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Das DIALOGdialog-Praxisnetzwerk fiir
Wissenstransfer und Innovation des Deutschen
Instituts fur Erwachsenenbildung (DIE ) fordert
den Austausch zwischen Forschung und
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Jahresthema 2023 des Netzwerks, das aus 34
Mitgliedsorganisationen aus allen Bereichen der
Erwachsenen- und Weiterbildung besteht, war
die Rolle der Weiterbildung im Kampf gegen den
Fachkraftemangel. Auf dem 7. DIALOGdialog-
Netzwerktreffen am 8. September 2023 fand
eine Podiumsdiskussion zum Thema statt mit
Reiner Engel, Geschaftsfiuhrer der TE RTIA -
Gruppe, Sonja Grunau, bis Januar diesen Jahres
Geschaftsflhrerin Training & Beratung des Ford
Aus- und Weiterbildung e. V., Kim Schucker,
Head of Talent Acquisition der Eigensonne
GmbH, und Klaus Wittek, Geschaftsfihrer

der Caritas-Akademie Koln-Hohenlind

GmbH. Brigitte Bosche vom DIE leitete die
Podiumsdiskussion, die hier dokumentiert wird.
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»Die Teillqualifizierung ist ein
vielversprechender Ansatz,
well beide Seiten profitieren.«

Im Gesprach mit REINER ENGEL, SONJA GRUNAU, KIM SCHUCKER und KLAUS WITTEK

Das DIALOG-Praxisnetzwerk fur Wissenstransfer und Innovation des Deutschen In-
stituts fUr Erwachsenenbildung (DIE) fordert den Austausch zwischen Forschung
und Praxis im Feld der Erwachsenenbildung. Das Jahresthema 2023 des Netzwerks,
das aus 34 Mitgliedsorganisationen aus allen Bereichen der Erwachsenen- und Wei-
terbildung besteht, war die Rolle der Weiterbildung im Kampf gegen den Fachkraf-
temangel. Auf dem 7. DIALOG-Netzwerktreffen am 8. September 2023 fand eine
Podiumsdiskussion zum Thema statt mit Reiner Engel, Geschaftsfihrer der TERTIA-
Gruppe, Sonja Grunau, bis Januar diesen Jahres Geschaftsfihrerin Training & Bera-
tung des Ford Aus- und Weiterbildung e. V., Kim Schucker, Head of Talent Acquisiti-
on der Eigensonne GmbH, und Klaus Wittek, Geschaftsfuhrer der Caritas-Akademie
Koln-Hohenlind GmbH. Brigitte Bosche vom DIE leitete die Podiumsdiskussion, die
hier dokumentiert wird.
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BRIGITTE BOSCHE: Der Fachkrifte-
mangel ist allgegenwirtig. Es gibt
Probleme in der Pflege, in der Au-
tomobilbranche erleben wir einen
grof3en Umbauprozess, in technischen
Berufen werden qualifizierte Arbeits-
krifte dringend gesucht. In dieser
Podiumsdiskussion soll es darum ge-
hen, welche Rolle Weiterbildung dabei
spielen kann, dem Fachkriftemangel
zu begegnen: Was sind Erfahrungen
der Betriebe und der Weiterbildungs-
anbieter? Ich freue mich sehr, dariiber
zu sprechen mit Sonja Grunau von
Ford Aus- und Weiterbildung, Klaus
Wittek von der Caritas-Akademie in
Ko6ln-Hohenlind, Kim Schucker von
Eigensonne und Reiner Engel von TER-
TIA. Ihnen allen ein herzliches Will-
kommen! Herr Schucker, ich wiirde
gerne mit Thnen anfangen. Eigensonne
verkauft und installiert Photovol-
taikanlagen. Sie sind Head of Talent
Acquisition, wie grof} ist der Mangel an
Fachkriften? Was tun Sie da und wie
spielt Weiterbildung da eine Rolle?

