Auswahl der ent-
sprechenden Unterrichtsmethoden und 
-medien (vgl. Möller 1999).

Um alle Teilnehmenden auf den glei-
chen Kenntnisstand zu bringen, konnten 
sich diese in Vorbereitung auf das jewei-
lige Modul im Rahmen der Selbstlern-
phasen das nötige Wissen mit den zur 

Verfügung gestellten Materialien selbst-
ständig sowie zeit- und ortsunabhängig 
aneignen. In den gemeinsamen Termi-
nen, die teils online und teils in Präsenz 
stattfinden, wird dieses Wissen vertieft 
und mit Beispielen aus der Praxis ver-
deutlicht.

Nach erfolgreichem Abschluss erhalten 
die Teilnehmenden eine Teilnahmebe-
scheinigung. Die Teilnahme ist kosten-
frei und wird aus Mitteln der Projekte 
„AlphaGrund vernetzt“ und „BasisKom-
Net“ finanziert. 

4. Ausblick

Momentan ist die Reihe noch in der 
Durchführung, sodass eine inhaltliche 
Evaluation mit den Mitwirkenden und 
den Teilnehmenden aussteht. Für das 
Jahr 2024 ist ein Handbuch geplant, wel-
ches die Themen Professionalisierung 
und Professionelles Handeln in der AoG 
aufgreift.

Inhaltlich wird das Handbuch auf den 
einzelnen Modulen sowie den Selbstlern-
einheiten basieren. Verknüpft werden die 
Inhalte mit einer Literatur- und Material-
sammlung sowie theoretischen Hinter-
grundinformationen. Ergänzend werden 
Anregungen zur vertieften Beschäfti-
gung mit dem Fachdiskurs rund um die 
Themen Alphabetisierung, Grundbildung, 
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AoG und Weiterbildung bzw. berufliche 
Bildung enthalten sein. 

Die Arbeit an tragfähigen Netzwerkstruk-
turen sowie an Kooperationen mit Unter-
nehmen im Rahmen der AoG konnte 
in den vergangenen Jahren erfolgreich 
verstetigt werden und sollte fortgeführt 
werden. Die damit einhergehende Pro-
fessionalisierung bietet eine wichtige 

Zukunftsperspektive und sollte deshalb 
ebenso weiterverfolgt werden. Zum 
einen braucht es Angebote zur Qualifizie-
rung, um neues Personal für das Feld zu 
gewinnen. Zum anderen wären genauso 
Fragen der Entwicklung eines Berufsbil-
des in den Blick zu nehmen, die immer 
auch mit Fragen von Arbeitsbedingun-
gen verknüpft sind. 

Anke Frey, Isabel Vahlhaus, Corinna Kremers 
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8180

Künstliche Intelligenz (KI) als 
Lehr- und Lernmittel in der 
Grund bildung?! Eine aktuelle 
Einordnung

Der Beginn des Jahres 2023 war nach 
der Veröffentlichung des kostenlosen KI-
basierten Chatbots ChatGPT durch die 
Firma Open AI durch große Aufregung 
geprägt. Die rasante Entwicklung des 
Tools im Bereich der maschinellen Text-
generierung sorgte gerade im Bildungs-
bereich für die Erkenntnis, dass solche 
Technologien in Zukunft weitreichenden 
Einfluss haben und stärker mitgedacht 
werden müssen. Am  02. Februar 2023 
fand das „#AusbaldowerCamp! Online-
Barcamp zu künstlicher Intelligenz in der 
Bildung“ (vgl. Hirsch), organisiert von Nele 
Hirsch, statt. Dies war eine der ersten 
Gelegenheiten, zu der Hunderte Bildungs-
planende und Lehrende zusammenka-
men, um Fragen rund um Urheberrechte, 
Ethik, Risiken und Chancen sowie sinn-
volle didaktische Einsatzmöglichkeiten 

zu diskutieren. Im Rahmen eines Work-
shops zur eVideo Medienwerkstatt (vgl. 
Quiter/Lambertz) des Projekts ABCon-
nect stellten wir dort die KI-basierte Lern-
umgebung für Grundbildungslehrende 
und -lernende vor und diskutierten Mög-
lichkeiten praktischer Anwendungssze-
narien. Dabei wurde unter den Lehrenden 
einerseits eine gewisse Verunsicherung 
und damit einhergehend andererseits 
die zunehmende Suche nach sinnvollen 
und konstruktiven Einsatzwegen in der 
Grundbildungspraxis deutlich. Die For-
schung zum Thema als Grundlage für 
Handlungsempfehlungen befindet sich 
noch am Anfang: Erste Erkenntnisse der 
Fachhochschule Münster bescheinigen 
dem im Projekt „ALFA-Bot“ entwickelten 
Chatbot „Lalo“ positive Auswirkungen 
beim Einsatz im Grundbildungsunter-
richt (vgl. Bauer/Proost/Häder 2023). 
Ein Blick in die Ergebnisse einer Ad-hoc-
Umfrage der Universität Hamburg von 
August 2023 zum „Schreiben mit Künst-
licher Intelligenz“ – durchgeführt unter 

KI-basiertes Lernen in der 
Arbeitsorientierten Grundbildung 
mit der eVideo Medienwerkstatt
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Alphabetisierungs-Stakeholdern – lässt 
zudem erkennen, dass ein Großteil der 
Nutzenden von ChatGPT die automa-
tisch generierten Ergebnisse nicht auf 
ihren Wahrheitsgehalt überprüfen (vgl. 
Grotlüschen 2023a). Zwischen den 
geübten und ungeübten Nutzenden fällt 
besonders auf, dass Letztere die gene-
rierten Informationen noch häufiger 
glaubhaft finden und diese seltener über-
prüfen (vgl. ebd.).

Diese ersten Erfahrungen und Erkennt-
nisse zeigen nicht nur, dass aktuell 
rund um Lehrende und Lernende in der 
(Arbeitsorientierten) Grundbildung ein 
weiterer Bedarf an Forschung zur Nut-
zung von KI besteht (vgl. Grotlüschen 
2023b), sondern auch, dass das Aus-
probieren geeigneter Tools nach dem 
Prinzip des Learning by Doing sowie die 
Vertiefung didaktischer Einsatzmöglich-
keiten in begleiteten Lernräumen durch 
die Lehrenden besonders wichtig und 
auch gefragt sind. Vor diesem Hinter-
grund möchten wir hier das KI-basierte 
Tool eVideo Medienwerkstatt vorstel-
len und anhand dessen aufzeigen, wie 
künstliche Intelligenz sinnvoll in didak-
tischen Lehr- und Lernkontexten der 
Grundbildung eingesetzt werden kann – 
und zwar mit begleitender Professiona-
lisierung der Lehrenden, inklusiven Bei-
spielen digitaler Lerneinheiten und Ideen 
für den Unterricht. 

