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Wie wirkt 
Grundbildung 
im Betrieb?

Erste Ergebnisse einer Studie 
zur Kompetenzentwicklung

Von Sabine Schwarz 
und Dennis Klinkhammer

arbeitsorientierte Grundbildungsan-
gebote fördern die erfolgreiche teil-
habe am Erwerbsleben und darüber 
hinaus auch die teilhabe am leben in 
der Gesellschaft. im vorliegenden 
Beitrag wird anhand eines Beispiels 
aus der automobilindustrie gezeigt, 
wie arbeitsorientierte Grundbil-
dungsangebote in der praxis aussehen 
und welchen Einluss sie auf die 
kompetenzentwicklung bei Umschü-
lerinnen und Umschülern sowie 
 auszubildenden im gewerblich- 
technischen Bereich haben können. 
Die arbeitsorientierte Grundbildung 
schließt hierbei eine lücke und befä-
higt die Umschülerinnen und Um-
schüler sowie auszubildende, ihre 
Grundkompetenzen auszubauen und 
die bestehenden anforderungen, die 
ihre aktuelle beruliche Situation mit 
sich bringt, bewältigen zu können. 
Erste Ergebnisse zeigen eine positive 
kompetenzentwicklung und eine er-
höhte zufriedenheit mit der persönli-
chen arbeitssituation. 

1. Einleitung

Die arbeitsorientierte Grundbildung 
adressiert mit passgenauen angebo-

ten verschiedene zielgruppen, wie 
etwa Geringqualiizierte, an- und un-
gelernte Beschäftigte oder leiharbeit-
nehmerinnen und leiharbeitnehmer. 
Die angebote zielen stets darauf ab, 
dass Menschen ihre berulichen 
Handlungskompetenzen weiterent-
wickeln und so ihre Beschäftigungs- 
und Qualiizierungsfähigkeit sichern 
und stärken.

Wie solche arbeitsorientierten Grund-
bildungsangebote Bestandteil gesamt-
betrieblicher Weiterbildungsstrategi-
en werden und inwieweit sie zu einer 
kompetenzstärkung der zielgruppe 
beitragen können, ist Gegenstand des 
vom Bundesministerium für Bildung 
und Forschung (BMBF) geförderten 
Drittmittelprojekts „arbeitsplatzbezo-
gene alphabetisierung und Grundbil-
dung Erwachsener (aBaG)“. Das 
projekt wird in enger kooperation 
zwischen der lernenden Region – 
Netzwerk köln e. V. (lRNk) und der 
professur für Erwachsenenbildung/
Weiterbildung der Universität zu 
köln umgesetzt. lRNk organisiert die 
zugänge zu den Betrieben und über-
nimmt das Bildungsmanagement. Die 
Universität zu köln realisiert die be-
gleitende Forschung. Es werden so-
wohl die Efekte aufseiten der Beschäf-
tigten, das Wissen und können der 
lehrenden als auch die Faktoren zur 
Etablierung der angebote in den Un-
ternehmen untersucht. aBaG startete 
im Mai 2016 und endet im april 
2019. zum jetzigen zeitpunkt konn-
ten bereits rund 50 arbeitsorientierte 
Grundbildungsangebote in mehreren 
Betrieben mit verschiedener Bran-
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chenzugehörigkeit mit über 400 teil-
nehmenden realisiert werden.

Der nachfolgende artikel bezieht sich 
auf die zusammenarbeit mit dem 
aus- und Weiterbildungsbereich eines 
automobilherstellers. Gemeinsam 
wurden angebote für Umschülerin-
nen und Umschüler sowie auszubil-
dende aus dem gewerblich-techni-
schen Bereich realisiert und ein 
Sprachförderangebot für diejenigen 
teilnehmenden des EQ-programms1 
entwickelt, die aus dem kreis der ge-
lüchteten Menschen kommen. inhal-
te der angebote für Umschülerinnen 
und Umschüler sowie auszubildende 
waren Mathematik, lernen lernen 
und Umgang mit den ausbildungsbe-
richtsheften.