KIM SCHUCKER: Der Mangel ist in
der gesamten Branche sehr grof3, weil
wir formal qualifizierte Fachkrafte
benétigen. Wenn wir wachsen wollen,
brauchen wir Handwerker, die in den
verschiedenen Regionen in Deutsch-
land unterwegs sind. Zwar haben wir
modernere Ansitze in der Personalbe-
schaffung, beispielsweise sprechen wir
durch Social Recruiting und Social-Me-
dia-Marketing die Zielgruppe wirklich
dort an, wo sie ist. Sie ist allerdings nicht
grof} genug, um unseren Bedarf konti-
nuierlich zu decken.

BOSCHE: Sie brauchen qualifizierte
Fachkrifte, weil die Anlagen nicht nur
montiert, sondern auch angeschlos-
sen und dann abgenommen werden
miissen.

SCHUCKER: Genau. Die Arbeit am Zih-
lerschrank oder die Inbetriebnahme der
Anlage ist klar geregelt, hier brauchen
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wir qualifizierte Fachkrifte. Es gibe
nattirlich die Moglichkeit, die Arbeits-
schritte sehr stark aufzuteilen und vie-
les — bis zu einem bestimmten Punkt -
als reine Hilfstiatigkeit ausfiihren zu
lassen und anzulernen.

»Ein
Helfertraining ist
keine wirkliche
Weiter- oder gar
Ausbildung .«

Kim Schucker

BOSCHE: Kénnte man hier nicht auch
mit Fortbildungen weiterkommen?

SCHUCKER: Wenn man die Arbeit stark
aufteilt, kann man ungelernte Men-
schen durch ein firmeninternes Trai-
ning anlernen, vor allem die ersten
Schritte auszufiihren, und erst spater
kommt dann eine Fachkraft dazu, um zu
verkabeln und den Anschluss vorzuneh-
men. Das passiert in der Solarbranche
recht oft, da es bei diesen Arbeitsschrit-
ten kaum Hiirden gibt. Wir haben aber
einen sehr hohen Qualitatsanspruch,
und es ist uns wichtig, dass der gesamte
Prozess von Anfang bis Ende von Per-
sonen ausgefiihrt wird, die das Ganze
verstehen und tiberblicken. Ein ausge-
bildeter Dachdecker hat beispielsweise
ein klares Bild davon, was er schraubt
und wo er bohren darf, ohne dass es zu
Wasserschiden kommt. Zudem ist ein
solches Training keine wirkliche Wei-
ter- oder gar Ausbildung. Das fiihrt fiir
die Leute erstmal nirgendswohin, aufder
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dass sie angelernt werden, nach einem
bestimmten Muster genau diesen Auf-
bau vorzunehmen. Es wird kein grofie-
res technisches Verstiandnis vermittelt
oder erwartet.

BOSCHE: Aber trotzdem werden solche
Formen des Trainings oft genutzt.

SCHUCKER: Ja, das ist in der Branche
sehr oft der Fall. Auch wir haben Hilfs-
arbeiterpositionen geschaffen, wie
beispielsweise den Elektrohelfer. Aber
ohne, dass das in einer Teil- oder Wei-
terqualifizierung miindet, diirfen diese
Helfer am Ende nicht die Inbetriebnah-
me vornehmen, egal, wie gut sie von uns
ausgebildet werden. Deshalb haben bei
uns in der Firma geschitzt 95 Prozent
der Mitarbeitenden eine abgeschlosse-
ne Berufsausbildung, zum Beispiel als
Elektroniker fiir Gebdudetechnik oder
Betriebstechnik. Wenn ich aber auf den
Arbeitsmarkt blicke, dann sind 90 bis 95
Prozent aller Bewerber geringqualifi-
ziert. Deshalb engagieren wir uns - ge-
meinsam mit TERTIA - in der Initiative
»Ohne Hande keine Wende, in der wir
Teilqualifizierungen anbieten, denn
wir brauchen Fachkrifte. Die Teilquali-
fizierung ist deshalb ein so vielverspre-
chender Ansatz, weil beide Seiten profi-
tieren: Wir bekommen perspektivisch
Fachkrifte, und die Personen, die jetzt
noch als geringqualifiziert gelten, haben
eine Perspektive auf einen anerkann-
ten Berufsabschluss. Und nicht zuletzt
diirfen sie Giber die Anerkennung von
Teilqualifikationen schon weitere Ar-
beitsschritte ausfiihren, ohne die voll-
stindige Ausbildung zu haben, was uns
wiederum natirlich auch weiterhilft.

