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Kurzzusammenfassung/Abstract

KURZZUSAMMENFASSUNG

Das Verbundprojekt Mobilitatswirtschaft wird im Rahmen des Bund-Lander-Wettbewerbs ,, Aufstieg durch Bildung:
offene Hochschulen durchgefiihrt und aus Mitteln des Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung und aus
dem Européischen Sozialfonds der Europdischen Union gefordert.

Die beteiligten sechs Universititen und Hochschulen arbeiten gemeinsam, um im Bereich der MINT-Ficher nach-
haltige, zielgruppenspezifische Studienginge und neue wissenschaftliche Weiterbildungsangebote bezogen auf die
niedersichsische Schwerpunktbranche Mobilitatswirtschaft zu entwickeln.

Zur Verbesserung der Ankniipfung zwischen Hochschulen und Unternehmen wurde das Gesprach mit den
Entscheidungstriger/-innen fiir die Weiterbildung in Unternehmen gesucht. Ziel war es, die in der Region des Ver-
bundprojektes ansassigen Akteure fiir das Thema zu sensibilisieren und Bedarfe zu identifizieren. Die hier vorge-
stellten Ergebnisse stellen die Grundlage der entwickelten Weiterbildungsangebote und Studiengénge der Projekt-
standorte Technische Universitit Braunschweig, Hochschule Osnabriick und Leibniz Universitat Hannover dar.

Schlagworter: Offene Hochschule, Bedarfserhebung, Unternehmensbefragung

ABSTRACT

The joint project (word combination “economic mobility”) “Mobilitétswirtschaft” is conducted within the framework
of a federal-state competition called ,, Aufstieg durch Bildung: offene Hochschulen® and funded by the Federal Minis-
try of Education and Research and by the European Social Fund of the European Union.

The six participating universities and universities of applied sciences are working together to develop sustainable
programs and new scientific education courses related to the needs of the mobility industry in Lower Saxony in the
context of Lifelong Learning.

To improve the linkage between participating universities and the business companies a dialogue with the compa-
nies' policy makers for on-the-job-training was started. The aim was to sensitize all participating parties for the need
of new education courses and to identify the actual demand. The results of this dialogue are the foundation for the
developed training courses and degree programmes at the project sites Technische Universitat Braunschweig, Osna-
briick University of Applied Sciences and Leibniz Universitat Hannover.

Keywords: Interview decision makers, mobility industry, lifelong learning



1 EINLEITUNG

ANNETTE BARTSCH, BERNHARD HARDINGHAUS, STEPHANIE HOLZ, SUSANNE KUNDOLF

Zur Erhebung des Weiterbildungsbedarfs der Mobili-
tatswirtschaft befragte das Verbundprojekt Mobilitats-
wirtschaft' Unternehmen in drei exemplarischen nie-
dersichsischen Regionen. Die empirische Untersuchung
erfolgte gemeinsam durch die Technische Universitit
Braunschweig, die Hochschule Osnabriick und die Leib-
niz Universitait Hannover, um auf den Erkenntnissen
aufbauend ein niedersachsenweites gemeinsames Wei-
terbildungsangebot an Hochschulen zu konzipieren.

Alle geplanten regionalen Angebote wissenschaftlicher
Weiterbildung sollen im Rahmen des Verbundprojekts
Mobilitatswirtschaft (dem auflerdem die Hochschule
Hannover, die Jade Hochschule Wilhelmshaven/Olden-
burg/Elsfleth sowie die Universitdt Osnabriick angeho-
ren) berufsbegleitend absolvierbar sein. Als gemeinsamer
Pool organisiert, konnen Studierende die Angebote der
verschiedenen Standorte wahlweise auch kombinieren.
Sollte beispielsweise ein Kurs an einem Standort zeit-
lich nicht in ihren Arbeitsprozess integrierbar sein, kann
ein inhaltlich identisches Modul am anderen Standort

! Das Verbundprojekt Mobilititswirtschaft wird von Oktober 2011
bis Mirz 2015 im Rahmen des Bund-Lander-Wettbewerbs ,, Aufstieg
durch Bildung: offene Hochschulen® durchgefithrt und aus Mitteln
des Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung und aus dem
Europiischen Sozialfonds der Européischen Union gefordert. Der-
zeit entwickeln innerhalb dieses Wettbewerbs bundesweit 26 Pro-
jekte von Hochschulen und Hochschulverbiinden wissenschaftliche
Weiterbildungsprogramme fiir Berufstitige und andere Zielgruppen.
Diese wissenschaftlichen Weiterbildungsprogramme sollen insbe-
sondere dazu beitragen, das Fachkrifteangebot dauerhaft zu sichern,
die Durchlassigkeit zwischen beruflicher und akademischer Bildung
zu verbessern, einen schnelleren Wissenstransfer in die Praxis zu ge-
wihrleisten und die Profilbildung der Hochschulen im Bereich des
lebensbegleitenden Lernens zu unterstiitzen. Eine 2. Forderphase
des Verbundprojekts Mobilitatswirtschaft bis zum 31.September 2017
wird angestrebt.

in einem anderen Zeitraum oder eventuell auch digital
(mit Hilfe von E-Learning-Plattformen oder als Blended
Learning) belegt werden.

Dieses Konzept setzt an den heterogenen Bediirfnis-
sen der Zielgruppe ,nichttraditioneller® Studieren-
der an, die sich zusammensetzt aus: Berufstitigen,
beruflich Qualifizierten mit und ohne schulische Hoch-
schulzugangsberechtigung, Personen mit Familien-
pflichten, Berufsriickkehrer/-innen, Studienabbrecher/-
innen, Meister/-innen, Techniker/-innen, (arbeitslosen)
Akademiker/-innen sowie Bachelor-Absolvent/-innen.
Auch Berufsqualifizierten ohne Abitur ermoglicht das
Niedersichsische Hochschulgesetz (§18 Abs. 4) seit 2010
ein Studium, wenn sie eine mindestens dreijahrige beruf-
liche Erstausbildung absolviert haben und danach eine
mindestens dreijahrige Berufspraxis nachweisen kon-
nen. Insbesondere sollen weibliche Studieninteressier-
te, als bisher unterrepréasentierte Gruppe in den MINT-
Fiachern (Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften
und Technik), fiir ein berufsbegleitendes Studium in mo-

bilitdtswirtschaftlichen Richtungen gewonnen werden.

Eine Erginzung bietet die gezielte Weiterqualifizierung
von Berufstitigen durch speziell angebotene Modulkurse.
Diese werden von den Projektgruppen an den einzelnen
Modellstandorten, auf die Bediirfnisse der Berufstitigen
abgestimmt, erstellt. Vor allem vor dem Hintergrund,
einen schnelleren Wissenstransfer in die Praxis zu ge-
wihrleisten und die Profilbildung der Hochschulen im
Bereich des lebensbegleitenden Lernens zu unterstiitzen,



runden diese Modulkurse das Angebot der Hochschulen
ab.

1.1 Die Standorte Braunschweig, Hannover und
Osnabriick im Kontext der Weiterbildungs-
angebote

Die Mobilitdtswirtschaft ist eine der Schwerpunktbran-
chen in Niedersachsen. Unter dem Begriff Mobilitéts-
wirtschaft werden dabei die Bereiche Automotive, Logis-
tik, Aviation und Telematik eingeordnet. Somit wird der
Branche nicht nur die Herstellung von Kraftwagen und
Kraftwagenteilen zugeordnet, sondern auch die gesamte
Wertschopfungskette des Schiffs- und Bootsbaus, Schie-
nenfahrzeugbaus, Luft- und Raumfahrzeugbaus, sowie
die Schiff- und Luftfahrt einschliefSlich der interdiszipli-
ndren Logistik. Daher miissen auch die vielfiltigen Ver-
flechtungen zu vorgelagerten Zulieferindustrien (Stahl,
GiefSereien, Elektrotechnik, Gummiverarbeitung, Kunst-
stoff- und Holzverarbeitung) sowie vor- und nachgela-
gerte Dienstleistungen beriicksichtigt werden. In Nie-
dersachsen sind so allein im Fahrzeugbau (Herstellung
von Kraftwagen/-teilen, Schiff- und Bootsbau, Schienen-
fahrzeugbau, Luft-/Raumfahrzeugbau) laut Statistik der
Bundesagentur fiir Arbeit (Stichtag 31.03.12) 136.525
Personen sozialversicherungspflichtig beschiftigt. In der
Schift- und Luftfahrt sind es 7.712, im Bereich ,Erbrin-
gung von sonstigen Dienstleistungen fiir den Verkehr®
allein 53.219. Bezogen auf die Summe aller Beschiftigten
in Niedersachsen (2.577.675) ist dies ein Anteil von 7,66
Prozent.?

Fir die qualitative Pilotstudie zur niedersachsischen
Mobilitatswirtschaft nutzten die Projektteams an den
Standorten Braunschweig, Hannover und Osnabriick ei-
nen gemeinsam entwickelten Interviewleitfaden, jeweils
erginzt um spezifische Fragen zu den fiir die jeweiligen
Regionen® geplanten wissenschaftlichen Weiterbildungs-
angeboten.

2 Zum Vergleich: Nach den neuesten Daten der Bundesagentur fiir
Arbeit (Stichtag 31.September 2013 = Vergleichszeitraum Inter-
views) sind im Fahrzeugbau (Herstellung von Kraftwagen/-teilen,
Schiff- und Bootsbau, Schienenfahrzeugbau, Luft-/ Raumfahrzeug-
bau) 146.298 Personen sozialversicherungspflichtig beschiftigt. In
der Schiff- und Luftfahrt sind es 7.096, im Bereich ,,Erbringung von
sonstigen Dienstleistungen fiir den Verkehr“ 54.304. Bezogen auf die
Summe aller Beschiftigten in Niedersachsen (2.697.699) ist dies ein
Anteil von 7,69 Prozent. Die Anzahl der Beschiftigten hat sich somit
leicht erhoht.

* Der auflerdem am Verbundprojekt Mobilitatswirtschaft beteiligte
Standort Elsfleth beteiligt sich nicht an dieser Erhebung, da hier im
Bereich Schifffahrt der bereits grundstindig angebotene Master ,Ma-

Einleitung - Kapitel 1

So plant die TU Braunschweig die Einrichtung eines be-
rufsbegleitenden ,Weiterbildungspools Ingenieurwissen-
schaften - excellent mobil®, der auf in sich abschlief3ba-
ren Themenmodulen auf Masterniveau basiert und eine
Kombination von Zertifikats- und Masterabschliissen
beinhaltet. In diesem Modulpool werden Lehreinheiten
zum Schwerpunkt Mobilitdt aus den unterschiedlichen
Forschungs- und Lehrbereichen der Technischen Univer-
sitdt - vornehmlich Ingenieur- und Naturwissenschaften,
erganzt durch Wirtschafts- und Sozialwissenschaften -
angeboten. Die fachlichen Inhalte der Studienangebote
werden sich an den Profilsetzungen der ingenieurwissen-
schaftlichen Fakultiten (Bereiche Automobil, Bahn, Luft-
fahrt) orientieren.

Die Hochschule Osnabriick entwickelt gemeinsam mit
der Universitat Osnabriick zwei berufsbegleitende Ba-
chelor-Studiengdnge in den Ingenieurwissenschaften
(Arbeitstitel INGflex) einerseits und einen konsekutiven
Master-Studiengang der Ingenieurpadagogik (fiir das
Lehramt an den berufsbildenden Schulen, Arbeitstitel
LBSflex) andererseits. Zudem ist geplant, zertifizierbare
Teilleistungen zu ermdglichen. Ein neu konzipiertes ,,Ma-
thematisches Vorsemester® soll beruflich Qualifizierten
den Einstieg in die Hochschulausbildung erleichtern. Je
nach Eingangsqualifikation bzw. Erststudium qualifiziert
das nachfolgende berufsbegleitende Masterstudium LBS-
flex an der Universitat Osnabriick fiir das Lehramt an
berufsbildenden Schulen in den Fachrichtungen Metall-
technik bzw. Elektrotechnik. Das Masterstudium bein-
haltet neben den berufs- und wirtschaftspadagogischen
Inhalten und der Fachdidaktik auch den Abschluss eines
Zweitfaches.

Der Ansatz am Institut fir Mikroproduktionstechnik
(IMPT) der Leibniz Universitdit Hannover ist, aus Befra-
gungen von Unternehmen gezielt die Ausbildungsliicken
und Weiterbildungsbedarfe der Mitarbeiter/-innen zu er-
mitteln. Diese sollen dann, wenn méglich und gewtiinscht,
durch den Besuch von Modulkursen ausgeglichen wer-
den. Ziel ist hier nicht der Aufbau eines reguldren Stu-
diengangs zum Erwerb eines Hochschulabschlusses (Ba-
chelor/Master), sondern auf die konkreten Belange der
Unternehmen zugeschnittene Kurse, die berufsbegleitend

ritime Management“ zusitzlich als berufsbegleitender englischspra-
chiger Studiengang didaktisch neu konzipiert wird. Das Curriculum
wird beschrieben in: Curriculares Design des weiterbildenden Fern-
Masterstudiengangs ,,Maritime Management® (Nause, John & Wan-
delt 2013: 83fF).



besucht werden. Ein Angebot von Zertifikatsmodellen
wird ggf. in Planung genommen. Die Facherwahl ist zu-
néchst auf den MINT-Bereich (IMPT-Expertise) bzw. die
von den Unternehmen genannten Themen beschrinkt.

1.2 Die Methodik der Vorgehensweise

Da die geschilderte Zielgruppe sehr heterogen ist und die
Initiative zum Studium und zur Weiterbildung nicht nur
vom Unternehmen ausgeht, wurden verschiedene Wege
gewdhlt, um den Weiterbildungsbedarf Beschaftigter in
der Mobilitatswirtschaft zu erfassen (siche Abbildung 1).
Der Erhebungszeitraum an den drei Standorten erstreck-
te sich von Juni 2012 bis Mai 2013.

Das ,excellent mobil“-Team der TU Braunschweig setzte
zundchst auf Multiplikator/-innen der Arbeitnehmer/-
innen und Arbeitgeber/-innenseite: Uber Gremien und
Bildungs-Fachausschiisse wurde das Projekt durch Vor-
trage, Diskussionen und Artikel in einschldgigen Fach-
und Verbandszeitschriften sowie Newslettern bekannt
gemacht. Darauf aufbauend ermoglichten Betriebsrite-
gremien Interviewtermine mit Betriebsrdten in regi-
onalen Automobilherstellungs- und Zuliefererfirmen.
Auflerdem wurde mit Personalverantwortlichen in 52
regionalen Betrieben der Mobilitatswirtschaft Kontakt
aufgenommen. Einige der Personalverantwortlichen wa-
ren zu einem Interview bereit. Zudem wurden zwei For-
schungsinstitute der TU Braunschweig befragt.

Erhebungszeitraum: Juni 2012 - Mai 2013

TU Braunschweig

Universitat

Hannover

22 Interviews
33 Gesprachspartner/
-innen

20 Interviews
24 Gesprachspartner/
-innen

14 Interviews
29 Gesprachspartner/
-innen

Gemeinsamer Interviewleitfaden

Gemeinsame Arbeitsgruppe und Auswertung der Ergebnisse

eigene Ergebnisprisentation

Abbildung 1: Die Methodik der Vorgehensweise

eigene Ergebnisprésentation

eigene Ergebnisprisentation



Zur Gestaltung eines moglichst zielgruppenadiquaten
und bedarfsgerechten Studienmodells wurden von der
Hochschule Osnabriick sowohl die Arbeiternehmer/-
innenseite wie auch die Arbeitgeber/-innenseite zu ih-
ren Weiterbildungsbedarfen befragt. Bei der weiteren
Konzeption und Planung des Studienmodells INGflex
werden die aktuellen Umfrageergebnisse entsprechend
beriicksichtigt und somit die Bedarfe der berufsbe-
gleitend studierenden Beschiftigten und die Bedarfe
der Arbeitgeber/-innen gleichermafien abgedeckt. Als
Interviewpartner/-innen standen einerseits beruflich
der
ten an der Hochschule Osnabriick und andererseits

qualifizierte ~ Studierende Ingenieurwissenschaf-
Geschiftsfithrer/-innen, Personalleiter/-innen oder tech-
nische Leiter/-innen der Unternehmen in der Region Os-

nabriick zur Verfiigung.

In der Region Hannover wurden gezielt Personalverant-
wortliche kleiner und mittlerer Betriebe aus dem Bereich
der Mobilitatswirtschaft angesprochen. Dabei konnte auf
eigene IMPT-Kontakte sowie die der Laserakademie in
Hannover, einem professionellen Dienstleister fiir Wei-
terbildung mit Schwerpunkt auf den Grundlagen und
Anwendungsgebieten der Lasertechnik und den angren-
zenden Themenbereichen, zuriickgegriffen werden. Ins-
gesamt wurden iiber 100 Anfragen gestellt. Eine entspre-
chende Anzahl wird tiber die aktuelle Projektergebnisse
und -fortschritte fortlaufend informiert, auch wenn diese
nicht fiir ein Interview zur Verfiigung standen.

Bei der Konzeption des Leitfadens wurden Weiterbil-
dungs-Bedarfsstudien (z.T. fiir Niedersachsen) hinsicht-
lich ihres Befragungsdesigns hinzugezogen, um zum ei-
nen Vergleiche mit anderen Studien herstellen zu kénnen.
Zum anderen handelt es sich um bereits erprobte und
funktionierende Methoden, die auch fiir das Erkenntnis-
interesse der Verbunderhebung wichtig sind. Dies sind
die Studie ,Quartdre Bildung - Chancen der Hochschu-
len fiir die Weiterbildungs-nachfrage von Unternehmen®
von Volker Meyer-Guckel, Derk Schonfeld, Ann-Katrin
Schréder und Frank Ziegele (2008) sowie Aspekte des
Weiterbildungsmonitors 2011 des BIBB.*

*Die Ergebnisse des Weiterbildungsmonitors sind auf folgender Seite
einzusehen: https://wbmonitor.bibb.de/index.php (Stand 06.06.2014)
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1.3 Vergleich der Befragtengruppen nach
Standorten

Um die Vielfalt der regionalen Branchenschwerpunkte,
der unterschiedlichen Betriebsgrofien sowie die struk-
turelle Zusammensetzung der Unternehmen und deren
jeweilige betriebliche Ankniipfungspunkte zur Mobili-
tatswirtschaft zu erfassen, bot sich in der Pilotphase eine
quantitative, reprasentative Befragung nicht an. Stattdes-
sen wurden an den drei Standorten qualitative -in der
Regel einstiindige- Interviews mit ausgewahlten Betrie-
ben gefiihrt. Insgesamt wurden 50 Betriebe befragt (siehe
Tabelle 1, S. 11).

Auf den ersten Blick dominieren zahlenméflig die Bran-
chen der Kraftfahrzeugherstellung (acht Interviews),
gefolgt von der Rohstoftherstellung sowie den Dienst-
leistungen (Ingenieurbiiros sowie Forschung und Ent-
wicklung mit jeweils vier Interviews). Sdmtliche 50 be-
fragten Unternehmen pflegen Geschiftsbeziehungen zu
den drei Mobilititstrigern Bahn, Automobil oder Luft-
fahrzeug. Teilweise entstehen sogar Uberschneidung
durch Zulieferungsfunktionen fiir mehrere Fahrzeugty-
pen bzw. Dienstleistungen des Verkehrsmanagement, die
sich nicht nur an einem Mobilitatstriger festmachen las-
sen. Manche der Betriebsportfolios sind so breit gestreut,
dass sie eine mehrfache Branchenzuordnung erforderten
(diese wurden in der Tabelle 1 auf Seite 11 mit einem *
kenntlich gemacht).

Fir die Analyse des Weiterbildungsbedarfs hat es sich ge-
nerell als sehr schwierig herausgestellt, Interviewpartner
und Interviewpartnerinnen zu finden, trotz verstirkter
Kommunikation und Ansprache tiber z.B. die Industrie-
und Handelskammern (inklusive Ausschiisse und Foren,
Verbandszeitschrift- Artikel),
(Artikel in verschiedenen Newslettern und Einladung

den Arbeitgeberverband

zum Workshop), die Gewerkschaften (Foren, Gremien
und Tagungen) und weitere Interessensverbinde. Trotz
mehrmaliger Kontaktaufnahme hatten nur wenige Un-
ternehmen Interesse an einem Interview. Das Anliegen
wissenschaftliche Weiterbildung gehért vermutlich nicht
prioritir zum unternehmerischen Tagesgeschift.



Branche/Hochschule

Maschinenbau

Herstellung von Kraftwagen und Kraftwagenteilen
Sonstiger Fahrzeugbau

Herstellung von Metallerzeugnissen

Herstellung von elektrischen Ausriistungen
Herstellung von Kunststoffwaren
Metallerzeugung und -bearbeitung

Sonstiges

Herstellung von sonstigen Holz-, Kork-, Flecht- und Korbwaren
(ohne Mobel)

Herstellung von Schleifkorpern und Schleifmitteln auf Unterlage
sowie sonstigen aus nichtmetallischen Mineralien a.n.g.

Sonstige erste Bearbeitung von Eisen und Stahl

Herstellung von Schmiede-, Press-, Zieh- und Stanzteilen, gewalzten
Ringen und pulvermetallurgischen Erzeugnissen

Herstellung von sonstigen Metallwaren

Herstellung von Geridten der Unterhaltungselektronik

Herstellung von optischen und fotografischen Instrumenten und
Geriten

Herstellung von elektrischen Lampen und Leuchten

Herstellung von sonstigen elektrischen Ausriistungen und Geraten
an. g

Herstellung von nicht wirtschaftszweigspezifischen Maschinen
Reparatur und Instandhaltung von Luft- und Raumfahrzeugen *

Bau von Straflen und Bahnverkehrsstrecken

Handel mit Kraftfahrzeugen; Instandhaltung und Reparatur von
Kraftfahrzeugen*

Landverkehr und Transport in Rohrfernleitungen
Erbringung von Dienstleistungen der Informationstechnologie
Architektur- und Ingenieurbiiros

Technische, physikalische und chemische Untersuchung

Forschung und Entwicklung im Bereich Natur-, Ingenieur-,
Agrarwissenschaften und Medizin*

Interessenvertretungen sowie kirchliche und sonstige religiése Verei-
nigungen (ohne Sozialwesen und Sport)*

Tabelle 1: Branchenzugehorigkeit der 50 befragten Unternehmen (absolut, *mehrfach Zuordnungen sind enthalten)
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M Braunschweig
[ Osnabriick

W Hannover

(n=50)

>50.000

]

Anzahl der Mitarbeiter/-innen

Abbildung 2: GrofSe der befragten Unternehmen, aufgeteilt auf die drei Standorte (absolut)

Die Schwerpunkte der Befragungen waren beziiglich
der Betriebsgroflen der befragten Unternehmensgrup-
pe standortbezogen unterschiedlich gewichtet. Wie
Abbildung 2 zu entnehmen ist, wurden durch die ge-
meinsame Befragung an drei Standorten nahezu alle
Unternehmensgrofien einbezogen. In Braunschweig lag
ein Schwerpunkt bspw. auf den Groflunternehmen. Am
Standort Osnabriick wurden dagegen vermehrt Unter-
nehmen im Bereich von 251 bis 5.000 Mitarbeiter/-innen
befragt und in Hannover schliefSlich die kleinen und
mittleren Unternehmen (KMU) bis 5.000 Mitarbeiter/-
innen.

Typische sozialwissenschaftliche Barrieren zu KMU zeig-
ten sich im Forschungsprozess: Hiufig planen kleine
und mittlere Unternehmen die Weiterbildung nicht als
betriebliche Prioritdt, und hier zeigt sich insbesondere
eine grofSe Distanz zu Universititen und Hochschulen
als Anbietern wissenschaftlicher Weiterbildung. Die Un-
ternehmen waren fiir eine Befragung schwer zu greifen.
Dies kann im Bereich der KMU auch daran liegen, dass
die Unternehmen meist nicht mit einer gesonderten Per-
sonalstelle ausgestattet sind, vielmehr tibernimmt der
oder die Geschiftsfithrer/-in oft die personellen Aufga-
ben der Personalplanung und -weiterbildung. Die Arbeit
der Geschiftsfithrer/-innen ist im Schwerpunkt auf das

Tagesgeschift ausgerichtet, daher ist die Zeit fiir Termine
wie die durchgefiihrten Interviews knapp.

Einige KMU haben bei Kontaktaufnahme klare Ableh-
nung und ein Desinteresse an Weiterbildungsanfragen
dieser Art mitgeteilt. Zum einen, weil sie generell mit
Anfragen fiir Weiterbildungen {iberhduft werden und
diesbeziiglich daher vermutlich eine eher negative Ein-
stellung entwickelt haben. Zum anderen kooperieren sie
bereits mit Weiterbildungsanbietern oder sie lassen sich
teilweise schon anderweitig beraten.

Dagegen nehmen Groflunternehmen die neuen wissen-
schaftlichen Weiterbildungsanbieter zunichst als Kon-
kurrenz zu eigenen bestehenden Angeboten wahr, mit
denen eine zukiinftige mogliche Zusammenarbeit sorg-
faltig auszuloten ist. Die qualitativ gefithrten Einzelinter-
views der vorliegenden Pilotstudie zeigten vielschichtige
Bediirfnislagen auf, aus denen trotz der tiberschaubaren
Gesamtheit von n = 86 Interviewten viele Hinweise fiir
die wissenschaftliche Weiterbildung in der Mobilitats-
wirtschaft abgeleitet werden konnen. Befragt wurden 33
Gesprichspartner/-innen vom Braunschweiger Projekt-
team, 29 durch die Hochschule Osnabriick und 24 von
der Leibniz Universitit Hannover.
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Erstmalig werden ihre Anregungen und Erfahrungen in
dem konzertierten Weiterbildungskonzept mehrerer nie-
dersichsischer Hochschulen aufgenommen.