Um die in diesem artikel dargestellten 
ersten Ergebnisse der begleitenden 
Forschung besser einschätzen zu kön-
nen, werden zunächst Erkenntnisse, 
bezogen auf die Situation der ge-
ringqualiizierten arbeitnehmerinnen 
und arbeitnehmer auf dem arbeits-
markt, prägnant skizziert. Da es ein 
wichtiges anliegen ist, dass die arbeits-
orientierte Grundbildung anschlussfä-
hig und etwa Bestandteil von perso-
nal- und Weiterbildungskonzepten 
wird, stellt der daraufolgende ab-
schnitt nochmals zentrale argumente 
für den Nutzen von arbeitsorientierter 
Grundbildung zusammen. auch mög-
liche Herausforderungen bei der Um-
setzung werden kurz dargestellt. Dann 
widmet sich der artikel dem For-
schungsansatz und stellt in exemplari-
scher Form ausschnitte der bisherigen 
Ergebnisse dar. 

2. Zur Situation der Zielgruppe

Das zusammenspiel aus fehlenden 
formalen Qualiikationen, einem 
niedrigen individuellen kompetenz-
niveau und möglicherweise bestehen-
den Grundbildungsbedarfen deiniert 
maßgeblich die art der tätigkeiten. 
Die Menschen, auf die diese zuschrei-
bungen zutrefen, arbeiten meist im 
sogenannten Helferbereich. Für diese 
tätigkeiten ist oft nur eine geringe 
Einarbeitungszeit erforderlich und es 
fällt den Unternehmen somit auch 
leichter, die personen auszutauschen. 
Solch ein Mechanismus gefährdet un-
ter anderem kontinuierlich verlaufen-
de Erwerbsbiograien.2 Dass vorhan-
dene Grundbildungsbedarfe diese Si-
tuation weiter verschärfen ist zu 
vermuten3. Es zeigt sich auch, dass 
geringqualiizierte arbeitnehmerin-
nen und arbeitnehmer im Betrieb sel-
tener die Möglichkeit erhalten, sich 
weiter zu qualiizieren, um dabei Neu-
es am arbeitsplatz zu erlernen. So blei-
ben Bildungspotenziale dieser ziel-
gruppen innerhalb der Betriebe oft 
unentdeckt und ungenutzt.4

Wenn Betriebe Menschen ohne for-
male Qualiikation beschäftigen, wer-
den anforderungen an die tätigkeiten 
immer mithilfe von dafür benötigten 
individuellen kompetenzen darge-
stellt. Hier fällt auf, dass viele Betriebe 
vorhandene kompetenzen in der 
deutschen Sprache, beim Rechnen, 
aber auch eine Sozial- und personal-
kompetenz als elementare Vorausset-
zungen für eine erfolgreiche teilhabe 
am Erwerbsleben erachten.5 Die Be-
zeichnung der „elementaren Voraus-
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setzungen“ ist dabei durchaus an-
schlussfähig an das konzept der ar-
beitsorientierten Grundbildung. Ganz 
ofensichtlich gehört zu einer grund-
gebildeten Erwerbsperson ein Bündel 
an unterschiedlichen kompetenzen, 
welche weit über das lesen und 
 Schreiben hinausreichen.

Um den Begrif der Grundbildung 
weiter aus der anforderungsseite her-
aus zu schärfen, kann beispielsweise 
auch auf den kriterienkatalog zur aus-
bildungsreife der Bundesagentur für 
arbeit (Ba) und der Betriebe verwie-
sen werden.6

3.  Gründe und Hürden für 
 arbeitsorientierte Grundbildung

Bereits 2011 hat das institut der deut-
schen Wirtschaft (iW) angedeutet, 
dass die Beschäftigung von Geringqua-
liizierten ein „auslaufmodell“ sei, wo-
durch sich die Beschäftigungssituation 
für diese zielgruppe zeitnah verschär-
fen könnte7. arbeitsorientierte Grund-
bildungsangebote setzen an dieser 
problematik an und versuchen einen 
relevanten Beitrag zu leisten, um den 
Betrieben und dem arbeitsmarkt 
nachhaltig beschäftigungs- und quali-
izierungsfähige arbeitnehmerinnen 
und arbeitnehmer zur Verfügung zu 
stellen. Mit entsprechenden angebo-
ten können Fachkräftereserven er-
schlossen und betriebsspeziisch ent-
wickelt werden. Dies kommt auch 
dem oft geäußerten betrieblichen an-
spruch entgegen, dass entsprechende 
Weiterbildungsangebote bedarfs- und 
arbeitsorientiert sein sollen.8

