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Kurzzusammenfassung/Abstract

KURzzUSAMMeNfASSUNg

Das Verbundprojekt Mobilitätswirtschat wird im Rahmen des Bund-Länder-Wettbewerbs „Aufstieg durch Bildung: 

ofene Hochschulen“ durchgeführt und aus Mitteln des Bundesministeriums für Bildung und Forschung und aus 

dem Europäischen Sozialfonds der Europäischen Union gefördert.

Die beteiligten sechs Universitäten und Hochschulen arbeiten gemeinsam, um im Bereich der MINT-Fächer nach-

haltige, zielgruppenspeziische Studiengänge und neue wissenschatliche Weiterbildungsangebote bezogen auf die 

niedersächsische Schwerpunktbranche Mobilitätswirtschat zu entwickeln.

Zur Verbesserung der Anknüpfung zwischen Hochschulen und Unternehmen wurde das Gespräch mit den 

Entscheidungsträger/-innen für die Weiterbildung in Unternehmen gesucht. Ziel war es, die in der Region des Ver-

bundprojektes ansässigen Akteure für das hema zu sensibilisieren und Bedarfe zu identiizieren. Die hier vorge-

stellten Ergebnisse stellen die Grundlage der entwickelten Weiterbildungsangebote und Studiengänge der Projekt-

standorte Technische Universität Braunschweig, Hochschule Osnabrück und Leibniz Universität Hannover dar.

Schlagwörter: Ofene Hochschule, Bedarfserhebung, Unternehmensbefragung

AbstrAct

he joint project (word combination “economic mobility”) “Mobilitätswirtschat” is conducted within the framework 

of a federal-state competition called „Aufstieg durch Bildung: ofene Hochschulen“ and funded by the Federal Minis-

try of Education and Research and by the European Social Fund of the European Union.

he six participating universities and universities of applied sciences are working together to develop sustainable 

programs and new scientiic 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. he aim was to sensitize all participating parties for the need 

of new education courses and to identify the actual demand. he results of this dialogue are the foundation for the 

developed training courses and degree programmes at the project sites Technische Universität Braunschweig, Osna-

brück University of Applied Sciences and Leibniz Universität Hannover.

Keywords: Interview decision makers, mobility industry, lifelong learning



6   

Zur Erhebung des Weiterbildungsbedarfs der Mobili-

tätswirtschat befragte das Verbundprojekt Mobilitäts-

wirtschat1 Unternehmen in drei exemplarischen nie-

dersächsischen Regionen. Die empirische Untersuchung 

erfolgte gemeinsam durch die Technische Universität 

Braunschweig, die Hochschule Osnabrück und die Leib-

niz Universität Hannover, um auf den Erkenntnissen 

aubauend ein niedersachsenweites gemeinsames Wei-

terbildungsangebot an Hochschulen zu konzipieren.

Alle geplanten regionalen Angebote wissenschatlicher 

Weiterbildung sollen im Rahmen des Verbundprojekts 

Mobilitätswirtschat (dem außerdem die Hochschule 

Hannover, die Jade Hochschule Wilhelmshaven/Olden-

burg/Elsleth sowie die Universität Osnabrück angehö-

ren) berufsbegleitend absolvierbar sein. Als gemeinsamer 

Pool organisiert, können 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 

1 Das Verbundprojekt Mobilitätswirtschat wird von Oktober 2011 
bis März 2015 im Rahmen des Bund-Länder-Wettbewerbs „Aufstieg 
durch Bildung: ofene Hochschulen“ durchgeführt und aus Mitteln 
des Bundesministeriums für Bildung und Forschung und aus dem 
Europäischen Sozialfonds der Europäischen Union gefördert. Der-
zeit entwickeln innerhalb dieses Wettbewerbs bundesweit 26 Pro-
jekte von Hochschulen und Hochschulverbünden wissenschatliche 
Weiterbildungsprogramme für Berufstätige und andere Zielgruppen. 
Diese wissenschatlichen Weiterbildungsprogramme sollen insbe-
sondere dazu beitragen, das Fachkräteangebot dauerhat zu sichern, 
die Durchlässigkeit zwischen berulicher und akademischer Bildung 
zu verbessern, einen schnelleren Wissenstransfer in die Praxis zu ge-
währleisten und die Proilbildung der Hochschulen im Bereich des 
lebensbegleitenden Lernens zu unterstützen. Eine 2. Förderphase 
des Verbundprojekts Mobilitätswirtschat 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 Bedürfnis-

sen der Zielgruppe „nichttraditioneller“ Studieren-

der an, die sich zusammensetzt aus: Berufstätigen, 

berulich Qualiizierten mit und ohne schulische Hoch-

schulzugangsberechtigung, Personen mit Familien-

plichten, Berufsrückkehrer/-innen, Studienabbrecher/-

innen, Meister/-innen, Techniker/-innen, (arbeitslosen) 

Akademiker/-innen sowie Bachelor-Absolvent/-innen. 

Auch Berufsqualiizierten ohne Abitur ermöglicht das 

Niedersächsische Hochschulgesetz (§18 Abs. 4) seit 2010 

ein Studium, wenn sie eine mindestens dreijährige beruf-

liche Erstausbildung absolviert haben und danach eine 

mindestens dreijährige Berufspraxis nachweisen kön-

nen. Insbesondere sollen weibliche Studieninteressier-

te, als bisher unterrepräsentierte Gruppe in den MINT-

Fächern (Mathematik, Informatik, Naturwissenschaten 

und Technik), für ein berufsbegleitendes Studium in mo-

bilitätswirtschatlichen Richtungen gewonnen werden.

Eine Ergänzung bietet die gezielte Weiterqualiizierung 

von Berufstätigen durch speziell angebotene Modulkurse. 

Diese werden von den Projektgruppen an den einzelnen 

Modellstandorten, auf die Bedürfnisse der Berufstätigen 

abgestimmt, erstellt. Vor allem vor dem Hintergrund, 

einen schnelleren Wissenstransfer in die Praxis zu ge-

währleisten und die Proilbildung der Hochschulen im 

Bereich des lebensbegleitenden Lernens zu unterstützen, 

    1     eInleItung

        ANNETTE BARTSCH, BERNHARD HARDINGHAUS, STEPHANIE HOLZ, SUSANNE KUNDOLF
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runden diese Modulkurse das Angebot der Hochschulen 

ab.

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

Die Mobilitätswirtschat ist eine der Schwerpunktbran-

chen in Niedersachsen. Unter dem Begrif Mobilitäts-

wirtschat werden dabei die Bereiche Automotive, Logis-

tik, Aviation und Telematik eingeordnet. Somit wird der 

Branche nicht nur die Herstellung von Kratwagen und 

Kratwagenteilen zugeordnet, sondern auch die gesamte 

Wertschöpfungskette des Schifs- und Bootsbaus, Schie-

nenfahrzeugbaus, Lut- und Raumfahrzeugbaus, sowie 

die Schif- und Lutfahrt einschließlich der interdiszipli-

nären Logistik. Daher müssen auch die vielfältigen Ver-

lechtungen zu vorgelagerten Zulieferindustrien (Stahl, 

Gießereien, Elektrotechnik, Gummiverarbeitung, Kunst-

stof- und Holzverarbeitung) sowie vor- und nachgela-

gerte Dienstleistungen berücksichtigt werden. In Nie-

dersachsen sind so allein im Fahrzeugbau (Herstellung 

von Kratwagen/-teilen, Schif- und Bootsbau, Schienen-

fahrzeugbau, Lut-/Raumfahrzeugbau) laut Statistik der 

Bundesagentur für Arbeit (Stichtag 31.03.12) 136.525 

Personen sozialversicherungsplichtig beschätigt. In der 

Schif- und Lutfahrt sind es 7.712, im Bereich „Erbrin-

gung von sonstigen Dienstleistungen für den Verkehr“ 

allein 53.219. Bezogen auf die Summe aller Beschätigten 

in Niedersachsen (2.577.675) ist dies ein Anteil von 7,66 

Prozent.2 

Für die qualitative Pilotstudie zur niedersächsischen 

Mobilitätswirtschat nutzten die Projektteams an den 

Standorten Braunschweig, Hannover und Osnabrück ei-

nen gemeinsam entwickelten Interviewleitfaden, jeweils 

ergänzt um speziische Fragen zu den für die jeweiligen 

Regionen3  geplanten wissenschatlichen Weiterbildungs-

angeboten.

2 Zum Vergleich: Nach den neuesten Daten der Bundesagentur für 
Arbeit (Stichtag 31.September 2013 = Vergleichszeitraum Inter-
views) sind im Fahrzeugbau (Herstellung von Kratwagen/-teilen, 
Schif- und Bootsbau, Schienenfahrzeugbau, Lut-/ Raumfahrzeug-
bau) 146.298 Personen sozialversicherungsplichtig beschätigt. In 
der Schif- und Lutfahrt sind es 7.096, im Bereich „Erbringung von 
sonstigen Dienstleistungen für den Verkehr“ 54.304. Bezogen auf die 
Summe aller Beschätigten in Niedersachsen (2.697.699) ist dies ein 
Anteil von 7,69 Prozent. Die Anzahl der Beschätigten hat sich somit 
leicht erhöht.
3 Der außerdem am Verbundprojekt Mobilitätswirtschat beteiligte 
Standort Elsleth beteiligt sich nicht an dieser Erhebung, da hier im 
Bereich Schiffahrt der bereits grundständig angebotene Master „Ma-

So plant die TU Braunschweig die Einrichtung eines be-

rufsbegleitenden „Weiterbildungspools Ingenieurwissen-

schaten - excellent mobil“, der auf in sich abschließba-

ren hemenmodulen auf Masterniveau basiert und eine 

Kombination von Zertiikats- und Masterabschlüssen 

beinhaltet. In diesem Modulpool werden Lehreinheiten 

zum Schwerpunkt Mobilität aus den unterschiedlichen 

Forschungs- und Lehrbereichen der Technischen Univer-

sität - vornehmlich Ingenieur- und Naturwissenschaten, 

ergänzt durch Wirtschats- und Sozialwissenschaten - 

angeboten. Die fachlichen Inhalte der Studienangebote 

werden sich an den Proilsetzungen der ingenieurwissen-

schatlichen Fakultäten (Bereiche Automobil, Bahn, Lut-

fahrt) orientieren.

Die Hochschule Osnabrück entwickelt gemeinsam mit 

der Universität Osnabrück zwei berufsbegleitende Ba-

chelor-Studiengänge in den Ingenieurwissenschaten 

(Arbeitstitel INGlex) einerseits und einen konsekutiven 

Master-Studiengang der Ingenieurpädagogik (für das 

Lehramt an den berufsbildenden Schulen, Arbeitstitel 

LBSlex) andererseits. Zudem ist geplant, zertiizierbare 

Teilleistungen zu ermöglichen. Ein neu konzipiertes „Ma-

thematisches Vorsemester“ soll berulich Qualiizierten 

den Einstieg in die Hochschulausbildung erleichtern. Je 

nach Eingangsqualiikation bzw. Erststudium qualiiziert 

das nachfolgende berufsbegleitende Masterstudium LBS-

lex an der Universität Osnabrück für das Lehramt an 

berufsbildenden Schulen in den Fachrichtungen Metall-

technik bzw. Elektrotechnik. Das Masterstudium bein-

haltet neben den berufs- und wirtschatspädagogischen 

Inhalten und der Fachdidaktik auch den Abschluss eines 

Zweitfaches.

Der Ansatz am Institut für Mikroproduktionstechnik 

(IMPT) der Leibniz Universität Hannover ist, aus Befra-

gungen von Unternehmen gezielt die Ausbildungslücken 

und Weiterbildungsbedarfe der Mitarbeiter/-innen zu er-

mitteln. Diese sollen dann, wenn möglich und gewünscht, 

durch den Besuch von Modulkursen ausgeglichen wer-

den. Ziel ist hier nicht der Aubau eines regulären Stu-

diengangs zum Erwerb eines Hochschulabschlusses (Ba-

chelor/Master), sondern auf die konkreten Belange der 

Unternehmen zugeschnittene Kurse, die berufsbegleitend 

ritime Management“ zusätzlich 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: 83f.).

einleitung – Kapitel 1
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besucht werden. Ein Angebot von Zertiikatsmodellen 

wird ggf. in Planung genommen. Die Fächerwahl ist zu-

nächst auf den MINT-Bereich (IMPT-Expertise) bzw. die 

von den Unternehmen genannten hemen beschränkt.

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 

gewählt, um den Weiterbildungsbedarf Beschätigter in 

der Mobilitätswirtschat zu erfassen (siehe 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 

zunächst auf Multiplikator/-innen der Arbeitnehmer/-

innen und Arbeitgeber/-innenseite: Über Gremien und 

Bildungs-Fachausschüsse wurde das Projekt durch Vor-

träge, Diskussionen und Artikel in einschlägigen Fach- 

und Verbandszeitschriten sowie Newslettern bekannt 

gemacht. Darauf aubauend ermöglichten Betriebsräte-

gremien Interviewtermine mit Betriebsräten in regi-

onalen Automobilherstellungs- und Zuliefererirmen. 

Außerdem wurde mit Personalverantwortlichen in 52 

regionalen Betrieben der Mobilitätswirtschat Kontakt 

aufgenommen. Einige der Personalverantwortlichen wa-

ren zu einem Interview bereit. Zudem wurden zwei For-

schungsinstitute der TU Braunschweig befragt.

Abbildung 1: Die Methodik der Vorgehensweise 

TU Braunschweig Universität 
Hannover

Hochschule 
osnabrück

22 Interviews
33 Gesprächspartner/

-innen

20 Interviews
24 Gesprächspartner/

-innen

14 Interviews
29 Gesprächspartner/

-innen

erhebungszeitraum: juni 2012 - Mai 2013

gemeinsamer Interviewleitfaden

gemeinsame Arbeitsgruppe und Auswertung der ergebnisse

eigene Ergebnispräsentation eigene Ergebnispräsentation eigene Ergebnispräsentation

©
 s

.K
u

n
d

o
lf
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einleitung – Kapitel 1

Zur Gestaltung eines möglichst zielgruppenadäquaten 

und bedarfsgerechten Studienmodells wurden von der 

Hochschule Osnabrück sowohl die Arbeiternehmer/-

innenseite wie auch die Arbeitgeber/-innenseite zu ih-

ren Weiterbildungsbedarfen befragt. Bei der weiteren 

Konzeption und Planung des Studienmodells INGlex 

werden die aktuellen Umfrageergebnisse entsprechend 

berücksichtigt und somit die Bedarfe der berufsbe-

gleitend studierenden Beschätigten und die Bedarfe 

der Arbeitgeber/-innen gleichermaßen abgedeckt. Als 

Interviewpartner/-innen standen einerseits berulich 

qualiizierte Studierende der Ingenieurwissenschaf-

ten an der Hochschule Osnabrück und andererseits 

Geschätsführer/-innen, Personalleiter/-innen oder tech-

nische Leiter/-innen der Unternehmen in der Region Os-

nabrück zur Verfügung. 

In der Region Hannover wurden gezielt Personalverant-

wortliche kleiner und mittlerer Betriebe aus dem Bereich 

der Mobilitätswirtschat angesprochen. Dabei konnte auf 

eigene IMPT-Kontakte sowie die der Laserakademie in 

Hannover, einem professionellen Dienstleister für Wei-

terbildung mit Schwerpunkt auf den Grundlagen und 

Anwendungsgebieten der Lasertechnik und den angren-

zenden hemenbereichen, zurückgegrifen werden. Ins-

gesamt wurden über 100 Anfragen gestellt. Eine entspre-

chende Anzahl wird über die aktuelle Projektergebnisse 

und -fortschritte fortlaufend informiert, auch wenn diese 

nicht für ein Interview zur Verfügung standen.

Bei der Konzeption des Leitfadens wurden Weiterbil-

dungs-Bedarfsstudien (z.T. für Niedersachsen) hinsicht-

lich ihres Befragungsdesigns hinzugezogen, um zum ei-

nen Vergleiche mit anderen Studien herstellen zu können. 

Zum anderen handelt es sich um bereits erprobte und 

funktionierende Methoden, die auch für das Erkenntnis-

interesse der Verbunderhebung wichtig sind. Dies sind 

die Studie „Quartäre Bildung - Chancen der Hochschu-

len für die Weiterbildungs-nachfrage von Unternehmen“ 

von Volker Meyer-Guckel, Derk Schönfeld, Ann-Katrin 

Schröder und Frank Ziegele (2008) sowie Aspekte des 

Weiterbildungsmonitors 2011 des BIBB.4 

4 Die Ergebnisse des Weiterbildungsmonitors sind auf folgender Seite 
einzusehen: https://wbmonitor.bibb.de/index.php (Stand 06.06.2014)

1.3 Vergleich der Befragtengruppen nach
Standorten

Um die Vielfalt der regionalen Branchenschwerpunkte, 

der unterschiedlichen Betriebsgrößen sowie die struk-

turelle Zusammensetzung der Unternehmen und deren 

jeweilige betriebliche Anknüpfungspunkte zur Mobili-

tätswirtschat zu erfassen, bot sich in der Pilotphase eine 

quantitative, repräsentative Befragung nicht an. Stattdes-

sen wurden an den drei Standorten qualitative -in der 

Regel einstündige- Interviews mit ausgewählten Betrie-

ben geführt. Insgesamt wurden 50 Betriebe befragt (siehe 

Tabelle 1, S. 11). 

Auf den ersten Blick dominieren zahlenmäßig die Bran-

chen der Kratfahrzeugherstellung (acht Interviews), 

gefolgt von der Rohstoherstellung sowie den Dienst-

leistungen (Ingenieurbüros sowie Forschung und Ent-

wicklung mit jeweils vier Interviews). Sämtliche 50 be-

fragten Unternehmen plegen Geschätsbeziehungen zu 

den drei Mobilitätsträgern Bahn, Automobil oder Lut-

fahrzeug. Teilweise entstehen sogar Überschneidung 

durch Zulieferungsfunktionen für mehrere Fahrzeugty-

pen bzw. Dienstleistungen des Verkehrsmanagement, die 

sich nicht nur an einem Mobilitätsträger 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).

Für die Analyse des Weiterbildungsbedarfs hat es sich ge-

nerell als sehr schwierig herausgestellt, Interviewpartner 

und Interviewpartnerinnen zu inden, trotz verstärkter 

Kommunikation und Ansprache über z.B. die Industrie- 

und Handelskammern (inklusive Ausschüsse und Foren, 

Verbandszeitschrit-Artikel), den Arbeitgeberverband 

(Artikel in verschiedenen Newslettern und Einladung 

zum Workshop), die Gewerkschaten (Foren, Gremien 

und Tagungen) und weitere Interessensverbände. Trotz 

mehrmaliger Kontaktaufnahme hatten nur wenige Un-

ternehmen Interesse an einem Interview. Das Anliegen 

wissenschatliche Weiterbildung gehört vermutlich nicht 

prioritär zum unternehmerischen Tagesgeschät.
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branche/hochschule hannover
braun-

schweig
Osnabrück gesamt

Maschinenbau 0 0 3 3

Herstellung von Kratwagen und Kratwagenteilen 0 5 3 8

Sonstiger Fahrzeugbau 0 0 3 3

Herstellung von Metallerzeugnissen 0 0 2 2

Herstellung von elektrischen Ausrüstungen 0 1 2 3

Herstellung von Kunststofwaren 0 0 1 1

Metallerzeugung und -bearbeitung 0 3 1 4

Sonstiges 0 0 1 1

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

1 0 0 1

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

1 0 0 1

Sonstige erste Bearbeitung von Eisen und Stahl 3 0 0 3

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

1 0 0 1

Herstellung von sonstigen Metallwaren 1 0 0 1

Herstellung von Geräten der Unterhaltungselektronik 1 0 0 1

Herstellung von optischen und fotograischen Instrumenten und 
 Geräten 

3 0 0 3

Herstellung von elektrischen Lampen und Leuchten 1 0 0 1

Herstellung von sonstigen elektrischen Ausrüstungen und Geräten 
 a.n. g. 

3 0 0 3

Herstellung von nicht wirtschatszweigspeziischen Maschinen 1 0 0 1

Reparatur und Instandhaltung von Lut- und Raumfahrzeugen * 1 2 0 3

Bau von Straßen und Bahnverkehrsstrecken 0 1 0 1

Handel mit Kratfahrzeugen; Instandhaltung und Reparatur von 
Kratfahrzeugen*

0 3 0 3

Landverkehr und Transport in Rohrfernleitungen 0 1 0 1

Erbringung von Dienstleistungen der Informationstechnologie 1 0 0 1

Architektur- und Ingenieurbüros 1 3 0 4

Technische, physikalische und chemische Untersuchung 1 0 0 1

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

0 4 0 4

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

0 2 0 2

Tabelle 1: Branchenzugehörigkeit der 50 befragten Unternehmen (absolut, *mehrfach Zuordnungen sind enthalten)
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einleitung – Kapitel 1

Abbildung 2: Größe der befragten Unternehmen, aufgeteilt auf die drei Standorte (absolut)
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Anzahl der Mitarbeiter/-innen

Die Schwerpunkte der Befragungen waren bezüglich 

der Betriebsgrößen der befragten Unternehmensgrup-

pe standortbezogen unterschiedlich gewichtet. Wie 

Abbildung 2 zu entnehmen ist, wurden durch die ge-

meinsame Befragung an drei Standorten nahezu alle 

Unternehmensgrößen einbezogen. In Braunschweig lag 

ein Schwerpunkt bspw. auf den Großunternehmen. Am 

Standort Osnabrück wurden dagegen vermehrt Unter-

nehmen im Bereich von 251 bis 5.000 Mitarbeiter/-innen 

befragt und in Hannover schließlich die kleinen und 

mittleren Unternehmen (KMU) bis 5.000 Mitarbeiter/-

innen.

Typische sozialwissenschatliche Barrieren zu KMU zeig-

ten sich im Forschungsprozess: Häuig planen kleine 

und mittlere Unternehmen die Weiterbildung nicht als 

betriebliche Priorität, und hier zeigt sich insbesondere 

eine große Distanz zu Universitäten und Hochschulen 

als Anbietern wissenschatlicher Weiterbildung. Die Un-

ternehmen waren für 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 übernimmt der 

oder die Geschätsführer/-in ot die personellen Aufga-

ben der Personalplanung und -weiterbildung. Die Arbeit 

der Geschätsführer/-innen ist im Schwerpunkt auf das 

Tagesgeschät ausgerichtet, daher ist die Zeit für Termine 

wie die durchgeführten 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 für Weiterbildungen überhäut werden und 

diesbezüglich 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 Großunternehmen die neuen wissen-

schatlichen Weiterbildungsanbieter zunächst als Kon-

kurrenz zu eigenen bestehenden Angeboten wahr, mit 

denen eine zuküntige mögliche Zusammenarbeit sorg-

fältig auszuloten ist. Die qualitativ geführten Einzelinter-

views der vorliegenden Pilotstudie zeigten vielschichtige 

Bedürfnislagen auf, aus denen trotz der überschaubaren 

Gesamtheit von n = 86 Interviewten viele Hinweise für 

die wissenschatliche Weiterbildung in der Mobilitäts-

wirtschat abgeleitet werden können. Befragt wurden 33 

Gesprächspartner/-innen vom Braunschweiger Projekt-

team, 29 durch die Hochschule Osnabrück und 24 von 

der Leibniz Universität Hannover. 
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Erstmalig werden ihre Anregungen und Erfahrungen in 

dem konzertierten Weiterbildungskonzept mehrerer nie-

dersächsischer Hochschulen aufgenommen.

Im Folgenden werden die Untersuchungen an den ein-

zelnen Standorten vorgestellt, beginnend mit der Techni-

schen Universität Braunschweig im zweiten Kapitel, der 

Hochschule Osnabrück im dritten Kapitel und im vier-

ten Kapitel der Leibniz Universität Hannover. Die Glie-

derung der Hauptkapitel folgt jeweils der gleichen Logik: 

Da sich die Regionen und die jeweiligen Programme der 

Standorte unterscheiden, werden zunächst 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 

zuküntigen Weiterbildungsbedarf der Unternehmen 

verglichen. Darauf aubauend werden jeweils konkret be-

nannte strukturelle und organisatorische Vorstellungen 

zum Weiterbildungsangebot an Hochschulen skizziert.