Im Folgenden werden die Untersuchungen an den ein-
zelnen Standorten vorgestellt, beginnend mit der Techni-
schen Universitdt Braunschweig im zweiten Kapitel, der
Hochschule Osnabriick im dritten Kapitel und im vier-
ten Kapitel der Leibniz Universitdt Hannover. Die Glie-
derung der Hauptkapitel folgt jeweils der gleichen Logik:
Da sich die Regionen und die jeweiligen Programme der
Standorte unterscheiden, werden zunichst die jeweilige
Methodik und das Vorgehen der regionalen Teams be-
schrieben. Jeweils wird die betriebliche Zusammenarbeit
mit Hochschulen geschildert sowie der aktuelle Stellen-
wert von Weiterbildung im Unternehmen untersucht.
Bereits bestehende regionale Angebote werden mit dem
zukiinftigen Weiterbildungsbedarf der Unternehmen
verglichen. Darauf aufbauend werden jeweils konkret be-
nannte strukturelle und organisatorische Vorstellungen
zum Weiterbildungsangebot an Hochschulen skizziert.

Im Abschlusskapitel fiinf werden Herausforderungen,
die sich an den jeweiligen Standorten im Erhebungspro-
zess zeigten, zusammengefasst. Ausblickend werden die
Chancen ausgelotet, die sich fiir ein bedarfsgerechtes
Weiterbildungsangebot durch den gemeinsamen nie-
dersachsenweiten Cluster aus sechs Hochschulen bieten
konnen und diese kritisch den Anforderungen gegen-
ibergestellt, die bei dieser Konzeption zu beachten sind.
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2 STANDORTERGEBNISSE DER PROJEKTS ,WEITERBILDUNGSPOOL
INGENIEURWISSENSCHAFTEN - EXCELLENT MOBIL

SUSANNE KUNDOLE, TECHNISCHE UNIVERSITAT BRAUNSCHWEIG

2.1 Spezieller Rahmen des Projekts am Standort Braunschweig

Fiir die Entwicklung und Planung berufsbegleitender
Studienangebote in der Mobilitatswirtschaft ist die Er-
fassung des inhaltlichen Weiterbildungsbedarfs sowie
der Anforderungen an die Struktur und Organisation der
Zielgruppe (Arbeitnehmer/-innen, Arbeitgeber/-innen,
individuelle Interessen) von hochster Bedeutung. Um
den Vorstellungen und Bedarfen gerecht zu werden, wur-
den daher im Rahmen des Projekts ,Weiterbildungspool
Ingenieurwissenschaften - excellent mobil“ qualitative
Interviews mit Unternehmen der Mobilitatswirtschaft ge-
fithrt. Gesprachspartner/-innen waren dabei sowohl Per-
sonalverantwortliche bzw. Personalentwickler/-innen als
auch Betriebsrate/-innen.

Anhand der gefiihrten Interviews konnten erste wichtige
inhaltliche und strukturelle Eckpfeiler fiir ein berufsbe-
gleitendes Studienangebot fiir die Mobilitatswirtschaft
erfasst werden. Eine statistische Reprisentativitit war
ausdriicklich nicht Ziel der Befragung.®

>Im gesamten IHK Bezirk Braunschweig (dazu gehoren die Stadt
Braunschweig, Stadt Salzgitter, Landkreis Goslar, Landkreis Helm-
stedt, Landkreis Wolfenbiittel) sind, laut Kompakt-Information
der THK Braunschweig von August 2013, 9.116 Unternehmen (nach
Wirtschaftszweig) zum Stichtag 31.12.2012 im Handels- und Ge-
nossenschaftsregister eingetragen. Davon entfallen allein auf den
Wirtschaftszweig Verkehr und Nachrichteniibermittlung 703 Unter-
nehmen. Dazu kommen Kleingewerbetreibende, die nicht im Han-
delsregister eingetragen sind, fir Verkehr und Nachrichteniibermitt-
lung sind dies 2.101. (IHK Braunschweig 2013: 41 f.). Gleicht man
dies mit den Daten des Landesbetriebs fiir Statistik und Kommuni-
kationstechnologie Niedersachsen ab (hier werden allein 12.531 Be-
triebe in der Region Braunschweig dem Wirtschaftsabschnitt Handel,
Instandhaltung und Reparatur von Kfz sowie 1.727 Unternehmen
dem Wirtschaftsbereich Verkehr und Lagerei zugeordnet) (LSKN
2013: 8), wird deutlich wie hoch die Anzahl der Akteure im Bereich
Mobilitatswirtschaft ist. Eine représentative, quantitative statistische

Die qualitativen Interviews mit Unternehmen der
Grofiraumregion Braunschweig wurden zudem durch
qualitative Interviews mit Professor/-innen der TU
Braunschweig sowie mit Vertreter/-innen von For-
schungseinrichtungen und Verbénden/Initiativen aus
dem Bereich Mobilititswirtschaft erginzt und weiterent-
wickelt.

(n=33) B Forschungseinrichtungen der

TU Braunschweig

M Frauenforderstellen

m AG Verband
18

m Betriebsrite und
Fachausschiisse

Geschiftsleitung,
Personalentwicklung, Leitung
Aus-/Weiterbildung

Abbildung 3: Interviewte Personen, Zuordnung zu Institutionen und

Verbdnden, TU Braunschweig (absolut)

Insgesamt wurden 22 Unternehmen, Verbinde, Aus-
schiisse und Forschungseinrichtungen befragt, insgesamt
konnten in der Grofiraumregion Braunschweig Gespra-
che mit 33 Personen gefiihrt werden. Die Interviews fan-
den im Zeiraum Juni 2012 bis Ende April 2013 statt.

Befragung wire daher im Rahmen des Projekts nicht leistbar gewesen,
zumal durch die Interviews ein direkterer Kontakt mit den Unterneh-
men moglich ist.
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Branche/Bereich (Grobuntergliederung)

Herstellung von Kraftwagen und Kraftwagenteilen

Forschung und Entwicklung im Bereich Natur- und Ingenieurwissenschaften (Automobil der

Zukunft, Luftfahrt, Oberflaichenbeschichtung)*

5

4

Erzeugung von Roheisen, Stahl, Ferrolegierungen, Stahlrohren, Rohrform-, Rohrverschluss- u.
Rohrverbindungsstiicken aus Stahl, sonstige Bearbeitung v. Stahl (beinhaltet Kraftwagen, Luft- 3

und Raumfahrt sowie Schiffbau)

Hochbau/Tiefbau/Bau von Straflen und Bahnverkehrsstrecken
Ingenieurbiiro (Bahn, Mobilitats-/Verkehrsmanagement (IT))

Erbringung sonstiger wirtschaftlicher Dienstleistungen fiir Unternehmen (KFZ Handel)*

Luft- und Raumfahrzeugbau*
Wirtschafts-/Arbeitgeber-/Interessensverbande*
Herstellung elektrischer Ausriistungen (Bahn)

Giiterbeforderung im Stralenverkehr (Logistik)

o= NN W W

Tabelle 2: Unterteilung der 22 befragten Betriebe nach Branche, TU Braunschweig (absolut, * doppelte Zuordnung von Unternehmen/Institutionen)

Die befragten Institutionen konnen unterschiedlichen
Bereichen bzw. Branchen der Mobilititswirtschaft zu-
geordnet werden. Gerade grofiere Unternehmen und
Forschungseinrichtungen bieten eine grofle Palette von
Produkten und Dienstleistungen im Bereich Mobilitat
an. Die Zuordnung zu einer bestimmten Branche wird
dadurch erschwert.

Die grofite Gruppe der Gespréachspartner/-innen (7 Nen-
nungen) arbeitet in Betrieben mit 251 bis 5.000 Beschif-
tigten am Standort. Jeweils drei Unternehmen beschifti-
gen unter 100 bzw. 100 bis 250 Mitarbeiter/-innen. Vier
Unternehmen am Standort Braunschweig haben tber
50.000 Beschiftigte. Die Beschiftigtenanzahl von Ver-
bianden bzw. Institutionen wurde nicht erhoben. Eins
der befragten Unternehmen verdffentlicht nicht die Mit-
arbeiterzahl am Standort, sondern nur die Anzahl der
Mitarbeitenden weltweit.

Die Interviews wurden mit Hilfe eines Leitfadens durch-
gefithrt, der mit den Teilprojekten der Hochschule Osna-
briick und der Leibniz Universitdt Hannover abgestimmt
wurde, da diese ebenfalls Bedarfserhebungen durchge-
fithrt haben (siehe Kapitel 3 und 4). So konnte ein um-
fassenderes Bild von den Weiterbildungsbedarfen und
Anforderungen an wissenschaftliche Weiterbildung fiir
die Mobilitatswirtschaft in Niedersachsen erstellt werden.
Folgende Themenkomplexe standen zusammenfassend
im Mittelpunkt der Interviews:
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o Allgemeine Daten zum Unternehmen und zu/r in-
terviewten Person/en, z.B. Zusammensetzung des
Unternehmens (Akademiker/-innenanteil, Vertei-
lung von Méannern und Frauen etc.).

o Erfahrungen des Unternehmens in der Zusammen-
arbeit mit Hochschulen im Bereich Weiterbildung
(Good-Practice-Beispiele, bestehende Angebote
etc.)

o Aktueller Stellenwert von Weiterbildung und von
Weiterbildungsprozessen im Unternehmen

o (Zukiinftiger) Weiterbildungsbedarf des Unterneh-
mens

o Konkrete strukturelle und organisatorische Vorstel-
lungen zum wissenschaftlichen Weiterbildungsan-

gebot an Hochschulen.

Die Stichprobe der befragten Unternehmen, Forschungs-
institute und Arbeitgeber/-nehmerverbinde soll zudem
in einer zweiten Erhebungsphase erweitert werden. Basis
der Befragung werden dann zum einen die im Folgenden
beschriebenen Ergebnisse sein. Zum anderen sollen mit
den Unternehmen auf Grundlage eines ersten Konzepts
fiir den Weiterbildungspool weitere Details ausgearbeitet
werden.



2.2 Zusammenarbeit mit Hochschulen

Die Zusammenarbeit der Unternehmen mit Hochschulen
im Bereich wissenschaftlicher Weiterbildung bzw. gene-
rell mit Hochschulen findet nur sehr eingeschrénkt statt.
Bezogen auf Studienangebote bestehen vor allem Koope-
rationen mit der in der Region an mehreren Standorten
vertretenen Ostfalia Hochschule fiir angewandte Wissen-
schaften in Form dualer Studiengénge (bzw. Studium im
Praxisverbund). Haufiger genannt wurde zudem auch die
Welfenakademie aus Braunschweig, die in Kooperation
mit der Hochschule Harz einen berufsbegleitenden Ba-
chelorstudiengang Betriebswirtschaft anbietet.

Vereinzelt wurden in den Gesprichen auflerdem die TU
Clausthal, TU Dresden (Masterstudiengang Bahnsyste-
mingenieurwesen), die Hochschule Hannover (Bachelor-
studiengang Produktionstechnik), die Hochschule We-
serbergland (BWL mit Fachrichtung Industrie, Hameln),
sowie die Fachhochschule Siidwestfalen (Bachelorstudi-
engang Technischer Vertrieb und Produktdesign; geplant:
Masterstudiengang Werkstoffe, Oberflachentechnik und
Korrosion) und die Westfalische Wilhelms-Universitat
Miinster genannt. Letztere bietet zusammen mit der Au-
toUni Wolfsburg interne Fortbildungsprogramme im Be-
reich Elektro-Traktion an.

Die Zusammenarbeit mit den Fachhochschulen wurde
unter anderem als ,gut® eingestuft, da ein hoher Pra-
xisbezug in der Lehre gegeben ist. Einer der befragten
Unternehmensvertreter gab an, dass eine verbindliche
Kooperation mit einer Hochschule, beispielsweise durch
Zusage einer bestimmten Anzahl von Studierenden pro
Semester nicht moglich sei, da der Erfahrung nach inner-
halb von zwei bis drei Jahren die Interessenten und Inter-
essentinnen wegbrechen wiirden.

2.3 Aktueller Stellenwert von Weiterbildung im
Unternehmen, bereits bestehende Angebote

Der Stellenwert von Weiterbildung® im Unterneh-
men fillt von Unternehmen zu Unternehmen und
Gesprachspartner/-in zu Gesprichspartner/-in sehr un-

¢ Zusitzlich wurde vom Team ,excellent mobil“ eine Analyse des
Weiterbildungsmarktes fiir die Mobilititswirtschaft durchgefiihrt:
Wrobel, Ulrike (2014): Marktanalyse. Wissenschaftliche Weiterbil-
dungsangebote mit Bezug zur Mobilitdtswirtschaft. Forschungsbe-
richt Teilprojekt ,excellent mobil“. Auszug. Download unter: https:/
www.tu-braunschweig.de/Medien-DB/vpmw/marktanalyseweiterbil-
dungmobilitaetswirtschaft-ergebnisse-2014-04-08.pdf )

Standortergebnisse Braunschweig — Kapitel 2

terschiedlich aus. Vor allem die befragten Betriebsrite
standen dem Stellenwert der Weiterbildung (insbesonde-
re fiir Meister/-innen und Techniker/-innen) innerhalb
ihrer Betriebe sehr kritisch gegeniiber. Personalverant-
wortliche und Geschiftsfithrer/-innen bewerteten die be-
stehende Weiterbildungspraxis ihrer Betriebe grundsatz-
lich positiver.

Das Angebot und die intensive Begleitung der
Fach- und Fiihrungskrdfte bzw. Nachwuchskrifte

wurden von den Unternehmen besonders als In-
strument der Mitarbeiter/-innenbindung und als
wichtiger Wettbewerbsfaktor angesehen.

Neben der Einschitzung des Stellenwerts bestehen fak-
tisch in den groflen Unternehmen in der Region Braun-
schweig bereits umfangreiche Weiterbildungsangebote
fir Fach- und Fithrungskrafte. Das heiflt der Nachwuchs
wird hier gezielt weiterentwickelt und aufgebaut. Bei-
spielsweise gibt es Angebote fiir Hochschulabsolventen
und Hochschulabsolventinnen, die direkt von der Hoch-
schule in das Unternehmen einsteigen (Traineeprogram-
me), aber auch mehrstufige Qualifizierungsprogramme,
zum Beispiel fiir ,Young Professionals (Karrierestart) bis
hin zu ,, Top-Manager/-innen®. Genutzt werden auch ,,Tan-
dems®, die aus einem/r Hochschulabsolventen/-in und
einem/r erfahrenen und qualifizierten Berufspraktiker/-
in bestehen (,,learning on the job). Ziel ist es, das The-
oriewissen durch Praxiswissen zu erganzen und Projekt-
sowie Unternehmensabldufe und Kundenbetriebe sowie
die ,Kultur des Unternehmens® genau kennenzulernen.
Neben umfangreichen Fortbildungsangeboten werden
zudem fiir Fach- und Fiithrungskrifte/Nachwuchskrifte
regelmiflig Mitarbeiter/-innen(entwicklungs-)gespriche
bzw. ,Potentialrunden® sowie Mentor/-innenprogramme
durchgefiihrt. Ein ,,Hineingrétschen® von den Hochschu-
len in diese Programme und Angebote wird ausdriicklich
nicht gewiinscht, Hochschulangebote sollten eher ko-
operativ ausgestaltet werden. Die befragten Betriebsrite
bzw. Arbeitnehmervertreter/-innen stuften die Weiterbil-
dungsangebote fiir Fach- und Fiihrungskrifte grundsatz-
lich als positiv ein.

Als Kritik, bezogen auf den Stellenwert der Weiterbil-
dung im Unternehmen, wurde von allen befragten Be-
triebsriten jedoch genannt, dass es oft keine ,langfristi-
gen Konzepte® fiir Weiterbildung gebe. Vor allem fehle
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es an Anreizstrukturen fiir Mitarbeiter/-innen, z. B. wiir-
den keine passende Stellen und Entgelte angeboten, die
die erworbene Hoherqualifizierung berticksichtigten.
Die Mitarbeiter/-innen wiirden daher oft nicht an einer
Weiterbildung teilnehmen und z. B. auch Fachstipendi-
en nicht nutzen, da fiir sie kein Karrieresprung bzw. ein
hoherer Verdienst im Unternehmen moglich sei: ,,Also
brauche ich eigentlich nicht mehr.“ ,Wissenschaftliche
Weiterbildung ist nur dann sinnvoll, wenn danach die
Arbeitnehmer in ihrem Betrieb einen Benefit erhalten,
in Form von einem hoheren Lohn oder qualifizierteren
Aufgaben.“ ,Es fehlen technische Entwicklungsperspekti-
ven auf fachlicher Ebene.“ Des Weiteren hange die Unter-
stiitzung fiir Weiterbildung zum Teil von den einzelnen
Fachbereichen ab. Dies umfasse sowohl die Zustimmung
zur Weiterbildung, als auch beispielsweise die tatsichli-
che Freistellung und finanzielle Unterstiitzung der Wei-
terbildung (durch den Abteilungsleiter/-in bzw. die Fiith-
rungsebene).

Auf die Frage, welche Personengruppe aktuell beson-
ders an Weiterbildung interessiert sei, gab ein Grof3teil
der Interviewpartner/-innen an, dass vor allem jiingere
Mitarbeiter/-innen (ohne Familie) fiir Weiterbildung
zu begeistern seien. ,Je dlter, desto unwahrscheinlicher®
wire eine Teilnahme an Weiterbildung. Grofies Interesse
und hohe Teilnahmequoten zeigen auch Fach- und Fiih-
rungskrifte. Allerdings wurde bei der letzteren Gruppe
auch betont, dass die Fach- und Fihrungskrifte, die
direkt von der Hochschule in den Betrieb kommen, zu-
néchst eigentlich keinen Bedarf an Weiterbildung hitten,
da sie vorrangig im Betrieb ankommen miissten und erst
einmal Zeit brauchten zum Kennenlernen der ,Unter-
nehmenskultur®

Die aktuelle und zukiinftige Weiterbildungsnotwen-
digkeit und -bereitschaft von/fiir Meister/-innen bzw.
Techniker/-innen wurde sehr unterschiedlich einge-
schétzt. Es wurde zum Teil sogar deutlich, dass eine
Weiterbildung dieser eher ,weniger gewiinscht® wire, da
hier die ,,Gefahr bestiinde, dass diese Personen nach der
Weiterbildung aus einem bestimmten Bereich wechseln
wollen bzw. in andere Betriebe abwandern und dann das
entsprechende Fachpersonal fehle (v.a. in der Fertigung/
Produktion als Problem benannt). In den Unternehmen
mit Schichtarbeit wiirde es zudem kaum Weiterbildungs-
angebote geben, die zeitlich optimal mit der Arbeit ver-

16

einbar wiren. Ebenfalls diirfe nicht vergessen werden,
dass die Meister/-innen und Techniker/-innen bereits
viel Zeit und Geld in ihre Weiterbildung gesteckt hitten
und daher vorerst nicht mehr in Weiterbildung investie-
ren wollten. ,,Die Qualifizierung zum Fachwirt und zum
Meister oder Techniker kostet Mitarbeiter momentan
zwischen 5.000 bis 7.000 Euro, reduziert durch Steuer-
ausgleich, manchmal etwas BAfoG. Wie viel fiir einen
zukiinftigen Studiengang investiert wiirde, ist rein speku-
lativ.“

Um Beruf und Familie besser miteinander vereinbaren
zu konnen, wollten hiufig Frauen aus dem Schichtbetrieb
aus der Produktion in produktionsferne Abteilungen
wechseln und absolvierten dafiir meist eine betriebswirt-
schaftliche Weiterbildung/Kurse (z.B. Betriebswirtin),
statt sich im technischen Bereich weiter zu entwickeln.
D.h. auch diese Personengruppe wire besonders an be-
rufsbegleitender Weiterbildung vor allem im Ingeni-
eurbereich interessiert, da fiir sie so weitere Entwick-
lungswege erschlossen wiirden. Ankniipfungspunkte
zur Forderung der Teilnahme sind nach Aussage eines
befragten GrofSunternehmens die bereits bestehenden
Frauen-Forderprogramme, Mentoring fiir Fach- und
Fithrungskrifte, Mentoring fiir Meisterinnen (Produk-
tionsbereich, Industriemeisterin Metall) oder Inhalte
der Human Ressource Programme (Durchsetzungskraft,
Spielregeln der Macht, Rollenverhalten, Netzwerken).

2.4 Betriebliche Unterstiitzung der Mitarbeit-
enden bei Weiterbildungsmafinahmen

Die finanzielle und organisatorische Unterstiitzung der
Weiterbildung von Mitarbeiter/-innen fillt, wie auch der
Stellenwert fiir Weiterbildung im Unternehmen, sehr
unterschiedlich aus. Die Unterstiitzung ist dabei, wie er-
wartet, von der Betriebsgrofie und dem Bestehen eines
Betriebsrates abhingig. Je kleiner die Unternehmen sind,
desto schwieriger ist es, Arbeitnehmer und -nehmerinnen
fiir Weiterbildung freizustellen oder diese zu finanzieren.
Insgesamt wird die Freistellung wahrend der Arbeitszeit
von 97 Prozent der befragten Unternehmensvertreter/-
innen und Betriebsrite als betriebliche Unterstiitzungs-
form fiir Weiterbildungsmafinahmen genannt (siche
Abbildung 4). Dabei gibt es unterschiedliche Vorgehen-
weisen, wie die Freistellung organisiert bzw. moglich ge-
macht wird:



Freistellung wahrend der Arbeitszeit

keine Angabe/nicht erhoben

Ubernahme der reinen Kurskosten

Stipendium

(vollstandige) Kosteniibernahme

Bildungsurlaub gewdhren

Freistellung bei geringeren Gehaltsanspriichen

andere Angebote

Bildungskredite

(n=22) 0 2
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4 6 8 10 12 14 16

Nennungen

Abbildung 4: Unterstiitzungsformen von Weiterbildung fiir Mitarbeiter/-innen im Betrieb, TU Braunschweig (absolut,

Mehrfachnennungen moglich)

Temporidre oder befristete Freistellungen mit Wie-
dereinstiegsgarantie, das heiflt der Arbeitsvertrag
ruht auf Zeit.

,Fir Meisterpriiffungen gibt es in der Regel keine
Freistellung; fiir ein Bachelorstudium gibt es, auch
blockweise, 20 Tage Extraurlaub, davon nur 10 Tage
am Schluss, zur Verfassung der Abschlussarbeit.*
Der Betrieb stellt Schichtarbeiter/-innen wéhrend
der Fortbildung zum/r Meister/-in fiir die zwei-
malige Weiterbildung in der Woche abends, sowie
Samstag vormittags fiir die restlichen Stunden der
Spatschicht oder fiir die Freitag-Nachtschicht frei.
»Das System funktioniert allerdings nur, wenn die
Produktion weiterlauft.”

»Passive Arbeitgeberunterstiitzung®: Priifungspha-
sen werden bei Bestehen als Freistellungsphase an-
erkannt (Qualifizierte erhalten Urlaub gutgeschrie-
ben).

Abteilungsleiter erhalten Schichtzugestandnisse.
Betriebsrelevante (Inhouse-)Weiterbildungen fin-
den innerhalb der Arbeitszeit statt.

»Freistellung ist ein rechtlicher Anspruch, muss aber
individuell mitfinanziert werden.*

Die Freistellung erfolgt durch das Angebot von Wei-
terbildung innerhalb des Betriebsurlaubs.

+ Die Finanzierung und/oder Organisation der Wei-
terbildung erfolgt unter Einbezug der Freizeit des
Mitarbeitenden.

Es zeigte sich zudem, dass je stirker der Projektbezug
im Unternehmen gegeben ist, desto weniger konnen
Mitarbeiter/-innen fiir lingere Zeit freigestellt werden
bzw. kénnen diese Bildungsurlaub genehmigt bekom-
men. In der Regel sei allerhochstens eine Woche am
Stiick moglich.

An zweiter Stelle stehen die Ubernahme der reinen
Kurskosten, die Vergabe von Stipendien und die (voll-
stindige) Kosteniibernahme. Die reinen Kurskosten
wiirden fast ausschliefilich fiir Inhouse-Schulungen iiber-
nommen, eine volle Kostenitbernahme erfolge bei den
Groflunternehmen u. a. bei betrieblicher Notwendigkeit
der Weiterbildung. Bei den Stipendien wiirden in zwei
Féllen bis zu 800 Euro/Monat gezahlt, in einem weite-
ren Fall stehe ca. 900 Euro pro Jahr und Mitarbeiter/-in
zur Verfiigung. Eines der befragten Unternehmen baue
zurzeit ein umfangreiches Studienférderprogramm auf.
15 Mitarbeiter/-innen erhielten fiir die Zeit eines Bache-
lorstudiums ein (halbes) Stipendium. Nach Abschluss
des Studiums koénnten sie wieder in das Unternehmen
einsteigen und arbeiteten die Hilfte des Forderbeitrages
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wieder ab. Alle Studierenden wiirden von der Firma iiber
ein Netzwerk betreut, sodass der Kontakt zum Unterneh-
men und untereinander gefordert werde.

In Bezug auf die Unterstiitzungsformen von Weiterbil-
dung wurde auf Gewerkschaftsseite generell kritisiert,
dass von Arbeitnehmer/-innen immer ofter verlangt wer-
de, Weiterbildung in die Freizeit zu verlegen. Sie fordern
daher, Weiterbildung stirker in den Arbeitsprozess zu
integrieren (z.B. durch Bildungsurlaub). Um das Weiter-

bildungsinteresse der Mitarbeitenden zu steigern, kénnte
man zudem weitere Regelungen zum Weiterbildungsent-
gelt in Betriebsvereinbarungen kliren, indem beispiels-
weise ein Weiterbildungsentgelt mindestens 75 Prozent
des Gehalts betrage. ,,(...)Mitarbeiter und Mitarbeiterin-
nen hitten so jeweils an einem Tag pro Woche eine Ar-
beitsplatzgarantie.“ Die Rubrik ,,andere Angebote®, die in
Abbildung 4 von den Unternehmen genannt wurde, be-
zieht sich vor allem auf Mitarbeiterentwicklungsgespra-
che (siehe auch Punkt 2.3).