BOSCHE: Fiir die Teilqualifizierung
benoétigt man Bildungsanbieter.
Deshalbist TERTIA also Teil dieser
Initiative, Herr Engel?

REINER ENGEL: Genau. Wie Herr Schu-

cker sagte, sind 90-95 Prozent aller
Bewerber nicht qualifiziert, die finf
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bis zehn Prozent qualifizierte Bewer-
ber decken den Bedarf aber bei weitem
nicht. Und wenn man in anderen Fach-
betrieben, beispielsweise einem Sani-
tarheizungsunternehmen, Arbeitskraf-
te abwirbt, verlagert das den Mangel
nur. Uns geht es darum, wie wir diesen
Mangel beheben konnen. Fiir alle Aus-
bildungsunternehmen und Weiterbil-
dungstriger ist die Erst- und Grundaus-
bildung ein erster Schritt, der zweite ist
die betriebliche Umschulung. Aber es
gibt unheimlich viele Unqualifizierte,
fiir die das nicht in Frage kommt.

BOSCHE: Und hier kommt die
Teilqualifizierung ins Spiel?

ENGEL: Es gibt ja viele Griinde, warum
man keine grundstindige Ausbildung
mehr beginnt: Man ist das Lernen nicht
mehr gewohnt, man méchte mit 40 nicht
mehr mit 17jihrigen die Schulbank dri-
cken, die Ausbildung dauert zu lange,
man muss schneller Geld verdienen und
so weiter: Da ist die Teilqualifizierung
ein Instrument, mit dem man nach und
nach vorgehen kann.

BOSCHE: Erst mal in die Praxis gehen,
und wenn die Lernmotivation wieder
héher ist nach einer Praxiserfahrung,
sich modular qualifizieren. Und dann
irgendwann, wenn man eine bestimm-
te Anzahl an Modulen absolviert hat ...

ENGEL: Es sind fiinf bis acht Module.
BOSCHE: ... dann ist man Fachkraft?

ENGEL: Dann hat man alle Inhalte der
Ausbildung absolviert und kann sich
der Externenpriifung stellen. Es gibt
aber auch Vorbereitungskurse auf die
Externenpriifung, so dass nicht immer
alle Kurse formal absolviert werden
missen, sondern das praktische Lernen
ausreicht.

BOSCHE: Dann wende ich mich jetzt
Sonja Grunau zu, die als Leiterin von
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Ford Aus- und Weiterbildung einen
grof3en Transformationsprozess be-
wiiltigt hat: Uber 4.000 Mitarbeitende
mussten qualifiziert werden.

SONJA GRUNAU: Wir sind noch nicht
ganz zu Ende, erst im Oktober [2023] ist
Schluss mit dieser riesengrofien Qualifi-
zierungsoffensive. Die Automobilindus-
trie steht ja vor der Transformation zum
Elektroauto, und das ist nicht nur ein
Wechsel in der Produktpalette, das ist
ein Kulturwandel. Es ist also eine Quali-
fizierungsoffensive nicht nur fachlicher,
sondern auch verhaltenstechnischer
Art. Wir haben rund 4.000 Mitarbeiten-
de in der Fabrik, die sollten tatsiachlich
alle geschult werden. Wir sind dabei
nach Profilen vorgegangen: Die Meister
haben andere Profile bekommen als die
Teamcoaches, die fritheren Vorarbeiter,
die Instandhalter haben andere Profile
als die Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter Material, Planning & Logistics usw.