im Sinne des lebenslangen lernens 
und der anschlussfähigkeit des 
Grundbildungskonzeptes können ar-
beitsorientierte Grundbildungsange-
bote auch den Weg zu berufsabschluss-
bezogenen oder betriebsinternen Wei-
terqualiizierungen bereiten, um so 
längerfristig dem in Deutschland übli-
chen anspruch an formalen Qualiika-
tionen gerecht zu werden. arbeitsori-
entierte Grundbildungsangebote tra-
gen in diesem Sinne auch dazu bei, 
Menschen an zentralen Übergängen 
des Berufslebens dahingehend zu un-
terstützen, diese erfolgreich zu meis-
tern und den theoretischen anforde-
rungen in den jeweiligen (neuen) Be-
rufsbildern gewachsen zu sein. zudem 
zielen arbeitsorientierte Grundbil-
dungsangebote darauf ab, dass sich die 
Weiterbildungsbeteiligung und die 
Chancen, zugänge zu Weiterbil-
dungsangeboten zu inden, für bislang 
nur marginal erreichte Beschäftigten-
gruppen erhöht. So können vorhande-
ne Bildungspotentiale gefördert wer-
den. Dies stellt oft zunächst einen un-
mittelbaren Nutzen für den Betrieb 
und den Einzelnen dar.

insgesamt können derartige angebote 
dazu beitragen, dass die Diskrepanz 
zwischen berulichen anforderungs-
proilen in einer modernen, technik- 
und dienstleistungsorientierten ar-
beitswelt und den bereits vorhandenen 
individuellen kompetenzen kleiner 
wird. zukünftig können solche wei-
terentwickelten angebote auch Be-
standteil von arbeitsintegrationskon-
zepten sein, welche sich an zugewan-
derte Menschen richten, die berulich 
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Fuß fassen und die deutsche Sprache 
erlernen wollen.

all diese argumente verweisen nach-
vollziehbar auf die Notwendigkeit 
und einen möglichen Nutzen der ar-
beitsorientierten Grundbildung. ak-
tuelle zahlen zeigen jedoch, dass Be-
schäftigte ohne abgeschlossene Be-
rufsausbildung nach wie vor deutlich 
seltener an betrieblichen Weiterbil-
dungen partizipieren als Beschäftigte 
mit formal anerkannten Qualiikatio-
nen9. in der ebenfalls vom iW durch-
geführten Befragung zur betrieblichen 
Grundbildung für Geringqualiizierte 
(2014) sagen 80 prozent der Unter-
nehmen, dass sie in den letzten fünf 
Jahren mindestens ein Weiterbil-
dungsangebot für diese zielgruppe 
durchgeführt haben. Dabei fällt je-
doch auf, dass ein Großteil der Wei-
terbildungsangebote Sicherheitsschu-
lungen oder fachbezogene Schulun-
gen waren. angebote zur Förderung 
von Sozial- und personalkompeten-
zen oder zur lese-, Schreib- und Re-
chenfähigkeit hingegen fanden ausge-
sprochen selten statt.10 Wenn Unter-
nehmen in die Qualiizierung 
Geringqualiizierter investieren, kom-
men oft folgende Motive zum tragen: 
in vielen Fällen geht es um eine an-
passung der kompetenzen, um verän-
derte arbeitsprozesse bewältigen zu 
können. Die Erhöhung einer indivi-
duellen Beschäftigungsfähigkeit und 
die damit verbundene lexiblere Ein-
setzbarkeit im Betrieb spielen ebenfalls 
eine Rolle. aber auch der punkt, dass 
Weiterbildungen dazu führen kön-
nen, die Mitarbeitermotivation und 

-bindung zu erhöhen, ist für Unter-
nehmen wichtig. Ein weiteres Ergeb-
nis der Befragung ist, dass ofensicht-
lich viele angebote auch aufgrund der 
Eigeninitiative der Beschäftigten zu-
stande gekommen sind.11

in Bezug auf die Umsetzbarkeit von 
Bildungsangeboten im allgemeinen, 
aber auch von Grundbildungsan-
geboten im Besonderen, sehen die Be-
triebe verschiedene Herausforderun-
gen: zum einen befürchten sie oftmals 
eine mangelnde teilnahmebereit-
schaft unter den arbeitnehmerinnen 
und arbeitnehmern. Schließlich wür-
de die teilnahme an Grundbildungs-
angeboten einem „Coming out“ 
gleichkommen. zum anderen werden 
aber auch Fragen nach der Finanzie-
rung sowie der zeitlichen Einbettung 
in bestehende Betriebsabläufe als mög-
liche Herausforderungen benannt.12