2.5 (Zukiinftiger) Weiterbildungsbedarf der Unternehmen

Generell zeigte sich bei den Interviews, dass unabhéngig
vom Unternehmen bzw. den befragten Personen, die kon-
krete Nennung von vor allem lidngerfristigen Weiterbil-
dungsinhalten nur sehr schwer méglich ist. Hintergrund
ist u. a., dass bei kleineren und mittleren Unternehmen
Weiterbildungsbedarfe erst sehr kurzfristig sichtbar wer-
den, da die Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen beispiels-
weise erst im direkten Projektkontext neue Kenntnisse
oder Fahigkeiten benétigen. Auflerdem gibt es, oft finan-
ziell bedingt, keine institutionalisierte Personalentwick-
lung im Unternehmen und die Weiterbildungsbedarfe
der Groflunternehmen sind oftmals so speziell, dass
erstens fiir diese externe Weiterbildner gebucht werden.
Zweitens fallen die Themen oftmals nicht in den Bereich
hochschulischer, wissenschaftlicher Weiterbildung:

o ,Technologiespriinge sind sehr spezifisch an den An-
lagenbauer gebunden®

« ,Innerhalb der Firma wurde ein neues Logistikzent-
rum aufgebaut und der Betrieb bildet wegen eigener
spezifischer Bedarfe lieber selber Fachkrifte fiir La-
gerlogistik aus.”

» ,Stindig dndern sich Zubehorteile und ob sie in der
Ausstattung erforderlich sind oder nicht.”

« ,Das Wissen ist zu speziell, als dass die Uni da was
machen konnte.”

Die Schulungen erfolgen dann entweder direkt am Ar-
beitsplatz (gerade wenn es technische Neuerungen gibt)
als ,Inhouse-Schulungen® oder als externe Weiterbildung
beim Hersteller. Hochschulen werden somit in diesem
Zusammenhang nicht als Weiterbildungsanbieter beno-
tigt, so Aussage der interviewten Personen (sieche oben).
Viele der weiteren genannten Themen beziehen sich vor
allem auf zukiinftige Herausforderungen in der Mobi-
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litatswirtschaft, d.h. auf die Frage nach dem Automobil
sowie nach Mobilitdt(-skonzepten) der Zukunft. Ein
grofles Thema im technisch-wirtschaftlichen Bereich ist
somit Elektromobilitit, aber auch Forschung und Ent-
wicklung in der konventionellen Motortechnik (,CO,-
Reduzierung in Diesel und Benzinern®), im Leichtbau
(»jedes Gramm Gewichtsreduzierung erfordert zuvor
sehr viel Qualifikation), in der Verarbeitungstechno-
logie, in Motoren, Fahrwerk, Karosserie, Aerodynamik
(,CW-Wert “80er, singuldre Experten fiir Windkani-
le“) sowie in der Entwicklung alternativer Antriebe wie
z.um Beispiel Brennstoffzellen. Bezogen auf das Thema
»Mobilitit(-skonzepte) der Zukunft® stehen insbesondere
gesellschaftliche Veranderungen im Mittelpunkt, die Ein-
fluss auf Bedarfe und Anforderungen der unterschied-
lichen Zielgruppen haben. Folgende Fragestellungen
miissten laut der Interviewpartner/-innen unter anderem
bearbeitet werden:

o ,Fiir welche Ziel-/Altersgruppe sind die Autos der
Zukunft gedacht?“

o ,Welchen Einfluss spielt der demografische Wandel
bei der Gestaltung der Fahrzeuge?*

o ,Wie konnen Mobilitdtseinschrankungen iiberwun-
den werden, zum Beispiel fiir Menschen mit korper-
lichen Einschrankungen?“

o ,Wie muss die Verkehrsanbindung der landlichen
Gebiete in Zukunft aussehen?“

o ,Welchen Einfluss hat der demografische Wandel auf
die Infrastrukturplanung und Regionalisierungs-
konzepte?“

Bei
allerdings beachten, dass Weiterbildungsangebote im

den genannten Themen miissen die Hochschulen

Bereich der Schliisselqualifikationen zum Teil bereits



von den Unternehmen selbst angeboten werden bzw.
von Berufsakademien oder anderen privaten Anbietern.
Die Konkurrenz in diesem Bereich ist entsprechend
sehr hoch. In den Interviews wurde auch die Frage nach
Verdnderungen und den daraus resultierenden Weiter-
bildungsbedarfen im Bereich Produktion gefragt. Hier
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zeigte sich, dass es vor allem dann Bedarf gibt, wenn in
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Abbildung 5: Weiterbildungsthemen der Unternehmen, TU Braunschweig (Mehrfach- und Einzelnennungen)

dies habe auch direkten Einfluss auf die Produktion und
Instandhaltung. Ein grofles Zukunftsthema in der For-
schung und Entwicklung ist zudem die Elektromobilitit.
In Zusammenhang mit den Weiterbildungsinhalten
wurde auch die Frage gestellt, ob der Fachkrifteman-
gel im Unternehmen bereits deutlich spiirbar ist und
in welchen Bereichen genau Fachkrifte fehlen. Die
Interviewpartner/-innen gaben fiir den Bahnbereich
an, dass insbesondere Industriemechaniker/-innen,
Zerspanungsmechaniker/-innen, Elektrotechniker und
Elektrotechnikerinnen sowie Elektroingenieur/-innen
fehlten. ,Wir brauchen Ingenieure aus dem Maschinen-
bau oder der Elektrotechnik, die Fahrzeugtechnik und
speziell Schienenfahrzeugtechnik vertieft haben. Geeig-
net waren eigentlich alle Ingenieure, die zudem fundierte
Eisenbahnbetriebskenntnisse vorweisen konnen und im

,Sicherheitsbereich’ zuhause sind. Diese Fachkrifte sucht

dann jeder, auch Siemens und Bombardier.“ Das Prob-
lem sei allerdings, dass ,,(...) der Arbeitsmarkt sehr gut
ist, aber da die Bahn nicht ,so attraktiv, so begeisternd,
so neu und fir Neuerungen zu langsam ist, haben wir
grofle Schwierigkeiten geeignete Bewerber zu finden.’
Hinzu komme, dass Frauen ,im Bahnbereich zudem ge-
nerell unterrepréisentiert sind, sie miissen speziell fiir den
Bereich gewonnen werden.“ Fachlich hochqualifizierte
Frauen fehlten, so eine andere Firmenvertreterin im In-
terview, auch der Automobilwirtschaft in den Bereichen
Maschinenbau (= Automobilbau), Elektrotechnik, Infor-
matik sowie in der Chemietechnik. Fiir den Zuliefererbe-
reich im Automobilbau fehlten vor allem Facharbeiter/-
innen: ,Die verschiedenen Abteilungen konkurrieren
um die 28 gewerblich Ausgebildeten, das heif3t vor allem
um Industriemechaniker, Zerspanungsmechaniker, und
Elektrotechniker und Fraser

3
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Ein weiterer wichtiger Fragenkomplex bezog sich auf die
Zielgruppe wissenschaftlicher Weiterbildung. Das heif3t
fiur welche Personengruppe Weiterbildung zukiinftig in
der Mobilitatswirtschaft interessant wére bzw. welche
Gruppe von Mitarbeiter/-innen im Unternehmen am
starksten von dem verinderten Weiterbildungsbedarf
betroffen sein werde. Dabei wurde auch erhoben, welche
Mitarbeitergruppe haufiger an Weiterbildungsmafinah-
men teilnehmen sollte und mit welchem Ziel. Folgende
Gruppen wurden in den Interviews genannt:

Fach- und Fiihrungskrifte

Vor allem die befragten Betriebsrite sehen Fach- und
Fihrungskrifte als Zielgruppe wissenschaftlicher Wei-
terbildung, vor dem Hintergrund, dass: ,,Fach- und vor
allem Fihrungskrifte [sind] fiir die Personalfiihrung zu
wenig kompetent® sind, ,,denn die Ingenieurs-Karriere-
kultur ist allein fachkompetenzorientiert ohne eine Per-
sonalentwicklungsausbildung®

Jiingere Arbeitnehmer/-innen:

Insbesondere Arbeitnehmer/-innen zwischen 20 und 30
Jahren werden von einigen der Gespéchspartnern als in-
teressante Zielgruppe von Weiterbildungsmafinahmen
genannt:

o ,20 bis 30jdhrige, wenn ihnen entsprechende Pers-
pektiven angeboten werden.“

« ,Eher Jingere nehmen Weiterbildungsmafinahmen
wahr bzw. wollen sie nutzen. Sie nutzen auch die
Meisterausbildung. Uber 40jihrige nehmen kaum
die Meisterweiterbildung wahr. Ahnlich wird es bei
einem Studium sein.”

« ,Junge Ausgebildete haben nach den ersten Erfah-
rungsjahren im Betrieb sehr schnell ein hohes Wei-
terbildungsinteresse.“

« ,Potenzielle Studierende sind etwa 25 bis 30jahrig,
in der Familiengriindungsphase und den ersten Be-
rufsschritten.”

Techniker/-innen und Meister/-innen

Das Weiterbildungsinteresse bzw. die Notwendigkeit ei-
ner wissenschaftlichen Weiterbildung fiir Techniker/-in-
nen und Meister/-innen wird sehr heterogen eingeschitzt
(siehe Seite 18f.).

Duale Bachelor-Absolvent/-innen
Betriebsriate, ein Teil der Personalverantwortlichen/

Personalentwickler/-innen und alle befragten For-

schungsinstitute sehen (,ihre®) Bachelor-Absolvent/-

20

innen nach dem Dualen Studium/Studium im Pra-
xisverbund als Zielgruppe eines berufsbegleitenden
ingenieurswissenschaftlichen Masterstudiengangs. Ein
Unternehmen mochte insbesondere die leistungsstarks-
ten dualen Bachelorstudierenden (alles Frauen) iiber ei-
nen berufsbegleitend von der TU Braunschweig angebo-
tenen Masterstudiengang im eigenen Betrieb halten und
ihnen damit den Einstieg in attraktivere Fiihrungspositi-
onen (am Standort Braunschweig) ermdglichen:

» ,Die Anzahl der Bachelor im Unternehmen nimmt
zu. Daher ist ein Interesse an berufsbegleitenden
Masterstudiengdngen auf jeden Fall vorhanden.”

« ,Berufsbegleitende Master gibt es im technischen
Bereich kaum, auch nicht als Fernstudium.“

o ,Wenn das Angebot inhaltlich passt, hat unser Un-
ternehmen grofles Interesse an einem berufsbe-
gleitenden Masterstudiengang, der auf das duale
Vorwissen der ,,Bachelorstudierenden im Praxisver-
band“ aufbaut.“

 ,Weiterbildung sehe ich eher fiir Bachelorabsolven-
ten, die sich speziell im Bahnbereich qualifizieren
wollen.“

« ,Fir die Hilfte der dual Bachelor-Studierenden wire
ein weiterbildender Master interessant. Problem:
bisher verlassen drei von vier dualen Bachelor-Ab-
solventen das Unternehmen fiir ein Masterstudium
und gehen so dem Standort verloren.“

»Zielgruppe Lebenslanges Lernen®

»30 bis 50jahrige sollten mehr gefordert werden, fiir sie
fehlen aber noch spezifische Angebote und Anreize (...),
sie sollten eine Bildungsperspektive erhalten.”

Double Career Paare:

Wissenschaftliche Weiterbildungsangebote konnten zu-
dem fiir Double Career Paare nach einem Ortswechsel
interessant sein. Die beim Arbeitsplatzwechsel des Part-
ners mitgezogene Partnerin bzw. der mitgezogene Part-
ner konnte sich beispielweise iiber die Weiterbildung
besser auf dem regionalen Arbeitsmarkt positionieren.
Die Werbung fiir den Studiengang sollte fir diese Fil-
le auch ,frauenspezifische Angebote® beriicksichtigen,
ohne inhaltlich auf einen Nischen-,Frauen-Abschluss®
zu zielen.



2.6 Konkrete strukturelle und organisatorische
Vorstellungen zum Weiterbildungsangebot
an Hochschulen

Neben den inhaltlichen Weiterbildungsbedarfen wurde
in den Interviews ein zweiter grofler Schwerpunkt auf
Anforderungen an die Studienstruktur und Studienorga-
nisation gelegt. Auch hier ist, wie bereits beim Stellenwert
der Weiterbildung, eine Quantifizierung der Aussagen
nur sehr bedingt moglich. Im Folgenden werden die Er-
gebnisse vorgestellt.

2.6.1 Anforderungen an die Studienorganisation

Eine modularisierte Weiterbildung mit der Moglichkeit,
Zertifikate (auch ,Crashkurse®) abzuschlieen oder ei-
nen Hochschulabschluss zu erwerben, wurde von allen
als positiv bewertet. In dem Sinne konnte die Weiterbil-
dung vor allem genutzt werden, um Kenntnisse und Fer-
tigkeiten wieder aufzufrischen. ,Entscheidend ist, dass
die Mitarbeiter von den Kunden anerkannt werden und
das entsprechende Fachwissen vorweisen kénnen,“ so die
Aussage eines Interviewpartners.

Einige Unternehmen sowie die Forschungsinstitute (sie-
he auch oben: Zielgruppen wissenschaftlicher Weiterbil-
dung) konnten sich vorstellen, dass ein Masterangebot
fiir die Mitarbeiter/-innen im Anschluss an ein Duales
Bachelorstudium bzw. Studium in Praxisverbund, at-
traktiv sein konnte. Hier miissten jedoch entsprechende
Praxisanteile im Studium integriert sein, die eine direkte
Einbindung in das Unternehmen gewihrleisten wiirden
- »Praxisverwertung im Arbeitsprozess“. Denkbare Studi-
enrichtungen wiren beispielsweise Maschinenbau, Elek-
trotechnik, Wirtschaftsingenieurwesen und internationa-
les Vertriebswesen.

Ein weiterer Aspekt ist die Gewéhrleistung der Vereinbar-
keit von Beruf (Schicht und Projektarbeit) und Familie.
Um dies umzusetzen, wurden von den Gesprichspart-
nern und Gespréachspartnerinnen zahlreiche Vorschlige
gemacht bzw. Aussagen getroffen:
« Unterricht am Wochenende oder abends, mit Kin-
derbetreuung
e ,Nach der Arbeit zu lernen ist oftmals zu viel ver-
langt.“ Vorschlag: ,,Im Stundenplan sollten Lehrver-
anstaltungen einzelner Bausteine wahlweise mehr-
mals angeboten werden®

Standortergebnisse Braunschweig - Kapitel 2

»Fir den Schichtbetrieb sind méglichst wenige Pra-
senzphasen wichtig.”

Weiterbildung in Vollzeit komme einem Ausschei-
den aus dem Betrieb gleich, ,,da keine Leichen mit-
gezogen werden.“

»Am besten wire ein fester Tag pro Woche, um die
Schichtplanung nicht zu stéren. Im Zwei-Schichtbe-
trieb wére der Montag und/oder Samstag ideal, um
die gesetzlichen Ruhezeiten von elf Stunden zwi-
schen zwei Schichten einhalten zu kénnen.*

»Der Drei-Schichtbetrieb (im Teststand) ist sehr
schwer mit einer Weiterbildung zu vereinbaren.“
Bildungsurlaub, maximal fiinf Tage auf ein Jahr be-
zogen, wiirde sich besser in den Betriebsablauf in-
tegrieren lassen als regelmaflige Angebote und wire
ein denkbares Format.

»Im Stundenplan sollten Lehrveranstaltungen ein-
zelner Bausteine wahlweise mehrmals innerhalb ei-
ner berschaubaren Zeitspanne angeboten werden.
Durch transparente Studienjahresplanung konnten
berufsbegleitend Studierende die Présenzzeiten mit
eventuellen, individuellen Engpéssen/Schichten ko-
ordinieren.“

Techniker/-in, Fachwirt/-in und Meister/-inausbil-
dungen wiirden zurzeit auch schichtbegleitend statt-
finden, z. B.: Besuch der Technikerschule dreimal
pro Woche, bei Meister/-innen zweimal pro Woche
und an einzelnen Samstagen.

»Eine Kombination von Angeboten wire denkbar:
tiber zwei Tage oder tiber eine Woche, bei semester-
weisem Angebot jede Woche zwei bis drei Lehrver-
anstaltungen.”

Ein Gesprachspartner erlduterte ein Lehrmodell,
welches er als positiv bewertete. Dem Teilnehmen-
den werde z. B. fiir Software-Schulungen ein Ar-
beitsplatz mit zwei Bildschirmen zur Verfiigung
gestellt, an dem er selbstdndig arbeiten konne. Das
Schulungsprogramm (Theorie) laufe an einem Bild-
schirm, die praktische Durchfithrung erfolge am an-
deren. Vorteil: Der Teilnehmende konne sich seine
Zeit frei einteilen und ein eigenes Lerntempo wére
so moglich.

Einige der befragten Unternehmen arbeiten stark im
Projektkontext, d.h. eine zeitliche Flexibilitit wére
nétig, drei bis vierwdchige Bildungsurlaube wiéren
nicht moglich, wohl aber einzelne Tage bis hochs-
tens eine Woche.
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M bei der Hochschule
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Abbildung 6: Ort der Weiterbildung, TU Braunschweig (absolut, Mehrfachnen-

nungen moglich)

« Betrieblich interessant sei zudem ein gekoppeltes
Studienmodell, das z. B. zwei Tage an der Univer-
sitat mit drei Tagen Vollzeit im Betrieb kombiniere.
Mit Kombinationsmodellen konnten Beschiftigte
leichter in ,normalen Studiengangen mitlaufen®

Die Frage nach der Verortung der Weiterbildung wur-
de von den Befragten unterschiedlich beantwortet. Am
héufigsten (zwolf Nennungen, siche Abbildung 6 oben)
sprachen sich diese fiir ein Weiterbildungsangebot an
der Hochschule aus. An zweiter Stelle (sieben Nen-
nungen) folgt das Fernstudium iiber virtuelle Medien
(E-Learning/Blended Learning). Sechs Personen spra-
chen sich fir eine Kombination der Weiterbildung an
der Hochschule und im Unternehmen aus. Die wenigsten
(drei Nennungen) sprachen sich fiir eine Weiterbildung
ausschlieflich im Unternehmen aus. Fiir eine Weiterbil-
dung an der Hochschule wurden dabei folgende Griinde
genannt:

o ,Die Nahe zum Arbeitsplatz hat negativen Ein-
fluss auf den Lernerfolg.”

» ,,Die Distanz der TU Braunschweig vom Arbeits-  Hochschulabschluss

platz wire positiv zum Lernen. Das Einpendeln
aus der Region ist kein Problem.*

o ,Der Standort und die Rdume der TU Braun-
schweig wiren ideal, weil sie zentral gelegen
sind und sich in Bahnhofsnihe befinden. Auf
jeden Fall einbezogen werden sollte der ,LOK-
PARK* in Braunschweig.”

o ,Die Lehrveranstaltungen der Weiterbildung

Teilnahmebestatigung

«,Die Hochschule bietet einen ,geschiitzten Raum®
Wenn Weiterbildung am eigenen Standort stattfin-
det, ,greift einen die Firma sofort®, das heifst, man
bleibt im Arbeitskontext; dagegen brauche man Ab-
stand.”

Gegen eine ausschlieflliche Weiterbildung an der

Hochschule sprach beispielsweise, dass sich die Teil-

nehmenden dann auf einer ,,Insel“ weiterbilden wiir-

den und die Anbindung zum Unternehmen dann
kaum moglich wire. Auflerdem kénnten durch die

Weiterbildung direkt im Unternehmen Angsten und

Vorurteilen, bezogen auf wissenschaftliche Weiter-
bildung, eher begegnet werden. Des Weiteren sei es
sehr stark von der Disziplin der einzelnen Teilneh-
menden abhéngig, ob die Nidhe zum Arbeitsplatz den

Lernerfolg negativ beeintrichtigen wiirde.

Bezogen auf die Abschlussart der Weiterbildung (siehe
Abbildung 7) gaben sieben der Befragten an (davon fiinf
Betriebsrite und zwei Unternehmensvertreter), dass die
Kombination eines Zertifikats und eines Hochschulab-
schlusses wiinschenswert wire:

o ,Zertifikate fur Module wiren attraktiv, um kurz-
fristig erreichbare Ziele vor Augen zu haben, mog-
licherweise zugleich mit einem Creditpoint-Erwerb.*

¢ ,Module mit Abschliissen und Zertifikate sind sehr
beliebt. Die verschiedenen Abschliisse, Zertifika-
te und ein Hochschulabschluss sollten miteinander
kombinierbar verbunden sein!“

o ,Zertifikate sind jedoch vermutlich eher nachgefragt,
weil der Arbeitsaufwand und die -belastung besser
zu tiberschauen sind.“

Zertifikat/
Bescheinigung

keine Angabe

kein Abschluss

(n=22) 0 2 4 6 8 10 12
Nennungen

sollten zum Teil auch in den Laboren stattfin- Abbildung 7: Abschlussart der Weiterbildung, TU Braunschweig (absolut, Mehr-

«

den. fachnennungen moglich)
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o ,Zertifikate zur Aufrechterhaltung von Kenntnis-
sen: modularisierte Abrundung und Aktualisierung.
Gleichzeitig wiére ein Masterabschluss interessant,
im Anschluss an das Studium im Praxisverbund.”

Ein Gesprachspartner hob zudem hervor, dass Abschliis-
se mehr Wert als ein Zertifikat hatten und insbesondere
bei einem kostenpflichtigen Angebot folgen miissten.

2.6.2 Anforderungen an die Didaktik bzw. Lern- und
Lehrformen

In den Gesprachen wurde deutlich, dass, verbunden mit
der Frage nach der Verortung eines wissenschaftlichen
Weiterbildungsangebotes, Anforderungen an die Didak-
tik und Lern-/Lehrform formuliert werden. So gaben die
Gesprichspartner und Gesprachspartnerinnen an, dass
der Austausch der Studierenden untereinander unerldss-
lich sei: ,ein Social Event ist wichtig und eine Plattform
muss geschaffen werden, wo die Studierenden zusammen
kommen koénnen, zum Beispiel bei abendlichen Veran-
staltungs-Highlights, Simulatortrainings etc.“ [besonders
betont] ,,Etwas zum Anfassen, etwas selbst machen sei
wichtig.“ ,Dagegen fordert das Prasenzlernen den Aus-
tauschgedanken, Netzwerke konnen entstehen.*

Zum anderen sei die Terminverbindlichkeit vor Ort we-
sentlich hoher, mit der Methode des E-Learnings wiirden
erfahrungsgemifd bis zu 70 Prozent der Weiterbildungs-
teilnehmenden verloren gehen.

Durchgehend alle interviewten Personen sprachen sich
deutlich fiir einen starken Praxisbezug und/oder Pro-
jektarbeit im Team aus. Klassische Lernformen (Vorle-
sungen, Seminare) sollten so mit Laboren, Simulationen,
Lernstétten, Tandems (Zusammenschluss von Praktikern
und Theoretikern) oder Lernfabriken in einem ,,Metho-
denmix“ verbunden werden. Fiir die Lernfabrik wird
beispielsweise eine Vorlesung in zwei Lehreinheiten auf-
geteilt, 55 Minuten finden im Horsaal statt, weitere 55
Minuten in der Lernfabrik, in der an verschiedenen Stati-
onen die Theorie praktisch erlebbar wird.

Bezogen auf mediengestiitzte Lernformen, wie E-Lear-
ning-Kurse und Selbstlernmedien, gaben die Befragten
an, dass dies zum einen sehr schwierig fiir die Teilneh-
menden sei, da ,erst mal der innere Schweinehund iiber-
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wunden werden muss®, allerdings eine hohere Lern-
Flexibilitdt fiir die Lernenden ermdglicht werde. Fiir
altere Weiterbildungsteilnehmende, die eventuell weniger
medienaffin wiéren, solle aber darauf geachtet werden,
Hemmschwellen zu senken und zu ermutigen, indem
lingere Einfilhrungsphasen bei Studienbeginn mit einge-
plant werden.

2.7 Fazit und Ausblick

Die Interviews haben deutlich herausgestellt, dass die
Anforderungen an wissenschaftliche Weiterbildung sehr
vielfaltig sind und je nach Unternehmensgrofle, befrag-
ter Person und momentaner wirtschaftlicher Lage der
befragten Unternehmen schwanken. KMU werden wei-
terhin ein zeitliches bzw. ein Ressourcenproblem haben,
denn in der Regel stehen ihnen zu wenige Mitarbeiter/-
innen zur Verfiigung, um freigestellte Kolleg/-innen zu
vertreten. Angesichts wirtschaftlicher Engpésse wird es
vielen KMU zudem nicht méglich sein, ihre Mitarbeiter/-
innen finanziell bei der Weiterbildung zu unterstiitzen.
Fiir das Projekt stellen sich folgende Herausforderungen:

« Das zu entwickelnde Geschiftsmodell wissenschaft-
licher Weiterbildung muss ein Foérderprogramm
bzw. Stipendiensysteme beinhalten, um gerade
Mitarbeiter/-innen kleiner und mittlerer Betriebe
stirker fiir Weiterbildung zu motivieren bzw. diese
zu ermdglichen.

« Die Angebote miissen so strukturiert sein, dass eine
kurzfristige Qualifikation moglich ist. Dies beinhal-
tet sowohl die Zeit, die benétigt wird, um ein Mo-
dul/Zertifikat abzuschlie8en, als auch die Kombina-
tion unterschiedlicher Lehr-/Lernmethoden, die es
dem Studierenden ermoglichen sollen, moglichst
individuell, angepasst an das jeweilige Berufs- und
Familienleben, zu lernen. Nicht zuletzt kommt der
Theorie-Praxis-Verkniipfung sowie der Studienbera-
tung und -begleitung eine wichtige Rolle zu.

« Benotigt und herausfordernd wird somit ein didak-
tischer Mix aus wochentlichen Angeboten, (Frei-

und Block-

veranstaltungen. Dieser Angebotsmix wird nur

tag-Samstag-) Wochenend-Einheiten

funktionieren kénnen durch ,Blended Learning
d.h. eine Einbindung der kurzen Priasenzphasen in
Formen von E-Learning-Einheiten. Multimedial
konnten sowohl klassische Vorlesungen als aufge-
zeichnete Vortriage genutzt werden, als auch digitale
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Austauschplattformen zur zeitgleichen gemeinsa-
men Aufgabenbearbeitung — denkbar waren weiter
Sprechstundenangebote, in denen digital die héu-
figsten Probleme fiir alle zuganglich erldutert wer-
den (beispielsweise als gesammelte FAQs/héufig ge-
nannte Fragen oder auch als Online-Sprechstunden)
(hier kann beziiglich der Formate/Angebote noch
weiter iiberlegt werden, allerdings miisste zunéchst
eine entsprechende Plattform bzw. ein entsprechen-
der Server eingerichtet und spéter dann auch regel-
miflig ,geftttert” werden).