Die eVideo Medienwerkstatt: 
eine KI-basierte Onlineplattform 
für die Grundbildung

Seit Oktober 2022 ist die eVideo Medien-
werkstatt online. Es handelt sich dabei 
um eine KI-basierte kollaborative Online-
plattform auf Basis von imcExpress, die 
das Erstellen digitaler Medienprodukte 
ermöglicht. Dies können digitale Lern-
einheiten für den Unterricht, aber auch 
Infotainment-Einheiten für die Zielgrup-
penansprache in Beratung oder Ange-
botsmarketing sein. Durch die vielfälti-
gen Funktionalitäten, die sich durch die 
Implementierung von KI, insbesondere 
von ChatGPT, in der eVideo Medienwerk-
statt ergeben, können User*innen pass-
genaue Medienprodukte mit ihrer und 
für ihre Zielgruppe erstellen. Neben dem 
automatischen Layouten, der Vertonung 
von Textabschnitten, der Untertitelung 
von vertonten Videos und Übersetzun-
gen in mehr als 70 Sprachen auf Basis 
von DeepL sei hier vor allem die Mög-
lichkeit zur automatischen Textumfor-
mulierung und Contenterstellung durch 
ChatGPT (bzw. Express GPT) erwähnt. 
Textabschnitte lassen sich beispiels-
weise mit einem Klick verkürzen, ver-
einfachen oder in unterschiedliche Text-
versionen umformulieren. Express GPT 
hilft außerdem bei der Erstellung inter-
aktiver Contents wie Multiple-/Single-
Choice-Aufgaben oder Flip-Cards. Da 

Johanna Lambertz, Marie Quiter
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die eVideo Medienwerkstatt technisch 
und inhaltlich an die Bedarfe von Grund-
bildungslehrenden und -lernenden ange-
passt wurde, ist sie auch für den Einsatz 
in der (Arbeitsorientierten) Grundbildung 
gemeinsam mit den Lernenden beson-
ders geeignet. Die Bedienoberfläche 
ist intuitiv benutzbar und optisch über-
sichtlich aufbereitet. Außerdem benöti-
gen lediglich die Lehrkräfte eine Regis-
trierung, denn ein niedrigschwelliger 
Zugang für Lernende wird durch einen 
Link ermöglicht. Integriert ist außerdem 
eine Medienbibliothek, in der rund 1.000 
Bilder, Grafiken und Videos aus den Bran-

chen Lernender in der Arbeitsorientierten 
Grundbildung (wie z. B. Hotel- und Gast-
gewerbe, Logistik, Gartenhandwerk oder 
Pflege) zu finden sind. Diese wurden aus 
den seit 2012 entwickelten Programmen 
der eVideo Lernwelt extrahiert (s. Info-
box). Ebenso können eigene Bild- und 
Videomaterialien hochgeladen werden; 
die bereitgestellten Vorlagen geben Hin-
weise auf einen sinnvollen didaktischen 
Aufbau. Die entstandenen Produkte 

können dann, je nach Einsatzzweck, in 
verschiedene Formate exportiert und 
auf allen gängigen Endgeräten genutzt 
werden. 

Innerhalb eines Jahres haben sich 
bis Mitte Oktober 2023 in der eVideo 
Medienwerkstatt 146 Personen regist-
riert. 63 davon arbeiten als Lehrende in 
der Grundbildung, 71 als Bildungspla-
nende, sechs als Beratende (z. B. in Job-
centern) und sechs sind anderweitig in 
Bildungseinrichtungen tätig. Um Lehr-
kräfte, Bildungsplanende und Beratende 
im Einsatz der eVideo Medienwerkstatt 

zu unterstützen, bieten wir begleitende 
Schulungen in verschiedenen Forma-
ten an. Hierzu zählen z. B. 1,5-stündige 
Online-Kurzeinführungen, vertiefende 
Anwendungsschulungen sowie die zwei-
monatige tutoriell begleitete Onlineschu-
lung „Grundbildung Digital“ mit Fokus auf 
die Erstellung von Lernnuggets sowie 
auf medienpädagogische Projektarbeit. 
Ziel der Schulungen ist, die Lehrenden in 
Umbruchzeiten des schnellen digitalen 

„Ziel der Schulungen ist es, die Lehrenden in Umbruchzeiten des schnel-
len digitalen Wandels (durch KI) zu empowern und sie bei der Aneignung 
benötigter Fähigkeiten unter anderem im Umgang mit KI-basierten 
Tools zu unterstützen, damit sie diese zum eigenen Nutzen kompetent 
einzusetzen wissen. “
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Wandels (durch KI) zu empowern und 
sie bei der Aneignung benötigter Fähig-
keiten u. a. im Umgang mit KI-basierten 
Tools zu unterstützen, damit sie diese 
zum eigenen Nutzen kompetent einzu-
setzen wissen. Dies geschieht konkret 
am Beispiel der eVideo Medienwerkstatt.

Je nach Zielgruppe stehen bei den Schu-
lungen verschiedene Themen im Fokus 
– so beispielsweise das Verwenden von 
Avataren und Storytelling in digitalen 
Medienprodukten, um dadurch eine bes-
sere Zielgruppenansprache zu ermög-
lichen. Hierzu entwickeln die Workshop-
Teilnehmenden basierend auf Methoden 
aus dem Design-Thinking-Ansatz bei-
spielsweise „Empathy Maps“, die das 
Hineinversetzen in die Gefühlswelt der 
eigenen Zielgruppe ermöglichen, oder sie 
erstellen Personae, die als fiktive Vertre-
ter*innen der Zielgruppen dienen, um so 
passgenaue Charaktere und Geschich-
ten zu erstellen. Außerdem geht es um 
die Verwendung einfacher (Bild-)Sprache 
und um rechtliche Grundlagen sowie Kri-
terien für den didaktischen Aufbau digi-
taler Lernnuggets. Ein weiterer Themen-
bereich ist die medienpädagogische 
Grundbildungsarbeit. Schließlich geht es 
um eine mediendidaktisch sinnvolle Ein-
bindung der eVideo Medienwerkstatt in 
die Grundbildungspraxis. 

Einsatzideen in der Arbeits-
orientierten Grundbildung

Grundsätzlich gibt es zwei Möglichkei-
ten, die eVideo Medienwerkstatt in der 
Grundbildung einzusetzen: einerseits in 
der medienpädagogischen Arbeit mit 
den Lernenden gemeinsam und anderer-
seits zur Erstellung von Medienproduk-
ten. Letzteres umfasst unterschiedliche 
Formate, von klassischen Lernnuggets 
zur Wissensvermittlung im Unterricht bis 
hin zu Infotainment-Einheiten für die Ziel-
gruppenansprache in Marketing- oder 
Beratungskontexten. Im Folgenden wer-
den einige Beispiele aus der Praxis der 
Nutzenden der eVideo Medienwerkstatt 
zur Veranschaulichung erläutert.

Lernnuggets „Maurerhandwerk“ für 
den Einsatz im Berufsschulunterricht 
In Kooperation mit der Steinbeisschule 
Stuttgart, einer staatlichen berufli-
chen Schule mit den Schwerpunkten 
Umwelttechnik, Bautechnik und Medien, 

Johanna Lambertz, Marie Quiter
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entstanden im Projekt ABConnect vier 
Lerneinheiten rund um das Berufsfeld 
Maurerhandwerk (s. Infobox). Im Fokus 
stehen dabei Wortschatz und Arbeits-
handlungen rund um die Themen Mau-
rerwerkzeuge, Grundrechenarten auf 
dem Bau, Arbeitssicherheit auf der Bau-
stelle sowie Abläufe beim Bau einer 
Mauer.

Orientierungshilfe in der Online-Job-
börse der Arbeitsagentur 
Diese digitale Infotainment-Einheit dient 
dazu, Zielgruppen der Arbeitsagentur die 
Benutzung der Jobbörse zu vermitteln 
und ihnen somit eine vereinfachte Orien-
tierung auf der Website zu ermöglichen. 
In einer Schritt-für-Schritt-Anleitung wird 
gezeigt, wo und wie sich Arbeitsuchende 
anmelden können, um einen Lebenslauf 
für ihre Bewerbung hochzuladen.  
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Digitale Ansprache zur Gewinnung von 
Kursteilnehmenden an der VHS
In dieser Story-basierten Erkläreinheit 
einer Volkshochschule (VHS) wurde 
mithilfe der eVideo Medienwerkstatt 
das Vorgehen zur Erteilung eines SEPA-
Lastschriftmandats für Zielgruppen der 
Grundbildung niedrigschwellig aufberei-
tet. Auf diese Weise soll einer der größ-
ten Zugangshürden zu Grundbildungs-
angeboten an der VHS entgegengewirkt 
werden.

Medienpädagogische Projektarbeit 
mit Lernenden
Im Rahmen der genannten Schulungen 
haben die Lehrenden außerdem ver-
schiedene didaktische Einsatzideen für 
Lernnuggets im Unterricht,  aber auch 
für die gemeinsame medienpädagogi-
sche Arbeit mit Lernenden erarbeitet (s. 
„Unterrichtsideen“ in Infobox).

