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1. Ziel & Aufbau des Leitfadens
Zielgruppe
Zielgruppen dieses Lei-adens sind sowohl Lehrende bzw. Trainer:innen der arbeitsorien8erten Grundbildung als auch Konzeptentwickler:innen, Vertreter:innen
des Bildungsmanagements, Weiterbildungsorganisa8onen und Betrieben, die in den Planungsprozess von arbeitsorien8erter Grundbildung eingebunden sind.

Ziel
Der Lei-aden bietet ein strukturiertes Modell, das Entscheidungsfelder (Rahmenbedingungen, Inhalt, Material, Methode) und die verschiedenen Funk8onen
(Bildungsmanagement, Weiterbildungsorganisa8onen, Betriebe, Lehrende, Lernende) im Planungsprozess von Angeboten der arbeitsorien8erten Grundbildung
strukturiert darstellt und beschreibt. Der Lei-aden unterstützt somit in der Strukturierung des Planungsprozesses von der Organisa8on der Rahmenbedingungen
bis hin zu der Entscheidung über Lerninhalte und Methoden mit dem Fokus auf die verschiedenen Funk8onen, die in der Planung relevant sind.

Hintergrund
Basierend auf den Ergebnissen einer qualita8ven Erhebung, die im Rahmen des Projektes ABAG2 staSand, wurde der Lei-aden entwickelt. Es wurden
mehrperspek8vische lei-adengestützte Expert:inneninterviews und Fokusgruppeninterviews (n=8) durchgeführt, die miWels der strukturierenden Inhaltsanalyse
nach Mayring (2010) ausgewertet wurden. Zu den interviewten Akteur:innen zählten sowohl Lehrende, als auch Konzeptentwickler:innen und Akteur:innen aus
dem Bildungsmanagement. Die Interviewten wurden nach ihrer Vorgehensweise beim Planen eines Angebots und nach besonderen Herausforderungen befragt.
Auf dieser Grundlage konnten Erkenntnisse über die maßgeblichen Entscheidungsfelder und verschiedenen Funk8onen im Planungsprozess iden8fiziert werden.
Diese wurden durch eine umfassende Recherche zu bereits bestehenden Kenntnissen über den Planungsprozess sowie Materialien in der arbeitsorien8erten
Grundbildung ergänzt.

Zum Au/au
Zunächst liefert der Lei-aden einen theore8schen Exkurs zur Angebotsplanung in der Erwachsenenbildung. Sodann werden die Spezifika der Angebotsplanung in
der arbeitsorien8erten Grundbildung dargestellt. Darau`in werden die Entscheidungsfelder und Funk8onen anhand eines Modells dargestellt und beschrieben.
Im Fokus steht die Frage, welche Bedeutung die verschiedenen Funk8onen für den Planungsprozess haben. Abschließend gibt es Hinweise für nützliches Material
(Checklisten, Lernmaterial, usw.).
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2. Theore3scher Exkurs: Angebotsplanung
Befasst man sich mit Fragen der Angebotsplanung in der
Erwachsenenbildung so schließt man an die DebaWe der Didak8k an. Diese
lässt sich als „Wissenschac vom Lehren und Lernen in pädagogischen
Handlungsfeldern, vornehmlich in ins8tu8onalisierten und
professionalisierten Bereichen“ (Zierer 2012, S.14) verstehen, die „Fragen
auf der Ziel-, Inhalts- und Prozess- und Handlungsebene“ (ebd.) behandelt.

Angebotsplanung bezieht sich im erwachsenenpädagogischen Kontext eher
auf die konzep8onelle Arbeit am einzelnen Projekt oder an einem
Curriculum und nimmt damit die mikro- und mesodidak8sche
Planungsebene in den Blick. Die Programmplanung zielt hingegen eher auf
die Koordina8on der Angebote aus einer Makroperspek8ve heraus ab
(Reich-Claassen 2011).

Stanik (2016) definiert (mikrodidak8sche) Planungen als „komplexe
Entscheidungsprozesse, die Einfluss auf das Lehr- und Lernverhalten
nehmen“ (ebd. S.317). Sie gelten als „Bindeglied zwischen Selbst- und
Aufgabenverständnis und professionellem Handeln“ (Stanik 2016, S.318). So
sind Planungen als kogni8ve, materiale und soziale Prozesse zu verstehen,
„in denen implizites Erfahrungswissen, deklara8ves Professionswissen und
wahrscheinlich auch (biografisch geprägte) Auffassungen über fachliche
Inhalte, subjek8ve Rollenverständnisse, Wissenskonzepte als Lehrende,
stereotype Konstruk8onen der Teilnehmenden sowie Einflüsse der
Weiterbildungsorganisa8onen eine Rolle spielen“ (S.326).