« Anzustreben sind keine reinen , Inhouse“-Angebote
tiir Einzelfirmen, da insbesondere ein betriebsiiber-
greifender Austausch im Lernprozess attraktiv fiir
Weiterbildungsstudierende ist. Vorteil: keine Ab-
héngigkeit der Universitit von Einzelunternehmen,
Nachteil: eine rdumliche und ggf. finanzielle Orga-
nisation (z.B. Tagungshotel am Wochenende) durch
Firmen entfillt und muss durch die Hochschule
geleistet werden. Herausforderung: Fiir die geschift-
liche Abwicklung muss die Hochschule eine Organi-
sationseinheit einrichten.

o Das Alleinstellungsmerkmal der TU Braunschweig,
die fiir eine technische Weiterbildung in den Inge-
nieurdisziplinen ein Lernen in verschiedensten La-
boren, Versuchsstinden, Simulatoren, Lernfabrik
etc. ermdglichen kann, erfordert neue didaktische
und Stundenplan-Konzepte. Diese miissen von den
Lehrenden mit gleichzeitigen Verpflichtungen der
grundstdndigen Studiengénge koordiniert werden.
Nach einer Pilotphase ab Frithjahr/Sommer 2014
wird evaluiert, in wieweit Erfahrungen mit den neu-
en Methoden auch in der grundstdndigen Lehre ge-
nutzt werden konnen, um die Abldufe zu vereinfa-
chen. Hier konnte langfristig auch an gemeinsame
Formate auf Masterniveau gedacht werden, die ei-
nen Austausch von Weiterbildungsstudierenden mit
beruflichem Erfahrungswissen und grundstindig
Studierenden ohne Praxiswissen ermoglichen. Bis
erste Synergieeffekte entstehen, wird die Probephase
von allen Beteiligten ein hohes Mafl an Engagement
und Fehlerfreundlichkeit (und Toleranz) abverlan-
gen.

Die genannten Schwierigkeiten betreffen die Mikroebene
der Hochschule und weisen zugleich auf moégliche positi-
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ve Effekte hin, mit denen sich Universititen zukiinftig in
einem neuen Geschiftsfeld platzieren konnen.

An der TU Braunschweig wurden mit dem Projekt ,ex-
cellent mobil“ erste Schritte hin zu einem bedarfsge-
rechten Weiterbildungsangebot getan. Nach intensiven
Vorarbeiten durch das Projektteam, vielen Studien, Ge-
sprachen und auch Prisentationen auf Firmen-Bildungs-
messen sind Ende Februar 2014 die ersten Testmodule
im berufsbegleitenden Pilotstudiengang ,,Mobilitat und
Transport® erfolgreich gestartet. Fiir die Module ,,Grund-
lagen der technischen Zuverlassigkeit®, ,Steuerung und
Sicherung des Bahnbetriebs“ sowie ,,Softwarearchitektur®
haben sich 35 Teststudierende mit mehrjihriger Berufs-
erfahrung eingeschrieben. Sieben der Personen belegen
alle drei Module, zehn Teilnehmende belegen zwei Mo-
dule, und insgesamt 18 Personen belegen ein Modul.

Evaluiert wurde bereits das erste abgeschlossene Modul
mit folgenden Ergebnissen: Die Teststudierenden sind
tiberwiegend Ingenieurinnen und Ingenieure (das heifit,
sie haben bereits einen akademischen Abschluss) und ar-
beiten sowohl in verschiedenen regionalen kleineren und
mittleren Unternehmen sowie auch in einzelnen Grof3-
betrieben. Deutlich positiv wurde von den Teilnehmen-
den unter anderem bewertet, dass die Lernziele vor der
Lehrveranstaltung verdeutlicht wurden und die Veran-
staltung methodisch abwechslungsreich gestaltet wurde.
Die Veranstaltungstermine lielen sich zudem gut in den
Berufsalltag integrieren. 40 Prozent der Teilnehmenden
wiirden die Seminare vorbehaltlos, 53 Prozent allgemein
weiterempfehlen.

Im 2.Halbjahr 2014 folgen die Module ,Vibroakustik®,
»Lebenszyklusorientierte Fahrzeugentwicklung® sowie
»Innovative Prouktentwicklung in den Ingenieurwissen-
schaften” und ,Gender, Natur und Technik als Gegen-
stinde der Wissenschafts- und Technikforschung® Der
Frauenanteil in der Pilotphase dieses technisch ausge-
richteten Programms betragt 30 Prozent der Studieren-
den.
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3 STANDORTERGEBNISSE DES PROJEKTS ,,INGFLEX* -
BERUFSBEGLEITENDES BACHELORSTUDIUM IN DEN

INGENIEURWISSENSCHAFTEN

BERNHARD HARDINGHAUS, HOCHSCHULE OSNABRUCK

3.1 Spezieller Rahmen des Projekts am Standort Osnabriick

Auf Basis der bestehenden Kontakte der Hochschule Os-
nabriick zu zahlreichen Unternehmen der Region wur-
den die Unternehmen zum Projekt INGflex kontaktiert
und Gespriachstermine vereinbart. Interviews mit den
Vertreter/-innen der Unternehmen wurden jeweils von
zwei Mitarbeiter/-innen des INGflex-Teams durchge-
fithrt, der o.g. Interviewleitfaden’ diente hierbei als Ori-
entierungsgrundlage.

Bei der Interviewdurchfithrung wurde zunachst das The-
ma ,,Offene Hochschule“ und das Verbundprojekt der
Mobilitatswirtschaft vorgestellt und im weiteren Verlauf
des Gespriachs das Teilprojekt INGflex der Hochschule
Osnabriick im Detail erldutert und die o.g. Themenberei-
che des Interviewleitfadens diskutiert. Hierbei wurde in
der Gesprichsfithrung auf eine offene und dynamische
Gesprachsatmosphére geachtet, das Feedback der Un-
ternehmen zum Konzept INGflex eingefordert und eine
qualitative Ermittlung der Weiterbildungsbedarfe durch-
gefiihrt.

Die durchgefiihrten Gespriche wurden protokolliert und
die gewonnenen Erkenntnisse mit Hilfe des Interview-
leitfadens weiter konkretisiert und festgehalten. Insbe-

7Zur Ermittlung des aktuellen und zukiinftigen Qualifizierungsbe-
darfs der Unternehmen in der Region Osnabriick wurde der eingangs
beschriebene im Verbund entwickelte Interviewleitfaden verwendet.
Themenbereiche ,,Allgemeine Daten der Unternehmen®, ,,Erfahrun-
gen der Unternehmenin der Zusammenarbeit mit Hochschulen im
Bereich Weiterbildung®, ,,Stellenwert der Weiterbildung und aktuelle
Weiterbildungsbedarfe®, ,zukiinftige Veranderungen im Unterneh-
men bzw. zukiinftige Weiterbildungsbedarfe® und ,,Erwartungen der
Unternehmen an die Weiterbildungsangebote der Hochschulen®

sondere bei den Themenblocken ,,Aktuelle und zukiinfti-
ge Weiterbildungsbedarfe hatten die Unternehmen hier
die Gelegenheit, anhand einer Themenvorschlagsliste
Weiterbildungsthemen als unwichtig (= 1 Punkt) bzw. als
wichtig (= 5 Punkte) fiir das jeweilige Unternehmen zu
bewerten.

Des Weiteren konnten die Unternehmen an dieser Stelle
weitere, unternehmensspezifische Weiterbildungsbedar-
fe erginzen. Im Nachgang zu den Interviews wurde der
vorausgefiillte Interviewleitfaden den Unternehmen mit
der Bitte um Ergédnzung und Riicksendung zugesandt
und nachfolgend in der Ergebnisauswertung entspre-
chend beriicksichtigt.

Im Zeitraum von August 2012 bis April 2013 wurden 13
Unternehmen und ein Arbeitgeberverband in der Region
Osnabriick interviewt. Hierbei standen insgesamt 29 Per-
sonen fiir die Interviewdurchfithrung zur Verfiigung. Als
Interviewpartner in den Unternehmen standen {iberwie-
gend Personalleiter, Personalreferenten, Leiter der Aus-
und Weiterbildung und vereinzelt Leiter der Technik bzw.
der Entwicklung und Projektingenieure zur Verfiigung.
Beziiglich der Branchenzugehdrigkeit lassen sich die be-
fragten Unternehmen unterschiedlichen Bereichen in der
Mobilitatswirtschaft zuordnen; der Schwerpunkt liegt
hierbei allerdings in den Bereichen Herstellung von KFZ
und KFZ-Teilen, sonstiger Fahrzeugbau und Maschinen-
bau (siehe Tabelle 3).
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Branche/Bereich (Grobuntergliederung)

Herstellung von Kraftwagen und Kraftwagenteilen

3

Erzeugung von Roheisen, Stahl, Ferrolegierungen, Stahlrohren, Rohrform-, Rohrverschluss- u.
Rohrverbindungsstiicken aus Stahl, sonstige Bearbeitung v. Stahl (beinhaltet Kraftwagen, Luft- 1

und Raumfahrt sowie Schiffbau)
Wirtschafts-/Arbeitgeber-/Interessensverbinde
Herstellung elektrischer Ausriistungen
Maschinenbau

Sonstiger Fahrzeugbau

Herstellung von Kunststoffwaren

Herstellung von Metallerzeugnissen

Sonstige

— = = DN W e

Tabelle 3: Unterteilung der befragten Unternehmen nach Branche, HS Osnabriick (absolut)

Beschiftigt sind die interviewten Personen in dieser
Stichprobe am haufigsten bei Unternehmen mit 251 bis
5.000 Beschiftigten (11 von 13 Unternehmen; von n=14
ausgenommen AGV); lediglich zwei der befragten Unter-
nehmen beschiftigen zwischen 5.001 bis 10.000 Perso-

nen am Standort. Innerhalb der Gruppe der kleinen und
mittleren Unternehmen von 251 bis 5.000 Mitarbeiter/-
innen wurden Betriebe moglichst verschiedener Be-
triebsgrofien erfasst, wie aus der folgenden Abbildung 8
ersichtlich ist.
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(n=13) Anzahl der Beschiiftigten

Abbildung 8: Anzahl der Beschiiftigten in den interviewten Unternehmen am Standort Osnabriick bezogen auf die Anzahl der befragten

Unternehmen (absolut)
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3.2 Zusammenarbeit mit Hochschulen

Beziiglich der Zusammenarbeit der interviewten Unter-
nehmen mit Hochschulen im Bereich der Weiterbildung
wurde von den Unternehmensvertreter/-innen vorwie-
gend auf die durchweg guten Erfahrungen der Unter-
nehmen mit den angebotenen dualen Studiengingen im
technischen Bereich in der Region Osnabriick verwiesen
(unter anderem Maschinenbau im Praxisverbund bzw.
Kunststofftechnik im Praxisverbund der Hochschule Os-
nabriick).

Des Weiteren beschrieben die Unternehmen ihre positi-
ven Erfahrungen in der Zusammenarbeit mit Hochschu-
len im Rahmen der Anfertigung von praxisnahen Bache-
lor- und Masterarbeiten und gemeinsamen, praxisnahen
Forschungsprojekten.

In einzelnen Fallen berichteten die Unternehmen auch
von positiven Erfahrungen mit entsprechenden Weiter-
bildungs- bzw. Fortbildungsveranstaltungen durch Hoch-
schulen. Generell wurde von den Unternehmen an dieser
Stelle grofies Interesse an der Moglichkeit geduflert, zu-
kiinftig eine gezielte Qualifizierung ihrer Beschiftigten
- also bestimmter Zielgruppen - durch die geplanten Zer-
tifikatsmodule der Hochschulen durchfiihren zu konnen.

3.3 Aktueller Stellenwert der Weiterbildung und
aktuelle Weiterbildungsbedarfe der Unter-
nehmen

Die Unternehmensvertreter beschrieben den aktuellen
Stellenwert der Weiterbildung in ihren Unternehmen
vorwiegend als hoch bis sehr hoch und einige Firmen-
vertreter konnten ihre Aussagen mit der Durchfithrung
einer jahrlichen Bildungsplanung und der Erstellung
eines jahrlichen Bildungsbudgets untermauern. Im be-
trieblichen Alltag wurden die Beschiftigten bisher durch
die Freistellung in der Arbeitszeit und durch die vollstan-
dige Kosteniibernahme bei der Teilnahme an Weiterbil-
dungsmafinahmen konkret unterstiitzt, insbesondere im
Fall der betrieblichen Notwendigkeit der Weiterbildungs-
mafinahmen. Bei primir personlichem Interesse der Be-
schaftigten an Weiterbildung wurde die betriebliche Un-
terstiitzung mit den Beschiftigten individuell geregelt.
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Generell wurde in den Gesprichen aber auch deutlich,
dass die Bedeutung der Weiterbildung in der betrieb-
lichen Realitdt nicht immer mit vorrangiger Prioritét
wahrgenommen und bearbeitet wird.

Allgemein wurde der Eindruck vermittelt, dass der Stel-
lenwert der Weiterbildung in den Unternehmen mit der
Unternehmensgrofie zunimmt. Dies liefS sich auch an
dem Ausmafl und der Intensitdt der tatsichlich durch-
gefithrten Weiterbildungsmafinahmen in den Unterneh-
men ablesen.

In den kleineren Unternehmen wurden bisher eher ver-
einzelte Mafinahmen zur Weiterbildung der Beschaf-
tigten durchgefiihrt und diese fokussierten sich vor-
wiegend auf spezifische und fachliche Themenbereiche
der Unternehmen. Hierbei bedienten sich die kleineren
Unternehmen héufig am freien Markt der Bildungsan-
bieter. Im Gegensatz hierzu wurde in den grofieren Be-
trieben bzw. in dem befragten Groflunternehmen bereits
eine umfangreiche, systematische Personalentwicklung
und Weiterbildung betrieben. Dies duflerte sich durch
eine systematische Erfassung und Planung der Weiter-
bildungsbedarfe und in der konkreten Umsetzung der
Weiterbildungsmafinahmen wie z. B. technisch-fachliche
Qualifizierungsmafinahmen, aber auch Qualifizierungs-
mafinahmen zur Weiterentwicklung der methodischen,
sozialen und der Fithrungskompetenzen. In einigen Fil-
len wurden die Qualifizierungsmafinahmen sogar durch
eine unternehmenseigene Akademie professionell ge-
plant und entsprechend durchgefiihrt.

Beziiglich der aktuellen Weiterbildungsbedarfe in den
Unternehmen wurden mit Hilfe des vorgenannten Inter-
viewleitfadens ,als besonders wichtige Weiterbildungs-
themen® von den Unternehmen fortlaufend wiederkeh-
rend die Themen Projektmanagement, BWL-Themen,
Mitarbeiterfithrung, Qualitditsmanagement, Kunden-Lie-
feranten-Management, Prasentieren/Moderieren, Pro-
duktionstechnologien und technischer Vertrieb & Mar-

keting benannt.
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3.4 (Zukiinftiger) Weiterbildungsbedarf der Unternehmen

Im Hinblick auf die zukiinftigen Weiterbildungsbedarfe
der Unternehmen wurden bei der Befragung von den
Unternehmen fortlaufend wiederkehrend ,als besonders
wichtig® die Weiterbildungsthemen Projektmanagement,
BWL-Themen,
ment, Kunden-Lieferanten-Management, Prasentieren/

Mitarbeiterfithrung, Qualititsmanage-

E-Learning/IT/neue Medien
Coaching & Konfliktbewaltigung
Sprachen & Kultur
Mitarbeiterfithrung
Verhandlungsgeschick
Prdsentieren/Moderieren
Kunden-Lieferanten-Management
BWL-Themen
Prozessoptimierung
Qualititsmanagement
Projektmanagement
CAD-Anwendungen

Logistik

Techn. Vertrieb & Marketing
Produktionstechnologien
Forschung und Entwicklung

Technischer Einkauf

Moderieren, Produktionstechnologien, Prozessorientie-
rung sowie Technischer Vertrieb & Marketing benannt.
Die hierbei genannten Weiterbildungsbedarfe decken
sich zum grof3ten Teil mit den zuvor genannten aktuellen
Weiterbildungsbedarfen der Unternehmen (sieche Abbil-
dung 9).

(n=13)

zukiinftig
m aktuell

3 4 5

1= unwichtig / 5 = wichtig

Bewertung

Abbildung 9: Aktuelle und zukiinftige Weiterbildungsthemen der Unternehmen im Vergleich, HS Osnabriick (absolut, Mehrfachnennungen moglich)
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Im weiteren Verlauf der Interviews wurden die Unter-
nehmen auch nach dem zukiinftigen Bedarf an Ingeni-
euren und Ingenieurinnen der verschiedenen Fachrich-
tungen befragt und diese bekundeten grofies Interesse
an Ingenieuren der Fachrichtungen Maschinenbau/Fahr-
zeugtechnik und Elektrotechnik. Dariiber hinaus wurde
von den Unternehmen aber auch zukiinftiger Bedarf an

Sonstige: Mechatronik

Produktmanagement

Elektrotechnik

Maschinenbau/Fahrzeugtechnik

(n=13) 0 1
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Ingenieuren und Ingenieurinnen bekundet (Arbeitstitel =
Produktmanager/-in), die auf der Basis eines ,reduzier-
ten Maschinenbaustudiums® die zuvor genannten Wei-
terbildungsbedarfe bereits abdecken konnen bzw. diese
genannten Kompetenzen bereits aufweisen. Als weitere
Fachrichtungen wurden Mechatronik und Werkstofttech-
nik genannt (siehe Abbildung 10).

2 3 4 5
1 = niedrig /5 =hoch
Bewertung

Abbildung 10: Zukiinftiger Bedarf an Ingenieuren/-innen in der jeweiligen Fachrichtung, HS Osnabriick (absolut)

Insgesamt gesehen bekundeten die Unternehmen grofies
Interesse an dem Studienmodell INGflex als eine weitere
Mafinahme der gezielten betrieblichen Weiterbildung fiir
ihre Beschiftigten und als eine Moglichkeit, dem Fach-
kraftemangel zu begegnen. In einigen Fillen wurde das
Studienmodell INGflex auch als eine Moglichkeit zur
Mitarbeiterbindung gesehen. Bisher hitten oftmals einige
»hoch qualifizierte Beschiftigte“ nach der Ausbildung das
Unternehmen verlassen, um ein Studium aufzunehmen.
Durch das geplante Studienmodell INGflex kénnte dieser
Zielgruppe ein Studium berufsbegleitend ermoglicht und
der innerbetriebliche Verlust an Beschéftigten vermieden
werden.

Die vorgenannten Ergebnisse wurden zundchst in die
Konzeptionsentwiirfe eines berufsbegleitenden Bache-
lorstudiums in den Fachrichtungen Maschinenbau und
Fahrzeugtechnik eingearbeitet und sollen erprobt wer-
den. Im weiteren Verlauf des Projektes sollen dann ggf.

durch die Konzeption eines neuen Studiengangs in der
Fachrichtung ,Produktmanagement® auch die zusitzli-
chen Kompetenzbereiche durch entsprechende Studien-
module beriicksichtigt werden.

Das des/der
»Produktmanagers/-in“ ist somit vornehmlich auf die

anvisierte Tatigkeitsprofil
Projektierung und die intensive Projektbegleitung ent-
lang des Herstellungsprozesses bzw. der Wertschopfungs-
kette ausgerichtet. Die einzelnen Titigkeitsanteile sind
somit eher hoch im Bereich der Projektierung/des Pro-
jektmanagements, in der Dokumentation, im Einkauf, im
Marketing, im Vertrieb und im Kunden-Lieferanten-Ma-
nagement ausgepragt. Dagegen weniger ausgeprigt sind
sie im Bereich der Entwicklung, Konstruktion und Erpro-
bung in der Rolle des/der ,Spezialisten/in. Aus unserer
Sicht werden somit die von den Unternehmen beschrie-
benen Bedarfe aufgegriffen und die ,,Produktmanager®
intensiv auf die zukiinftigen, beruflichen Einsatzfelder im
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Wirtschaftsgeschehen vorbereitet. Zum Vergleich und
zum besseren Verstindnis sind die unterschiedlichen
Tatigkeitsprofile der Ingenieurabsolvent/-innen in den
klassischen Fachrichtungen (Maschinenbau, Fahrzeug-
technik und Elektrotechnik) und in der geplanten Fach-
richtung ,,Produktmanagement® beziiglich ihrer Tatig-

Tatigkeitsanteil: 1 = niedrig /10 = hoch

keitsanteile in der nachfolgenden Darstellung simuliert
und festgehalten worden (siehe Abbildung 11).

Der Studiengang Produktmanagement wiirde eine sinn-
volle und praxisorientierte Erganzung der Studienginge
in den Ingenieurwissenschaften darstellen.

Projektierung

Kundenbetreuung &
Dienstleistungen

Vertrieb

Marketing

Produkt-Management

Einkauf

Instandhaltung

Entwicklung Maschinenbau/

Fahrzeugtechnil/
Elektrotechnik

Konstruktion

Erprobung

Dokumentation

Produktion

Qualitadtssicherung

Abbildung 11: Tdtigkeitsprofile der INGflex Absolvent/-innen in den Studiengdngen Maschinenbau, Fahrzeugtechnik, Elektrotechnik im

Vergleich zum Produktmanagement.
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3.5 Konkrete strukturelle und organisatorische Vorstellungen zum Weiterbildungsangebot

an Hochschulen

Beziiglich der gewiinschten Lernorte im Rahmen eines
berufsbegleitenden Studiums beschrieben die Unter-
nehmen die Hochschule selbst, den Wohnort der ING-
flex Student/-innen und bedingt auch das Unternehmen
selbst als geeignete Lernorte; letzteres insbesondere in
Verbindung mit Projektarbeiten aus den Unternehmen
als Studienmodul. Als gerade noch akzeptabel beziiglich
der Fahrzeit zwischen Arbeitsort bzw. Wohnort der ING-
flex Student/-innen und dem Standort der Hochschule
wurde ca. eine Stunde angegeben.

Teilzeit am Abend

Abbildung 12:
Teilzeit am Wochenende
Bevorzugte Studier-/ ‘

Lernzeiten aus Sicht Blockveranstaltung

der Unternehmen, HS ‘
Osnabriick (absolut, Kombination aus allen
Mehrfachnennungen

. Teilzeit in der Arbeitszeit
maglich)

Vollzeit

(n=13)

Konkret unterstiitzt in ihrem betrieblichen Alltag wiirden
die INGflex Studierenden von den Unternehmen vor-
wiegend durch die Freistellung wéhrend der Arbeitszeit
im Verlauf des Studiums, insbesondere aber auch in der
Priifungszeit des Studiums. Falls notwendig und mog-
lich, wiirden einige Betriebe sogar ihre Schichtpldne fiir
die betreffenden Beschiftigten flexibel anpassen, damit
diese effektiver studieren konnen. Des Weiteren kénnen
sich mehrere Unternehmensvertreter eine teilweise oder
auch vollstindige Kosteniibernahme fiir ihre Beschiftig-
ten vorstellen, um ein berufsbegleitendes Studium zu un-
terstiitzen bzw. zu ermdglichen.

In Verbindung mit dem vorgestellten Studienmodell
INGflex duflerten die Unternehmen besonders grof3es
Interesse an der Méglichkeit, den Hochschulabschluss

Im Rahmen der durchgefiihrten Interviews beschrieben
die Unternehmen als bevorzugte Lernzeiten aus ihrer
Sicht das Lernen in Teilzeit am Abend, Teilzeit am Wo-
chenende, je nach Thema auch als Blockveranstaltung
bzw. die intelligente Kombination aus den vorgenannten
Lernzeiten (siehe Abbildung 12). Zur effektiven Vorberei-
tung auf Priifungen und Klausuren wiirden einige Unter-
nehmen auch das Lernen in der Arbeitszeit ihrer berufs-
begleitend Studierenden unterstiitzen.

4 6 8 10 12 14

Nennungen

als Bachelor zu erlangen. Daneben wurde von den Un-
ternehmen an dieser Stelle auch grofes Interesse an der
Moglichkeit geduflert, zukiinftig eine gezielte Qualifizie-
rung ihrer Beschaftigten - also bestimmter Zielgruppen
- durch die geplanten Zertifikatsmodule durchfithren zu
kénnen.

Um das berufsbegleitende Studienformat so erfolgreich
wie moglich gestalten zu konnen, erwarten die Unterneh-
men bei der didaktischen Gestaltung als Lehr-/Lernfor-
men effektive Priasenzveranstaltungen, intensives Arbei-
ten an Projekten aus den Unternehmen heraus und eine
intensive Unterstiitzung der INGflex Studierenden durch
E-Learning, Selbstlernmedien und entsprechende Studie-
nunterlagen (siehe Abbildung 13).
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Projektarbeit

Présenzveranstaltungen

Abbildung 13:
Bevorzugte Lernformen E-Learning
aus Sicht der Unter-

Selbstlernmedien

nehmen am Standort
Osnabriick (absolut, Kombination der Lernformen
Mehrfachnennungen

maglich) Coachings

Vortrige

(n=13)

Um diesen besonderen Anforderungen an die Didaktik
gerecht zu werden und den Erfolg des Studienmodells
sicherzustellen, soll bei der Einfithrung und Durchfiih-
rung des berufsbegleitenden Studienmodells INGflex
eine konsequente Qualititssicherung (im Sinne eines
Qualitatsregelkreises) der Lehre und die personliche Be-
treuung der berufsbegleitend Studierenden im Fokus ste-
hen. Hierbei sollen die Lernfortschritte der Studierenden
bereits im laufenden Semester evaluiert werden und - je
nach Notwendigkeit - soll entsprechend nachgesteuert
werden, um die Abbruchquote so gering wie moglich zu
halten. Um die Studierbarkeit zu gewéhrleisten und zur
besseren Vereinbarkeit von Studium und Beruf soll auch
mit den beteiligten Unternehmen zur Qualititssicherung
eine fortlaufende und intensive Abstimmung beziiglich
der Lernfortschritte erfolgen. Gleiches gilt fiir die Ab-

praxisnah

s h
Abbildung 14: bedarfsgerecht

Erwartungen der Un- kompetent & qualitativ hochwertig

ternehmen am Standort ‘

Osnabriick an die Wei-

facettenreich

terbildungsangebote der ‘

ute Betreuung der Studenten
Hochschulen (absolut, & g ‘

Mehrfachnennungen gute Basisausbildung

maglich) ‘
(n=13) 0 1
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Nennungen

schlussbewertung des Studienmodells. Zur didaktischen
Autfbereitung der Module sollen umfassende Ubungsan-
teile berticksichtigt werden. Die Préasenzzeiten werden ca.
30 Prozent pro Modul betragen und die Prisenzphasen
werden 14-tigig jeweils am Freitag und Samstag stattfin-
den. Zur weiteren Optimierung der Lernumgebung soll
E-Learning und eine Online-Sprechstunde fir die Stu-
dierenden angeboten werden.

