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Einleitung

Funktionale Analphabeten sind zu einem grof3en Teil erwerbstétig, nach
der leo. — Level-One Studie der Universitat Hamburg sind es immerhin
57 Prozent. Die gleiche Studie macht deutlich, dass sie in allen Bran-
chen arbeiten; jedoch insbesondere in den Tatigkeitsgruppen prasent
sind, die praktisch ohne einschlagige Berufsausbildung ausgefihrt wer-
den konnen (Grotlischen/Riekmann 2012, S. 145). Mithin sind ihre Ar-
beitsplatze besonders anféllig dafir, Rationalisierungen, u. a. durch
technologischen Wandel, zum Opfer zu fallen.

Auch im Schienenverkehrssektor gibt es eine Reihe sogenannter ein-
facher Berufe. Insofern kann angenommen werden, dass unter den Be-
schéftigten dieses Sektors eine bedeutende Gruppe funktionaler Anal-
phabeten besteht.

Eine ausreichende Grundbildung mit betriebsspezifischer Ausrichtung
ist eine wichtige Voraussetzung fur die Ausiibung auch der einfachen
Berufe in dieser Branche. Vielfach — und in zunehmendem Mal3e — mis-
sen auch diese Beschéftigten sicherheitsrelevante schriftliche Informati-
onen verarbeiten und Berichtspflichten in der Arbeitsorganisation und
Qualitatssicherung erfiillen konnen. Der Strukturwandel durch Digitalisie-
rung hat bereits viele Berufsgruppen im Schienenverkehrssektor er-
reicht. Die technologischen Verédnderungen wirken sich einerseits auf
die Arbeitskraftenachfrage aus; andererseits ergeben sich Effekte auf
die Qualifikationsnachfrage. Beschéftigte missen geristet sein fur digi-
tale Anforderungen am Arbeitsplatz oder bendtigen neue berufliche
Qualifikationen, wenn der Arbeitsplatz der Automatisierung zum Opfer
fiel. Unmittelbar einleuchtend ist, dass die ,digitale Revolution* fir die
Arbeitnehmer mit Grundbildungsdefiziten kaum bewaltigt werden kann.

Mitarbeiter in den einfacheren Tatigkeiten sind oftmals bereits seit
vielen Jahren in den Betrieben beschéftigt. Sie stellen eine wichtige
Ressource zur Fachkraftesicherung dar. lhr Beitrag zur Wertschdpfung
der Verkehrsunternehmen ist nicht zu unterschéatzen. Allerdings partizi-
pieren sie weit unterdurchschnittlich an betrieblicher Weiterbildung und
das Angebot betrieblicher Weiterbildung enthélt noch unzureichend
Elemente der Grundbildung.

Die Autoren der leo. — Level-One Studie machen deutlich, dass Men-
schen mit Grundbildungsdefiziten, die im Erwerbsleben verankert sind,
mit traditionellen Angeboten der Alphabetisierung kaum erreicht werden.
Ersetzt bzw. zumindest weitrdumig erganzt werden mussen diese durch
Angebote, die den ,Handlungsraum Unternehmen“ in den Mittelpunkt
stellen und damit betriebsspezifische und individuell ausgerichtete Akti-
vitdten gleichermalRen moglich machen. Hier sind personalpolitische Ak-
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tivitaten in und von Unternehmen gefordert, fir die diese Themen in aller
Regel Neuland darstellen. Erschwerend kommt hinzu, dass fir Unter-
nehmen in latenter Wettbewerbssituation Investitionen in die Qualifizie-
rung ihrer Mitarbeiter oft noch immer lediglich als Kostenfaktor wahrge-
nommen werden. Vor der notwendigen Entwicklung solcher speziellen
betriebsnahen Angebote ist es jedoch zundchst notwendig, mehr Details
Uber die in den jeweiligen Unternehmen und Branchen beschéftigten
Personen dieser Zielgruppe zu erfahren.

Uber Umfang und Merkmale der Zielgruppe funktioneller Analphabe-
ten in Eisenbahnverkehrsunternehmen liegen jedoch, wie fir andere
Branchen auch, keine empirischen Untersuchungen in Deutschland vor.
Wenig bekannt ist auch dartber, wie Eisenbahnverkehrsunternehmen
mit dem Problem mangelnder Grundbildung unter ihrer Belegschaft um-
gehen, welchen Stellenwert Grundbildungserfordernisse in der Perso-
nalarbeit einnehmen und in welchem MaRRe funktionale Analphabeten in
betriebliche Weiterbildung einbezogen sind. Zu fragen ist auch, welche
Effekte die Digitalisierung derzeit bei den einfachen Téatigkeiten im
Schienenverkehrssektor hat

Das Forschungsvorhaben ,Beschaftigungsfahigkeit und Teilhabe im
Schienenverkehr — durch Grundbildung die Potentiale heben!” mdchte
einen branchenspezifischen Beitrag dazu leisten, diese Liicke zu schlie-
Ben und die empirische Basis zu verbreitern. Es wurde von der EVA
Akademie gemeinsam mit der PersonalTransfer GmbH durchgefihrt,
gefordert durch die Hans-Bdckler-Stiftung.

Im Fokus der Untersuchung stand zunachst die Beschreibung der
Zielgruppe:

o Was ist der abschatzbare Umfang funktionaler Analphabeten in Ei-
senbahnverkehrsunternehmen?

e Welche Merkmale hinsichtlich Geschlecht und Alter weisen sie auf?

¢ In welchen Tatigkeitsbereichen und Berufen konzentrieren sich diese
Personen?

Weiterhin richtete sich der Blick auf die Unternehmen und die Arbeits-

platze:

¢ Welche Grundbildungserfordernisse ergeben sich in den genannten
Berufen/Tatigkeitsbereichen?

e Welchen Einfluss haben die Digitalisierung und der technologische
Wandel auf die Anforderungen an die Grundbildung der Belegschaf-
ten?

e Wie sind Unternehmen des Eisenbahnverkehrssektors bisher mit
dem Problem mangelinder Grundbildung unter ihrer Belegschaft um-



GRUNDBILDUNG IN EISENBAHNVERKEHRSUNTERNEHMEN | 6

gegangen? Welchen Stellenwert hat Grundbildung bisher in der be-
trieblichen Weiterbildung und Personalentwicklung eingenommen?

Der vorliegende Bericht stellt die Ergebnisse der Untersuchung vor und
leitet abschliel3end gute Praxis und potenzielle Bruchstellen im Umgang
mit funktionalen Analphabeten im Schienenverkehrssektor ab.

Aus Grinden der besseren Lesbarkeit wird auf die gleichzeitige Ver-
wendung mannlicher und weiblicher Sprachformen verzichtet. Samtliche
Personenbezeichnungen gelten gleichermal3en fir beiderlei Geschlecht.
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Methodik

Das Forschungsdesign zielte auf eine exemplarische Bestandsaufnah-
me in ausgewahlten Betrieben und Tatigkeitsfeldern des Schienenver-
kehrs. Da die Daten- und Informationslage zum Themenfeld rudimentar
ist, war die Auswahl des Samples notwendiger Bestandteil des Projek-
tes. Sie erfolgte durch leitfadengestlitzte Experteninterviews mit Perso-
nalverantwortlichen, Betriebsraten, Verantwortliche fir betriebliche Wei-
terbildung sowie mit einschlagigen Bildungseinrichtungen.

Im Ergebnis wurden funf Schienenverkehrsunternehmen ausgewahlt,
die am weiteren Projektverlauf teilgenommen haben:

Tabelle 1: Beteiligte Betriebe

Betrieb 1
Guterverkehrsunternehmen
Anzahl Be- 2.600 Mitarbeiter am befragten Standort
schaftigte
Alters- Uber 50 Jahre
durchschnitt
Anteil Frau- 2 %/98 %
en/Méanner
Tatigkeits- Verwaltung, Tatigkeiten in Werkstatten/Instandhaltung, Rangier-
felder bahnhdofen, Zugfahrten, Zugbildung
Gewerblich-technische Berufe
Industriemechaniker, Elektroniker fur Betriebstechnik, Mechat-
roniker
Kaufméannische Berufe
Industriekaufleute, Kaufleute fur Spedition und Logistikdienst-
leistung, Kaufleute fir Biromanagement
Verkehrsberufe
Eisenbahner/in im Betriebsdienst Fachrichtung Lokflh-
rer/Transport
Angelernte
Rangierarbeiter, Rangierbegleiter, Zugvorbereiter
Betrieb 2
Unternehmensinterne Stellenvermittiung
Anzahl Be- ca. 800 Mitarbeiter am befragten Standort
schaftigte
Alters- ca. 55 Jahre
durchschnitt
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Anteil Frau- 30 %/70 %

en/Manner

Tatigkeits- im Prinzip alle Tatigkeitsfelder eines Bahnunternehmens, vor al-
felder lem gewerbliche und technische Berufe sowie Verwaltung
Betrieb 3

Technisches und infrastrukturelles Facility Management (u. a. Bahnhofs-
reinigung, Fahrzeugreinigung- und Bereitstellung)

Anzahl Be- 1.100 Beschaftigte am befragten Standort

schaftigte

Alters- ca. 50 Jahre

durchschnitt

Anteil Frau- 25 %/75 %

en/Manner

Tatigkeits- gewerblich — technische Berufe im Infrastruktur- und Facilityma-

felder nagement, wie z. B. Gebaude- und Fahrzeugreiniger, technische
Instandhaltung, Mechatroniker, Anlagenmechaniker, Industrie-
kaufleute

Betrieb 4

Unternehmen des Schienenpersonennahverkehrs

Anzahl Be- im gesamten Unternehmen ca. 880, am befragten Standort ca.

schaftigte 60 Beschaéftigte

Alters- ca. 50 Jahre

durchschnitt
Anteil Frau- 30 %/70 %

en/Méanner

Tatigkeits- Zugbegleiter, Lokfiihrer, Verwaltungspersonal, Serviceaufgaben
felder im Zug

Betrieb 5

Bauleistungen an der Eisenbahninfrastruktur

Anzahl Be- ca. 2.800 Beschaftigte im gesamten Unternehmen, es wurden
schaftigte verschiedene Standorte interviewt

Alters- zwischen 45 — 50 Jahre

durchschnitt
Anteil Frau- 10 %/90 %

en/Manner
Tatigkeits- Tatigkeiten im Gleisbau, Tiefbau, Recycling, Oberleitungsbau
felder Maurer, Stahlbetonbauer, Gleisbauer, Tiefbauer, Monteure im

Oberleitungs- und Elektroanlagenbau, Maschinenfihrer

Quelle: eigene Darstellung
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In leitfadengestitzten Interviews und Workshops mit betrieblichen Akt-
euren (Personalverantwortlichen, Betriebsraten, Verantwortlichen fir
Aus- und Weiterbildung) wurden deren Erfahrungen und Einsichten eru-
iert und im nachsten Schritt gemeinsam mdgliche Strategien und Ange-
bote zur Ansprache, Férderung und Unterstiitzung funktionaler Anal-
phabeten entwickelt. Erganzt wurden die qualitativen Erhebungsmetho-
den durch die Recherche einschlagiger Literatur und Analyse zugangli-
cher Personalbestandsdaten.
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Umfang und Merkmale der Zielgruppe

Die empirischen Untersuchungen der leo. — Level-One Studie, betrach-
tet nach Erwerbstatigkeit im Detail (Grotlischen/Riekmann 2012,
S. 137 — 147), geben einen interessanten Blick auf die Uberraschend
hohe, wenngleich qualitativ Gberproportional randstandige Erwerbsein-
bindung funktionaler Analphabeten frei:

Von allen arbeitenden Analphabeten sind 37 Prozent in un- und an-
gelernten Tatigkeiten beschaftigt; dieser Wert liegt mehr als doppelt
so hoch wie in der Gesamtbevolkerung. Weitere 18 Prozent finden
sich in so genannter ausfilhrender Angestelltentatigkeit. Nimmt man
die drei unteren Kategorien (Ungelernte, Angelernte, ausfiihrende
Angestellte) zusammen, decken sie in der Summe 55 Prozent der
Beschaftigungsverhaltnisse funktionaler Analphabeten ab (in der Ge-
samtbevolkerung ca. 35 Prozent).

