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1 Einleitung

Das hohe Tempo technologischer Entwicklungen umdrd@nforderungen durch immer
komplexere Produktionssysteme, Herausforderungechdiemografische Veranderungspro-
zesse, globalisierte Wettbewerbsstrukturen sowee Etitwicklung zu einer Wissensgesell-
schaft stellen Unternehmen kontinuierlich vor nelegausforderungen, wodurch sie ihre Pro-
zesse den sich standig verandernden Markt- undb@legtrbsanforderungen anpassen mus-
sen. Dementsprechend sind Wirtschaftsunter-nehraémulitativ hochwertig und zeitge-
mal3 ausgebildete Mitarbeiterinnen und Mitarbeitggeaviesen, um ihre Wettbewerbsfahig-
keit zu sichern und ihre Wirtschaftskraft zu stemge-olglich mussen die Wissensbestande
der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter fortlaufendt@disiert sowie an neue Aufgaben, sich
andernde Bedingungen und den technologischen Rattsengepasst werden, um die Hand-
lungsfahigkeit im Arbeitsprozess aufrecht zu edraltvor allem der Hochtechnologiebereich
ist gepragt von kurzzyklischen Innovationsprozesseriche mit neuen technologischen Er-
kenntnissen einhergehen. Unternehmen erkennenedigglich die Vorteile von Weiterbil-
dungen und explizieren einen Bedarf von Weiterlnifghn im Bereich der Hochtechnologien
(Bramer, Vieback, Matschuck & Maretzki, 2017; ViekaBramer & Maretzki, 2017). Vor
diesem Hintergrund ricken Hochschulen als Anbieter Weiterbildungen in den Fokus, da
sie neben dem neuesten technologischen Know-howe ster technologischen Infrastruktur
an Maschinen, Laboren, Werkstatten und Lehrrauragah das entsprechende qualifizierte
Personal besitzen, um die Mitarbeiterinnen und Méeder pra-xisnah weiterzubilden. Jedoch
zeigen neuste Untersuchungsergebnisse, dass disckéit die Bedeutung von Hochschulen
als (wissenschaftliche) Weiterbildungspartner naatht wahrnimmt (Bramer et al., 2017;
Vieback et al., 2017), wodurch das Potential veriogeht, Erkenntnisvorspriinge und einen
dementsprechenden Wettbewerbsvorteil, durch einasafstransfer tber Weiterbildung in
das Unternehmen, zu transferieren.

Die Untersuchungsergebnisse zeigen einerseits dilm$$ochschulen als (wissenschatftli-
cher) Weiterbildungspartner von der Wirtschaft noatht richtig wahrgenommen werden
und anderseits, dass die Unternehmen einen expliBedarf an Weiterbildung im Hoch-
technologiebereich haben. Befragt nach dem degeeitund zukiinftigen Bedarf an qualifi-
ziertem Fachpersonal, gaben die befragten Untereelan (Bramer et al., 2017; Vieback et
al., 2017), dass sie einen
— aktuellen und zukinftig hohen Bedarf an Auszubitism

— aktuellen und zukunftig hohen Bedarf an Facharkbeiten und Facharbeitern,
— aktuellen konstanten Bedarf an Technikerinnen uexhmiker (Meisterinnen und Meister),

— zukinftig steigenden Bedarf an Hochschulabsolvaetinund Hochschulabsolventen be-
sitzen.
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Abbildung 1  Unternehmensbudget fir Weiterbildung (Meback et al., 2017, S. 301)
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Abbildung 2: Zusammenarbeit mit Hochschulen in derWeiterbildung (Vieback et al., 2017, S. 304)