Im Abschlusskapitel fünf werden Herausforderungen, 

die sich an den jeweiligen Standorten im Erhebungspro-

zess zeigten, zusammengefasst. Ausblickend werden die 

Chancen ausgelotet, die sich für ein bedarfsgerechtes 

Weiterbildungsangebot durch den gemeinsamen nie-

dersachsenweiten Cluster aus sechs Hochschulen bieten 

können und diese kritisch den Anforderungen gegen-

übergestellt, die bei dieser Konzeption zu beachten sind.
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   2  stAndOrtergebnIsse der PrOjeKts „WeIterbIldungsPOOl   

    IngenIeurWIssenschAften - excellent mobil“

     SUSANNE KUNDOLF, TECHNISCHE UNIVERSITÄT BRAUNSCHWEIG

2.1 Spezieller Rahmen des Projekts am Standort Braunschweig

Für die Entwicklung und Planung berufsbegleitender 

Studienangebote in der Mobilitätswirtschat ist die Er-

fassung des inhaltlichen Weiterbildungsbedarfs sowie 

der Anforderungen an die Struktur und Organisation der 

Zielgruppe (Arbeitnehmer/-innen, Arbeitgeber/-innen, 

individuelle Interessen) von höchster Bedeutung. Um 

den Vorstellungen und Bedarfen gerecht zu werden, wur-

den daher im Rahmen des Projekts „Weiterbildungspool 

Ingenieurwissenschaten - excellent mobil“ qualitative 

Interviews mit Unternehmen der Mobilitätswirtschat ge-

führt. Gesprächspartner/-innen waren dabei sowohl Per-

sonalverantwortliche bzw. Personalentwickler/-innen als 

auch Betriebsräte/-innen.

Anhand der geführten Interviews konnten erste wichtige 

inhaltliche und strukturelle Eckpfeiler für ein berufsbe-

gleitendes Studienangebot für die Mobilitätswirtschat 

erfasst werden. Eine statistische Repräsentativität war 

ausdrücklich nicht Ziel der Befragung.5 

5 Im gesamten IHK Bezirk Braunschweig (dazu gehören die Stadt 
Braunschweig, Stadt Salzgitter, Landkreis Goslar, Landkreis Helm-
stedt, Landkreis Wolfenbüttel) sind, laut Kompakt-Information 
der IHK Braunschweig von August 2013, 9.116 Unternehmen (nach 
Wirtschatszweig) zum Stichtag 31.12.2012 im Handels- und Ge-
nossenschatsregister eingetragen. Davon entfallen allein auf den 
Wirtschatszweig Verkehr und Nachrichtenübermittlung 703 Unter-
nehmen. Dazu kommen Kleingewerbetreibende, die nicht im Han-
delsregister eingetragen sind, für Verkehr und Nachrichtenübermitt-
lung sind dies 2.101. (IHK Braunschweig 2013: 41 f.). Gleicht man 
dies mit den Daten des Landesbetriebs für Statistik und Kommuni-
kationstechnologie Niedersachsen ab (hier werden allein 12.531 Be-
triebe in der Region Braunschweig dem Wirtschatsabschnitt Handel, 
Instandhaltung und Reparatur von Kfz sowie 1.727 Unternehmen 
dem Wirtschatsbereich Verkehr und Lagerei zugeordnet) (LSKN 
2013: 8), wird deutlich wie hoch die Anzahl der Akteure im Bereich 
Mobilitätswirtschat ist. Eine repräsentative, quantitative statistische 

Die qualitativen Interviews mit Unternehmen der 

Großraumregion Braunschweig wurden zudem durch 

qualitative Interviews mit Professor/-innen der TU 

Braunschweig sowie mit Vertreter/-innen von For-

schungseinrichtungen und Verbänden/Initiativen aus 

dem Bereich Mobilitätswirtschat ergänzt und weiterent-

wickelt. 

Insgesamt wurden 22 Unternehmen, Verbände, Aus-

schüsse und Forschungseinrichtungen befragt, insgesamt 

konnten in der Großraumregion Braunschweig Gesprä-

che mit 33 Personen geführt werden. Die Interviews fan-

den im Zeiraum Juni 2012 bis Ende April 2013 statt. 

Befragung wäre daher im Rahmen des Projekts nicht leistbar gewesen, 
zumal durch die Interviews ein direkterer Kontakt mit den Unterneh-
men möglich ist.

2
2

2

9
18

Forschungseinrichtungen der

TU Braunschweig

Frauenförderstellen

AG Verband

Betriebsräte und

Fachausschüsse

Geschäftsleitung,

Personalentwicklung, Leitung

Aus-/Weiterbildung

(n=33)

Abbildung 3: Interviewte Personen, Zuordnung zu Institutionen und 

Verbänden, TU Braunschweig (absolut)
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branche/bereich (Grobuntergliederung) Anzahl

Herstellung von Kratwagen und Kratwagenteilen 5

Forschung und Entwicklung im Bereich Natur- und Ingenieurwissenschaten (Automobil der 
Zukunt, Lutfahrt, Oberlächenbeschichtung)*

4

Erzeugung von Roheisen, Stahl, Ferrolegierungen, Stahlrohren, Rohrform-, Rohrverschluss- u. 
Rohrverbindungsstücken aus Stahl, sonstige Bearbeitung v. Stahl (beinhaltet Kratwagen, Lut- 
und Raumfahrt sowie Schibau)

3

Hochbau/Tiebau/Bau von Straßen und Bahnverkehrsstrecken 1

Ingenieurbüro (Bahn, Mobilitäts-/Verkehrsmanagement (IT)) 3

Erbringung sonstiger wirtschatlicher Dienstleistungen für Unternehmen (KFZ Handel)* 3

Lut- und Raumfahrzeugbau* 2

Wirtschats-/Arbeitgeber-/Interessensverbände* 2

Herstellung elektrischer Ausrüstungen (Bahn) 1

Güterbeförderung im Straßenverkehr (Logistik) 1

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

Die befragten Institutionen können unterschiedlichen 

Bereichen bzw. Branchen der Mobilitätswirtschat zu-

geordnet werden. Gerade größere Unternehmen und 

Forschungseinrichtungen bieten eine große Palette von 

Produkten und Dienstleistungen im Bereich Mobilität 

an. Die Zuordnung zu einer bestimmten Branche wird 

dadurch erschwert.

Die größte Gruppe der Gesprächspartner/-innen (7 Nen-

nungen) arbeitet in Betrieben mit 251 bis 5.000 Beschäf-

tigten am Standort. Jeweils drei Unternehmen beschäti-

gen unter 100 bzw. 100 bis 250 Mitarbeiter/-innen. Vier  

Unternehmen am Standort Braunschweig haben über 

50.000 Beschätigte. Die Beschätigtenanzahl von Ver-

bänden bzw. Institutionen wurde nicht erhoben. Eins 

der befragten Unternehmen veröfentlicht nicht die Mit-

arbeiterzahl am Standort, sondern nur die Anzahl der 

Mitarbeitenden weltweit. 

Die Interviews wurden mit Hilfe eines Leitfadens durch-

geführt, der mit den Teilprojekten der Hochschule Osna-

brück und der Leibniz Universität Hannover abgestimmt 

wurde, da diese ebenfalls Bedarfserhebungen durchge-

führt haben (siehe Kapitel 3 und 4). So konnte ein um-

fassenderes Bild von den Weiterbildungsbedarfen und 

Anforderungen an wissenschatliche Weiterbildung für 

die Mobilitätswirtschat in Niedersachsen erstellt werden.

Folgende hemenkomplexe standen zusammenfassend 

im Mittelpunkt der Interviews:

•	 Allgemeine Daten zum Unternehmen und zu/r in-

terviewten Person/en, z.B. Zusammensetzung des 

Unternehmens (Akademiker/-innenanteil, Vertei-

lung von Männern und Frauen etc.).

•	 Erfahrungen des Unternehmens in der Zusammen-

arbeit mit Hochschulen im Bereich Weiterbildung 

(Good-Practice-Beispiele, bestehende Angebote 

etc.)

•	 Aktueller Stellenwert von Weiterbildung und von 

Weiterbildungsprozessen im Unternehmen

•	 (Zuküntiger) Weiterbildungsbedarf des Unterneh-

mens

•	 Konkrete strukturelle und organisatorische Vorstel-

lungen zum wissenschatlichen Weiterbildungsan-

gebot an Hochschulen.

Die Stichprobe der befragten Unternehmen, Forschungs-

institute und Arbeitgeber/-nehmerverbände 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 

für den Weiterbildungspool weitere Details ausgearbeitet 

werden.
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standortergebnisse braunschweig – Kapitel 2

2.2 zusammenarbeit mit Hochschulen

Die Zusammenarbeit der Unternehmen mit Hochschulen 

im Bereich wissenschatlicher Weiterbildung bzw. gene-

rell mit Hochschulen indet nur sehr eingeschränkt statt. 

Bezogen auf Studienangebote bestehen vor allem Koope-

rationen mit der in der Region an mehreren Standorten 

vertretenen Ostfalia Hochschule für angewandte Wissen-

schaten in Form dualer Studiengänge (bzw. Studium im 

Praxisverbund). Häuiger genannt wurde zudem auch die 

Welfenakademie aus Braunschweig, die in Kooperation 

mit der Hochschule Harz einen berufsbegleitenden Ba-

chelorstudiengang Betriebswirtschat anbietet.

Vereinzelt wurden in den Gesprächen außerdem 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 Südwestfalen (Bachelorstudi-

engang Technischer Vertrieb und Produktdesign; geplant: 

Masterstudiengang Werkstofe, Oberlächentechnik und 

Korrosion) und die Westfälische Wilhelms-Universität 

Münster 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“ eingestut, 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 möglich sei, da der Erfahrung nach inner-

halb von zwei bis drei Jahren die Interessenten und Inter-

essentinnen wegbrechen würden.

2.3 Aktueller Stellenwert von Weiterbildung im
Unternehmen, bereits bestehende Angebote

Der Stellenwert von Weiterbildung6 im Unterneh-

men fällt von Unternehmen zu Unternehmen und 

Gesprächspartner/-in zu Gesprächspartner/-in sehr un-

6 Zusätzlich wurde vom Team „excellent mobil“ eine Analyse des 
Weiterbildungsmarktes für die Mobilitätswirtschat durchgeführt: 
Wrobel, Ulrike (2014): Marktanalyse. Wissenschatliche Weiterbil-
dungsangebote mit Bezug zur Mobilitätswirtschat. Forschungsbe-
richt Teilprojekt „excellent mobil“. Auszug. Download unter: https://
www.tu-braunschweig.de/Medien-DB/vpmw/marktanalyseweiterbil-
dungmobilitaetswirtschat-ergebnisse-2014-04-08.pdf )

terschiedlich aus. Vor allem die befragten Betriebsräte 

standen dem Stellenwert der Weiterbildung (insbesonde-

re für Meister/-innen und Techniker/-innen) innerhalb 

ihrer Betriebe sehr kritisch gegenüber. Personalverant-

wortliche und Geschätsführer/-innen bewerteten die be-

stehende Weiterbildungspraxis ihrer Betriebe grundsätz-

lich positiver.

Neben der Einschätzung des Stellenwerts bestehen fak-

tisch in den großen Unternehmen in der Region Braun-

schweig bereits umfangreiche Weiterbildungsangebote 

für Fach- und Führungskräte. Das heißt der Nachwuchs 

wird hier gezielt weiterentwickelt und aufgebaut. Bei-

spielsweise gibt es Angebote für Hochschulabsolventen 

und Hochschulabsolventinnen, die direkt von der Hoch-

schule in das Unternehmen einsteigen (Traineeprogram-

me), aber auch mehrstuige Qualiizierungsprogramme, 

zum Beispiel für „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 qualiizierten Berufspraktiker/-

in bestehen („learning on the job“). Ziel ist es, das he-

oriewissen durch Praxiswissen zu ergänzen und Projekt- 

sowie Unternehmensabläufe und Kundenbetriebe sowie 

die „Kultur des Unternehmens“ genau kennenzulernen. 

Neben umfangreichen Fortbildungsangeboten werden 

zudem für Fach- und Führungskräte/Nachwuchskräte 

regelmäßig Mitarbeiter/-innen(entwicklungs-)gespräche 

bzw. „Potentialrunden“ sowie Mentor/-innenprogramme 

durchgeführt. Ein „Hineingrätschen“ von den Hochschu-

len in diese Programme und Angebote wird ausdrücklich 

nicht gewünscht, Hochschulangebote sollten eher ko-

operativ ausgestaltet werden. Die befragten Betriebsräte 

bzw. Arbeitnehmervertreter/-innen stuten die Weiterbil-

dungsangebote für Fach- und Führungskräte grundsätz-

lich als positiv ein.

 

Als Kritik, bezogen auf den Stellenwert der Weiterbil-

dung im Unternehmen, wurde von allen befragten Be-

triebsräten jedoch genannt, dass es ot keine „langfristi-

gen Konzepte“ für Weiterbildung gebe. Vor allem fehle 

Das Angebot und die intensive Begleitung der 

Fach- und Führungskräte bzw. Nachwuchskräte 

wurden von den Unternehmen besonders als In-

strument der Mitarbeiter/-innenbindung und als 

wichtiger Wettbewerbsfaktor angesehen.
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es an Anreizstrukturen für Mitarbeiter/-innen, z. B. wür-

den keine passende Stellen und Entgelte angeboten, die 

die erworbene Höherqualiizierung berücksichtigten. 

Die Mitarbeiter/-innen würden daher ot nicht an einer 

Weiterbildung teilnehmen und z. B. auch Fachstipendi-

en nicht nutzen, da für sie kein Karrieresprung bzw. ein 

höherer Verdienst im Unternehmen möglich sei: „Also 

brauche ich eigentlich nicht mehr.“ „Wissenschatliche 

Weiterbildung ist nur dann sinnvoll, wenn danach die 

Arbeitnehmer in ihrem Betrieb einen Beneit erhalten, 

in Form von einem höheren Lohn oder qualiizierteren 

Aufgaben.“ „Es fehlen technische Entwicklungsperspekti-

ven auf fachlicher Ebene.“ Des Weiteren hänge die Unter-

stützung für Weiterbildung zum Teil von den einzelnen 

Fachbereichen ab. Dies umfasse sowohl die Zustimmung 

zur Weiterbildung, als auch beispielsweise die tatsächli-

che Freistellung und inanzielle Unterstützung der Wei-

terbildung (durch den Abteilungsleiter/-in bzw. die Füh-

rungsebene).

Auf die Frage, welche Personengruppe aktuell beson-

ders an Weiterbildung interessiert sei, gab ein Großteil 

der Interviewpartner/-innen an, dass vor allem jüngere 

Mitarbeiter/-innen (ohne Familie) für Weiterbildung 

zu begeistern seien. „Je älter, desto unwahrscheinlicher“ 

wäre eine Teilnahme an Weiterbildung. Großes Interesse 

und hohe Teilnahmequoten zeigen auch Fach- und Füh-

rungskräte. Allerdings wurde bei der letzteren Gruppe 

auch betont, dass die Fach- und Führungskräte, die 

direkt von der Hochschule in den Betrieb kommen, zu-

nächst eigentlich keinen Bedarf an Weiterbildung hätten, 

da sie vorrangig im Betrieb ankommen müssten und erst 

einmal Zeit bräuchten zum Kennenlernen der „Unter-

nehmenskultur“. 

Die aktuelle und zuküntige Weiterbildungsnotwen-

digkeit und -bereitschat von/für Meister/-innen bzw. 

Techniker/-innen wurde sehr unterschiedlich einge-

schätzt. Es wurde zum Teil sogar deutlich, dass eine 

Weiterbildung dieser eher „weniger gewünscht“ wäre, da 

hier die „Gefahr“ bestünde, 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 würde es zudem kaum Weiterbildungs-

angebote geben, die zeitlich optimal mit der Arbeit ver-

einbar wären. Ebenfalls dürfe nicht vergessen werden, 

dass die Meister/-innen und Techniker/-innen bereits 

viel Zeit und Geld in ihre Weiterbildung gesteckt hätten 

und daher vorerst nicht mehr in Weiterbildung investie-

ren wollten. „Die Qualiizierung zum Fachwirt und zum 

Meister oder Techniker kostet Mitarbeiter momentan 

zwischen 5.000 bis 7.000 Euro, reduziert durch Steuer-

ausgleich, manchmal etwas BAföG. Wie viel für einen 

zuküntigen Studiengang investiert würde, ist rein speku-

lativ.“

Um Beruf und Familie besser miteinander vereinbaren 

zu können, wollten häuig Frauen aus dem Schichtbetrieb 

aus der Produktion in produktionsferne Abteilungen 

wechseln und absolvierten dafür meist eine betriebswirt-

schatliche Weiterbildung/Kurse (z.B. Betriebswirtin), 

statt sich im technischen Bereich weiter zu entwickeln. 

D.h. auch diese Personengruppe wäre besonders an be-

rufsbegleitender Weiterbildung vor allem im Ingeni-

eurbereich interessiert, da für sie so weitere Entwick-

lungswege erschlossen würden. Anknüpfungspunkte 

zur Förderung der Teilnahme sind nach Aussage eines 

befragten Großunternehmens die bereits bestehenden 

Frauen-Förderprogramme, Mentoring für Fach- und 

Führungskräte, Mentoring für Meisterinnen (Produk-

tionsbereich, Industriemeisterin Metall) oder Inhalte 

der Human Ressource Programme (Durchsetzungskrat, 

Spielregeln der Macht, Rollenverhalten, Netzwerken).

2.4 Betriebliche Unterstützung der Mitarbeit-
enden bei Weiterbildungsmaßnahmen

Die inanzielle und organisatorische Unterstützung der 

Weiterbildung von Mitarbeiter/-innen fällt, wie auch der 

Stellenwert für Weiterbildung im Unternehmen, sehr 

unterschiedlich aus. Die Unterstützung ist dabei, wie er-

wartet, von der Betriebsgröße und dem Bestehen eines 

Betriebsrates abhängig. Je kleiner die Unternehmen sind, 

desto schwieriger ist es, Arbeitnehmer und -nehmerinnen 

für Weiterbildung freizustellen oder diese zu inanzieren. 

Insgesamt wird die Freistellung während der Arbeitszeit 

von 97 Prozent der befragten Unternehmensvertreter/-

innen und Betriebsräte als betriebliche Unterstützungs-

form für Weiterbildungsmaßnahmen genannt (siehe 

Abbildung 4). Dabei gibt es unterschiedliche Vorgehen-

weisen, wie die Freistellung organisiert bzw. möglich ge-

macht wird:
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•	 Temporäre oder befristete Freistellungen mit Wie-

dereinstiegsgarantie, das heißt der Arbeitsvertrag 

ruht auf Zeit.

•	 „Für Meisterprüfungen gibt es in der Regel keine 

Freistellung; für ein Bachelorstudium gibt es, auch 

blockweise, 20 Tage Extraurlaub, davon nur 10 Tage 

am Schluss, zur Verfassung der Abschlussarbeit.“

•	 Der Betrieb stellt Schichtarbeiter/-innen während 

der Fortbildung zum/r Meister/-in für die zwei-

malige Weiterbildung in der Woche abends, sowie 

Samstag vormittags für die restlichen Stunden der 

Spätschicht oder für die Freitag-Nachtschicht frei. 

„Das System funktioniert allerdings nur, wenn die 

Produktion weiterläut.“

•	 „Passive Arbeitgeberunterstützung“: Prüfungspha-

sen werden bei Bestehen als Freistellungsphase an-

erkannt (Qualiizierte erhalten Urlaub gutgeschrie-

ben).

•	 Abteilungsleiter erhalten Schichtzugeständnisse.

•	 Betriebsrelevante (Inhouse-)Weiterbildungen in-

den innerhalb der Arbeitszeit statt.

•	 „Freistellung ist ein rechtlicher Anspruch, muss aber 

individuell mitinanziert 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 stärker der Projektbezug 

im Unternehmen gegeben ist, desto weniger können 

Mitarbeiter/-innen für längere Zeit freigestellt werden 

bzw. können diese Bildungsurlaub genehmigt bekom-

men. In der Regel sei allerhöchstens eine Woche am 

Stück möglich.

An zweiter Stelle stehen die Übernahme der reinen 

Kurskosten, die Vergabe von Stipendien und die (voll-

ständige) Kostenübernahme. Die reinen Kurskosten 

würden fast ausschließlich für Inhouse-Schulungen über-

nommen, eine volle Kostenübernahme erfolge bei den 

Großunternehmen u. a. bei betrieblicher Notwendigkeit 

der Weiterbildung. Bei den Stipendien würden in zwei 

Fällen bis zu 800 Euro/Monat gezahlt, in einem weite-

ren Fall stehe ca. 900 Euro pro Jahr und Mitarbeiter/-in 

zur Verfügung. Eines der befragten Unternehmen baue 

zurzeit ein umfangreiches Studienförderprogramm auf. 

15 Mitarbeiter/-innen erhielten für die Zeit eines Bache-

lorstudiums ein (halbes) Stipendium. Nach Abschluss 

des Studiums könnten sie wieder in das Unternehmen 

einsteigen und arbeiteten die Hälte des Förderbeitrages 

0 2 4 6 8 10 12 14 16

Bildungskredite

andere Angebote

Freistellung bei geringeren Gehaltsansprüchen

Bildungsurlaub gewähren

(vollständige) Kostenübernahme

Stipendium

Übernahme der reinen Kurskosten

keine Angabe/nicht erhoben

Freistellung während der Arbeitszeit

(n=22)

nennungen

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

Mehrfachnennungen möglich)



18

wieder ab. Alle Studierenden würden von der Firma über 

ein Netzwerk betreut, sodass der Kontakt zum Unterneh-

men und untereinander gefördert werde.

In Bezug auf die Unterstützungsformen von Weiterbil-

dung wurde auf Gewerkschatsseite generell kritisiert, 

dass von Arbeitnehmer/-innen immer öter verlangt wer-

de, Weiterbildung in die Freizeit zu verlegen. Sie fordern 

daher, Weiterbildung stärker in den Arbeitsprozess zu 

integrieren (z.B. durch Bildungsurlaub). Um das Weiter-

bildungsinteresse der Mitarbeitenden zu steigern, könnte 

man zudem weitere Regelungen zum Weiterbildungsent-

gelt in Betriebsvereinbarungen klären, indem beispiels-

weise ein Weiterbildungsentgelt mindestens 75 Prozent 

des Gehalts betrage. „(…)Mitarbeiter und Mitarbeiterin-

nen hätten 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 Mitarbeiterentwicklungsgesprä-

che (siehe auch Punkt 2.3).

Generell zeigte sich bei den Interviews, dass unabhängig 

vom Unternehmen bzw. den befragten Personen, die kon-

krete Nennung von vor allem längerfristigen Weiterbil-

dungsinhalten nur sehr schwer möglich 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 Fähigkeiten benötigen. Außerdem gibt es, ot inan-

ziell bedingt, keine institutionalisierte Personalentwick-

lung im Unternehmen und die Weiterbildungsbedarfe 

der Großunternehmen sind otmals so speziell, dass 

erstens für diese externe Weiterbildner gebucht werden. 

Zweitens fallen die hemen otmals nicht in den Bereich 

hochschulischer, wissenschatlicher Weiterbildung:

•	 „Technologiesprünge sind sehr speziisch an den An-

lagenbauer gebunden“.

•	 „Innerhalb der Firma wurde ein neues Logistikzent-

rum aufgebaut und der Betrieb bildet wegen eigener 

speziischer Bedarfe lieber selber Fachkräte für La-

gerlogistik aus.“

•	 „Ständig ändern sich Zubehörteile und ob sie in der 

Ausstattung erforderlich sind oder nicht.“

•	 „Das Wissen ist zu speziell, als dass die Uni da was 

machen könnte.“

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 benö-

tigt, so Aussage der interviewten Personen (siehe oben).