Erwerbstétige funktionale Analphabeten sind tberproportional in kor-
perlich belastender Arbeit tatig, so z. B. im Baubereich, der Gastro-
nomie, der industriellen Fertigung, der Logistik.

Erwerbstétige funktionale Analphabeten sind (vgl. Abbildung 1) vor al-
lem in solchen Téatigkeitsgruppen prasent, die praktisch ohne ein-
schlagige Berufsausbildung auszufthren sind. Bauhilfsarbeiter, Ma-
schinisten, Hilfskrafte, Reinigungspersonal, Transport- und Frachtar-
beiter, Fahrer, Hausmeister, und Beschdftigte in der Fertigung sind
besonders auffallend.

Die Untersuchungen zeigen trotz der Konzentration auf wenig qualifi-
Zierte Tatigkeiten damit aber auch, dass funktionale Analphabeten in
einigen Ausbildungsberufen recht prasent sind (Ausbildungsberufe in
Gastronomie, Gebaudeservices, Garten- und Landschaftsbau, Maler
und Klempner).

Zieht man alle Merkmale erwerbsfahiger funktionaler Analphabeten
zusammen, ergibt sich ein Gberwiegendes Bild ,unauffalliger Berufs-
tatigkeit bei geringem Verdienst, wobei die deutlich hervortretende
Prekaritdt der Beschaftigungsverhaltnisse sich nicht unbedingt in
Uberdurchschnittlicher Befristung, sondern vielmehr in geringer Ent-
lohnung und Uberproportionaler Anfélligkeit fiir eine Ersetzung einfa-
cher Tatigkeiten durch Automatisierung zeigt (Grotlischen/Riekmann
2012, S. 163).

Ausgehend von diesem Bild kann angenommen werden, dass der
Schienenverkehr eine Branche ist, in der eine nicht unerheblicher Zahl
der Beschéftigten zur Gruppe der funktionalen Analphabeten gezahit
werden kann.
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Der Anteil von Beschéftigten in Helfertatigkeiten und davon ohne be-
ruflichen Abschluss ist im Wirtschaftsbereich Verkehr, Logistik ver-
gleichsweise hoch. Naherungsweise kénnen wir die BA Beschatftigten-

statistik heranziehen.

Tabelle 2: Beschéftigte in Verkehr und Logistik sowie Fiihrer von Fahrzeug — und
Transportgeraten, davon Helfertatigkeiten und ohne Ausbildungsabschluss

Transportgeraten
(521 und 522)

davon ohne
SENL beruflichen
Insgesamt | Helferta- | Anteil . Anteil
el Ausbildungs-
abschluss
sozialversiche-
rungspflichtige |, oo 500 | 4.430.802 | 15% 3.782.526 120
Beschaftigte
insgesamt
51 Verkehr, Lo-
gistik (aulRer 1.828.806 929.225 51% 363.100 20%
Fahrzeugfuhrer)
52 Fuhrer von
Fahrzeug- und 871.681 0 0% 92.490 11%

Quelle: Bundesagentur fur Arbeit (2015) Arbeitsmarkt in Zahlen, sozialversicherungs-
pflichtig und geringfligig Beschaftigte nach der ausgetibten Tatigkeit der Klassifikation der
Berufe (KIdB 2010) und ausgewahlten Merkmalen, Nurnberg, April 2015.

Ersichtlich wird, dass im Wirtschaftsbereich Verkehr, Logistik (aul3er
Fahrzeugftihrer) ein hoher Anteil der Beschaftigten — fast 51 Prozent —
Helfertatigkeiten austben (15 Prozent der sozialversicherungspflichtigen
Beschaftigten insgesamt) und 20 Prozent (gegenuber 12 Prozent der
sozialversicherungspflichtigen Beschéftigten insgesamt) ohne berufli-
chen Ausbildungsabschluss sind. Wir sehen ebenfalls, dass sich dies
unter Fahrzeugfiihrern véllig anders darstellt.*

1 Vgl. Nach der Wirtschaftsklassifikation von 2010 in 51 Verkehr, Logistik (auRer Fahr-
zeugfuhr.), darin: 511 Tech. Betrieb Eisenb., Luft, Schiffsverkehr/512 Uberwachung,
Wartung, Verkehrsinfrastruktur/513 Lagerwirt., Post, Zustellung, Glterumschlag/514
Servicekrafte im Personenverkehr/515 Uberwachung u. Steuerung Verkehrsbe-
trieb/516 Kaufleute — Verkehr und Logistik und in 52 Fiihrer von Fahrzeug- u. Trans-
portgeraten, darin: 521 Fahrzeugfiihrung im Straenverkehr/522 Fahrzeugfihrung im

Eisenbahnverkehr.
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Bezlglich der von Grotlischen in Abbildung 1 genannten besonders
betroffenen Berufsgruppen mit einfacheren Tatigkeitsprofilen sind in Ei-
senbahnverkehrsunternehmen insbesondere folgende Tatigkeiten ver-
treten:

o Hilfskrafte, Reinigungskrafte

o Hilfsarbeiter in der Fertigung

e Transport- und Frachtarbeiter (auch Weichenwarter- und mechaniker,
Rangierer)

e Fuhrer von Erdbewegungs- und ahnlichen Maschinen

e Metallbaumonteure, Baumetallverformer

e Hausmeister, Hauswarte

o Gartner (Fahrwegpfleger)
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Abbildung 1: Anteil der funktionalen Analphabeten an allen
Beschaftigten dieser Berufsgruppe

Bauhilfsarbeiter (Gebaude)

Fiihrer von Erdbewegungs- u.d. Maschinen
Hilfskrafte, Reinigungskrifte

Transport- und Frachtarbeiter

Pkw-, Taxi- und Kleinstkraftwagenfahrer
Hausmeister, Hauswarte

Hilfsarbeiter in der Fertigung

Gartner, Saat- und Pflanzenziichter
Kiiche

Maler, Tapezierer

Fahrer schwerer LKW

Klempner, Rohrinistallateure

Baumetallverformer, Metallbaumonteure
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Quelle: Grotlischen/Riekmann 2012, S. 142

Es liegen fur die Deutsche Bahn AG Daten iiber die Anzahl der Beschaf-
tigten in diesen genannte Berufsgruppen vor, woraus sich der Anteil an
funktionalen Analphabeten naherungsweise ableiten lie3e; da es sich
jedoch lediglich um interne Schatzungen und kein belastbares Zahlen-
material handelt, werden sie an dieser Stelle nicht verdffentlicht.

Vertreter der am Projekt beteiligten Unternehmen heben hervor, dass
das Vorhandensein von einfachen Tatigkeiten nicht unbedingt auf einen
hohen Anteil von funktionalen Analphabeten in diesen Tatigkeitsgruppen
schliel3en lasst, aus folgenden Griinden:

« Bisher war die Zugangsvoraussetzung zu diesen Tatigkeiten Uber-
wiegend eine ordentliche Berufsausbildung, weshalb davon ausge-
gangen wird, dass ein Mindestmaf3 an Grundbildung vorhanden sein
muss und weniger die Gefahr besteht, dass funktionale Analphabeten
in der Ausbildung ,durchrutschen”. Allerdings kénnte sich dies an-
dern, wenn aufgrund des Fachkraftemangels, der in der Bahnbranche
bereits deutlich spirbar ist, und der zunehmenden Konkurrenz der
Bahnunternehmen um Arbeitskrafte vermehrt Quereinsteiger und An-
gelernte mittels verkirzter Funktionsausbildungen, die wenig schrift-
sprachliche Kompetenzen verlangen, fur die jeweiligen Tatigkeiten
qualifiziert werden. Theoretisch steigt so die Wahrscheinlichkeit, dass
Personen, die sich nur mangelhaft schriftlich ausdriicken kénnen, die

60%
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Ausbildungen absolvieren und deren Defizite dann erst im Arbeitsall-
tag erkennbar werden. So hebt der Betriebsrat von Betrieb 4 hervor,
dass abgesehen von Beschaftigten in der Verwaltung alle anderen,
insgesamt also 90 Prozent der Belegschaft am Standort auf diese
Weise qualifiziert werden und daher als geringer qualifiziert und inso-
fern von funktionalem Analphabetismus potentiell betroffen eingestuft
werden konnten. So sind Zugbegleiter und Servicemitarbeiter im Zug
angelernte Kréfte, Lokfuhrer sind Quereinsteiger, die eine 9-monatige
Funktionsausbildung absolviert haben. AuRerdem fihrt der Mangel
an Nachwuchskraften dazu, dass ausbildende Unternehmen die Ein-
gangsvoraussetzungen fiur eine klassische Berufsausbildung absen-
ken und Bewerber akzeptieren, die aufgrund ihrer schulischen Leis-
tungen nur eingeschrankt ein ausreichendes Niveau an Grundbildung
nachweisen kdénnen. Von dieser Erfahrung berichten Ausbildungsko-
ordinatoren aus Betrieb 5.

o Der Einsatz in eher einfachen Téatigkeiten, die jedoch in sicherheitsre-
levanten Bereichen ausgetbt werden (wie z. B. Maschinenfihrer im
Gleis), macht das Absolvieren von Tests notwendig, die ein ,Durch-
rutschen” von funktionalen Analphabeten verhindert.

o Arbeitsplatze mit einfacheren Téatigkeiten dienen z. T. auch als
Schonarbeitspléatze oder altersgerechte Arbeitsplatze fur Beschéftig-
te, die aus gesundheitlichen Griinden ihre vorherige, komplexere T&-
tigkeit nicht mehr ausiben kénnen bzw. die lhre Betriebsdienst-,
Schicht- oder Kundentauglichkeit verlieren. So werden z. B. Techni-
ker als Hausmeister/Hauswarte eingesetzt oder ehemalige Gleisbau-
er oder Maschinenfuhrer fur Hilfsarbeiten im Recycling.