Die befragten Unternehmen winschen sich (wissefticha) Weiterbildungsangebote
im Hochtechnologiebereich, um ihre Bedarfe an fuartem Fachpersonal abdecken zu
konnen. Diese Angebote sollen es den Unternehmanermaoglichen neues Wissen und in-
novative Verfahren aus dem Hochschulbereich aw Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu
transferieren. Innerhalb der Untersuchung gabe® 92 (Abbildung 1) der befragten Unter-
nehmen an, ein Budget fur berufliche Weiterbildungenzuplanen (Vieback et al., 2017).
Gleichzeitig auf3erten 83,9 % der befragten Untenegh(Abbildung 2), dass sie bisher keine
Erfahrungen in der Zusammenarbeit mit HochschuteBereich der Weiterbildung aufwei-
sen konnen (Vieback et al., 2017). Zusammenfaszeiggn die Ergebnisse, dass gerade im
Hochtechnologiebereich, wie im innovationsstarkegre®h ,Composite”, ein hoher und
wachsender Bedarf an hoch qualifizierten Mitarlygiteen und Mitarbeitern vorherrscht.

Wissenschatftliche Weiterbildung ist, neben der dgsiéindigen Lehre sowie Forschung
und Entwicklung, eine der Kernaufgaben der Hochlech(GraelRner, Bade-Becker, & Gorys,
2009). Dabei sind die Angebote breit gefachert undassen verschiedene Veranstaltungs-
formen, wie Einzelveranstaltungen, kurzzyklischeg@lmote bis hin zu mehrsemestrigen wei-
terbildenden Studiengangen, innerhalb der berudtglpolitischen und allgemeinen Bildung.
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Der 2009 verfasste KMK-Beschluss ermdglicht den hscbulzugang fur die Gruppe der
nicht-traditionell Studierenden, wie beruflich Qialerten (KMK, 2009). Durch die Offnung
der Hochschulen wird eine neue Zielgruppe genemertche die Hochschulen vor neue Her-
ausforderungen stellt, da grundstandige Studierdtendie Bedurfnisse der Zielgruppe der
nicht-traditionell Studierenden nicht erfillen. g neue passfahige Angebote bzw. Modelle
zu entwickeln, ,[...] in denen die Lernenden, dieeinem Teil beruflich [und/] oder familiar
eingebunden sind, ihre zeitlichen Beschrankungeacksichtigen kénnen und starker raum-
lich und zeitlich eingegrenzt studieren kbnnen“|§8& Hansen, 2013).

Das vom Bundesministerium fur Bildung und ForschyB§IBF) geforderte Projekt
~Zukunftsorientierte Weiterbildung in Composite-Bé&n (ComWeiter)* nimmt sich dieser
Herausforderung an und erforscht, entwickelt untadat passfahige, mit der beruflichen Ta-
tigkeit vereinbarende Weiterbildungsmodule im Behneder Faserverbundwerkstoffe (Com-
posite) sowie innovative Fertigungsverfahren undigiengsmesstechnik. Der vorliegende
Beitrag beschreibt den aktuellen Stand der Forggdameiten sowie erste Ergebnisse des
Projekts ,ComWeiter".

2 Projekthintergrund

2.1 Composites und Composite-Berufe

Composites entstehen durch das Zusammenfligen reekverkstoffe. Die Untergruppe
der Faser-Kunststoffverbunde (FKV) spielt in teslchen Anwendungen eine wichtige Rolle.
Sie zeichnen sich durch besondere mechanische d$igaiten aus und sind herausragende
Leichtbauwerkstoffe.