Viele der weiteren genannten hemen beziehen sich vor 

allem auf zuküntige Herausforderungen in der Mobi-

litätswirtschat, d.h. auf die Frage nach dem Automobil 

sowie nach Mobilität(-skonzepten) der Zukunt. Ein 

großes hema im technisch-wirtschatlichen Bereich ist 

somit Elektromobilität, aber auch Forschung und Ent-

wicklung in der konventionellen Motortechnik („CO
2
-

Reduzierung in Diesel und Benzinern“), im Leichtbau 

(„jedes Gramm Gewichtsreduzierung erfordert zuvor 

sehr viel Qualiikation“), in der Verarbeitungstechno-

logie, in Motoren, Fahrwerk, Karosserie, Aerodynamik 

(„CW-Wert ´80er, singuläre Experten für Windkanä-

le“) sowie in der Entwicklung alternativer Antriebe wie 

z.um Beispiel Brennstofzellen. Bezogen auf das hema  

„Mobilität(-skonzepte) der Zukunt“ stehen insbesondere 

gesellschatliche Veränderungen im Mittelpunkt, die Ein-

luss auf Bedarfe und Anforderungen der unterschied-

lichen Zielgruppen haben. Folgende Fragestellungen 

müssten laut der Interviewpartner/-innen unter anderem 

bearbeitet werden:

•	 „Für welche Ziel-/Altersgruppe sind die Autos der 

Zukunt gedacht?“

•	 „Welchen Einluss spielt der demograische Wandel 

bei der Gestaltung der Fahrzeuge?“

•	 „Wie können Mobilitätseinschränkungen überwun-

den werden, zum Beispiel für Menschen mit körper-

lichen Einschränkungen?“

•	 „Wie muss die Verkehrsanbindung der ländlichen 

Gebiete in Zukunt aussehen?“ 

•	 „Welchen Einluss hat der demograische Wandel auf 

die Infrastrukturplanung und Regionalisierungs-

konzepte?“

Bei den genannten hemen müssen die Hochschulen 

allerdings beachten, dass Weiterbildungsangebote im 

Bereich der Schlüsselqualiikationen zum Teil bereits 

2.5 (zuküntiger) Weiterbildungsbedarf der Unternehmen
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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 

Veränderungen und den daraus resultierenden Weiter-

bildungsbedarfen im Bereich Produktion gefragt. Hier 

zeigte sich, dass es vor allem dann Bedarf gibt, wenn in 

der Forschung und Entwicklung neue hemen diskutiert 

werden. Beispielsweise gab ein Gesprächspartner an, dass 

sich in Zukunt Veränderungen im Feld der Oberlächen-

technik ergeben würden, da wegen eines EU-Verbots ein 

Stof demnächst nicht mehr verwendet werden dürfe; 

Abbildung 5: Weiterbildungsthemen der Unternehmen, TU Braunschweig (Mehrfach- und Einzelnennungen)

dies habe auch direkten Einluss auf die Produktion und 

Instandhaltung. Ein großes Zukuntsthema in der For-

schung und Entwicklung ist zudem die Elektromobilität.

In Zusammenhang mit den Weiterbildungsinhalten 

wurde auch die Frage gestellt, ob der Fachkräteman-

gel im Unternehmen bereits deutlich spürbar ist und 

in welchen Bereichen genau Fachkräte fehlen. Die 

Interviewpartner/-innen gaben für 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 vertiet haben. Geeig-

net wären eigentlich alle Ingenieure, die zudem fundierte 

Eisenbahnbetriebskenntnisse vorweisen können und im 

‚Sicherheitsbereich‘ zuhause sind. Diese Fachkräte 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 für Neuerungen zu langsam ist, haben wir 

große Schwierigkeiten geeignete Bewerber zu inden.“ 

Hinzu komme, dass Frauen „im Bahnbereich zudem ge-

nerell unterrepräsentiert sind, sie müssen speziell für den 

Bereich gewonnen werden.“ Fachlich hochqualiizierte 

Frauen fehlten, so eine andere Firmenvertreterin im In-

terview, auch der Automobilwirtschat in den Bereichen 

Maschinenbau (= Automobilbau), Elektrotechnik, Infor-

matik sowie in der Chemietechnik. Für den Zuliefererbe-

reich im Automobilbau fehlten vor allem Facharbeiter/-

innen: „Die verschiedenen Abteilungen konkurrieren 

um die 28 gewerblich Ausgebildeten, das heißt vor allem 

um Industriemechaniker, Zerspanungsmechaniker, und 

Elektrotechniker und Fräser“.
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Ein weiterer wichtiger Fragenkomplex bezog sich auf die 

Zielgruppe wissenschatlicher Weiterbildung. Das heißt 

für welche Personengruppe Weiterbildung zuküntig in 

der Mobilitätswirtschat interessant wäre bzw. welche 

Gruppe von Mitarbeiter/-innen im Unternehmen am 

stärksten von dem veränderten Weiterbildungsbedarf 

betrofen sein werde. Dabei wurde auch erhoben, welche 

Mitarbeitergruppe häuiger an Weiterbildungsmaßnah-

men teilnehmen sollte und mit welchem Ziel. Folgende 

Gruppen wurden in den Interviews genannt:

Fach- und Führungskräte

Vor allem die befragten Betriebsräte sehen Fach- und 

Führungskräte als Zielgruppe wissenschatlicher Wei-

terbildung, vor dem Hintergrund, dass: „Fach- und vor 

allem Führungskräte [sind] für die Personalführung zu 

wenig kompetent“ sind, „denn die Ingenieurs-Karriere-

kultur ist allein fachkompetenzorientiert ohne eine Per-

sonalentwicklungsausbildung“.

Jüngere Arbeitnehmer/-innen:

Insbesondere Arbeitnehmer/-innen zwischen 20 und 30  

Jahren werden von einigen der Gespächspartnern als in-

teressante Zielgruppe von Weiterbildungsmaßnahmen 

genannt:

•	 „20 bis 30jährige, wenn ihnen entsprechende Pers-

pektiven angeboten werden.“

•	 „Eher Jüngere nehmen Weiterbildungsmaßnahmen 

wahr bzw. wollen sie nutzen. Sie nutzen auch die 

Meisterausbildung. Über 40jährige nehmen kaum 

die Meisterweiterbildung wahr. Ähnlich 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 30jährig, 

in der Familiengründungsphase und den ersten Be-

rufsschritten.“

Techniker/-innen und Meister/-innen

Das Weiterbildungsinteresse bzw. die Notwendigkeit ei-

ner wissenschatlichen Weiterbildung für Techniker/-in-

nen und Meister/-innen wird sehr heterogen eingeschätzt 

(siehe Seite 18f.).

Duale Bachelor-Absolvent/-innen

Betriebsräte, ein Teil der Personalverantwortlichen/

Personalentwickler/-innen und alle befragten For-

schungsinstitute sehen („ihre“) Bachelor-Absolvent/-

innen nach dem Dualen Studium/Studium im Pra-

xisverbund als Zielgruppe eines berufsbegleitenden 

ingenieurswissenschatlichen Masterstudiengangs. Ein 

Unternehmen möchte insbesondere die leistungsstärks-

ten dualen Bachelorstudierenden (alles Frauen) über ei-

nen berufsbegleitend von der TU Braunschweig angebo-

tenen Masterstudiengang im eigenen Betrieb halten und 

ihnen damit den Einstieg in attraktivere Führungspositi-

onen (am Standort Braunschweig) ermöglichen:

•	  „Die Anzahl der Bachelor im Unternehmen nimmt 

zu. Daher ist ein Interesse an berufsbegleitenden 

Masterstudiengängen auf jeden Fall vorhanden.“

•	  „Berufsbegleitende Master gibt es im technischen 

Bereich kaum, auch nicht als Fernstudium.“

•	  „Wenn das Angebot inhaltlich passt, hat unser Un-

ternehmen großes Interesse an einem berufsbe-

gleitenden Masterstudiengang, der auf das duale 

Vorwissen der „Bachelorstudierenden im Praxisver-

band“ aubaut.“

•	  „Weiterbildung sehe ich eher für Bachelorabsolven-

ten, die sich speziell im Bahnbereich qualiizieren 

wollen.“

•	 „Für die Hälte der dual Bachelor-Studierenden wäre 

ein weiterbildender Master interessant. Problem: 

bisher verlassen drei von vier dualen Bachelor-Ab-

solventen das Unternehmen für ein Masterstudium 

und gehen so dem Standort verloren.“

„Zielgruppe Lebenslanges Lernen“

 „30 bis 50jährige sollten mehr gefordert werden, für sie 

fehlen aber noch speziische Angebote und Anreize (...), 

sie sollten eine Bildungsperspektive erhalten.“

Double Career Paare:

Wissenschatliche Weiterbildungsangebote könnten zu-

dem für Double Career Paare nach einem Ortswechsel 

interessant sein. Die beim Arbeitsplatzwechsel des Part-

ners mitgezogene Partnerin bzw. der mitgezogene Part-

ner könnte sich beispielweise über die Weiterbildung 

besser auf dem regionalen Arbeitsmarkt positionieren. 

Die Werbung für den Studiengang sollte für diese Fäl-

le auch „frauenspeziische Angebote“ berücksichtigen, 

ohne inhaltlich auf einen Nischen-„Frauen-Abschluss“ 

zu zielen.
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2.6 Konkrete strukturelle und organisatorische
Vorstellungen zum Weiterbildungsangebot 
an Hochschulen

Neben den inhaltlichen Weiterbildungsbedarfen wurde 

in den Interviews ein zweiter großer Schwerpunkt auf 

Anforderungen an die Studienstruktur und Studienorga-

nisation gelegt. Auch hier ist, wie bereits beim Stellenwert 

der Weiterbildung, eine Quantiizierung der Aussagen 

nur sehr bedingt möglich. Im Folgenden werden die Er-

gebnisse vorgestellt.

2.6.1 Anforderungen an die Studienorganisation

Eine modularisierte Weiterbildung mit der Möglichkeit, 

Zertiikate (auch „Crashkurse“) abzuschließen oder ei-

nen Hochschulabschluss zu erwerben, wurde von allen 

als positiv bewertet. In dem Sinne könnte 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 können,“ so die 

Aussage eines Interviewpartners.

Einige Unternehmen sowie die Forschungsinstitute (sie-

he auch oben: Zielgruppen wissenschatlicher Weiterbil-

dung) könnten sich vorstellen, dass ein Masterangebot 

für die Mitarbeiter/-innen im Anschluss an ein Duales 

Bachelorstudium bzw. Studium in Praxisverbund, at-

traktiv sein könnte. Hier müssten jedoch entsprechende 

Praxisanteile im Studium integriert sein, die eine direkte 

Einbindung in das Unternehmen gewährleisten würden 

- „Praxisverwertung im Arbeitsprozess“. Denkbare Studi-

enrichtungen wären beispielsweise Maschinenbau, Elek-

trotechnik, Wirtschatsingenieurwesen und internationa-

les Vertriebswesen.

Ein weiterer Aspekt ist die Gewährleistung der Vereinbar-

keit von Beruf (Schicht und Projektarbeit) und Familie. 

Um dies umzusetzen, wurden von den Gesprächspart-

nern und Gesprächspartnerinnen zahlreiche Vorschläge 

gemacht bzw. Aussagen getrofen:

•	 Unterricht am Wochenende oder abends, mit Kin-

derbetreuung

•	 „Nach der Arbeit zu lernen ist otmals zu viel ver-

langt.“ Vorschlag: „Im Stundenplan sollten Lehrver-

anstaltungen einzelner Bausteine wahlweise mehr-

mals angeboten werden“.

•	 „Für den Schichtbetrieb sind möglichst wenige Prä-

senzphasen wichtig.“

•	 Weiterbildung in Vollzeit komme einem Ausschei-

den aus dem Betrieb gleich, „da keine Leichen mit-

gezogen werden.“

•	 „Am besten wäre ein fester Tag pro Woche, um die 

Schichtplanung nicht zu stören. Im Zwei-Schichtbe-

trieb wäre der Montag und/oder Samstag ideal, um 

die gesetzlichen Ruhezeiten von elf Stunden zwi-

schen zwei Schichten einhalten zu können.“

•	 „Der Drei-Schichtbetrieb (im Teststand) ist sehr 

schwer mit einer Weiterbildung zu vereinbaren.“

•	 Bildungsurlaub, maximal fünf Tage auf ein Jahr be-

zogen, würde sich besser in den Betriebsablauf in-

tegrieren lassen als regelmäßige Angebote und wäre 

ein denkbares Format.

•	 „Im Stundenplan sollten Lehrveranstaltungen ein-

zelner Bausteine wahlweise mehrmals innerhalb ei-

ner überschaubaren Zeitspanne angeboten werden. 

Durch transparente Studienjahresplanung könnten 

berufsbegleitend Studierende die Präsenzzeiten mit 

eventuellen, individuellen Engpässen/Schichten ko-

ordinieren.“

•	 Techniker/-in, Fachwirt/-in und Meister/-inausbil-

dungen würden zurzeit auch schichtbegleitend statt-

inden, z. B.: Besuch der Technikerschule dreimal 

pro Woche, bei Meister/-innen zweimal pro Woche 

und an einzelnen Samstagen.

•	 „Eine Kombination von Angeboten wäre denkbar: 

über zwei Tage oder über eine Woche, bei semester-

weisem Angebot jede Woche zwei bis drei Lehrver-

anstaltungen.“

•	 Ein Gesprächspartner erläuterte ein Lehrmodell, 

welches er als positiv bewertete. Dem Teilnehmen-

den werde z. B. für Sotware-Schulungen ein Ar-

beitsplatz mit zwei Bildschirmen zur Verfügung 

gestellt, an dem er selbständig arbeiten könne. Das 

Schulungsprogramm (heorie) laufe an einem Bild-

schirm, die praktische Durchführung erfolge am an-

deren. Vorteil: Der Teilnehmende könne sich seine 

Zeit frei einteilen und ein eigenes Lerntempo wäre 

so möglich.

•	 Einige der befragten Unternehmen arbeiten stark im 

Projektkontext, d.h. eine zeitliche Flexibilität wäre 

nötig, drei bis vierwöchige Bildungsurlaube wären 

nicht möglich, wohl aber einzelne Tage bis höchs-

tens eine Woche.
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•	 Betrieblich interessant sei zudem ein gekoppeltes 

Studienmodell, das z. B. zwei Tage an der Univer-

sität mit drei Tagen Vollzeit im Betrieb kombiniere. 

Mit Kombinationsmodellen könnten Beschätigte 

leichter in „normalen Studiengängen mitlaufen“.

Die Frage nach der Verortung der Weiterbildung wur-

de von den Befragten unterschiedlich beantwortet. Am 

häuigsten (zwölf Nennungen, siehe Abbildung 6 oben) 

sprachen sich diese für ein Weiterbildungsangebot an 

der Hochschule aus. An zweiter Stelle (sieben Nen-

nungen) folgt das Fernstudium über virtuelle Medien  

(E-Learning/Blended Learning). Sechs Personen spra-

chen sich für eine Kombination der Weiterbildung an 

der Hochschule und im Unternehmen aus. Die wenigsten 

(drei Nennungen) sprachen sich für eine Weiterbildung 

ausschließlich im Unternehmen aus. Für eine Weiterbil-

dung an der Hochschule wurden dabei folgende Gründe 

genannt:

•	 „Die Nähe zum Arbeitsplatz hat negativen Ein-

luss auf den Lernerfolg.“

•	 „Die Distanz der TU Braunschweig vom Arbeits-

platz wäre positiv zum Lernen. Das Einpendeln 

aus der Region ist kein Problem.“

•	 „Der Standort und die Räume der TU Braun-

schweig wären ideal, weil sie zentral gelegen 

sind und sich in Bahnhofsnähe beinden. Auf 

jeden Fall einbezogen werden sollte der „LOK-

PARK“ in Braunschweig.“ 

•	 „Die Lehrveranstaltungen der Weiterbildung 

sollten zum Teil auch in den Laboren stattin-

den.“

•	„Die Hochschule bietet einen „geschützten Raum“. 

Wenn Weiterbildung am eigenen Standort stattin-

det, „greit einen die Firma sofort“, das heißt, man 

bleibt im Arbeitskontext; dagegen brauche man Ab-

stand.“

Gegen eine ausschließliche Weiterbildung an der 

Hochschule sprach beispielsweise, dass sich die Teil-

nehmenden dann auf einer „Insel“ weiterbilden wür-

den und die Anbindung zum Unternehmen dann 

kaum möglich wäre. Außerdem könnten durch die 

Weiterbildung direkt im Unternehmen Ängsten und 

Vorurteilen, bezogen auf wissenschatliche Weiter-

bildung, eher begegnet werden. Des Weiteren sei es 

sehr stark von der Disziplin der einzelnen Teilneh-

menden abhängig, ob die Nähe zum Arbeitsplatz den 

Lernerfolg negativ beeinträchtigen würde.

Bezogen auf die Abschlussart der Weiterbildung (siehe 

Abbildung 7) gaben sieben der Befragten an (davon fünf 

Betriebsräte und zwei Unternehmensvertreter), dass die 

Kombination eines Zertiikats und eines Hochschulab-

schlusses wünschenswert wäre:

•	 „Zertiikate für Module wären attraktiv, um kurz-

fristig erreichbare Ziele vor Augen zu haben, mög-

licherweise zugleich mit einem Creditpoint-Erwerb.“

•	 „Module mit Abschlüssen und Zertiikate sind sehr 

beliebt. Die verschiedenen Abschlüsse, Zertiika-

te und ein Hochschulabschluss sollten miteinander 

kombinierbar verbunden sein!“

•	 „Zertiikate sind jedoch vermutlich eher nachgefragt, 

weil der Arbeitsaufwand und die -belastung besser 

zu überschauen sind.“
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•	 „Zertiikate zur Aufrechterhaltung von Kenntnis-

sen: modularisierte Abrundung und Aktualisierung. 

Gleichzeitig wäre ein Masterabschluss interessant, 

im Anschluss an das Studium im Praxisverbund.“

Ein Gesprächspartner hob zudem hervor, dass Abschlüs-

se mehr Wert als ein Zertiikat hätten und insbesondere 

bei einem kostenplichtigen Angebot folgen müssten.

2.6.2  Anforderungen an die Didaktik bzw. Lern- und 

Lehrformen

In den Gesprächen wurde deutlich, dass, verbunden mit 

der Frage nach der Verortung eines wissenschatlichen 

Weiterbildungsangebotes, Anforderungen an die Didak-

tik und Lern-/Lehrform formuliert werden. So gaben die 

Gesprächspartner und Gesprächspartnerinnen an, dass 

der Austausch der Studierenden untereinander unerläss-

lich sei: „ein Social Event ist wichtig und eine Plattform 

muss geschafen werden, wo die Studierenden zusammen 

kommen können, zum Beispiel bei abendlichen Veran-

staltungs-Highlights, Simulatortrainings etc.“ [besonders 

betont] „Etwas zum Anfassen, etwas selbst machen sei 

wichtig.“ „Dagegen fördert das Präsenzlernen den Aus-

tauschgedanken, Netzwerke können entstehen.“

Zum anderen sei die Terminverbindlichkeit vor Ort we-

sentlich höher, mit der Methode des E-Learnings würden 

erfahrungsgemäß bis zu 70 Prozent der Weiterbildungs-

teilnehmenden verloren gehen.

Durchgehend alle interviewten Personen sprachen sich 

deutlich für einen starken Praxisbezug und/oder Pro-

jektarbeit im Team aus. Klassische Lernformen (Vorle-

sungen, Seminare) sollten so mit Laboren, Simulationen, 

Lernstätten, Tandems (Zusammenschluss von Praktikern 

und heoretikern) oder Lernfabriken in einem „Metho-

denmix“ verbunden werden. Für die Lernfabrik wird 

beispielsweise eine Vorlesung in zwei Lehreinheiten auf-

geteilt, 55 Minuten inden im Hörsaal statt, weitere 55 

Minuten in der Lernfabrik, in der an verschiedenen Stati-

onen die heorie praktisch erlebbar wird. 

Bezogen auf mediengestützte Lernformen, wie E-Lear-

ning-Kurse und Selbstlernmedien, gaben die Befragten 

an, dass dies zum einen sehr schwierig für die Teilneh-

menden sei, da „erst mal der innere Schweinehund über-

wunden werden muss“, allerdings eine höhere Lern-

Flexibilität für die Lernenden ermöglicht werde. Für 

ältere Weiterbildungsteilnehmende, die eventuell weniger 

medienain wären, solle aber darauf geachtet werden, 

Hemmschwellen zu senken und zu ermutigen, indem 

längere Einführungsphasen bei Studienbeginn mit einge-

plant werden.

2.7 fazit und Ausblick

Die Interviews haben deutlich herausgestellt, dass die 

Anforderungen an wissenschatliche Weiterbildung sehr 

vielfältig sind und je nach Unternehmensgröße, befrag-

ter Person und momentaner wirtschatlicher 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 Verfügung, um freigestellte Kolleg/-innen zu 

vertreten. Angesichts wirtschatlicher Engpässe wird es 

vielen KMU zudem nicht möglich sein, ihre Mitarbeiter/-

innen inanziell bei der Weiterbildung zu unterstützen. 

Für das Projekt stellen sich folgende Herausforderungen:

•	 Das zu entwickelnde Geschätsmodell wissenschat-

licher Weiterbildung muss ein Förderprogramm 

bzw. Stipendiensysteme beinhalten, um gerade 

Mitarbeiter/-innen kleiner und mittlerer Betriebe 

stärker für Weiterbildung zu motivieren bzw. diese 

zu ermöglichen.

•	 Die Angebote müssen so strukturiert sein, dass eine 

kurzfristige Qualiikation möglich ist. Dies beinhal-

tet sowohl die Zeit, die benötigt wird, um ein Mo-

dul/Zertiikat abzuschließen, als auch die Kombina-

tion unterschiedlicher Lehr-/Lernmethoden, die es 

dem Studierenden ermöglichen sollen, möglichst 

individuell, angepasst an das jeweilige Berufs- und 

Familienleben, zu lernen. Nicht zuletzt kommt der 

heorie-Praxis-Verknüpfung sowie der Studienbera-

tung und -begleitung eine wichtige Rolle zu.

•	 Benötigt und herausfordernd wird somit ein didak-

tischer Mix aus wöchentlichen Angeboten, (Frei-

tag-Samstag-)Wochenend-Einheiten und Block-

veranstaltungen. Dieser Angebotsmix wird nur 

funktionieren können durch „Blended Learning“, 

d.h. eine Einbindung der kurzen Präsenzphasen in 

Formen von E-Learning-Einheiten. Multimedial 

könnten sowohl klassische Vorlesungen als aufge-

zeichnete Vorträge genutzt werden, als auch digitale 
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Austauschplattformen zur zeitgleichen gemeinsa-

men Aufgabenbearbeitung – denkbar wären weiter 

Sprechstundenangebote, in denen digital die häu-

igsten Probleme für alle zugänglich erläutert wer-

den (beispielsweise als gesammelte FAQs/häuig ge-

nannte Fragen oder auch als Online-Sprechstunden) 

(hier kann bezüglich der Formate/Angebote noch 

weiter überlegt werden, allerdings müsste zunächst 

eine entsprechende Plattform bzw. ein entsprechen-

der Server eingerichtet und später dann auch regel-

mäßig „gefüttert“ werden).

•	 Anzustreben sind keine reinen „Inhouse“-Angebote 

für Einzelirmen, da insbesondere ein betriebsüber-

greifender Austausch im Lernprozess attraktiv für 

Weiterbildungsstudierende ist. Vorteil: keine Ab-

hängigkeit der Universität von Einzelunternehmen, 

Nachteil: eine räumliche und ggf. inanzielle Orga-

nisation (z.B. Tagungshotel am Wochenende) durch 

Firmen entfällt und muss durch die Hochschule 

geleistet werden. Herausforderung: Für die geschät-

liche Abwicklung muss die Hochschule eine Organi-

sationseinheit einrichten.

•	 Das Alleinstellungsmerkmal der TU Braunschweig, 

die für eine technische Weiterbildung in den Inge-

nieurdisziplinen ein Lernen in verschiedensten La-

boren, Versuchsständen, Simulatoren, Lernfabrik 

etc. ermöglichen kann, erfordert neue didaktische 

und Stundenplan-Konzepte. Diese müssen von den 

Lehrenden mit gleichzeitigen Verplichtungen der 

grundständigen Studiengänge koordiniert werden. 