Die funf am Projekt beteiligten Betriebe haben mangelnde Grundbildung
insbesondere bei Beschaftigten folgender Berufsgruppen, Alters- und
Geschlechtszugehdrigkeit identifiziert bzw. vermutet:
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Tabelle 3: Fokussierte Berufsgruppen in den beteiligten Betrieben,
Altersdurchschnitt, Geschlecht

Tatigkeitsfelder mit FA-
Betroffenheit nach der leo. —
Level-One Studie

Betrieb 1
Guterverkehrsunternehmen

angelernte Transport- und Frachtar-
beiter, mannlich, tber 50 Jahre

Betrieb 2 Transport- und Frachtarbeiter, v. a.
Unternehmensinterne Stellen- mannlich, Gber 50 Jahre.
vermittlung

Betrieb 3 Hilfskrafte, Reinigungskrafte, mann-

Technisches und infrastrukturel-
les Facility Management, inkl.
Bahnhofsreinigung, Fahrzeugrei-
nigung- und Bereitstellung

lich, iber 50 Jahre, v. a. mit Migrati-
onshintergrund

Betrieb 4
Unternehmen des Schienenper-
sonennahverkehrs

Hilfskrafte, Reinigungskréfte, Trans-
port- und Frachtarbeiter, zwischen
45 und 50 Jahre

Betrieb 5
Bauleistungen an der Eisen-
bahninfrastruktur

Auszubildende, mannlich, bis 25
Jahre

Quelle: Eigene Darstellung

In Betrieb 1 und 3 vermischt sich in der betrieblichen Praxis das Problem
funktionaler Analphabeten mit dem derjenigen Beschaftigten mit Migrati-
onshintergrund, die nicht (zwingend) als funktionale Analphabeten ein-
zustufen sind, weil sie moglicherweise in ihrer Muttersprache flie3end
lesen und schreiben kénnen. Eine Trennung und Abschatzung der ,rei-
nen“ funktionalen Analphabeten ist in der Summe nicht wirklich moglich.
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Betroffenheit einfacher Tatigkeiten von
technologischem Wandel

Die Auswirkung von Digitalisierung und technologischem Wandel auf

Beschaftigte in einfachen Tatigkeiten wird in den befragten Betrieben

unterschiedlich eingeschatzt; sie flihren entweder zur Veranderung der

Tatigkeitsprofile, Arbeitsablaufe und Qualifikationsanforderungen, koén-

nen aber auch zum Wegfall von Tatigkeitsfeldern fiihren.

Die Nutzung von digitalen und mobilen Endgeraten hat in die Ar-
beitswelt einiger Bahnberufe mit einfacherem Tatigkeitsprofil bereits
Einzug gehalten und wird weiter Verbreitung finden.

Beim Schienenpersonennahverkehrsanbieter (Betrieb 4) sind die
Auswirkungen fur Lokfiihrer und Zugbegleiter insbesondere sichtbar hin-
sichtlich:

« der Bedienung der mobilen Fahrkartenverkauf-Terminals der Zugbe-
gleiter (v. a. Frauen),

« der Bedienung der Dienst-Smartphones fir alle Beschéftigten,

« des Umgangs mit den in jeder Dienststelle vorhandenen Computern
(u. a. Management der Dienstpléane, Schichten, Bestellung von Ar-
beitskleidung),

« der bereits angelaufenen, ab 2017 durchweg obligatorische Arbeit mit
Tablets (Fahrplane, Kommunikation bei Weisungen, Dokumentati-
onspflichten).

Bisher sind nach Aussage des Betriebsrates die Beschaftigten mit den
daran anknipfenden fachlichen Qualifizierungsanforderungen mehr oder
weniger allein gelassen worden. Es wird darauf vertraut, dass sie sich
die notwendigen Kompetenzen selbst aneignen kénnen, was in vielen
Fallen, gerade bei den im Lesen und Schreiben eher schwachen Mitar-
beitern, jedoch nicht realistisch ist.

Im Facilty Management (Betrieb 3) wird von einem &hnlichen Trend
berichtet. Bereits jetzt arbeiten Hausmeister und auch Reinigungskréfte
auf der Ebene der Vorarbeiter mit Tablets und Mobiltelefonen; es wird
erwartet, dass dies in naher Zukunft die Tatigkeit der Beschaftigten auf
allen Ebenen betreffen wird.

Fur andere Tatigkeiten fuhrt die technologische Entwicklung eher
zum Verlust des Arbeitsplatzes: Im Guterverkehrsunternehmen (Betrieb
1) sind davon Rangierarbeiter akut betroffen. Ein Verbleib dieser gering-
qualifizierten Beschéftigten im Unternehmen ist nur durch Hoherqualifi-
zierung auf nachgefragtere Tatigkeiten mit hoherer Arbeitsplatzsicher-
heit moglich. Personalverantwortliche des Unternehmens heben aul3er-
dem hervor, dass der technische Wandel so massiv ist, dass selbst Mit-
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arbeiter in qualifizierteren Tatigkeiten nicht mehr in der Lage sein wer-
den, mit den steigenden Anforderungen und dem Tempo der Verande-
rungen mitzuhalten:

.Derzeit vollzieht sich der technische Wandel und damit zusammenhangend der
des Regelwerkes so schnell, dass wir in der Praxis mit der Qualifizierung nicht
mehr mitkommen, das betrifft durchaus nicht nur Mitarbeiter mit Grundbildungs-
bedarf, sondern auch gut ausgebildete Facharbeiter. Zum Beispiel ist die Ein-
fihrung von Tablets an bestimmten Arbeitsplatzen (Wagenmeistern, Rangier-
lokfuihrer) sowohl fiir junge als auch altere Mitarbeiter oft eine Hurde, obwohl sie
sonst technisch gut ausgebildet sind. Wir verlieren zunehmend auch den ,nor-
malen“ Mitarbeiter, die Lehr- und Lernmethoden missten angepasst werden.”
(Interview Betrieb 1)

Unter den zu vermittelnden Beschaftigten in den ,klassischen* Eisen-
bahnerberufen in Betrieb 2 sind nach Aussage der befragten Personal-
verantwortlichen selbst grundlegende digitale Kompetenzen nicht weit
verbreitet, was ein grofRes Vermittlungshemmnis darstellt. Insgesamt
konstatieren sie, dass die hohe Innovationsgeschwindigkeit im Eisen-
bahnsektor nicht auf die notwendige Veranderungskultur trifft, weder bei
Beschaftigen noch bei der Personalfihrung und -entwicklung. Viele Mit-
arbeiter sind sich nicht bewusst, dass ihre Qualifikation lebenslang an-
gepasst werden muss; Unternehmen haben in der Vergangenheit z. T.
extremes Spezialistentum, sowohl in einfachen wie auch qualifizierteren
Tatigkeiten gefordert, weil es fur die Arbeitsablaufe im Betrieb passend
war. Bei ver&nderten Anforderungen bleiben diese Spezialisten dann auf
der Strecke und sind schlimmstenfalls mit dem Verlust des Arbeitsplat-
zes konfrontiert. Die Interviewten sehen Personalentwicklung der Bahn-
unternehmen in der Verantwortung gesehen, die Beschéaftigungsfahig-
keit der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu erhalten und an mittel- und
langfristige Veranderungen anzupassen.
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Tatigkeitsnahe Grundbildung in
externen Weiterbildungsangeboten

Im Projekt wurden die Weiterbildungsangebote einiger einschlagiger
Weiterbildungstrager untersucht hinsichtlich der Frage, ob wirtschafts-
und tatigkeitsnahe Angebote fur funktionale Analphabeten existieren, ob
diese von Unternehmen, Tragern oder Einzelpersonen nachgefragt wer-
den und Kooperationen zwischen den Bildungstragern und Unterneh-
men bestehen.

Als Fazit kann gezogen werden, dass zum Zeitpunkt der empirischen
Arbeiten am Projekt (und gemessen an der quantitativen Problemlage)
vereinzelte Aktivitdten wirtschafts- und tatigkeitsnaher Weiterbildungen
fur beschaftigte funktionale Analphabeten in Regie engagierter Trager
durchaus zu registrieren waren. Allen hierunter zu fassenden Angeboten
ist jedoch gemein, dass sie nicht als reguléare Weiterbildungsangebote in
herkbmmlichen Weiterbildungsdatenbanken mit ihren Curricula erfasst
und bekannt sind, ein ,Markt" flr diese Angebote im eigentlichen Sinne
also noch nicht besteht. Auf der anderen Seite existiert ein weitgehend
transparentes Angebot standardisierter Grundbildungskurse fir funktio-
nale Analphabeten, die jedoch keine besondere Néhe zu einzelnen Be-
rufs- und Tatigkeitsfeldern aufweisen. Von einzelnen Interviewpartnern
konnte nicht ausgeschlossen werden, dass im Rahmen dieser beste-
henden Angebotsstruktur durchaus einzelne Kooperationen zwischen
VHS und Unternehmen in die Wege geleitet wurden, doch auch hierzu
gab es keinerlei quantitativen und qualitativen Uberblick.
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Stellenwert funktionaler Analphabeten
in der Personalarbeit

Schwerpunkte des Grundbildungsbedarfes

Anforderungen an ausreichende Grundbildung in den fokussierten Ta-

tigkeiten bestehen vor allem

« beim Lesen von Dienstplanen und Dienstanweisungen, Schildern und
Beschriftungen, schriftlichen Belehrungen, Sicherheits- und Gefahr-
stoffanweisungen, Betriebsanleitungen, Maschinenunterweisungen,

« beim Erstellen von Dokumentationen geleisteter Tatigkeiten, z. B. in
Schichtbtichern

e beim schriftlichen Bericht tber besondere Vorkommnisse an den
Vorgesetzten, z. B. im Kundenkontakt, bei Beschwerden.

Wo diese Kompetenzen gefordert, aber nicht bei allen Mitarbeitern aus-
reichend vorhanden sind, kommen hé&ufig Unterstltzungsstrukturen zum
Tragen: Einweisungen in Arbeitsaufgaben, in neue Arbeitsablaufe, Ar-
beitsmittel oder Mitteilungen Gber Vorkommnisse aus vorherigen Schich-
ten erfolgen mundlich. Berichtspflichten werden von Vorarbeitern oder
anderen Mitarbeitern mit ausreichenden Grundbildungskompetenzen er-
ledigt bzw. noch einmal Uberarbeitet. Das fuhrt haufig zu zusatzlichen
Kommunikationsschleifen und zusatzlichem Zeitaufwand (Mitarbeiter be-
richtet Vorarbeiter, der wiederum verfasst den schriftichen Bericht an
den eigentlichen Adressanten oder Vorgesetzter tberarbeitet kaum les-
bar formulierte Stellungnahmen, bevor diese weitergeleitet und bearbei-
tet werden konnen.)

Schwierigkeiten ergeben sich, wenn Teamstrukturen geandert wer-
den, unmittelbare Vorgesetztenebenen wegfallen oder mindlichen
Kommunikation durch schriftliche, digital gestiitzte Kommunikation er-
setzt werden und damit Unterstiitzungsstrukturen fur Beschéaftigen mit
unzureichenden Kenntnissen im Lesen und Schreiben zusammenbre-
chen.

Ein weiteres Problem ist das Absolvieren notweniger Qualifizierungen
oder des sogenannten regelméRigen Fortbildungsunterricht fir Mitarbei-
ter im Bahnbetrieb (RFU). Personalverantwortliche aus Betrieb 1 und 3
sowie Ausbildungskoordinatoren aus Betrieb 5 stellen fest, dass dies in
zunehmendem MalRe auch auf Auszubildende zutrifft. Sie berichten da-
von, dass Mitarbeiter und Auszubildende in den einfachen Tatigkeiten
meist keinerlei Probleme haben, praktische und miindliche Tests zu be-
stehen, jedoch Schwierigkeiten haben, schriftliche Prifungsfragen zu
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verstehen und schriftlich korrekt zu beantworten. Der Grund dafir wird
nur z. T. in der mangelnden Qualifikation der Priflinge gesehen. Pri-
fungsfragen sind haufig in technokratischem Deutsch formuliert. Betrieb
1 schatzt ein, dass 20 Prozent der Mitarbeiter, die durch eine Prifung
fallen, bestehen kénnten, wenn die Fragen verstandlicher waren. Neben
der langfristigen Aufgabe, den Katalog von Prifungsfragen zu tberpri-
fen und ggf. in leichtere Sprache zu Ubersetzen, ware das Uben des
Verstehens und Beantwortens von Prifungsfragen eine sinnvolle Unter-
stlitzung. Dies wird in Einzelfallen, z. T. mit viel Engagement und Unter-
stutzung von Ausbildern, Kollegen und Familienangehorigen praktiziert,
misste jedoch nach Einschatzung der Befragten in ein groR3flachiges,
quasi standardisiertes Angebot umgewandelt werden.