4. Zum Forschungsdesign

Mit drei Fragebögen, die von den 
teilnehmenden zu Beginn des ange-
bots, am Ende des angebots und drei 
Monate nach dem angebot ausgefüllt 
werden, setzt die Forschung auf eine 
Selbsteinschätzung durch die teilneh-
merinnen und teilnehmer der ange-
bote. Für die Bewertung des kompe-
tenzzuwachses durch arbeitsorientierte 
Grundbildungsangebote sowie der 
oftmals damit in Verbindung stehen-
den arbeitszufriedenheit ist diese Vor-
gehensweise ein sinnvoller Weg.13

Die erhobenen kompetenzen dife-
renzieren sich dabei, in anlehnung an 
den theoretischen Diskurs, in Fach-, 
Methoden-, Sozial- und Selbstkompe-
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tenzen. Fachkompetenz meint das nö-
tige fachliche Wissen über heorien 
und Verfahrensweisen, um diese nach-
gelagert und in Verbindung mit der 
entsprechenden Methodenkompetenz 
praktisch umzusetzen.14 Die Sozial-
kompetenz zielt entsprechend auf so-
ziale interaktionen im berulichen wie 
im privaten kontext ab15, wohingegen 
mit der Selbstkompetenz die Einstel-
lungen und das Selbstmanagement 
 einer person beschrieben werden kön-
nen.16

Jede kompetenzdimension wird auf 
einer 5er-Skala und mittels mehrerer 
einschlägiger Fragestellungen direkt 
im anschluss an die teilnahme sowie 
drei Monate später im regulären ar-
beitskontext erhoben. in den Fragebö-
gen werden, bezogen auf die vier 
kompetenzdimensionen, verschiede-
ne Sachverhalte abgefragt. im Fall der 
Fachkompetenz beziehen sich die Fra-
gen auf den sicheren Umgang mit 
Fachbegrifen, Sicherheitshinweisen, 
Regeln und vielem mehr. Bei der Me-
thodenkompetenz sind dies beispiels-
weise der Umgang mit Materialien, 
arbeitsabläufen et cetera und bei der 
Sozialkompetenz geht es um den Um-
gang mit anderen Menschen auf allen 
Ebenen, also den Vorgesetzten, kolle-
ginnen und kollegen bis hin zu den 
kunden. Der Umgang mit termin-
druck, Verantwortung und pünktlich-
keit zählt folglich zur sogenannten 
Selbstkompetenz. aus allen Fragen, 
die jeweils eine kompetenzdimension 
betrefen, lässt sich ein über mehrere 
Messzeitpunkte vergleichbarer Sum-
menscore generieren.

Die zufriedenheit mit der arbeitssitu-
ation wird ebenfalls auf einer 5er-Ska-
la zu Beginn und drei Monate nach 
der teilnahme an dem angebot abge-
fragt. Sie wird anhand der Dimensio-
nen Betriebsklima, arbeitssicherheit, 
Mitspracherecht, arbeitsbelastung, 
leistungsdruck und Bezahlung ge-
messen. 

5.  Kompetenzzuwachs und 
 Arbeitszufriedenheit

in den nachfolgend dargestellten Er-
gebnisauszügen sind die abgefragten 
Selbsteinschätzungen von 39 auszu-
bildenden und 21 Umschülerinnen 
und Umschülern berücksichtigt. Wie 
bereits oben kurz beschrieben, nah-
men die auszubildenden an angebo-
ten teil, die den Umgang mit dem Be-
richtsheft trainierten. Die Umschüle-
rinnen und Umschüler befassten sich 
mit den hemen Mathematik und 
lernen lernen. 

auf der 5er-Skala stellt eine 3,00 ideal-
typisch eine neutrale Bewertung dar. 
Höhere Werte gelten hierbei als besse-
re Werte. allerdings ist nicht davon 
auszugehen, dass die teilnehmerin-
nen und teilnehmer ein idealtypisches 
antwortverhalten aufweisen. Viel-
mehr kann es angebots- und unter-
nehmensspeziisch zu einem abwei-
chenden Durchschnittswert kommen. 
Beispielsweise fällt das durchschnittli-
che antwortverhalten erfahrungsge-
mäß positiver aus, als es der tatsächli-
chen Meinung der teilnehmerinnen 
und teilnehmer entspricht. Dies ist 
auf das sogenannte problem der sozia-
len Erwünschtheit im antwortverhal-
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ten zurückzuführen. Diesem problem 
lässt sich statistisch dadurch entgegen-
kommen, dass das tatsächliche ant-
wortverhalten mit dem idealtypischen 
antwortverhalten abgeglichen wird.