Zum Abschluss der Interviews wurden die Unternehmen
noch einmal generell nach ihren Erwartungen an Weiter-
bildungsangebote der Hochschulen gefragt. Besonders
haufig wurden von den Unternehmen in diesem Zusam-
menhang die Praxisndhe und ein bedarfsgerechtes Ange-
bot der Hochschulen genannt (siehe Abbildung 14).

2 3 4 5 6 7 8 9 10

Nennungen
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3.6 Gestaltung der Studiengangkonzepte und Ausblick

Insgesamt gesehen wurden die vorgenannten Ergebnisse
zu den befragten Themenbereichen ,, Allgemeine Daten
der Unternehmen, ,Erfahrungen der Unternehmen in
der Zusammenarbeit mit Hochschulen im Bereich Wei-
terbildung, ,,Stellenwert der Weiterbildung und aktuelle
Weiterbildungsbedarfe®, ,,zukiinftige Verdnderungen im
Unternehmen bzw. zukiinftige Weiterbildungsbedarfe®
und ,,Erwartungen der Unternehmen an die Weiterbil-
dungsangebote der Hochschulen® zunichst in Konzepti-
onsentwiirfe eines berufsbegleitenden Bachelorstudiums
Ingenieurwesen in den Fachrichtungen Maschinenbau,

umfangreiche Vorbereitung im Bereich der Mathematik
vor Studienbeginn hilfreich gewesen wire.

Die Unternehmensvertreter/-innen beschrieben im
Hinblick auf die Zielgruppe des INGflex Studienmo-
dells dhnliche Defizite im Fach Mathematik. Aus die-
sem Grund wurde von der Hochschule Osnabriick ein
»Mathematisches Vorsemester® vorbereitet. Dieses soll
die Defizite in der Mathematik bei den beruflich quali-
fizierten Beschiftigten, als Zielgruppe eines INGflex Stu-
diums, ausgleichen. Der Wissensstand der Interessenten
und Interessentinnen wird vor Kursbeginn durch einen

Fahrzeugtechnik und Produkt-
management eingearbeitet.

Diese Ergebnisse wurden inten-

siv in den Entscheidungsgremi-

en der Hochschule vorgestellt

und diskutiert. Eine weiterfiih-

rende Abstimmung zur Ent-

wicklung eines Modulhandbuches in den Fachrichtun-
gen Maschinenbau und Fahrzeugtechnik soll mit den
Lehrenden zeitnah erfolgen. Ein erstes Konzept wurde
bereits erarbeitet. Ein berufsbegleitender Studiengang in
der Fachrichtung Elektrotechnik wird zunéchst aus Ka-
pazititsgriinden zuriickgestellt. Im weiteren Verlauf des
Projektes sollen dann ggf. durch die Konzeption eines
neuen Studiengangs in der Fachrichtung ,,Produktma-
nagement® (Arbeitstitel) auch die zusitzlichen Kompe-
tenzbereiche durch entsprechende Studienmodule be-
riicksichtigt werden.

Zur Gestaltung eines nachhaltigen, bedarfsgerechten
und zielgruppenadidquaten Studienmodells wurden ne-
ben den Vertreter/-innen der Unternehmen in der Re-
gion Osnabriick auch beruflich qualifizierte Studierende
der Hochschule Osnabriick befragt. Der Fragebogen be-
inhaltete Fragen zur Organisation und zum Ablauf eines
berufsbegleitenden Studiums. Des Weiteren wurden die
beruflich qualifizierten Studierenden hinsichtlich ihrer
grofiten Stirken und Schwichen wiahrend ihres Studi-
ums befragt. Die Befragung zeigte deutlich auf, dass die
grofiten Schwierigkeiten im Fach der Mathematik auf-
getreten sind. Die Befragten haben angegeben, dass eine

Einstufungstest online
im Internet abgefragt
und entsprechend ver-
arbeitet. Erganzend zu
den Lehrveranstaltun-
gen wird den Teilneh-
menden ein E-Lear-
ning-Tool und eine Online-Sprechstunde zur Verfiigung
gestellt. Dieses ,Mathematische Vorsemester® richtet
sich an alle Studieninteressierten des berufsbegleitenden
Studienmodells INGflex der Hochschule Osnabriick und
wurde im 1. Quartal 2013 als Probelauf gestartet. Bei der
spateren Umsetzung des 9-semestrigen Studienmodells
INGflex wird das ,Mathematische Vorsemester dem
eigentlichen Studienverlauf als 0. Semester vorgeschaltet.

In Summe gesehen haben die bisher interviewten Un-
ternehmen grofles Interesse an dem neuen Studienmo-
dell gezeigt und wiirden auch ein ,weiteres Zugehen der
Hochschulen auf die Unternehmen® begriiflen. Einige
Betriebe haben das neue Studienmodell als willkomme-
ne Erginzung ihrer betrieblichen Personalentwicklung
beschrieben, die sich auch zur Mitarbeiterbindung in
den Unternehmen eignen wiirde. Die praxisnahe und
bedarfsgerechte Ausrichtung eines neuen Studienmo-
dells ist hierbei den Unternehmen besonders wichtig.
Fir die Arbeitgeberseite ergibt sich somit eine neue
Chance der gezielten Weiterbildung ihrer Beschiftigten,
um damit dem Fachkriftemangel entsprechend entgegen
wirken zu konnen. Fiir die Beschiftigtenseite wird eine
neue Moglichkeit der gezielten Weiterbildung geschaffen,
ohne die Berufstitigkeit unterbrechen oder aufgeben zu
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miissen. Fiir die Hochschule Osnabriick stellt sich in die-
sem Zusammenhang als besondere Herausforderung, die
bedarfsgerechte und zielgruppenadiquate Ausrichtung
des neuen Studienmodells leisten zu miissen. Zudem gilt
es, im weiteren Projektverlauf eine ausreichend grofle
Anzahl von Studieninteressierten fiir das Projekt gewin-
nen zu konnen, die dann auch tatsichlich in dem Studi-
engang INGflex das Studium beginnen.

Auf der anderen Seite bietet sich fiir die Hochschule Os-
nabriick im weiteren Projektverlauf die Chance, sich bei
den Unternehmen in der Region Osnabriick als kompe-
tenter Bildungsanbieter fiir berufsbegleitende Studien-
gange in den Ingenieurwissenschaften und als nachge-
fragte Institution im Bereich der ,Offenen Hochschule®
zu etablieren. Mit der geplanten Erprobung des Studi-
enmodells INGflex verfolgt die Hochschule Osnabriick
auflerdem das in jhrem Leitbild festgeschriebene strate-
gische Teilziel ,, Angebot flexibler Studienbedingungen
fiir Vollzeit, Teilzeit- und berufsbegleitende (duale) Stu-
diengdnge durch Modularisierung und Credits“ in den
Ingenieurwissenschaften und wird hierdurch auch dem
von der Wirtschaft und Politik formulierten Auftrag nach
mehr Aus-, Fort- und Weiterbildung gerecht.

In der praktischen Umsetzung wurde mittlerweile das
»Mathematische Vorsemester in einem Probelauf im
Sommersemester 2013 getestet, evaluiert und optimiert.
In der optimierten Version wurde das ,,Mathematische
Vorsemester” im Wintersemester 2013/14 in einem er-
neuten Probelauf fiir alle Studieninteressierten des be-
rufsbegleitenden Studienmodells INGflex der Hoch-
schule Osnabriick durchgefiihrt, erfolgreich beendet
und evaluiert. Des Weiteren wurden die Erkenntnisse
der vorgenannten Erhebungen mittlerweile in der Kon-
zeption und der Erstellung des Curriculums des Studi-
enmodells INGflex beriicksichtigt und in den Entschei-
dungsgremien der Hochschule eingebracht. Zeitparallel
erfolgte in Kooperation mit der IHK Osnabriick-Ems-
land-Grafschaft Bentheim die zielgerichtete Information
der Unternehmen in der Region Osnabriick. Zusétzlich
erfolgte tiber eine entsprechende Pressearbeit eine wei-
tere Information fiir alle Studieninteressierten und po-
tentiellen Probanden fiir das Studienmodell INGflex.
Das Bewerbungsverfahren fiir das Studienmodell wurde
im November 2013 gestartet. Im Ergebnis konnte nun-
mehr das Studienmodell Ingenieurwesen - Maschinen-
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bau/Fahrzeugtechnik zum Sommersemester 2014 mit 14
Probanden/-innen zur Erprobung und weiteren Begleit-
forschungen gestartet werden. Insbesondere ist, in Anbe-
tracht eines ,ersten Probelaufs®, der aktuelle Frauenanteil
unter den Studierenden mit 21 Prozent erfreulicherweise
recht hoch. Zudem haben von den 14 Probanden/-innen
57 Prozent das ,Mathematische Vorsemester an der
Hochschule Osnabriick besucht.

Das Studienmodell soll weiterhin fortlaufend evaluiert,
weiterentwickelt und nach Projektende bei positivem
Verlauf im Sinne einer Verstetigung von der Hochschule
Osnabriick fortgefithrt werden, falls eine entsprechende
Nachfrage in der Region Osnabriick ermittelt werden
kann. Insbesondere sollen hierbei eine konsequente Qua-
litatssicherung (Qualitétsregelkreis in der Lehre) bei der
Durchfithrung der Lehre und die persénliche Betreuung
der berufsbegleitend Studierenden durch die Hochschule
Osnabriick im Fokus stehen, damit die Lernfortschritte
der Studierenden bereits im laufenden Semester sichtbar
verfolgt werden konnen und damit die Abbruchquote so
gering wie moglich gehalten wird.

Um die wissenschaftliche und wirtschaftliche Anschluss-
fahigkeit sicherzustellen, sollen die im Projektverlauf
gemachten Erfahrungen und gewonnenen Erkenntnis-
se entsprechend evaluiert, analysiert und dokumentiert
werden. Nach erfolgreicher Implementierung des Studi-
enmodells INGflex kénnten diese Erfahrungen auch auf
andere Studiengénge iibertragen werden. Das Konzept
der ,,Offenen Hochschule® wird von der Hochschule Os-

nabriick als strategische Grundausrichtung verstanden.
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4 STANDORTERGEBNISSE DES PROJEKTS ,,STUDIUM INITIALE®

FACHSPEZIFISCHE MODULKURSE FUR UNTERNEHMEN

STEPHANIE HOLZ, LEIBNIZ UNIVERSITAT HANNOVER, IMPT
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4.1 Spezieller Rahmen des Projekts am Standort Hannover

Der im Verbund abgestimmte Interviewleitfaden wurde
als Grundlage fiir die Befragungen herangezogen. Der
Schwerpunkt bei den Interviews in der Region Hanno-
ver lag bei der Abfrage nach flexiblen Angeboten, die in
Modulform fiir Arbeitnehmer/-innen angeboten werden
sollen.

Die Interviews wurden bis auf eines, das alleine gefiihrt
wurde, durch einen Vertreter und eine Vertreterin der
Universitét gefithrt. Es wurden Protokolle der Gespréche,
die allerdings nicht strikt dem Interviewleitfaden folgten,
sondern frei gestaltet wurden, angefertigt. Da sich das
Angebot verstarkt an kleinere und mittlere Unternehmen
richten soll, wurde bei den Befragungen ein entsprechen-
der Fokus gesetzt.

Die Region Hannover ist neben einigen Grofiunterneh-
men stark durch kleine und mittlere Unternehmen ge-
pragt. Unternehmen, die bereits ersten Kontakt mit der
Universitdt Hannover oder der Laser Akademie® hatten,
wurden zuerst angefragt. Ebenso wurden Unternehmen
angesprochen, die auf Grundlage einer anderen Erhe-
bung bereits fiir das Thema ,Offene Hochschule® sen-
sibilisiert worden waren. Generell wurde zunichst der
telefonische oder ggf. der Kontakt tiber E-Mail gesucht.
Anschlieflend wurden Termine fiir ein personliches Ge-

8 Die Laser Akademie ist innerhalb des Projektes STUDIUM INI-
TIALE ein Unterauftragnehmer des Instituts fiir Mikroproduktions-
technik (IMPT), durch das die Befragung durchgefiithrt wurde. Die
Laser Akademie ist selbst Anbieter fiir ein breites Spektrum an Wei-
terbildungskursen im Bereich der optischen Methoden.

sprach in den Raumlichkeiten der Firmen verabredet. So
gab es meist die Moglichkeit, einen direkten Einblick in
die Unternehmen zu erhalten.

Die Interviews fanden im Zeitraum von Juli 2012 bis
Februar 2013 statt. Es wurden in 20 Unternehmen 17
Geschiftsfithrer/-innen,  zwei  Personalverantwortli-
che, zwei Leiter der Aus- und Weiterbildung und zwei

Mitarbeiter/-innen der Personalabteilung befragt.

Von 20 befragten Unternehmen sind 17 im verarbeiten-
den Gewerbe titig. Davon sind jeweils acht Unternehmen
den Bereichen Metall- und Elektrotechnik zuzuordnen.

Mehr als die Hilfte der befragten Unternehmen beschit-
tigt in Hannover weniger als 100 Mitarbeiter (11 von 20).
Drei der Unternehmen beschiftigen zwischen 251 und
5.000 Mitarbeiter am Standort, sechs zwischen 101 und
250. Unternehmen mit mehr als 5.001 Mitarbeiter/-innen
wurden bewusst nicht befragt.

Als Nachbereitung der Interviews wurde ein Kolloquium
abgehalten, zu dem die interviewten Unternehmen, aber
auch interessierte Verantwortliche anderer Unterneh-
men geladen waren. Dieses Treffen bot die Gelegenheit,
die ermittelten allgemeinen Antworten durch die Unter-
nehmen spiegeln zu lassen und ein kritisches Feedback
zu den gezogenen Schliissen zu erhalten. Das Kollo-
quium sowie die Einladung zu einem Gegenbesuch der
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Branche/Bereich (Grobuntergliederung)

Herstellung von sonstigen elektrischen Ausriistungen und Geriten 3

Erbringung von Dienstleistungen der Informationstechnologie 1

Herstellung von Schleifkorpern und Schleifmitteln auf Unterlagen sowie sonstigen Erzeugnissen aus

nichtmetallischen Mineralien

Architektur- und Ingenieurbiiros

Herstellung von optischen und fotografischen Instrumenten und Geriten

Herstellung von Lampen und Leuchten

Technische, physikalische und chemische Untersuchungen

Sonstige erste Bearbeitung von Eisen und Stahl

Herstellung von Schmiede-, Press-, Zieh- und Stanzteilen, gewalzten Ringen

Herstellung von Geriten der Unterhaltungselektronik

Herstellung von nicht wirtschaftszweigspezifischen Maschinen

Luft- und Raumfahrzeugbau

Herstellung von sonstigen Metallwaren

Herstellung von sonstigen Holz-, Kork-, Flecht- und Korbwaren

—

— e e e e e 0 = = W

Tabelle 4: Verteilung der 20 befragten Unternehmen in der Region Hannover nach Branche/Bereich (absolut)

Unternehmensvertreter/-innen beim Institut fiir Mikro-
produktionstechnik (IMPT) im Produktionstechnischen
Zentrum Hannover (PZH) wurden angeboten und zum
Teil auch bereits wahrgenommen.

Zudem wurde durch diesen ersten Kontakt bereits eine
Exkursion mit Studierenden zu drei der befragten Un-
ternehmen initiiert. Die kleinen und mittleren Unter-
nehmen liegen auch bei den Studierenden nicht direkt
im Fokus und haben dadurch bei spiteren potentiellen
Mitarbeiter/-innen ein Wahrnehmungsproblem. Die-
sem kann durch Mafinahmen wie Firmenbesuchen und
Kooperationen anderer Art Abhilfe geschaffen werden.
In wie weit diesen Mafinahmen von den Unternehmen
schon Rechnung getragen wird, ist der Auswertung des
nichsten Befragungsteils zu entnehmen.

4.2 Zusammenarbeit mit Hochschulen

Bei der Befragung gaben 14 der Unternehmen an, dass
bereits eine Zusammenarbeit mit der Hochschule Han-
nover und der Leibniz Universitdt Hannover besteht. Die
Zusammenarbeit findet aber nur in zwei Fillen im Be-
reich der Weiterbildung statt. Die anderen Unternehmen
stellen vor allem Praktikumsplitze zur Verfiigung und
betreuen Master- bzw. Diplomarbeiten.
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Eine weitere Zusammenarbeit findet auf der fachlichen
Ebene mit einzelnen Instituten, z.B. im Bereich der Sta-
tik oder der Elektronik, statt. In diesem Sinne gibt es
also bereits einen Wissenstransfer von der Hochschu-
le in die Unternehmen. Dieser direkte Weg beruht aber
zumeist auf personlichen Kontakten zwischen einzelnen
Personen, er wurde nicht systematisch geebnet. In diesen
Kooperationen ist die Hochschule Auftragnehmerin. Ge-
legentlich tritt die Universitit aber auch als Kundin auf
und lasst z.B. Hebezeuge oder Zahnréider von den Unter-
nehmen der Region anfertigen.

Die bestehenden Kontakte weisen durchaus eine hohe
Bindung und Identifikation der Unternehmen der Regi-
on zu den ansissigen Hochschulen und umgekehrt auf.
So unterstiitzen zwei der befragten Unternehmen die
Universitdt in Form von Sponsoring. Zu nennen ist hier
die Finanzierung einer Professorenstelle und die Unter-
stiitzung eines studentischen Rennwagenprojektes. Der
Kontakt zur Universitit wurde durchweg positiv bewer-
tet. Eine Intensivierung war in einigen Unternehmen ge-
wiinscht, da bisher nur eine lose Kooperation bestand. Es
wird positiv gesehen, den Studierenden so frithzeitig Ein-
blick in die Praxis zu geben und sie gleichzeitig auf die
regionalen Unternehmen aufmerksam zu machen.
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4.3 Aktueller Stellenwert von Weiterbildung im Unternehmen sowie bereits bestehende Angebote

In neun Unternehmen hat die Weiterbildung einen eher
hohen oder sehr hohen Stellenwert. Sie erhoffen sich ne-
ben dem fachlichen Nutzen eine stirkere Bindung der
Beschiftigten an das Unternehmen.

Die Antwort auf diese Frage ist allerdings erkennbar von
der Mitarbeiterzahl abhingig. In einem konkreten Fall
eines groflen Unternehmens wurde berichtet, wie syste-
matisch die Weiterbildung der Mitarbeiter/-innen orga-
nisiert ist. Der Bedarf werde hier jahrlich ermittelt und
dann durch interne oder externe Anbieter gedeckt. Bei
wiederkehrenden Themen werde seit Jahren mit den
gleichen Weiterbildungsanbietern zusammengearbeitet,
die regelmaflig Veranstaltungen durchfithren. Fiir neue
Themen werde zunichst deutschlandweit der Bedarf in
allen Niederlassungen abgefragt und dann ein geeigneter
Anbieter gefunden. Eine regional begrenzte Zusammen-
arbeit zwischen der Universitit und dem Unternehmen
wire deshalb mit einer grofleren Hiirde versehen. Fiir
neue Angebote, die die bestehenden Weiterbildungs-
kooperationen nicht direkt kopieren, wird allerdings In-
teresse gezeigt. Hier muss ebenso wie von Seiten der Uni-
versitit, die das Angebot in Form einer Pilotphase testet,
auch auf Seiten der Unternehmen mit einer Evaluation
der Kosten und des Nutzens eines solchen zusitzlichen
Angebotes gerechnet werden. Anhaltender Austausch ist
daher, vor allem aufgrund der zu erwartenden gréfieren
Anzahl an gestellten Teilnehmer/-innen, fiir den Bestand
eines Angebotes unabdingbar.

Die kleineren Unternehmen berichteten im Gegensatz
dazu von weniger systematischem, sondern vielmehr
pragmatischem Vorgehen bei der Ermittlung des Wei-
terbildungsbedarfs. Bei Bedarf, z. B. bei der Anschaffung
neuer Maschinen oder wenn neue Mitarbeiter/-innen
eingestellt werden, wird kurzfristig ein passendes An-
gebot organisiert. Es gibt seltener viel genutzte Anbieter,
obwohl auch hier bei wiederkehrendem Bedarf auf alte
Kontakte zuriickgegriffen wird. Das dafiir genutzte Netz-
werk scheint lediglich kleiner als bei grofieren Unterneh-
men zu sein. Viel entscheidender ist hier jedoch, dass die
Angebote bei Bedarf schnell gefunden und organisiert
werden miissen. Fiir kleine Unternehmen steht zumeist
keine eigene Personalabteilung zur Verfiigung, die sich
mit den verschiedensten Anfragen und Suchvorgingen
tiber die Weiterbildungsangebote informieren kann.

Die Informationszeit ist dabei der entscheidende Faktor,
der bestimmt, ob eine Weiterbildung gefunden wir und
dann besucht wird. Durch die tibersichtliche Gestaltung
und die konkrete Ansprache der Firmen auf fiir sie rele-
vante Themen, wird diese Informationszeit verkiirzt und
Interessierte finden ihren Weg in die Angebote der ,Offe-
nen Hochschule®

In einem konkreten Fall fir Weiterbildung iibernimmt
der Geschiftsfithrer eines der kleinen Unternehmen so-
gar selbst die Weiterbildung der Mitarbeiter/-innen an-
derer Unternehmen und ist somit als Weiterbildungsan-
bieter aktiv. Diese Mafinahme sei aus der Not entstanden,
da keine passenden Angebote vorlagen und ein konkre-
ter Handlungsbedarf bestand. Die thematisch passenden
Angebote waren logistisch nicht mit den Arbeitsablaufen
zu synchronisieren.

Ein Unternehmen bietet tiber die gingigen berufsbezoge-
nen Weiterbildungen hinaus sogar eine sogenannte Frei-
zeitbildung zu nicht berufsspezifischen Themen an. Die-
se Veranstaltungen werden vom Arbeitgeber finanziert,
finden aber auflerhalb der Arbeitszeit statt und dienen
vor allem der Mitarbeiterzufriedenheit. Diese Form von
individueller Weiterbildung soll ebenfalls durch die An-
gebote der ,Offenen Hochschule® unterstiitzt werden. Im
Sinne des Lebenslangen Lernens entstehen so {iber den
Lebenszyklus Weiterbildungslebensldufe, die sowohl dem
beruflichen als auch dem personlichen Vorankommen
geschuldet sind. Das Lebensbegleitende Lernen wird als
selbstverstandlich und nicht als Biirde empfunden, wie es
dogmatisch vor einigen Jahren noch mit ,Weiterbildung
nicht fiir 50+, dafiir bin ich zu alt® beschrieben wurde.

Die Mitarbeiterzufriedenheit wird generell als wichtiger
Punkt bzw. Effekt der Weiterbildungsmoglichkeit gese-
hen. Sich weiterzubilden und weiterentwickeln zu diirfen
ist eine Wertschitzung dem oder der Mitarbeiter/-in ge-
geniiber. Dies steigert auch die Motivation des oder der
Einzelnen, sich im Betrieb zu engagieren, und die Be-
triebsbindung der Mitarbeiter/-innen. Der viel zitierte
Spruch ,Unsere Mitarbeiter sind unser Kapital® ist laut
der Umfrage sehr prisent in den Unternehmen und wird
gelebt.

37



4.4 Betriebliche Unterstiitzung der Mitarbeiter/-innen bei Weiterbildungsmafinahmen

Bei der Finanzierung wird zwischen einer betrieblich
begriindeten Fortbildung und dem personlichen Fort-
bildungsinteresse der Mitarbeiter/-innen unterschieden.
Die in Abbildung 15 dargestellten Forderinstrumen-
te werden daher abgestuft auf den jeweiligen Fall abge-
stimmt eingesetzt.

Betrieblich begriindete Fortbildungen werden selbst-
verstandlich finanziert. Die Mitarbeiter/-innen werden
freigestellt und Kurse aufSerhalb der Arbeitszeit werden
angerechnet. Die Kosten miissen aber ,,im Rahmen“ blei-
ben. Fortbildungskosten von mehr als 1.000,- € pro Tag
sind fiir viele Unternehmen nicht tragbar. Hier wird
sehr klar kalkuliert, wie viel und welchen Nutzen man
sich von einer Weiterbildungsmafinahme erhofft und
wie etwaige Alternativen aussehen kénnten. Die verpass-
te Arbeitszeit ist dabei fiir Unternehmen mit wenigen
Mitarbeiter/-innen und hohen Auftragszahlen ebenso
zu berticksichtigen. Das Tagesgeschift geht beim direk-
ten Entscheidungsvergleich gegeniiber der Weiterbildung
vor. Deshalb miissen die Angebote flexibel gestaltet sein,
damit ein/e Mitarbeiter/-in auch die Gelegenheit hat, zu
einem spiteren Zeitpunkt einen Kurs zu beginnen oder
vielleicht sogar flexibel wieder- oder in einen anderen
einzusteigen.

Abbildung 15: Freistellung

Genannte prakti-

vollstindige Kostentibernahme
zierte betriebliche
Unterstiitzungs- Stipendium
arten fiir die
Weiterbildung von Ubernahme der reinen Kurskosten

Mitarbeiter/-innen,

LU Hannover Bildungskredite
bsolut, Mehr-

(absolut, Mehr Bildungsurlaub

fachnennungen

maglich) Freistellung bei geringeren

Gehaltsanspriichen

keine betriebliche Kosteniibernahme

(n=24)
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Das personliche Fortbildungsinteresse der Mitarbeiter-
und Mitarbeiterinnen wird von den meisten Unterneh-
men unterstiitzt. Das Spektrum reicht hier von individu-
ellen Losungen bis hin zu betriebsinternen Regelungen.
Wenn der Produktionsablauf es zuldsst, besteht die Mog-
lichkeit der Freistellung fiir einen lingeren Zeitraum mit
einer Wiedereinstellungsgarantie. Ebenso ist es in man-
chen Betrieben moglich, den Schichteinsatz an die Wei-
terbildungszeiten anzupassen oder eine 4-Tage-Woche
fiir den oder die Mitarbeiter/-in zu vereinbaren.