Die medienpädagogische Projektarbeit 
mit Grundbildungslernenden zielt ins-
besondere darauf ab, dass diese selbst 
zu kreativen Medienproduzierenden 
werden. In verschiedenen Projektpha-
sen werden einzelne Kompetenzen 
der Lernenden fokussiert, sei es die 

Kommunikations- und Sozialkompe-
tenz beim gemeinsamen Sammeln von 
Ideen für ein digitales Medienprodukt 
im Plenum oder die Medienkompe-
tenz beim Produzieren eigener Bild- und 
Videomaterialien. Zudem kann die kri-
tische Medienreflexion bei einer Inter-
netrecherche zu ausgewählten Themen 
gestärkt werden. Dadurch ergeben sich 
im gesamten Entwicklungsprozess digi-
taler Medienprodukte – beispielsweise 
bei der gemeinsamen Erstellung von 
Storyboards oder dem Formulieren von 
passenden Texten und Interviewfragen 
– Anlässe zur Schriftspracharbeit, was 
zu einer ganzheitlichen Förderung von 
Lese-, Schreib- und Medienkompetenzen 

Johanna Lambertz, Marie Quiter
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• Die eVideo Medienwerkstatt finden Sie online unter: 

www.lernen-mit-evideo.de/medienwerkstatt/

• Die eVideo Lernwelt finden Sie online unter: 

www.lernen-mit-evideo.de

• Die Lernnuggets Maurerhandwerk eVideo Lernwelt finden Sie online unter: 

www.lernen-mit-evideo.de/jetzt-lernen-mit-evideo/industrie-handwerk/maurerhandwerk

• Die Unterrichtskonzepte finden Sie online unter: 

www.lernen-mit-evideo.de/material-zum-download

• Den didaktischen Leitfaden zur Anwendung der eVideo Medienwerkstatt 

finden Sie online unter: 

www.lernen-mit-evideo.de/wp-content/uploads/Didaktischer-Leitfaden_eVideo- 

Medienwerkstatt.pdf

der Lernenden führt. Ein beispielhafter 
Ablaufplan eines medienpädagogischen 
Projekts mit Lernenden im Unterricht ist 
im didaktischen Leitfaden zur eVideo 
Medienwerkstatt zu finden (s. Infobox). 

Fazit: KI in der Grundbildung 
nachhaltig verankern!

Die aktuellen Entwicklungen haben 
gezeigt, dass KI-basierte Tools im All-
tag und damit zukünftig auch in der 
Lehre der (Arbeitsorientierten) Grund-
bildung nicht mehr wegzudenken sind. 
Gerade deshalb besteht weiterhin ein 
hoher Bedarf an begleitender Forschung 
sowie an der Professionalisierung von 
Lehrenden. Die eVideo Medienwerkstatt 
bietet als „Ausprobierraum“ für Lehrende 

und Lernende einen an die Zielgruppen 
didaktisch angepassten und geschütz-
ten Raum, um hier in einem durch Schu-
lungen begleiteten Setting die ersten 
Schritte zu gehen. 
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Was bedeutet Digitalisierung? Was hat 
sie mit Nachhaltigkeit, globalen Machtver-
hältnissen und Geschlechtergerechtigkeit 
zu tun? Das F3_kollektiv stellt zu diesen 
Fragen digitale Bildungsmaterialien in Ein-
facher Sprache frei zur Verfügung.

Die Themen der insgesamt sechs Übun-
gen sind methodisch unterschiedlich 
aufgearbeitet: Die Methode „Digitalisie-
rung in Bildern“ regt über Assoziationen 
der Teilnehmer*innen einen Austausch 
an. In der Übung zum Thema „Klima-
krise, Strom und Internet“ visualisieren 
Piktogramme die Inputs und Quiz-Fra-
gen. In „Mit Social Media für Geschlech-
tergerechtigkeit“ erschließt sich die Lern-
gruppe das Thema über ein interaktives 
Video. Das Thema „Geschlechtliche Viel-
falt“ wird wiederum über die Auseinan-
dersetzung mit dem Gendersternchen 
in einer beispielhaften Stellenanzeige 
(„Programmierer*in gesucht“) einge-
führt. Anschließend regt eine Expertin, 
die selbst Lernerin in der Grundbildung 
ist, zu Perspektivwechseln an. Zum 
Thema Fake News hat das F3_kollektiv 

ein Video in Leichter Sprache produ-
ziert. Teilnehmer*innen lernen sechs 
Gründe kennen, warum Menschen Fake 
News verbreiten, und üben anschließend 
selbst, Fake News auch ohne gute Lese- 
und Schreibkenntnisse zu erkennen. Um 
eine gute Lernatmosphäre zu schaffen, 
sind außerdem Methoden zum Einstieg 
in und zum Abschluss eines Workshops 
verfügbar.

Die Materialien eignen sich für die poli-
tische Grundbildung, da Themen wie 
Geschlechtergerechtigkeit, globale Per-
spektiven oder eine kritische Auseinan-
dersetzung mit Digitalisierung behandelt 
werden. Die Auseinandersetzung mit 
Fake News, Streaming oder Hashtags 
bildet zudem auch eine Schnittstelle zur 
digitalen Grundbildung.

Entwicklung von
Open Educational Resources

Das F3_kollektiv leistet seit 2019 macht-
kritische Bildungsarbeit zum globa-
len Prozess der Digitalisierung. Dem 

Machtkritische Grundbildung 
zu digitalen Welten
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Kollektiv ist es ein Anliegen, auf Grund-
lage eines machkritischen Ansatzes 
die Perspektiven und Themen aus dem 
Projekt #digital_global auch gering lite-
ralisierten Erwachsenen zugänglich zu 
machen. Deshalb konzipierte das Kollek-
tiv im Jahr 2022 die oben beschriebenen 
Übungen auf der Wortebene (Alpha-Level 
2). Sie sind in Einfacher Sprache verfasst. 
Eine Ausnahme bildet das Video zu Fake 
News, dass in Leichter Sprache produ-
ziert ist. Die Materialien sind als Crea-
tive Commons By S.A. lizenziert und seit 
Januar 2023 auf der Website www.digi-
tal-global.net frei verfügbar. Die Bildungs-
materialien sind also sogenannte Open 
Educational Resources (OER). In diesem 
Sinn verwendet das F3_kollektiv für die 

konzipierten interaktiven Bildungstools 
auch die Software H5P. Akteur*innen der 
Grundbildung können so die Tools bei 
Interesse auch auf ihren Seiten einbetten 
oder sogar weiterentwickeln. Die Metho-
denbeschreibungen befinden sich unter 
den Materialien zum Download.

In der Konzeptionsphase war uns, dem 
F3_kollektiv, bei der Themenauswahl 
wichtig, gesellschaftlich relevante, aber 
schwierige und komplexe Themen nicht 
zu meiden, sondern stattdessen Wege 
zu finden, diese zielgruppengerecht auf-
zuarbeiten. Das bedeutete u. a., dass wir 
wiederholt Spannungsverhältnisse dis-
kutierten, wie wir beispielsweise kom-
plexe globale Zusammenhänge und 

Evelyn Linde

Beispiel Übung „Mit Social Media für Geschlechtergerechtigkeit. Ein Beispiel aus Argentinien und 
Deutschland #NiUnaMenos“. Quelle: F3_kollektiv, CC BY-SA 4.0 unter http://www.digital-global.net/
grundbildung/social-media-geschlechtergerechtigkeit
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globale Perspektiven aufzeigen können, 
ohne dabei Vorkenntnisse vorauszuset-
zen. Um beispielsweise über das em-
powernde Hashtag #NiUnaMenos im 
Kampf gegen das auch in Deutschland 
gravierende Problem von Feminiziden 
zu sprechen, wird deshalb in dem inter-
aktiven Video zunächst erklärt, was die 
Begriffe Hashtag und Feminizid meinen. 
Im Jahr 2015 demonstrierten in Argenti-
nien sehr viele Menschen gegen Femini-
zide. Ihre Forderung war: „Ni Una Menos“. 
Das ist Spanisch und heißt: „Nicht eine 
einzige weniger.“ Der Hashtag #NiUna-
Menos verbreitete sich über Grenzen 
hinweg und feministische Bewegungen 
konnten Erfolge erzielen.