Nach einer Pilotphase ab Frühjahr/Sommer 2014 

wird evaluiert, in wieweit Erfahrungen mit den neu-

en Methoden auch in der grundständigen Lehre ge-

nutzt werden können, um die Abläufe zu vereinfa-

chen. Hier könnte langfristig auch an gemeinsame 

Formate auf Masterniveau gedacht werden, die ei-

nen Austausch von Weiterbildungsstudierenden mit 

berulichem Erfahrungswissen und grundständig 

Studierenden ohne Praxiswissen ermöglichen. Bis 

erste Synergieefekte entstehen, wird die Probephase 

von allen Beteiligten ein hohes Maß an Engagement 

und Fehlerfreundlichkeit (und Toleranz) abverlan-

gen.

Die genannten Schwierigkeiten betrefen die Mikroebene 

der Hochschule und weisen zugleich auf mögliche positi-

ve Efekte hin, mit denen sich Universitäten zuküntig in 

einem neuen Geschätsfeld platzieren können.

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-

sprächen und auch Präsentationen auf Firmen-Bildungs-

messen sind Ende Februar 2014 die ersten Testmodule 

im berufsbegleitenden Pilotstudiengang „Mobilität und 

Transport“ erfolgreich gestartet. Für die Module „Grund-

lagen der technischen Zuverlässigkeit“, „Steuerung und 

Sicherung des Bahnbetriebs“ sowie „Sotwarearchitektur“ 

haben sich 35 Teststudierende mit mehrjähriger 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 

überwiegend Ingenieurinnen und Ingenieure (das heißt, 

sie haben bereits einen akademischen Abschluss) und ar-

beiten sowohl in verschiedenen regionalen kleineren und 

mittleren Unternehmen sowie auch in einzelnen Groß-

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 ließen sich zudem gut in den 

Berufsalltag integrieren. 40 Prozent der Teilnehmenden 

würden die Seminare vorbehaltlos, 53 Prozent allgemein 

weiterempfehlen. 

Im 2.Halbjahr 2014 folgen die Module „Vibroakustik“,  

„Lebenszyklusorientierte Fahrzeugentwicklung“ sowie 

„Innovative Prouktentwicklung in den Ingenieurwissen-

schaten“ und „Gender, Natur und Technik als Gegen-

stände der Wissenschats- und Technikforschung“. Der 

Frauenanteil in der Pilotphase dieses technisch ausge-

richteten Programms beträgt 30 Prozent der Studieren-

den. 
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Auf Basis der bestehenden Kontakte der Hochschule Os-

nabrück zu zahlreichen Unternehmen der Region wur-

den die Unternehmen zum Projekt INGlex kontaktiert 

und Gesprächstermine vereinbart. Interviews mit den 

Vertreter/-innen der Unternehmen wurden jeweils von 

zwei Mitarbeiter/-innen des INGlex-Teams durchge-

führt, der o.g. Interviewleitfaden7 diente hierbei als Ori-

entierungsgrundlage. 

Bei der Interviewdurchführung wurde zunächst das he-

ma „Ofene Hochschule“ und das Verbundprojekt der 

Mobilitätswirtschat vorgestellt und im weiteren Verlauf 

des Gesprächs das Teilprojekt INGlex der Hochschule 

Osnabrück im Detail erläutert und die o.g. hemenberei-

che des Interviewleitfadens diskutiert. Hierbei wurde in 

der Gesprächsführung auf eine ofene und dynamische 

Gesprächsatmosphäre geachtet, das Feedback der Un-

ternehmen zum Konzept INGlex eingefordert und eine 

qualitative Ermittlung der Weiterbildungsbedarfe durch-

geführt. 

Die durchgeführten Gespräche wurden protokolliert und 

die gewonnenen Erkenntnisse mit Hilfe des Interview-

leitfadens weiter konkretisiert und festgehalten. Insbe-

7 Zur Ermittlung des aktuellen und zuküntigen Qualiizierungsbe-
darfs der Unternehmen in der Region Osnabrück wurde der eingangs 
beschriebene im Verbund entwickelte Interviewleitfaden verwendet. 
hemenbereiche „Allgemeine Daten der Unternehmen“, „Erfahrun-
gen der Unternehmenin der Zusammenarbeit mit Hochschulen im 
Bereich Weiterbildung“, „Stellenwert der Weiterbildung und aktuelle 
Weiterbildungsbedarfe“, „zuküntige Veränderungen im Unterneh-
men bzw. zuküntige Weiterbildungsbedarfe“ und „Erwartungen der 
Unternehmen an die Weiterbildungsangebote der Hochschulen“

sondere bei den hemenblöcken „Aktuelle und zukünti-

ge Weiterbildungsbedarfe“ hatten die Unternehmen hier 

die Gelegenheit, anhand einer hemenvorschlagsliste 

Weiterbildungsthemen als unwichtig (= 1 Punkt) bzw. als 

wichtig (= 5 Punkte) für das jeweilige Unternehmen zu 

bewerten. 

Des Weiteren konnten die Unternehmen an dieser Stelle 

weitere, unternehmensspeziische Weiterbildungsbedar-

fe ergänzen. Im Nachgang zu den Interviews wurde der 

vorausgefüllte Interviewleitfaden den Unternehmen mit 

der Bitte um Ergänzung und Rücksendung zugesandt 

und nachfolgend in der Ergebnisauswertung entspre-

chend berücksichtigt. 

Im Zeitraum von August 2012 bis April 2013 wurden 13 

Unternehmen und ein Arbeitgeberverband in der Region 

Osnabrück interviewt. Hierbei standen insgesamt 29 Per-

sonen für die Interviewdurchführung zur Verfügung. Als 

Interviewpartner in den Unternehmen standen überwie-

gend Personalleiter, Personalreferenten, Leiter der Aus- 

und Weiterbildung und vereinzelt Leiter der Technik bzw. 

der Entwicklung und Projektingenieure zur Verfügung.

Bezüglich der Branchenzugehörigkeit lassen sich die be-

fragten Unternehmen unterschiedlichen Bereichen in der 

Mobilitätswirtschat zuordnen; der Schwerpunkt liegt 

hierbei allerdings in den Bereichen Herstellung von KFZ 

und KFZ-Teilen, sonstiger Fahrzeugbau und Maschinen-

bau (siehe Tabelle 3).

   3  stAndorterGebnisse des ProjeKts „inGflex“ -  
     berufsbeGleitendes bAchelorstudium in den  
    inGenieurwis senschAften

   BERNHARD HARDINGHAUS, HOCHSCHULE OSNABRÜCK

3.1 Spezieller Rahmen des Projekts am Standort osnabrück
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Beschätigt sind die interviewten Personen in dieser 

Stichprobe am häuigsten bei Unternehmen mit 251 bis 

5.000 Beschätigten (11 von 13 Unternehmen; von n=14 

ausgenommen AGV); lediglich zwei der befragten Unter-

nehmen beschätigen 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 möglichst verschiedener Be-

triebsgrößen erfasst, wie aus der folgenden Abbildung 8 

ersichtlich ist.
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Abbildung 8: Anzahl der Beschätigten in den interviewten Unternehmen am Standort Osnabrück bezogen auf die Anzahl der befragten 

Unternehmen (absolut)

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

branche/bereich (Grobuntergliederung) Anzahl

Herstellung von Kratwagen und Kratwagenteilen 3

Erzeugung von Roheisen, Stahl, Ferrolegierungen, Stahlrohren, Rohrform-, Rohrverschluss- u. 
Rohrverbindungsstücken aus Stahl, sonstige Bearbeitung v. Stahl (beinhaltet Kratwagen, Lut- 
und Raumfahrt sowie Schibau)

1

Wirtschats-/Arbeitgeber-/Interessensverbände 1

Herstellung elektrischer Ausrüstungen 1

Maschinenbau 3

Sonstiger Fahrzeugbau 2

Herstellung von Kunststofwaren 1

Herstellung von Metallerzeugnissen 1

Sonstige 1
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3.2 zusammenarbeit mit Hochschulen

Bezüglich 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 Studiengängen im 

technischen Bereich in der Region Osnabrück verwiesen 

(unter anderem Maschinenbau im Praxisverbund bzw. 

Kunststotechnik im Praxisverbund der Hochschule Os-

nabrück).

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 Fällen berichteten die Unternehmen auch 

von positiven Erfahrungen mit entsprechenden Weiter-

bildungs- bzw. Fortbildungsveranstaltungen durch Hoch-

schulen. Generell wurde von den Unternehmen an dieser 

Stelle großes Interesse an der Möglichkeit geäußert, zu-

küntig eine gezielte Qualiizierung ihrer Beschätigten 

- also bestimmter Zielgruppen - durch die geplanten Zer-

tiikatsmodule der Hochschulen durchführen zu können.

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 Durchführung 

einer jährlichen Bildungsplanung und der Erstellung 

eines jährlichen Bildungsbudgets untermauern. Im be-

trieblichen Alltag wurden die Beschätigten bisher durch 

die Freistellung in der Arbeitszeit und durch die vollstän-

dige Kostenübernahme bei der Teilnahme an Weiterbil-

dungsmaßnahmen konkret unterstützt, insbesondere im 

Fall der betrieblichen Notwendigkeit der Weiterbildungs-

maßnahmen. Bei primär persönlichem Interesse der Be-

schätigten an Weiterbildung wurde die betriebliche Un-

terstützung mit den Beschätigten individuell geregelt.

Generell wurde in den Gesprächen aber auch deutlich, 

dass die Bedeutung der Weiterbildung in der betrieb-

lichen Realität nicht immer mit vorrangiger Priorität 

wahrgenommen und bearbeitet wird. 

Allgemein wurde der Eindruck vermittelt, dass der Stel-

lenwert der Weiterbildung in den Unternehmen mit der 

Unternehmensgröße zunimmt. Dies ließ sich auch an 

dem Ausmaß und der Intensität der tatsächlich durch-

geführten Weiterbildungsmaßnahmen in den Unterneh-

men ablesen. 

In den kleineren Unternehmen wurden bisher eher ver-

einzelte Maßnahmen zur Weiterbildung der Beschäf-

tigten durchgeführt und diese fokussierten sich vor-

wiegend auf speziische und fachliche hemenbereiche 

der Unternehmen. Hierbei bedienten sich die kleineren 

Unternehmen häuig am freien Markt der Bildungsan-

bieter. Im Gegensatz hierzu wurde in den größeren Be-

trieben bzw. in dem befragten Großunternehmen bereits 

eine umfangreiche, systematische Personalentwicklung 

und Weiterbildung betrieben. Dies äußerte sich durch 

eine systematische Erfassung und Planung der Weiter-

bildungsbedarfe und in der konkreten Umsetzung der 

Weiterbildungsmaßnahmen wie z. B. technisch-fachliche 

Qualiizierungsmaßnahmen, aber auch Qualiizierungs-

maßnahmen zur Weiterentwicklung der methodischen, 

sozialen und der Führungskompetenzen. In einigen Fäl-

len wurden die Qualiizierungsmaßnahmen sogar durch 

eine unternehmenseigene Akademie professionell ge-

plant und entsprechend durchgeführt.

Bezüglich 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 hemen Projektmanagement, BWL-hemen, 

Mitarbeiterführung, Qualitätsmanagement, Kunden-Lie-

feranten-Management, Präsentieren/Moderieren, Pro-

duktionstechnologien und technischer Vertrieb & Mar-

keting benannt.
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Im Hinblick auf die zuküntigen Weiterbildungsbedarfe 

der Unternehmen wurden bei der Befragung von den 

Unternehmen fortlaufend wiederkehrend „als besonders 

wichtig“ die Weiterbildungsthemen Projektmanagement, 

BWL-hemen, Mitarbeiterführung, Qualitätsmanage-

ment, Kunden-Lieferanten-Management, Präsentieren/

Moderieren, Produktionstechnologien, Prozessorientie-

rung  sowie Technischer Vertrieb & Marketing benannt. 

Die hierbei genannten Weiterbildungsbedarfe decken 

sich zum größten Teil mit den zuvor genannten aktuellen 

Weiterbildungsbedarfen der Unternehmen (siehe Abbil-

dung 9).
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Abbildung 9: Aktuelle und zuküntige Weiterbildungsthemen der Unternehmen im Vergleich, HS Osnabrück (absolut, Mehrfachnennungen möglich)

3.4 (zuküntiger) Weiterbildungsbedarf der Unternehmen
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Im weiteren Verlauf der Interviews wurden die Unter-

nehmen auch nach dem zuküntigen Bedarf an Ingeni-

euren und Ingenieurinnen der verschiedenen Fachrich-

tungen befragt und diese bekundeten großes Interesse 

an Ingenieuren der Fachrichtungen Maschinenbau/Fahr-

zeugtechnik und Elektrotechnik. Darüber hinaus wurde 

von den Unternehmen aber auch zuküntiger Bedarf an 

Ingenieuren und Ingenieurinnen bekundet (Arbeitstitel = 

Produktmanager/-in), die auf der Basis eines „reduzier-

ten Maschinenbaustudiums“ die zuvor genannten Wei-

terbildungsbedarfe bereits abdecken können bzw. diese 

genannten Kompetenzen bereits aufweisen. Als weitere 

Fachrichtungen wurden Mechatronik und Werkstotech-

nik genannt (siehe Abbildung 10).
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Abbildung 10: Zuküntiger Bedarf an Ingenieuren/-innen in der jeweiligen Fachrichtung, HS Osnabrück (absolut)

Insgesamt gesehen bekundeten die Unternehmen großes 

Interesse an dem Studienmodell INGlex als eine weitere 

Maßnahme der gezielten betrieblichen Weiterbildung für 

ihre Beschätigten und als eine Möglichkeit, dem Fach-

krätemangel zu begegnen. In einigen Fällen wurde das 

Studienmodell INGlex auch als eine Möglichkeit zur 

Mitarbeiterbindung gesehen. Bisher hätten otmals einige 

„hoch qualiizierte Beschätigte“ nach der Ausbildung das 

Unternehmen verlassen, um ein Studium aufzunehmen. 

Durch das geplante Studienmodell INGlex könnte dieser 

Zielgruppe ein Studium berufsbegleitend ermöglicht und 

der innerbetriebliche Verlust an Beschätigten vermieden 

werden.

Die vorgenannten Ergebnisse wurden zunächst in die 

Konzeptionsentwürfe 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 zusätzli-

chen Kompetenzbereiche durch entsprechende Studien-

module berücksichtigt werden.

Das anvisierte Tätigkeitsproil des/der 

„Produktmanagers/-in“ ist somit vornehmlich auf die 

Projektierung und die intensive Projektbegleitung ent-

lang des Herstellungsprozesses bzw. der Wertschöpfungs-

kette ausgerichtet. Die einzelnen Tätigkeitsanteile 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 ausgeprägt. Dagegen weniger ausgeprägt 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 aufgegrifen und die „Produktmanager“ 

intensiv auf die zuküntigen, berulichen Einsatzfelder im 



Wirtschatsgeschehen vorbereitet. Zum Vergleich und 

zum besseren Verständnis sind die unterschiedlichen 

Tätigkeitsproile der Ingenieurabsolvent/-innen in den 

klassischen Fachrichtungen (Maschinenbau, Fahrzeug-

technik und Elektrotechnik) und in der geplanten Fach-

richtung „Produktmanagement“ bezüglich ihrer Tätig-

keitsanteile in der nachfolgenden Darstellung simuliert 

und festgehalten worden (siehe Abbildung 11).

Der Studiengang Produktmanagement würde eine sinn-

volle und praxisorientierte Ergänzung der Studiengänge 

in den Ingenieurwissenschaten darstellen.

 

Abbildung 11: Tätigkeitsproile der INGlex Absolvent/-innen in den Studiengängen Maschinenbau, Fahrzeugtechnik, Elektrotechnik im 

Vergleich zum Produktmanagement.

30 
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Bezüglich der gewünschten Lernorte im Rahmen eines 

berufsbegleitenden Studiums beschrieben die Unter-

nehmen die Hochschule selbst, den Wohnort der ING-

lex 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 bezüglich 

der Fahrzeit zwischen Arbeitsort bzw. Wohnort der ING- 

lex Student/-innen und dem Standort der Hochschule 

wurde ca. eine Stunde angegeben.

Im Rahmen der durchgeführten Interviews beschrieben 

die Unternehmen als bevorzugte Lernzeiten aus ihrer 

Sicht das Lernen in Teilzeit am Abend, Teilzeit am Wo-

chenende, je nach hema auch als Blockveranstaltung 

bzw. die intelligente Kombination aus den vorgenannten 

Lernzeiten (siehe Abbildung 12). Zur efektiven Vorberei-

tung auf Prüfungen und Klausuren würden einige Unter-

nehmen auch das Lernen in der Arbeitszeit ihrer berufs-

begleitend Studierenden unterstützen.

3.5 Konkrete strukturelle und organisatorische Vorstellungen zum Weiterbildungsangebot 
an Hochschulen
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Abbildung 12: 

Bevorzugte Studier-/

Lernzeiten aus Sicht 

der Unternehmen, HS 

Osnabrück (absolut, 

Mehrfachnennungen 

möglich)

Konkret unterstützt in ihrem betrieblichen Alltag würden 

die INGlex Studierenden von den Unternehmen vor-

wiegend durch die Freistellung während der Arbeitszeit 

im Verlauf des Studiums, insbesondere aber auch in der 

Prüfungszeit des Studiums. Falls notwendig und mög-

lich, würden einige Betriebe sogar ihre Schichtpläne für 

die betrefenden Beschätigten lexibel anpassen, damit 

diese efektiver studieren können. Des Weiteren können 

sich mehrere Unternehmensvertreter eine teilweise oder 

auch vollständige Kostenübernahme für ihre Beschätig-

ten vorstellen, um ein berufsbegleitendes Studium zu un-

terstützen bzw. zu ermöglichen.

In Verbindung mit dem vorgestellten Studienmodell 

INGlex äußerten die Unternehmen besonders großes 

Interesse an der Möglichkeit, den Hochschulabschluss 

als Bachelor zu erlangen. Daneben wurde von den Un-

ternehmen an dieser Stelle auch großes Interesse an der 

Möglichkeit geäußert, zuküntig eine gezielte Qualiizie-

rung ihrer Beschätigten - also bestimmter Zielgruppen 

- durch die geplanten Zertiikatsmodule durchführen zu 

können.

Um das berufsbegleitende Studienformat so erfolgreich 

wie möglich gestalten zu können, erwarten die Unterneh-

men bei der didaktischen Gestaltung als Lehr-/Lernfor-

men efektive Präsenzveranstaltungen, intensives Arbei-

ten an Projekten aus den Unternehmen heraus und eine 

intensive Unterstützung der INGlex Studierenden durch 

E-Learning, Selbstlernmedien und entsprechende Studie-

nunterlagen (siehe Abbildung 13).
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Abbildung 13: 

Bevorzugte Lernformen 

aus Sicht der Unter-

nehmen  am Standort 

Osnabrück (absolut, 

Mehrfachnennungen 

möglich) 

Um diesen besonderen Anforderungen an die Didaktik 

gerecht zu werden und den Erfolg des Studienmodells 

sicherzustellen, soll bei der Einführung und Durchfüh-

rung des berufsbegleitenden Studienmodells INGlex 

eine konsequente Qualitätssicherung (im Sinne eines 

Qualitätsregelkreises) der Lehre und die persönliche 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 möglich zu 

halten. Um die Studierbarkeit zu gewährleisten und zur 

besseren Vereinbarkeit von Studium und Beruf soll auch 

mit den beteiligten Unternehmen zur Qualitätssicherung 

eine fortlaufende und intensive Abstimmung bezüglich 

der Lernfortschritte erfolgen. Gleiches gilt für die Ab-

schlussbewertung des Studienmodells. Zur didaktischen 

Aubereitung der Module sollen umfassende Übungsan-

teile berücksichtigt werden. Die Präsenzzeiten werden ca. 

30 Prozent pro Modul betragen und die Präsenzphasen 

werden 14-tägig jeweils am Freitag und Samstag stattin-

den. Zur weiteren Optimierung der Lernumgebung soll 

E-Learning und eine Online-Sprechstunde für 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 

häuig wurden von den Unternehmen in diesem Zusam-

menhang die Praxisnähe und ein bedarfsgerechtes Ange-

bot der Hochschulen genannt (siehe Abbildung 14).
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Abbildung 14: 

Erwartungen der Un-

ternehmen am Standort 

Osnabrück an die Wei-

terbildungsangebote der 

Hochschulen (absolut, 
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möglich)
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Insgesamt gesehen wurden die vorgenannten Ergebnisse 

zu den befragten hemenbereichen „Allgemeine Daten 

der Unternehmen“, „Erfahrungen der Unternehmen in 

der Zusammenarbeit mit Hochschulen im Bereich Wei-

terbildung“, „Stellenwert der Weiterbildung und aktuelle 

Weiterbildungsbedarfe“, „zuküntige Veränderungen im 

Unternehmen bzw. zuküntige Weiterbildungsbedarfe“ 

und „Erwartungen der Unternehmen an die Weiterbil-

dungsangebote der Hochschulen“ zunächst in Konzepti-

onsentwürfe eines berufsbegleitenden Bachelorstudiums 

Ingenieurwesen in den Fachrichtungen Maschinenbau, 

Fahrzeugtechnik und Produkt-

management eingearbeitet. 

Diese Ergebnisse wurden inten-

siv in den Entscheidungsgremi-

en der Hochschule vorgestellt 

und diskutiert. Eine weiterfüh-

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 zunächst aus Ka-

pazitätsgründen zurückgestellt. Im weiteren Verlauf des 

Projektes sollen dann ggf. durch die Konzeption eines 

neuen Studiengangs in der Fachrichtung „Produktma-

nagement“ (Arbeitstitel) auch die zusätzlichen Kompe-

tenzbereiche durch entsprechende Studienmodule be-

rücksichtigt werden.

Zur Gestaltung eines nachhaltigen, bedarfsgerechten 

und zielgruppenadäquaten Studienmodells wurden ne-

ben den Vertreter/-innen der Unternehmen in der Re-

gion Osnabrück auch berulich qualiizierte Studierende 

der Hochschule Osnabrück befragt. Der Fragebogen be-

inhaltete Fragen zur Organisation und zum Ablauf eines 

berufsbegleitenden Studiums. Des Weiteren wurden die 

berulich qualiizierten Studierenden hinsichtlich ihrer 

größten Stärken und Schwächen während ihres Studi-

ums befragt. Die Befragung zeigte deutlich auf, dass die 

größten Schwierigkeiten im Fach der Mathematik auf-

getreten sind. Die Befragten haben angegeben, dass eine 

umfangreiche Vorbereitung im Bereich der Mathematik 

vor Studienbeginn hilfreich gewesen wäre. 

Die Unternehmensvertreter/-innen beschrieben im 

Hinblick auf die Zielgruppe des INGlex Studienmo-

dells ähnliche Deizite im Fach Mathematik. Aus die-

sem Grund wurde von der Hochschule Osnabrück ein 

„Mathematisches Vorsemester“ vorbereitet. Dieses soll 

die Deizite in der Mathematik bei den berulich quali-

izierten Beschätigten, als Zielgruppe eines INGlex Stu-

diums, ausgleichen. Der Wissensstand der Interessenten 

und Interessentinnen wird vor Kursbeginn durch einen 

Einstufungstest online 

im Internet abgefragt 

und entsprechend ver-

arbeitet. Ergänzend zu 

den Lehrveranstaltun-

gen wird den Teilneh-

menden ein E-Lear-

ning-Tool und eine Online-Sprechstunde zur Verfügung 

gestellt. Dieses „Mathematische Vorsemester“ richtet 

sich an alle Studieninteressierten des berufsbegleitenden 

Studienmodells INGlex der Hochschule Osnabrück und 

wurde im 1. Quartal 2013 als Probelauf gestartet. Bei der 

späteren Umsetzung des 9-semestrigen Studienmodells 

INGlex wird das „Mathematische Vorsemester“ dem 

eigentlichen Studienverlauf als 0. Semester vorgeschaltet.