Bisheriger Umgang der Betriebe mit
funktionalem Analphabetismus

Befragte Personalverantwortliche haben das Problem unzureichender
Grundbildungskompetenzen in ihrer Belegschaft wahrgenommen, teil-
weise jedoch erst durch die Beteiligung an dem Projekt. Der bisherige
Umgang damit reicht von Ratlosigkeit Uber Hilfe in Einzelfallen bis zu
engagierter Suche nach Lésungen fur ganze Beschéftigtengruppen. Ein
systematisches Vorgehen konnte jedoch in keinem der beteiligten Be-
triebe festgestellt werden. Weder im Betriebsablauf noch in der Konzep-
tion und Durchfiihrung von Fortbildungen werden die Bedirfnisse von
funktionalen Analphabeten systematisch beachtet. Akteure mit Perso-
nalverantwortung waren, mit der Ausnahme eines Betriebes, nicht ge-
schult fir den Umgang mit der Zielgruppe und es bestehen auch keine
in der Personalarbeit verankerten Strukturen. Die genannten Griinde da-
fur sind unterschiedlich:

« Bei Engpassen kann Personal von auf3en rekrutiert und soz. ,um die-
se Beschéftigtengruppe herum*“ geplant werden, anstatt diese weiter-
zubilden.

o Der Umfang der betroffenen Personengruppe ist zu klein, um gréi3er
angelegte Aktivitdten und Strategien zu erzwingen.

« Personalverantwortliche, Ausbilder und Trainer in der betrieblichen
Fortbildung verfligen nicht Uber die nétigen Kompetenzen, um Be-
troffene zu identifizieren und adaquate Ansprache- und Personalent-
wicklungsmalRnahmen anzubieten.

« Die erfolgreiche Unterstiitzung von Beschéftigten mit unzureichender
Grundbildung erfordert einen hohen zeitlichen Aufwand und ein eng-
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maschigen Unterstitzungsnetzwerk, beides ist in den Betrieben nicht
vorhanden.

Lediglich in der Berufsausbildung nutzen Betriebe z. T. regelmafig of-
fentliche Unterstitzungsangebote, um Auszubildenden mit Grundbil-
dungsdefiziten einen erfolgreichen Abschluss zu ermoglichen.

In zwei Fallen (Betriebe 1 und 4) war mangelnde Grundbildung Uber-
haupt nicht im Fokus der Personalarbeit.

Lediglich in Betrieb 3 ist das Thema funktionale Analphabeten bei
vereinzelten Fuhrungskréften seit Jahren prasent und Unterstitzungs-
strukturen wurden aktiv entwickelt. Dies beruhte auf dem persoénlichen,
fast schon ehrenamtlich zu nennenden Engagement eines mit betriebli-
cher Aus- und Weiterbildung befassten leitenden Angestellten. Dieser
hatte sich als MENTO-Berater ausbilden lassen und in Einzelféllen Be-
troffene unterstitzt bzw. Unterstiitzung initiiert. Au3erdem veranlasste er
die Entwicklung eines Kurses fir berufsbezogene mundliche und schrift-
liche Kommunikation. Teilnehmer sind Mitarbeiter der Bahnhofsreini-
gung, vorwiegend mannlich, Gber 50 Jahre und mit Migrationshinter-
grund. Nach erfolgreichem Test kann der Kurs auf weitere Berufsgrup-
pen und in anderen Standorten angewandt werden. Die Teilnehmer sind
vor allem Mitarbeiter mit Migrationshintergrund, bei denen nicht festzu-
stellen ist, ob mangelhafte Fahigkeiten des Lesens und des mindlichen
wie schriftichen Kommunizierens lediglich fir Deutsch bestehen oder ob
grundsétzlich, auch in der Muttersprache, Grundbildungsdefizite vorhan-
den sind.

Betrieb 2 hat fur Einzelfalle die Beratung des MENTO — Netzwerkes
in Anspruch genommen, um Informationen tber Grundbildungsmdglich-
keiten fUr betroffene Beschéftigte einzuholen. Die Personalverantwortli-
chen nutzten das Projekt, um einen gréReren Kreis von Personalvermitt-
lern fir den Umgang mit der Zielgruppe zu sensibilisieren und um einen
Ansatz fur die Motivation und berufliche Entwicklung von funktionalen
Analphabeten zu erarbeiten.

In Betrieb 5 zeigte sich ein ambivalentes Bild: Personalverantwortli-
che und Betriebsrat sehen unter den ausgelernten Beschéftigten keine
Relevanz des Themas, die Aushildungskoordinatoren wohl aber zuneh-
mend unter Auszubildenden. Etwa 10 Prozent der zumeist mannlichen
Auszubildenden fallen durch Defizite in der Grundbildung, v.a. im
Schreiben und Lesen, weniger im Rechnen auf. Es wird wahrgenom-
men, dass das Phdnomen zunimmt, auch an anderen Standorten und
nicht nur bei Bewerbern, sondern ebenfalls bei denen, die bereits als
Auszubildende eingestellt wurden.
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Die Ausbilder sind fachlich sehr kompetent, aber auf den Umgang mit
funktionalen Analphabeten nicht vorbereitet. Externe Hilfen wurden her-
angezogen, so die so genannte assistierte Ausbildung nach § 130
SGB lll, die jedoch nur bedingt geeignet ist aufgrund der unzureichen-
den Platze. Die Unterstitzung stof3t auch auf ein strukturelles Problem:
Die meisten der betroffenen Jugendlichen arbeiten raumlich an unter-
schiedlichen und wechselnden Standorten, haben unterschiedliche Ar-
beitszeit-/Schichtsysteme. Es erscheint nicht mdglich, sie regelmafig an
einem zentralen Ort flr die Unterstitzungs- und Nachhilfearbeit zu ver-
sammeln.

Die Ansprache der betroffenen Jugendlichen gestaltet sich haufig
schwierig, weil sie entweder die Schwéchen nicht zugeben wollen oder
Hilfsangebote aus Stolz verweigern (,Ilch schaff” das schon!*). Die EI-
ternhduser konnen nicht einbezogen werden, dafur gibt es auf Seiten
des Unternehmens keine Kapazitaten und die Eltern sehen sich haufig
auch nicht mehr in der Verantwortung.

Neben der assistierten Ausbildung werden ausbildungsbegleitende
Hilfen (abH) zur Unterstitzung der Auszubildenden herangezogen, um-
gesetzt durch einen externen Bildungstrager.

In wenigen Einzelfallen ist es der Ausbildungskoordination des Be-
triebes 5 gelungen, die anstehenden Prifungen zum Berufsabschluss
von schriftichen komplett auf mindliche Prifungsgesprache abzuén-
dern. Hierfir wurde der urspriingliche Ausbildungsberuf Gleisbauer fir
die Jugendlichen in einem ersten Schritt zum zweijahrigen Beruf des
Tiefbau-Facharbeiters ,heruntergezoomt* (nachtragliche Ab&nderung
der Ausbildungsvertrage). In einem zweiten Schritt wurde bei der oOrtli-
chen Industrie- und Handelskammer der Antrag gestellt, dass die Pri-
fung komplett mindlich ablaufen kann. Diesem Antrag wurde nach muh-
samen Abstimmungen stattgegeben.

Stellenwert im Kontext betrieblicher
Weiterbildung

Das Weiterbildungsangebot in den befragten Betrieben und fur die fo-
kussierten Téatigkeitsfelder konzentriert sich auf die pflichtgemaf3 zu ab-
solvierenden Schulungen. Die vermittelten fachlichen Inhalte setzen ein
Mafl3 an Grundbildung voraus, das funktionale Analphabeten nicht errei-
chen; die Schulungen werden nicht um Elemente der Grundbildung er-
weitert. Nur in Einzelféllen werden Angebote an Beschéftigte mit man-
gelnder Grundbildung angepasst. Dartber hinaus werden Weiterbildun-
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gen wenig angeboten und nachgefragt, Bildungsurlaub wird selten
wahrgenommen.

Eine strategische Weiterbildungsplanung, die nicht nur auf unmittel-
bar bevorstehende Notwendigkeiten reagiert, sondern die sich andern-
den Anforderungen in Technik, Qualititsmanagement und Sicherheit
mittel- bis langfristig vorwegnimmt und abgleicht mit den Kompetenzen
und Potentialen der Belegschaft, wird bisher nicht umgesetzt, aber als
dringend notwendig angesehen.

In Betrieb 1 war den Personalverantwortlichen lange bekannt, dass
eine Gruppe von Beschéftigten (Rangierarbeiter) aufgrund ihrer man-
gelnden Kompetenzen im Lesen und Schreiben nicht in der Lage war,
interne betriebliche Weiterbildungen zu absolvieren, um die ndétigen
Kenntnisse fir den Einsatz in anderen Tatigkeitsfeldern zu erlangen.
Diese Gruppe war demzufolge an betrieblichen Weiterbildungen nicht
beteiligt. Ein Personalverantwortlicher &uRerte dazu:

-Wir hatten schon die Hoffnung aufgegeben und diese Menschen nicht mehr fir
qualifizierungsfahig gehalten. Man hat bisher um sie herum geplant.” (Interview
Betrieb 1)

Personalengpédsse werden von aufen Uber Zeitarbeitnehmer gedeckt,
die zlgig in den fehlenden Qualifikationen weitergebildet und dann
Ubernommen werden. In diesem Betrieb wurde im Rahmen des Projek-
tes, in Kooperation mit einem lokalen Anbieter von berufsbezogener
Grundbildung, ein Pilotkurs zur arbeitsplatzbezogenen Grundbildung von
Rangierarbeitern entwickelt. Mit dem Kurs werden die Teilnehmer darauf
vorbereitet, die Hoherqualifizierung zum Rangierbegleiter zu absolvie-
ren. Nach erfolgreicher Durchfiihrung des Pilots sollen weitere Kurse,
eventuell auch an anderen Standorten folgen.