Mit unserer Arbeit möchten wir 
unterschiedliche Bereiche in Dialog 

miteinander bringen. Aufseiten des glo-
balen Lernens und der Bildung für nach-
haltige Entwicklung beobachten wir ein 
Interesse für die Grundbildung und politi-
sche Bildung in Einfacher Sprache. Ange-
sichts der oftmals prekären Arbeitsver-
hältnisse in der Grundbildung und der 
damit einhergehenden Auslastung der 
Kursleiter*innen erreichten uns Rückmel-
dungen, dass es wichtig und sinnvoll ist, 
neue Multiplikator*innen für die Grund-
bildung zu gewinnen. Eine wichtige Aus-
gangslage ist, dass auch auf der Ebene 
von Projektförderungen eine Offenheit 
besteht, auf die Besonderheiten und 
Bedürfnisse der Zielgruppe einzugehen. 
(Unsere Projekte werden durch die Stif-
tung für Umwelt und Entwicklung Nord-
rhein-Westfalen, durch Engagement Glo-
bal mit Mitteln des Bundesministeriums 

Über das Kollektiv:

Das F3_kollektiv gestaltet seit 2019 machtkritische 

Bildungsarbeit zu globalen und innergesellschaftlichen

Machtverhältnissen. Neben Workshops an Schulen, 

Grundbildungskursen und Seminaren für 

Multiplikator*innen bietet das F3_kollektiv auch 

Gespräche in Einfacher Sprache zu Kunstausstellungen an. 

www.f3kollektiv.net

Weitere Informationen zu den erwähnten Lizenzen und Tools: 

• creativecommons.org/licenses/by-sa/4.0/deed.de

• h5p.org
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für wirtschaftliche Zusammenarbeit und 
Entwicklung (BMZ) sowie von Brot für 
die Welt mit Mitteln des Kirchlichen Ent-
wicklungsdienst gefördert). Auch Auf-
seiten der Grundbildung erfahren wir 
Offenheit und Interesse, unsere – u. U. 
bisher ungewohnten – Fragestellungen 
und Themen einzubringen. Wir sehen 
ein bereicherndes Potenzial darin, wenn 
Kursleiter*innen und Multiplikator*innen 
aus den unterschiedlichen Bereichen 
voneinander lernen und machtkritische 
Ansätze für gering literalisierte Erwach-
sene dadurch breiter zugänglich werden.

Nutzung der Bildungsmaterialien

Die Bildungsmaterialien wurden sowohl 
für die Anwendung in Präsenz- als auch 
in Onlineseminaren entwickelt. Wir 
freuen uns darauf, im Rahmen von digi-
talen oder hybriden Workshops mehr 
Erfahrungen in der Durchführung zu 
sammeln. Die Anwendung in Präsenz-
kursen bestärkte uns auf jeden Fall 
bereits in unseren oben geschilderten 
didaktischen Entscheidungen. Je nach 
Zusammensetzung der Gruppe ist es 
immer wieder aufs Neue interessant, 
welche Erfahrungen und Meinungen im 
Austausch geteilt werden. Auch wenn die 
Teilnehmer*innen bestimmte Begriffe 
wie „Digitalisierung“ oder „Perspektiven“ 
erst zu lesen und zu verstehen lernen, 
ist es bereichernd, über die Erfahrungen 

und Gedanken der Teilnehmer*innen ins 
Gespräch zu kommen.

In den Methodenbeschreibungen formu-
lieren wir sogenannte Fallstricke, auf die 
sich Personen vor der Durchführung vor-
bereiten sollten. Eine machtkritische und 
diskriminierungssensible Haltung ist aus 
unserer Sicht in jedem Lernraum wichtig. 
Eine besondere Relevanz erhält das bei 
Übungen, die z. B. explizit geschlechts-
spezifische Gewalt und Diskriminierung 
thematisieren. Wir möchten dazu ermu-
tigen, sich mit den vielfältigen Fallstri-
cken zu beschäftigen, eine machtkriti-
sche Haltung zu entwickeln und Räume 
zu öffnen, um auch in der Grundbildung 
über bestehende Probleme, Ungleichhei-
ten und Machtverhältnisse zu sprechen.

Brücken zur Arbeitsorientierten  
Grundbildung

Digitale Grundbildung schafft wich-
tige Zugänge. In der Arbeitsorientierten 
Grundbildung ist naheliegend, dass der 
Fokus der Betriebe auf Kompetenzen 
liegt, die für die jeweiligen Arbeitsabläufe 
erforderlich sind. Arbeiter*innen sind 
jedoch immer auch politische Subjekte. 
Aus einer machtkritischen Perspektive 
gehört für uns politische Bildung also 
ebenso zu arbeitsorientierter Bildung. 
Es ist daher einerseits wichtig, dass 
auch gering literalisierte Arbeiter*innen 

Evelyn Linde
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Evelyn Linde ist eine der neun Mitgründer*innen des F3_kollektivs. Sie studierte Politik-
wissenschaft und Interdisziplinäre Lateinamerikastudien und kann ihre Schwerpunkte 
auf Bergbau in Lateinamerika, Klimagerechtigkeit, Technologien, Intersektionalität und 
Feminismen seit 2019 in die Projekte #digital_global und aktuell „Feministische Solidari-
tät“ einbringen (Co-Projektleitung).

digitale Geräte und Anwendungen bedie-
nen können. Aus unserer Perspektive 
ist aber genauso wichtig, dass sie Digi-
talisierungsprozesse im Betrieb in grö-
ßere ökonomische und gesellschaftli-
che Transformationsprozesse einordnen 
können, sich eine Meinung zu Nachhal-
tigkeit im Betrieb bilden oder den Betrieb 
als diskriminierungssensiblen Raum mit-
gestalten können.

Wir freuen uns, wenn Kursleiter*innen 
und Multiplikator*innen ihre Erfahrungen 
aus der Anwendung unserer vorgestell-
ten Materialien mit uns teilen. Eine Mög-
lichkeit zum Austausch und zur Fortbil-
dung zu den machtkritischen Ansätzen 

bieten unsere kostenfreien Seminaran-
gebote für Multiplikator*innen, über die 
wir auf der Website und im Newsletter 
des Kollektivs informieren. Im Rahmen 
des aktuellen Projekts gibt es in Nord-
rhein-Westfalen außerdem Angebote für 
gering literalisierte Erwachsene. Interes-
sierte Koordinator*innen aus der Grund-
bildung können diesbezüglich gerne auf 
uns zukommen.

www.digital-global.net/grundbildung
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Die Technische Akademie für berufliche 
Bildung Schwäbisch Gmünd e. V. bietet 
seit 2012 Kurse zur Arbeitsorientierten 
Grundbildung (AoG) in Unternehmen an. 
Die passgenauen Weiterbildungen sind 
auf die Arbeitsabläufe und die damit ver-
bundenen benötigten Grundkompeten-
zen in den jeweiligen Branchen zuge-
schnitten. Geringqualifizierte haben es 
am Arbeitsmarkt besonders schwer. 
Durch niederschwellige Maßnahmen mit 
dem Schwerpunkt der berufsbezogenen 
Sprachförderung kann diese Gruppe der 
Arbeitnehmenden auch parallel zu ihrer 
Tätigkeit für die zukünftige Fachkräftesi-
cherung gewonnen werden.

Aufgrund jahrelanger Erfahrung in 
unseren erfolgreichen Kursen möch-
ten wir dieses Format gemäß AZAV, 
der Akkreditierungs- und Zulassungs-
verordnung Arbeitsförderung, zer-
tifizierter Maßnahmen über das 

Qualifizierungschancengesetz (QCG) 
in die Regelförderung einbringen, um 
Grundbildungskurse im Rahmen der 
beruflichen Weiterbildung nachhaltig zu 
verankern.