FKV entstehen durch das Einbetten eines Werkstaffdsaserform in eine Kunststoff-
matrix. Die Matrix dient dabei als Schutz und S¢itter Faser. Die Festigkeit und Steifigkeit
des entstandenen Werkstoffs wird durch die Eigeafsa der verwendeten Fasern bestimmit.
Die einzelnen Fasern sind dabei wesentlich dinsezia menschliches Haar und nur wenige
Mikrometer stark. Bis zu 24.000 einzelne Endlogsfaseerden zur Weiterverarbeitung in
einem Roving zusammengefasst und z. B. im Wick&ieen zu einem Bauteil gefugt. Fur
die Herstellung flachiger Bauteile werden die Fagedel zunachst zu technischen Textilien
gelegt, verwebt oder gewirkt. Abhangig von der gan Geometrie, den Anforderungen
und den zu produzierenden Stiickzahlen eines Baweihmen verschiedenste Fertigungs-
verfahren zum Einsatz. Faserverstarkte Kunstswiffé dabei allgemein teurer als klassische
Konstruktionswerkstoffe wie z. B. Stahl. Eine beenwendung finden sie in der Luft- und
Raumfahrt, da hier durch Gewichtsersparnisse vietigeeise hohe Energiekostensenkungen
ermdoglicht werden. Das branchentbergreifende Strebeh Ressourceneffizienz bewirkt in
jungerer Zeit auch eine weitere Verbreitung deowativen Werkstoffe (AVK, 2013).

2010 lag der weltweite Bedarf an Kohlenstofffaseath bei 33.000 Tonnen. Bis zum
Jahr 2016 hat sich dieser etwa verdoppelt und wisdzum Jahr 2022 auf schatzungsweise
120.000 Tonnen ansteigen (Statista, 2017a). Diéttnng der Produktionsmengen der Koh-
lenstoffasern flhrt zu einer Senkung des Marktpsei®aher ist mittelfristig mit einem An-
stieg von CFK-Anwendungen auch in Branchen abskitsLuft- und Raumfahrt oder der
Automobilindustrie zu rechnen (Abbildung 3).
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109Mrd. $

Luft, Raumfahrt und Verteidigung

Automobilindustrie 22Mrd. $

Windkraftanlagen 1,4Mrd. $

Sport und Freizeit 1,3Mrd. $
Bauingenieurwesen 04 Mrd. $
Marine | 0,1 Mrd. $

Sonstige 1,6 Mrd. $

0,0Mrd.$ 3,0Mrd. $
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Abbildung 3: Umsatz mit Carbon-Verbundwerkstoffen weltweit nach Anwendung im Jahr 2015 (Statis-
ta, 2017b)

In kleinen und mittleren Unternehmen (KMU) kommesi Her Fertigung von faserver-
starkten Bauteilen hauptséchlich Injektions-, Iidas- und Nasslaminierprozesse zum Ein-
satz (Abbildung 4). Diese Prozesse weisen eineimggr Automatisierungsgrad auf und er-
fordern viel Handarbeit. Kostenfaktoren sind haagpldich die Arbeitsleistung der Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter und der Formenbau. Andeies sind die Unternehmen dadurch

besser in der Lage, flexibel auf die Auftraggeb®emund Auftraggeber zu reagieren.
‘ ' . N, | ey
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Abbildung 4: Vakuuminfusionsverfahren erfordern viel Handarbeit und Genauigkeit

Den hohen Wachstumsraten in allen Einsatzbereicleenfaserverstarkten Kunststoffe
stehen auf dem Arbeitsmarkt nur sehr wenige Faftekidsbesondere fur die Produktion
gegeniber.
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Die standige Weiterentwicklung der innovativen Wétdkfe, die Vielfalt der technologi-
schen Fertigungsverfahren und auch der Einsatz/fniden Anwendungen sind fur Unter-
nehmen sowie Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter gréfirausforderungen fir die néchsten
Jahre (Witten, Kraus & Kuhnel, 2015). Der BedarfMitarbeiterinnen und Mitarbeitern, die
ein grol3es Spektrum an anwendungsbezogenem Wisséfekstoff- und Fugetechnik mit-
bringen wird stetig weiter steigen.