Einige Unternehmen bieten zudem Stipendien oder Bil-
dungskredite fiir die Aufnahme eines Studiums oder ei-
ner Weiterbildung zum Techniker oder Meister an und
fordern so gezielt die Weiterbildung der Beschiftigten.
Die ,eigenen Leute® sollen gefordert werden, um andere
Aufgaben und neue Positionen im Betrieb wahrnehmen
zu konnen. In einem konkreten Beispiel wurde berichtet,
dass alle Auszubildenden iibernommen werden und ein
Grofdteil der Gesamtbelegschaft die Ausbildung ebenfalls
schon in diesem Unternehmen absolviert hat. Frisches
Know-how wird iiber Weiterbildung, nicht primir tiber
neu eingestellte Mitarbeiter/-innen in den Betrieb geholt.

2 4 6 8 10 12 14

Nennungen



Dies kann eine funktionierende Methode sein. Bei einer
Stellenvakanz muss immer zwischen der internen Losung
(einem/r bereits bekannte/n Mitarbeiter/-in) und einer
externen (ein/e neue/r Mitarbeiter/-in) entschieden wer-
den. Die Pro- und Contra-Liste kann dabei jedoch von
Fall zu Fall unterschiedlich ausfallen. Pauschal die inter-
ne Losung zu wihlen, ist daher ein besonderer Fall. Die
Notwendigkeit fiir Weiterbildungen ist dabei umso gro-
Ber.

Ein entscheidender Faktor, ob die Qualifizierung von
Mitarbeiter/-innen fiir neue Aufgabenfelder im Unter-
nehmen gelingen kann, ist das Weiterbildungsangebot.
Die eigenen Mitarbeiter/-innen (interne Losung) bei ei-
ner Weiterqualifizierung vorzuziehen, bietet den Vorteil,
dass diese das Unternehmen und dessen Ablidufe schon
gut kennen. Auflerdem kennt auch das Unternehmen sei-
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ne Mitarbeiter/-innen und muss kein Risiko durch eine
Neubeschiftigung eingehen. Notwendiges Wissen durch
eine Weiterbildung an vorhandenes Personal zu vermit-
teln, ist so eine gute Option. Wenn weiterreichende, neue
Kompetenzen in den Betrieb integriert werden sollen, ist
allerdings abzuwégen, ob dies durch eine Weiterbildung
des Bestandspersonals erfolgen kann oder eine exter-
ne Losung, also eine Neubeschiftigung, erwégt werden
muss.

Ohne passende Angebote vor Ort, die in den Betrieb-
salltag integriert werden konnen, entféllt fiir die Unter-
nehmen der Vorteil der internen Losung und sie konnen
nur auf die externe Losung zuriickgreifen. Damit wiirde
ein wichtiges personalstrategisches Managementtool
wegfallen und die kleinen und mittleren Unternehmen so
in einen Wettbewerbsnachteil versetzt.

4.5 (Zukiinftiger) Weiterbildungsbedarf der Unternehmen

Die Frage nach den fiir die Unternehmen interessanten
Weiterbildungsthemen fithrte zu sehr vielfiltigen Nen-
nungen. Der zukiinftige Weiterbildungsbedarf kann in
zwei Bereiche unterteilt werden. Zum einen ist dies der
tiberfachliche Bereich. Hier erfolgten mit Stichworten
wie z. B. Kundengesprach und Mitarbeiterfithrung die
meisten Nennungen. Fiir Mitarbeiter/-innen aller Berei-
che gibt es Nachqualifizierungsbedarf unabhingig von
ihrer Grundqualifikation. Diese Einschatzung ist natiir-
lich typbedingt, aber von besonderem Interesse, wenn
Fithrungspositionen besetzt werden sollen. In diesem
Fall sollte die personliche Fithrungsqualifikation der
fachlichen Qualifikation nicht nachstehen.

Zum anderen ist der fachliche Bereich fiir Weiterbil-
dungsmafinahmen nicht auszuklammern. Die meisten
Unternehmen haben iiber Jahrzehnte ein spezielles Fach-
wissen innerhalb ihrer Branche und fiir ihr Produkt ent-
wickelt. Dies geht soweit, dass sie sich aus diesem Grund
wenig Hilfe von einer Hochschule erwarten. Fachspezifi-
sche Dinge, die eng mit dem Erfahrungswissen der Un-
ternehmen verkniipft sind, werden daher nicht von einer
Hochschule erwartet. Je nach Gespréachspartner/-in wird
dieses Thema des universitiren Wissens jedoch unter-
schiedlich gesehen. Vielleicht gilt es an dieser Stelle sogar
Hiirden abzubauen. Das heifit, durch eine Intensivierung
des Kontaktes zwischen solchen Firmen und den Hoch-
schulen und ihren aktuellen Forschungsthemen mehr

Transparenz iiber das tatsidchlich vorhandene Wissen zu
schaffen. Das Wissen nach auflen zu tragen ist aber in
weiten Teilen der Hochschulforschung durch fehlende
PR-Mafinahmen, abgesehen von Grofprojekten wie bei-
spielsweise Sonderforschungsbereichen (SFBs), schwie-

rig.

Mehrfachnennungen sind im fachlichen Bereich deutlich
weniger vorhanden. Einige Unternehmen sehen ihren
Weiterbildungsbedarf bei neuen Beschiftigten aus an-
deren Fachbereichen oder ungelernten Mitarbeiter und
Mitarbeiterinnen. Fiir diese werden z. B. Grundlagen-
fortbildungen in Werkstoffkunde, Elektrotechnik oder
Mechanik gewiinscht. Vor allem Beschiftigte aus pra-
xisfernen Geschiftsbereichen wie Einkauf und Vertrieb
werden als potentielle Teilnehmer/-innen an Grundla-
genkursen gesehen. Neben ihrer fachlichen Kompetenz
in ihren jeweiligen Arbeitsbereichen soll dies dazu die-
nen, das Verstindnis fiir die anderen Unternehmensbe-
reiche zu erh6hen und die Kommunikation zwischen den
Mitarbeiter/-innen verschiedener Abteilungen zu erleich-
tern.

Es gab vor allem Mehrfachnennungen im Bereich ,,Pro-
jektmanagement und ,Qualitatssicherung®, diese sol-
len ndher betrachtet werden. Vor dem Hintergrund der
Mehrfachnennungen wurde im Interview differenzier-
ter nachgefragt, was sich hinter diesen Schlagworten fiir
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Abbildung 16: Weiterbildungsthemen am Standort Hannover, unterschieden nach Mehrfach- und Einfachnennungen

gewiinschte Kompetenzen verbergen. Wie auch schon
durch andere Veréffentlichungen bekannt, fillt es den
Unternehmen zum Teil sehr schwer, die konkreten Be-
darfe zu benennen. Dies wurde hier besonders deutlich.
Hinter dem Schlagwort ,,Projektmanagement” verbargen
sich auf Nachfrage nicht nur die konkreten fachlichen In-
halte zum Projektmanagement, die ein solcher Kurs vor-
dringlich vermitteln wiirde. Der Wunsch war vielmehr
ein Weiterbildungsangebot, das konkrete Hilfestellungen
zur Selbstorganisation und zur selbststindigeren und
strukturierteren Arbeitsweise leistet. Ein entsprechen-
des Kursangebot wire daher zeitlich ausgedehnt oder die
Themenfelder konnten auf mehrere einzelne, kleinteilige-
re Kurse aufgeteilt werden.

Ahnlich gelagert ist die Aussage nach einem Kurs zum
~Qualitditsmanagement. Moderne Unternehmen beglei-
ten die Abldufe mittels eines Qualititsmanagementsys-
tems. Dies bedeutet, dass Ablauf- und nicht nur Waren-
eingangs- oder Warenausgangspriifungen durchgefiihrt
und dokumentiert werden. Die qualititsrelevanten Merk-
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male sind dabei von dem jeweiligen Prozess und Arbeits-
schritt abhingig. Eine Weiterbildung kann im Bereich
Qualitdtsmanagement die generellen Grundlagen vermit-
teln. Anschlieflend sollte auf die konkreten Bereiche an-
gepasst Wissen und Vorgehensweisen vermittelt werden.
Dies muss spezifisch an Beispielen und realen Prozessen
geschehen, um den grofitmaéglichen Nutzen fiir die Teil-
nehmenden zu erhalten.

Fir die Weiterbildung ist dies eine besondere Heraus-
forderung. Kleine und mittlere Unternehmen sind oft
sehr spezialisiert, was die Themenbiindelung beeinflusst.
Auferdem stellen kleinere Unternehmen fiir Kurse eher
vereinzelt Teilnehmende zur Verfiigung, um die Be-
triebsabldufe aufrechterhalten zu kénnen. Da daher Teil-
nehmende aus verschiedenen Unternehmen in einem
gemeinsamen Kurs zusammen weitergebildet werden,
ist die Identifizierung von Schnittmengen umso bedeu-
tender. Der Vorteil in einem solchen Kurs durch das Zu-
sammenwirken verschiedener ,Firmenkulturen® einen
besonders grofien Erfahrungsaustausch und damit gute



Ergebnisse zu erhalten, darf allerdings nicht vernach-
lassigt werden. Es war erstaunlich zu sehen, dass auch
Weiterbildungen in Nebenqualifikationen, auflerhalb des
technischen Bereichs, wie BWL und Zollabwicklung, an-
gefragt wurden. Grundkenntnisse sind, wie schon ange-
sprochen, der Kommunikation und dem Verstidndnis fiir
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die Arbeit anderer Abteilungen und Mitarbeiter/-innen
hilfreich. Gelegentlich schienen Wiinsche der Befragten
fiir ihre personliche Weiterbildung genannt worden zu
sein, die nicht den Bedarf des Unternehmens insgesamt
wiederspiegeln.

4.6 Konkrete strukturelle und organisatorische Vorstellungen zum Weiterbildungsangebot

an Hochschulen

Fir die Weiterbildungsangebote wurden Parameter fiir
die Randbedingungen der gewiinschten Weiterbildung
abgefragt. Als Ort fiir die Weiterbildung wird dabei die
Hochschule favorisiert bzw. wurde hdufig genannt. Es
wird als Vorteil gesehen, dass druch die rdumliche Dis-
tanz zum Arbeitsplatz der Fokus auf der Weiterbildung
liegt. ,Das Alltagsgeschift kann so leichter ausgeblendet
werden.“ Damit sinke auch die Moglichkeit der Ablen-
kung durch den Betriebsalltag. Bei Durchfithrung im
Betrieb konnten z. B. Stérungen durch das Telefon oder
Probleme im Betrieb auftreten. Dies wird vor allem bei
Online-Kursen, die im eigenen Biiro am Schreibtisch
absolviert werden, gesehen. Einige Befragte berichteten
dabei auch aus personlicher Erfahrung iiber das Ablen-

kungspotential durch Kollegen und Kolleginnen und
Unterlagen, die auf dem Schreibtisch noch fiir die spitere
Bearbeitung bereitligen. Als Losungsansatz fiir die Min-
derung der Ablenkung durch das direkte Umfeld konnte
hier aber z. B. ein gesonderter Raum, der nur mit den fiir
den Kurs nétigen Dingen ausgestattet ist, vorstellbar sein.

Als spezieller Grund, den Kurs in der Universitit durch-
zufithren, wurde genannt, dass dies als ein besonde-
rer Anreiz empfunden werden konnte, vor allem von
Mitarbeiter/-innen, die bisher weniger Kontakt zur Uni-
versitdt hatten.

Die angestrebte Bescheinigung eines solchen Kurses
ist meist fiir die Unternehmen direkt von untergeord-
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Abbildung 17:

Angaben iiber den

gewiinschten Ort

Nennungen

fiir die Durchfiih-

rung einer Weiter-

bei der Hochschule

bildungsmaf$nah-
me, LU Hannover

(absolut)

direkt im Unternehmen keine konkrete Angabe

(n=20)

41



~ZwOlf von vierzehn Unternehmen gaben an, ein
Zertifikat als Bescheinigung fiir den erfolgreichen

Abschluss vorzuziehen. Zwei Befragten wiirde eine
Teilnahmebescheinigung fiir die Weiterbildung aus-
reichen.

neter Bedeutung. Wichtig ist die Vermittlung der ent-
sprechenden Fachinhalte, damit die Beschiftigten einen
praktischen Nutzen vom Kurs haben. Es wird allerdings
gesehen, dass eine Bescheinigung ein zusitzlicher Mo-
tivator bei der Entscheidung sein kann, an einem Kurs
teilzunehmen. Ein Zertifikat als Bescheinigung der er-
folgreichen Teilnahme wird daher vor allem fiir die
Mitarbeiter/-innen personlich als wichtig angesehen.
Es dient der Bestitigung und kann bei einem Un-

hilfreich sein.

ternehmenswechsel Beim Erlangen

(n=18)

Ein gutes Skript fiir den Theorieteil ist dafiir notwendig.
Die Teilnehmer/-innen sollen etwas ,,an die Hand be-
kommen® zum Vor- und Nacharbeiten. Wichtig ist bei
jedem fachlichen Kurs zudem ein hoher Praxisanteil. Das
Gelernte soll moglichst zeitnah in der Praxis erprobt wer-
den, da so ein besserer Lernerfolg vermutet wird. Den
Mitarbeiter/-innen wird zudem unterstellt, dass sie aus
dem Praxisalltag kommen und damit das Verstdndnis
und der Nutzen des Gelernten iiber den Praxisbezug
schneller und vielleicht auch leichter zu vermitteln ist.

Mediengestiitzten Angeboten gegeniiber ist man iiber-
wiegend offen. Es fehlen aber oft Erfahrungen z. B. mit
E-Learning oder Webinaren. Vor allem durch das Lernen
am PC am eigenen Schreibtisch wird eine starke Ab-
lenkung durch den Berufsalltag befiirchtet. Dies wurde
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vollwertiger Abschliisse konnten sich daraus unbe-
absichtigte Gehaltsforderungen ergeben, die von den
Unternehmen zunichst so nicht forciert werden. Von
einigen Unternehmen wird allerdings eine Stufenaus-
bildung mit aufeinander aufbauenden Kursen, die iiber
einen langeren Zeitraum laufen, fiir sinnvoll gehal-
ten. Dadurch wird den Teilnehmer/-innen eine Pers-
pektive geboten. Eine zwischenzeitliche Uberpriifung
des Gelernten kann den Stellenwert der Weiterbildung
erhohen und zu einer Festigung des Wissens fiihren.
Das Lernangebot wird in der klassischen Lernform,
vor allem als Prisensangebote, von der Mehrheit
der Befragten bevorzugt (siehe dazu Abbildung 18).

Abbildung 18:
Bevorzugte Lern-

form des Weiterbil-

B klassische Lernform

B mediengestiitzte Lernform dungsangebots am

Standort Hannover
m Kombination der (absolut)
Lernformen
sonstiges

schon weiter vorn im Text genauer erlautert. Zum Teil
wird auch die fehlende Kontrolle dariiber, was zu welcher
Zeit gemacht wird, genannt. Einige Unternehmen haben
bereits schlechte Erfahrungen im Bereich mediengestiitz-
ter Lernformen gemacht und sehen diese deshalb nur als
Notlosung an.

Dass Prisenzangebote einen hoheren Zeitaufwand und
eine bessere Planung bendtigen, um in den Berufsalltag
integrierbar zu sein, ist den Unternehmen bewusst. Die
iiberwiegende Mehrheit der Unternehmen wiinscht sich
daher Teilzeitangebote, z. B. einmal in der Woche (siehe
Abbildung 19). Diese sind zum einen in die betrieblichen
Abldufe besser zu integrieren und zum anderen werden
positive Auswirkungen auf die Konzentration und den
Lernerfolg der Teilnehmer gesehen. Das Gelernte kann



wahrend der Zeiten zwischen den Kursangeboten re-
flektiert und eventuell gleich im Alltag erprobt werden.
Dadurch wird auch ein positiver Effekt auf Anregun-
gen fiir Praxisarbeiten vermutet. Zudem berichten die
Mitarbeiter/-innen den Kolleg/-innen und kénnen damit
ein weiterbildungsfreundliches Klima schaffen. Wie der
Turnus allerdings genau liegen soll, ist sehr verschieden.
Betriebe in Schichtbetrieb wiinschen sich generell daran
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angepasste Zeiten. Manchen Betrieben wire eine lingere
Planung, wie ein Termin im Monat, lieber. Fiir Unterneh-
men, deren Mitarbeiter/-innen z. B. hdufig auf Montage
sind, sind als Gegensatz dazu sogar eine Blockveranstal-
tung besser geeignet. Als positiv ist hervorzuheben, dass
den Betrieben das Anliegen Weiterbildung so wichtig ist,
dass sie durchweg dafiir Arbeitszeit opfern wiirden oder
es bereits tun.

Teilzeit in der Arbeitszeit Abbildung 19:
Zeitliche

Teilzeit am Abend Gestaltung

von Angeboten

Blockveranstaltung am Standort

Teilzeit am Wochenende

Vollzeit

(=}
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Hannover
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4.7 Ausblick: Pilotmodule und Status Quo des Projekts STUDIUM INITIALE

Auch bei unserer Befragung wurde deutlich, dass Wei-
terbildung fiir Unternehmen sich nicht selbst organisiert.
Einige Unternehmen berichteten von einem sehr diffe-
renzierten Angebot von Weiterbildung, das zwar theore-
tisch zur Verfiigung stiinde, allerdings nicht tibersichtlich
oder auch nur in vergleichbarer Form nachvollziehbar
im Internet recherchiert werden miisse. Der Aufwand
einer/s Personalverantwortlichen, daraus die passenden
Angebote fiir die Mitarbeiter/-innen auszuwéhlen, wire
schier fiir ihre Unternehmen kaum zu bewéltigen. Der
Waunsch nach Vereinfachung und einer zentralen Anlauf-
stelle wurde in diesem Zusammenhang mehrfach gestellt.

Bei der Vielzahl von Unternehmen und unterschiedli-
chen Schwerpunkten ist die Erstellung von passgenau-
en Modulkursen oft unzureichend und das notwendige
Erreichen einer Mindestteilnehmerzahl fiir die Kurse
im Vorfeld schwer zu planen. Daher sind Pilotkurse, die
querfinanziert werden, fiir das Sammeln von Informa-

tionen so wertvoll. Die Kurse konnen auch in kleineren
Gruppenstirken ermoglicht werden und die Hemm-
schwelle von teuren Kursgebiihren wird vermieden. Inte-
ressierte finden den Weg zum Kurs. Diese tragen ihre po-
sitiven Erlebnisse mit Weiterbildung in die Unternehmen.
Nach und nach entsteht so ein Selbstverstandnis fiir Wei-
terbildung als ,,guter Ton“ ,Wer arbeitet, bildet sich na-
tirlich weiter. Weiterbildung bedeutet Aufwand fiir die
Unternehmen. Sie miissen teilweise noch die Bedeutung
und Realisierbarkeit von Weiterbildung fiir sich kléren,
um diese dann besser organisieren zu konnen. Deshalb
ist die positive Einstellung, auch der Mitarbeiter/-innen,
fiir den Erfolg so wichtig. Niemand mochte zu einem
Kurs geschickt werden, den er oder sie nicht besuchen
will, vor allem nicht, wenn auch das berufliche Umfeld
dem Ganzen kritisch gegeniibersteht. Daher sind positive
Beispiele wichtig. Diese miissen ohne grofles finanziel-
les Risiko, wie eine Pilotphase zum Kennenlernen auch
fir die Unternehmen, gestaltet sein. Hemmschwellen zu
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erkennen und sie zu umgehen oder gleich abzubauen ist
das primaire Ziel.

Bei der breiten Themenvielfalt, die genannt wurde, ist
es eine Herausforderung, Lehrende mit entsprechen-
dem Fachwissen zu finden. Fiir den Standort Hannover
ist die Universitat dabei auf dem Weg, den Wiinschen
nach und nach zu folgen. Es gibt diese Themenvielfalt
in weiten Teilen bereits im Lehrangebot fir Studierende,
so dass auf ein breites Portfolie zuriickgegriffen werden
kann. Auch hier helfen die Pilotkurse Schwelleningste zu
senken, da Dozierende mit ersten Erfahrungen den fol-
genden helfen kénnen und so die heterogene Gruppe der
Berufspraktiker/-innen als Lerngruppe immer vertrauter
wird. Dazu konnen die Institute des Produktionstechni-
schen Zentrums Hannover (PZH) der Leibniz Universitit
Hannover, zu denen auch das IMPT gehort, und die Zen-
trale Einrichtung fiir Weiterbildung (ZEW) der Leibniz
Universitit Hannover bereits auf Erfahrungen zuriick-
greifen. Diese werden 2013/2014, auch durch Anregun-
gen aus dem Kolloquium, in der Pilotphase erprobt. Die
Teilnehmer/-innen kommen nicht ausschliellich aus den
befragten Unternehmen. Es werden auch alle anderen In-
teressierten eingeladen teilzunehmen.

Als erstes Ergebnis der Pilotphase ist die erfolgreiche
Durchfithrung des Kurses ,,Soziale Kompetenz fiir Stu-
dium und Beruf® zu sehen. Diese Pilot-Seminarreihe
stellt eine Vernetzung der Kurse der ZEW und des IMPT
dar. Aus der Bedarfserhebung des IMPT mit kleinen und
mittleren Unternehmen der Region Hannover wurde ein
grofSes Interesse an einer solchen Weiterbildung fiir Be-
rufstitige deutlich. Sogenannte Soft Skills wurden ver-
mehrt fiir den téglichen Berufsalltag und fiir neue Rollen
im Unternehmen, die mit Fithrungsaufgaben zusammen-
hingen, als Personlichkeitsentwicklung vermisst. Zudem
tiberschneiden sich die ermittelten Bedarfe fiir einen sol-
chen Kurs. Da u. a. die Konzeption von Schliisselqualifi-
kationskursen zum Kerngeschift der ZEW zihlt, bot es
sich an, daher die Kompetenzen der ZEW an dieser Stelle
miteinzubeziehen.

Es wurde deshalb ein gemeinsames Angebot von IMPT
und ZEW fiir den ersten Pilotkurs geplant. Dies wird im
Titel der Seminarreihe ,Soziale Kompetenz fiir Studium
und Beruf“ bereits deutlich. Die Resonanz auf den Kurs
war sehr positiv, so dass der Kurs mit 16 Teilnehmenden
(zwei Teilnehmenden mehr als urspriinglich geplant und
einer Warteliste) bereits vor Ablauf der Anmeldefrist aus-
gebucht war.

Abbildung 20: Positive Resonanz - Kursteilnehmer/-in der Seminarreihe ,,Soziale Kompetenz fiir Studium und Beruf

44



Die Seminarreihe startete mit dem ersten Termin am
25./26.10.2013. Der Pilotkurs wurde prozessbegleitend
evaluiert und Ende Mai 2014 abgeschlossen. Die Kon-
zeption weiterer fachspezifischer Kurse ist abgeschlossen,
so dass mit der Durchfithrung 2014 begonnen werden
kann. Abbildung 10 zeigt Impressionen aus der Seminar-
reihe.

Weitere Kurse, die auf der Befragung beruhen, sind der
im Friihjahr 2014 beworbene Modulkurs ,Werkstoft-
kunde fiir Einsteiger: Prozesskettenabbildung am Bsp.
Strangpressen und ein Deutschkurs, der speziell techni-
sches Deutsch an Fachkrifte und Ingenieur/-innen ver-
mitteln soll.

Der Werkstoftkundekurs hat dabei das besondere Ziel,
ein Grundverstindnis fiir die Techniken, Methoden und
vor allem die Gedankenwelt dahinter zu vermitteln. Im
Rahmen der Lehrveranstaltung sollen werkstoftkund-
liche Arbeitsmethoden am Beispiel eines industriellen
Produktionsprozesses vermittelt werden. Den Schwer-
punkt bildet die Prozesskette Gieflen-Strangpressen-
Wirmebehandeln. Im theoretischen Teil der Lehrveran-
staltung werden die einzelnen Produktionsschritte der
Prozesskette mit den entsprechenden zerstérenden und
zerstorungsfreien Priifmethoden zur Analyse der mikro-
strukturellen und mechanischen Werkstoffeigenschaften
vorgestellt und im praktischen Teil vertieft. Angespro-
chen sind Interessierte aus dem Fertigungsbereich, die
die theoretischen Hintergriinde am praktischen Beispiel
vertiefen mochten. Auflerdem soll explizit fiir Personen
aus weniger technischen Bereichen eine Sensibilisierung
erreicht und ein besseres Verstindnis fiir Technik und
Produktionsketten vermittelt werden. Da der Kurs 2014
noch beworben wird, kann an dieser Stelle nicht genauer
auf die Umsetzung eingegangen werden.

Der Sprachkurs ist wiederum gedacht, um Mitarbei-
ter und Mitarbeiterinnen sprachlich mehr Sicherheit zu
geben und sie so z. B. fiir Priifungen vorzubereiten. Die
Sprachbarriere kann Weiterbildungsmafinahmen blo-
ckieren. Dabei ist besonders darauf zu achten, dass ein
grofler Unterschied zwischen Alltagsdeutsch und einem
technischem Wortschatz besteht. Von Meister/-innen
und Techniker/-innen wird ein gewisses Vokabular er-
wartet, das fiir Nichtmuttersprachler/-innen zum Stol-
perstein werden kann.

Standortergebnisse Hannover - Kapitel 4

Hier bietet das Teilprojekt ab dem 3.Quartal 2014 ein
entsprechendes Angebot im Rahmen des Projektes STU-
DIUM INITIALE an.