Ausgangslage

Die Grundbildungsförderung endet in der 
Regel mit dem Eintritt der Personen in 
die Beschäftigung, da in den Betrieben 
zumeist keine niederschwelligen, pass-
genauen Angebote zur Verfügung stehen. 
Häufig wird der Schriftspracherwerb wie-
der verlernt oder die Schriftsprachkompe-
tenzen weisen große Lücken auf.

Das Interesse der Arbeitgeber an der 
Förderung von Grundkompetenzen 
muss geweckt und deren Vorteile  müs-
sen aufgezeigt werden. Hierunter fal-
len z. B. geringere Krankheitszeiten 
und Fehlerquoten sowie eine bessere 

Arbeitsorientierte Grundbildung 
für Beschäftige im Rahmen des 
Qualifizierungschancengesetzes 
(QCG) als nachhaltige 
Regelförderung

Sabine Kmoch
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Kommunikation mit Kund*innen und 
unter den Kolleg*innen. Dieser Mehrwert 
wird als Kostenfaktor sichtbar.

Viele Beschäftigten sehen im Moment 
der Arbeitsaufnahme zunächst keine 
Möglichkeit bzw. Notwendigkeit, den 
Schriftspracherwerb zu festigen; oft 
sind sie mit ihrer Lebens- und Arbeits-
situation ausgelastet und haben darü-
ber hinaus meist keinen Bezug zu den 
Themen Weiterbildung und Lernen. Ler-
nen ist für viele Beschäftige mit nega-
tiven Erlebnissen belastet und gerät so 
schnell aus dem Fokus.

Dass sie einen Mehrwert durch den 
Grundbildungserwerb erhalten, muss 
Beschäftigten vermittelt und aufgezeigt 
werden; erste Erfolgserlebnisse müs-
sen zügig spürbar werden – am besten 
bereits nach den ersten Unterrichtsein-
heiten. Um Ängste abzubauen, sollten 
die Teilnehmenden schrittweise an das 
berufsbegleitende Lernen herangeführt 
und in kleinen Gruppen unterrichtet wer-
den.

Arbeitsorientierte Weiterbildungsmaß-
nahmen beinhalten die entsprechenden 
Grundkompetenzen und zugleich berufs-
fachliche Kompetenzen. Durch die Qua-
lifizierung der Beschäftigten direkt im 
Betrieb werden dabei vorrangig praxis-
relevante und direkt anwendbare Inhalte 

vermittelt. Die Maßnahmen müssen im 
Betrieb stattfinden, damit die Teilneh-
menden idealerweise direkt in ihrem 
Arbeitsalltag abgeholt werden. Bei der 
Planung der Unterrichtszeiten sind auch 
die betriebsüblichen Arbeitszeiten (z. B. 
Schichtarbeit) zu berücksichtigen.

Um geringqualifizierte Arbeitnehmende 
zu erreichen, vor allem auch in kleineren 
und mittleren Unternehmen, müssen Wei-
terbildungen in ungewöhnlichen Ange-
botsformaten (d. h. flexibel in Bezug auf 
Lernort und -zeit) angeboten werden.

Wird die Maßnahme direkt im Betrieb 
umgesetzt, finden sich die Beschäftig-
ten in einem geschützten Umfeld wie-
der: Sie sind nicht allein, sondern lernen 
mit Kolleg*innen. Zudem haben sie keine 
zusätzlichen Wege und Kosten und ver-
fügen über eine direkte Ansprechperson 
im Betrieb.

Aufgrund von Fachkräftemangel und 
Veränderungen durch die Transforma-
tion ist es wichtiger denn je, Beschäftigte 
innerhalb ihrer Arbeitswelt zu stärken 
und weiterzubilden. Jede*r Arbeitneh-
mende ist ein kleiner Baustein in der 
Fachkräftesicherung für Unternehmen. 
Für Beschäftigte bedeutet dies, dass 
sie ihren Arbeitsplatz sichern können, 
anstatt in die Mühlen einer ständigen 
Arbeitssuche zu fallen.
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Sabine Kmoch

Besonders in kleinen und mittelständi-
schen Unternehmen sowie im Handwerk 
und in der Pflege ist ein großer Grundbil-
dungsbedarf festzustellen. Viele Unter-
nehmen benötigen daher Unterstüt-
zung in Form von Beratung, Planung und 
Durchführung von Grundbildungsange-
boten und Fördermöglichkeiten.

Bedarfsorientiertes Angebot

Vor dem Hintergrund der Ausgangsla-
genbeschreibung wird sichtbar, dass ein 
großer individueller Bedarf an Arbeits-
orientierter Grundbildung vorhanden ist. 
Das Konzept der Individualität betrifft 
hierbei den Schulungsort, die Schu-
lungszeit, Schulungsinhalte sowie eine 
schnelle Anpassung und unkomplizierte 
Organisation der Kurse. 

Unsere Best-Practice-Erfahrung 
aus mehr als 150 durchgeführten 
Kursen

Kursrahmen
Der Kursumfang liegt in der Regel bei 
100 Unterrichtseinheiten, die direkt im 
Betrieb durchgeführt werden. Hierbei 
werden die Gegebenheiten des Unter-
nehmens berücksichtigt und die Unter-
richtszeiten den betrieblichen Abläufen 
angepasst.

Umsetzung
Mit dem Unternehmen wird eine 
schriftliche Kooperationsvereinbarung 
geschlossen, die auch eine Ansprech-
person innerhalb des Unternehmens 
benennt. Diese Ansprechperson ist sei-
tens des Unternehmens für die Koor-
dination und Organisation sowie für 
Kursräume und die Betreuung der Kurs-
teilnehmenden im Unternehmen zustän-
dig. Anhand dieser Verbindlichkeit wird 
die Qualität und Beständigkeit des Ange-
bots gewährleistet.

Eine Kostenbeteiligung durch das Unter-
nehmen erfolgt in der Regel in Höhe von 
50 Prozent der Honorarkosten für die Leh-
renden. Durch Zuständigkeit und Kosten-
beteiligung der Unternehmen wird eine 
höhere Verbindlichkeit geschaffen. 

Angebotsförderung über das QCG

Das „Gesetz zur Stärkung der Chancen 
für Qualifizierung und für mehr Schutz 
in der Arbeitslosenversicherung“, allge-
mein als Qualifizierungschancengesetz 
(QCG) bekannt, ist ein bedeutendes Inst-
rument, das die Qualifizierung von Arbeit-
nehmer*innen in Deutschland fördert. 
Dieses Gesetz zielt darauf ab, die Weiter-
bildung und Qualifizierung von Arbeits-
kräften zu unterstützen und stellt einen 
wichtigen Schritt im Bereich der Grund-
bildung und Fachkräftesicherung dar.
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Eine der zentralen Regelungen dieses 
Gesetzes betrifft die Weiterbildungsför-
derung für Arbeitnehmer*innen. Unter 
dem Dach des QCG können Beschäf-
tigte auf verschiedene Arten gefördert 
werden, um ihre beruflichen Qualifikatio-
nen zu verbessern. Die Agentur für Arbeit 
spielt hierbei eine entscheidende Rolle, 
indem sie die Lehrgangskosten ganz 
oder teilweise übernimmt und zudem 
das Arbeitsentgelt während der Weiter-
bildung bezuschusst.

Die Fördermöglichkeiten für Betriebe 
variieren je nach Bedarf und können bis 
zu 100 Prozent der Lehrgangskosten 
und des Arbeitsentgelts abdecken. Um 
von diesen Möglichkeiten zu profitie-
ren, müssen Unternehmen bestimmte 
gesetzliche Vorschriften einhalten und 
sich durch den Arbeitgeber-Service der 
Agentur für Arbeit beraten lassen.