Composite-Berufe sind jene berufliche Tatigkeitgie, im Unterschied zu den separaten
Berufsfeldern in den Bereichen ,Metall“, ,Kunstdtobzw. ,Holz* usw., auf die Zusammen-
fuhrung von unterschiedlichen Werkstoffen zu einéertbundwerkstoff oder einem Werk-
stoffverbund ausgerichtet sind. Weiterhin wird mém Begriff eine Tatigkeit bezeichnet,
welche die Integration von metallischen und/odekiebnischen Mikrosystem-Komponenten
in einen (u. a. spritzgegossenen, 3d-gedrucktenktstoff beinhaltet, so dass im Ergebnis ein
Jintelligenter Kunststoff‘ entsteht. Eine Tatigkeit den ,Composite-Berufen® ist nicht allein
auf den eigentlichen Fertigungsprozess beschréatiktdie Tatigkeitsfelder den gesamten
Wertschopfungsprozess und den gesamten Produkstefidns des Produkts bzw. Bauteils
erfassen.

2.2 Das Projekt ,ComWeiter"

Ziel des vom BMBF im Férderschwerpunkt ,InnovatWgéférderte Projekt ,ComWei-
ter* ist die Entwicklung und Erprobung von passfgm und mit der beruflichen Tatigkeit
vereinbarenden Weiterbildungsmodulen und -forméie€omposite-Berufe.

Strategieteam
(projektexternes Korrektiv aus Experten/innen von Beschaftigungspolitik und Erwachsenenbildung)

Erhebungs- y o
Evaluations- ]
bericht bl il

Arbeitspaket 1:

Koordination &
Administration

Arbeitspaket 2:
Kompetenzprofil

Arbeitspaket 3:
Weiterbildung
«Intelligente

Erprobung Durchfiihrung

Kunststoffe" Erprobungspartner/innen (Unternehmen der Composite-Branche)

Arbeitspaket 4:
Verbreitung,
Verwertung,
Verstetigung

Erhebungs-/

Auswertungsphase Empirische Aussagen
Arbeitspaket 5: Aufbereitungsphase BSP! g

(deskriptive Statistik, Interpretationsphase ber den Lernerfolg und

Wwissenschaftiiche (Dokumentenanalyse, qualitative (Interpretation der Wissenszuwachs durch

- den Einsatz der
Inhaltsanalyse, Ergebnisse) ComWeiter Lehr-/

Datenaufbereitung) Lernarrangements

Begleitung und problemzentriertes
Evaluation Interview,
)

Datenaufbereitung)

Begleitstudie
Abbildung 5: Konzept und methodisches Vorgehen im @®jekt ComWeiter

Unter Bertcksichtigung der Besonderheiten der Campderufe (Kapitel 2.1) sowie
der daraus resultierenden Zielgruppe, der nichtxédrQualifizierten, stehen die folgenden
drei zentrale Forschungsfragen im Fokus, deren tBeatung einen wesentlichen Teil zur
Entwicklung der Weiterbildungsmodule und -formasittagen:
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1. Wie muss ein Instrument zur Messung der (Kompejdbeedarfe an Weiterbildung konzi-
piert sein, um die Anforderungen von Arbeitgebegmmund Arbeitgebern und weiterbil-
dungsinteressierter Berufstatiger erheben zu kéhnen

2. Welche Faktoren erhdhen sowohl auf Seite der Ambhinerinnen und Arbeitnehmer als
auch auf Seite der Arbeitgeberinnen und ArbeitgelasrInteresse und die Motivation zur
Teilnahme an beruflichen Weiterbildungsveranstajan?

3. Wie missen berufliche Weiterbildungen ausgestaietien, um eine individuelle Karriere
unter Beriicksichtigung der Faktoren: ,Anforderungen Unternehmen®, ,Anforderungen
der Teilnehmer®, ,Durchl&ssigkeit‘ sowie ,Vereinlait von Beruf und Familie* zu er-
maoglichen?

Die Grundlage der Entwicklung der Weiterbildungsmiledund -formate sowie der Be-
antwortung der Forschungsfragen bilden, neben demdeM der markt- und teilnehmer-
zentrierten Studiengangsentwicklung (Kapitel 2d&s in Abbildung 5 dargestellte methodi-
sche Vorgehen. Die Datenerhebung erfolgt dabeiemiém Methoden-Mix aus qualitativen
(problemzentrierten Interviews) und quantitativetadardisierter Fragebogen) Erhebungs-
methoden, die mit statistischen Verfahren und Téemder qualitativen Inhaltsanalyse aus-
gewertet werden (Kapitel 3).