BOSCHE: Wie ist bei Euch das Verhilt-
nis von Gelernten zu Ungelernten?

GRUNAU: Ca. 20 Prozent sind an- bzw.
ungelernt. Der Rest sind Menschen mit
Qualifikation, auch viele, die wir in der
Erstausbildung ausgebildet haben. Die
mussten jetzt umgeschult werden. Das
fiangt damit an, dass fiir eine Batterie
ganz andere Sicherheitsmafinahmen zu
berticksichtigen sind als beim Verbren-
nungsmotor. Jeder Mitarbeitende sollte
zwOlf Tage Training bekommen, und wir
haben mit der Agentur fiir Arbeit ausge-
handelt, dass das gefordert wird, die Ge-
hilter sind in dieser Zeit anteilig bezahlt
worden. Es wurden fachliche Trainings
angeboten, viel Elektrotechnik, aber bei-
spielsweise auch Stressmanagement.

BOSCHE: Wenn sich Produktionen
komplett umstellen und neue Skills n6-

tig sind, wie ermittelt man den Bedarf?

GRUNAU: Wir hatten ein Hauptteam,
das sich grundsitzlich Gedanken ge-

WEITER BILDEN

macht hat tiber die »Fabrik der Zukunft«
so haben wir das Projekt genannt. Dar-
aus sind drei Arbeitsgruppen entstan-
den, unter anderem eine Qualifizie-
rungsgruppe, die aus Trainern wie mir
bestand, aber auch mit einem Area Ma-
nager und einem Meister besetzt war.
Wir haben dann gemeinsam geschaut,
welches Profil welche Qualifizierun-
gen braucht. Es war wichtig, die un-
terschiedlichen Gruppen vertreten zu
haben, zum Beispiel hat der Meister da-
rauf hingewiesen, dass es Module zum
Arbeitsrecht braucht, eine Idee, auf die
wir aus dem Training vielleicht nicht ge-
kommen wiren. Insgesamt war es eine
riesige Maf3nahme: 4.000 Menschen mit
je 12 Tagen Qualifizierung, das sind fast
50.000 Trainingstage, die wir geplant
haben. Und das war ja nur die Gruppe
»Werkg, gleichzeitig hatten wir auch im
administrativen Bereich einen Perso-
nalabbau, bei dem wir die Mitarbeiten-
den fiir den internen, aber eben auch
den externen Arbeitsmarkt qualifiziert
haben, sie zum Beispiel zu Industrie-
kaufleuten oder zu Fachinformatikern
fiir Systemintegration umgeschult ha-
ben. Und dann gab es noch die Situation,
dass auch Ingenieure umgeschult wer-
den mussten ...

BOSCHE: ...die ja schon die hochste
Qualifikationsstufe erreicht hatten.

GRUNAU: Ja, das hatten wir noch nie:
Maschinenbauingenieur in einem Au-
tomobilbetrieb, renommierter geht es
nicht. Auf einmal wurde denen gesagt,
Maschinenbau brauchen wir gar nicht
mehr. Wir brauchen Elektroingenieure
oder Big-Data-Ingenieure.

BOSCHE: Die sind ja auch nichtam
Markt verfiigbar.

GRUNAU: Keiner ist am Markt ver-
fligbar. Wir haben gemeinsam mit der
RWTH Aachen ein Qualifizierungspro-
gramm auf die Beine gestellt fiir die
Umschulung von Maschinenbauern.



Das waren immer sehr kleine Gruppen
in Nominierungsprogrammen, d.h. die
Mitarbeitenden wurden ausgesucht.
Das hat Ford selbst bezahlt, da gab es
keine Forderung.

BOSCHE: Das Arbeitsamt hat also
vor allem die Teilqualifikationen ge-
fordert und auch die 12 Tage Schulung
pro Mitarbeiter. Ihr habt bei Ford
eigenes Trainingspersonal, aber habt
ihr auch mit externen Firmen zusam-
mengearbeitet?