Insbesondere in kleinen und mittelstän-
dischen Betrieben sowie im Handwerk 
besteht ein erheblicher Bedarf an Infor-
mationen über entsprechende Förder-
möglichkeiten. Diese Betriebe sind oft 
stark in ihren alltäglichen Aufgaben ein-
gespannt und verfügen nicht immer 
über ausreichende Ressourcen, um sich 
intensiv mit Fragen der Weiterbildungs-
planung zu beschäftigen. Hier kommen 
Bildungsträger ins Spiel, die eine wich-
tige Rolle einnehmen, wenn es darum 

geht, Unternehmen über die Angebote 
des Qualifizierungschancengesetzes zu 
informieren und sie bei der Inanspruch-
nahme und Nutzung der Fördermöglich-
keiten zu unterstützen.

Es ist jedoch zu beachten, dass nur Maß-
nahmen, die AZAV-zertifiziert sind, im 
Rahmen des QCG gefördert werden kön-
nen. Dies bedeutet, dass sowohl der Bil-
dungsträger als auch die angebotenen 
Maßnahmen bestimmte Qualitätsanfor-
derungen erfüllen müssen, um förderfä-
hig zu sein.

Das QCG hat somit das Ziel, die beruf-
liche Qualifikation der Arbeitnehmer*in-
nen zu stärken und Unternehmen bei 
der Weiterbildung ihrer Belegschaft zu 
unterstützen, um dadurch einen wichti-
gen Beitrag zur Fachkräftesicherung in 
Deutschland zu leisten.

AZAV-Voraussetzungen

Eine zentrale Voraussetzung für Arbeits-
orientierte Grundbildungsmaßnahmen 
ist die Zulassung gemäß der Akkredi-
tierungs- und Zulassungsverordnung 
Arbeitsförderung (AZAV). Diese Verord-
nung regelt die Bedingungen, unter denen 
solche Maßnahmen durchgeführt wer-
den dürfen. Um eine Maßnahme über die 
AZAV zulassen zu können, ist zunächst 
eine Trägerzulassung erforderlich. Diese 
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gewährleistet, dass die Bildungseinrich-
tung die notwendigen Standards und 
Qualitätsanforderungen erfüllt.

Die Verantwortung für die Zulassung 
von Trägern und Maßnahmen liegt bei 
den sogenannten Fachkundigen Stel-
len (FKS). Diese FKS sind private Unter-
nehmen, die berechtigt sind, Träger- und 
Maßnahmenzulassungen zu vergeben. 
Eine solche Berechtigung, auch „Akkredi-
tierung“ genannt, wird nach entsprechen-
der Prüfung von der Deutschen Akkre-
ditierungsstelle erteilt. Die Deutsche 
Akkreditierungsstelle stellt damit sicher, 
dass die FKS die erforderlichen Kompe-
tenzen und Qualitätsstandards erfüllen, 
um wiederum die Zulassungsverfahren 
für die Träger ordnungsgemäß durch-
führen zu können.

Der Bundes-Durchschnitts-
kostensatz

In der beruflichen Bildung stehen Bil-
dungsträger und Einrichtungen vor der 
Herausforderung, die Kosten pro Unter-
richtseinheit (UE) und Teilnehmer*in 
sorgfältig zu kalkulieren. Eine entschei-
dende Orientierungshilfe dabei ist der 
sogenannte Bundes-Durchschnittskos-
tensatz (B-DKS) der für verschiedene 
Berufe festgelegt wird. Dieser B-DKS 
dient als Richtlinie für die finanzielle Aus-
gestaltung von Bildungsmaßnahmen 

und ist von großer Bedeutung, um die 
Wirtschaftlichkeit und Finanzierbarkeit 
von Schulungen sicherzustellen.

Solange die Kosten für eine Maßnahme 
im Rahmen des B-DKS liegen, kann die 
Zulassung über die FKS ohne Probleme 
erfolgen. Dabei ist eine geringfügige 
Überschreitung des Kostensatzes von 
weniger als 25 Prozent möglich. Aller-
dings wird die Prüfung der Maßnahme 
aufwendiger, wenn die damit verbunde-
nen Kosten mehr als 25 Prozent über 
dem B-DKS liegen. Hier erfolgt dann eine 
Prüfung vom Operativen Service in Sach-
sen-Anhalt. Dieser zusätzliche Schritt 
führt zu höheren Kosten für die Zulas-
sung und zu einer längeren Bearbei-
tungszeit.

Eine besonders kritische Situation ergibt 
sich im Bereich der allgemeinen berufli-
chen Grundbildung. Der aktuelle BDKS 
für diese Art von Maßnahmen beträgt 
lediglich 6,58 Euro pro Teilnehmer*in 
und Unterrichtseinheit. Dieser Satz liegt 
deutlich unter den tatsächlich anfallen-
den Kosten, die bei der Organisation und 
Durchführung von Schulungen in einem 
betrieblichen Kontext zu Buche schla-
gen. Faktoren wie der Aufwand für die 
Beratung von Unternehmen, die Planung 
von Kursen, die Administration und die 
eigentliche Kursdurchführung dürfen kei-
nesfalls unterschätzt werden.

Sabine Kmoch
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AZAV: Die Verordnung über die Voraussetzungen und das Verfahren zur Akkreditierung von 

fachkundigen Stellen und zur Zulassung von Trägern und Maßnahmen der Arbeitsförde-

rung nach dem Dritten Buch Sozialgesetzbuch ist eine Rechtsverordnung des Bundesminis-

teriums für Arbeit und Soziales aufgrund § 184 SGB III.

QCG: Das Gesetz hat ein zentrales Ziel: alle Arbeitnehmer*innen sollen von einer Weiterbil-

dungsförderung profitieren können – unabhängig von ihren Qualifikationen, ihrem Lebens-

alter oder der Größe des Betriebs, in dem sie beschäftigt sind. Die Voraussetzung dafür ist, 

dass sie vom digitalen Strukturwandel oder dem Strukturwandel allgemein betroffen sind 

oder in einem Beruf mit Fachkräftemangel arbeiten („Engpassberuf“).

Vormals wurden insbesondere Menschen ohne hohe Qualifizierung und ältere Beschäftigte 

bei ihren Fortbildungen gefördert. Dies wird nun erweitert und die Förderleistungen werden 

verbessert. Neben der Zahlung von Weiterbildungskosten wurden die Möglichkeiten für 

Zuschüsse zum Arbeitsentgelt bei Weiterbildung erweitert. Beides ist grundsätzlich an eine 

Kofinanzierung durch den Arbeitgeber gebunden und in der Höhe abhängig von der Unter-

nehmensgröße. Mit dem im Wesentlichen am 29. Mai 2020 in Kraft getretenen Arbeit-von-

morgen-Gesetz wurden die Förderleistungen nochmals verbessert.

BDKS: Die Bundes-Durchschnittskostensätze (B-DKS) sind im Rahmen der Zulassung von 

Maßnahmen zur Aktivierung und beruflichen Eingliederung nach § 45 Abs. 1 Satz 1 Nr. 1, 4 

und 5 SGB III sowie zur beruflichen Weiterbildung zu berücksichtigen. Sie dienen als Basis, 

um die Angemessenheit der Maßnahmekosten zu beurteilen.

FKS: Fachkundige Stellen im Sinne des § 176 SGB III sind gemäß § 177 SBG III die von der 

Akkreditierungsstelle für die Zulassung nach dem Recht der Arbeitsförderung akkreditierten 

Zertifizierungsstellen. Mit der Akkreditierung als fachkundige Stelle ist keine Beleihung ver-

bunden. Die Bundesagentur übt im Anwendungsbereich dieses Gesetzes die Fachaufsicht 

über die Akkreditierungsstelle aus.