Zusammenfassend kann festgestellt werden, dass in den beteiligten
Betrieben Mitarbeiter mit unzureichenden Kenntnissen im Lesen und
Schreiben v. a. bei Transport- und Frachtarbeitern, Gebaude- und Fahr-
zeugreinigern, bei angelernten Lokfuhrern und Servicekraften im Zug
sowie bei Auszubildenden in Bahnbauberufen wahrgenommen bzw.
vermutet werden. Betroffene sind vor allem mannlich und (mit Ausnah-
me der Auszubildenden) tber 50 Jahre alt. Grundbildungserfordernisse
ergeben sich beim Lesen von Dienstplanen und Dienstanweisungen,
Schildern und Beschriftungen, schriftlichen Belehrungen, Sicherheits-
und Gefahrstoffanweisungen, Betriebsanleitungen, Maschinenunterwei-
sungen, beim Erstellen von Dokumentationen geleisteter Tatigkeiten,
oder auch beim schriftlichen Bericht Uber besondere Vorkommnisse o-
der bei Beschwerden. Wenn Beschaftigte diese Anforderungen nicht er-
fullen kénnen, kommen haufig Unterstitzungsstrukturen durch Kollegen
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oder unmittelbare Vorgesetzte zum Tragen. Es wird eingeschatzt, dass
dies immer schwieriger wird, weil Berichtsplichten, auch fir den einzel-
nen Beschéftigten zunehmen, unmittelbare Vorgesetztenebenen wegfal-
len oder zentralisiert werden und damit Ansprechpartner vor Ort nicht
mehr vorhanden sind oder die mindliche Kommunikation tber Arbeits-
ablaufe, aktuelle Informationen etc. zunehmend ersetzt wird durch die
schriftichen Kommunikation gesttitzt auf Bildschirme und mobile Endge-
rate wie Tablets und Dienst — Smartphones. Ein Wandel der Qualifikati-
onsanforderungen auch in einfacheren Téatigkeiten wird also in den be-
teiligten Betrieben konstatiert, zundchst umfasst dies das Bedienen von
mobilen Endgeraten. Es wird eingeschétzt, dass er in naher Zukunft zu-
nehmen wird. Auch der Wegfall von Arbeitsplatzen durch technologische
Ldsungen steht in einem Fall unmittelbar bevor.

Der Fokus der beteiligten betrieblichen Akteure wurde z. T. erst durch
die Kooperation mit dem Projekt auf diese Zielgruppe gelenkt. Der Be-
griff funktionaler Analphabetismus war den kooperierenden betrieblichen
Vertretern bis auf eine Ausnahme nicht gelaufig. Folglich ist ein syste-
matisches Einbeziehen von Grundbildungsdefiziten in Weiterbildungs-
und Personalentwicklungskonzepte nicht vorhanden. In einzelnen Féllen
werden mit viel (privatem) Engagement Betroffene beispielsweise beim
Bestehen von Priifungen unterstiitzt. Nur in einem Betrieb war ein Per-
sonalverantwortlicher fur die Ansprache der Zielgruppe funktionaler Al-
phabeten sensibilisiert und geschult und hat breiter angelegte Unterstiit-
zungsmaf3nahmen fur Mitarbeiter in bestimmten Tatigkeitsbereichen ini-
tilert. GroRer angelegt sind auch Hilfen fiir Auszubildende mit unzu-
reichenden Kenntnissen im Lesen und Schreiben.

Entsprechend ist die Verankerung des Themas funktionaler Analpha-
betismus und die systematische Einbeziehung von Grundbildungsele-
menten in die Weiterbildungs-, Personal- und Betriebsratsarbeit sowie
die sensible Ansprache betroffener Mitarbeiter in Eisenbahnverkehrsun-
ternehmen noch weiter voranzutreiben. Die im Projekt gewonnenen Er-
kenntnisse hinsichtlich der Erfolgsfaktoren, gleichermal3en aber auch of-
fenkundige ,Stolpersteine” (im Sinne von ,Misserfolgs-Faktoren®) fir
dieses Vorhaben werden im folgenden Kapitel dargestellt. Methodisch
basieren sie auf allen im Projekt einbezogenen Instrumenten, also Ex-
perteninterviews ohne und mit ausdricklichem Bezug zum Schienenver-
kehrssektor, Interviews mit Betriebsraten und Personalverantwortlichen
der einbezogenen Unternehmen, Workshopdiskussionen und relevanter
Fachliteratur. Als Quintessenz des Projektes im Hinblick auf die Uber-
tragbarkeit gewonnener Erkenntnisse auf andere Projekte mit dem Fo-
kus auf funktionale Analphabeten sind sie nicht reduziert auf Aktivitaten
mit Bezug zu Schienenverkehrsberufen. Abgerundet werden die Ausfiih-
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rungen durch die Benennung offener Fragen bzw. Herausforderungen
fur den weiteren Wissenstransfer, die durch die Projektarbeit nicht zu
klaren waren, sich aber gleichwohl als relevant herausgestellt haben.
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Gute Praxis und potenzielle
Bruchstellen im Umgang mit der
Zielgruppe

Erfolgsfaktoren

Individuelle Ansprache durch vertrauenswirdige
Personen

Die Klientel funktionaler Analphabeten ist im Hinblick auf das Einge-
standnis ihrer Defizite fast immer hochgradig angstbesetzt. Erfolgreich
sind individuelle Ansprachen im Unternehmen daher nur durch vertrau-
enswuirdige Personen.

Wichtig ist hierbei, dass diese Personen einerseits ,nah genug dran
sind“ an den Betroffenen, andererseits aber dennoch eine ausreichende
Distanz wahren kénnen, um fundierte und akzeptierte Beratungsimpulse
setzen zu konnen und dabei nicht emotional unter Druck gesetzt zu
werden. Dies kdnnen im Kontext arbeitsbezogener Projekte selbstver-
standlich Betriebsrate in Unternehmen sein. Gleichwohl hat sich nach
Auswertung der Projektarbeit gezeigt, dass es einerseits auch andere
wirksame ,Erstansprachler” in Unternehmen geben kann (z. B. MENTO-
Mentoren). Zum anderen erscheinen bisher auch bei weitem nicht alle
Betriebsrate mit der Thematik ausreichend vertraut und von einer Priori-
tat des Engagements auf diesem Gebiet Uberzeugt. Auch wenn die em-
pirische Basis des Projektes fur die Formulierung reprasentativer
Schlussfolgerungen an dieser Stelle keinesfalls ausreicht. Bei der Dis-
kussion der Auswirkungen der Digitalisierung auf die anstehenden Ver-
anderungs- und Entwicklungsbedarfe funktionaler Analphabeten mit Be-
triebsraten erschienen weit weniger die Bewaltigung laufender ,evolutio-
narer* Veranderungen als vielmehr der drohende Arbeitsplatzverlust
dieser Personengruppen im Unternehmen als handlungsauslésend.

Gezielte Ausrichtung an konkreten individuellen
Lebens(druck)situationen

Fur die erfolgreiche Ansprache der Zielgruppe funktionaler Analphabe-
ten geht es fast immer an der Realitat vorbei, darauf zu vertrauen, dass
die Betreffenden aufgrund ihrer Selbsteinschatzung der Defizite dann
auch eine ausreichende Selbstmotivation zur Anderung ihrer Lebens-
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umstande aufbringen werden, sofern sie denn Kenntnis von Hilfsange-
boten erhalten.

Viel starker ist erfahrungsgemaf das Beharrungsvermogen in den ei-
genen personlichen Umstanden, in denen man — trotz oft vielfaltiger
Probleme im Betrieb — am Ende bisher immer noch ,zurechtgekommen*
ist, ohne sich ganzlich offenbaren zu mussen. Angesichts dieser Kons-
tellation ist es fur eine erfolgreiche Ansprache ausschlaggebend, dass
bestehende Lebens- und Arbeitssituationen der Betroffenen von auf3en
realistisch sowohl auf ihren Leidensdruck, als auch auf sich diesbeziig-
lich konkret erdffnende Chancen hin eingeschéatzt werden — und dann
eine zielgenaue Ansprache erfolgt.

Potentielle Zeitfenster kénnen sich inhaltlich dabei sowohl im Privat-
leben (Familie, Schulbesuch der Kinder, finanzielle Haushaltssituation
0. &.), als auch im Bereich des Berufslebens (Wegfall/Wechsel des bis-
herigen Arbeitsplatzes, Aufstiegschancen, anderweitige interne oder ex-
terne Bewerbungssituationen, neue/andere Dokumentationspflichten
durch Qualitdtsmanagementanforderungen, neue Technik am Arbeits-
platz etc.) eréffnen.

Vorhandensein anonym zugéanglicher
Informationsangebote

Anonym zugangliche Angebote, wie sie z. B. das vom BMBF geforderte
Projekt ,eVideo 2.0“2 fur in Beschaftigung stehende funktionale Anal-
phabeten fir bestimmte Branchen (z. B. HoGa, Logistik) entwickelt hat,
sind fur sich allein betrachtet zwar kein ausreichendes Instrument der
Zielgruppenansprache. Im gezielten Zusammenwirken mit weiteren,
durch personlichen Kontakt gekennzeichneten Ansprachen kénnen sie
jedoch hochwirksam sein.

ErschlieRen der Zielgruppe in systematisch
aufeinanderfolgenden Schritten

Um der besonderen Schwierigkeit der erfolgreichen ,Akquisition“ funkti-
onaler Analphabeten Rechnung zu tragen, hat sich, stellvertretend skiz-
ziert am Beispiel eines interviewten Tragers, ein sehr systematisches,
schrittweises Herangehen bewahrt.

2 Das Projekt ,eVideo 2.0" ist Teil des Forderschwerpunkts ,Arbeitsplatzorientierte Al-
phabetisierung und Grundbildung Erwachsener” und wird mit Mitteln des BMBF unter
dem Forderkennzeichen 01AB12034 gefordert. Vgl. http://www.lernen-mit-evideo.de/
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In einem ersten Schritt erwiesen sich Informationen zu einfach schei-
nenden Themen der allgemeinen Weiterbildung in der Ansprache
sehr erfolgreich (siehe ,trojanische Angebotsformate®). In einem zwei-
ten Schritt kbnnen dann Einzelgesprache mit den Interessierten erfol-
gen. Dies schlie3t das Erfragen der personlichen bisherigen Lernge-
schichte (Wann und warum Ausstieg aus dem Lernen, eigene Win-
sche und Angste im Betrieb/Arbeitsplatz/privaten Umfeld, z. B. Fiih-
rerscheinprifung (Theorie), Vorlesen fir die Kinder) ein. Hierbei kén-
nen auch tatsachliche funktionale Analphabeten von denjenigen Inte-
ressenten unterschieden werden, die aus anderen Grunden auf die
Erstansprache reagierten.

In einem dritten Schritt ist dann ein gemeinsames Festlegen der je-
weils individuellen, personlichen Lernziele méglich; hier offenbart sich
dann in der Regel eine grof3e Heterogenitat.

In einem vierten Schritt kann dann die Zusammenstellung geeigneter
Lerngruppen erfolgen. Nach Erfahrungswerten kann davon ausge-
gangen werden, dass aufgrund der heterogenen Ausgangssituation in
der Gruppe einerseits und den oft unterschiedlichen konkreten Anlas-
sen fir einen Weiterbildungsbedarf andererseits Kleingruppen mit
maximal 5—8 Teilnehmern eine optimale GroR3e darstellen.

Schon im Erstgesprach muss zwingend zugesichert werden, dass
Uber alle Phasen hinweg absolute Vertraulichkeit gewéhrleistet wird.
Damit besteht dann auch innerhalb der Kleingruppen ein Uberein-
stimmendes Interesse daran, dass keine ,heiklen* Informationen her-
ausdringen. Es ist naheliegend, zu vermuten, dass in dieser Konstel-
lation in der Konsequenz nur wenig klassische Werbung fir weitere
Teilnehmer gemacht werden kann. In der Praxis kann dies bei inte-
ressanten Angeboten jedoch durch die Kraft einer Mund-zu-Mund-
Propaganda sogar tiberkompensiert werden.