GRUNAU: Ja, mit ganz vielen. Intern ha-
ben wir das Thema Veridnderungsma-
nagement begleitet, das Gesundheitsma-
nagement, aber auch Hochvolttraining
oder 3D-Druck.

BOSCHE: Dann méchte ich nun mit
Klaus Wittek sprechen von der Caritas
Akademie Koln-Hohenlind, bis Marz
[2023] bei den Kliniken der Stadt K6ln
tatig, wo er viel Erfahrung mit der
Gewinnung von Pflegefachkriaften
aus dem Ausland gemacht hat. Wie
gewinnt man und wie hilt man Fach-
krifte aus dem Ausland? Wie kann
Weiterbildung so eingesetzt werden,
dass die Integration in den hiesigen
Arbeitsmarkt erfolgreich verlauft?

KLAUS WITTEK: Vielleicht beginne
ich damit, die Ausgangssituation zu
schildern. Die Kliniken der Stadt Koln
sind ein Maximalversorger, ein Grof3-
krankenhaus, das alles anbietet, was es
an Fachgebieten gibt in der Pflege und
der Medizin. Die Situation war so - ist,
so, wenn ich das aus der Ferne noch
beurteilen darf -, dass ganze Stationen
schlieflen mussten, weil nicht geni-
gend examinierte Pflegekrifte auf dem
Dienstplan standen. Das bedeutet wirt-
schaftliche Verluste, und zwar auf Dau-
er, da einmal geschlossene Stationen
nicht so einfach wieder er6ffnet werden
konnen. Der Arbeitsmarkt ist leergefegt,
der Kampfum die Talente ist riesig. Vie-
le Kliniken bilden selber aus, aber das
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reicht nicht, um die Liicken zu schlief3en.
Klammer auf: Wir haben sieben Prozent
weniger Ausbildungsquote in diesem
Jahr. Klammer zu. Also versucht man,
aus dem Ausland, aus Nicht-EU-Staaten,
qualifizierte Menschen zu rekrutieren
und dann auch weiterzuqualifizieren.

»Der
Arbeitsmarkt
ist leergefegt, der
Kampfum die
Talente ist riesig.«

Klaus Wittek

BOSCHE: Warum weiterqualifizieren,
wenn Sie von Beginn an qualifizierte
Menschen rekrutieren?

WITTEK: Weil in Deutschland nicht al-
les automatisch anerkannt wird. Ich neh-
me das Beispiel Tunesien: Dort hat eine
Person einen Bachelor of Nursing und
muss hier bei der Bezirksregierung alle
Unterlagen dazu einreichen, die gepriift
werden und dann ein Gleichwertigkeits-
bescheid erstellt wird. Wenn sie Gliick
haben, steht da drin, dass die volle Gleich-
wertigkeit anerkannt wird. Wenn sie
Pech haben, sieht die Bezirksregierung
noch Defizite. Und dann muss dies und
das oder jenes in diesen oder jenen Fach-
bereichen noch nachgereicht werden.
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BOSCHE: Und damit
geht es in die Qualifizierung?

WITTEK: Genau. Das Lernen beginnt
aber schon im Heimatland, denn eine
Voraussetzung fiir die Einreise ist ein
Sprachniveau auf B2-Level, und ein ent-
sprechender Kurs wird zumeist schon
dort besucht. Aber: Viele Kompetenzen
brechen wieder weg, wenn sie nicht trai-
niert werden. Oft haben die Personen
nicht mehr B2, wenn sie hier ankommen,
dann muss nachgeschult werden, und
zwar, bevor sie in den Qualifizierungs-
kurs gehen. Wenn man es als Arbeitge-
ber gut machen will, sollte man sich zu-
dem tiberlegen - und ich rede jetzt pro
domo nur fiir die Pflegebranche - einen
Integrationsbeauftragten zu engagieren,
der den ganzen Prozess koordiniert.

BOSCHE: Inwiefern ist das sinnvoll?