2.3 Das Modell der markt- und teilnehmerzentrierten Studiengangsent-
wicklung

Das Modell der markt- und teilnehmerzentriertendg&ngangsentwicklung entstand im
Rahmen des vom Bundesministerium fir Bildung undsétmung (BMBF) geférderten Teil-
forschungsprojekt Teilnehmergewinnung des ProjgWegiterbildungscampus Magdeburg®
und berticksichtigt zentrale Punkte, die fur diehuodisch-didaktische Konzeption und Ent-
wicklung der Weiterbildungsmodule des Projekts ,,0deiter* von entscheidender Bedeu-
tung sind.

Das Modell verfolgt eine Marktperspektive und soeiiten nachfrageorientierten Ansatz.
Dabei werden zwei Markte berlcksichtigt. Zum eidlen Arbeitsmarkt, auf dem Unterneh-
men (Nachfrager) nach Arbeitskraften suchen unceitgkrafte (Anbieter) ihre Arbeitskraft
zur Verfugung stellen . Zum anderen bericksiclitag Modell den Weiterbildungsmarkt, auf
dem Unternehmen, Arbeitskrafte sowie potentiellénBamerinnen und Teilnehmer (Nach-
frager) Weiterbildungen in Anspruch nehmen wollewig Weiterbildungsanbieter, die Wei-
terbildungen anbieten (Abbildung 6). Angereicheitdwdas Modell mit Prozessschritten,
welche innerhalb der Entwicklung der Weiterbildusnggebote, zu durchlaufen sind. Somit
zielt das Modell im Ergebnis zum einen darauf dtraktive Studienangebote zu entwickeln,
die durch das Durchlaufen der einzelnen Prozessiscffchritt 1 - 6) und der dementspre-
chenden motivations- und bedarfsgerechten Gestgleine hohe Akzeptanz aufweisen und
zum anderen zielt es darauf ab, die entstandengab¥te wirkungsvoll zu kommunizieren.

Im Rahmen einer Studiengangs- bzw. Angebotsentwigkkind innerhalb des Modells
(Abbildung 6) die Prozessschritte Bedarfsanalyge Kbnkurrenzanalyse (2), Motivations-
analyse (3), Produktentwicklung (4), Konsensuskame (5) sowie die Vermarktung des
entstandenen Produkts durch identifizierte Kommainbkiskanale mit entsprechenden, im
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Verlauf der Studiengangs- bzw. Angebotsentwicklengannten, Kommunikationsbotschaf-
ten (6) zu vollziehen.

Im Rahmen der Bedarfsanalyse werden die BedarfeAdstellungstrager des Arbeits-
marktes (Unternehmen) erhoben. Die marktorienti8rthtweise hat dabei den Vorteil, dass
die Teilnehmenden nicht an den Bedarfen des Araitstes ,vorbei“ weitergebildet werden.

Der Prozessschritt der Konkurrenzanalyse beinhditetErhebung gleichwertiger Wei-
terbildungsangebote der Weiterbildungsanbieteruyum die Fragen beantworten zu kénnen:

1. Gibt es fur das Weiterbildungsangebot einen Mazkt.lst noch Raum flr
ein weiteres berufliches Weiterbildungsangebot anden?
2. In welcher Form wird dieser bereits durch Wettbdgebestimmt?

Die Motivationsanalyse bzw. Zielgruppenanalyse watisich den potentiellen Teilneh-
menden. Hier gilt es Motive sowie Barrieren und déirungsgrinde zu erheben, einen be-
rufsbegleitenden Studiengang zu wahlen bzw. niaghtvahlen. Es geht in diesem Prozess-
schritt im Kern um die Erhebung der Bedarfe undotaérung der Zielgruppe des berufsbe-
gleitenden Studiengangs bzw. Angebotes.