Die Teilnehmer/-innen des Pilotkurses wirken dabei jetzt
schon als Multiplikator/-innen fiir weitere Angebote und

allgemein wird weiter auf eine positive Entwicklung ge-

hofft.
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WISSENSCHAFTLICHE WEITERBILDUNG IN DER
MOBILITATSWIRTSCHAFT: CHANCEN UND HERAUSFORDERUNGEN
EINER BEDARFSGERECHTEN ANGEBOTSSTRUKTUR

ANNETTE BARTSCH, TECHNISCHE UNIVERSITAT BRAUNCHWEIG

RN i

Bisher zeigte der Stellenwert der Weiterbildung in
deutschen Unternehmen im Verlauf der letzten Jahr-
zehnte eine enge Abhingigkeit von konjunkturellen
Schwankungen. Der Stellenwert der Weiterbildung in
Deutschland, abzulesen an den Investitionen in die
Weiterbildung, folgt seit ca. 1990 dem Verlauf des Brut-
toinlandsprodukts, ist also konjunkturreagibel und pro-
zyklisch. Zu einer dhnlichen Aussage kam schon Rein-
hold Weif8 in seiner Dokumentation zur betrieblichen
Weiterbildung 2001: ,,Im Jahr 2001 entfielen im Durch-
schnitt aller befragten Betriebe 13,6 Stunden Weiter-
bildung auf jeden Mitarbeiter/-in [...]. Im Vergleich zur
letzten Erhebung ist dies ein deutlicher Riickgang, und
zwar um 6,4 Stunden. Dieser ist zum grofiten Teil auf
einen Riickgang des Stundenvolumens bei den internen
Lehrveranstaltungen zuriickzufithren. Wie auch das Jahr
1995 zeigt, ist die Weiterbildungszeit je Mitarbeiter/-in
offensichtlich nicht unabhingig von der konjunktu-
rellen Lage. Vor allem die internen Lehrveranstaltun-
gen sind merklich konjunkturreagibel® (Weif3 2003: 9).

Die Ergebnisse des IAB-Betriebspanels bestitigen diese
Ergebnisse zum Teil. So nahm der Anteil der Betriebe,
die Weiterbildungsmafinahmen férdern, zwischen 1999
und 2008 um 10 Prozent zu (von 39 auf 49 Prozent), 2009
sank der Anteil jedoch wieder auf 45 Prozent, 2010 sogar
auf 44 Prozent, angesichts der schlechten wirtschaftlichen
Lage. 2011 stieg der Anteil der weiterbildungsaktiven Be-
triebe sprunghaft auf 53 Prozent an. Dieser Stand konnte
2012 gehalten werden. ,Der Anstieg in den letzten Jah-
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ren lasst sich auf den strukturellen und demographischen
Wandel zuriickfithren und auch als Ausgleich des Riick-
gangs der Aktivititen in den Jahren 2008 bis 2010 ver-
stehen: Durch den Wechsel geburtenstarker Jahrgénge in
rentennahe Altersgruppen steigt in vielen Betrieben der
Bedarf an Fachkriften.“ (Hartung 2013: 47)

Auch weitere Studien zeigen, dass die Unternehmen, ge-
rade in der Mobilititswirtschaft, den Fachkrifteman-
gel stirker wahrnehmen: 2011 klagten 65 Prozent der
befragten Unternehmen iiber Fachkréftemangel, iiber
Uberalterung ihrer Belegschaft weitere 46 Prozent, etwa
die Halfte der Betriebe mussten Kompromisse bei der
Personaleinstellung eingehen (vgl. Cordes/Skubowius
2011: 30 f.). Die Untersuchung zu den Weiterbildungsbe-
darfen der niedersachsischen Mobilititswirtschaft zeigte,
dass der Fachkriftemangel besonders kleine Unterneh-
men (Betriebe mit unter 20 Beschiftigten) treffen werde
(dieselben: 34). 2013 bilanzierten Dobischat/Diisseldorff,
dass die Weiterbildungsteilnahme der Bevélkerung im
Jahr 2012 bei 49 Prozent liege: ,,Die Teilnahmequote an
betrieblicher Weiterbildung bewegt sich auf einem Ni-
veau von 35 Prozent. Wie durch Studien immer wieder
belegt, besteht eine enge Korrelation zwischen der be-
trieblichen Weiterbildungsaktivitit und der Zahl der
Beschiftigten. (...) Mit ansteigender Betriebsgrofie geht
ein kontinuierliches Ansteigen der Weiterbildungsbeteili-
gung unter den Beschiftigten einher. Wihrend fiir Grofi-
betriebe mit tiber 1.000 Beschiftigten eine Beteiligungs-
quote von 63 Prozent registriert wird, liegt die Quote
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bei Kleinbetrieben mit bis zu zehn Beschiftigten mit 36
Prozent deutlich darunter.“ (Dobischat/Diisseldorff 2013:
248) Auflerdem sehen sie eine enge Verbindung zur Kon-
junktur: ,Demnach veranlasst eine gute Ertragslage eine
hoéhere Weiterbildungsaktivitit, was insbesondere bei
kleinen Betrieben sichtbar wird“ (ebenda, vgl. dazu auch
Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2012: 145). Sie
weisen auflerdem einen deutlichen Zusammenhang zwi-
schen Betriebsgrofie und Weiterbildungsaktivitit beim
Merkmal , Ausbildungsbetrieb® nach: ,Kleinbetriebe
(ein bis 19 Beschiftigte), die eine berufliche Ausbildung
anbieten, verzeichnen gegeniiber Betrieben, die nicht in
der beruflichen Ausbildung engagiert sind, eine bemer-
kenswert hohere Weiterbildungsbeteiligung (71,2 zu
49,4 %). Dieser positive Effekt, der durch das Merkmal
»Ausbildungsbetrieb“ verursacht ist, schwécht sich jedoch
mit wachsender Betriebsgroflie deutlich ab.“ (Dobischat/
Diisseldorff 2013: 249). Dagegen 16se in mittleren und
grofleren Betrieben die steigende Innovationsaktivitat
Weiterbildung und Qualifizierung aus. In diesem Fall
folgten Weiterbildungsmafinahmen auf Produktverbes-
serungen, eine Produkterweiterung oder neue Verfahren
zur Verbesserung des Produktions- oder Dienstleistungs-
prozesses (vgl. Dobischat/Diisseldorft 2013: 248).

Welche Schliisse lassen sich aus diesen Erkenntnissen
fiir die vorliegende Untersuchung zur hochschulischen
Weiterbildung ableiten? Auf die Mobilitdtswirtschaft
tibertragen konnten wissenschaftliche Weiterbildungsan-
gebote fiir kleinere ausbildende Betriebe eine attraktive
Mitarbeiter-Bindungsstrategie bedeuten. Bei grofieren
dagegen wire ein universitidres Angebot - abhéngig von
neuen technischen Errungenschaften beispielsweise im
Rahmen alternativer Antriebe - als wissenschaftliche
»Anpassungsqualifizierung“ vorstellbar.

In den letzten Jahren haben sich in der Mobilitatswirt-
schaft die Tatigkeitsprofile und Arbeitsprozesse verin-
dert. Von vielen Beschiftigten werden neue Kompetenzen
gefordert, die zum einem im Bereich der Sozialkompe-
tenz liegen (mehr Selbstorganisation und Teamféihig-
keit), zum anderen in technischen Neuerungen begriin-
det sind (EDV und Gerétetechnik). Selbst Aufgaben in
der Produktion werden komplexer und anspruchsvoller,
beispielsweise existieren in der Automobilproduktion
Hierarchie-tibergreifende Projektkontexte und - teilweise
auch Landergrenzen ibergreifende - Wertschopfungs-

ketten. Als besondere Zukunftsaufgabe wird sich die
Einfihrung von Elektro-Antrieben in der Automobilin-
dustrie auswirken. Hier entstehen zukiinftig Verdnderun-
gen und Reduzierungen von Tétigkeiten bei den OEMs
(Original Equipment Manufacturer = Erstausriister) und
Zuliefererbetrieben sowie durch die Beteiligung neuer
Branchen wie der Chemieindustrie im Rahmen der Ent-
wicklung der Brennstoffzelle (vgl. Bartsch 2014: 13ff).
Auflerdem kann von einer soliden Ausbildungsbasis,
hiufig kombiniert mit mindestens einem Realschulab-
schluss, der Beschiftigten ausgegangen werden, d.h. nach
drei Jahren Berufstitigkeit hétten sie eine fachgebundene
Hochschulzugangsberechtigung. ,Beziiglich der neuen
Techniken und immer kiirzer werdender Entwicklungs-
zyklen - insbesondere innerhalb der Automobilprodukti-
on - sprechen sich (...) die Unternehmen eher fiir einen
Ausbau von Weiterbildungsangeboten aus statt zwingend
neue grundstdndige und konsekutive Studiengénge ein-
zufithren.“ (dieselbe 2014: 24).

Die Wichtigkeit der Weiterbildung fiir die Unternehmen
zeigt sich auch in den Imagebroschiiren vieler Unterneh-
men, denn: ,,Unsere Beschiftigten sind unser wichtigstes
Kapital!“. Diese haufig geduflerte Einstellung gerit aber in
der betrieblichen Alltags-Realitdt an ihre Grenzen.

Den bildungsanbietenden Hochschulen zeigte sich bei
der genaueren Nachfrage nach Bedarfen im Rahmen
der vorliegenden Studie eher eine ,Weiterbildungsferne®
einiger Betriebe, insbesondere der kleinen und mittle-
ren Unternehmen. Das Tagesgeschift mit seinen kurz-
fristigen Entscheidungszwangen erlaube, insbesondere
im Projektkontext, kaum ein langfristig angelegtes Wei-
terbildungshandeln der Unternehmen. Manche KMU
bendtigen zum Teil eine geregelte Personalentwicklung
und erwarten diese von externen Anbietern. Das heif3t
fir die Hochschulen, sie miissten in diesen Fillen ein
Coaching mit einplanen, wenn mehr Studieninteressierte
und Kooperationspartner/-innen fiir ein Studienangebot
gewonnen werden sollen.

Was die Hochschulen nicht leisten konnen bzw. worauf
sie keinen Einfluss haben, sind die Rahmenbedingungen,
unter denen Unternehmen arbeiten miissen. Kleine und
mittlere Unternehmen werden weiterhin ein zeitliches
bzw. Ressourcenproblem haben, denn in der Regel ste-
hen zu wenige Mitarbeiter/-innen zur Verfiigung, um fiir
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Weiterbildung freigestellte Kollegen und Kolleginnen zu
vertreten. Angesichts wirtschaftlicher Engpésse wird es
vielen KMU zudem nicht méglich sein, ihre Mitarbeiter/-
innen finanziell bei der Weiterbildung zu unterstiitzen.
Diesen Herausforderungen muss in den Projekten des
Verbundprojekts Mobilitatswirtschaft Rechnung getragen
werden, indem beispielsweise Stipendiensysteme mit in
das Geschiftsmodell wissenschaftlicher Weiterbildung
integriert werden.

Die Angebote miissen zudem so strukturiert sein, dass
eine kurzfristige Qualifikation moglich ist. Dies bein-
haltet sowohl die Zeit, die benétigt wird, um ein Mo-
dul/Zertifikat abzuschlieflen, als auch die Kombinati-
on unterschiedlicher Lern-/Lernmethoden, die es den
Studierenden erméglichen sollen, moglichst individuell,
angepasst an das jeweilige Berufs- und Familienleben,
zu lernen. Nicht zuletzt kommt der Theorie-Praxis-Ver-
kniipfung sowie der Studienberatung und -begleitung
eine wichtige Rolle zu.

Eine bedarfsgerechte inhaltliche und didaktische Aus-
richtung der Angebote durch die Hochschulen bedeutet
zugleich eine Herausforderung wie auch eine Chance.
Zur Vermittlung der neuen Angebote muss den Betrie-
ben im Weiterbildungsmarkt eine Orientierung gegeben
werden. Einige Unternehmen berichteten von einem sehr
differenzierten Angebot von Weiterbildung, das zwar
theoretisch zur Verfiigung stiinde, allerdings nicht iiber-
sichtlich sei oder auch nur in vergleichbarer Form nach-
vollziehbar im Internet recherchiert werden konne. Der
Aufwand einer/s Personalverantwortlichen, daraus die
passenden Angebote fiir die Mitarbeiter/-innen auszu-
wihlen, wire fiir ihre Unternehmen kaum zu bewiltigen.
Der Wunsch nach Vereinfachung und einer zentralen
Anlaufstelle wurde in diesem Zusammenhang mehrfach
gestellt. Hier kann die Initiative des Landes Niedersach-
sen durch die Einrichtung einer ,Servicestelle Offene
Hochschule Niedersachsen™ unterstiitzend wirken.

° Im Herbst 2012 wurde die Servicestelle Offene Hochschule Nie-
dersachsen gGmbH vom Ministerium fiir Wissenschaft und Kultur
in Kooperation mit den Hochschulen, der Erwachsenenbildung, der
Wirtschaft, sowie den Arbeitgeber- und Arbeitnehmerverbanden ge-
griindet. Sie ist eine gemeinsame und zentrale Unterstiitzungsplatt-
form, mit dem Ziel, dass die Studien- und Weiterbildungsbedarfe
beruflich Qualifizierter sowie von niedersichsischen Unternehmen,
Betrieben und Organisationen Eingang in neue Modelle der berufs-
begleitenden Studienorganisation finden: http://www.offene-hoch-
schule-niedersachsen.de/.
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Auf organisatorischer Ebene stellt sich eine weitere Her-
ausforderung fiir die im ,,Verbundprojekt Mobilitatswirt-
schaft“ kooperierenden Hochschulen: Bei der Vielzahl
von Unternehmen und unterschiedlichen Schwerpunk-
ten ist die Erstellung von passgenauen Modulkursen oft
sehr speziell und das notwendige Erreichen einer Min-
destteilnehmerzahl fiir die Kurse im Vorfeld schwer zu
planen. Zudem folgt aus einer so breiten Themenviel-
falt eine ebensolche an Lehrenden mit entsprechendem
Fachwissen. Allerdings bietet das gemeinsame Hoch-
schulangebot auch Vorteile, denn durch die gemeinsame
Bekanntmachung des neuen Angebots iiber die vielen
Kontaktnetze der sechs Hochschulen sind diese (eher
als ein Einzelanbieter) in der Lage, niedersachsenweit
Interessierte fiir ein Angebot zu sammeln und fiir diese
auch geeignete Lehrende zu finden. Um diese Chance
als Projektverbund nutzen zu kdnnen, miisste es zukiinf-
tig eine steuernde Instanz geben bzw. ein gemeinsames
Regelwerk zur Biindelung und Vermarktung des hoch-
schuliibergreifenden Gesamtangebots. Momentan ist
diese Organisationseinheit noch eine Zukunftsherausfor-
derung, an der gemeinsam im Projektkontext der sechs
Hochschulen gearbeitet wird, um das wissenschaftliche
Weiterbildungsangebot nachhaltig zu sichern.

Wie in den Einzelkapiteln geschildert, konnten unter
diesen Bedingungen gestufte berufsbegleitende Weiter-
bildungsangebote erstmals konzertiert innerhalb der nie-
dersachsischen Mobilitdtswirtschaftsbranche an Hoch-
schulen und Universititen entstehen. Einen besonders
niedrigschwelligen ersten Einstieg aus dem Berufsleben
in die Hochschule bilden die Modulkurse des IMPT in
Hannover, die zundchst im Wintersemester 2013/14
Schliisselqualifikationen fokussierten, um im folgenden
Halbjahr technische Fertigkeiten zu vermitteln.

Ein noch stirker gerahmtes Studiengangmodell bietet
die Hochschule Osnabriick mit dem auf mehrere Jahre
angelegten INGflex auf Bachelorniveau an. Auch die-
ser beinhaltet eine niedrigschwellige Hinfithrung in die
Universitdt durch vorgelagerte Mathematik-Vorsemester.
Auflerdem ist geplant, die Entscheidung fiir den Bache-
lor-Studiengang zu erleichtern, indem Einzelmodule
auch als Baukastenmodell auf Zertifikatsbasis studiert
werden kénnen.
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Fir Beschiftigte, die bereits einen akademischen Ab-
schluss vorweisen konnen, bietet die TU Braunschweig in
ihrer Pilotphase einen neuen Weg zuriick an die Univer-
sitdt an, auf dem Wissen aufgefrischt und verbreitert wer-
den kann. Module kénnen hier einzeln absolviert werden
und sukzessive zu einem Zertifikat (und zukiinftig auch
fur einen Masterstudiengang ,,Mobilitit und Transport®
(Arbeitstitel)) gesammelt werden. Auch interessierten
Berufstitigen aus der Mobilitdtswirtschaft stehen die An-
gebote offen, allerdings ist der Masterabschluss an Vor-
kenntnisse auf Bachelorniveau gebunden.

Alle Angebote der drei Standorte sind dem Berufsalltag
angemessen in kurzen Zeitblocken gestaltet. Die Bache-
lor- und Masterangebote werden auflerdem im Blended
Learning von digitalen Medien und Online-Sprechstun-
den unterstiitzt. Im Verbundprojekt Mobilitatswirtschaft
entsteht kein rein fernlehrebasiertes Studium, sondern
im Gegenteil ein regional ausgerichtetes Programm. In
rdumlicher Nahe soll spiirbar ,die Uniluft geschnup-
pert® werden. Dies kommt insbesondere der hoheren
Bedeutung der Elternrolle von beruflich Studierenden
entgegen, die laut Offene-Hochschule-Niedersachsen-
Studie am hidufigsten in einem Radius von maximal 25
km vom Wohnort entfernt studieren (vgl. Herzog/Holz/
Otto 201: 32f.). Um dabei inhaltlich innerhalb des hoch-
schulischen Forschungszusammenhangs eine berufliche
Praxisnahe zu bieten, werden die Lerneinheiten, die in-
nerhalb des Verbundprojekts Mobilitatswirtschaft entste-
hen, abwechslungsreich unterstiitzt, beispielsweise durch
Einheiten in universitdren Simulatoren, Versuchsstanden,
Priifanlagen und Laboren, durch PC-Ubungen und/oder
befristete Anwendungslizenzen fiir im Hochschulkontext
neu entwickelte Softwareprogramme.

Die im betrieblichen Zusammenhang erfragten inhalt-
lichen Schwerpunkte und organisatorischen Rahmen-
bedingungen einer berufsbegleitenden Weiterbildung
scheinen in den Pilotangeboten gut iibersetzt worden zu
sein, da diese sehr gut angenommen werden. Herausfor-
derungen dieser bedarfsgerechten Angebotsstruktur wer-
den sich durch die Verstetigung der Studienangebote auf
verschiedenen Ebenen ergeben, denn eine berufsbeglei-
tende wissenschaftliche Weiterbildung muss kostende-
ckend organisiert werden:
e Um die Nachhaltigkeit des Angebots sicherstellen
zu konnen, sollten die Angebote moglichst bedarfs-

gerecht zugeschnitten sein. Wertvoll und dadurch
attraktiv fir Berufstitige konnte ein Angebotsspek-
trum an Querschnittsfeldern sein, in dem sich das
breite Portfolio von mobilitatswirtschaftlichen Be-
trieben spiegelt. Andererseits konnten auf groflere
Einzelfirmen zugespitzte Angebote die Nachfrage in
okonomischer Hinsicht leichter sichern.

o Durch die Anrechnung von auflerhalb der Hoch-
schule erworbener Kompetenzen und Qualifikatio-
nen kann zudem die Hemmschwelle einer Studien-
aufnahme gesenkt werden. Zugleich erfahrt die/der
Beschiftigte eine Wertschiatzung und die Studien-
dauer reduziert sich. In der Praxis besteht in den In-
genieurwissenschaften noch ein Informationsdefizit
iiber Verfahren und Moglichkeiten von Anrechnung
(vgl. Kundolf/Maertsch 2013: 85), das durch die
Initiativen des Verbundprojekts Mobilitatswirtschaft
innerhalb der vorgestellten Projekte reduziert wer-
den kann.

o Auf der Angebotsseite der Hochschulen ist das En-
gagement der Lehrenden durch Deputate bzw. ande-
re addquate Entgelte zu sichern.

o Nur eine verbindliche organisatorische Anbindung
der wissenschaftlichen Weiterbildung innerhalb der
Hochschulen kann Nachfrage und Angebot bedarfs-
gerecht koordinieren.

Positiv zu bewerten ist die Anschubfinanzierung der
neuen Weiterbildungsangebote durch den finanziellen
Forderrahmen des Bund-Léander-Wettbewerbs ,, Aufstieg
durch Bildung: Offene Hochschule® Er ermoglicht es
den beteiligten Hochschulen, auf die beschriebenen Be-
darfe ausgerichtete Konzepte zu entwickeln und in einer
Pilotphase auszuprobieren. Da diese Angebote zunéchst
durch die Projekt-Fordergelder subventioniert werden,
ist die Hemmschwelle fir studieninteressierte Beschif-
tigte niedrig, wihrend der Berufstitigkeit als Teststudie-
rende den Weg in die Hochschule auszuprobieren. Einige
Betriebe unterstiitzen ihre Beschaftigten schon wéihrend
der Pilotphase durch kulante Arbeitszeitregelungen oder
durch Ubernahme einer Gasthorergebiihr. Manche der
Teststudierenden haben ihre Betriebe nicht iiber das
Probestudium informiert, sondern nehmen aus person-
lichem Interesse an den Angeboten teil. Durch die paral-
lele wissenschaftliche Evaluation wihrend der Pilotphase
konnen die Angebote zugleich weiter optimiert werden.
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FAZIT

ANNETTE BARTSCH, BERNHARD HARDINGHAUS, STEPHANIE HOLZ, SUSANNE KUNDOLF

Das ,,Projekt Offene Hochschule® kann als grofle Chance
fiir alle Beteiligten begriffen werden, denn es bietet neu-
en Gruppen Zuginge an die Hochschulen und Universi-
taten.

Zu nennen ist insbesondere vor dem Hintergrund des
demographischen Wandels, der langfristig wegen sinken-
der Geburtenraten weniger grundstindig Studierende,
gleichzeitig aber eine langere Lebenserwartung bringen
wird, die grofie Gruppe der Berufstitigen. Thnen bieten
sich - im Hinblick auf linger andauernder Erwerbsbio-
graphien mit Wechseln zwischen Unternehmen und
Tatigkeitsfeldern sowie einer sich beschleunigenden
Alterung des Wissens - durch den (Riick-)Weg an die
Hochschulen bessere Karrierechancen.

An Universititen und Hochschulen kénnen berufs-
begleitend Abschliisse nachgeholt und um Zertifikate
erweitert werden, die Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmern neben den beruflichen auch neue personliche
Entfaltungschancen bieten. Die beschriebenen gestuf-
ten niederschwelligen Briickenangebote bieten selbst
Studienabbrecher/-innen eine zweite Chance, unter An-
rechnung bisher erworbener Qualifikationen Zertifikate
und sogar einen Hochschulabschluss zu erlangen. Auch
beriicksichtigt ein modularisiertes, auf lebenslanges
Lernen angelegtes wissenschaftliches Weiterbildungs-
angebot moderne Lebensentwiirfe: Im personlichen
Lebensrhythmus kann eine Weiterbildung mit Pfle-
ge- oder Familienpflichten verkniipft werden, wodurch
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Berufsriickkehrer/-innen ein Wiedereinstieg in die mobi-
litdtswirtschaftlichen Berufe erleichtert wird.

Die Hochschulen und Universititen sollten - auch lang-
fristig tiber die beschriebene Pilotphase hinaus - diese
neue Chance ergreifen und sich als kompetente Partner
und Anbieter bei den ,,Bildungsnachfrager/-innen pro-
filieren und etablieren. Wenn die beschriebenen neu-
en Zielgruppen fiir die wissenschaftliche Weiterbildung
gewonnen werden, kann sich das Portfolio der Hoch-
schulen und Universititen - iber die bekannten Projekt-
kontexte hinaus - um den intensiven Wissens- und Er-
fahrungsaustausch mit der Unternehmenspraxis fiir alle
Beteiligten gewinnbringend erweitern.
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6.1 Interviewleitfaden zur Befragung der Unternehmen (LU Hannover, TU Braunschweig)

Die Ergebnisse des Gesprachs sind Grundlage fiir die Entwicklung berufsbegleitender Studienangebote an der TU
Braunschweig und an der LU Hannover sowie im Verbundprojekt Mobilit4tswirtschaft im Rahmen des BMBF-Wettbe-
werbs ,, Aufstieg durch Bildung: offene Hochschulen® Die erhobenen Daten werden selbstverstindlich anonymisiert
und absolut vertraulich behandelt!

I. Allgemeine Daten/Informationen zum Unternehmen

1.  Bitte beschreiben Sie uns Ihr Unternehmen und Ihre Position/T4tigkeit.

2. Welche personlichen Erfahrungen verbinden Sie mit Weiterbildung bzw. welchen beruflichen Bezug haben Sie zum
Thema Weiterbildung?

I1. Erfahrungen des Unternehmens in der Zusammenarbeit mit Hochschulen im Bereich Weiterbildung

3. Mit welcher/n Weiterbildungstragern bzw. -einrichtung/en haben Sie als Unternehmen im Bereich Weiterbildung
bisher zusammengearbeitet? (Evtl. nachfassen: Waren auch Hochschulen mit dabei? Und: Sie haben bisher noch
mit keiner Hochschule zusammengearbeitet — welche Griinde gibt es dafiir?)

4.  Gibt es Beispiele fiir gute Kooperationsmodelle oder Partnerschaften zwischen einer Hochschule und Threm Un-
ternehmen? Was hat sehr gut funktioniert (Erfolgsfaktoren)? (Evtl. Nachfrage: Gibt es bestimmte, regionale Best-
Practice-Beispiele in der Region, die auf Thr Unternehmen iibertragen werden kénnen?)

5. Auf welche Probleme sind Sie bei der Zusammenarbeit mit den Weiterbildungstridgern und -einrichtungen im Be-
reich Weiterbildung allgemein gestof3en? (z. B. mangelnde Transparenz des Angebots, das Fehlen geeigneter Ange-
bote, fehlende Flexibilitdt und Dienstleistungsorientierung, fehlender Ansprechpartner/-in fiir das Thema, zu hohe
Kosten, zu wenig Mitsprachemoglichkeit des Unternehmens bei der Gestaltung der Inhalte/ Angebote)

III. Aktueller Stellenwert von Weiterbildung und Weiterbildungsprozesse im Unternehmen

6. Welchen Stellenwert hat Weiterbildung Ihrer Meinung nach in IThrem Unternehmen? (O sehr hoch, O eher hoch,
O mittel, O eher gering, (J sehr gering)

Woran machen Sie IThre Einschétzung fest?
Wie viel Zeit pro Mitarbeiter/-in entfillt momentan auf Weiterbildungskurse oder Lehrgange im Durchschnitt/pro
Jahr? <1 Tag, 1 - 2 Tage, 3 - 4 Tage, 5 - 7 Tage, 8 - 10 Tage, >11 Tage (dazu jwls. Prozentsatz an der Belegschaft)

9. Welche Mitarbeiter/-innengruppe nimmt momentan Ihrer Einschétzung/Thres Wissens nach am héufigsten an Wei-
terbildungsmafinahmen teil und mit welchem Ziel? Zum Beispiel: Fachkrifte, Filhrungskrafte, An- und Ungelern-
te, Zeitarbeitskrifte, Sonstige. Nachfrage: Gibt es hier geschlechterspezifische Unterschiede? Nehmen Frauen bspw.
weniger an Weiterbildung teil als Manner? Wenn ja: woran liegt das Ihrer Meinung nach?