Für das vorliegende Beispiel aus der 
automobilindustrie gelten antworten 
erst ab Werten größer/gleich 4,10 als 
eindeutig interpretierbare aussagen 
mit positiver tendenz in Bezug auf 
den abgefragten Sachverhalt. aus allen 
abgefragten Sachverhalten lassen sich 
Summenscores ermitteln. Diese sind 
ebenfalls aus statistischen Gründen 
von Betrieb zu Betrieb unterschiedlich 
und berücksichtigen unter anderem 
die verschiedenen Branchen und tä-
tigkeitsspektren. Nachfolgend werden 
ausschnitte erster Ergebnisse darge-
stellt.

5.1. Auszubildende

Die Summenscores verdeutlichen am 
Beispiel der im Betrieb realisierten an-
gebote zum Umgang mit den ausbil-
dungsberichtsheften, dass die auszu-
bildenden bereits unmittelbar im an-
schluss an das angebot eine große 
Sicherheit im Umgang mit den abge-
fragten Sachverhalten zum ausdruck 
bringen. Der Summenscore für die 
Fachkompetenz liegt bei 4,15, für die 
Methodenkompetenz bei 4,14, für die 
Sozialkompetenz bei 4,30 und für die 
Selbstkompetenz bei 4,26. Da das an-
gebot in zusammenarbeit mit den 
trainerinnen und trainern und den 
zuständigen ausbilderinnen und aus-
bildern entwickelt wurde, war die 
zielsetzung bereits im Vorfeld eindeu-
tig formuliert: Die auszubildenden 

sollen in der lage sein, ihre ausbil-
dungsberichtshefte eigenständig und 
selbstverantwortlich auszufüllen.

Hinzu kam ein durch die trainerin-
nen und trainer ermöglichter Erfah-
rungsaustausch der auszubildenden 
untereinander. Dieses Vorgehen zielte 
vor allem auf die kommunikationsfä-
higkeit der auszubildenden ab. Dem-
entsprechend fällt bei der Sozial- und 
Selbstkompetenz der gemessene 
kompetenzzuwachs deutlich positiv 
aus.

Nun stellt sich die Frage, wie sehr sich 
dieser kompetenzzuwachs langfristig 
auf die erfolgreiche Gestaltung der 
ausbildung auswirkt. Dazu wurden 
die auszubildenden drei Monate nach 
dem angebot erneut bezüglich ihrer 
Sicherheit im Umgang mit verschiede-
nen Sachverhalten befragt. auch zu 
diesem Messzeitpunkt gelten Werte 
größer/gleich 4,10 als eindeutig inter-
pretierbare aussagen mit positiver zu-
friedenheit in Bezug auf die abgefrag-
ten Sachverhalte. Die Fachkompetenz 
erzielt hier einen leicht gesteigerten 
Summenscore von 4,18. Gleiches gilt 
für die Methodenkompetenz mit 4,20. 
Bei der Sozial- und Selbstkompetenz 
sind minimale abweichungen nach 
unten festzustellen. Hier betragen die 
gemessenen Werte jeweils 4,24. Folg-
lich bleibt festzuhalten, dass der kom-
petenzerwerb auch drei Monate im 
anschluss an das Grundbildungsange-
bot erhalten bleibt und dabei eine 
 proilschärfung erfährt. So sind bei-
spielsweise mit Blick auf die einzeln 
abgefragten Sachverhalte kompetenz-
zuwächse von fünf prozent und mehr 
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festzustellen, wenn es um den Um-
gang mit Fachbegrifen, Materialien 
und Geräten geht. Diese sind auch 
zentrale Bestandteile der ausbildungs-
berichtshefte und inden sich entspre-
chend im arbeitskontext wieder. auch 
in Bezug auf die arbeitszufriedenheit 
veränderten sich die angaben ins posi-
tive, insbesondere bezogen auf den 
empfundenen leistungsdruck im Be-
trieb.

5.2.  Umschülerinnen  
und Umschüler

Die Summenscores, die in unmittel-
barem anschluss an die angebote für 
die Umschülerinnen und Umschüler 
ermittelt wurden, zeigen erwartungs-
gemäß andere kompetenzzuwächse 
als bei den auszubildenden auf. in den 
angeboten für die Umschülerinnen 
und Umschüler standen nicht nur ma-
thematische lerninhalte zu einem 
neuen tätigkeitsspektrum (industrie-
mechaniker) im Mittelpunkt der an-
gebote, sondern gleichermaßen die 
Fähigkeit, sich Wissen gezielt anzueig-
nen und zur anwendung zu bringen 
(lernen lernen). auch die teilneh-
menden selbst nutzten die ofenen 
Fragestellungen der Fragebögen ge-
zielt, um zum ausdruck zu bringen, 
dass hemen, die die Sozial- und 
Selbstkompetenz betrefen, im Rah-
men der Umschulung eine für sie her-
ausfordernde und wichtige Rolle spie-
len. Unmittelbar im anschluss an das 
angebot fallen, dazu passend, die 
kompetenzzuwächse im Bereich der 
Fach- und Methodenkompetenz ge-
ring aus.