Weiterbildungsformate — Entwicklung wirksamer
,trojanische”“ Angebote

Als durchweg schwierig erweist sich nach Auswertung nahezu aller In-
terviews die erfolgreiche Erstansprache der Zielgruppe funktionaler An-
alphabeten. Wie auch an anderer Stelle noch betont wird, hat es sich fur
das hier notwendige, aus eigenem Antrieb zu erfolgende Uberschreiten
der Angstschwelle der Betroffenen nicht bewéhrt, in der direkten Kom-
munikation und auch in der begleitenden Offentlichkeitsarbeit explizit
Begriffe wie Grundbildung, Alphabetisierung oder gar funktionaler Anal-
phabetismus zu verwenden.
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Stattdessen erwiesen sich in einzelnen Féllen solche Aktivitaten als
wirksam, die schon in der Erstansprache die eigene Botschaft geschickt
mit anderen Themen verzahnten und damit in ,trojanische Pferde" oder
auch ,Huckepackangebote” verpackten.

Uber die damit mégliche erfolgreiche, weil gesichtswahrende Erstan-
sprache hinaus tragen solche Ubergreifenden Angebote auch der Tatsa-
che Rechnung, dass Defizite funktionaler Analphabeten sich — auch im
Kontext der Anforderungen des Arbeitsplatzes — bei mehreren Themen
gleichzeitig niederschlagen. Nicht zuletzt aus diesem Grund werden sol-
che thematisch integriert ansetzenden Projekte teilweise offentlich ge-
fordert.® Als erfolgreiche inhaltliche Kombinationen/Bezeichnungen wur-
den z. B. genannt: Umgang mit der neuen deutschen Rechtschreibung,
Mathematik fir Arbeit und Zuhause, Deutsch im Kontakt zu Behoérden,
Computerkenntnisse fir den Hausgebrauch, Einkaufen im Internet, Ge-
sundheit (Sport) und Lernen, Einfiihrung in das Intranet des Unterneh-
mens u. a. Wichtig ist hierbei jedoch, dass uber die ,Akquisephase* hin-
aus dann auch zu den verschiedenen Komponenten gleichermal3en tat-
séachlich separate Ziele vereinbart und nachgehalten werden.

Weiterbildungsformate — Anreicherung mit
Coachingelementen

Durch die durchweg sehr individuelle Ausrichtung und den kleinen Be-
treuungsschliissel erfolgreicher Weiterbildungen ergibt sich in der Kon-
sequenz oft keine klassische Qualifizierung, sondern eher ein hochwer-
tiges Coaching rund um ein konkretes Weiterbildungsthema, dass den
Coaches ein breites Spektrum fachlicher, methodischer und sozialer
Kompetenzen abverlangt.

In diesem Zusammenhang ist auch die Einschatzung einiger Exper-
ten zu nennen, wonach viele bisherige ,klassische” Angebote fir diese
Klientel noch immer zu stark allein vom sozialpddagogischen Credo von
Betreuern durchdrungen sind, deren (gut gemeinte, engagierte) Arbeit
im Ergebnis typische Personenmuster von Klienten voraussetzen als
Kommunikation auf Augenhthe entstehen lassen.

3 Vgl. z. B. die Kombination finanzieller und alphabetisierender Module (,finanzielle
Grundbildung”) Uber das Projekt CURVE, Deutsches Institut fiir Erwachsenenbil-
dung. http://www.die-curve.de/
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Weiterbildungsformate — Offenheit fir ein System von
, Eintagsfliegen”

Lasst man an dieser Stelle die klassischen VHS-Kursformate fir funktio-
nale Analphabeten aufgrund ihrer Betriebs- und Arbeitsplatzferne auf3er
Acht, ist es bisher aufgrund mangelnder Transparenz und vor allem
mangels der Erfassung damit verbundener Kursmerkmale nicht méglich,
gegenwartig Quantitat und Qualitéat der speziell fir funktionale Analpha-
beten angebotenen Kurse zu bestimmen.

In dieser Situation erscheint es hochplausibel und wurde auch durch
Experteninterviews gestiitzt, dass die Mehrheit bisher entwickelter und
angebotener spezieller Kurse einem (weitgehend intransparenten) Sys-
tem sogenannter ,Eintagsfliegen” gleicht; d. h. kurze, z. B. eintagige (8h)
Kurse zum Umgang mit ganz bestimmten Themenkonstellationen und
dafurr eigens zusammengestellten Curricula, die ggf. bei ahnlichen Prob-
lemkonstellationen replizierbar einzusetzen sind.

Aus Sicht der Erfahrungen der Projektarbeit ist ausdrticklich hervor-
zuheben, dass die Charakteristik als ,Eintagsfliegen“ dabei keine negati-
ve Wertung darstellt, sondern allein der Tatsache geschuldet ist, dass
einerseits die grol3e personelle Heterogenitat von Beschaftigten dieser
Gruppe und die andererseits ganz konkrete Anlassbezogenheit solcher
Weiterbildungen aus Sicht der Unternehmen im Ergebnis in der Regel
relativ kleine gemeinsame Schnittmengen hervorbringen.

Weiterbildungsformate — Tandemldsungen fur
Fachlichkeit und Zielgruppenbezug

Als Erfolgsfaktoren bisher umgesetzter Weiterbildungen fir die Zielgrup-
pe von zundchst als ,lernentwdhnt”, aber nicht in jedem Fall sicher als
funktionale Analphabeten einzustufenden Beschaftigten haben sich, ge-
rade wenn ganz spezielle betriebliche Bedarfe dabei den Ausldser bil-
den, Dozenten-Tandemlésungen bewahrt. Im Idealfall werden sie auch
schon in diesem Ansatz als Kurzcurriculum konzipiert, um gleicherma-
Ben fachliche Spezifik und padagogisches Erfahrungswissen im Um-
gang mit der Zielgruppe kombinieren zu kdnnen.

Am Beispiel eines im Projekt interviewten Experten wird der Ansatz
deutlich: Ein Fachreferent zum jeweiligen Thema setzt den Kurs in einer
Kleingruppe im Unternehmen um, wird aber dafiir methodisch und di-
daktisch von zielgruppenerfahrenen Péadagogen oder Coaches fiir den
Umgang mit Uberwiegend ,lernentwdhnten“ Personen vorab geschult.
Sofern Verstandnisprobleme im Unterricht auftauchen, kdénnen dann
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unmittelbar Lésungen gefunden werden, die beiden Aspekten gerecht
werden.

Alphasiegel auch fur Unternehmen?

Abseits der betrieblichen Arbeitswelt wurde im Rahmen der Expertenin-
terviews ein Ansatz erkennbar, der bisher nicht auf den Bereich der Un-
ternehmen ausgedehnt worden ist, flr einen solchen Transfer jedoch
durchaus gewisse Potenziale aufweist. Mit dem Projekt ,Alphasiegel*
wird in Berlin seit 2015 versucht, ein ,Sensibilisierungspradikat® far mit
funktionalem Analphabetismus verbundenen Fragen als eine Art Quali-
tatssiegel an nachfragende offentliche Einrichtungen zu vergeben. Letz-
tere mussen hierfur zuvor an einem halbtagigen Sensibilisierungskurs im
Grundbildungszentrum teilnehmen und im Nachgang bestimmte Struktu-
ren (Ausschilderungen, Kommunikation nach auf3en) umstellen.

Einrichtungen mit einem solchen Pradikat sollen besser in der Lage
sein, auf Kunden/Klienten/eigene Beschaftigte mit derlei Einschrénkun-
gen zuzugehen, deren Hemmschwellen abzubauen — und dies nach au-
Ben offen zu kommunizieren. Darlber hinaus ermdglicht das Siegel
(bzw. die Umstellungen, die in einer Einrichtung erfolgen missen, um
die Kriterien zu erfillen) noch andere grundlegende Verbesserungen:
Potenziellen Bewerbern auf Stellenannoncen, ggf. aber auch Kunden
wird u. U. erst erméglicht, von den Einrichtungen und deren Angeboten
Informationen zu erhalten (Anpassung der Kommunikation nach auf3en),
sich in der Einrichtung zurecht zu finden, weniger Hurden in den Ar-
beitsablaufen zu erleben etc..

Auch wenn die bisherigen Erfahrungen sicher noch nicht abschlie-
Rend beurteilt werden kénnen und eine Ubertragung der hier im offentli-
chen Bereich® gemachten Erfahrungen auf Wirtschaftsunternehmen na-
turgeman nicht eins zu eins erfolgen kann, erscheint der Ansatz eines
solchen Siegels fur Unternehmen in seiner Botschaft nach aufRen und
nach innen grundsatzlich diskussionswirdig (und im Hinblick auf das
Engagement von Unternehmen angesichts der vielfach zunehmenden
Fachkrafteknappheit bei einzelnen Berufsbildern auch nicht ganzlich
chancenlos).

4 Vgl. www.alpha-siegel.de
5 Bisherige Interessenten sind Jobcenter, TUV Rheinland (Berlin), AWO, KITAs, auch
einzelne Arztpraxen.
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, Stolpersteine”
Offentliche Kommunikation ohne Fachbegriff

Die Erfahrungen des Projektes haben vielfach gezeigt, dass sowohl
beim Erschlielen von Unternehmen fur die Thematik des funktionalen
Analphabetismus, d. h. der Schaffung von Wahrnehmung fur damit ver-
bundene Probleme im Betrieb, als auch bei der ,ErschlieBung“ von of-
fenkundig Betroffenen durch personliche vertrauensvolle Ansprache,
dem Anbieten von Hilfestellungen etc. die Verwendung des fachlich
exakten Begriffs (,funktionaler Analphabetismus®) hochgradig hinderlich
ist.

Er muss, dies wird durch anderswo erfolgreich arbeitende Projekte
belegt, stets in der Kommunikation auf jeweilige Augenhdhe und Inte-
ressen heruntergebrochen und nicht zuletzt auch handhabbar operatio-
nalisiert werden. Dies kann z. B. dadurch geschehen, dass die Betref-
fenden gegenliber Personalabteilungen in Unternehmen als ,Personen-
gruppe, die nicht ausreichend lesen, schreiben (inkl. Email) und rechnen
kann“ bezeichnet wird. Ein in die Interviews einbezogener Experte ver-
wies auf positive Erfahrungen in der Kommunikation mit Unternehmen
mit einer ,Arbeitsdefinition”, selbst wenn sie nicht vollig allen relevanten
wissenschaftlichen Standards genligt. Demnach gilt funktionaler Anal-
phabetismus in Anlehnung an den gesteckten Rahmen der Kultusminis-
terkonferenz als alles das, was bis einschlielich der 9. Schulklasse ge-
lehrt, aber nicht ausreichend beherrscht wird (die KMK sieht den erfolg-
reichen Abschluss der 9. Klasse als eine Mindestvoraussetzung fir eine
erfolgreiche Berufsausbildung).

Abschied vom Glauben an hochstandardisierte
Unterstitzungslésungen

Die Untersuchungen im Projekt machen deutlich, dass die Arbeit mit
funktionalen Analphabeten, gerade wenn sie wirtschaftsnah ausgerichtet
werden soll, eine im Hinblick auf familiare und/oder betriebliche Prob-
lemhintergrinde, Defizite, Bildungspotenziale, Mitwirkungsbereitschaft,
auslosende Motivationsfaktoren usw. sehr heterogenen Gruppe vor sich
sieht.