IV. Zukiinftige Verinderungen des Weiterbildungsbedarfs IThres Unternehmens

10. Erwarten Sie innerhalb der ndchsten 3 bis 5 Jahre Verdnderungen in den folgenden Bereichen, die eine Relevanz fiir
den Weiterbildungsbedarf haben? O Produktion, O Forschung und Entwicklung, O Logistik, O Vertrieb/Marke-
ting, 00 Management/Personalentwicklung, (J Organisationsentwicklung (des Unternehmes), O Instandhaltung, O
weitere Bereiche: )

Hinweis: Folgende Fragen (11 - 17) variieren, je nach Unternehmen!!

11. Falls Sie Veranderungen in der Produktion erwarten: Konkretisieren Sie bitte die unternehmensspezifischen Verén-
derungen und den daraus resultierenden Weiterbildungsbedarf.

12. Falls Sie Verdnderungen in der Forschung und Entwicklung erwarten: Konkretisieren Sie bitte die unternehmens-
spezifischen Verdnderungen und den daraus resultierenden Weiterbildungsbedarf.

13. Falls Sie Veranderungen in der Logistik erwarten: Konkretisieren Sie bitte die unternehmensspezifischen Veriande-
rungen und den daraus resultierenden Weiterbildungsbedarf.
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14.

15.

16.

17.

18.

19.

Anhang

Falls Sie Veranderungen im Vertrieb und Marketing erwarten: Konkretisieren Sie bitte die unternehmensspezifi-
schen Veranderungen und den daraus resultierenden Weiterbildungsbedarf.

Falls Sie Verdnderungen im Management oder der Personalentwicklung erwarten: Konkretisieren Sie bitte die un-
ternehmensspezifischen Verdnderungen und den daraus resultierenden Weiterbildungsbedarf.

Falls Sie Verdnderungen in der Organisationsentwicklung des Unternehmens erwarten: Konkretisieren Sie bitte
die unternehmensspezifischen Verinderungen und den daraus resultierenden Weiterbildungsbedarf.

Falls Sie Verdnderungen in der Instandhaltung erwarten: Konkretisieren Sie bitte die unternehmensspezifischen
Verdnderungen und den daraus resultierenden Weiterbildungsbedarf.

Wenn Sie die oben genannten Verdnderungen im Uberblick betrachten: Welches sind fiir IThr Unternehmen die
wichtigen Weiterbildungsbedarfe, fiir die sie noch keine optimale Losung bzw. keinen optimalen Anbieter gefunden
haben?

Welche Gruppe von Mitarbeitern/-innen in Threm Unternehmen wird am stérksten von dem veridnderten Weiter-
bildungsbedarf betroffen sein? (z. B. Angestellte 50+, Meister und Techniker, Frauen, Migrant-/innen, Akademiker/-
innen, Fach- und Fithrungskrifte, An- und Ungelernte)

V. Konkrete Vorstellungen zum Weiterbildungsangebot an den Hochschulen

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

27.

Wo sollte ein Hochschulweiterbildungsangebot fiir Thr Unternehmen ortlich stattfinden? (0J bei der Hochschule,

O virtuell, Fernstudium/-ausbildung, O direkt im Unternehmen, (J Sonstiges)

Welcher Abschluss bzw. Bescheinigung wire fiir Sie wichtig? (O Zertifikat/Bescheinigung, O Teilnahmebestiti-
gung, OJ Hochschulabschluss, (7 kein Abschluss)

Sie haben betont, dass ein Hochschulabschluss fiir Sie wichtig ware, welcher Hochschulabschluss wire dies und
warum?

Wie sollten die Angebote in Bezug auf die Lernform gestaltet sein? (O klassische Lernformen wie Prisenzseminare
und -workshops, OJ Projektarbeit (Labore, Simulationen, Lernstatt etc.), (J Vortrage, [J mediengestiitzte Lernfor-
men wie E-Learning Kurse und Selbstlernmedien, (J Kombination beider Lernformen). Nachfrage: Gibt es Threr
Meinung nach Unterschiede in der Nutzung mediengestiitzter Lernformen, bezogen auf das Alter oder eine be-
stimmte Mitarbeitergruppe?

Wie sollte die Weiterbildung zeitlich organisiert werden? (Mogliche Modelle: (J Vollzeit, (J Teilzeit in der Arbeits-
zeit, (J Teilzeit am Abend (oder nur in Zeitfenstern: z.B. abends von Mo-Do) O Teilzeit am Wochenende, O Teilzeit
an einzelnen festen Tagen (z. B. Donnerstagnachmittag und Freitag ganztagig), O Organisation als Blockveranstal-
tung, OJ Sonstiges (was passt am besten in den Betriebsablauf?/in die individuelle Biographie?))

Wie wiirden bzw. konnten Sie IThre Mitarbeiter/-innen finanziell und organisatorisch bei der Weiterbildung unter-
stiitzen? (O vollstindige Kosteniibernahme, O Freistellung wéhrend der Arbeitszeit, O Bildungsurlaub gewahren,
O Freistellung bei geringeren Gehaltsanspriichen, [J keine betriebliche Kosteniibernahme, (J Ubernahme der rei-
nen Kurskosten, (J Stipendium, O BAF6G, O Bildungskredite)

Wenn Sie die Aussagen zu Thren Anforderungen an Weiterbildungsangebote von Hochschulen resiimieren, was sind
fiir Sie die wichtigsten Auswahlkriterien?

Was mdchten Sie uns noch mitgeben? Was ist Thnen wichtig? (Fragen, Kritik, Wiinsche an uns; Expertise, evtl. kon-
krete Projektbeispiele)

Vielen Dank fiir das Gesprich!
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6.2 Interviewleitfaden zur Befragung der Betriebsrite (TU Braunschweig)

Die Ergebnisse des Gesprachs sind Grundlage fiir die Entwicklung berufsbegleitender Studienangebote an der TU
Braunschweig und im Verbundprojekt Mobilitatswirtschaft im Rahmen des BMBF-Wettbewerbs ,, Aufstieg durch Bil-
dung: offene Hochschulen®. Die erhobenen Daten werden selbstverstindlich anonymisiert und absolut vertrau-

lich behandelt!

I. Allgemeine Daten/Informationen zum Unternehmen

1.
2.

Bitte beschreiben Sie uns Ihr Unternehmen und Ihre Position/Tétigkeit.
Welche personlichen Erfahrungen verbinden Sie mit Weiterbildung bzw. welchen beruflichen Bezug haben Sie zum
Thema Weiterbildung?

II. Erfahrungen des Betriebsrats in der Zusammenarbeit von Betrieben mit Hochschulen/WB-Einrichtungen im
Bereich Weiterbildung

3.

Mit welcher/n Weiterbildungstriagern bzw. -einrichtung/en haben Sie als Unternehmen im Bereich Weiterbildung
bisher zusammengearbeitet? (Evtl. nachfassen: Waren auch Hochschulen mit dabei? Und: Sie haben bisher noch
mit keiner Hochschule zusammengearbeitet — welche Griinde gibt es dafiir?)

Gibt es Beispiele fiir gute Kooperationsmodelle oder Partnerschaften zwischen einer Hochschule und Threm Un-
ternehmen? Was hat sehr gut funktioniert (Erfolgsfaktoren)? (Evtl. Nachfrage: Gibt es bestimmte, regionale Best-
Practice-Beispiele in der Region, die auf Ihr Unternehmen iibertragen werden kénnen?)

Auf welche Probleme sind Sie bei der Zusammenarbeit mit den Weiterbildungstridgern und -einrichtungen im Be-
reich Weiterbildung allgemein gestoflen? (z.B. mangelnde Transparenz des Angebots, das Fehlen geeigneter An-
gebote, fehlende Flexibilitit und Dienstleistungsorientierung, fehlender Ansprechpartner/fehlende Anlaufstelle fiir
das Thema, zu hohe Kosten, zu wenig Mitsprachemdglichkeit des Unternehmens bei der Gestaltung der Inhalte/
Angebote)

II1. Aktueller Stellenwert von Weiterbildung und Weiterbildungsprozesse im Unternehmen

6.

10.

Welchen Stellenwert hat Weiterbildung Ihrer Meinung nach in IThrem Unternehmen? (OJ sehr hoch, O eher hoch,
O mittel, O eher gering, OJ sehr gering)

Woran machen Sie Ihre Einschétzung fest?

Wie viel Zeit pro Mitarbeiter/-in entfillt momentan auf Weiterbildungskurse oder Lehrgange im Durchschnitt/pro
Jahr? <1 Tag, 1 - 2 Tage, 3 - 4 Tage, 5 - 7 Tage, 8 - 10 Tage, >11 Tage (dazu jwls. Prozentsatz an der Belegschaft)
Welche Mitarbeiter/-innengruppe nimmt momentan Threr Einschitzung/Wissens nach am haufigsten an Weiter-
bildungsmafinahmen teil und mit welchem Ziel? Zum Beispiel: Fachkrifte, Fithrungskrifte, An- und Ungelernte,
Zeitarbeitskrifte, Sonstige. Nachfrage: Gibt es hier geschlechterspezifische Unterschiede? Nehmen Frauen bspw.
weniger an Weiterbildung teil als Médnner? Wenn ja: woran liegt das Threr Meinung nach?

Welche Mitarbeiter/-innengruppe sollte Threr Einschatzung/Wissens nach héufiger an Weiterbildungsmafinahmen
teilnehmen und mit welchem Ziel? (oben genannte und/oder andere Gruppen?)

IV. Zukiinftige Verinderungen des Weiterbildungsbedarfs Ihres Unternehmens/ Branche

11.

Erwarten Sie innerhalb der néchsten 3 bis 5 Jahre Verdnderungen in den folgenden Bereichen, die eine Relevanz fiir
den Weiterbildungsbedarf haben? O Produktion, (J Forschung und Entwicklung, O Logistik, O Vertrieb/Marke-
ting, 0 Management/Personalentwicklung, (J Organisationsentwicklung (des Unternehmes), O Instandhaltung, (J
weitere Bereiche: )

Hinweis: Folgende Fragen (12 - 18) variieren, je nach Unternehmen!!
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12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

Anhang

Falls Sie Verdnderungen in der Produktion erwarten: Konkretisieren Sie bitte die unternehmensspezifischen Veran-
derungen und den daraus resultierenden Weiterbildungsbedarf.

Falls Sie Veranderungen in der Forschung und Entwicklung erwarten: Konkretisieren Sie bitte die unternehmens-
spezifischen Veranderungen und den daraus resultierenden Weiterbildungsbedarf.

Falls Sie Veranderungen in der Logistik erwarten: Konkretisieren Sie bitte die unternehmensspezifischen Verande-
rungen und den daraus resultierenden Weiterbildungsbedarf.

Falls Sie Veranderungen im Vertrieb und Marketing erwarten: Konkretisieren Sie bitte die unternehmensspezifi-
schen Veranderungen und den daraus resultierenden Weiterbildungsbedarf.

Falls Sie Verdnderungen im Management oder der Personalentwicklung erwarten: Konkretisieren Sie bitte die un-
ternehmensspezifischen Veranderungen und den daraus resultierenden Weiterbildungsbedarf.

Falls Sie Verdnderungen in der Organisationsentwicklung des Unternehmens erwarten: Konkretisieren Sie bitte
die unternehmensspezifischen Verdnderungen und den daraus resultierenden Weiterbildungsbedarf.

Falls Sie Verdnderungen in der Instandhaltung erwarten: Konkretisieren Sie bitte die unternehmensspezifischen
Verdnderungen und den daraus resultierenden Weiterbildungsbedarf.

Wenn Sie die oben genannten Verinderungen im Uberblick betrachten: Welches sind fiir Thr Unternehmen die
wichtigen Weiterbildungsbedarfe, fiir die sie noch keine optimale Losung bzw. keinen optimalen Anbieter gefunden
haben?

Welche Gruppe von Mitarbeitern/-innen in Ihrem Unternehmen wird am stérksten von dem veranderten Weiter-
bildungsbedarf betroften sein? (z. B. Angestellte 50+, Meister und Techniker, Frauen, Migrant/-innen, Akademiker/-
innen, Fach- und Fihrungskrifte, An- und Ungelernte)

V. Konkrete Vorstellungen zum Weiterbildungsangebot an den Hochschulen

21.

22.

23.

24.

25.

26.

27.

28.

Wo sollte ein Hochschulweiterbildungsangebot fiir IThr Unternehmen ortlich stattfinden? (O bei der Hochschule,

O virtuell, Fernstudium/-ausbildung, OJ direkt im Unternehmen, OJ Sonstiges)

Welcher Abschluss bzw. Bescheinigung wire fiir Sie wichtig? (O Zertifikat/Bescheinigung, (J Teilnahmebestati-
gung, O Hochschulabschluss, O Kein Abschluss)

Sie haben betont, dass ein Hochschulabschluss fiir Sie wichtig wire, welcher Hochschulabschluss wiére dies und
warum?

Wie sollten die Angebote in Bezug auf die Lernform gestaltet sein? (O klassische Lernformen wie Prédsenzseminare
und -workshops, O Projektarbeit (Labore, Simulationen, Lernstatt etc.), O Vortrage, 0 mediengestiitzte Lernfor-
men wie E-Learning Kurse und Selbstlernmedien, [J Kombination beider Lernformen). Nachfrage: Gibt es Ihrer
Meinung nach Unterschiede in der Nutzung mediengestiitzter Lernformen, bezogen auf das Alter oder eine be-
stimmte Mitarbeitergruppe?

Wie sollte die Weiterbildung zeitlich organisiert werden - aus Arbeitnehmersicht und Arbeitgebersicht? (Mog-
liche Modelle: OJ Vollzeit, (] Teilzeit in der Arbeitszeit, (] Teilzeit am Abend (oder nur in Zeitfenstern: z.B. abends
von Mo-Do) [ Teilzeit am Wochenende, O Teilzeit an einzelnen festen Tagen (z. B. Donnerstagnachmittag und
Freitag ganztigig), (J Organisation als Blockveranstaltung, (J Sonstiges (was passt am besten in den Betriebsablauf?/
die individuelle Biographie?))

In welcher Form unterstiitzen Sie als Betriebsrat die Kolleginnen und Kollegen bei der Weiterbildung? (O Un-
terstiitzung von Bildungsurlaub, O Umsetzung eines Qualifizierungstarifvertrages, 0 BAF6G, OJ Sonstiges)

In welcher Form unterstiitzt das Unternehmen die Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen bei der Weiterbildung: fi-
nanziell und organisatorisch?! (z. B. O vollstindige Kosteniibernahme, OJ Freistellung wihrend der Arbeits-
zeit, O Bildungsurlaub gewahren, O Freistellung bei geringeren Gehaltsanspriichen, (J keine betriebliche Kosten-
{ibernahme, 00 Ubernahme der reinen Kurskosten, O Stipendium, (J Bildungskredite)

Was mochten Sie uns noch mitgeben? Was ist Ihnen noch wichtig? (Fragen, Kritik, Wiinsche an uns; Expertise, evtl.
konkrete Projektbeispiele)

Vielen Dank fiir das Gesprich!
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6.3 Interviewleitfaden zur Befragung der Unternehmen (Hochschule Osnabriick)

Vielen Dank, dass Sie dazu bereit sind, dieses Interview mit mir/uns durchzufiihren! Zunéchst méchte ich Thnen einige
Informationen zu unserem Anliegen bzw. Projekt geben, bevor wir dann in den eigentlichen Frageteil einsteigen.

Die Ergebnisse unseres Gesprachs werden von dem Projektteam ausgewertet und sind Grundlage fiir die Entwicklung
berufsbegleitender Studienangebote an unserer Hochschule Osnabriick und im Verbundprojekt. Gerne lassen wir Ih-
nen bei Interesse die Gesamtauswertung aller gefithrten Interviews zukommen. Ich stelle Thnen im Folgenden offe-
ne und geschlossene Fragen zu insgesamt fiinf Themengebieten. Ihre Antworten werden anschlieffend anonymisiert,
wenn Sie das mochten.

I. Allgemeine Daten/Informationen zum Unternehmen
1. Konnten Sie uns Ihr Unternehmen und Thre Position beschreiben?

Zugehorigkeit des Unternehmens zur

O Industrie-und Handelskammer [0 Handwerkskammer  [J Sonstige

- Welcher Branche gehort Thr Unternehmen an?

O Entwicklung und Herstellung von KFZ, KFZ-Teilen und Werkzeugen
O Maschinenbau

O Metallerzeugung und -bearbeitung

O Herstellung von elektrischen Geraten

O Herstellung von Metallerzeugnissen

O Herstellung von Kunststoffwaren

O Dienstleistung

O KFZ-Handel, Instandhaltung und Reparatur

O Logistik, Verkehr und Lagerung

O Sonstiger Fahrzeugbau

O Sonstige:

o Eine der Zielgruppen der Offenen Hochschule sind auch Techniker und Meister. Wie viele beschif-
tigen Sie ca. in Threm Unternehmen?

o Wie viele Mitarbeiter/-innen sind in Threm Unternehmen aktuell beschiftigt?

o Welche Position haben Sie inne? (Geschaftsfithrung, Leiter Technik, Leiter Personal, ...)

I1. Erfahrungen des Unternehmens in der Zusammenarbeit mit Hochschulen im Bereich Weiterbildung
2. Mit welchen Weiterbildungstrégern haben Sie als Unternehmen in den letzten 3 Jahren im Bereich Weiterbildung
zusammengearbeitet? (Mehrfachnennungen moglich)

O IHK 0 HWK 0O BNW

0 TUV-Nord Akademie O Haus der Technik Essen O VDI

O WBS-Training O Hochschule Osnabriick O Universitat Osnabriick
O NWA Osnabriick O sonstige Unis/Hochschulen O Sonstige:

Falls Sie zum Thema Weiterbildung bisher noch keinen Kontakt zu einer Hochschule hatten: Gibt es hierfiir einen
bestimmten Grund?
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Anhang

Welche Erfahrungen haben Sie bei der Zusammenarbeit mit Hochschulen im Bereich Weiterbildung gemacht?
(1 Punkt = sehr schlecht, 5 Punkte = sehr gut)
o Transparenz der Angebote:_
« Eignung der Angebote:_
» Mitsprachemoglichkeit des Unternehmens bei der Gestaltung der Inhalte:
o Flexibilitit und Dienstleistungsorientierung der Hochschule:
o Verfiigbarkeit der Ansprechpartner/der Anlaufstelle fiir das Thema: ____
o Kosten/Nutzenrelation:

« Sonstige:

Gibt es Beispiele fiir gute Kooperationsmodelle oder Partnerschaften im Bereich der Weiterbildung zwischen einer
Hochschule und Threm Unternehmen? Was waren fiir Sie die Erfolgsfaktoren?

ITI. Aktueller Stellenwert der Weiterbildung und Weiterbildungsprozesse im Unternehmen/Aktuelle Themen und
Weiterbildungsbedarfe

5.

Welchen Stellenwert hat Weiterbildung in Threm Unternehmen? (O sehr hoch, O eher hoch, (J mittel, OJ eher ge-
ring, OJ sehr gering)

Woran machen Sie Ihre Einschétzung fest?

Wie viel Seminartage pro Mitarbeiter/-in entfallen momentan auf Weiterbildungskurse oder Lehrginge im Durch-
schnitt/pro Jahr?

Seminartage
pro Mitar-
beiter im
Durchschnitt

<1 Tag 1 -2 Tage 2 - 3 Tage 3 -4 Tage 4 - 6 Tage > 6 Tage

Anteil an der
Belegschaft

in %

Welche Mitarbeiter/-innengruppe nimmt momentan Ihrer Einschétzung bzw. Ihres Wissens nach am héufigsten an
Weiterbildungsmafinahmen teil und warum? (OJ Fithrungskrifte, (J Fachkrifte, (J An- und Ungelernte, [J Zeitar-
beitskrifte, (J Sonstige)

Welche Weiterbildungsthemen sind heute bzw. waren in den letzten 1 bis 3 Jahren fiir Thr Unternehmen besonders
unwichtig bzw. wichtig? (1 = unwichtig, 5 = wichtig)?

O Sprachen und interkulturelle O Prozessoptimierung, Six Sigma, KVP/ | O Demografische Entwicklung der

Kompetenzen Kaizen Belegschaft

O Forschung und Entwicklung O Projektmanagement O Organisationsentwicklung

O Produktionstechnologien 0O Kunden-Lieferanten-Beziehungen 0O Gesundheit/Stressbewiltigung

O Technischer Verkauf/Marketing O Kundenservice OPersonalauswahl/-entwicklung

O Logistik O Betriebswirtschaftliche Themen O Sonstige:

O Umwelttechnologie O Mitarbeiterfiihrung/Fithrungskom- | O Spezifische bzw. spez.-technische
petenzen Themen des Unternehmens

O IT/EDV/Neue Medien O Coaching/Konfliktmanagement

0O CAD-Anwendungen O Préasentieren/Moderieren

O Qualitdtsmanagement, ISO 9001 O Technischer Einkauf

59



9a.

Wie bewerten Sie in Threm Unternehmen den aktuellen Bedarf an

« Ingenieuren/-innen: Maschinenbau:

« Ingenieuren/-innen: E-Technik:
> technischer Einkauf und Vertrieb:

« Ingenieuren/-innen: Neu XY =

« Ingenieuren/-innen: Sonstige:
 technischen Fachkraften:

(Bewertung: 1 = niedrig, 5 = hoch)

IV. Zukiinftige Verinderungen in Threm Unternehmen und zukiinftige Weiterbildungsbedarfe Ihres Unterneh-

mens

10. Erwarten Sie innerhalb der nichsten 1 bis 3 Jahre Veranderungen, die Thr Unternehmen mafigeblich beeinflussen
werden? Welche Weiterbildungsthemen werden in naher Zukunft bzw. in den néchsten 1 bis 3 Jahren fiir Ihr Un-
ternehmen besonders unwichtig bzw. wichtig werden? (1 = unwichtig, 5 = wichtig)?

O Sprachen und interkulturelle
Kompetenzen

O Forschung und Entwicklung

O Produktionstechnologien

O Technischer Verkauf/Marketing
O Logistik

O Umwelttechnologie

O IT/EDV/Neue Medien
O CAD-Anwendungen

O Qualitdtsmanagement, ISO 9001

O Prozessoptimierung, Six Sigma, KVP/
Kaizen

O Projektmanagement

O Kunden-Lieferanten-Beziehungen
0O Kundenservice

O Betriebswirtschaftliche Themen

O Mitarbeiterfiihrung/Fithrungskom-
petenzen

0O Coaching/Konfliktmanagement
O Présentieren/Moderieren

O Technischer Einkauf

O Demografische Entwicklung der
Belegschaft

O Organisationsentwicklung

O Gesundheit/Stressbewiltigung
OPersonalauswahl/-entwicklung
O Sonstige:

O Spezifische bzw. spez.-technische
Themen des Unternehmens

10a. Wie bewerten Sie in Threm Unternehmen den zukiinftigen (die nédchsten 1 - 3 Jahre) Bedarf an:

+ Ingenieuren/-innen: Maschinenbau:

« Ingenieuren/-innen: E-Technik:
o Ingenieuren/-innen: Neu XY => technischer Einkauf und Vertrieb:

« Ingenieuren/-innen: Sonstige:
« technischen Fachkriften:

11.

(Bewertung: 1 = niedrig, 5 = hoch)

Welche Gruppe von Mitarbeitern/-innen in Threm Unternehmen wird am stirksten von dem veranderten Weiter-

bildungsbedarf betroffen sein? (z.B. Angestellte 50+, Meister und Techniker, Frauen, Migrant/-innen, Akademiker/-

innen, Fach- und Fihrungskrifte, ...)

V. Konkrete Vorstellungen zum Weiterbildungsangebot an den Hochschulen

12. Wo sollte ein Hochschulweiterbildungsangebot fiir IThr Unternehmen ortlich stattfinden?(0 bei der Hochschule,
O virtuell, Fernstudium/-ausbildung, O direkt im Unternehmen, (J Sonstiges)

13. Wie sollten die Angebote in Bezug auf die Lernform gestaltet sein? (OJ Prasenzseminare und -workshops, (J Vor-
trdge, O E-Learning Kurse, O Selbstlernmedien (z.B. Studienbriefe, Fachbiicher), O Coachings, O Projektarbeit
(Labore, Simulationen, Lernstatt etc.), (] Kombination aus den verschiedenen Lernformen - Blended Learning, (]

Sonstiges)
14.

Wie sollte die Weiterbildung zeitlich organisiert werden? (OJ Vollzeit, (J Teilzeit in der Arbeitszeit, (J Teilzeit am

Abend, O Teilzeit am Wochenende, J Organisation als Blockveranstaltung, (J eine geschickte Kombination aus den

vorgenannten Lernformen)
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15.

16.

17.

18.

Anhang

Welcher Abschluss bzw. welche Bescheinigung wire fiir Sie wichtig?(O Zertifikat/Bescheinigung, O Teilnahme-
bestatigung, O Hochschulabschluss, O kein Abschluss)

Sie haben betont, dass ein Hochschulabschluss fiir Sie wichtig wire, welcher Hochschulabschluss wiére dies und
warum?

Wie wiirden bzw. konnten Sie Thre Mitarbeiter/-innen finanziell und organisatorisch bei der Weiterbildung unter-
stiitzen? (O vollstindige Kosteniibernahme; O Freistellung wihrend der Arbeitszeit, O Freistellung bei geringeren
Gehaltsanspriichen, 0 keine Kosteniibernahme, 0 Ubernahme der reinen Kurskosten)

Wenn Sie die Aussagen zu Ihren Anforderungen an Weiterbildungsangebote von Hochschulen resiimieren, was sind
die fiinf wichtigsten Auswahlkriterien?

Vielen Dank fiir das Gesprich!
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