Mit Summenscores von 4,00 für die 
Fachkompetenz und 4,09 für die Me-
thodenkompetenz wird der kritische 
Schwellenwert von 4,10 für einen be-
deutenden Efekt nicht erreicht. an-
ders verhält es sich bei der Sozial- und 
Selbstkompetenz. Unmittelbar im 
anschluss an das angebot fühlen sich 
die Umschülerinnen und Umschüler 
mit einem Summenscore von 4,19 
verhältnismäßig sicher im Umgang 
mit den dargestellten Sachverhalten 
zur Sozialkompetenz. Den höchsten 
Summenscore erreichen sie mit 4,24 
bei der Selbstkompetenz. Dieses Er-
gebnis bildet ab, dass hier die zielset-
zung des angebots der Einschätzung 
durch die teilnehmenden sehr stark 
entspricht. 

Eine deutliche Steigerung der kom-
petenzzuwächse ist drei Monate nach 
dem angebot und im regulären ar-
beitskontext festzustellen, also zu ei-
nem zeitpunkt, an dem die inhalte 
der Umschulung und des begleiten-
den angebots praktisch zur anwen-
dung kommen. Die Fachkompetenz 
erreicht insgesamt einen Summen-
score von 4,19 und bei den abgefrag-
ten Sachverhalten dieser Dimension 
zu den notwendigen Sicherheitshin-
weisen und Regeln fallen die zu-
wächse mit sieben und fünf prozent 
besonders deutlich aus. auch die Me-
thodenkompetenz schließt drei Mo-
nate nach dem angebot mit einem 
Summenscore von 4,18 auf einen po-
sitiven Wert auf. Ein zuwachs in Hö-
he von neun prozent wird bei der ge-
stellten Frage nach der Sicherheit im 
Umgang mit arbeitsgeräten und in 
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Höhe von fünf prozent bei den not-
wendigen arbeitsabläufen zurückge-
meldet.
Besonders hohe Summenscores im 
arbeitskontext erreichen die Sozial- 
und die Selbstkompetenz. Hier liegen 
die nachgefassten Werte bei 4,38 und 
4,50. im Bereich der Sozialkompe-
tenz melden die Umschülerinnen 
und Umschüler eine um acht bis 
neun prozent gesteigerte Sicherheit 
im Umgang mit konlikten und den 
Vorgesetzten zurück. Bei der Selbst-
kompetenz, dem Schwerpunktthema 
des angebotes, sind bei allen abge-
fragten Sachverhalten entsprechend 
deutliche zuwächse in Höhe von fünf 
bis zwölf prozent zu verzeichnen. 
Dies bedeutet, dass die Umschülerin-
nen und Umschüler insgesamt besser 
mit Entscheidungen, Verantwortun-
gen sowie termindruck umzugehen 
scheinen.
Drei Monate nach dem angebot äu-
ßerten sich die Umschülerinnen und 
Umschüler auch dahingehend, dass sie 
sich nun deutlich sicherer in Bezug auf 
den Umgang mit der arbeitssicherheit 
fühlen und weniger leistungsdruck 
empinden. 

6. Zusammenfassung

Mit aBaG realisiert und beforscht 
die lernende Region – Netzwerk 
köln e. V. gemeinsam mit der Uni-
versität zu köln angebote im Bereich 
der arbeitsorientierten Grundbil-
dung. 
Exemplarisch wurden im vorliegenden 
Beitrag erste Erhebungsergebnisse, die 
auf der Befragung von auszubilden-

den sowie Umschülerinnen und Um-
schülern eines automobilherstellers 
basieren, dargestellt. Es konnte gezeigt 
werden, dass arbeitsorientierte Grund-
bildungsangebote auch nachhaltige 
kompetenzzuwächse bei den teilneh-
menden generieren können. 