In Summe gesehen haben die bisher interviewten Un-

ternehmen großes Interesse an dem neuen Studienmo-

dell gezeigt und würden auch ein „weiteres Zugehen der 

Hochschulen auf die Unternehmen“ begrüßen. Einige 

Betriebe haben das neue Studienmodell als willkomme-

ne Ergänzung ihrer betrieblichen Personalentwicklung 

beschrieben, die sich auch zur Mitarbeiterbindung in 

den Unternehmen eignen würde. Die praxisnahe und 

bedarfsgerechte Ausrichtung eines neuen Studienmo-

dells ist hierbei den Unternehmen besonders wichtig. 

Für die Arbeitgeberseite ergibt sich somit eine neue 

Chance der gezielten Weiterbildung ihrer Beschätigten, 

um damit dem Fachkrätemangel entsprechend entgegen 

wirken zu können. Für die Beschätigtenseite wird eine 

neue Möglichkeit der gezielten Weiterbildung geschafen, 

ohne die Berufstätigkeit unterbrechen oder aufgeben zu 

3.6 gestaltung der Studiengangkonzepte und Ausblick

Eine umfangreiche Vorbereitung im Bereich Ma-
thematik stufen sowohl die berulich qualiizierten 
Studierenden als auch die befragten Unternehmen 
als ein erfolgsversprechendes Kriterium für das In-
genieurstudium ein.
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müssen. Für die Hochschule Osnabrück stellt sich in die-

sem Zusammenhang als besondere Herausforderung, die 

bedarfsgerechte und zielgruppenadäquate Ausrichtung 

des neuen Studienmodells leisten zu müssen. Zudem gilt 

es, im weiteren Projektverlauf eine ausreichend große 

Anzahl von Studieninteressierten für das Projekt gewin-

nen zu können, die dann auch tatsächlich in dem Studi-

engang INGlex das Studium beginnen. 

Auf der anderen Seite bietet sich für die Hochschule Os-

nabrück im weiteren Projektverlauf die Chance, sich bei 

den Unternehmen in der Region Osnabrück als kompe-

tenter Bildungsanbieter für berufsbegleitende Studien-

gänge in den Ingenieurwissenschaten und als nachge-

fragte Institution im Bereich der „Ofenen Hochschule“ 

zu etablieren. Mit der geplanten Erprobung des Studi-

enmodells INGlex verfolgt die Hochschule Osnabrück 

außerdem das in ihrem Leitbild festgeschriebene strate-

gische Teilziel „Angebot lexibler Studienbedingungen 

für Vollzeit, Teilzeit- und berufsbegleitende (duale) Stu-

diengänge durch Modularisierung und Credits“ in den 

Ingenieurwissenschaten und wird hierdurch auch dem 

von der Wirtschat und Politik formulierten Autrag 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 für alle Studieninteressierten des be-

rufsbegleitenden Studienmodells INGlex der Hoch-

schule Osnabrück durchgeführt, 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 INGlex berücksichtigt und in den Entschei-

dungsgremien der Hochschule eingebracht. Zeitparallel 

erfolgte in Kooperation mit der IHK Osnabrück-Ems-

land-Grafschat Bentheim die zielgerichtete Information 

der Unternehmen in der Region Osnabrück. Zusätzlich 

erfolgte über eine entsprechende Pressearbeit eine wei-

tere Information für alle Studieninteressierten und po-

tentiellen Probanden für das Studienmodell INGlex. 

Das Bewerbungsverfahren für das Studienmodell wurde 

im November 2013 gestartet. Im Ergebnis konnte nun-

mehr das Studienmodell Ingenieurwesen – Maschinen-

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 Osnabrück besucht.

Das Studienmodell soll weiterhin fortlaufend evaluiert, 

weiterentwickelt und nach Projektende bei positivem 

Verlauf im Sinne einer Verstetigung von der Hochschule 

Osnabrück fortgeführt werden, falls eine entsprechende 

Nachfrage in der Region Osnabrück ermittelt werden 

kann. Insbesondere sollen hierbei eine konsequente Qua-

litätssicherung (Qualitätsregelkreis in der Lehre) bei der 

Durchführung der Lehre und die persönliche Betreuung 

der berufsbegleitend Studierenden durch die Hochschule 

Osnabrück im Fokus stehen, damit die Lernfortschritte 

der Studierenden bereits im laufenden Semester sichtbar 

verfolgt werden können und damit die Abbruchquote so 

gering wie möglich gehalten wird.

Um die wissenschatliche und wirtschatliche Anschluss-

fähigkeit sicherzustellen, sollen die im Projektverlauf 

gemachten Erfahrungen und gewonnenen Erkenntnis-

se entsprechend evaluiert, analysiert und dokumentiert 

werden. Nach erfolgreicher Implementierung des Studi-

enmodells INGlex könnten diese Erfahrungen auch auf 

andere Studiengänge übertragen werden. Das Konzept 

der „Ofenen Hochschule“ wird von der Hochschule Os-

nabrück als strategische Grundausrichtung verstanden.
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Der im Verbund abgestimmte Interviewleitfaden wurde 

als Grundlage für die Befragungen herangezogen. Der 

Schwerpunkt bei den Interviews in der Region Hanno-

ver lag bei der Abfrage nach lexiblen Angeboten, die in 

Modulform für Arbeitnehmer/-innen angeboten werden 

sollen. 

Die Interviews wurden bis auf eines, das alleine geführt 

wurde, durch einen Vertreter und eine Vertreterin der 

Universität geführt. Es wurden Protokolle der Gespräche, 

die allerdings nicht strikt dem Interviewleitfaden folgten, 

sondern frei gestaltet wurden, angefertigt. Da sich das 

Angebot verstärkt an kleinere und mittlere Unternehmen 

richten soll, wurde bei den Befragungen ein entsprechen-

der Fokus gesetzt.

Die Region Hannover ist neben einigen Großunterneh-

men stark durch kleine und mittlere Unternehmen ge-

prägt. Unternehmen, die bereits ersten Kontakt mit der 

Universität Hannover oder der Laser Akademie8  hatten, 

wurden zuerst angefragt. Ebenso wurden Unternehmen 

angesprochen, die auf Grundlage einer anderen Erhe-

bung bereits für das hema „Ofene Hochschule“ sen-

sibilisiert worden waren. Generell wurde zunächst der 

telefonische oder ggf. der Kontakt über E-Mail gesucht. 

Anschließend wurden Termine für ein persönliches Ge-

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

spräch in den Räumlichkeiten der Firmen verabredet. So 

gab es meist die Möglichkeit, 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 

Geschätsführer/-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 tätig. Davon sind jeweils acht Unternehmen 

den Bereichen Metall- und Elektrotechnik zuzuordnen. 

Mehr als die Hälte der befragten Unternehmen beschäf-

tigt in Hannover weniger als 100 Mitarbeiter (11 von 20). 

Drei der Unternehmen beschätigen 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 Trefen bot die Gelegenheit, 

die ermittelten allgemeinen Antworten durch die Unter-

nehmen spiegeln zu lassen und ein kritisches Feedback 

zu den gezogenen Schlüssen zu erhalten. Das Kollo-

quium sowie die Einladung zu einem Gegenbesuch der 

4     stAndorterGebnisse des ProjeKts „studium initiAle“    
    fAchsPezifische modulKurse für unternehmen

    STEPHANIE HOLZ, LEIBNIZ UNIVERSITÄT HANNOVER, IMPT

4.1 Spezieller Rahmen des Projekts am Standort Hannover
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Unternehmensvertreter/-innen beim Institut für 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 späteren potentiellen 

Mitarbeiter/-innen ein Wahrnehmungsproblem. Die-

sem kann durch Maßnahmen wie Firmenbesuchen und 

Kooperationen anderer Art Abhilfe geschafen werden. 

In wie weit diesen Maßnahmen von den Unternehmen 

schon Rechnung getragen wird, ist der Auswertung des 

nächsten 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 Universität Hannover besteht. Die 

Zusammenarbeit indet aber nur in zwei Fällen im Be-

reich der Weiterbildung statt. Die anderen Unternehmen 

stellen vor allem Praktikumsplätze zur Verfügung und 

betreuen Master- bzw. Diplomarbeiten. 

Eine weitere Zusammenarbeit indet 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 persönlichen Kontakten zwischen einzelnen 

Personen, er wurde nicht systematisch geebnet. In diesen 

Kooperationen ist die Hochschule Autragnehmerin. Ge-

legentlich tritt die Universität aber auch als Kundin auf 

und lässt z.B. Hebezeuge oder Zahnräder von den Unter-

nehmen der Region anfertigen.

Die bestehenden Kontakte weisen durchaus eine hohe 

Bindung und Identiikation der Unternehmen der Regi-

on zu den ansässigen Hochschulen und umgekehrt auf. 

So unterstützen zwei der befragten Unternehmen die 

Universität in Form von Sponsoring. Zu nennen ist hier 

die Finanzierung einer Professorenstelle und die Unter-

stützung eines studentischen Rennwagenprojektes. Der 

Kontakt zur Universität wurde durchweg positiv bewer-

tet. Eine Intensivierung war in einigen Unternehmen ge-

wünscht, da bisher nur eine lose Kooperation bestand. Es 

wird positiv gesehen, den Studierenden so frühzeitig Ein-

blick in die Praxis zu geben und sie gleichzeitig auf die 

regionalen Unternehmen aufmerksam zu machen.

branche/bereich (Grobuntergliederung) Anzahl

Herstellung von sonstigen elektrischen Ausrüstungen und Geräten 3

Erbringung von Dienstleistungen der Informationstechnologie 1

Herstellung von Schleikörpern und Schleifmitteln auf Unterlagen sowie sonstigen Erzeugnissen aus 
nichtmetallischen Mineralien

1

Architektur- und Ingenieurbüros 1

Herstellung von optischen und fotograischen Instrumenten und Geräten 3

Herstellung von Lampen und Leuchten 1

Technische, physikalische und chemische Untersuchungen 1

Sonstige erste Bearbeitung von Eisen und Stahl 3

Herstellung von Schmiede-, Press-, Zieh- und Stanzteilen, gewalzten Ringen 1

Herstellung von Geräten der Unterhaltungselektronik 1

Herstellung von nicht wirtschatszweigspeziischen Maschinen 1

Lut- und Raumfahrzeugbau 1

Herstellung von sonstigen Metallwaren 1

Herstellung von sonstigen Holz-, Kork-, Flecht- und Korbwaren 1

Tabelle 4: Verteilung der 20 befragten Unternehmen in der Region Hannover nach Branche/Bereich (absolut)
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In neun Unternehmen hat die Weiterbildung einen eher 

hohen oder sehr hohen Stellenwert. Sie erhofen sich ne-

ben dem fachlichen Nutzen eine stärkere Bindung der 

Beschätigten an das Unternehmen.

Die Antwort auf diese Frage ist allerdings erkennbar von 

der Mitarbeiterzahl abhängig. In einem konkreten Fall 

eines großen Unternehmens wurde berichtet, wie syste-

matisch die Weiterbildung der Mitarbeiter/-innen orga-

nisiert ist. Der Bedarf werde hier jährlich ermittelt und 

dann durch interne oder externe Anbieter gedeckt. Bei 

wiederkehrenden hemen werde seit Jahren mit den 

gleichen Weiterbildungsanbietern zusammengearbeitet, 

die regelmäßig Veranstaltungen durchführen. Für neue 

hemen werde zunächst deutschlandweit der Bedarf in 

allen Niederlassungen abgefragt und dann ein geeigneter 

Anbieter gefunden. Eine regional begrenzte Zusammen-

arbeit zwischen der Universität und dem Unternehmen 

wäre deshalb mit einer größeren Hürde versehen. Für 

neue Angebote, die die bestehenden Weiterbildungs-

kooperationen nicht direkt kopieren, wird allerdings In-

teresse gezeigt. Hier muss ebenso wie von Seiten der Uni-

versität, die das Angebot in Form einer Pilotphase testet, 

auch auf Seiten der Unternehmen mit einer Evaluation 

der Kosten und des Nutzens eines solchen zusätzlichen 

Angebotes gerechnet werden. Anhaltender Austausch ist 

daher, vor allem aufgrund der zu erwartenden größeren 

Anzahl an gestellten Teilnehmer/-innen, für 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 Anschafung 

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 zurückgegrifen wird. Das dafür genutzte Netz-

werk scheint lediglich kleiner als bei größeren Unterneh-

men zu sein. Viel entscheidender ist hier jedoch, dass die 

Angebote bei Bedarf schnell gefunden und organisiert 

werden müssen. Für kleine Unternehmen steht zumeist 

keine eigene Personalabteilung zur Verfügung, die sich 

mit den verschiedensten Anfragen und Suchvorgängen 

über die Weiterbildungsangebote informieren kann. 

Die Informationszeit ist dabei der entscheidende Faktor, 

der bestimmt, ob eine Weiterbildung gefunden wir und 

dann besucht wird. Durch die übersichtliche Gestaltung 

und die konkrete Ansprache der Firmen auf für sie rele-

vante hemen, wird diese Informationszeit verkürzt und 

Interessierte inden ihren Weg in die Angebote der „Ofe-

nen Hochschule“.

In einem konkreten Fall für Weiterbildung übernimmt 

der Geschätsführer eines der kleinen Unternehmen so-

gar selbst die Weiterbildung der Mitarbeiter/-innen an-

derer Unternehmen und ist somit als Weiterbildungsan-

bieter aktiv. Diese Maßnahme 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 Arbeitsabläufen 

zu synchronisieren.

Ein Unternehmen bietet über die gängigen berufsbezoge-

nen Weiterbildungen hinaus sogar eine sogenannte Frei-

zeitbildung zu nicht berufsspeziischen hemen an. Die-

se Veranstaltungen werden vom Arbeitgeber inanziert, 

inden aber außerhalb der Arbeitszeit statt und dienen 

vor allem der Mitarbeiterzufriedenheit. Diese Form von 

individueller Weiterbildung soll ebenfalls durch die An-

gebote der „Ofenen Hochschule“ unterstützt werden. Im 

Sinne des Lebenslangen Lernens entstehen so über den 

Lebenszyklus Weiterbildungslebensläufe, die sowohl dem 

berulichen als auch dem persönlichen Vorankommen 

geschuldet sind. Das Lebensbegleitende Lernen wird  als 

selbstverständlich und nicht als Bürde empfunden, wie es 

dogmatisch vor einigen Jahren noch mit „Weiterbildung 

nicht für 50+, dafür bin ich zu alt“ beschrieben wurde.

Die Mitarbeiterzufriedenheit wird generell als wichtiger 

Punkt bzw. Efekt der Weiterbildungsmöglichkeit gese-

hen. Sich weiterzubilden und weiterentwickeln zu dürfen 

ist eine Wertschätzung dem oder der Mitarbeiter/-in ge-

genüber. 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 präsent in den Unternehmen und wird 

gelebt.

4.3 Aktueller Stellenwert von Weiterbildung im Unternehmen sowie bereits bestehende Angebote
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Bei der Finanzierung wird zwischen einer betrieblich 

begründeten Fortbildung und dem persönlichen Fort-

bildungsinteresse der Mitarbeiter/-innen unterschieden. 

Die in Abbildung 15 dargestellten Förderinstrumen-

te werden daher abgestut auf den jeweiligen Fall abge-

stimmt eingesetzt.

Betrieblich begründete Fortbildungen werden selbst-

verständlich inanziert. Die Mitarbeiter/-innen werden 

freigestellt und Kurse außerhalb der Arbeitszeit werden 

angerechnet. Die Kosten müssen aber „im Rahmen“ blei-

ben. Fortbildungskosten von mehr als 1.000,- € pro Tag 

sind für viele Unternehmen nicht tragbar. Hier wird 

sehr klar kalkuliert, wie viel und welchen Nutzen man 

sich von einer Weiterbildungsmaßnahme erhot und 

wie etwaige Alternativen aussehen könnten. Die verpass-

te Arbeitszeit ist dabei für Unternehmen mit wenigen 

Mitarbeiter/-innen und hohen Autragszahlen ebenso 

zu berücksichtigen. Das Tagesgeschät geht beim direk-

ten Entscheidungsvergleich gegenüber der Weiterbildung 

vor. Deshalb müssen die Angebote lexibel gestaltet sein, 

damit ein/e Mitarbeiter/-in auch die Gelegenheit hat, zu 

einem späteren Zeitpunkt einen Kurs zu beginnen oder 

vielleicht sogar lexibel wieder- oder in einen anderen 

einzusteigen.

Das persönliche Fortbildungsinteresse der Mitarbeiter- 

und Mitarbeiterinnen wird von den meisten Unterneh-

men unterstützt. Das Spektrum reicht hier von individu-

ellen Lösungen bis hin zu betriebsinternen Regelungen. 

Wenn der Produktionsablauf es zulässt, besteht die Mög-

lichkeit der Freistellung für einen längeren Zeitraum mit 

einer Wiedereinstellungsgarantie. Ebenso ist es in man-

chen Betrieben möglich, den Schichteinsatz an die Wei-

terbildungszeiten anzupassen oder eine 4-Tage-Woche 

für den oder die Mitarbeiter/-in zu vereinbaren.

Einige Unternehmen bieten zudem Stipendien oder Bil-

dungskredite für die Aufnahme eines Studiums oder ei-

ner Weiterbildung zum Techniker oder Meister an und 

fördern so gezielt die Weiterbildung der Beschätigten. 

Die „eigenen Leute“ sollen gefördert werden, um andere 

Aufgaben und neue Positionen im Betrieb wahrnehmen 

zu können. In einem konkreten Beispiel wurde berichtet, 

dass alle Auszubildenden übernommen werden und ein 

Großteil der Gesamtbelegschat die Ausbildung ebenfalls 

schon in diesem Unternehmen absolviert hat. Frisches 

Know-how wird über Weiterbildung, nicht primär über 

neu eingestellte Mitarbeiter/-innen in den Betrieb geholt. 

0 2 4 6 8 10 12 14

keine betriebliche Kostenübernahme

Freistellung bei geringeren

Gehaltsansprüchen

Bildungsurlaub

Bildungskredite

Übernahme der reinen Kurskosten

Stipendium

vollständige Kostenübernahme

Freistellung

(n=24)
nennungen

4.4 Betriebliche Unterstützung der Mitarbeiter/-innen bei Weiterbildungsmaßnahmen

Abbildung 15: 

Genannte prakti-

zierte betriebliche 

Unterstützungs-

arten für die 

Weiterbildung von 

Mitarbeiter/-innen, 

LU Hannover 

(absolut, Mehr-

fachnennungen 

möglich)
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Dies kann eine funktionierende Methode sein. Bei einer 

Stellenvakanz muss immer zwischen der internen Lösung 

(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 Lösung zu wählen, ist daher ein besonderer Fall. Die 

Notwendigkeit für Weiterbildungen ist dabei umso grö-

ßer. 

Ein entscheidender Faktor, ob die Qualiizierung von 

Mitarbeiter/-innen für neue Aufgabenfelder im Unter-

nehmen gelingen kann, ist das Weiterbildungsangebot. 

Die eigenen Mitarbeiter/-innen (interne Lösung) bei ei-

ner Weiterqualiizierung vorzuziehen, bietet den Vorteil, 

dass diese das Unternehmen und dessen Abläufe schon 

gut kennen. Außerdem kennt auch das Unternehmen sei-

ne Mitarbeiter/-innen und muss kein Risiko durch eine 

Neubeschätigung 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 abzuwägen, ob dies durch eine Weiterbildung 

des Bestandspersonals erfolgen kann oder eine exter-

ne Lösung, also eine Neubeschätigung, erwägt werden 

muss.

Ohne passende Angebote vor Ort, die in den Betrieb-

salltag integriert werden können, entfällt für die Unter-

nehmen der Vorteil der internen Lösung und sie können 

nur auf die externe Lösung zurückgreifen. Damit würde 

ein wichtiges personalstrategisches Managementtool 

wegfallen und die kleinen und mittleren Unternehmen so 

in einen Wettbewerbsnachteil versetzt.

4.5 (zuküntiger) Weiterbildungsbedarf der Unternehmen

Die Frage nach den für die Unternehmen interessanten 

Weiterbildungsthemen führte zu sehr vielfältigen Nen-

nungen. Der zuküntige Weiterbildungsbedarf kann in 

zwei Bereiche unterteilt werden. Zum einen ist dies der 

überfachliche Bereich. Hier erfolgten mit Stichworten 

wie z. B. Kundengespräch und Mitarbeiterführung die 

meisten Nennungen. Für Mitarbeiter/-innen aller Berei-

che gibt es Nachqualiizierungsbedarf unabhängig von 

ihrer Grundqualiikation. Diese Einschätzung ist natür-

lich typbedingt, aber von besonderem Interesse, wenn 

Führungspositionen besetzt werden sollen. In diesem 

Fall sollte die persönliche Führungsqualiikation der 

fachlichen Qualiikation nicht nachstehen.

Zum anderen ist der fachliche Bereich für Weiterbil-

dungsmaßnahmen nicht auszuklammern. Die meisten 

Unternehmen haben über Jahrzehnte ein spezielles Fach-

wissen innerhalb ihrer Branche und für ihr Produkt ent-

wickelt. Dies geht soweit, dass sie sich aus diesem Grund 

wenig Hilfe von einer Hochschule erwarten. Fachspezii-

sche Dinge, die eng mit dem Erfahrungswissen der Un-

ternehmen verknüpt sind, werden daher nicht von einer 

Hochschule erwartet. Je nach Gesprächspartner/-in wird 

dieses hema des universitären Wissens jedoch unter-

schiedlich gesehen. Vielleicht gilt es an dieser Stelle sogar 

Hürden abzubauen. Das heißt, durch eine Intensivierung 

des Kontaktes zwischen solchen Firmen und den Hoch-

schulen und ihren aktuellen Forschungsthemen mehr 

Transparenz über das tatsächlich vorhandene Wissen zu 

schafen. Das Wissen nach außen zu tragen ist aber in 

weiten Teilen der Hochschulforschung durch fehlende 

PR-Maßnahmen, abgesehen von Großprojekten wie bei-

spielsweise Sonderforschungsbereichen (SFBs), schwie-

rig.

Mehrfachnennungen sind im fachlichen Bereich deutlich 

weniger vorhanden. Einige Unternehmen sehen ihren 

Weiterbildungsbedarf bei neuen Beschätigten aus an-

deren Fachbereichen oder ungelernten Mitarbeiter und 

Mitarbeiterinnen. Für diese werden z. B. Grundlagen-

fortbildungen in Werkstokunde, Elektrotechnik oder 

Mechanik gewünscht. Vor allem Beschätigte aus pra-

xisfernen Geschätsbereichen 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 Verständnis für die anderen Unternehmensbe-

reiche zu erhöhen und die Kommunikation zwischen den 

Mitarbeiter/-innen verschiedener Abteilungen zu erleich-

tern.

Es gab vor allem Mehrfachnennungen im Bereich „Pro-

jektmanagement“ und „Qualitätssicherung“, diese sol-

len näher betrachtet werden. Vor dem Hintergrund der 

Mehrfachnennungen wurde im Interview diferenzier-

ter nachgefragt, was sich hinter diesen Schlagworten für 



gewünschte Kompetenzen verbergen. Wie auch schon 

durch andere Veröfentlichungen bekannt, fällt 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 würde. Der Wunsch war vielmehr 

ein Weiterbildungsangebot, das konkrete Hilfestellungen 

zur Selbstorganisation und zur selbstständigeren und 

strukturierteren Arbeitsweise leistet. Ein entsprechen-

des Kursangebot wäre daher zeitlich ausgedehnt oder die 

hemenfelder könnten auf mehrere einzelne, kleinteilige-

re Kurse aufgeteilt werden.

Ähnlich gelagert ist die Aussage nach einem Kurs zum 

„Qualitätsmanagement“. Moderne Unternehmen beglei-

ten die Abläufe mittels eines Qualitätsmanagementsys-

tems. Dies bedeutet, dass Ablauf- und nicht nur Waren-

eingangs- oder Warenausgangsprüfungen durchgeführt 

und dokumentiert werden. Die qualitätsrelevanten Merk-

male sind dabei von dem jeweiligen Prozess und Arbeits-

schritt abhängig. Eine Weiterbildung kann im Bereich 

Qualitätsmanagement die generellen Grundlagen vermit-

teln. Anschließend sollte auf die konkreten Bereiche an-

gepasst Wissen und Vorgehensweisen vermittelt werden. 