Es ist vor diesem Hintergrund unabdingbar, dass externe Unterstut-
zungsangebote, und damit auch diese finanzierende Forderprogramme
von Bund und Landern, innerhalb eines festzulegenden Rahmens immer
auch ausreichende Flexibilitat in der methodischen Umsetzung und den
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thematischen Schwerpunktsetzungen von Hilfsangeboten zulassen
mussen.

Vor diesem Hintergrund ist auch die — trotz erster erkennbarer Um-
orientierungen — noch immer einseitig starke offentliche Fokussierung
auf grol3e, zeitlich lang andauernde, inhaltlich-methodisch standardisier-
te Volkshochschul — Alphabetisierungskurse weiter zu hinterfragen. Sol-
che Kurse treffen schon bisher oft nicht auf eine ausreichend groRRe
Nachfrage und konnen in dieser starren Konstellation auch gar nicht be-
triebsnah wirken. Dennoch haben sie in einem bestimmten Format (Kur-
se zu je 100 Stunden oder weniger) naturlich weiterhin ihren wichtigen,
komplementéaren Platz in einer Gesamtunterstitzungsinfrastruktur.

Unabhangig von der Bewertung der Angebote der Volkshochschulen
kann der Themenbereich ,Weiterbildungen fiir funktionale Analphabe-
ten* aufgrund der genannten Heterogenitat der Betroffenen und auch
der Vielschichtigkeit betrieblicher Ausléser flir Weiterbildungen damit in
der Regel auch kein Markt fur nach wirtschaftlichen Gesichtspunkten ar-
beitende private Weiterbildungseinrichtungen sein.

Unterschéatzung von Verweigerungshaltung und
Beharrungswillens vieler Betroffener

Auch wenn eine gezielte Ausrichtung von ,ErschlieBungs”- und Hilfsan-
geboten an konkreten individuellen Lebens(druck)situationen fur die er-
folgreiche Arbeit mit funktionalen Analphabeten unabdingbar ist: Trotz-
dem nicht zu unterschétzen ist ihre im Vergleich zu anderen Personen-
gruppen im Betrieb oft viel starkere Ablehnung gegentber nahezu jegli-
chen Veranderungen in der eigenen beruflichen Arbeitswelt.

Nur wenige Betroffene nutzen solche anstehenden neuen Weichen-
stellungen sofort als Ausldser fur eigene Verdnderungen, da sie sich
i. d. R. im Laufe ihres bisherigen Berufslebens ein personliches Unter-
stitzungssystem im beruflichen und familidren Umfeld erarbeitet haben
und gelernt haben, darauf zuzugreifen. In solchen Situationen wird hau-
fig zunachst versucht, wie bisher alle verfligharen Ressourcen des per-
sonlichen Unterstitzungssystems auszureizen, um anstehenden Veran-
derungen weiter aus dem Weg gehen zu kdnnen.

Sofern sie tatsachlich mithilfe eigener Unterstiitzungssysteme bewal-
tigt werden kdnnen, ist dies im Sinne der Betroffenen sogar durchaus zu
wirdigen. Sofern die damit verbundenen Herausforderungen (z. B. an-
stehende Folgen der Digitalisierung fur den eigenen Arbeitsplatz) deren
Mdoglichkeiten jedoch Ubersteigen, ist umgekehrt in der Regel aber nicht
davon auszugehen, dass die Betroffenen diese Risiken von allein recht-
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zeitig und angemessen erkennen und in verandertes Verhalten umset-
zen.

Dies geschieht erst recht dann nicht, wenn die Betroffenen, z. B. im
Zusammenhang mit dem Thema Digitalisierung, zwar ein diffuses
Bauchgefuhl im Hinblick auf drohende Verénderungen ihrer eigenen Ar-
beitsplatzumgebung entwickelt haben, jedoch keine verbindlichen, wirk-
lich handlungsauslésenden Informationen der Konsequenzen flr sie
selbst erhalten. In dieser Konstellation befinden sich die Betroffenen im
Ergebnis oft lange in einer durch Hoffen und Bangen gekennzeichneten
Paralyse.

Die Problematik dieser Situation fir die ,Akquisition“ dieser Zielgrup-
pe beschrankt sich hierbei nicht allein auf die Schwierigkeiten der Uber-
windung dieser Blockadehaltung. Hinzu kommt in aller Regel, dass im
Falle des spateren Erhalts konkreter negativer Informationen diese Blo-
ckadehaltung dann zwar aufbrechen und ein Zeitfenster von Motivation
und Engagement bei den Betroffenen erzeugen kann, dieses Zeitfenster
aber fiir wirksame Veranderungen zu ihren Gunsten zu kurz ausfallt.

Offene Fragen und verbleibende
Herausforderungen

Strukturelle Handlungsdefizite bei kleinen und
mittleren Unternehmen

Im Ergebnis der Untersuchungen tritt klar hervor, dass GroR3betriebe das
Problem des Umgangs mit ihren funktionalen Analphabeten grundsétz-
lich selbst |6sen (kdnnen), da sie tUber die notwendigen Ressourcen pro-
fessioneller Personalarbeit verfiigen. Sofern eine Offenheit der Perso-
nalarbeit dafir besteht, bedarf es in der Regel lediglich eines ausrei-
chenden Impulses in die Grof3unternehmen.

Vollig unklar hingegen ist, wie kleine und selbst kleine mittlere Unter-
nehmen, die in der Regel keine Personalabteilung (und haufig auch kei-
nen Betriebsrat) aufweisen und folglich auch kaum fachliche Kompeten-
zen in der Personalarbeit haben, auf sich allein gestellt funktionale Anal-
phabeten in ihrem Unternehmen achtsam und wirksam ansprechen, ge-
Zielte personalpolitische Aktivitdten ableiten und umsetzen sollen. Wirk-
same Strategien erscheinen hier ausschlie3lich durch dauerhaft extern
vorgehaltene Unterstitzungsstrukturen denkbar.
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Strukturelle Handlungsdefizite landlicher Regionen

Gleichartige, oft sogar noch starkere Defizite sind erkennbar, wenn funk-
tionale Analphabeten als Beschéftigte in Unternehmen (und natdrlich
auch Privatpersonen) in landlichen Regionen mit einer reduzierten, in
den letzten Jahren oft genug unter Kostendruck ausgedtinnten Bildungs-
infrastruktur konfrontiert sind. Hinzu kommt: Schwierigkeiten im landli-
chen Raum ergeben sich auch dadurch, dass in kleinraumigen Wohn-
und Lebensstrukturen vergleichsweise wenig anonymer Raum mdoglich
ist, z. B. im Hinblick auf Offenbarung der eigenen Defizite, die Inan-
spruchnahme von Unterstitzungen, Teilnahme an Kursen u. a.

Ob und inwieweit es hier gelingen kann, die Grundidee der fir einzel-
ne Konstellationen (Branchen) bereits entwickelter elektronischer Selbst-
lernformen (,eVideo 2.0%) in &hnlicher Weise wirksam in solche Flachen
Zu tragen, kann derzeit nicht wirklich eingeschétzt werden.

Unternehmerischer Interessenkonflikt zwischen
AulRendarstellung und notwendiger Personalarbeit

Zwar nicht speziell im Bereich Schienenverkehr, jedoch in mehreren In-
terviews geauliert trat hervor, dass sich Unternehmen beim eigenen En-
gagement gegeniber dem Thema funktionaler Analphabetismus zu-
nachst oft in einem Dilemma sehen: Einerseits missen gegeniiber dem
Kunden zu garantierende Qualitatsanspriiche immer notwendiger durch
spezielle Qualitatssicherungsverfahren abgesichert werden, was unmit-
telbar neue Anforderungen an die Qualifizierung von Beschéftigten und
die Kommunikation mit/zwischen ihnen stellt.

Die in immer mehr Bereichen sichtbaren Probleme bei der Akquisition
von Fachkraften machen andererseits jedoch deutlich, dass das Poten-
zial externer Personallésungen hier zunehmend begrenzt ist und daher
professionelle Personalarbeit mit vorhandenen Beschéftigten erfordert.
Gleichzeitig, und dies betrifft insbesondere Unternehmen, die sich als
technologisch ambitionierte Produzenten und Dienstleister darstellen,
wird viel getan, um aus Angst um die Bruchigkeit positiver Marktwahr-
nehmungen eine offensive Kommunikation solcher Themen, beginnend
im eigenen Betrieb, zu vermeiden.

Am Beginn solcher als Dilemma empfundenen Situationen kann dann
in der Konsequenz zunachst eine Phase der Verdrangung durch das
Unternehmen stehen. Auch wenn dies dann im weiteren Verlauf mit ge-
zZielter Personalarbeit aufgeweicht werden kann, muss dennoch davon
ausgegangen werden, dass diese widersprichlichen Geflihle von Unter-
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nehmen auch zuklnftig ein dauerhafter Begleitumstand von Projekten
sein werden, die sich diesem Themenkomplex widmen werden.

Vermischung der Themen funktionaler
Analphabetismus mit Problemen Beschaftigter mit
Migrationshintergrund — Pro und Contra

Es besteht kein Zweifel daran, dass die Arbeit mit als funktionale Anal-

phabeten einzustufenden Menschen einerseits und andererseits solchen

Personen, die mehr oder weniger allein aufgrund ihres Migrationshinter-

grunds gravierende mundliche und schriftiche Kommunikationsproble-

me haben, deutliche Unterschiede sowohl in der Problemstellung, als
auch in der Problembearbeitung aufweisen.

Dennoch hat die Beschéftigungssituation in Unternehmen des Schie-
nenverkehrssektors gezeigt, dass Vertreter beider Gruppen in der be-
trieblichen Praxis haufig gemischt auftreten, eine mehr oder weniger
groRe Schnittmenge an unmittelbar sichtbaren Problemen haben und
zumindest auch einzelne Hilfsinstrumente der betrieblichen Praxis (Be-
schilderungen, Verwendung einfacher Sprache u.a.) in beide Richtungen
hilfreich sind.

Dennoch muss es als offene Frage gewertet werden, ob eine Vermi-
schung beider Problemgruppen, insbesondere in der Kommunikation
nach auf3en, sinnvoll erscheint. In den Experteninterviews und Work-
shops gab es dazu keine einheitliche Meinung.

« Vorteile einer eher gemeinsamen Betrachtung der Problemgruppen
wurden dahingehend gesehen, dass das Thema Migrati-
on/Flichtlinge, gerade aufgrund seiner aktuellen und sicher noch auf
Jahre anhaltenden Brisanz, eine Chance bietet, quasi im betriebli-
chen Schlepptau auch das Thema funktionaler Analphabetismus
wahrnehmbarer zu machen. Die Umstellung einzelner Kommunikati-
onswege (weniger/einfacherer Text in Formularen, Flyern, Beschilde-
rung durch schlissige Piktogramme) trifft z. B. die Bedurfnisse aus
beiden Problembereichen (funktionale Analphabeten und Fliichtlinge)
gleichermaf3en. Anders gesagt: Das Thema Migration/Fluchtlinge und
ihre Integration in die Unternehmen wird damit als nuitzlicher Turoff-
ner in Unternehmen betrachtet, auch wenn nach einer zunachst weit-
gehend gleichen Defizitbeschreibung sich die methodisch-
didaktischen Wege der weiteren Problembearbeitung natirlich unter-
scheiden.