Darüber hinaus wurden die teilneh-
menden nach ihrer zufriedenheit mit 
ihrer arbeitssituation gefragt. Hier 
fällt auf, dass im zeitverlauf beide 
zielgruppen besser mit leistungs-
druck umgehen konnten. Gleicherma-
ßen erhöhte sich die zufriedenheit mit 
der arbeitssicherheit und dem allge-
meinen Betriebsklima. inwieweit diese 
Efekte anteilig durch die teilnahme 
an den angeboten erzielt werden 
konnten, ist noch zu klären. 

obschon der vorliegende Beitrag ein 
Beispiel aus der automobilindustrie 
vorstellt, sei angemerkt, dass sich ver-
gleichbare Befunde auch in anderen 
Branchen nachzeichnen lassen. Das 
mitunter komplexe zusammenspiel 
verschiedener Faktoren ist gegenwärti-
ger Bestandteil des laufenden For-
schungsvorhabens. Diesbezüglich 
werden erste Ergebnisse ab 2018 er-
wartet.  ¦

Aufsatz „Wie wirkt Grundbildung im 
Betrieb? Erste Ergebnisse einer Erhebung 
zur Kompetenzentwicklung bei Teilneh-
menden von arbeitsorientierten Grund-
bildungsangeboten“ verfasst von Sabine 
Schwarz, Martina Morales, André Ha-
mann und Kai Sterzenbach (Projekt-
team der Lernenden Region – Netzwerk 
Köln) sowie Dennis Klinkhammer, Eva 
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Hahnrath, Julia Koller und Michael 
Schemmann (Projektteam der Universi-
tät zu Köln).

Anmerkungen:
1  Betriebe können junge Menschen im 

Rahmen einer Einstiegsqualifizierung 
(EQ) an eine Ausbildung in ihrem Be-
trieb heranführen. Zielgruppen für 
EQ-Maßnahmen sind Ausbildungsbe-
werberinnen und -bewerber, die bis 
zum 30. September eines Jahres keine 
Ausbildungsstelle finden konnten sowie 
junge Menschen, die aktuell noch nicht 
in vollem Umfang für eine Ausbildung 
geeignet oder lernbeeinträchtigt und 
sozial benachteiligt sind. Gefördert 
wird die EQ nach § 54a SGB III.

2  Leicht, René/Fehrenbach, Silke/Leiss, 
Markus/Strotmann, Harald/Dann, 
Sabine: Umfang, Entwicklung und 
Potenziale an Einfacharbeitsplätzen in 
der Region Rhein-Neckar, Mannheim 
2004, S. 4.

3  Hierming, Bettina/Jaehrling, Karen/
Kalina, Thorsten/Vanselow, Achim/
Weinkopf, Claudia: Stellenbesetzungs-
prozesse im Bereich „einfacher“ Dienst-
leistungen. Abschlussbericht einer Stu-
die im Auftrag des Bundesministeri-
ums für Wirtschaft und Arbeit. Her-
ausgegeben von Bundesministerium 
für Wirtschaft und Arbeit, Berlin 
2005, S. 229.

4  Heisig, Jan-Paul/Solga, Heike: Kom-
petenzen, Arbeitsmarkt- und Weiter-
bildungschancen von gering Qualifi-
zierten in Deutschland - Befunde aus 
PIAAC, in: Projektträger im DLR 
(Hrsg.): Kompetenzen von gering Qua-
lifizierten, Befunde und Konzepte, 
Bielefeld 2014, S. 11-32.

 5  Institut der deutschen Wirtschaft 
(IW): Arbeitsplatzbezogene Grund-
bildung. Leitfaden für Unternehmen, 
Köln 2011, S. 18.

 6  Bundesagentur für Arbeit (BA): Nati-
onaler Pakt für Ausbildung und 
Fachkräftenachwuchs in Deutschland 
– Kriterienkatalog zur Ausbildungs-
reife, 2006 (Nachdruck 2009).

 7  Institut der deutschen Wirtschaft 
(IW): Arbeitsplatzbezogene Grund-
bildung. Leitfaden für Unternehmen, 
Köln 2011, S. 32.

 8  Lenske, Werner/Werner, Dirk: Um-
fang, Kosten und Trends der betrieb-
lichen Weiterbildung – Ergebnisse der 
IW-Weiterbildungserhebung, in: IW-
Trends, 36. Jg., Nr. 1, Köln 2009.

 9  Seyda, Susanne/Werner, Dirk: IW-Wei-
terbildungserhebung 2014 – höheres En-
gagement und mehr Investitionen in be-
triebliche Weiterbildung, in: IW Trends, 
41. Jg., Nr. 4, Köln 2014, S. 11.

10  Klein, Helmut-E./Schöpper-Grabe, 
Sigrid: Arbeitsplatzorientierte Grund-
bildung für Geringqualifizierte – Er-
gebnisse einer IW-Unternehmensbe-
fragung, in: IW-Trends, 42. Jg., 
Nr. 3, Köln 2015, S. 115, 123 f.

11  ebd., S. 124 f.
12  Beckmann, Nils/Schmid, Alfons: Be-

triebliche und berufliche Weiterbil-
dung für Bildungsferne in Hessen, Pro-
jektbericht, Frankfurt 2009, S. 36.

13  Die Befragung der Teilnehmenden der 
arbeitsorientierten Grundbildungsan-
gebote ist ein Forschungszugang. Dar-
über hinaus werden in Gruppeninter-
views die Erfahrungen der Trainerin-
nen und Trainer erhoben und mit 
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leitfadengestützten Interviews die Er-
wartungen an und die Erfahrungen 
mit arbeitsorientierten Grundbil-
dungsangeboten der betrieblichen Ak-
teure erfasst. Weitere Informationen 
unter http://abag2.uni-koeln.de/

14  Klippert, Heinz: Methoden-Training, 
Weinheim und Basel, 2. Auflage 
1994; Maurer, Klaus-Michael: Kom-
petenzbeschreibung und Bildungs-
standards, in: Erziehungskunst, 
11/2006, S. 1165-1174 sowie Traut-
wein, Christina: Unternehmensplan-
spiele im industriebetrieblichen Hoch-
schulstudium, Wiesbaden 2011.

15  Roth, Heinrich: Pädagogische Anthro-
pologie, Band II, Entwicklung und 
Erziehung, Hannover 1971.

16  Maurer, Klaus-Michael: Kompetenz-
beschreibung und Bildungsstandards, 
in: Erziehungskunst, 11/2006, 
S. 1165-1174.

Berufskrankheiten

Liste um neue Substanzen 
und Krankheiten ergänzt

Drei neue krankheiten wurden in die 
liste der Berufskrankheiten aufge-
nommen, außerdem zwei schon gelis-
tete Berufskrankheiten um neue aus-
lösersubstanzen ergänzt. Die Ände-
rungen sind am 1. august in kraft 
getreten. Neu auf der liste der 
 Berufskrankheiten steht leukämie 
durch 1,3-Butadien, Harnblasenkrebs 
durch polyzyklische aromatische 
kohlen wasserstofe und Fokale Dysto-
nie (Muskelkrämpfe) bei instrumen-
talmusikern. Erweitert wurde die Be-

rufskrankheit ovarialkarzinom (Eier-
stockkrebs) durch den Stof asbest 
und kehlkopfkrebs durch polyzykli-
sche aromatische kohlenwasserstofe.

Gefolgt wurde dabei der Empfehlung 
des wissenschaftlichen Beirats „Berufs-
krankheiten“ beim Bundesministeri-
um für arbeit und Soziales (BMaS). 
Betrofen sind unterschiedlichste Be-
rufsgruppen.

leukämie durch die Einwirkung von 
Butadien kommt insbesondere bei Be-
schäftigten in der kunstkautschuk- 
und der Gummiindustrie vor. kehl-
kopfkrebs und Harnblasenkrebs durch 
polyzyklische aromatische kohlenwas-
serstofe betrift insbesondere tätig-
keiten, in denen steinkohleteerpech-
haltige produkte verarbeitet oder ver-
wendet werden wie beispielsweise in 
der aluminium- und Gießereiindust-
rie, tritt aber auch in anderen Berufs-
gruppen wie zum Beispiel bei Schorn-
steinfegern oder Hochofenarbeitern 
auf. Die fokale Dystonie bei instru-
mentalmusikern betrift ausschließlich 
professionell Musizierende wie or-
chestermusiker oder Musiklehrer.

Betrofen vom Eierstockkrebs können 
Frauen sein, die früher in asbestverar-
beitenden Betrieben tätig waren. Dies 
war insbesondere in der asbesttextilin-
dustrie wie zum Beispiel in asbest-
spinnereien, asbestwebereien oder an-
deren Betrieben der Fall, in denen as-
besthaltige Garne, Schnüre, Gewebe, 
tücher oder auch Hitzeschutzklei-
dung hergestellt wurden.

Die Betrofenen haben gegebenenfalls 
anspruch auf Heilbehandlung aus der 
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