Diese Entscheidungsfelder und Einflussfaktoren stellt Stanik (2016) in einem
Modell zusammenfassend dar:

Mikrodidaktische Planungen von Lehrenden in der Erwachsenenbildung 325

Abb. 1 Entscheidungsfelder und Einflussfaktoren. (Quelle: eigene Darstellung)

die Methodik als auch die Lernziele beeinflussen. Inwiefern sich diese Faktoren
bei den Planungen bemerkbar machen und inwiefern die Weiterbildungsorganisa-
tionen im- und explizit Einfluss auf die Planungsprozesse nehmen, kann noch nicht
gesagt werden. Die vorliegenden Studien (vgl. Franz 2013; Tödt 2010; Haberzeth
2010) lassen diesen Einflussfaktor zumindest als relevante Größe plausibel erschei-
nen, wenngleich auch dazu dezidierte empirische Überprüfungen notwendig sind.
Plausibel erscheint auch, dass (biografisch geprägte) Selbstverständnisse (vgl. Kade
1989) der Lehrenden sich nicht nur auf die Vermittlungstätigkeiten, sondern auch
auf die Planungen auswirken.

Die schulpädagogischen Untersuchungen machen deutlich, dass neben dem Un-
terrichtsfach (vgl. Tebrügge 2001) insbesondere die Lehrerfahrungen sich auf mi-
krodidaktisches Planen auswirken (vgl. Mutton et al. 2001; Sardo-Brown 1996).
Auch dies wäre für die Erwachsenenbildung insofern zu überprüfen, als Lehrende
häufig mehrere Jahre hier tätig sind (vgl. WSF 2005, S. 67). Dass sowohl curriculare
Vorgaben als auch präskriptive didaktische Modelle kaum bei Unterrichtsplanungen
eine Rolle spielen (vgl. John 1991; Tebrügge 2001), ermöglicht eine stärkere ver-
gleichende Perspektive mikrodidaktischen Planens der beiden Bildungssektoren als
man es vielleicht zunächst annehmen könnte. Es liegen bislang aber noch keine Er-
kenntnisse darüber vor, inwiefern nicht doch didaktische Modelle von Lehrenden in
der Erwachsenenbildung genutzt werden und wie mit curricularen Vorgaben z. B. in
abschlussbezogenen Weiterbildungen umgegangen wird. In diesem Zusammenhang
wäre auch zu prüfen, inwiefern sich (nicht) vorhandene pädagogische Ausbildungen
auf das Planen auswirken.

Unterschiede zwischen Schule und Erwachsenenbildung sind hinsichtlich des
Einbezugs der Lernenden zu erwarten. So spielen schülerzentrierte Planungsaspekte
in den meisten Studien eine untergeordnete Rolle (vgl. Bromme 1981, Haas 1998),
wohingegen Teilnehmende in der Erwachsenenbildung sowohl bei der Auswahl der
Lerninhalte als auch bei der Vermittlungstätigkeit bedacht werden (vgl. Haberzeth
2010).

Wenngleich die dargelegten Erkenntnisse erste Hypothesen bezüglich des mi-
krodidaktischen Planens in der Erwachsenenbildung nahelegen, bedarf es dennoch
explizite, explorative Untersuchungen, um folgende Fragestellungen zu beantworten:

K

Dieses Modell dient in dem vorliegenden Lei-aden als Grundlage zur
Strukturierung der Entscheidungsfelder und Funk8onen in der (mikro-)
didak8schen Planung von Angeboten der arbeitsorien8erten Grundbildung.
Die Spezifika des Feldes werden im Folgenden beschrieben.

Abbildung 1: Mikrodidaktische Entscheidungsfelder und Einflussfaktoren nach Stanik (2016)
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3. Spezifika der Angebotsplanung in der AoG
Arbeitsorientierte Grundbildung befasst sich mit der Frage, was Menschen
mindestens wissen und können sollten, um erfolgreich an der Arbeitswelt
teilzuhaben (Schwarz 2021). Die Besonderheit der arbeitsorientierten
Grundbildung resultiert unter anderem aus dem arbeitsnahen Lernkontext
(Klein & Reutter 2021). Der Ansatz des situierten Lernens wird verfolgt, wobei
die Didaktisierung authentischer Situationen und Materialien zentral ist.
Möglicherweise differente Interessen (bspw. seitens der Betriebe oder
Lernenden) prägen einen intensiven Aushandlungsprozess im Rahmen der
Planung von Lernangeboten.

Arbeitsorientierte Grundbildung kann als Prozess dargestellt werden,
innerhalb dessen professionelles Prozesshandeln von verschiedenen
Akteur:innen mit jeweiligen Funktionen relevant ist:

mentationssystemen konfrontiert. Höhere Anforderungen an Dokumentationen bzw.
eine Umstellung auf digitale Dokumentationstools gehören beispielsweise in der
Pflegebranche zur Tagesordnung. In vielen Tätigkeitsbereichen, insbesondere in de-
nen mit internationaler Ausrichtung, gehören Englischkenntnisse, auch für Beschäf-
tigte in einfachen Tätigkeiten, mit zu den elementaren Grundkompetenzen. Der um-
fassende Begriff der Schlüsselqualifikationen kann sich sowohl auf die Gestaltung
der Zusammenarbeit im Team oder auf Kommunikationssituationen mit Kunden be-
ziehen als auch auf den selbstreflexiven Umgang mit der eigenen Person und die
Anwendung von Lernstrategien.

Arbeitsorientierte Grundbildung im Unternehmen –
ein Prozess

Auf der Umsetzungsebene kann AoG im Unternehmen als ein Prozess mit idealtypi-
schen und unterscheidbaren Prozessschritte beschrieben werden:

AoG im Unternehmen – ein Prozess

Mit den einzelnen Schritten lässt sich der Ablaufprozess von der Anbahnung über
die Entwicklung, Durchführung und Auswertung von AoG-Angeboten darstellen.
Auch wird deutlich, dass es in der AoG um einen Entwicklungsprozess mit dem je-
weiligen Unternehmen geht und nicht etwa um die Umsetzung eines bereits be-
stehenden Grundbildungsangebotes. Für die Steuerung solcher Prozesse braucht es
professionell Handelnde, die über Erfahrungen im Bereich des Bildungsmanage-
ments verfügen.

Abbildung 2:

20 Arbeitsorientierte Grundbildung: De!nition, Überblick und Einordnung

Aus den kurz dargestellten Spezifika der arbeitsorien8erten
Grundbildung ergeben sich zentrale Fragen, die vor allem
für den Planungsprozess eine Rolle spielen.

Was muss im Rahmen der Planung von Angeboten der
arbeitsorien8erten Grundbildung entschieden werden?

Welche verschiedenen Funk8onen sind im Planungsprozess
relevant?

Bei der Planung von Angeboten der AoG besteht die Anforderung der
flexiblen „akteursbezogenen Bedarfsorien8erung“ (Koller 2020).
Verschiedene Handlungslogiken, wie beispielsweise die pädagogische und
betriebliche, müssen zueinander finden. So sind die Bedingungen und
Anforderungen der Beschäcigten am Arbeitsplatz, betriebliche
Arbeitsabläufe und Strukturen, Sicherheitsbes8mmungen, die
unterschiedlichen Interessen der verschiedenen Zielgruppen mit
einzubeziehen.

Richtet man den Blick auf die Frage, wer an der Angebotsplanung beteiligt
ist, lässt sich feststellen, dass die Akteur:innen entsprechend vielfäl8g sind
(Koller, Arbeiter, Schemmann 2021).

Abbildung 2: Arbeitsorien>erte Grundbildung im Unternehmen nach Schwarz (2021) 4



4. Entscheidungsfelder und Funktionen 
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Das Modell stellt die Entscheidungsfelder und Funktionen, die im
Planungsprozess von Angeboten der arbeitsorientierten Grundbildung relevant
sind, dar.

Die zentralen Entscheidungsfelder sind die Organisation der
Rahmenbedingungen, die Auswahl und Entwicklung der Inhalte und des Materials
sowie die Orientierung an methodischen Leitlinien.

Hier sind das Bildungsmanagement und die Weiterbildungsorganisationen, sowie
die Betriebe, als auch die Lehrenden und Teilnehmenden relevant und nehmen in
ihren jeweiligen Funktionen Einfluss auf den Planungsprozess.

Zentrales Kennzeichen der Planung wird aus folgendem Interviewzitat sichtbar:

„Die Frage jetzt nicht mehr ist, was wollen wir vermitteln, sondern die Frage ist, wie      
gelangen wir an interessierte Betriebe und wie gelingt es ein AoG-Angebot so zu planen, dass 

es am Ende eine nützliche Lernerfahrung sowohl für die Beschäftigten als auch für die Betriebe 
darstellt. Dafür braucht es diese unterschiedlichen Expertisen und die holst du dir aber nicht 

nacheinander ab, sondern versuchst die in dieser Planung zusammen an einen   Tisch zu 
kriegen und eben auch gemeinsam  zu arbeiten.“ (I_4)

Im Folgenden werden die Entscheidungsfelder und relevanten Funktionen
differenziert beschrieben.

Abbildung 3: Entscheidungsfelder & Funktionen im Planungsprozess von Angeboten der 
arbeitsorientierten Grundbildung (eigene Darstellung)



4.1 Entscheidungsfelder
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Rahmenbedingungen
Wer finanziert die Angebote?
Welchen Zeitrahmen sollen die Angebote haben 
(Unterrichtseinheiten)?
Wann soll das Angebot staUinden? (Zeitpunkt)
Was benöXgt der Betrieb für die LernorganisaXon vor Ort?
Wer ist der/die zentrale Ansprechpartner:in im Betrieb?
Wer übernimmt welche FunkXon im Planungsprozess?

Inhalte
Was soll vermiaelt werden?

dialogischer Aushandlungsprozess
auf zwei Ebenen

Material
• SelekXon und Auswahl bereits bestehender Lehr-Lern-

Materialien & Konzepte aus dem Bereich der Grundbildung 
oder aus spezifischen Branchen

• Beschaffung betriebsinterner Materialien
• DidakXsche RedukXon betriebsinterner Materialien

Eine Übersicht über Konzepte für den Pflegebereich finden sie hier.

Methodische Leitlinien
Es werden weniger typische Methoden für die arbeitsorienXerte
Grundbildung (ausgenommen vom situaXven Lernansatz und
Szenarioansatz) benannt. Vielmehr stehen Leitlinien im
Vordergrund, an denen sich die Auswahl der Methoden
orienXeren:

Abbildung 4: Wortwolke Methoden aus den Interviews (eigene 
Darstellung)

Betriebs-
interne
Bedarfe

Bedürfnisse 
der 
BeschäRige
n

https://www.erziehungswissenschaften.hu-berlin.de/de/wipaed/international/projekte/ina-pflege/Workshops/280121_broschuere_projektuebersicht.pdf


4.2 Bildungsmanagement (1)
Das Bildungsmanagement übernimmt in der Planung von Angeboten der
arbeitsorien8erten Grundbildung die Funk8on der gesamten Prozessbegleitung:

• der Organisa8on der Finanzierung und Rahmenbedingungen,
• von der Akquise & Ansprache der Betriebe als Türöffner:innen,
• der BedarfsermiWlung,
• der Betreuung der Lehrenden,
• bis hin zur begleitenden und abschließenden Evalua8on. 

Das Bildungsmanagement wird zumeist von Bildungsträgern oder
Dachverbänden übernommen, die durch entsprechende FördermiWel finanziert
(BMBF, ESF, …) werden. Die Kernfunk8on beinhaltet, „zu gucken, dass das alles
gut zusammen passt, dass das harmoniert, dass Informa8onen auch fließen und
der Transfer gesichert wird“ (I_3).

Der Zugang zu den Betrieben funk8oniert häufig über größere
Unternehmensnetzwerke, die in ihren Mitgliedseinrichtungen als „wunderbarer
Botschacer“ dienen: „Netzwerken als eine gute Akquisestrategie ist halt Teil
dieser Planung“ (I_2). Im Rahmen von kurzen Erstgesprächen („Elevatorpitch“)
hat das Bildungsmanagement die Aufgabe, die Betriebe für die Angebote zu
gewinnen, d.h. sie von dem Nutzen der Angebote zu überzeugen. Hier bewährt
es sich, die „arbeitsorien8erte Grundbildungsdienstleistung in Bildern
vorzustellen“ (I_2) und die Zeit für informelle Gespräche und
Erfahrungsaustausch zu nutzen. Eine zentrale Gelingensbedingung wird in
folgendem Zitat deutlich: „Man muss das Vertrauen gewinnen und Vertrauen
gewinnen ist keine Rezeptgeschichte.“ (I_3)
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Für die individuell betriebsbezogene BedarfsermiWlung, die in jeder
Planung essen8ell ist, gilt: “Wir arbeiten uns an den Materialien des
Unternehmens ab, das die Mitarbeiter dringend verstehen müssen, um
ihren Arbeitsplatz erhalten zu können“ (I_1). Hierfür wird der Kontakt im
Betrieb zu den verschiedenen Verantwortlichen gepflegt: Führungskräce,
Personalverantwortliche und auch Beschäcigte werden in die ErmiWlung
der Bedarfe einbezogen. Das zentrale Ziel besteht darin, „die Problema8k
des Unternehmens umfassend zu verstehen“ (I_1). Handlungsleitend
sind hierfür die Begehung des Arbeitsplatzes sowie das genaue Zuhören.
Bestenfalls werden hierbei die Lehrenden mit einbezogen, um auch
ihnen einen umfassenden Einblick in den Betriebsalltag zu ermöglichen.

Gesprächsanregungen für das Erstgespräch und die BedarfsermiWlung
(vgl. Handbuch, Klein 2020):

• An welchen Einsatzorten sind die BeschäQigten täRg und was genau     
machen sie dort? 

• Bei welchen Arbeitsabläufen kommt es zu Fehlern? 
• Werden oder sollen sich die Abläufe in näherer ZukunQ ändern? 
• Welche arbeitsplatz- oder täRgkeitsspezifischen Grundbildungsbedarfe   

lassen sich ableiten? 
• Was sollen die BeschäQigten nach der Teilnahme an dem 

Grundbildungsangebot besser können oder wissen? 
• Welche arbeitsplatzspezifischen Rahmenbedingungen müssen bei der 

Entwicklung und Durchführung der Grundbildungsangebote berücksichRgt
werden?

• Welche Aspekte zur LernorganisaRon müssen geklärt werden?



4.2 Bildungsmanagement (2)
Die Betreuung bzw. Begleitung der Lehrenden erfolgt durch das
Bildungsmanagement oder Akteur:innen aus den
Weiterbildungsorganisationen. Entscheidend sind hierbei ständige
Erreichbarkeit bei Herausforderungen sowie das „Organisieren des
Drumherums“, damit die Lehrenden sich auf das eigentliche Lehr-Lern-
Geschehen konzentrieren können.

Zudem sind (begleitende) Evaluationen zentral, um einen guten Abschluss
zu finden und den Transfer bzw. die Nachhaltigkeit zu sichern:

„Also ne kontinuierliche und ne Abschlussevaluation sind 
sinnvoll. Das ist Teil der Planung, also meines Erachtens ist es ein wichtiger 
Planungsteil, nicht nur ne Abschlussevaluation zu machen, sondern auch 

zwischendrin auch immer wieder zu schauen, inwiewie weit gelingt es den 
Beschäftigten, dass was wir hier machen in verändertes Arbeitshandeln 

umzusetzen, also von der Lernsituation in die Realsituation zu überführen 
und da gibt es ja auch ne ganze Reihe von Möglichkeiten.“ (I_1)

Unterschieden wird zwischen Prozess- und Abschlussevaluation, sowie
Nutzen und Wirksamkeitsevaluation. Außerdem kann die Evaluation extern
oder intern organisiert werden.

8

Aussagen über die Effekte von Angeboten der arbeitsorien8erten Grundbildung
konnten in vergangenen Nutzenevalua8onen bereits gesammelt werden und
dienen als Unterstützung der „erklärungsbedürcigen Dienstleistung“:

• Verbesserte Arbeitsabläufe im Betriebsalltag 
• Steigerung der Leistungsfähigkeit und der Produk8vität
• Größere Offenheit für Veränderungen, größere Flexibilität
• Weniger Arbeitsunfälle, weniger Fehler 
• Weniger Fluktua8on und weniger Absenzen 
• Entlastung der Teamleiter/Vorgesetzten durch größere Autonomie 
• Stärkere Iden8fika8on mit dem Betrieb 

(vgl. Schmid & Hischier 2018)



4.3 Weiterbildungsorganisation
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Zumeist sind Weiterbildungsorganisa8onen / Bildungsträger als 

• Koopera8onspartner:innen
• Konzeptentwickler:innen

in die Planung von Angeboten der arbeitsorien8erten Grundbildung
involviert: „Letztendlich muss dann nur noch der Koopera8onspartner mit
uns ins Unternehmen, damit die sich gegensei8g kennenlernen und dann
prak8sch die Dozent:in einstellen“ (I_1). Zumeist stellen Akteur:innen des
Bildungsmanagements hier die Kontakte und Materialien bereit, die die
Weiterbildungsorganisa8onen benö8gen.

Von den Mitarbeitenden der Weiterbildungsorganisa8onen wird das
Material sondiert und passend ausgewählt, um die Lehrenden zu entlasten:
„Die Bildungsplaner:innen, die interessieren sich mehr dafür ‚ist das ein
Material, das wir für unsere Zielgruppe anbieten können und wie kann man
das einsetzen, also kann ich das meinen Lehrkräcen weitergeben?‘“ (I_7).

Häufig sind die Weiterbildungseinrichtungen auch selbst in die Entwicklung
des Materials, also in die Konzeptentwicklung, eingebunden: „wir nennen
das Drehbuchschreiben, wo wir dann sagen, das ist das Thema, so
möchten wir das gerne rüberbringen, das ist die Lernzielformulierung und
diese Medien oder Methoden setzen wir dazu ein und so bereiten wir dann
natürlich ein Thema auf, das wär halt und das finde ich funk8oniert sehr
gut in einer dialogischen Form“ .(I_4)

Insgesamt sind Netzwerke und die Einbindung von weiteren Partner:innen, wie
beispielsweise die Arbeitsverwaltung, sinnvoll, um die Reichweite von
Angeboten der arbeitsorientierten Grundbildung zu erhöhen (vgl. hierzu Koller,
Arbeiter, Schemmann 2021). Hierbei steht die „Sicherung der Vielfalt durch die
Einbindung der arbeitsmarkbezogenen Weiterbildungslandschaft“ (vgl. ebd.)
eine tragende Rolle.

Ein bundesweiter Überblick über die aktiven Akteur:innen, Projekte und
Initiativen kann den folgenden zwei Hinweisen entnommen werden.

hXps://wb-
web.de/dossiers/alphabeRsierung-und-
grundbildung/grundbildung/arbeitsorienR
erte-grundbildung/netzwerke-und-
akteure-in-der-arbeitsorienRerten-
grundbildung.html

hXp://abag2.uni-
koeln.de/documents/Tabellarische-
Uebersichten-AoG-Bundeslaender-11-
19.pdf

https://wb-web.de/dossiers/alphabetisierung-und-grundbildung/grundbildung/arbeitsorientierte-grundbildung/netzwerke-und-akteure-in-der-arbeitsorientierten-grundbildung.html
http://abag2.uni-koeln.de/documents/Tabellarische-Uebersichten-AoG-Bundeslaender-11-19.pdf


4.4 Betriebe
Angebote der arbeitsorien8erten Grundbildung knüpfen an Arbeitswelten an.
Dementsprechend übernehmen Betriebe die Funk8on

• der Ermöglichung der Durchführung durch
• die Bereitstellung von Ressourcen
• und des Lernortes.

Dafür müssen sie allerdings den Nutzen für ihren Betrieb und ihre
Mitarbeiter:innen erkennen. Im Kern der Planung steht hierbei „den
Beschäcigten zuzuhören, den Meistern zuzuhören, den Führungskräcen
zuzuhören und dann versuchen zu gucken, wo sind denn die Probleme, wo
kann das System besser funk8onieren.“ (I_1).

Betriebe sind als Expert:innen maßgeblich am Planungsprozess beteiligt,
indem sie die individuellen, betriebsinternen Materialien und Informa8onen
liefern, die didak8sch auxereitet werden. Daraus resul8eren
branchenspezifische Inhalte, die an die individuellen Bedarfe der Betriebe
angepasst sind.

Betriebe bieten zudem die Nähe zur Arbeitsstelle der Teilnehmenden und
ermöglichen durch beispielsweise Anpassung der Arbeitszeiten einen
niedrigschwelligen Zugang zu den Angeboten. Entscheidend hierbei ist immer
„auf welche Weiterbildungskultur im Unternehmen man triy“ (I_3). Bewährt
hat sich die Zuteilung einer festen Zuständigkeit innerhalb des Betriebs, die
den Prozess der Angebotsplanung und-durchführung begleitet.

Insgesamt müssen die Betriebe, obwohl die Angebote und
Lehrenden zunächst finanziert werden (siehe
Bildungsmanagement), Ressourcen bereitstellen, die die
Durchführung der Angebote ermöglichen: „Und dann stellen die
uns natürlich den Raum, die zahlen das Unterrichtsmaterial, dann
nachher wenn wir sagen, wir bräuchten Begleitung und Bücher, wo
dann die Beschäcigten auch zu Hause arbeiten können und die
stellen uns diese Person im Unternehmen, der wir sagen, was wir
brauchen und die uns prak8sch dann betreut.“ (I_2).

Folgende Fragen sind für die Lernorganisa8on im Betrieb hilfreich
(vgl. Handbuch, Klein 2020):

• Wie kann ein AoG-Training umgesetzt werden, um 
Mitarbeitende für eine ak8ve Teilnahme zu mo8vieren? 
• Welche Rahmenbedingungen sollten berücksich8gt werden, 
um eine Teilnahme der Beschäcigten zu erleichtern? 
• Sollte das AoG-Training innerhalb oder außerhalb der 
Arbeitszeiten staSinden und wie könnte das AoG-Training 
rechtzei8g umgesetzt werden? 
• Wo sollte das AoG-Training staSinden, inwieweit kann der 
Arbeitsplatz als Lernort dienen, um eine möglichst kontext-
und praxisorien8erte Erweiterung der geforderten Fähigkeiten
und Kompetenzen zu erreichen? 
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4.5 Lehrende
Lehrenden kommt die Schlüsselfunk8on

• in der inhaltlichen & methodischen Gestaltung der Angebote,
• der Durchführung der Angebote,
• als Bezugsperson & Ansprechpartner:innen für die Teilnehmenden 

zu. 

Zentral für die Gestaltung und Durchführung der Angebote ist „die
Zusammenarbeit zwischen Grundbildungs- und Pflegedozenten, dieser
Austausch mit dem Betrieb und dieser sich immer wieder ergänzende
Unterricht“ (I_1) sowie die „Orien8erung am Wissenschacsprinzip,
Persönlichkeitsprinzip und Situa8onsprinzip“ (I_7).

In ihrer Funk8on handeln Lehrende in einem spezifischen Spannungsgefüge,
das vielerlei Erwartungen (Betriebe, Teilnehmende,
Weiterbildungsorganisa8onen) geprägt ist: „Es sind zahlreiche Wünsche
geäußert worden und Vorstellungen und Erwartungshaltungen, die man in der
Planung versucht hat, mit unter einen Hut zu bringen“ (I_5). Spezifisch für die
Arbeitsorien8erte Grundbildung ist, dass die Bildungsangebote auch eine
ökonomische Funk8on für die Betriebe erfüllen und die Angebote somit als
„wirtschacliche und erklärungsbedürcige Dienstleistung“ (I_4) gelten. Oc sind
zwar die Bedarfe der Betriebe klar, die der Beschäcigen jedoch noch nicht.

Die methodisch-didak8sche Gestaltung wird als „strukturelles Element ins
Training implemen8ert“ (I_3), um situa8v thema8sierte Arbeitssitua8onen zu
iden8fizieren und bearbeitbar machen zu können. Lehrende müssen hierbei:

“Fragen, zuhören, Bedürfnisse verstehen, um daraus 
didak8sche Schlussfolgerungen ziehen zu können

und das immer und immer wieder.“ (I_5)

Hierbei gehen sie nicht einer „Lehrbuch-Didak8k“ nach, sondern Lehrende
machen sich über „Hospita8onen oder über Gespräche tatsächlich kundig, wie
sind die Arbeitssitua8onen, was ist das Arbeitshandeln, bei denen die
Notwendigkeit oder das Interesse da ist, etwas zu op8mieren“ (I_3). Sie
beschaffen sich Materialien wie „Sicherheitshinweise,
Fehlerberichtsformulare, Übergabeprotokolle“ (I_3).

Lehrende sind die Bezugspersonen & Ansprechpartner:innen für die
Teilnehmenden, wobei das Beziehungslernen im Vordergrund steht: „Man
muss Kontakt schaffen, Atmosphäre schaffen, damit die sich öffnen und sich
trauen ak8v teilzunehmen“ (I_8). Der Fokus liegt auf den Stärken und
Ressourcen der Teilnehmenden.