Dies muss speziisch an Beispielen und realen Prozessen 

geschehen, um den größtmöglichen Nutzen für die Teil-

nehmenden zu erhalten.

Für die Weiterbildung ist dies eine besondere Heraus-

forderung. Kleine und mittlere Unternehmen sind ot 

sehr spezialisiert, was die hemenbündelung beeinlusst. 

Außerdem stellen kleinere Unternehmen für Kurse eher 

vereinzelt Teilnehmende zur Verfügung, um die Be-

triebsabläufe aufrechterhalten zu können. Da daher Teil-

nehmende aus verschiedenen Unternehmen in einem 

gemeinsamen Kurs zusammen weitergebildet werden, 

ist die Identiizierung von Schnittmengen umso bedeu-

tender. Der Vorteil in einem solchen Kurs durch das Zu-

sammenwirken verschiedener „Firmenkulturen“ einen 

besonders großen Erfahrungsaustausch und damit gute 

Abbildung 16: Weiterbildungsthemen am Standort Hannover, unterschieden nach Mehrfach- und Einfachnennungen
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Ergebnisse zu erhalten, darf allerdings nicht vernach-

lässigt werden. Es war erstaunlich zu sehen, dass auch 

Weiterbildungen in Nebenqualiikationen, außerhalb des 

technischen Bereichs, wie BWL und Zollabwicklung, an-

gefragt wurden. Grundkenntnisse sind, wie schon ange-

sprochen, der Kommunikation und dem Verständnis für 

die Arbeit anderer Abteilungen und Mitarbeiter/-innen 

hilfreich. Gelegentlich schienen Wünsche der Befragten 

für ihre persönliche Weiterbildung genannt worden zu 

sein, die nicht den Bedarf des Unternehmens insgesamt 

wiederspiegeln.

4.6 Konkrete strukturelle und organisatorische Vorstellungen zum Weiterbildungsangebot  
an Hochschulen
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Abbildung 17: 

Angaben über den 

gewünschten Ort 

für die Durchfüh-

rung einer Weiter-

bildungsmaßnah-

me, LU Hannover 

(absolut)

Für die Weiterbildungsangebote wurden Parameter für 

die Randbedingungen der gewünschten Weiterbildung 

abgefragt. Als Ort für die Weiterbildung wird dabei die 

Hochschule favorisiert bzw. wurde häuig genannt. Es 

wird als Vorteil gesehen, dass druch die räumliche Dis-

tanz zum Arbeitsplatz der Fokus auf der Weiterbildung 

liegt. „Das Alltagsgeschät kann so leichter ausgeblendet 

werden.“ Damit sinke auch die Möglichkeit der Ablen-

kung durch den Betriebsalltag. Bei Durchführung im 

Betrieb könnten z. B. Störungen durch das Telefon oder 

Probleme im Betrieb autreten. Dies wird vor allem bei 

Online-Kursen, die im eigenen Büro am Schreibtisch 

absolviert werden, gesehen. Einige Befragte berichteten 

dabei auch aus persönlicher Erfahrung über das Ablen-

kungspotential durch Kollegen und Kolleginnen und 

Unterlagen, die auf dem Schreibtisch noch für die spätere 

Bearbeitung bereitlägen. Als Lösungsansatz für die Min-

derung der Ablenkung durch das direkte Umfeld könnte 

hier aber z. B. ein gesonderter Raum, der nur mit den für

 den Kurs nötigen Dingen ausgestattet ist, vorstellbar sein.

Als spezieller Grund, den Kurs in der Universität durch-

zuführen, wurde genannt, dass dies als ein besonde-

rer Anreiz empfunden werden könnte, vor allem von 

Mitarbeiter/-innen, die bisher weniger Kontakt zur Uni-

versität hatten.

Die angestrebte Bescheinigung eines solchen Kurses 

ist meist für die Unternehmen direkt von untergeord-
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neter Bedeutung. Wichtig ist die Vermittlung der ent-

sprechenden Fachinhalte, damit die Beschätigten einen 

praktischen Nutzen vom Kurs haben. Es wird allerdings 

gesehen, dass eine Bescheinigung ein zusätzlicher Mo-

tivator bei der Entscheidung sein kann, an einem Kurs 

teilzunehmen. Ein Zertiikat als Bescheinigung der er-

folgreichen Teilnahme wird daher vor allem für die 

Mitarbeiter/-innen persönlich als wichtig angesehen. 

Es dient der Bestätigung und kann bei einem Un-

ternehmenswechsel hilfreich sein. Beim Erlangen 

vollwertiger Abschlüsse könnten sich daraus unbe-

absichtigte Gehaltsforderungen ergeben, die von den 

Unternehmen zunächst so nicht forciert werden. Von 

einigen Unternehmen wird allerdings eine Stufenaus-

bildung mit aufeinander aubauenden Kursen, die über 

einen längeren Zeitraum laufen, für sinnvoll gehal-

ten. Dadurch wird den Teilnehmer/-innen eine Pers-

pektive geboten. Eine zwischenzeitliche Überprüfung 

des Gelernten kann den Stellenwert der Weiterbildung 

erhöhen und zu einer Festigung des Wissens führen.

Das Lernangebot wird in der klassischen Lernform, 

vor allem als Präsensangebote, von der Mehrheit 

der Befragten bevorzugt (siehe dazu Abbildung 18). 

Abbildung 18:
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Ein gutes Skript für den heorieteil ist dafür 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 möglichst 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 Verständnis 

und der Nutzen des Gelernten über den Praxisbezug 

schneller und vielleicht auch leichter zu vermitteln ist.

Mediengestützten Angeboten gegenüber ist man über-

wiegend ofen. Es fehlen aber ot 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 befürchtet. Dies wurde 

schon weiter vorn im Text genauer erläutert. Zum Teil 

wird auch die fehlende Kontrolle darüber, was zu welcher 

Zeit gemacht wird, genannt. Einige Unternehmen haben 

bereits schlechte Erfahrungen im Bereich mediengestütz-

ter Lernformen gemacht und sehen diese deshalb nur als 

Notlösung an.

Dass Präsenzangebote einen höheren Zeitaufwand und 

eine bessere Planung benötigen, um in den Berufsalltag 

integrierbar zu sein, ist den Unternehmen bewusst. Die 

überwiegende Mehrheit der Unternehmen wünscht sich 

daher Teilzeitangebote, z. B. einmal in der Woche (siehe 

Abbildung 19).  Diese sind zum einen in die betrieblichen 

Abläufe besser zu integrieren und zum anderen werden 

positive Auswirkungen auf die Konzentration und den 

Lernerfolg der Teilnehmer gesehen. Das Gelernte kann 

„Zwölf  von vierzehn Unternehmen gaben an, ein 
Zertiikat als Bescheinigung für den erfolgreichen 
Abschluss vorzuziehen. Zwei Befragten würde eine 
Teilnahmebescheinigung für die Weiterbildung aus-
reichen.“
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4.7 Ausblick: Pilotmodule und Status Quo des Projekts STUDIUM INITIALe

während der Zeiten zwischen den Kursangeboten re-

lektiert und eventuell gleich im Alltag erprobt werden. 

Dadurch wird auch ein positiver Efekt auf Anregun-

gen für Praxisarbeiten vermutet. Zudem berichten die 

Mitarbeiter/-innen den Kolleg/-innen und können damit 

ein weiterbildungsfreundliches Klima schafen. Wie der 

Turnus allerdings genau liegen soll, ist sehr verschieden. 

Betriebe in Schichtbetrieb wünschen sich generell daran 

angepasste Zeiten. Manchen Betrieben wäre eine längere 

Planung, wie ein Termin im Monat, lieber. Für Unterneh-

men, deren Mitarbeiter/-innen z. B. häuig 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 dafür Arbeitszeit opfern würden oder 

es bereits tun.

Auch bei unserer Befragung wurde deutlich, dass Wei-

terbildung für Unternehmen sich nicht selbst organisiert. 

Einige Unternehmen berichteten von einem sehr dife-

renzierten Angebot von Weiterbildung, das zwar theore-

tisch zur Verfügung stünde, allerdings nicht übersichtlich 

oder auch nur in vergleichbarer Form nachvollziehbar 

im Internet recherchiert werden müsse. Der Aufwand 

einer/s Personalverantwortlichen, daraus die passenden 

Angebote für die Mitarbeiter/-innen auszuwählen, wäre 

schier für ihre Unternehmen kaum zu bewältigen. Der 

Wunsch 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 ot unzureichend und das notwendige 

Erreichen einer Mindestteilnehmerzahl für die Kurse 

im Vorfeld schwer zu planen. Daher sind Pilotkurse, die 

querinanziert werden, für das Sammeln von Informa-

tionen so wertvoll. Die Kurse können auch in kleineren 

Gruppenstärken ermöglicht werden und die Hemm-

schwelle von teuren Kursgebühren wird vermieden. Inte-

ressierte inden den Weg zum Kurs. Diese tragen ihre po-

sitiven Erlebnisse mit Weiterbildung in die Unternehmen. 

Nach und nach entsteht so ein Selbstverständnis für Wei-

terbildung als „guter Ton“. „Wer arbeitet, bildet sich na-

türlich weiter“. Weiterbildung bedeutet Aufwand für die 

Unternehmen. Sie müssen teilweise noch die Bedeutung 

und Realisierbarkeit von Weiterbildung für sich klären, 

um diese dann besser organisieren zu können. Deshalb 

ist die positive Einstellung, auch der Mitarbeiter/-innen, 

für den Erfolg so wichtig. Niemand möchte zu einem 

Kurs geschickt werden, den er oder sie nicht besuchen 

will, vor allem nicht, wenn auch das beruliche Umfeld 

dem Ganzen kritisch gegenübersteht. Daher sind positive 

Beispiele wichtig. Diese müssen ohne großes inanziel-

les Risiko, wie eine Pilotphase zum Kennenlernen auch 

für die Unternehmen, gestaltet sein. Hemmschwellen zu 
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    Abbildung 20: Positive Resonanz - Kursteilnehmer/-in der Seminarreihe „Soziale Kompetenz für Studium und Beruf “

erkennen und sie zu umgehen oder gleich abzubauen ist 

das primäre Ziel.

Bei der breiten hemenvielfalt, die genannt wurde, ist 

es eine Herausforderung, Lehrende mit entsprechen-

dem Fachwissen zu inden. Für den Standort Hannover 

ist die Universität dabei auf dem Weg, den Wünschen 

nach und nach zu folgen. Es gibt diese hemenvielfalt 

in weiten Teilen bereits im Lehrangebot für Studierende, 

so dass auf ein breites Portfolie zurückgegrifen werden 

kann. Auch hier helfen die Pilotkurse Schwellenängste zu 

senken, da Dozierende mit ersten Erfahrungen den fol-

genden helfen können und so die heterogene Gruppe der 

Berufspraktiker/-innen als Lerngruppe immer vertrauter 

wird. Dazu können die Institute des Produktionstechni-

schen Zentrums Hannover (PZH) der Leibniz Universität 

Hannover, zu denen auch das IMPT gehört, und die Zen-

trale Einrichtung für Weiterbildung (ZEW) der Leibniz 

Universität Hannover bereits auf Erfahrungen zurück-

greifen. Diese werden 2013/2014, auch durch Anregun-

gen aus dem Kolloquium, in der Pilotphase erprobt. Die 

Teilnehmer/-innen kommen nicht ausschließlich aus den 

befragten Unternehmen. Es werden auch alle anderen In-

teressierten eingeladen teilzunehmen.

Als erstes Ergebnis der Pilotphase ist die erfolgreiche 

Durchführung des Kurses „Soziale Kompetenz für 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 

großes Interesse an einer solchen Weiterbildung für Be-

rufstätige deutlich. Sogenannte Sot Skills wurden ver-

mehrt für den täglichen Berufsalltag und für neue Rollen 

im Unternehmen, die mit Führungsaufgaben zusammen-

hängen, als Persönlichkeitsentwicklung vermisst. Zudem 

überschneiden sich die ermittelten Bedarfe für einen sol-

chen Kurs. Da u. a. die Konzeption von Schlüsselqualii-

kationskursen zum Kerngeschät der ZEW zählt, bot es 

sich an, daher die Kompetenzen der ZEW an dieser Stelle 

miteinzubeziehen.

Es wurde deshalb ein gemeinsames Angebot von IMPT 

und ZEW für den ersten Pilotkurs geplant. Dies wird im 

Titel der Seminarreihe „Soziale Kompetenz für Studium 

und Beruf “ bereits deutlich. Die Resonanz auf den Kurs 

war sehr positiv, so dass der Kurs mit 16 Teilnehmenden 

(zwei Teilnehmenden mehr als ursprünglich geplant und 

einer Warteliste) bereits vor Ablauf der Anmeldefrist aus-

gebucht war. 
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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 fachspeziischer Kurse ist abgeschlossen, 

so dass mit der Durchführung 2014 begonnen werden 

kann. Abbildung 10 zeigt Impressionen aus der Seminar-

reihe.

  

Weitere Kurse, die auf der Befragung beruhen, sind der 

im Frühjahr 2014 beworbene Modulkurs „Werkstof-

kunde für Einsteiger: Prozesskettenabbildung am Bsp. 

Strangpressen“ und ein Deutschkurs, der speziell techni-

sches Deutsch an Fachkräte und Ingenieur/-innen ver-

mitteln soll.

Der Werkstokundekurs hat dabei das besondere Ziel, 

ein Grundverständnis für die Techniken, Methoden und 

vor allem die Gedankenwelt dahinter zu vermitteln. Im 

Rahmen der Lehrveranstaltung sollen werkstokund-

liche Arbeitsmethoden am Beispiel eines industriellen 

Produktionsprozesses vermittelt werden. Den Schwer-

punkt bildet die Prozesskette Gießen-Strangpressen-

Wärmebehandeln. Im theoretischen Teil der Lehrveran-

staltung werden die einzelnen Produktionsschritte der 

Prozesskette mit den entsprechenden zerstörenden und 

zerstörungsfreien Prüfmethoden zur Analyse der mikro-

strukturellen und mechanischen Werkstofeigenschaten 

vorgestellt und im praktischen Teil vertiet. Angespro-

chen sind Interessierte aus dem Fertigungsbereich, die 

die theoretischen Hintergründe am praktischen Beispiel 

vertiefen möchten. Außerdem soll explizit für Personen 

aus weniger technischen Bereichen eine Sensibilisierung 

erreicht und ein besseres Verständnis für 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. für Prüfungen vorzubereiten. Die 

Sprachbarriere kann Weiterbildungsmaßnahmen blo-

ckieren. Dabei ist besonders darauf zu achten, dass ein 

großer Unterschied zwischen Alltagsdeutsch und einem 

technischem Wortschatz besteht. Von Meister/-innen 

und Techniker/-innen wird ein gewisses Vokabular er-

wartet, das für Nichtmuttersprachler/-innen zum Stol-

perstein werden kann. 

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 für weitere Angebote und 

allgemein wird weiter auf eine positive Entwicklung ge-

hot.
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Bisher zeigte der Stellenwert der Weiterbildung in 

deutschen Unternehmen im Verlauf der letzten Jahr-

zehnte eine enge Abhängigkeit 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 ähnlichen Aussage kam schon Rein-

hold Weiß in seiner Dokumentation zur betrieblichen 

Weiterbildung 2001: „Im Jahr 2001 entielen im Durch-

schnitt aller befragten Betriebe 13,6 Stunden Weiter-

bildung auf jeden Mitarbeiter/-in [...]. Im Vergleich zur 

letzten Erhebung ist dies ein deutlicher Rückgang, und 

zwar um 6,4 Stunden. Dieser ist zum größten Teil auf 

einen Rückgang des Stundenvolumens bei den internen 

Lehrveranstaltungen zurückzuführen. Wie auch das Jahr 

1995 zeigt, ist die Weiterbildungszeit je Mitarbeiter/-in 

ofensichtlich nicht unabhängig von der konjunktu-

rellen Lage. Vor allem die internen Lehrveranstaltun-

gen sind merklich konjunkturreagibel“ (Weiß 2003: 9). 

Die Ergebnisse des IAB-Betriebspanels bestätigen diese 

Ergebnisse zum Teil. So nahm der Anteil der Betriebe, 

die Weiterbildungsmaßnahmen fördern, 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 wirtschatlichen 

Lage. 2011 stieg der Anteil der weiterbildungsaktiven Be-

triebe sprunghat auf 53 Prozent an. Dieser Stand konnte 

2012 gehalten werden. „Der Anstieg in den letzten Jah-

ren lässt sich auf den strukturellen und demographischen 

Wandel zurückführen und auch als Ausgleich des Rück-

gangs der Aktivitäten in den Jahren 2008 bis 2010 ver-

stehen: Durch den Wechsel geburtenstarker Jahrgänge in 

rentennahe Altersgruppen steigt in vielen Betrieben der 

Bedarf an Fachkräten.“ (Hartung 2013: 47)

Auch weitere Studien zeigen, dass die Unternehmen, ge-

rade in der Mobilitätswirtschat, den Fachkräteman-

gel stärker wahrnehmen: 2011 klagten 65 Prozent der 

befragten Unternehmen über Fachkrätemangel, über 

Überalterung ihrer Belegschat weitere 46 Prozent, etwa 

die Hälte der Betriebe mussten Kompromisse bei der 

Personaleinstellung eingehen (vgl. Cordes/Skubowius 

2011: 30 f.). Die Untersuchung zu den Weiterbildungsbe-

darfen der niedersächsischen Mobilitätswirtschat zeigte, 

dass der Fachkrätemangel besonders kleine Unterneh-

men (Betriebe mit unter 20 Beschätigten) trefen werde 

(dieselben: 34). 2013 bilanzierten Dobischat/Düsseldorf, 

dass die Weiterbildungsteilnahme der Bevölkerung 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 Weiterbildungsaktivität und der Zahl der 

Beschätigten. (…) Mit ansteigender Betriebsgröße geht 

ein kontinuierliches Ansteigen der Weiterbildungsbeteili-

gung unter den Beschätigten einher. Während für Groß-

betriebe mit über 1.000 Beschätigten eine Beteiligungs-

quote von 63 Prozent registriert wird, liegt die Quote 
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        mobilitätswirtschAft: chAncen und herAusforderunGen  
        einer bedArfsGerechten AnGebotsstruKtur

ANNETTE BARTSCH, TECHNISCHE UNIVERSITÄT BRAUNCHWEIG



47

bei Kleinbetrieben mit bis zu zehn Beschätigten mit 36 

Prozent deutlich darunter.“ (Dobischat/Düsseldorf 2013: 

248) Außerdem sehen sie eine enge Verbindung zur Kon-

junktur: „Demnach veranlasst eine gute Ertragslage eine 

höhere Weiterbildungsaktivität, was insbesondere bei 

kleinen Betrieben sichtbar wird“ (ebenda, vgl. dazu auch 

Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2012: 145). Sie 

weisen außerdem einen deutlichen Zusammenhang zwi-

schen Betriebsgröße und Weiterbildungsaktivität beim 

Merkmal „Ausbildungsbetrieb“ nach: „Kleinbetriebe 

(ein bis 19 Beschätigte), die eine beruliche Ausbildung 

anbieten, verzeichnen gegenüber Betrieben, die nicht in 

der berulichen Ausbildung engagiert sind, eine bemer-

kenswert höhere Weiterbildungsbeteiligung (71,2 zu 

49,4 %). Dieser positive Efekt, der durch das Merkmal 

„Ausbildungsbetrieb“ verursacht ist, schwächt sich jedoch 

mit wachsender Betriebsgröße deutlich ab.“ (Dobischat/

Düsseldorf 2013: 249). Dagegen löse in mittleren und 

größeren Betrieben die steigende Innovationsaktivität 

Weiterbildung und Qualiizierung aus. In diesem Fall 

folgten Weiterbildungsmaßnahmen auf Produktverbes-

serungen, eine Produkterweiterung oder neue Verfahren 

zur Verbesserung des Produktions- oder Dienstleistungs-

prozesses (vgl. Dobischat/Düsseldorf 2013: 248).

Welche Schlüsse lassen sich aus diesen Erkenntnissen 

für die vorliegende Untersuchung zur hochschulischen 

Weiterbildung ableiten? Auf die Mobilitätswirtschat 

übertragen könnten wissenschatliche Weiterbildungsan-

gebote für kleinere ausbildende Betriebe eine attraktive 

Mitarbeiter-Bindungsstrategie bedeuten. Bei größeren 

dagegen wäre ein universitäres Angebot – abhängig von 

neuen technischen Errungenschaten beispielsweise im 

Rahmen alternativer Antriebe – als wissenschatliche 

„Anpassungsqualiizierung“ vorstellbar.

In den letzten Jahren haben sich in der Mobilitätswirt-

schat die Tätigkeitsproile und Arbeitsprozesse verän-

dert. Von vielen Beschätigten werden neue Kompetenzen 

gefordert, die zum einem im Bereich der Sozialkompe-

tenz liegen (mehr Selbstorganisation und Teamfähig-

keit), zum anderen in technischen Neuerungen begrün-

det sind (EDV und Gerätetechnik). Selbst Aufgaben in 

der Produktion werden komplexer und anspruchsvoller, 

beispielsweise existieren in der Automobilproduktion 

Hierarchie-übergreifende Projektkontexte und - teilweise 

auch Ländergrenzen übergreifende - Wertschöpfungs-

ketten. Als besondere Zukuntsaufgabe wird sich die 

Einführung von Elektro-Antrieben in der Automobilin-

dustrie auswirken. Hier entstehen zuküntig Veränderun-

gen und Reduzierungen von Tätigkeiten bei den OEMs 

(Original Equipment Manufacturer = Erstausrüster) und 

Zuliefererbetrieben sowie durch die Beteiligung neuer 

Branchen wie der Chemieindustrie im Rahmen der Ent-

wicklung der Brennstofzelle (vgl. Bartsch 2014: 13f.). 

Außerdem kann von einer soliden Ausbildungsbasis, 

häuig kombiniert mit mindestens einem Realschulab-

schluss, der Beschätigten ausgegangen werden, d.h. nach 

drei Jahren Berufstätigkeit hätten sie eine fachgebundene 

Hochschulzugangsberechtigung. „Bezüglich der neuen 

Techniken und immer kürzer werdender Entwicklungs-

zyklen – insbesondere innerhalb der Automobilprodukti-

on – sprechen sich (…) die Unternehmen eher für einen 

Ausbau von Weiterbildungsangeboten aus statt zwingend 

neue grundständige und konsekutive Studiengänge ein-

zuführen.“ (dieselbe 2014: 24).

Die Wichtigkeit der Weiterbildung für die Unternehmen 

zeigt sich auch in den Imagebroschüren vieler Unterneh-

men, denn: „Unsere Beschätigten sind unser wichtigstes 

Kapital!“. Diese häuig geäußerte Einstellung gerät aber in 

der betrieblichen Alltags-Realität 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 Tagesgeschät mit seinen kurz-

fristigen Entscheidungszwängen erlaube, insbesondere 

im Projektkontext, kaum ein langfristig angelegtes Wei-

terbildungshandeln der Unternehmen. Manche KMU 

benötigen zum Teil eine geregelte Personalentwicklung 

und erwarten diese von externen Anbietern. Das heißt 

für die Hochschulen, sie müssten in diesen Fällen ein 

Coaching mit einplanen, wenn mehr Studieninteressierte 

und Kooperationspartner/-innen für ein Studienangebot 

gewonnen werden sollen. 

Was die Hochschulen nicht leisten können bzw. worauf 

sie keinen Einluss haben, sind die Rahmenbedingungen, 

unter denen Unternehmen arbeiten müssen. Kleine und 

mittlere Unternehmen werden weiterhin ein zeitliches 

bzw. Ressourcenproblem haben, denn in der Regel ste-

hen zu wenige Mitarbeiter/-innen zur Verfügung, um für 

wissenschatliche Weiterbildung in der Mobilitätswirtschat - Kapitel 5
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Weiterbildung freigestellte Kollegen und Kolleginnen zu 

vertreten. Angesichts wirtschatlicher Engpässe wird es 

vielen KMU zudem nicht möglich sein, ihre Mitarbeiter/-

innen inanziell bei der Weiterbildung zu unterstützen. 