WITTEK: Es geht ja nicht um einen ein-
fachen Arbeitgeberwechsel oder um je-
manden, der einfach einen Sprachkurs
belegt. Es sind Menschen, die sich in
einem fremden Land ein Leben aufbau-
en mochten. Und es sind Menschen, die
zwar hochgebildet sind, aber aus einer
anderen Pflegekultur kommen. Man
kann auch von denen lernen, aber sie
miissen auch verstehen, dass grundpfle-
gerische Kenntnisse, wie z.B. Kérper-
pflege, zur Ausbildung hier in Deutsch-
land dazugehoren. Bestenfalls bereitet
man die Menschen schon im Herkunfts-
land darauf vor, was hier in Deutsch-
land auf sie zukommt. Auch Dinge wie
die Wohnraumsituation in einer Stadt
wie KolIn sind relevant fiir den Integrati-
onsprozess: Wenn ein Arbeitgeber ver-
antwortlich mit der Integration umgeht,
werden die Interessierten vorab darauf
vorbereitet. Wenn man das nicht macht,
ist die Gefahr, dass es scheitert, hoch,
und wir haben viele Einrichtungen ge-
sehen, die frustriert sind, weil die Men-
schen nicht bleiben. Meiner Meinung
nach hat man den Prozess dann nicht
nachhaltig genug geplant und begleitet.
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Ich will nicht sagen falsch gemacht, aber
man hat nicht gesehen, dass man - Zitat
Max Frisch - Arbeitskrifte wollte, aber
Menschen gekommen sind. Da geht es
sehr stark um soziale und betriebliche
Integration. Im Ubrigen auch in Rich-
tung Stammbelegschaft: Auch die muss
auf die interkulturelle Reise mitgenom-
men werden.

BOSCHE: Konnen Sie noch mehr zur
Qualifizierungspraxis sagen? Was
passiert, wenn die Menschen nach
Deutschland kommen?

WITTEK: Sie kriegen einen Fachsprach-
kurs, gehen auf die Station, machen die
fachliche Qualifizierung, die sie auch
erstmal bestehen miissen, und sind erst
dann vollstindig in den Dienstplan inte-
grierbar, weil sie erst dann die Gleich-
wertigkeit erlangt haben. Das ist ein
sehr langer Prozess, der ungefihr ein
Jahr dauert. In der Praxis gibt es viele
Qualifizierungshiirden, und auch das
Thema interkulturelle Kompetenzen
bleibt relevant. Unsere Idee war, ein
Mentorennetzwerk aufzubauen, so dass
es auf jeder Station einen Ansprech-
partner gibt, einen sogenannten Inte-
grations- oder Willkommens-Mentor.
Das ist natiirlich etwas, das in einem
kleinen Handwerksbetrieb oder in ei-
ner Altenpflegeeinrichtung nur schwer
umzusetzen ist.

BOSCHE: Sie haben auch dariiber
berichtet, wie schwierig es war, fiir
diesen Prozess finanzielle Unterstiit-

zung zu bekommen, und auch dariiber,
dass viele biirokratische Prozesse sich
in die Linge gezogen haben, weil bei-
spielsweise in den Auslinderbehorden
Personalmangel herrscht.

WITTEK: Die vielen Abkommen, die
Herr Habeck und Herr Heil mit Dritt-
staaten unterschreiben, um Menschen
als Arbeitskrafte fiir Deutschland zu
gewinnen, sind sicherlich ein wichtiger
Schritt, aber man muss dann auch hier
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in Deutschland fiir eine gewisse Finanz-
ausstattung sorgen, um die Betriebe bei
der notwendigen Qualifizierung der
Menschen, die kommen, zu unterstiit-
zen. Beispielsweise wird die Anerken-
nungspriifung, die ja durch die Bezirks-
regierung vorgenommen wird, nicht
gefordert. Hier konnte man sich einen
Integrationsfonds vorstellen, tiber das
Ausbildungsfinanzierungsgesetz ge-
regelt, sodass man dann auch hier Pau-
schalen bezahlt, damit sich der Arbeit-
geber, der sich auf den beschwerlichen
‘Weg macht, auslandische Fachkrifte zu
integrieren, eine Refinanzierung einho-
len kann.