Wenn innerhalb der ersten drei Prozessschritte ilBegam Arbeitsmarkt und von poten-
tiellen Teilnehmenden erkannt werden und die Kordaanalyse ergibt, dass es Raum fur
ein weiteres Angebot gibt (Abbildung 6), dann witak eigentliche Produkt, der berufsbeglei-
tende Studiengang bzw. das berufliche Weiterbildangebot, entwickelt (4). Die Erkennt-
nisse Uber die Bedarfe (fachliche Inhalte, erfdrdee Kompetenzen), welche innerhalb der
Bedarfs- und Motivationsanalyse erhoben wurdenesdchliel3lich direkt in die Curriculu-
merstellung einflieRen, wobei das Weiterbildungsdmog im Idealfall ein Alleinstellungs-

merkmal besitzt.
Nachfragerinnen

Arbeits Weiterbildungs

mark?t - markt

Konkurrenz

Nachfragerinnen Anbieterinnen

1 72 3. & - 6.

Bedarfs- Konkurrenz- Motivations- Produkt- Konsensus- Kommunikation
EEIN analyse analyse entwicklung konferenz (Wege/ Botschaften)

Abbildung 6: Das Modell der markt- und teilnehmerzentrierten Studiengangsentwicklung (Vieback et
al., 2017, S. 297)
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Nach der Studiengangs- bzw. Angebotsentwicklung wurch eine Konsensuskonferenz
(5) der entwickelte Studiengang bzw. das entwiek@lhgebot nochmals auf seine Bedarfe
hin Gberprift. Die Konsensuskonferenz als Methadl darauf ab, den fachlichen Inhalt, als
auch die Rahmenbedingungen des entstandenen Sfadgmnbzw. Angebots, mit interessier-
ten Fachkreisen (z. B. mit Unternehmen, potentielleiinehmenden, Akteure aus der Poli-
tik) zu diskutieren.

Der letzte Prozessschritt bildet die Kommunikatiod-orm von Botschaften und Wegen
(6). Innerhalb des Prozesses der Studiengangs- Amgebotsentwicklung sind durch die
Bedarfs- und Motivationsanalyse Erkenntnisse bzatséhaften ersichtlich, die gleichzeitig
fur die Vermarktung des Angebots genutzt werdem.d€in letzten Prozessschritt ist es not-
wendig, die Kommunikationskanéle und -instrumenieegheben, um sicherzustellen, dass
die Botschaften die potentiellen TeilnehmendenWesgerbildungsangebotes erreichen.

Das Modell eignet sich als Grundlage fur das Ptgj€bomWeiter”, da innerhalb der Be-
antwortung der Forschungsfragen sowohl die Bedarig- Motivationsanalyse, als auch die
Curriculumsentwicklung und Konsensuskonferenz e@msentliche Rolle spielen. Durch das
Durchlaufen der einzelnen Prozessschritte, Weltkrbgsmodule und -formate wird eine
hohe Akzeptanz auf Seiten der Unternehmen sowi&aiién der Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter entwickelt.

3 Methode und Untersuchungsdesign

Interviewpartnerinnen und -partner der Untersuchwagen Entscheidungstragerinnen
und -trager (Geschaftsfuhrung, Personalverantwbsl|i Werksfliihrung, Schichtleitung) der
composite-verarbeitenden Industrie aus Sachsenfa@#izbildung 5). Als Erhebungsmetho-
de wurde mit dem problemzentrierten Interview dioem des leitfadengestitzten Interviews
gewahlt (Witzel, 1982; Witzel, 1985). Die erhoberteamskribierten Interviews wurden an-
schlieBend mit dem Verfahren der reduzierendenltsdrzalyse durch induktive Kategorien-
entwicklung einer Form der kategorienbasierten diealyse (paraphrasierendes Verfahren)
ausgewertet (Mayring, 2015).

Im Ergebnis entstanden Anforderungen und Bedasdgkaiten. