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INHALTVORWORT

Sehr geehrte Abonnentinnen und Abonnenten, 
liebe Leserinnen und Leser,

Vom ersten AlfA-Rundbrief 1985 bis zum AlfA-forum Nr. 86 im Jahr 2014 – also fast 30 Jahre – lag 
die Verantwortung für die Veröffentlichung sach- und fachgerechter Informationen zunächst zum 
Thema Alphabetisierung und später auch zum Thema Grundbildung in den Händen von Peter huBertuS. 
Es gelang ihm im Laufe der Jahre beide Themenfelder übergreifend deutschlandweit und auch aus 
europäischer Sicht in den Focus zu stellen, mit interessanten Schwerpunktthemen Autoren für die 
Fachbeiträge zu gewinnen und das AlfA-forum zu der themenzentrierten deutschen Fachzeitschrift zu 
machen. Ich spreche sicherlich auch in Ihrem Namen, wenn ich mich – stellvertretend für die Kollegen 
und Kolleginnen – dafür sehr herzlich bei Peter huBertuS bedanke! Aufgrund struktureller Veränderun-
gen im BVAG ist es ihm leider nicht möglich, die Redaktion des AlfA-forum weiterhin zu betreuen. Das 

hieß für den Vorstand: Sucht jemanden, der diese Arbeit als Auftragsarbeit übernehmen kann… Nun, da das AlfA-forum Nr. 
87 fertig ist, kann ich sagen – unsere Suche war sehr erfolgreich! Wir freuen uns, Frau Dr. Ann-Kristin iWerSen und Herrn 
Thomas meier-AhrenS vom Zentrum für interkulturelle Bildung und Arbeit (ZiB e.V.) für den Auftrag gewonnen zu haben!

Vielen Dank auch an die Autoren und Autorinnen, die mit ihren (Fach-)Beiträgen Impulse zum Nach-Fühlen, Nach-
Denken, Nach-Machen und Weiter-Entwickeln geben.

Sie haben Fragen, Ideen, Wünsche? Rufen Sie mich an: 0162 44 39 484 oder schreiben Sie mir: ellen.abraham@freenet.de.

Es grüßt Sie vielmals
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| von Helmut E. Klein und Sigrid Schöpper-grABe

Betrieblich veranlasste Weiterbildungsmaßnahmen tragen dazu bei, Qualifi zierungsbedarfe tätigkeits- und anlassbe-
zogen zeitnah zu decken. Der Ansatz der arbeitsplatzbezogenen Grundbildung, der darauf abzielt, insbesondere die 

Beschäftigungsfähigkeit von An- und Ungelernten mit unzureichenden literalen Fähigkeiten zu sichern, spielt in der 
betrieblichen Weiterbildung bislang eine weitgehend untergeordnete Rolle. Aufgrund des Fachkräftebedarfs rückt die För-
derung von Grundkompetenzen bei Geringqualifi zierten zunehmend in den Blick der betrieblichen Personalentwicklung. 
In diesem Zusammenhang führte das Institut der deutschen Wirtschaft (IW) Köln Interviews mit Personalexperten/innen 
durch, um deren Erfahrungen und Einschätzungen dieser Thematik zu ermitteln.

Arbeitsplatzorientierte Grundbildung 
für Geringqualifi zierte aus Sicht von 
Personalexperten – Anforderungen, 
Angebote, Erfolgsfaktoren

Wie groß das Potenzial ist, das es im Sinne der be-
trieblichen Weiterbildung zu erschließen gilt, und 
dass es sich dabei nicht um Einzelfälle handelt, zeigt 
die folgende Zahl: In Deutschland sind etwa 4,3 Mil-
lionen Arbeitnehmer/innen beschäftigt, die keinen 
Berufsabschluss haben und somit als geringquali-
fi ziert gelten. Fast die Hälfte dieser Beschäftigten 
erreicht nach der PIAAC-Studie lediglich die erste 
Kompetenzstufe im Lesen und Rechnen (flAKe/mAlin/
middendorf/SeydA, 2014, S. 54), kann also nur einfache 
Texte mit eindeutigen Informationen verstehen und 
grundlegende mathematische Rechnungen vorneh-
men. Damit die immer komplexer werdenden Anforde-
rungen am Arbeitsplatz – Schlagwort Industrie 4.0 – 
bewältigt werden können, ist aber eine ausreichende 
Grundbildung erforderlich. Mit mangelnden Grundkom-
petenzen ist nicht nur die Arbeitsqualität und -sicher-
heit beeinträchtigt, sondern ebenso der nachträgliche 
Erwerb von berufl ichen Qualifi kationen aufwändiger 
und das Risiko größer, zum Beispiel bei Umstrukturie-
rungen arbeitslos zu werden. So sind allein 45 Prozent 
der Arbeitslosen wegen ihrer geringen Qualifi kation auf 
der Suche nach Helferjobs (BogAi/Buch/SeiBert, 2014).

Für Unternehmen sollte es sich lohnen, das bislang 
wenig genutzte Weiterbildungspotenzial der An- und 
Ungelernten zukünftig stärker in den Blick zu nehmen, 
um dem Fachkräftebedarf so zu begegnen und die Be-
schäftigungsfähigkeit dieser Zielgruppe zu sichern. Mo-
mentan nehmen geringfügig Beschäftigte noch selten 
an betrieblicher Weiterbildung teil. Dabei bestätigt der 
Adult Education Survey 2010, dass gerade die betrieb-

liche Weiterbildung im Vergleich der Weiterbildungsseg-
mente über die höchste Reichweite verfügt (Bilger et al., 
2013).

Das Ziel der vom Institut der deutschen Wirtschaft 
(IW) Köln durchgeführten qualitativen Interviews mit 
Personalexperten/innen war es, ein genaueres Bild über 
die Förderung von Weiterbildung und Grundbildung für 
erwerbstätige Geringqualifi zierte zu erhalten. Insgesamt 
wurden 2014 im Rahmen des vom Bundesministerium 
für Bildung und Forschung geförderten AlphaGrund-Pro-
jektes (Förderkennzeichen 01AB12023A) 20 Personal-
experten/innen aus weiterbildungsaktiven Unternehmen 
interviewt. Dabei wurde ein besonderer Fokus auf die in 
der Unternehmenspraxis gestellten Anforderungen an 
Geringqualifi zierte, auf die vorhandenen Weiterbildungs-
angebote und die Erfolgsfaktoren einer effektiven ar-
beitsplatzbezogenen Grundbildung gelegt. Befragt wur-
den überwiegend Großunternehmen (14 Unternehmen). 
19 Unternehmen zählten zum Verarbeitenden Gewerbe, 
insbesondere zur Metall- und Elektroindustrie. Ein Un-
ternehmen stammte aus der Verkehrs- und Logistikbran-
che. Aufgrund der regionalen Schwerpunkte des Projekts 
AlphaGrund wurden vor allem Experten von Unterneh-
men aus Baden-Württemberg und Hessen befragt.

Betriebliche Anforderungen an Geringqualifi zierte in 
Unternehmen
Bereits bei der Einstellung von Geringqualifi zierten ach-
ten die Personalexperten auf die vorhandenen Grund-
qualifi kationen. Um sicherzustellen, dass die Bewerber/
innen die notwendigen Mindestanforderungen erfüllen, 
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Liebe Leserinnen und Leser,
zum ersten Mal liegt die Redaktion des AlfA-forums in 
Händen des Zentrums für interkulturelle Bildung und Ar-
beit (ZiB) e.V. Für das Vertrauen, das uns mit der Über-
tragung dieser Aufgabe entgegengebracht wird, möch-
te ich mich im Namen des ZiB e.V. ganz herzlich beim 
Bundesverband Alphabetisierung und Grundbildung e.V. 
bedanken – insbesondere natürlich bei Ellen ABrAhAm als 
Vorstandsvorsitzender.

„Grundbildung am Arbeitsplatz – Chancen und Grenzen“ 
lautet das Schwerpunktthema dieser Ausgabe. Als Titelbild haben wir ein Sinn-
bild dieses Übergangs, dieser Verknüpfung von Alphabetisierung und Wirt-
schaft gewählt: Die Holzpfähle sehen, aus der Ferne betrachtet, aus wie ein 
Meer von Bleistiften – das Auge schwankt, je nach Perspektive, je nach Kon-
text, nimmt das eine oder andere wahr. Verhält es sich nicht ganz ähnlich bei 
unserer Alphabetisierungs- und Grundbildungsarbeit, befi nden wir uns nicht 
auch dort perspektivisch auf einem Grat zwischen (Weiter-)Bildung und Be-
trieb, schwankt nicht unsere Perspektive je nach Kontext?

Mit unserem Schwerpunktthema möchten wir vor allem wichtige Aspekte, 
Ergebnisse und Perspektiven abbilden, die im Rahmen der in wenigen Monaten 
zum Abschluss kommenden Förderperiode des Bundesministeriums für Bildung 
und Forschung (BMBF) diskutiert worden sind und diskutiert werden. Aufgrund 
der hohen Zahl an Menschen mit Grundbildungsbedarfen, die aktiv im Arbeits-
leben stehen, war die Idee dieser BMBF-Förderrunde, Betroffene über Unter-
nehmen zu erreichen. Viele von Ihnen, liebe Leserinnen und Leser, sind aktiv in 
der Grundbildungsarbeit tätig und nutzen in der einen oder anderen Art und 
Weise in den geförderten Projekten entstandene Produkte oder sind gar selbst 
in einem Projekt aktiv. Grund genug für uns, einmal die Frage aufzuwerfen: Was 
also sind die Kerneinsichten dieser vergangenen Jahre?

Die Anzahl der eingegangenen Beiträge hat uns positiv überrascht – und 
ebenso interessant erscheint mir, dass bei der Vielfalt der Themen in unserem 
Schwerpunkt und bei aller konstruktiv-kritischer Auseinandersetzung mit dem 
Thema doch eine Erkenntnis immer wieder auftaucht: Grundbildung im Betrieb 
erfordert andere, neue Wege und vor allem einen individuellen Ansatz. Ob-
gleich also – und das ist das Erfreuliche – in den vergangenen Jahren der eine 
oder andere kritische Punkt überwunden werden musste, ist durch die Arbeit an 
diesem Thema ein positives Fazit gewonnen. Die hier „versammelten“ Beiträge, 
die Erfahrungen aus verschiedenen Branchen und mit verschiedenen Zielgrup-
pen und Weiterbildnern thematisieren, bieten, denke ich, einen guten Einblick 
in die vielen Facetten der Frage nach den Möglichkeiten, aber auch – und dies 
nicht zuletzt aufgrund der dafür erforderlichen Personal- und Weiterbildnerka-
pazitäten – nach den Grenzen von Grundbildung am Arbeitsplatz. 

Bei der Lektüre wünsche ich Ihnen nun viel Vergnügen!

Ihre
Ann-Kristin Iwersen
(Chefredakteurin)

Dr. Ann-Kristin Iwersen
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| von Rosemarie Klein und Melanie Rudolph

Coaching ist als Unterstützungs- und Beratungsleistung in Unternehmen mehr oder weniger ausschließlich für die Ebene 
der Führungskräfte in Unternehmen reserviert. Dies wird auch im Selbstverständnis der Coaching-Anbieter deutlich, 

wenn es heißt: „Coaching richtet sich an eine bestimmte Person mit Führungsverantwortung und/oder Managementauf-
gaben“ (www.coaching-report.de/definition-coaching.html) Coaching für gering Qualifizierte mit einem Bedarf an Arbeits-
orientierter Grundbildung – AoG – stellt also ein neues Feld dar, zu dem bisher wenig gesicherte Erkenntnisse vorliegen. 
Der Beitrag will mit der Darstellung von Fallbeispielen zeigen, welche Chancen ein Coaching in AoG-Angeboten bietet und 
welche Stolpersteine bei der Umsetzung bedacht werden sollten. Hintergrund bildet das Verbundprojekt SESAM (siehe 
Beitrag Keucken/Klein in dieser Ausgabe).

AoG-Coaching als neues Angebots-
format in der Arbeitsorientierten 
Grundbildung!?

Zum Verständnis von Coaching
Ursprünglich hat der Begriff Coach nichts mit Beratung 
oder Unterstützung zu tun, es ist nur der englische Be-
griff für „kutschieren“ ist also etymologisch mit dem Wort 
„Kutsche“ (engl. „coach“) verwandt: „Das Wort ist in der 
englischen Sprache seit 1556 nachgewiesen und kommt 
aus dem Ungarischen.“ (Fischer-Epe 2004, 16) 1848 wird 
es erstmalig in einem Lernkontext genannt und stellt die 
Bezeichnung eines privaten Tutors für Studierende dar 
(vgl. ebenda).

Im Coaching geht es „immer gleichzeitig um zwei 
Perspektiven: Person und Rolle. Der Coach versucht, mit 
dem Klienten Lösungen zu finden, die der Rollenanfor-
derungen gerecht werden und gleichzeitig zur Person 
passen.“ (ebd., 19) Um im ursprünglichen Wortsinn zu 
bleiben: „Eine Kutsche ist ein Hilfsmittel, ein Beförde-
rungsmittel, um auf den Weg zu kommen und ein Ziel 
schneller und bequemer zu erreichen als zu Fuß. Der Be-
nutzer bedient sich dieses Hilfsmittels, entscheidet aber 
selbst über die Richtung bzw. das Reiseziel. Der Kutscher 
kennt die Wege, kann Entfernungen und Reisezeiten 
einschätzen, sorgt für die Qualität des Vorankommens 
und für angemessene Pausen.“ (ebd., 208) Coaching un-
terscheidet sich von anderen Beratungs-und Unterstüt-
zungsformen dadurch, „dass vor allem das berufliche 
Handeln im Vordergrund steht.“ (Brinkmann 2000, 10)

Man ist versucht, von einer „Demokratisierung des 
Coachings“ zu schreiben, wenn es jetzt auch als Unter-
stützungsform für diejenigen praktiziert wird, die bisher 
kaum im Fokus betrieblicher Personalpolitik und -entwick-
lung standen. Ein einheitliches Begriffsverständnis von 
Coaching existiert nicht, was sich auch daraus begründet, 
dass Coaching in unterschiedlichen Feldern (z.B. Sport, 

Unternehmen, Esoterikbranche) mit unterschiedlichen 
Zielsetzungen praktiziert wird (z.B. Leistungssteigerung, 
Kompetenzerweiterung, persönliche Stabilisierung). Da-
rüber hinaus „fehlen einheitliche Qualitätsstandards. In 
Ländern wie Frankreich oder Großbritannien gibt es ei-
nen oder zwei Coachingverbände; in Deutschland sind es 
mehr als 20, und alle haben ihre eigenen Zertifikate.“ (K. 
Wehrle im Manager-Magazin vom 24.4.2007)

Wir wollen an dieser Stelle keine Definition von Coa-
ching liefern, sondern hoffen vielmehr, dass sich unser 
Verständnis aus der Vorgehensweise in den Fallbeispielen 
erschließt. In unserem Netzwerk ‚AoG-Netz-NRW’ (www.
aog-netz-nrw.de) sprechen wir manchmal von AoG-Lern-
coaching, das sich aus den Wörtern „Lernen” und „Coa-
ching” zusammensetzt, weil es in der Arbeitsorientierten 
Grundbildung darum geht, den Beschäftigten zu ermög-
lichen, ihren Lernprozess in hohem Maße mit zu bestim-
men und zu steuern und darum, Verantwortung für ihr 
Lernen zu übernehmen (vgl. Klein/Reutter 2005). Coaching 
soll darauf verweisen, dass es in unseren Praxen tatsäch-
lich um ein ziel-, lösungs- und ressourcenorientiertes 
beraterisches Vorgehen geht, bei dem die Entwicklung 
des Beschäftigten im Vordergrund steht. Den Coaching-
Begriff haben wir dem Beratungsbegriff vorgezogen, weil 
er in Betrieben bekannter und anschlussfähiger erscheint.

AoG-Coaching warum? 
Im SESAM-Projekt hat es sich gezeigt, dass Coaching in 
der AoG nicht selten die adäquate Intervention darstellt, 
um die bedarfsorientierten Lernprozesse zu initiieren und 
zu begleiten. Dabei war der Anstoß, diese Form zu erpro-
ben, eher pragmatischer Natur. In Klein- und Mittelun-
ternehmen lassen sich i. d. R. nur einzelne Beschäftigte 

mit Grundbildungsbedarf identifizieren und diese Bedarfe 
sind vorrangig auf konkrete Anforderungen am Arbeits-
platz bezogen. Kurse zur Erhöhung der allgemeinen Lese-,  
Schreib- oder Rechenkompetenz in formalisierten Kon-
texten stellen also keine Alternative dar.

Die von SESAM durchgeführten Einzel – und Tan-
dem-Coachings (E-C, T-C) machen deutlich, dass der 
Handlungsansatz und das Format Coaching in der AoG 
wesentlich mehr erreicht als nur die Verbesserung von 
Lese- Schreib- oder Rechenkompetenzen. Prof. Bullinger 
hat auf der Dortmunder Arbeitsmarktkonferenz im De-
zember 2014 Coaching für Langzeitarbeitslose eingefor-
dert mit einer Begründung, die durchaus auch für Ge-
ringqualifizierte mit AoG-Bedarf zutrifft. Fachliche und 
methodische Kompetenzen können durch entsprechende 
Weiterbildungsangebote gefördert werden, personale und 
soziale Kompetenzen nur in der Face-to-face-Kommu-
nikation zwischen Coach und Coachee. Bei den Teilneh-
menden des AoG-Coachings zeigt sich, dass diese plausi-
bel erscheinende Differenzierung nicht den tatsächlichen 
Bedarfen gerecht wird. Das AoG-Coaching hat gezeigt, 
dass die Förderung fachlicher, methodischer, personaler 
und sozialer Kompetenz in einer Hand liegen sollte, weil 
die Wechselwirkungen zwischen diesen Kompetenzbe-
reichen offensichtlich sind. Dies soll an zwei Fallbeispie-
len mit Blick auf die Anlässe und Auslöser für AoG-Coa-
ching verdeutlicht werden.

Anlässe/Auslöser für AoG-Coaching – zwei Fallbeispiele
Frau X., gelernte Buchhalterin mit einer akademischen 
Zusatzqualifikation als Ökonomin und jahrelanger Be-
rufserfahrung in ihrem Herkunftsland sucht nach Wegen, 
um nach der Einreise von Russland nach Deutschland in 
ihrem Ursprungsberuf Fuß zu fassen. Sie ist bereits neun 
Jahre in Deutschland, hat zwei Kinder bekommen und 
beherrscht die deutsche Sprache gut. Jedoch waren ihre 
Bemühungen, einen passenden Arbeitsplatz zu finden, 
nicht erfolgreich, so dass sie sich gezwungen sah, Hilfs-
tätigkeiten als Packerin und als Reinigungskraft nachzu-
gehen. Nach dem sie eigenständig einige Hürden beim 
Arbeitsamt genommen hatte, gelang es ihr, eine Weiter-
bildung zur kaufmännischen Fachkraft zu bekommen. Sie 
hoffte, so ihre Chancen auf einen anspruchsvollen und 
interessanten Arbeitsplatz zu verbessern, war jedoch 
mittlerweile durch die Misserfolgserfahrungen sehr ver-
unsichert. Sie suchte eine Weiterbildungsberatungsstelle 
auf, um Unterstützung zum Bestehen der anstehenden 
Prüfung und bei der dann folgenden erneuten Arbeits-
suche zu bekommen. Die Beraterin vermittelte Frau X ein 
Einzelcoaching. Ziel sollte es sein, Frau X in der Vorbe-
reitung auf die anstehende Prüfung zu begleiten und zu 
stärken. In der Anfangsphase des Coachings zeigte sich 
jedoch, dass die Bedarfe und die Lernziele noch einmal 
überprüft werden mussten. Ein ganz zentrales Thema 

wurde die biographisch erlebte Diskrepanz zwischen ih-
rer sehr positiven beruflichen Entwicklung in Russland 
und ihren andauernden Misserfolgen bei der Suche nach 
einem qualifizierten Arbeitsplatz in Deutschland, die zu 
einer tiefen Verunsicherung geführt hatte. Es zeigte sich, 
dass sie fachlich keinerlei Probleme mit dem Bestehen 
der Prüfung haben würde, weshalb die Prüfungsvorbe-
reitung im engeren Sinne als Ziel obsolet wurde. Viel-
mehr ging es um zwei Bedarfe: die Weiterentwicklung 
schriftsprachlicher Kompetenzen, um für das prüfungsre-
levante berufliche Handlungswissen mehr Sicherheit zu 
gewinnen, und insbesondere um die Frage, wie es nach 
bestandener Prüfung doch möglich werden könnte, eine 
anspruchsvollere Tätigkeit zu bekommen, wie eine er-
folgversprechende Bewerbung zu gestalten sei und wie 
sie mit interkulturellen Konflikten umgehen kann.

Dieses Fallbeispiel zeigt, dass der zunächst definierte An-
lass bzw. Auslöser für ein AoG-Coaching im Anfangspro-
zess bereits weiter differenziert werden musste. Es zeigte 
sich früh, dass die auf Fach- und Arbeitssprache zielende 
Prüfungsvorbereitung nicht den eigentlichen Kern traf. 
Vielmehr war die Stärkung der personalen Kompetenzen 
Voraussetzung, um eine Beschäftigungsfähigkeit zu er-
reichen, die die Einlösung ihrer ursprünglichen Ziele er-
möglichte.

Ein weiteres Angebot kam auf einem ganz anderen Wege 
zustande. In einer Lagerlogistikfirma brachte ein Mitar-
beiter dem Betriebsrat gegenüber den Wunsch vor, seine 
Lese- und Rechtschreibfähigkeiten zu verbessern. Er war 
sehr unzufrieden mit seinen schriftsprachlichen Kompe-
tenzen, die er in einer Behindertenwerkstatt erworben 
hatte und die nicht hinreichend waren, um offizielle 
Briefe zu verstehen und zu beantworten; auch traute er 
sich nicht zu, den Führerschein zu machen und dort die 
Prüfung zu bestehen. Sein Wunsch und Ziel war es, mit 
dem Erwerb von mehr Schriftsprachkompetenz sein Le-
ben selbstständig zu organisieren, ohne auf die Hilfe an-
derer angewiesen zu sein. Im Unternehmen wurde dieses 
Anliegen damit verbunden, auch einem weiteren Mitar-
beiter eine entsprechende Schulung zu ermöglichen. Die-
ser Mitarbeiter – hierarchisch in einer höheren Position –  
hielt den schriftsprachlichen und kommunikativen Anfor-
derungen an seinem Arbeitsplatz und in seiner Funkti-
on nicht stand. Seine diesbezüglichen Versagensängste 
führten zu Dauerstress mit der Gefahr gesundheitlicher 
Folgen. Sein direktes Arbeitsumfeld hatte Strategien ent-
wickelt, um für ihn die stressbesetzten Tätigkeiten und 
damit auch die Verantwortung zu übernehmen. Er nahm 
das Angebot, an seiner Stresssituation etwas zu ändern, 
sehr dankbar an. Für beide Beschäftigten wurde ein ge-
meinsam terminiertes Coaching vereinbart, mit dem Ziel 
einer je individuellen Förderung. 
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Der Blick auf die qualitative Empirie des SESAM-Projektes 
mit diesem Angebotsformat zeigt, dass die Anlässe für die 
Inanspruchnahme des AoG-Coachings sehr unterschied-
licher Art waren. Die Weiterentwicklung von schriftsprach-
lichen Kompetenzen steht jeweils im Zusammenhang mit 
spezifi schen berufsbiographischen Situationen und Ent-
wicklungsvorhaben, wie folgende Tabelle zeigt. 

Die Anstöße zu den Coachings kamen in vier Fällen von 
den Beschäftigten bzw. Mitarbeitern in Transfergesell-
schaften selbst. In zwei Fällen wollten Arbeitgeber bzw. 
Personaler, dass die Beschäftigten die Anforderungen für 
die Aufnahme einer Weiterbildung oder für den Erwerb 
des Hauptschulabschlusses – hier hatte das Coaching le-
diglich diagnostische Funktion - erfüllen können.

Die Realisierung des AoG-Coaching – Fallbeispiel
Der Einstieg in die Förderung der zwei Mitarbeiter im 
Logistikbereich war erstaunlich leicht, obwohl kein Lehr-
buch als Orientierungshilfe zur Verfügung stand, obwohl 
nach einem Einstufungstest erst einmal nur grobe Lern-
ziele vereinbart wurden und obwohl die schriftsprach-
lichen Kompetenzen der beiden Mitarbeiter sehr un-
terschiedlich war. Als hätten sie schon immer darauf 
gewartet, Wissenslücken endlich zu schließen, sammel-
ten sie schriftsprachliches Material aus dem Arbeitsum-
feld, ließen sich auf unterschiedliche Übungen ein und 
entwickelten schnell eigene Trainingsideen. Der Umstand, 
dass sie im Unternehmen auf unterschiedlichen Hierar-
chiestufen stehen, hatte keine Auswirkungen auf das Ler-
nen. Eher im Gegenteil – sie hatten das Gefühl, im selben 
Boot zu sitzen, unterstützten sich gegenseitig, ermutig-
ten sich und freuten sich über Lernerfolge des anderen. 
Doch dies war nur ein Teil des AoG-Coaching. Von ho-
her Bedeutung waren Gespräche darüber, welche neuen 
Schriftsprachanforderungen den Berufsalltag prägen und 
inwiefern der eigene Arbeitsplatz den Umgang mit diesen 
Anforderungen möglich macht oder dies eher erschwert. 

Auch Unsicherheiten und Ängste im Umgang mit schrift-
sprachlichen Anforderungen waren Thema. Der Bezug 
zur konkreten Arbeit und zum kollegialen Arbeitsumfeld 
nahm einen wichtigen Raum ein; beispielsweise wurde 
es zu einem Lernprojekt, sich um die Einrichtung eines E-
Mail Accounts zu bemühen, um bestimmte Arbeitsabläufe 
selbständig und effektiver bearbeiten zu können. Daraus 

entwickelten sich neben schriftsprachlichen Übungen 
auch kommunikative Trainingseinheiten, denn das Über-
nehmen neuer Aufgaben sollte selbstständig eingefordert 
und organisiert werden. Der Erwerb neuer Kompetenzen, 
wie der Umgang mit E-Mails, bewirkte Veränderungen in 
der verantwortlichen Abwicklung von Arbeitsabläufen, 
die auch mit Kollegen kommunikativ und arbeitsorgani-
satorisch geregelt werden mussten.

Das skizzierte Beispiel zeigt: Zentral für das Gelingen der 
Coachings ist, dass die Inhalte sich unmittelbar auf die 
konkreten Anforderungen des Arbeitsplatzes bzw. der 
angestrebten Arbeit bezogen und die konkreten Bedarfe 
und Ziele von Beschäftigten- und Arbeitgeberseite kon-
kretisiert und im Prozess immer wieder überprüft und 
angepasst wurden. Dies galt auch bei den anderen Ein-
zel- und Tandemcoachings im SESAM-Projekt. Dabei – so 
im skizzierten Beispiel – verändern sich Arbeitsanforde-
rungen und organisatorische Abläufe im Prozess, wird 
also verändertes Arbeitshandeln direkt praktiziert.

Doch es stecken weitere Herausforderungen im 
AoG-Coaching, denn das Coaching ist immer auch eine 
systemische Intervention, es ist konfrontiert nicht nur 
mit Abläufen, sondern auch mit Unternehmenskulturen, 
Werten und Einstellungen.

Trotz der von den Vorgesetzten schon nach kurzer Zeit 
sichtbar werdenden und auch bezeugten positiven Ver-
änderungen der Mitarbeiter blieb ein zunächst nicht 
leicht zu erklärender Vorbehalt. Einerseits lies das Un-

ternehmen sich auf das AoG-Coaching ein und stellte 
die Mitarbeiter dafür zwei Stunden/Woche frei, aber: Es 
lehnte eine Eigenfi nanzierung ab und obwohl der AoG-
Bedarf auch für weitere Mitarbeiter gesehen wurde, blieb 
der Vorbehalt gegenüber solchen neuen Angeboten vor-
erst bestehen. Die Erklärung sollte darin liegen, dass ‚De-
fi zite’ im Schriftsprachlichen ein absolutes Tabuthema im 
Unternehmen ist. Keiner sollte etwas über den Inhalt des 
AoG-Coaching (im Unternehmen als ‚Schulung’ kommu-
niziert) wissen.

Dies wirkte sehr konkret in das AoG-Coaching und 
musste aufgegriffen werden; so beschrieben die Beschäf-
tigten Alltagsszenarien, wie falsch geschriebene Wörter 
und dadurch entstehende Wortkreationen zur Belustigung 
führten, wo bspw. der Fehler „manuel“ statt „manuell“ 
zum Spitznamen „Manuel“ führte. Es gab immer wieder 
Situationen, wo deutlich wurde, dass Mitarbeiter, die ja 
nichts von dem AoG-Coaching wissen durften, mit wenig 
Sensibilität auf schriftsprachliche Lücken reagierten.

Zu den wenigen ‚Eingeweihten’ zählten die Vorge-
setzten, die sich in regelmäßigen Gesprächen sehr in-
teressiert über die Lernthemen und den Lernzuwachs 
informierten. Zugleich blieb das Schulungsthema ‚Schrift-
sprache’ lange fremd und mit Unsicherheiten behaftet 
und musste immer wieder über die Verbindung mit Arbeit 
und Arbeitsorganisation verständlich gemacht werden. 
Auch die beiden Beschäftigten mussten regelmäßig ge-
genüber ihren Vorgesetzten Auskunft über ihren Lernzu-
wachs und die Arbeit (mit) dem AoG-Coach geben, und 
sie wollten wiederum von ihr wissen, ob die beiden Mit-
arbeiter gut lernen und sie zufrieden ist.

Schon nach fünf Monaten wurden Erfolge sichtbar, 
so dass das AoG-Coaching um weitere sechs Monate ver-
längert wurde. Der im Coachingprozess bereit gestellte 
Computer ist inzwischen bei Herrn B. im Coaching das 
meist genutzte Arbeitsmittel. Er liest, beantwortet und 
löscht Mails, und er beginnt seine Arbeit damit zu or-
ganisieren, indem er im selbst angelegtem Ordner wich-
tige Informationen sammelt und Formulare speichert. 
Vor dem Lern- und Kompetenzzuwachs war es ihm wie 
ein Zauber, dass Kollegen fehlende Anwesenheitslisten 
schnell ausdrucken können, Urlaubslisten ausfüllen kön-
nen usf. Seine Lernerfolge, und das damit einhergehende 
veränderte Auftreten und die Abnahme der Stressatta-
cken, ließen den Wunsch entstehen, über das Jahr hinaus 
das AoG-Coaching weiterzuführen.

Die Erfahrung, dass Lernen nicht zwangsläufi g mit Miss-
erfolgserlebnissen einhergehen muss, sondern auch be-
rufl ich und persönlichen Zugewinn bedeuten kann, hat 
nicht nur im geschilderten Fallbeispiel dazu geführt, dass 
die Beschäftigten selbst initiativ auf die Weiterführung 
des AoG-Coaching drängen, oder aber auch die Hinweise 
eines Coachs auf die Lernplattform des DVV „www.ich-

will-lernen.de“ wurden aufgegriffen und ihre Lese- und 
Schreibkompetenzen durch die Arbeit mit dieser Platt-
form erweitern.

Das Fallbeispiel verdeutlicht auch, wie wichtig es in 
betrieblichen Zusammenhängen ist, den Nutzen des Ge-
lernten sichtbar zu machen. Schriftsprachlernen an sich 
erscheint eher ein verunsichernder ‚Schulungsgegen-
stand’ zu sein und gewinnt seine betriebliche Anschluss-
fähigkeit erst, wenn klar ist, zu welchem Nutzen und 
an welchen Beispielen die investierte Zeit in AoG dient. 
AoG-Coaching umfasst deshalb immer auch eine gute 
Kommunikation mit dem betrieblichen Umfeld und mit 
den Beschäftigten, um den Lernerfolg und den Lerntrans-
fer in verändertes Arbeitshandeln zu sichern.

Lernorganisation im AoG-Coaching
Auch in Bezug auf die Lernorganisation, die ausnahmslos 
zwischen Arbeitgeber, Beschäftigten und Coach ausge-
handelt wurde, zeigt sich, dass dies jeweils spezifi schen 
Entscheidungskriterien folgt. Lernort war in allen Fällen 
ein zur Verfügung gestellter Raum im Unternehmen. In 
der Regel fand das AoG-Coaching zu 50% in der Ar-
beitszeit und zu 50% in der Freizeit statt. Die vereinbar-
te Dauer war überschaubar, wie folgende Tabelle zeigt, 
wobei im Prozess jeweils neu verhandelt wurde, ob das 
Coaching doch verlängert werden oder um andere Lern-
formen wie z.B. die Lernplattform www.ich-will-lernen.de 
erweitert werden soll. 

Die Wirkungen des AoG-Coachings
Die Rückmeldungen durch die Coachees und die Unter-
nehmensvertreter zeigen die positiven Wirkungen des 
Coachings auf unterschiedlichen Ebenen. In zwei Fällen 
schaffte das Coaching innerhalb relativ kurzer Zeit die Vo-
raussetzungen, eine Berufsausbildung bzw. eine Weiterbil-
dung zur kaufmännischen Fachangestellten aufzunehmen. 
Bei den meisten Coachees hat sich ihr Vertrauen in die 
eigene Lernfähigkeit so weit stabilisiert, dass sie in VHS-
Kursen bzw. auf der Plattform „Ich-will-lernen.de“ weiter 
an der Entwicklung ihrer Kompetenzen arbeiten wollen. 

Wie eng die Förderung fachlicher und personaler 
Kompetenzen verknüpft ist, zeigt sich bspw. in folgenden 
Beobachtungen: „Er ist deutlich selbstbewusster gewor-
den und blickt positiver auf seine berufl iche Zukunft“ 
schätzt eine Beraterin einer Transfergesellschaft das 

Format 
E-C

E-C

E-C

E-C

T-C

T-C

Betrieb
Transfergesellschaft

Transfergesellschaft

Bildungsscheck-

Beratungsstelle NRW

Metallverarbeitung

Logistik

Metall

Anlass
Schriftsprachkompetenz zu verbessern, um die Vermittlungschan-

cen am Arbeitsmarkt zu optimieren

Lese- und Schreibkompetenzen für eine geplante Weiterbildung 

verbessern

Schriftsprachkompetenz optimieren, um Prüfung zu bestehen und 

Chancen auf gute Arbeit zu optimieren

Sprech-, Lese- und Schreibkompetenzen erwerben, um Vorausset-

zungen für den Erwerb des Hauptschulabschlusses zu erlangen

Schriftliche und mündliche Kommunikation für interne Arbeitsab-

läufe verbessern

Schriftliche Kommunikation verbessern: für Aufstiegsqualifi zierung 

und für stabiles Beschäftigungsverhältnis 

Beschäftigte
Produktionshelfer

Maschinentechniker

Verkäuferin; aktuell in einer 

Weiterbildung zur kaufmän-

nischen Fachkraft

Lagerarbeiter

Teamleiter und Lagerarbeiter

Schleifer und Schmiede-

Hilfsarbeiter

Format 
E-C

E-C

E-C

E-C

T-C

T-C

Ort
Transfergesellschaft

Transfergesellschaft

Fortbildungszentrum

Betrieb

Betrieb

Betrieb

Dauer
10 x 3 Std. / Tag

10 x 2 Std. / Woche

10 x 3 Std. / Woche

2 x 1 Std. / Woche

12 x 2 Std. / Woche

11 x 1,5 Std./ Woche
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Coaching-Ergebnis ein. „Ich habe meine eigenen Kom-
petenzen immer unterschätzt und mich entsprechend 
schlecht verkauft. Das hat sich durch das Coaching ver-
ändert“ ist die Bilanz einer Coachee mit Aussiedlerhinter-
grund. Sie hat auch gelernt, »Ich möchte« zu sagen und 
ihre Rechte einzufordern: „Beides ist in Russland nicht 
üblich und nicht erwünscht.“ Bei einem weiteren Coa-
chee zeigte sich die Wirkung in einer Steigerung seines 
Selbstvertrauens, das es ihm ermöglichte, nach Jahren 
unbezahlter Überstunden deren Bezahlung erfolgreich 
einzufordern. 

Ein anderes Beispiel zeigt aus der Perspektive der 
Personalentwicklerin: „Beide Mitarbeiter, sind mit einer 
hohen Motivation dabei. Die Möglichkeit, das Geübte und 
Gelernte sofort am Arbeitsplatz auszuprobieren erweist 
sich als besonders nützlich. Herr C. etwa hat neue Fach-
Vokabeln in den Arbeitsalltag übernommen, deutliches 
Sprechen praktiziert, sich rückvergewissert, ob Informa-
tionen angekommen sind und so die Verständigung mit 
den Kollegen verbessert. Herr G. hat bspw. sein Verständ-
nis von fachbezogenen Texten und das Beantworten von 
darauf bezogenen Fragen als wichtige Kompetenz für die 
Vorbereitung auf die Weiterbildung weiterentwickelt. Er 
strebt die angebotene fachliche Weiterbildung an, die 
mit interessanten neuen Tätigkeiten verbunden ist.“ 

Refl exion zum Lernformat AoG-Coaching
Eine Personalentwicklerin, die ein Coaching für zwei Mit-
arbeiter organisiert hat, merkt an, was aus ihrer Sicht 
in der Vorbereitung und Begleitung des AoG-Coachings 
notwendig ist: „Es braucht eine sehr gute Vorbereitung 
durch Bedarfs- und Zielklärungsgespräche mit Vorge-
setzten. Die Vorgespräche mit den Mitarbeitern braucht 
Respekt und Sensibilität; es geht darum, Interesse zu we-
cken, Zweifel auszuräumen und Ziele zu defi nieren. Auch 
der Betriebsrat und die Kollegen müssen informiert und 
„mit im Boot“ sein. Mindestens eine Betriebsbesichtigung 
durch die Dozentin ist wichtig, um den gewünschten Ar-
beitsbezug sicherzustellen. In der Anfangsphase sollte 
der Kenntnisstand der Mitarbeiter festgestellt werden, 
um zielgerichtet fördern zu können. Zwischen- und Ab-
schlussgespräche zwischen Dozentin und Vorgesetztem 
sind notwendig, um Zwischenbilanz zu ziehen, Inhalte 
anzupassen, die Dauer des Angebotes zu prüfen.“

Auch wenn wir über die Nachhaltigkeit des Coa-
chings keine Aussagen machen können und die eigentlich 
wünschenswerte Langzeitbeobachtung in Projektkontex-
ten nicht realisiert werden kann, zeigen die Momentauf-
nahmen, dass mit diesem Lernformat Lernzuwächse in 
relativ kurzer Zeit erreicht werden können, die in traditi-
onellen Grundbildungskursen ein Vielfaches an Zeit und 
Durchhaltevermögen erfordern. Insofern ist Coaching 
auch eine fi nanziell günstige Möglichkeit, um in kurzer 
Zeit zu positiven Ergebnissen zu kommen. Die Kosten er-

scheinen mit 500 und 1500 Euro pro Coaching auf den 
ersten Blick als hoch, jedoch: Coaching für Führungs-
kräfte erfordert ein Vielfaches an fi nanziellen Ressour-
cen. Angesichts der Wirkungen sind dies Investitionen, 
die sich relativ schnell auszahlen. Geringqualifi zierte mit 
Grundbildungsbedarf gelten gemeinhin als Humanka-
pital, bei dem Investitionen keine ausreichende Rendite 
erwarten lassen und daher meist unterbleiben. Es bleibt 
zu hoffen, dass der demographische Wandel mit seinen 
betrieblichen Auswirkungen dazu führt, diese Sichtweise 
zu verändern.

Allerdings darf nicht unerwähnt bleiben, dass diese 
Form von Coaching hohe Anforderungen an die Coaches 
stellt, insbesondere dann, wenn ihre berufl ichen Vorer-
fahrungen eher in erwachsenenbildnerisch-lehrenden Tä-
tigkeiten und weniger in der Zusammenarbeit mit Unter-
nehmen liegen. Eine AoG-Coach hat ihr neue Rolle und 
das neue AoG-Aufgabenfeld so beschrieben1: 
–   „Ich bin Vermittlungsperson zwischen den Interessen 

des Coachee und denen der Arbeitgeber...
–   Ich bin Fachfrau für Lese- und Schreibdefi zite.
–   Ich didaktisiere Lerninhalte aus den ganz konkreten 

Arbeitsanforderungen. Ich gehe mit den Beschäf-
tigten an ihren Arbeitsplatz, schaue zu, frage nach, 
gebe Feedback. Dabei entdecke ich Lernmaterialien 
und entwickle Ideen für spielerische und attraktive 
Übungen, die dem Lernen förderlich sind.

–   Ich nutze die Begleitung der Beschäftigten an ihrem 
Arbeitsplatz direkt für arbeitsbezogenes Lernen, in-
dem ich frage, ins Gespräch gehe, Feedback gebe.

–   Ich decke Ursachen für Lernblockaden auf.
–   Ich bin auch dafür da, Personen aus dem Unterneh-

mensumfeld wie Vorgesetzte, Betriebsrat... zu über-
zeugen, dass auch sie etwas zur Veränderung beitra-
gen müssen und in die Verantwortung gehen und wie 
das konkret aussehen kann.

–   Die Lernziele gestalte ich so, dass sie erreichbar sind 
und weder Unter- noch Überforderung produzieren.

–   Lernfortschritte gegenüber Vorgesetzten aufzuzeigen, 
gehört mit zu meiner Aufgabe und ganz wichtig da-
bei: nicht den Erwartungsdruck zu erhöhen.

–   Ich passe meine Arbeitsweise fl exibel an die Bedarfe 
und Interessen der Coachees und des Unternehmens 
an. Das ist oftmals ein Balanceakt.“

Eine besondere Herausforderung stellt das systemische 
Agieren als AoG-Coach dar, denn die Erfahrung mit die-
sem Lernformat zeigt, dass AoG mindestens zwei Kunden 
hat: Den Beschäftigten und das Unternehmen(sumfeld). 
Im Vergleich zum kursförmigen Unterricht fällt als Spe-
zifi k auf, dass die Arbeitsweise fl exibel an die Bedarfe 

der Beschäftigten und des Unternehmens anzupassen 
ist. Denn schriftsprachliche und kommunikative Kompe-
tenzen werden zum einen nicht nur auf eigenen Wunsch 
der Arbeitnehmer erweitert, sondern auch das Unterneh-
men fordert Lernerfolge ein, da es seine Mitarbeiter von 
der Arbeit freistellt. Oftmals werden Erwartungen und 
Ziele anfangs nur vage beschrieben, oftmals verändern 
sie sich, je mehr sich die Vertrauensbeziehung zwischen 
Coach und Coachee positiv entwickelt. Immer wieder 
müssen Lernziele neu formuliert und abgestimmt werden. 
Dies gelingt durch den Einblick in Arbeitsabläufe, die ein 
Coach immer wieder durch Arbeitsplatzbesuche gewinnt, 
manchmal auch offensiv einfordern muss, um Lernma-
terial zu gewinnen, Arbeitshandeln zu hinterfragen und 
zu verändern. Damit wird deutlich: Die Erweiterung der 
Kompetenzen kann nur unterstützt werden, wenn der 
Coach gute Kenntnisse über die betrieblichen Abläufe er-
wirbt und sich um ein Verstehen der innerbetrieblichen 
Kommunikationsstrukturen und der „ungeschriebenen 
betrieblichen Regeln“ bemüht. Neben der Didaktisierung 
der Lerninhalte aus den Arbeitsanforderungen ist ein 
weiteres Aufgabenfeld, im Unternehmen Unterstützung 
einzufordern. Die Umsetzung kann nicht von einem Tag 
auf den anderen bei Bedarf erfolgen. Vielmehr müssen 
immer wieder Möglichkeiten mit Vorgesetzten bespro-
chen werden, Gelerntes umzusetzen, Arbeitszuschnitte 
und Abläufe ggf. zu verändern, damit der Lerntransfer ge-
lingen kann. Dazu gehörte auch die Ermutigung der Mit-
arbeiter, neue Rollen und Funktionen anzunehmen oder 
auch in Mitarbeiter- oder Zielvereinbarungsgesprächen 
mit Vorgesetzten anzusprechen.

Blick nach vorn
Arbeitsorientierte Grundbildung ist kein Selbstläufer und 
braucht einen langen Atem; Unternehmen zeigen sich 
bislang eher zurückhaltend, wenn es um die konkrete Re-
alisierung von AoG als betrieblicher Weiterbildungsmaß-
nahme geht (vgl. ehmig 2014, pAntel 2014) Zugleich zeigen 
die Beispiele realisierter AoG-Angebote in Unternehmen, 
wie Zugänge zu Unternehmen gelingen können und wie 

durch persönliche Ansprache Beschäftigte gewonnen 
werden können. Geduld, Risikofreude und ein gewisses 
Maß an Frustrationstoleranz sind für Anbieter/innen not-
wendige Voraussetzung auf dem Weg, AoG auch in klei-
nen Unternehmen zu etablieren. Aber die vorliegenden 
Beispiele zeigen auch, welchen professionellen Zugewinn 
die Erweiterung des Kompetenzspektrums der Lehrenden 
zum AoG-Coach mit sich bringt.

Das Angebotsformat des AoG-Coaching mit seinen 
maßgeschneiderten Angeboten, mit der hohen Individu-
alisierung und dem Verbinden von Lernen mit Persönlich-
keitsentwicklung stellt u.E. ein innovatives Angebots- 
und Lernformat dar, das zukünftig eine Rolle spielen wird, 
insbesondere dann, wenn man Grundbildungsbedarfe 
von Beschäftigten in kleinen und mittleren Unternehmen 
professionell anpacken möchte. Dabei sind – wie dieser 
Beitrag auch zeigt – noch viele Fragen offen, die als Desi-
derat in weiteren Entwicklungs- und Forschungsarbeiten 
bearbeitet werden sollten. Auch wird zu klären sein, wie 
eine fi nanzielle Förderung des AoG-Coachings mit klei-
nen Fallzahlen geregelt werden kann und wie eine aus-
kömmliche Finanzierung der vielfach als Freelancer ak-
tiven AoG-Coaches gesichert werden kann.
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