DAkkS: Die Deutsche Akkreditierungsstelle GmbH ist eine privatwirtschaftliche Organisation, 

die die Funktion der nationalen Akkreditierungsstelle der Bundesrepublik Deutschland wahr-

nimmt. Sitz ist in Berlin, Braunschweig und Frankfurt/Main. Im Sinne des § 1 Abs. 4 des Ver-

waltungsverfahrensgesetzes (VwVfG) ist die DAkkS eine Behörde.
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Um eine effektive und qualitativ hoch-
wertige berufliche Grundbildung sicher-
zustellen, ist eine Durchführung in 
Kleingruppen mit nicht mehr als acht 
Personen geboten, um eine intensive 
Betreuung und eine gezielte Förderung 
der Teilnehmenden zu ermöglichen. 
Doch ist dies bei einem so geringen För-
dersatz finanziell nicht realisierbar. In der 
Praxis führt das dazu, dass die Kosten 
für Maßnahmen der beruflichen Grund-
bildung oft über den B-DKS hinausgehen 
und Bildungseinrichtungen damit vor 
zusätzlichen finanziellen und bürokrati-
schen Herausforderungen stehen.

Trotz der Mythen und Missverständ-
nisse, die in Bezug auf die AZAV und den 
Bundes-Durchschnittskostensatz kur-
sieren, sind die genaue Kalkulation und 
die Berücksichtigung der reellen Kosten 
von Bildungsmaßnahmen von entschei-
dender Bedeutung, um die Qualität der 
beruflichen Bildung aufrechtzuerhalten 
und sicherzustellen, dass sie den Bedürf-
nissen der Teilnehmenden gerecht wird.

Schulungsort

Soll eine Maßnahme in Präsenz stattfin-
den, wird sie in der Regel für den Stand-
ort des Bildungsträgers zugelassen. Dies 
ist ein übliches Verfahren, das die Zulas-
sung und Verwaltung von Bildungsmaß-
nahmen vereinfacht.

Allerdings ergibt sich in der Arbeitsorien-
tierten Grundbildung eine besondere 
Situation: Wie bereits erwähnt, ist es in 
diesem Bereich angezeigt, die Kurse 
direkt in den Betrieben durchzuführen, 
was zur Folge hat, dass jeder Schulungs-
ort separat zugelassen werden muss. 
Dies bedeutet, dass der Bildungsträger 
der FKS entsprechende Dokumente über 
vorhandene Räumlichkeiten und Maß-
nahmen zur Arbeitssicherheit etc. vorle-
gen muss. Ein solcher Prozess ist zeit-
aufwendig und mit zusätzlichen Kosten 
verbunden. Hier ist unbedingt zu beach-
ten, dass die Zulassung von gesonder-
ten Schulungsorten nur bei Maßnah-
men möglich ist, die von den FKS geprüft 
werden. Prüft der Operative Service die 
Maßnahme aufgrund einer Kostenüber-
schreitung von mehr als 25 Prozent, 
erfolgt die Zulassung der Maßnahme 
ausschließlich für den eingereichten 
Standort, d. h. eine Durchführung an ver-
schiedenen Standorten (Betrieben) ist 
nicht möglich. 

Der B-DKS ist lediglich ein Richtwert. 
Viele Bildungsträger vermeiden eine 
Überschreitung des Kostensatzes, da 
dies mit mehr Aufwand und Kosten ver-
bunden ist.

Hier sollte mutiger und nach den tat-
sächlich erwarteten bzw. anfallenden 
Kosten beantragt werden.

Sabine Kmoch
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Der B-DKS wird alle zwei Jahre neu 
berechnet. Grundlage hierfür sind die 
Kostensätze der eingereichten Maßnah-
men. Entsprechend kann sich der B-DKS 
erhöhen, wenn Bildungsträger den auf-
wendigeren Weg über den Operativen 
Service nutzen.

Fazit

Was hilft, hat Recht – insbesondere bei 
der Grundbildung von Beschäftigten!

Laut der Fachschrift „Neu denken“ ist es 
Zeit, sich aufzumachen, neue Wege zu 
gehen und zu handeln. Unsere Erfahrun-
gen aus unseren Kursen zeigen, dass 
der Bedarf an Arbeitsorientierter Grund-
bildung groß ist und weiterhin wachsen 
wird.

Auch Politik und Wirtschaft erken-
nen die zunehmende Wichtigkeit von 
berufsbegleitenden Qualifizierungs- und 

Grundbildungsangeboten auf dem 
Arbeits markt.

Die Förderung von Grundkompetenzen 
muss mitgedacht und in die Betriebs-
belange integriert werden – sie muss 
Selbstverständlichkeit sein.

Darüber hinaus werden passgenaue 
Qualifizierungsmaßnahmen sowie Mul-
tiplikatoren für den Informationsfluss zu 
bestehenden Fördermöglichkeiten benö-
tigt.

Eine Vereinfachung der Maßnahmenzu-
lassung insbesondere für Maßnahmen 
im Betrieb (Schulungsort) ist aus meiner 
Erfahrung und vor dem oben beschriebe-
nen Hintergrund unumgänglich.

Sabine Kmoch ist Qualitätsmanagement-Beauftragte und zuständig für den Bereich der 
AZAV-Maßnahmenentwicklung und -Maßnahmenbetreuung; und Maßnahmenbetreu-
ung; seit 2016 ist sie außerdem in der Arbeitsorientierten Grundbildung (AoG) bei der 
Technischen Akademie für berufliche Bildung Schwäbisch Gmünd e. V. tätig.
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Stefan Ruf

Die Maßnahme „Berufsspezifische Kern-
qualifikation Industrie“ ist eine Qualifi-
zierungsmaßnahme, die von der Tech-
nischen Akademie Schwäbisch Gmünd 
für berufliche Bildung e. V. (TA) konzipiert 
wurde und von dieser in enger Koopera-
tion mit dem Jobcenter des Ostalbkrei-
ses und der Agentur für Arbeit Aalen 
umgesetzt wird. Initiiert wurde die Ent-
wicklung der Kernqualifikation durch 
den Wunsch der Stadt Schwäbisch 
Gmünd, ein möglichst breites Sprach-
förderungsangebot für die geflüchteten 
Menschen aus der Ukraine vorzuhalten. 
Die nach AZAV, der Akkreditierungs- und 
Zulassungsverordnung Arbeitsförde-
rung zugelassene Bildungsmaßnahme 
erstreckt sich über einen Zeitraum von 
bis zu neun Monaten und ermöglicht 
den Teilnehmenden Zugang zu einer 
gezielten beruflichen Qualifikation oder 
zur direkten Arbeitsaufnahme. Im Fokus 

steht dabei das Ziel, die Teilnehmenden 
bestmöglich auf eine erfolgreiche beruf-
liche Zukunft vorzubereiten. Hierbei wird 
ein besonderer Schwerpunkt auf die 
Vermittlung der Berufsfachsprache und 
der Grundkompetenzen gelegt. Darü-
ber hinaus werden die Teilnehmenden 
intensiv bei der Suche nach geeigneten 
Arbeitsstellen unterstützt; zudem haben 
sie die Möglichkeit, daran anschließend 
eine abschlussorientierte Maßnahme 
(Umschulung) zu beginnen.

Der Lehrplan der Qualifizierungs-
maßnahme ist äußerst vielfältig und 
umfasst verschiedene Schlüsselberei-
che. Dazu gehört Sprachunterricht, der 
die Einschätzung und Verbesserung 
der Sprachkompetenzen der Teilneh-
menden beinhaltet, wobei sowohl Stan-
dardsprache als auch Umgangssprache 
behandelt werden. Des Weiteren stehen 

„Berufsspezifische Kern
qualifikation Industrie“ – 
ein Praxisbericht aus der 
Technischen Akademie 
Schwäbisch Gmünd
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die Förderung von berufspraktischem 
Deutsch sowie die Entwicklung von 
Lesekompetenzen im Mittelpunkt. Es 
ist erwähnenswert, dass die Teilnehmen-
den hauptsächlich aus der Ukraine stam-
men, jedoch auch Menschen aus ande-
ren Ländern wie der Türkei, dem Kosovo, 
Russland oder Kasachstan vertreten sind. 
Zusätzlich zu den sprachlichen Aspekten 
deckt die Maßnahme auch wichtige beruf-
liche Themen ab – darunter Bewerbungs-
training –, um den Teilnehmenden die not-
wendigen Fähigkeiten zur erfolgreichen 
Bewerbung auf Stellenangebote zu ver-
mitteln. Im berufsorientierten Mathema-
tikunterricht werden Grundrechenarten, 
Maßeinheiten, Brüche und Dezimalzah-
len sowie Technische Mathematik behan-
delt. Weitere wesentliche Lehrinhalte 

umfassen die Informationstechnologie, 
insbesondere Excel. Themen sind die 
Grundfunktionen, die Erstellung und For-
matierung von Excel-Tabellen sowie die 
Anwendung von Wenn-Funktionen und 
Bedingte Formatierung. Grundlegende 
Kompetenzen werden auch in den Berei-
chen Elektrik und Metall vermittelt, dar-
unter die Funktionsweise eines Stromkrei-
ses, die Identifikation der Farbcodes von 
Widerständen, die Anwendung von Hand-
werkzeugen, Mess- und Anreißwerkzeu-
gen sowie Werkzeugen im Metallbereich, 
außerdem Gewindearten und Fertigungs-
verfahren. Ein Highlight des Kurses ist ein 
in der „Gmünder Wissenswerkstatt EULE“ 
durchgeführtes Projekt, bei dem die Teil-
nehmenden im Elektrikunterricht einen 
eigenen „heißen Draht“ herstellen. Bei die-
ser praxisnahen und handlungsorientier-
ten Wissensvermittlung haben die Teil-
nehmenden besonders viel Freude.

Die Maßnahme folgt einem integrativen 
Konzept aus handlungs- und problem-
orientierten Lernsettings sowie verschie-
denen Methoden, mittels derer den Teil-
nehmenden die Lerninhalte möglichst 
gewinnbringend und nachhaltig vermit-
telt werden. Lehrgänge finden täglich von 
Montag bis Freitag zwischen 8:30 Uhr und 
12:30 Uhr in den Unterrichtsräumen und 
Werkstätten der TA statt. Um den Lern-
erfolg zu unterstützen, stehen den Teil-
nehmenden umfangreiche Materialien 

Frau Oksana H. mit ihrem selbst erstellten 
„heißen Draht“
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und Ressourcen zur Verfügung. Dazu 
gehören Lehrbücher für Deutsch als 
Zweitsprache auf unterschiedlichen 
Niveaus, Mathematikbücher, Arbeits-
blätter für verschiedene Fachgebiete wie 
Deutsch, Elektrik, Metall und Mathema-
tik sowie Notebooks, die während des 
Excel-Unterrichts genutzt werden kön-
nen. Darüber hinaus werden Materialien 
und Werkzeuge aus dem Elektrik- und 
Metallbereich bereitgestellt, um prak-
tische Fertigkeiten zu entwickeln. Das 
Lehrpersonal setzt sich aus kompeten-
ten Lehrkräften zusammen, die sicher-
stellen, dass die Teilnehmenden die best-
mögliche Unterstützung und Anleitung 
erhalten – darunter Deutschlehrer*in-
nen, Lehrpersonen für den Elektrik- und 
Metallbereich sowie für den Unterricht 
am PC. Die Teilnehmenden können stets 
ihre persönlichen Anliegen und Wün-
sche äußern und Hilfe auch bei Proble-
men außerhalb des Lehrplans erhalten, 
beispielsweise bei der Wohnungssuche 
oder dem Ausfüllen von Formularen.

Zum Schluss sei darauf hingewiesen, 
dass die Qualifizierungsmaßnahme 
„Berufsspezifische Kernqualifikation 
Industrie“ keine abschließende Zerti-
fikatsprüfung beinhaltet. Stattdessen 
erhalten die Teilnehmenden ein Zerti-
fikat der TA, das ihre erfolgreiche Teil-
nahme an der Qualifizierungsmaß-
nahme bescheinigt. Darauf werden die 
Lehrgangsinhalte und die Dauer der Teil-
nahme gelistet; zudem fungiert es als 
Nachweis für die erworbenen Kompe-
tenzen. Das Feedback der Teilnehmen-
den, das in Form von Evaluationsbögen 
erfasst wird, ist sehr positiv. Insgesamt 
bietet die Qualifizierungsmaßnahme 
„Berufsspezifische Kernqualifikation 
Industrie“ eine umfassende und praxis-
orientierte Vorbereitung auf das Berufs-
leben. Sie trägt dadurch maßgeblich zur 
Integration der Teilnehmenden in die 
Arbeitswelt bei und vermittelt ihnen wert-
volle Fähigkeiten und Kenntnisse, die für 
eine erfolgreiche berufliche Zukunft von 
entscheidender Bedeutung sind.

Stefan Ruf schloss sein Lehramtsstudium an der Pädagogischen Hochschule in Schwä-
bisch Gmünd ab und arbeitete anschließend ebendort für die Technische Akademie als 
Dozent. In dieser Funktion unterrichtete er sowohl in Arbeitsorientierten Grundbildungs-
kursen Deutsch (für die Projekte „ABCplus“ und „ABConnect“) sowie im Fach Mathematik. 
Des Weiteren beschäftigt er sich ausführlich mit der Wirtschaftswissenschaft und ver-
schiedenen Sprachen.

Stefan Ruf
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ABConnect – Arbeit, Bildung, 
Chancen verbinden

ABConnect ist ein Verbundprojekt der 
Technischen Akademie für berufliche 
Bildung e. V. Schwäbisch Gmünd und 
Arbeit und Leben Berlin-Brandenburg 
DGB/VHS e. V. zur Vernetzung von 
Akteur*innen in der Arbeitsorientierten 
Grundbildung (AoG).
Wir beraten Unternehmen und Bil-
dungsträger ausgehend von Baden-
Württemberg und Berlin-Brandenburg 
auch bundesweit. Die Verankerung von 
arbeitsbezogener Grundbildung in regio-
nalen Strukturen steht dabei im Vorder-
grund. Hierfür vernetzen wir bestehende 
Akteur*innen, fördern unternehmens-
nahe Kursangebote für Lernende, ent-
wickeln AZAF-förderfähige Curricula und 
treiben die Professionalisierung für die 
digitale Lehre von Kursleitenden, Berufs-
schullehrenden und Personalverantwort-
lichen in Unternehmen voran.

Unsere Angebote und aktuelle Termine 
finden Sie auf www.abc-connect.de. 
Die bisherigen Ausgaben der Fachreihe 
finden Sie unter www.abc-connect.de/
mediathek#publikationen

eVideo Lernwelt 
und Medienwerkstatt

Digitale Vermittlung von Lesen, Schrei-
ben und Rechnen am Arbeitsplatz mit der 
eVideo Lernwelt. Die Lernenden werden 
von Kolleg*innen durch die kostenlosen 
Lernprogramme begleitet und erleben 
spannende Geschichten am Arbeitsplatz 
– insgesamt mehr als 200 Übungen, ent-
wickelt für sechs Branchen: Transport & 
Logistik, Hotel- & Gastgewerbe, Gebäu-
dedienstleistung, Industrie & Handwerk, 
Pflege und Allgemein am Arbeitsplatz. 
www.lernen-mit-evideo.de

Die eVideo Medienwerkstatt ermög-
licht spielend leichte Gestaltung inter-
aktiver digitaler Produkte mit KI – Ideal 
für Unterricht, Ausbildung und zielgerich-
tete Ansprache! Registrieren Sie sich für 
einen persönlichen Zugang und bedie-
nen Sie sich an der umfangreichen eVi-
deo Mediathek. Oder verwenden Sie 
eigene Bilder und Videos und werden Sie 
zusammen mit Ihren Grundbildungsler-
nenden kreativ!
www.lernen-mit-evideo.de/evideo-
medienwerkstatt
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