BOSCHE: Konnen Sie uns ein
weiteres Beispiel nennen?

WITTEK: Die erste Gruppe von Men-
schen, die zu uns kamen, mussten we-
gen der Corona-Pandemie lianger auf
ihre Einreise warten. Darunter hat
ihre Sprachkompetenz gelitten. Als sie
hier ankamen, mussten wir den Qua-
lifizierungskurs unterbrechen, weil
die sprachlichen Defizite zu grof3 wa-
ren, und haben erst einmal 100 Stunden
Sprachunterricht dazwischengeschoben.
Danach erst haben sie den Qualifizie-
rungskurs weitergemacht und auch alle
bestanden. Diese Erfahrung haben wir
zum Anlass genommen, alle auslidndi-
schen Fachkrifte, die bei uns ankommen,
erstmal in einen B2-Kurs zu schicken, ob-
wohl ja theoretisch alle schon das Niveau
B2 haben sollten. Die Arbeitsagentur, die
flir uns zustandig war, hat gesagt, dass
sie nur unterstiitzen kann, wenn vorab
in einer Sprachpriifung alle mindestens
B1 nachweisen kénnen - und das hat na-
tiirlich nicht geklappt. Die Hilfte hatte
kein B1, und wir mussten alles aus eige-
ner Tasche zahlen. Das meine ich mit Un-
terstlitzung: Da geht ein Arbeitgeber hin
und sagt, wir schicken diese Menschen
extra nochmal in einen Sprachkurs, und
der deutsche Staat sagt: Wir konnen
euch dabei nicht unterstiitzen. Obwohl
Forderprogramme dafiir existieren.
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PUBLIKUM: Wie sieht es mit
Literalitat aus? Ich weifs vom Opel-
Standort in Kaiserslautern, dass es bei
den geringer Qualifizierten ein grof3es
Problem gibt, weil viele nicht ausrei-
chend lesen und schreiben konnen. Ist
Ihnen, Frau Grunau, das auch bei Ihrer
Weiterbildungsoffensive begegnet?

GRUNAU: Das Thema ist bekannt bei
uns. Es gibt eine gewisse Quote an funk-
tionalen Analphabeten, es gibt auch
Menschen mit Migrationshintergrund,
die nie deutsch sprechen mussten, weil
sie am Band oder in ihrem Team immer
in ihrer Community waren. Uns hilft die
Automatisierung: Wir haben so viele
Prozessablaufe, die automatisiert sind
oder wo die Arbeitsschritte mithilfe von
Lichtern so leicht nachvollziehbar sind,
dass auch ich sie jetzt ohne Anleitung
erledigen konnte. Durch die ganze Auto-
matisierung hebt sich das Thema fast auf.

PUBLIKUM: Gibt es da keine Fiir-
sorgepflicht der Unternehmen? Das
grundsitzliche Problem, das auch
gesellschaftlich relevant ist, wird doch
nicht gelost, wenn grof3e Arbeitgeber
sagen, solange die Menschen ihre
Arbeit verrichten kénnen, ist es kein
Problem fiir uns.

GRUNAU: Es ist die Frage, ob es die Auf-
gabe des Unternehmens ist oder des
Einzelnen. Wir haben zum Beispiel Al-
phabetisierungsangebote geschaffen in
Kooperation mit der vHs Chorweiler,
und Interessierte haben sich sogar von
der Arbeit freistellen lassen konnen.
Die Resonanz? Ich glaube, es waren drei
Leute da. Am Ende zahlt das Band, das
Band, das Band, und dass das Auto hin-
ten rauskommt.

BOSCHE: Ich danke IThnen
allen sehr fiir die anregende und
offene Diskussion!