« Fir die Contra-Position wurde u. a. angefihrt, dass durch die undiffe-
renzierte Verbindung beider Themen ein Rickgang in der Wahrneh-
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mung des Themas funktionaler Analphabetismus in der Offentlichkeit
bewirkt und/oder sogar ein zukunftiger Konkurrenzkampf um 6ffentli-
che Fordermittel vorprogrammiert wird. Zudem wirden viele Beschéf-
tigte mit Migrationshintergrund in ihrem Potenzial unterschatzt, da sie
vollig unzureichend deutsch literalisiert, in ihrer jeweiligen Mutter-
sprache jedoch ausreichend gebildet sind.

Umstrukturierungen im Unternehmen ersetzen
,physische* durch virtuelle Kommunikationsformen
zwischen Hierarchien

Umstrukturierungen infolge marktwirtschaftlich induzierter Anpassungs-
notwendigkeiten sind ein Dauerthema in nahezu jedem Wirtschaftsun-
ternehmen. Auf die bei funktionalen Analphabeten haufig besonders
starke Ablehnung jeglicher Veranderungen wurde bereits an anderer
Stelle verwiesen. Doch auch wenn sich fir sie der Arbeitsinhalt und ihr
Arbeitsumfeld gar nicht unmittelbar &ndern, kénnen z. B. durch Umstruk-
turierungen in der Fuhrungsstruktur besondere Herausforderungen fur
sie entstehen.

Wenn bisher ,physische”, d. h. in direkter persénlicher Kommunikati-
on genutzte Kommunikationsformen durch virtuelle elektronische Kom-
munikation ersetzt werden, entstehen auf einmal neue Barrieren, beste-
hen z. B. kaum noch Mdglichkeiten, fachliche Fihrung wie bisher auf
mindlich direktem Wege zu bestimmten Sachverhalten, Nachfragen zu
notwendigen Qualifizierungen, Erlauterungen zum Umgang mit neuen
Arbeitsgeraten etc. umzusetzen.

Strikte Trennung der Arbeitswelten von Unternehmen
und Angebotsstrukturen der Volkshochulen

Auch wenn die Experteninterviews und Workshops in der Projektarbeit
letztlich keinen umfassenden, reprasentativen Rickschluss auf die Ge-
samtsituation zulassen: Es erscheint im Hinblick auf die Umsetzung
passfahiger, an arbeitsplatznahen Herausforderungen ausgerichteter
Weiterbildungslésungen als ein Fakt, dass die Uber Jahrzehnte in den
Kompetenzen gewachsene und mit den padagogischen Herausforde-
rungen funktionaler Analphabeten bestens vertraute Infrastruktur der
Volkshochschulen und ihrer (oft freiberuflichen) Dozenten in ihrem Po-
tenzial fir die Umsetzung betrieblicher Personalarbeit mit dieser Klientel
bisher nahezu voéllig unerschlossen ist.
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Es kann an dieser Stelle nicht belastbar vermutet werden, warum
dies der Fall ist und welche Faktoren hierfir im Detail hineinwirken.
Auch wenn es den Projekterfahrungen zufolge durchaus vereinzelte Ko-
operationsbeziehungen zwischen Volkshochschulen und Unternehmen
zu geben scheint — es gibt offenkundig kaum direkte Kooperationen zwi-
schen Unternehmen als potentielle Bedarfstréger einerseits und Volk-
hochschulen mit fur diese Klientel fachlich hochkompetenten Dozenten
andererseits, bei denen eine Zusammenarbeit bisher in konkrete ar-
beitsplatznahe Aktivitdten mindet.

Da die thematische Bewadltigung konkreter unternehmerischer Be-
darfssituationen oft ohnehin nur durch padagogisch-fachliche Tan-
demldsungen erreicht werden kann, aus Sicht der Unternehmen der Zu-
griff auf fachlich kompetente Dozenten aber fast nie das Problem dar-
stellt, erscheint in der Konsequenz gerade eine systematische Hinzuzie-
hung padagogisch erfahrener Dozenten als grof3e Chance. Hierflr ist es
jedoch notwendig, dass Akteure beider Seiten speziell zu diesem Thema
systematisch Briicken zueinander schlagen.

Genderspezifische Herausforderungen?
Manner tber 50 Jahre ...

Seit mittlerweile mehreren Jahrzehnten ist es im o6ffentlichen Sektor, in
offentlich geférderten Projekten und zunehmend auch in Wirtschaftsun-
ternehmen vielfach eingelbte Praxis, anstehende Vorhaben stets im
Hinblick auf die Gendergerechtigkeit und im Hinblick auf moéglichst ziel-
genaue genderspezifische Wirkungen auszurichten. Ohne Zweifel kann
bisher davon ausgegangen werden, dass solche genderspezifische Aus-
richtungen in der Praxis aus guten Griinden fast immer die speziellen
Problemlagen von Frauen im Blick haben (sollten). Ohne das grundsatz-
lich infrage stellen zu wollen, muss fir das hier in Rede stehende Thema
konstatiert werden, dass der Themenkomplex ,Personalarbeit fur funkti-
onale Analphabeten” sich hier deutlich abweichend zeigt.

Ohne dies empirisch reprasentativ erharten zu kdénnen, ist nach Aus-
wertung von Interviews und Workshops der typische Vertreter in Unter-
nehmen beschaftigter funktionaler Analphabeten méannlich und in einer
Altersgruppe ,50 plus” anzusiedeln, zudem hat er haufig einen Migrati-
onshintergrund. Jedwede erfolgversprechenden Ansétze der Erschlie-
Bung und dauerhaften wirksamen Einbindung dieser Personengruppe
werden nicht umhin kommen, die spezifischen Problemlagen dieser
Gruppe angemessen(er) zu beriicksichtigen.
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Schnittstelle Ausbildung von Jugendlichen —
mittelfristige Verschiebung typischer Altersgruppen

Eine einfache Schlussfolgerung aus der heutigen Struktur (Uberwiegend
mannlich, Uber 50 Jahre...) der Personengruppe kann den Schluss na-
helegen, dass dieses Problem in den nachsten zehn bis fiinfzehn Jahren
in relevanter GréRenordnung quasi aus den Unternehmen ,herausaltert”.
Angesichts der gleichartigen Probleme, die derzeit offenbar viele Unter-
nehmen, hervorgerufen durch die demographisch bedingte Fachkrafte-
knappheit, in ihren Auszubildenden — Jahrgéngen haben, erscheint eine
solche Prognose jedoch unwahrscheinlich. Schon heute fallen mehr o-
der weniger relevante Teile — in einem interviewten Betrieb z. B. ca.
10 Prozent — der Auszubildenden in die Kategorie funktionaler Analpha-
beten.

Diese Situation fuhrt aktuell bereits zu Problemen in der Berufsaus-
bildung, insbesondere bei schriftlichen Aufgabenstellungen und Prifun-
gen. Der Umfang dieser Personengruppe ist heute einerseits offenbar
oft noch zu klein, um seitens vieler Unternehmens gréf3ere und systema-
tischere UnterstitzungsmalBhahmen zu starten. Sie ist andererseits
schon viel zu grof3, um diese Personen ohne jegliche besondere Unter-
stiitzung zu lassen.

Bislang gibt es fur diese Klientel Jugendlicher kaum/keine speziellen
Hilfen, Unterstitzungsstrukturen und methodische Instrumente, die Gber
instrumentelle Standardangebote (z. B. ausbildungsbegleitende Hilfen
(abH), limitierte Platze der so genannten assistierten Ausbildung) hinaus
dem speziellen Aspekt funktionalen Analphabetismus Rechnung tragen.

Damit erscheint es plausibel, dass sich die von funktionalem Anal-
phabetismus betroffenen Beschaftigten in den Unternehmen auf mittlere
Sicht im Durchschnitt wieder verjingen werden. Dies erfordert zum ei-
nen Kontinuitdét beim Angehen des Themas, zum anderen dann aber
auch zunehmend altersspezifische bzw. —differenzierte Komponenten in
den Weiterbildungs- und Coachingkonzepten.

Wie kdnnen weitere betriebliche Akteure gewonnen
werden?

In der das Projekt abschlieRenden Transferveranstaltung drehte sich die
Debatte mit Unternehmensvertretern, Betriebsraten und Experten fir
Grundbildung vor allem um die Frage, wie betriebliche Akteure fir das
Thema Grundbildung gewonnen werden kdénnen. Zuvorderst wird ein
.Vierklang“ der Akteure fUr notwendig erachtet, um gute Rahmenbedin-
gungen flr eine gezielte Personalarbeit mit funktionalen Analphabeten
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im Betrieb zu verankern: sowohl Geschaftsfihrung als auch Betriebsra-
te, Personalverantwortliche und Mentoren mussen gewonnen werden.
Hier kommt den Fuhrungskraften eine im wahrsten Sinne des Wortes
.entscheidende” Rolle zu. Wenn die Vorgesetztenebene fir dieses
Thema sensibilisiert und von der Nutzlichkeit fur das Unternehmen
Uberzeugt werden kann, bestehen gute Chancen fir eine strategische
und nachhaltige Etablierung von Grundbildungsaspekten in der Perso-
nalarbeit. Dazu es wichtig, den betriebswirtschaftlichen Nutzen in Zeiten
des Fachkraftemangels herauszustellen.

Grundbildung im Betrieb darf nicht als Gegenstand von Randgrup-
penarbeit, sondern muss als Erfolgsthema fur die Personal- und Be-
triebsratsarbeit und die personliche Entwicklungsgeschichte als Be-
troffener kommuniziert werden. Unternehmen brauchen eine Weiterbil-
dungskultur insbesondere fir niedrig qualifizierte Beschéftigte/einfache
Tatigkeiten und der Umgang mit Grundbildungsdefiziten sollte als ganz
normales (notwendiges) Thema der Personalarbeit flir Personalabtei-
lungen, z. B. als Teil des Weiterbildungskonzepts oder von Personalge-
sprachen kommuniziert werden.

Erfolgsgeschichten von Betroffenen, die daraus erwachsenden Vor-
teile (Erhalt des Arbeitsplatzes, Gehaltssteigerung, beruflichen und per-
sonliche Weiterentwicklung) sollten betriebsintern offensiv propagiert
werden; einerseits um anderen Betroffenen das ,Sich-offenbaren® zu er-
leichtern und andererseits um Personalverantwortlichen und anderen
Akteuren betriebliche Grundbildung als lohnenswerte Investition in Per-
sonalressourcen darzustellen.
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Im Schienenverkehr gibt es eine Reihe von Tatigkeitsbereichen, in denen gering-
qualifizierte Beschaftigte ohne einschlagige Ausbildung eingesetzt werden. Durch
veranderte Arbeitsanforderungen und -ablaufe (z. B. die Ubermittlung von Arbeits-
anweisungen mittels Tablet) werden neue Anforderungen im Umgang mit digitalen
Endgeraten und an die Lese- und Schreibkompetenz der Beschéftigten gestellt.
Damit Beschaftigte mit beschrankter Lese- und Schreibkompetenz ihrer Arbeit wei-
terhin nachgehen kdnnen, sind tatigkeitsbezogene, niedrigschwellige Angebote der
Grundbildung erforderlich, durch die auch eine Grundlage fiur die erfolgreiche Teil-
nahme an weiter Qualifizierung geschaffen wird. Die Studie diskutiert auf Basis der
Untersuchung von funf Betrieben im Schienenverkehr Bedarf und Ansatzpunkte.
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