Zumeist sind die Lehrenden freiberuflich tä8g oder über
Weiterbildungsorganisa8onen/Dachverbände angestellt. Eine enge Betreuung
und Begleitung der Lehrenden durch das Bildungsmanagement oder die
Weiterbildungsorganisa8on ist eine große Entlastung.
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Neben den Lehrenden sind die Teilnehmenden

• die Hauptakteur:innen im eigentlichen Lehr-Lerngeschehen.

Sogenannte geringqualifizierte Beschäftigte sind die Zielgruppe der
Angebote, da diese nachgewiesenermaßen deutlich seltener die Chance auf
Weiterbildungen durch den Arbeitgeber als formal höher qualifizierte
Beschäftigte erhalten (Frey 2021, S.23-24). Personen mit
Grundbildungsbedarf, die im Berufsleben stehen, leisten sehr hohe
Kraftanstrengungen und entwickeln komplexe Strategien, um ihre
Schwierigkeiten oder Überforderungen mit bestimmten Anforderungen zu
überspielen (Hall & Gronemeyer, S.58). Für die Teilnehmenden erfüllen
Angebote der arbeitsorientierten Grundbildung nicht nur das Ziel des
Kompetenzerwerbs, sondern es geht vielmehr um „Mitsprache,
Mitbestimmung und Mitgestaltung in der Arbeit, um Teilhabe an
betrieblichen Demokratieprozessen“ (Frey 2021, S.25).

Teilnehmende sollen aktiv in den Planungsprozess miteinbezogen werden,
indem „Schul- und Berufsbildungsbiografie, der Grundbildungsanforderungen
am Arbeitsplatz, Überforderungstendenzen, vorhandene Fähigkeiten
hinsichtlich mündlicher Sprechfertigkeit, Leseverstehen, Schriftsprache und
Hörverstehen und der tatsächlichen Motivation der Mitarbeitenden zur
Teilnahme an einer Weiterbildungsmaßnahme“ im Rahmen von
Beratungsgesprächen abgefragt werden (Dombrowski 2021, S.74).

So „hat nicht nur das Unternehmen ein Recht Ziele zu formulieren sondern
auch die Beschäftigten“ (I_3).

4.6 Teilnehmende
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In der Planung von Angeboten ist die Herstellung von Passungsverhältnissen
zwischen den Rahmenbedingungen und Inhalten und den Bedürfnissen der
Teilnehmenden zentral. Denn: „auch wenn wir im Unternehmen sind und in
den verschiedensten Ebenen auch Unterstützung bekommen, heißt es noch
lange nicht, dass die Teilnehmenden auch in unsere Kurse kommen.“ (I_2)

Insgesamt ist die Heterogenität der Teilnehmenden zu betonen, die nicht
zuletzt durch die ocmals sehr unterschiedlich ausgeprägten
Beschäcigungsstrukturen in verschiedenen Tä8gkeitsfeldern bedingt ist.

Hierfür bewährt es sich zu Beginn von Lernangeboten Steckbriefe (I_8) in
einfacher Sprache zu bearbeiten, um die Teilnehmenden mit ihren privaten
und beruflichen Hintergründen kennenzulernen. Neben Angaben über die
Herkunc, familiäre Hintergründe, Berufserfahrung können mögliche Fragen
hilfreich sein (vgl. AoG Toolbox):

• Welche Lernvoraussetzungen und Stärken haben die 
Teilnehmenden?  

• Wie ist die Einstellung der Teilnehmenden zum AoG-Angebot?
• Kennen sich die Teilnehmenden?
• Wie sieht ein typischer Arbeitsalltag aus?
• Was möchten die Teilnehmenden erreichen?
• Was soll nach dem Angebot anders sein?



5. Hilfreiches Material
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h'p://www.profi-
train.de/images/Selbstlernhandb
uch_final_OER.pdf

https://www.erziehungswissensch
aften.hu-
berlin.de/de/wipaed/international
/projekte/ina-
pflege/Workshops/280121_brosch
uere_projektuebersicht.pdf

https://www.toolbox-aog.de

http://www.profi-train.de/images/Selbstlernhandbuch_final_OER.pdf
https://www.erziehungswissenschaften.hu-berlin.de/de/wipaed/international/projekte/ina-pflege/Workshops/280121_broschuere_projektuebersicht.pdf
https://www.toolbox-aog.de/
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