Diesen Herausforderungen muss in den Projekten des 

Verbundprojekts Mobilitätswirtschat Rechnung getragen 

werden, indem beispielsweise Stipendiensysteme mit in 

das Geschätsmodell wissenschatlicher Weiterbildung 

integriert werden. 

Die Angebote müssen zudem so strukturiert sein, dass 

eine kurzfristige Qualiikation möglich ist. Dies bein-

haltet sowohl die Zeit, die benötigt wird, um ein Mo-

dul/Zertiikat abzuschließen, als auch die Kombinati-

on unterschiedlicher Lern-/Lernmethoden, die es den 

Studierenden ermöglichen sollen, möglichst individuell, 

angepasst an das jeweilige Berufs- und Familienleben, 

zu lernen. Nicht zuletzt kommt der heorie-Praxis-Ver-

knüpfung 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 

diferenzierten Angebot von Weiterbildung, das zwar 

theoretisch zur Verfügung stünde, allerdings nicht über-

sichtlich sei oder auch nur in vergleichbarer Form nach-

vollziehbar im Internet recherchiert werden könne. Der 

Aufwand einer/s Personalverantwortlichen, daraus die 

passenden Angebote für die Mitarbeiter/-innen auszu-

wählen, wäre für ihre Unternehmen kaum zu bewältigen. 

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 Ofene 

Hochschule Niedersachsen“9  unterstützend wirken.

9 Im Herbst 2012 wurde die Servicestelle Ofene Hochschule Nie-
dersachsen gGmbH vom Ministerium für Wissenschat und Kultur 
in Kooperation mit den Hochschulen, der Erwachsenenbildung, der 
Wirtschat, sowie den Arbeitgeber- und Arbeitnehmerverbänden ge-
gründet. Sie ist eine gemeinsame und zentrale Unterstützungsplatt-
form, mit dem Ziel, dass die Studien- und Weiterbildungsbedarfe 
berulich Qualiizierter sowie von niedersächsischen Unternehmen, 
Betrieben und Organisationen Eingang in neue Modelle der berufs-
begleitenden Studienorganisation inden: http://www.ofene-hoch-
schule-niedersachsen.de/.

Auf organisatorischer Ebene stellt sich eine weitere Her-

ausforderung für die im „Verbundprojekt Mobilitätswirt-

schat“ kooperierenden Hochschulen: Bei der Vielzahl 

von Unternehmen und unterschiedlichen Schwerpunk-

ten ist die Erstellung von passgenauen Modulkursen ot 

sehr speziell und das notwendige Erreichen einer Min-

destteilnehmerzahl für die Kurse im Vorfeld schwer zu 

planen. Zudem folgt aus einer so breiten hemenviel-

falt eine ebensolche an Lehrenden mit entsprechendem 

Fachwissen. Allerdings bietet das gemeinsame Hoch-

schulangebot auch Vorteile, denn durch die gemeinsame 

Bekanntmachung des neuen Angebots über die vielen 

Kontaktnetze der sechs Hochschulen sind diese (eher 

als ein Einzelanbieter) in der Lage, niedersachsenweit 

Interessierte für ein Angebot zu sammeln und für diese 

auch geeignete Lehrende zu inden. Um diese Chance 

als Projektverbund nutzen zu können, müsste es zukünf-

tig eine steuernde Instanz geben bzw. ein gemeinsames 

Regelwerk zur Bündelung und Vermarktung des hoch-

schulübergreifenden Gesamtangebots. Momentan ist 

diese Organisationseinheit noch eine Zukuntsherausfor-

derung, an der gemeinsam im Projektkontext der sechs 

Hochschulen gearbeitet wird, um das wissenschatliche 

Weiterbildungsangebot nachhaltig zu sichern.

Wie in den Einzelkapiteln geschildert, konnten unter 

diesen Bedingungen gestute berufsbegleitende Weiter-

bildungsangebote erstmals konzertiert innerhalb der nie-

dersächsischen Mobilitätswirtschatsbranche an Hoch-

schulen und Universitäten entstehen. Einen besonders 

niedrigschwelligen ersten Einstieg aus dem Berufsleben 

in die Hochschule bilden die Modulkurse des IMPT in 

Hannover, die zunächst im Wintersemester 2013/14 

Schlüsselqualiikationen fokussierten, um im folgenden 

Halbjahr technische Fertigkeiten zu vermitteln. 

Ein noch stärker gerahmtes Studiengangmodell bietet 

die Hochschule Osnabrück mit dem auf mehrere Jahre 

angelegten INGlex auf Bachelorniveau an. Auch die-

ser beinhaltet eine niedrigschwellige Hinführung in die 

Universität durch vorgelagerte Mathematik-Vorsemester. 

Außerdem ist geplant, die Entscheidung für den Bache-

lor-Studiengang zu erleichtern, indem Einzelmodule 

auch als Baukastenmodell auf Zertiikatsbasis studiert 

werden können. 
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Für Beschätigte, die bereits einen akademischen Ab-

schluss vorweisen können, bietet die TU Braunschweig in 

ihrer Pilotphase einen neuen Weg zurück an die Univer-

sität an, auf dem Wissen aufgefrischt und verbreitert wer-

den kann. Module können hier einzeln absolviert werden 

und sukzessive zu einem Zertiikat (und zuküntig auch 

für einen Masterstudiengang „Mobilität und Transport“ 

(Arbeitstitel)) gesammelt werden. Auch interessierten 

Berufstätigen aus der Mobilitätswirtschat stehen die An-

gebote ofen, allerdings ist der Masterabschluss an Vor-

kenntnisse auf Bachelorniveau gebunden.

Alle Angebote der drei Standorte sind dem Berufsalltag 

angemessen in kurzen Zeitblöcken gestaltet. Die Bache-

lor- und Masterangebote werden außerdem im Blended 

Learning von digitalen Medien und Online-Sprechstun-

den unterstützt. Im Verbundprojekt Mobilitätswirtschat 

entsteht kein rein fernlehrebasiertes Studium, sondern 

im Gegenteil ein regional ausgerichtetes Programm. In 

räumlicher Nähe soll spürbar „die Unilut geschnup-

pert“ werden. Dies kommt insbesondere der höheren 

Bedeutung der Elternrolle von berulich Studierenden 

entgegen, die laut Ofene-Hochschule-Niedersachsen-

Studie am häuigsten 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 beruliche 

Praxisnähe zu bieten, werden die Lerneinheiten, die in-

nerhalb des Verbundprojekts Mobilitätswirtschat entste-

hen, abwechslungsreich unterstützt, beispielsweise durch 

Einheiten in universitären Simulatoren, Versuchsständen, 

Prüfanlagen und Laboren, durch PC-Übungen und/oder 

befristete Anwendungslizenzen für im Hochschulkontext 

neu entwickelte Sotwareprogramme.

Die im betrieblichen Zusammenhang erfragten inhalt-

lichen Schwerpunkte und organisatorischen Rahmen-

bedingungen einer berufsbegleitenden Weiterbildung 

scheinen in den Pilotangeboten gut übersetzt 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 wissenschatliche Weiterbildung muss kostende-

ckend organisiert werden:

•	 Um die Nachhaltigkeit des Angebots sicherstellen 

zu können, sollten die Angebote möglichst bedarfs-

gerecht zugeschnitten sein. Wertvoll und dadurch 

attraktiv für Berufstätige könnte ein Angebotsspek-

trum an Querschnittsfeldern sein, in dem sich das 

breite Portfolio von mobilitätswirtschatlichen Be-

trieben spiegelt. Andererseits könnten auf größere 

Einzelirmen zugespitzte Angebote die Nachfrage in 

ökonomischer Hinsicht leichter sichern.

•	  Durch die Anrechnung von außerhalb der Hoch-

schule erworbener Kompetenzen und Qualiikatio-

nen kann zudem die Hemmschwelle einer Studien-

aufnahme gesenkt werden. Zugleich erfährt die/der 

Beschätigte eine Wertschätzung und die Studien-

dauer reduziert sich. In der Praxis besteht in den In-

genieurwissenschaten noch ein Informationsdeizit 

über Verfahren und Möglichkeiten von Anrechnung 

(vgl. Kundolf/Maertsch 2013: 85), das durch die  

Initiativen des Verbundprojekts Mobilitätswirtschat 

innerhalb der vorgestellten Projekte reduziert wer-

den kann.

•	 Auf der Angebotsseite der Hochschulen ist das En-

gagement der Lehrenden durch Deputate bzw. ande-

re adäquate Entgelte zu sichern.

•	 Nur eine verbindliche organisatorische Anbindung 

der wissenschatlichen Weiterbildung innerhalb der 

Hochschulen kann Nachfrage und Angebot bedarfs-

gerecht koordinieren.

Positiv zu bewerten ist die Anschubinanzierung der 

neuen Weiterbildungsangebote durch den inanziellen 

Förderrahmen des Bund-Länder-Wettbewerbs „Aufstieg 

durch Bildung: Ofene Hochschule“. Er ermöglicht es 

den beteiligten Hochschulen, auf die beschriebenen Be-

darfe ausgerichtete Konzepte zu entwickeln und in einer 

Pilotphase auszuprobieren. Da diese Angebote zunächst 

durch die Projekt-Fördergelder subventioniert werden, 

ist die Hemmschwelle für studieninteressierte Beschäf-

tigte niedrig, während der Berufstätigkeit als Teststudie-

rende den Weg in die Hochschule auszuprobieren. Einige 

Betriebe unterstützen ihre Beschätigten schon während 

der Pilotphase durch kulante Arbeitszeitregelungen oder 

durch Übernahme einer Gasthörergebühr. Manche der 

Teststudierenden haben ihre Betriebe nicht über das 

Probestudium informiert, sondern nehmen aus persön-

lichem Interesse an den Angeboten teil. Durch die paral-

lele wissenschatliche Evaluation während der Pilotphase 

können die Angebote zugleich weiter optimiert werden.
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Das „Projekt Ofene Hochschule“ kann als große Chance 

für alle Beteiligten begrifen werden, denn es bietet neu-

en Gruppen Zugänge an die Hochschulen und Universi-

täten. 

Zu nennen ist insbesondere vor dem Hintergrund des 

demographischen Wandels, der langfristig wegen sinken-

der Geburtenraten weniger grundständig Studierende, 

gleichzeitig aber eine längere Lebenserwartung bringen 

wird, die große Gruppe der Berufstätigen. Ihnen bieten 

sich - im Hinblick auf länger andauernder Erwerbsbio-

graphien mit Wechseln zwischen Unternehmen und 

Tätigkeitsfeldern sowie einer sich beschleunigenden 

Alterung des Wissens - durch den (Rück-)Weg an die 

Hochschulen bessere Karrierechancen.

An Universitäten und Hochschulen können berufs-

begleitend Abschlüsse nachgeholt und um Zertiikate 

erweitert werden, die Arbeitnehmerinnen und Arbeit-

nehmern neben den berulichen auch neue persönliche 

Entfaltungschancen bieten. Die beschriebenen gestuf-

ten niederschwelligen Brückenangebote bieten selbst 

Studienabbrecher/-innen eine zweite Chance, unter An-

rechnung bisher erworbener Qualiikationen Zertiikate 

und sogar einen Hochschulabschluss zu erlangen. Auch 

berücksichtigt ein modularisiertes, auf lebenslanges 

Lernen angelegtes wissenschatliches Weiterbildungs-

angebot moderne Lebensentwürfe: Im persönlichen 

Lebensrhythmus kann eine Weiterbildung mit Ple-

ge- oder Familienplichten verknüpt werden, wodurch 

Berufsrückkehrer/-innen ein Wiedereinstieg in die mobi-

litätswirtschatlichen Berufe erleichtert wird.

Die Hochschulen und Universitäten sollten - auch lang-

fristig über die beschriebene Pilotphase hinaus - diese 

neue Chance ergreifen und sich als kompetente Partner 

und Anbieter bei den „Bildungsnachfrager/-innen“ pro-

ilieren und etablieren. Wenn die beschriebenen neu-

en Zielgruppen für die wissenschatliche Weiterbildung 

gewonnen werden, kann sich das Portfolio der Hoch-

schulen und Universitäten - über die bekannten Projekt-

kontexte hinaus - um den intensiven Wissens- und Er-

fahrungsaustausch mit der Unternehmenspraxis für alle 

Beteiligten gewinnbringend erweitern.
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6.1 Interviewleitfaden zur Befragung der Unternehmen (LU Hannover, TU Braunschweig)

I. Allgemeine Daten/Informationen zum Unternehmen 

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

2. Welche persönlichen Erfahrungen verbinden Sie mit Weiterbildung bzw. welchen berulichen Bezug haben Sie zum 

hema Weiterbildung?

II. erfahrungen des Unternehmens in der zusammenarbeit mit Hochschulen im Bereich Weiterbildung

3. Mit welcher/n Weiterbildungsträgern 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 Gründe gibt es dafür?)

4. Gibt es Beispiele für gute Kooperationsmodelle oder Partnerschaten zwischen einer Hochschule und Ihrem Un-

ternehmen? Was hat sehr gut funktioniert (Erfolgsfaktoren)? (Evtl. Nachfrage: Gibt es bestimmte, regionale Best- 

Practice-Beispiele in der Region, die auf Ihr Unternehmen übertragen werden können?)

5. Auf welche Probleme sind Sie bei der Zusammenarbeit mit den Weiterbildungsträgern  und -einrichtungen im Be-

reich Weiterbildung allgemein gestoßen? (z. B. mangelnde Transparenz des Angebots, das Fehlen geeigneter Ange-

bote, fehlende Flexibilität und Dienstleistungsorientierung, fehlender Ansprechpartner/-in für das hema, zu hohe 

Kosten, zu wenig Mitsprachemöglichkeit 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 Ihrem Unternehmen? (☐ sehr hoch, ☐ eher hoch, 

☐ mittel, ☐ eher gering,  ☐ sehr gering)

7. Woran machen Sie Ihre Einschätzung fest?

8.  Wie viel zeit pro Mitarbeiter/-in entfällt momentan auf Weiterbildungskurse oder Lehrgänge 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 Belegschat)

9. Welche Mitarbeiter/-innengruppe nimmt momentan Ihrer Einschätzung/Ihres Wissens nach am häuigsten an Wei-

terbildungsmaßnahmen teil und mit welchem Ziel? Zum Beispiel: Fachkräte, Führungskräte, An- und Ungelern-

te, Zeitarbeitskräte, Sonstige.   Nachfrage: Gibt es hier geschlechterspeziische Unterschiede? Nehmen Frauen bspw. 

weniger an Weiterbildung teil als Männer?  Wenn ja: woran liegt das Ihrer Meinung nach?

IV. zuküntige Veränderungen des Weiterbildungsbedarfs Ihres Unternehmens

10. Erwarten Sie innerhalb der nächsten 3 bis 5 Jahre Veränderungen in den folgenden Bereichen, die eine Relevanz für 

den Weiterbildungsbedarf haben? ☐ Produktion, ☐ Forschung und Entwicklung, ☐ Logistik, ☐ Vertrieb/Marke-

ting, ☐ Management/Personalentwicklung, ☐ Organisationsentwicklung (des Unternehmes), ☐ Instandhaltung, ☐ 

weitere Bereiche:                                                                            )     

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

11. Falls Sie Veränderungen in der Produktion erwarten: Konkretisieren Sie bitte die unternehmensspeziischen Verän-

derungen und den daraus resultierenden Weiterbildungsbedarf.

12. Falls Sie Veränderungen in der forschung und entwicklung erwarten: Konkretisieren Sie bitte die unternehmens-

speziischen Veränderungen und den daraus resultierenden Weiterbildungsbedarf.

13. Falls Sie Veränderungen in der Logistik erwarten: Konkretisieren Sie bitte die unternehmensspeziischen Verände-

rungen und den daraus resultierenden Weiterbildungsbedarf.

Die Ergebnisse des Gesprächs sind Grundlage für die Entwicklung berufsbegleitender Studienangebote an der TU 

Braunschweig und an der LU Hannover sowie im Verbundprojekt Mobilitätswirtschat im Rahmen des BMBF-Wettbe-

werbs „Aufstieg durch Bildung: ofene Hochschulen“. Die erhobenen Daten werden selbstverständlich anonymisiert 

und absolut vertraulich behandelt!
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14. Falls Sie Veränderungen im Vertrieb und Marketing erwarten: Konkretisieren Sie bitte die unternehmensspezii-

schen Veränderungen und den daraus resultierenden Weiterbildungsbedarf.

15. Falls Sie Veränderungen im Management oder der Personalentwicklung erwarten: Konkretisieren Sie bitte die un-

ternehmensspeziischen Veränderungen und den daraus resultierenden Weiterbildungsbedarf.

16. Falls Sie Veränderungen in der organisationsentwicklung des Unternehmens erwarten: Konkretisieren Sie bitte 

die unternehmensspeziischen Veränderungen und den daraus resultierenden Weiterbildungsbedarf.

17. Falls Sie Veränderungen in der Instandhaltung erwarten: Konkretisieren Sie bitte die unternehmensspeziischen 

Veränderungen und den daraus resultierenden Weiterbildungsbedarf.

18. Wenn Sie die oben genannten Veränderungen im Überblick betrachten: Welches sind für Ihr Unternehmen die 

wichtigen Weiterbildungsbedarfe, für die sie noch keine optimale Lösung bzw. keinen optimalen Anbieter gefunden 

haben?

19. Welche gruppe von Mitarbeitern/-innen in Ihrem Unternehmen wird am stärksten von dem veränderten Weiter-

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

innen, Fach- und Führungskräte, An- und Ungelernte)

 

V. Konkrete Vorstellungen zum Weiterbildungsangebot an den Hochschulen

20. Wo sollte ein Hochschulweiterbildungsangebot für Ihr Unternehmen örtlich stattinden? (☐ bei der Hochschule,   

☐ virtuell, Fernstudium/-ausbildung, ☐ direkt im Unternehmen, ☐ Sonstiges) 

21. Welcher Abschluss bzw. Bescheinigung wäre für Sie wichtig? (☐ Zertiikat/Bescheinigung, ☐ Teilnahmebestäti-

gung, ☐ Hochschulabschluss, ☐ kein Abschluss)

22.  Sie haben betont, dass ein Hochschulabschluss für Sie wichtig wäre, welcher Hochschulabschluss wäre dies und 

warum?

23.  Wie sollten die Angebote in Bezug auf die Lernform gestaltet sein? (☐ klassische Lernformen wie Präsenzseminare 

und -workshops, ☐ Projektarbeit (Labore, Simulationen, Lernstatt etc.), ☐ Vorträge, ☐ mediengestützte Lernfor-

men wie E-Learning Kurse und Selbstlernmedien, ☐ Kombination beider Lernformen). Nachfrage: Gibt es Ihrer 

Meinung nach Unterschiede in der Nutzung mediengestützter Lernformen, bezogen auf das Alter oder eine be-

stimmte Mitarbeitergruppe? 

24. Wie sollte die Weiterbildung zeitlich organisiert werden? (Mögliche Modelle: ☐ Vollzeit, ☐ Teilzeit in der Arbeits-

zeit, ☐ Teilzeit am Abend (oder nur in Zeitfenstern: z.B. abends von Mo-Do) ☐ Teilzeit am Wochenende, ☐ Teilzeit 

an einzelnen festen Tagen (z. B. Donnerstagnachmittag und Freitag ganztägig), ☐ Organisation als Blockveranstal-

tung, ☐ Sonstiges (was passt am besten in den Betriebsablauf?/in die individuelle Biographie?))

25. Wie würden bzw. könnten Sie Ihre Mitarbeiter/-innen inanziell und organisatorisch bei der Weiterbildung unter-

stützen? (☐ vollständige Kostenübernahme, ☐ Freistellung während der Arbeitszeit, ☐ Bildungsurlaub gewähren, 

☐ Freistellung bei geringeren Gehaltsansprüchen, ☐ keine betriebliche Kostenübernahme, ☐ Übernahme der rei-

nen Kurskosten, ☐ Stipendium, ☐ BAFöG, ☐ Bildungskredite)

26. Wenn Sie die Aussagen zu Ihren Anforderungen an Weiterbildungsangebote von Hochschulen resümieren, was sind 

für Sie die wichtigsten Auswahlkriterien?

27. Was möchten Sie uns noch mitgeben? Was ist Ihnen wichtig? (Fragen, Kritik, Wünsche an uns; Expertise, evtl. kon-

krete Projektbeispiele)

Vielen Dank für das gespräch!
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6.2 Interviewleitfaden zur Befragung der Betriebsräte (TU Braunschweig)

Die Ergebnisse des Gesprächs sind Grundlage für die Entwicklung berufsbegleitender Studienangebote an der TU 

Braunschweig und im Verbundprojekt Mobilitätswirtschat im Rahmen des BMBF-Wettbewerbs „Aufstieg durch Bil-

dung: ofene Hochschulen“.  Die erhobenen Daten werden selbstverständlich anonymisiert und absolut vertrau-

lich behandelt!

I. Allgemeine Daten/Informationen zum Unternehmen 

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

2. Welche persönlichen Erfahrungen verbinden Sie mit Weiterbildung bzw. welchen berulichen Bezug haben Sie zum 

hema Weiterbildung?

II. erfahrungen des Betriebsrats in der zusammenarbeit von Betrieben mit Hochschulen/WB-einrichtungen im 

Bereich Weiterbildung

3. Mit welcher/n Weiterbildungsträgern 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 Gründe gibt es dafür?)

4. Gibt es Beispiele für gute Kooperationsmodelle oder Partnerschaten zwischen einer Hochschule und Ihrem Un-

ternehmen? Was hat sehr gut funktioniert (Erfolgsfaktoren)? (Evtl. Nachfrage: Gibt es bestimmte, regionale Best- 

Practice-Beispiele in der Region, die auf Ihr Unternehmen übertragen werden können?)

5. Auf welche Probleme sind Sie bei der Zusammenarbeit mit den Weiterbildungsträgern  und -einrichtungen im Be-

reich Weiterbildung allgemein gestoßen? (z.B. mangelnde Transparenz des Angebots, das Fehlen geeigneter An-

gebote, fehlende Flexibilität und Dienstleistungsorientierung, fehlender Ansprechpartner/fehlende Anlaufstelle für 

das hema, zu hohe Kosten, zu wenig Mitsprachemöglichkeit 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 Ihrem Unternehmen? (☐ sehr hoch, ☐ eher hoch, 

☐ mittel, ☐ eher gering,  ☐ sehr gering)

7. Woran machen Sie Ihre Einschätzung fest?

8.  Wie viel zeit pro Mitarbeiter/-in entfällt momentan auf Weiterbildungskurse oder Lehrgänge 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 Belegschat)

9.  Welche Mitarbeiter/-innengruppe nimmt momentan Ihrer Einschätzung/Wissens nach am häuigsten an Weiter-

bildungsmaßnahmen teil und mit welchem Ziel? Zum Beispiel: Fachkräte, Führungskräte, An- und Ungelernte, 

Zeitarbeitskräte, Sonstige.   Nachfrage: Gibt es hier geschlechterspeziische Unterschiede? Nehmen Frauen bspw. 

weniger an Weiterbildung teil als Männer?  Wenn ja: woran liegt das Ihrer Meinung nach?

10. Welche Mitarbeiter/-innengruppe sollte Ihrer Einschätzung/Wissens nach häuiger an Weiterbildungsmaßnahmen 

teilnehmen und mit welchem Ziel? (oben genannte und/oder andere Gruppen?)

 

IV. zuküntige Veränderungen des Weiterbildungsbedarfs Ihres Unternehmens/ Branche

11. Erwarten Sie innerhalb der nächsten 3 bis 5 Jahre Veränderungen in den folgenden Bereichen, die eine Relevanz für 

den Weiterbildungsbedarf haben? ☐ Produktion, ☐ Forschung und Entwicklung, ☐ Logistik, ☐ Vertrieb/Marke-

ting, ☐ Management/Personalentwicklung, ☐ Organisationsentwicklung (des Unternehmes), ☐ Instandhaltung, ☐ 

weitere Bereiche:                                                                            )

 

Hinweis: Folgende Fragen (12 - 18) variieren, je nach Unternehmen!!
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12. Falls Sie Veränderungen in der Produktion erwarten: Konkretisieren Sie bitte die unternehmensspeziischen Verän-

derungen und den daraus resultierenden Weiterbildungsbedarf.

13. Falls Sie Veränderungen in der forschung und entwicklung erwarten: Konkretisieren Sie bitte die unternehmens-

speziischen Veränderungen und den daraus resultierenden Weiterbildungsbedarf.

14. Falls Sie Veränderungen in der Logistik erwarten: Konkretisieren Sie bitte die unternehmensspeziischen Verände-

rungen und den daraus resultierenden Weiterbildungsbedarf.

15. Falls Sie Veränderungen im Vertrieb und Marketing erwarten: Konkretisieren Sie bitte die unternehmensspezii-

schen Veränderungen und den daraus resultierenden Weiterbildungsbedarf.

16. Falls Sie Veränderungen im Management oder der Personalentwicklung erwarten: Konkretisieren Sie bitte die un-

ternehmensspeziischen Veränderungen und den daraus resultierenden Weiterbildungsbedarf.

17. Falls Sie Veränderungen in der organisationsentwicklung des Unternehmens erwarten: Konkretisieren Sie bitte 

die unternehmensspeziischen Veränderungen und den daraus resultierenden Weiterbildungsbedarf.

18. Falls Sie Veränderungen in der Instandhaltung erwarten: Konkretisieren Sie bitte die unternehmensspeziischen 

Veränderungen und den daraus resultierenden Weiterbildungsbedarf.

19. Wenn Sie die oben genannten Veränderungen im Überblick betrachten: Welches sind für Ihr Unternehmen die 

wichtigen Weiterbildungsbedarfe, für die sie noch keine optimale Lösung bzw. keinen optimalen Anbieter gefunden 

haben?

20. Welche gruppe von Mitarbeitern/-innen in Ihrem Unternehmen wird am stärksten von dem veränderten Weiter-

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

innen, Fach- und Führungskräte, An- und Ungelernte)

V. Konkrete Vorstellungen zum Weiterbildungsangebot an den Hochschulen

21. Wo sollte ein Hochschulweiterbildungsangebot für Ihr Unternehmen örtlich stattinden? (☐ bei der Hochschule,  

☐ virtuell, Fernstudium/-ausbildung, ☐ direkt im Unternehmen, ☐ Sonstiges)

22. Welcher Abschluss bzw. Bescheinigung wäre für Sie wichtig? (☐ Zertiikat/Bescheinigung, ☐ Teilnahmebestäti-

gung, ☐ Hochschulabschluss, ☐ Kein Abschluss)

23.  Sie haben betont, dass ein Hochschulabschluss für Sie wichtig wäre, welcher Hochschulabschluss wäre dies und 

warum?

24.  Wie sollten die Angebote in Bezug auf die Lernform gestaltet sein? (☐ klassische Lernformen wie Präsenzseminare 

und -workshops, ☐ Projektarbeit (Labore, Simulationen, Lernstatt etc.), ☐ Vorträge, ☐ mediengestützte Lernfor-

men wie E-Learning Kurse und Selbstlernmedien, ☐ Kombination beider Lernformen). Nachfrage: Gibt es Ihrer 

Meinung nach Unterschiede in der Nutzung mediengestützter Lernformen, bezogen auf das Alter oder eine be-

stimmte Mitarbeitergruppe? 

25. Wie sollte die Weiterbildung zeitlich organisiert werden - aus Arbeitnehmersicht und Arbeitgebersicht? (Mög-

liche Modelle: ☐ Vollzeit, ☐ Teilzeit in der Arbeitszeit, ☐ Teilzeit am Abend (oder nur in Zeitfenstern: z.B. abends 

von Mo-Do) ☐ Teilzeit am Wochenende, ☐ Teilzeit an einzelnen festen Tagen (z. B. Donnerstagnachmittag und 

Freitag ganztägig), ☐ Organisation als Blockveranstaltung, ☐ Sonstiges (was passt am besten in den Betriebsablauf?/ 

die individuelle Biographie?))

26.  In welcher form unterstützen Sie als Betriebsrat die Kolleginnen und Kollegen bei der Weiterbildung? (☐ Un-

terstützung von Bildungsurlaub, ☐ Umsetzung eines Qualiizierungstarifvertrages, ☐ BAFöG, ☐ Sonstiges)

27. In welcher Form unterstützt das Unternehmen die Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen bei der Weiterbildung: i-

nanziell und organisatorisch?!  (z. B. ☐ vollständige Kostenübernahme, ☐ Freistellung während der Arbeits-

zeit,  ☐ Bildungsurlaub gewähren, ☐ Freistellung bei geringeren Gehaltsansprüchen, ☐ keine betriebliche Kosten-

übernahme, ☐ Übernahme der reinen Kurskosten, ☐ Stipendium, ☐ Bildungskredite)

28. Was möchten Sie uns noch mitgeben? Was ist Ihnen noch wichtig? (Fragen, Kritik, Wünsche an uns; Expertise, evtl. 

konkrete Projektbeispiele)

Vielen Dank für das gespräch!
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6.3 Interviewleitfaden zur Befragung der Unternehmen (Hochschule osnabrück) 

Vielen Dank, dass Sie dazu bereit sind, dieses Interview mit mir/uns durchzuführen! Zunächst möchte ich Ihnen einige 

Informationen zu unserem Anliegen bzw. Projekt geben, bevor wir dann in den eigentlichen Frageteil einsteigen.

Die Ergebnisse unseres Gesprächs werden von dem Projektteam ausgewertet und sind Grundlage für die Entwicklung 

berufsbegleitender Studienangebote an unserer Hochschule Osnabrück und im Verbundprojekt. Gerne lassen wir Ih-

nen bei Interesse die Gesamtauswertung aller geführten Interviews zukommen. Ich stelle Ihnen im Folgenden ofe-

ne und geschlossene Fragen zu insgesamt fünf hemengebieten. Ihre Antworten werden anschließend anonymisiert, 

wenn Sie das möchten.

I. Allgemeine Daten/Informationen zum Unternehmen

1.  Könnten Sie uns Ihr Unternehmen und Ihre Position beschreiben? 

II. erfahrungen des Unternehmens in der zusammenarbeit mit Hochschulen im Bereich Weiterbildung

2.  Mit welchen Weiterbildungsträgern haben Sie als Unternehmen in den letzten 3 Jahren im Bereich Weiterbildung 

zusammengearbeitet? (Mehrfachnennungen möglich)

Zugehörigkeit des Unternehmens                                                       zur 

☐ Industrie-und Handelskammer  ☐ Handwerkskammer ☐ Sonstige

 - Welcher Branche gehört Ihr Unternehmen an?

☐ Entwicklung und Herstellung von KFZ, KFZ-Teilen und Werkzeugen

☐ Maschinenbau    

☐ Metallerzeugung und -bearbeitung 

☐ Herstellung von elektrischen Geräten

☐ Herstellung von Metallerzeugnissen

☐ Herstellung von Kunststofwaren 

☐ Dienstleistung

☐ KFZ-Handel, Instandhaltung und Reparatur

☐ Logistik, Verkehr und Lagerung

☐ Sonstiger Fahrzeugbau

☐ Sonstige:                                                                                            

•	 Eine der Zielgruppen der Ofenen Hochschule sind auch Techniker und Meister. Wie viele beschäf-

tigen Sie ca. in Ihrem Unternehmen?

•	 Wie viele Mitarbeiter/-innen sind in Ihrem Unternehmen aktuell beschätigt?

•	 Welche Position haben Sie inne? (Geschätsführung, Leiter Technik, Leiter Personal, ...)

☐ IHK ☐ HWK ☐ BNW

☐ TÜV-Nord Akademie ☐ Haus der Technik Essen ☐ VDI

☐ WBS-Training ☐ Hochschule Osnabrück ☐ Universität Osnabrück

☐ NWA Osnabrück ☐ sonstige Unis/Hochschulen ☐ Sonstige:                                       

 

Falls Sie zum hema Weiterbildung bisher noch keinen Kontakt zu einer Hochschule hatten: Gibt es hierfür einen 

bestimmten Grund?
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3. Welche Erfahrungen haben Sie bei der zusammenarbeit mit Hochschulen im Bereich Weiterbildung gemacht?  

(1 Punkt = sehr schlecht, 5 Punkte = sehr gut)

•	 Transparenz der Angebote :           

•	 Eignung der Angebote:            

•	 Mitsprachemöglichkeit des Unternehmens bei der Gestaltung der Inhalte:            

•	 Flexibilität und Dienstleistungsorientierung der Hochschule:           

•	 Verfügbarkeit der Ansprechpartner/der Anlaufstelle für das hema:            

•	 Kosten/Nutzenrelation:           

•	 Sonstige:                                                                                                                                         

4. Gibt es Beispiele für gute Kooperationsmodelle oder Partnerschaten im Bereich der Weiterbildung zwischen einer 

Hochschule und Ihrem Unternehmen?  Was waren für Sie die Erfolgsfaktoren?

III. Aktueller Stellenwert der Weiterbildung und Weiterbildungsprozesse im Unternehmen/Aktuelle hemen und 

Weiterbildungsbedarfe 

5. Welchen Stellenwert hat Weiterbildung in Ihrem Unternehmen? (☐ sehr hoch, ☐ eher hoch, ☐ mittel, ☐ eher ge-

ring, ☐ sehr gering)

6. Woran machen Sie Ihre Einschätzung fest?

7. Wie viel Seminartage pro Mitarbeiter/-in entfallen momentan auf Weiterbildungskurse oder Lehrgänge im Durch-

schnitt/pro Jahr?

    

  

8. Welche Mitarbeiter/-innengruppe nimmt momentan Ihrer Einschätzung bzw. Ihres Wissens nach am häuigsten an 

Weiterbildungsmaßnahmen teil und warum? (☐ Führungskräte, ☐ Fachkräte, ☐ An- und Ungelernte,  ☐ Zeitar-

beitskräte, ☐ Sonstige)

9.  Welche Weiterbildungsthemen sind heute bzw. waren in den letzten 1 bis 3 Jahren für Ihr Unternehmen besonders 

unwichtig bzw. wichtig? (1 = unwichtig, 5 = wichtig)?

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 
Belegschat 
in %

☐ Sprachen und interkulturelle 
Kompetenzen

☐ Prozessoptimierung, Six Sigma, KVP/
Kaizen

☐ Demografische Entwicklung der 
Belegschaft

☐ Forschung und Entwicklung ☐ Projektmanagement ☐ Organisationsentwicklung

☐ Produktionstechnologien ☐ Kunden-Lieferanten-Beziehungen ☐ Gesundheit/Stressbewältigung

☐ Technischer Verkauf/Marketing ☐ Kundenservice ☐Personalauswahl/-entwicklung

☐ Logistik ☐ Betriebswirtschaftliche Themen ☐ Sonstige: 

☐ Umwelttechnologie ☐ Mitarbeiterführung/Führungskom-
petenzen

☐ Spezifische bzw. spez.-technische 
Themen des Unternehmens

☐ IT/EDV/Neue Medien ☐ Coaching/Konfliktmanagement

☐ CAD-Anwendungen ☐ Präsentieren/Moderieren

☐ Qualitätsmanagement, ISO 9001 ☐ Technischer Einkauf
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9a.     Wie bewerten Sie in Ihrem Unternehmen den aktuellen Bedarf  an

•	 Ingenieuren/-innen: Maschinenbau:          

•	  Ingenieuren/-innen: E-Technik:           

•	 Ingenieuren/-innen: Neu XY => technischer Einkauf und Vertrieb:           

•	 Ingenieuren/-innen: Sonstige:           

•	 technischen Fachkräten:           

     (Bewertung: 1 = niedrig, 5 = hoch)

IV. zuküntige Veränderungen in Ihrem Unternehmen und zuküntige Weiterbildungsbedarfe Ihres Unterneh-
mens
10. Erwarten Sie innerhalb der nächsten 1 bis 3 Jahre Veränderungen, die Ihr Unternehmen maßgeblich beeinlussen 

werden? Welche Weiterbildungsthemen werden in naher Zukunt bzw. in den nächsten 1 bis 3 Jahren für Ihr Un-

ternehmen besonders  unwichtig bzw. wichtig werden? (1 = unwichtig, 5 = wichtig)?

10a.  Wie bewerten Sie in Ihrem Unternehmen den zuküntigen (die nächsten 1 – 3 Jahre) Bedarf an:

•	 Ingenieuren/-innen: Maschinenbau:          

•	  Ingenieuren/-innen: E-Technik:           

•	 Ingenieuren/-innen: Neu XY => technischer Einkauf und Vertrieb:           

•	 Ingenieuren/-innen: Sonstige:           

•	 technischen Fachkräten:           

     (Bewertung: 1 = niedrig, 5 = hoch)

11. Welche Gruppe von Mitarbeitern/-innen in Ihrem Unternehmen wird am stärksten von dem veränderten Weiter-

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

innen, Fach- und Führungskräte, ...)

V. Konkrete Vorstellungen zum Weiterbildungsangebot an den Hochschulen

12.  Wo sollte ein Hochschulweiterbildungsangebot für Ihr Unternehmen örtlich stattinden?(☐ bei der Hochschule,  

☐ virtuell, Fernstudium/-ausbildung, ☐ direkt im Unternehmen, ☐ Sonstiges) 

13. Wie sollten die Angebote in Bezug auf die Lernform gestaltet sein? (☐ Präsenzseminare und -workshops, ☐ Vor-

träge, ☐ E-Learning Kurse, ☐ Selbstlernmedien (z.B. Studienbriefe, Fachbücher), ☐ Coachings, ☐ Projektarbeit 

(Labore, Simulationen, Lernstatt etc.), ☐ Kombination aus den verschiedenen Lernformen - Blended Learning, ☐ 

Sonstiges)

14.  Wie sollte die Weiterbildung zeitlich organisiert werden? (☐ Vollzeit, ☐ Teilzeit in der Arbeitszeit, ☐ Teilzeit am 

Abend, ☐ Teilzeit am Wochenende, ☐ Organisation als Blockveranstaltung, ☐ eine geschickte Kombination aus den 

vorgenannten Lernformen) 

☐ Sprachen und interkulturelle 
Kompetenzen

☐ Prozessoptimierung, Six Sigma, KVP/
Kaizen

☐ Demografische Entwicklung der 
Belegschaft

☐ Forschung und Entwicklung ☐ Projektmanagement ☐ Organisationsentwicklung

☐ Produktionstechnologien ☐ Kunden-Lieferanten-Beziehungen ☐ Gesundheit/Stressbewältigung

☐ Technischer Verkauf/Marketing ☐ Kundenservice ☐Personalauswahl/-entwicklung

☐ Logistik ☐ Betriebswirtschaftliche Themen ☐ Sonstige: 

☐ Umwelttechnologie ☐ Mitarbeiterführung/Führungskom-
petenzen

☐ Spezifische bzw. spez.-technische 
Themen des Unternehmens

☐ IT/EDV/Neue Medien ☐ Coaching/Konfliktmanagement

☐ CAD-Anwendungen ☐ Präsentieren/Moderieren

☐ Qualitätsmanagement, ISO 9001 ☐ Technischer Einkauf
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15. Welcher Abschluss bzw. welche Bescheinigung wäre für Sie wichtig?(☐ Zertiikat/Bescheinigung, ☐ Teilnahme-

bestätigung, ☐ Hochschulabschluss, ☐ kein Abschluss)

16.  Sie haben betont, dass ein Hochschulabschluss für Sie wichtig wäre, welcher Hochschulabschluss wäre dies und 

warum?

17. Wie würden bzw. könnten Sie Ihre Mitarbeiter/-innen inanziell und organisatorisch bei der Weiterbildung unter-

stützen? (☐ vollständige Kostenübernahme; ☐ Freistellung während der Arbeitszeit, ☐ Freistellung bei geringeren 

Gehaltsansprüchen, ☐ keine Kostenübernahme, ☐ Übernahme der reinen Kurskosten)

18. Wenn Sie die Aussagen zu Ihren Anforderungen an Weiterbildungsangebote von Hochschulen resümieren, was sind 

die fünf wichtigsten Auswahlkriterien?

Vielen Dank für das gespräch!
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Autor/-innenverzeichnis

Annette Bartsch:
Annette Bartsch (M.A.) studierte Soziologie, Politikwissenschaten und Psychologie in Berlin (Freie Universität) und 

Braunschweig. Seit ihrem Magisterabschluss 2001 arbeitet sie im Institut für Sozialwissenschaten der TU Braunschweig. 

Am „Lehrstuhl für Arbeits-, Organisations- und Wirtschatssoziologie“ liegen ihre Lehr- und Forschungsbereiche in der 

Arbeits- und Industriesoziologie, der Jugend- und Familiensoziologie, der Sozialen Ungleichheit sowie der Bildungs-

soziologie. Seit Oktober 2011 forscht sie im Rahmen des BMBF Verbundprojekts Mobilitätswirtschat im Teilprojekt 

„Weiterbildungspool Ingenieurwissenschaten excellent mobil“, in dem berufsbegleitende wissenschatliche Weiterbil-

dungsangebote auf Masterniveau entstehen. Hier analysierte sie die veränderten Tätigkeitsproile innerhalb der Mobili-

tätswirtschat und ist im Projektkontext für die Berücksichtigung von Gender-Aspekten bei der Studienganggestaltung 

zuständig. Zusammen mit dem Projektteam hat sie Bedarfserhebungen zur berufsbegleitenden Weiterbildung auf wirt-

schatlicher (Beschätigte, Arbeitnehmervertretungen und Personalverantwortliche) und universitärer (Professor/-in-

neninterviews) Seite durchgeführt. An der folgenden Konzeption und der, seit März 2013 laufenden, Durchführung der 

Pilotphase der berufsbegleitenden Mastermodule an der TU Braunschweig ist sie beteiligt. https://www.tu-braunschweig.

de/verbundprojekt-mobilitaetswirtschat/teilprojekte/weiterbildungspooling

Bernhard Hardinghaus:
Seit Juli 2012 ist Bernhard Hardinghaus (M.A., Dipl.-Ing. (FH)), an der Hochschule Osnabrück als wissenschatlicher 

Mitarbeiter tätig und beschätigte sich im Teilprojet INGlex unter anderem mit der Bildungsbedarfsanalyse der Unter-

nehmen in der Region Osnabrück und der nachfolgenden Konzeption des Studienmodells INGlex. Die Hochschule 

Osnabrück entwickelt gemeinsam mit der Universität Osnabrück einen berufsbegleitenden Bachelor-Studiengang der 

Ingenieurwissenschaten einerseits und einen konsekutiven Master-Studiengang der Ingenieurpädagogik andererseits. 

Das Studienmodell setzt sich zusammen aus einem Bachelor-Ingenieurstudium INGlex an der Hochschule Osnabrück 

und dem darauf aubauenden Masterstudium LBSlex für das Lehramt an den berufsbildenden Schulen an der Universi-

tät Osnabrück. Ein neu konzipiertes „Mathematisches Vorsemester“ soll den berulich Qualiizierten den Einstieg in die 

Hochschulausbildung erleichtern. Je nach Eingangsqualiikation bzw. Erststudium qualiiziert das nachfolgende berufs-

begleitende Masterstudium LBSlex an der Universität Osnabrück für das Lehramt an berufsbildenden Schulen in den 

Fachrichtungen Metalltechnik bzw. Elektrotechnik. Das Masterstudium beinhaltet neben den berufs- und wirtschatspä-

dagogischen Inhalten und der Fachdidaktik auch den Abschluss eines Zweitfaches.

Stephanie Holz:
Stephanie Holz (Dr. rer. nat) arbeitet seit Mai 2012 am Standort IMPT im Teilprojekt „STUDIUM INITIALE - Über-

gangsmanagement und Integration berulich Qualiizierter in das Hochschulstudium“ und war u.a. mit der Befragung 

von Unternehmen betraut. Das Teilprojekt wird gemeinsam von der Zentralen Einrichtung für Weiterbildung (ZEW) 

und dem Institut für Mikroproduktionstechnik (IMPT) der Leibniz Universität Hannover (LUH) bearbeitet. Das Pro-

jekt STUDIUM INITIALE umfasst die Konzipierung und Erprobung von überfachlichen Vorbereitungs- und Orientie-

rungsangeboten und von fachspeziischen Modulkursen des MINT-Bereichs sowie die Entwicklung eines Organisati-

onsmodells zur Einführung der Anrechnung berulich erworbener Kompetenzen. Durch die Befragung nichttraditionell 

Studierender der LUH sowie von Unternehmen der Region Hannover wurden die Bedarfe der überfachlichen Angebote 

und der fachspeziischen Modulkurse ermittelt und mit der Konzeption der Angebote begonnen. Die Erprobung eines 

überfachlichen Kursangebots im Rahmen des Vorbereitungs- und Orientierungsangebots startete darauhin im Oktober 

2013.
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Susanne Kundolf (M.A) ist bereits seit 2008 an der TU Braunschweig im Forschungsbereich „Ofene Hochschule“ des 

Instituts für Sozialwissenschaten als wissenschatlich Mitarbeiterin beschätigt. Zunächst bearbeitete sie im Projekt An-

kom-IT die Anrechnung berulicher Kompetenzen aus dem IT-Bereich auf Hochschulstudiengänge. Nach Projektende 

arbeitete sie im Forschungsvorhaben „Ofene Hochschule - Lifelong Learning“, das im Rahmen der „Ofenen Hochschule 

Niedersachsen“ gefördert wurde. Das Projekt befasste sich mit der Öfnung der Hochschule für neue Zielgruppen durch 

die Entwicklung und Einrichtung spezieller Studienangebote für Berufstätige sowie der Weiterentwicklung bereits be-

stehender Weiterbildungsangebote und der Verbesserung der Durchlässigkeit zwischen hochschulischer und berulicher 

Bildung durch die Entwicklung von Anrechnungsverfahren. Außerdem wurde die Einbindung von Angeboten aus der 

Erwachsenen-/Weiterbildung in die Hochschulbildung (Übergangsmanagement für berulich Qualiizierte) verstärkt. Im 

Verbundprojekt Mobilitätswirtschat übernahm sie bereits in der Antragsphase 2011 die Koordination der sechs betei-

ligten Hochschulen und ist somit seit Projektbeginn wissenschatliche Mitarbeiterin. Ihr Forschungsschwerpunkt ist die 

Analyse von Weiterbildungsbedarfen und Anforderungen von Unternehmen in der Mobilitätswirtschat.



Hochschulen und Universitäten in Deutschland stehen vor der Herausforderung, sich immer 

stärker auf veränderte Teilnehmer- bzw. Nachfragestrukturen einstellen zu müssen. Die demo-

graische Entwicklung, zunehmend individualisierte Erwerbs- und Bildungsbiograien sowie 

der Fachkrätemangel verstärken diese Entwicklung. Neue Studienformate und wissenschatli-

che Weiterbildugsangebote, die modularisiert angelegt sind und die Vereinbarkeit von Familie, 

Beruf und Studium berücksichtigen, werden daher immer wichtiger.

Im Verbundprojekt Mobilitätswirtschat entwickeln sechs Hochschulen und Universitäten neue 

wissenschatliche Weiterbildungsformate und Beratungsstrukturen für berulich qualiizierte 

Studierende für die niedersächsische Schwerpunktbranche Mobilitätswirtschat. Um  die Ange-

bote bedarfsgerecht und praxisnah aufzustellen und zudem aktuelles Forschungs- und Excellenz- 

wissen zu berücksichtigen, wurde eine Befragung mit 50 Unternehmen, Vertreter/-innen von 

Forschungseinrichtungen und Verbänden bzw. Initiativen aus dem Bereich Mobilitätswirtschat 

sowie Professorinnen und Professoren durchgeführt. Die Ergebnisse dieser Untersuchung sind 

im folgenden Forschungsbericht standortspeziisch ausgewertet  und werden durch allgemeine 

Empfehlungen zur Einrichtung neuer Studien und Weiterbildungsformate ergänzt.
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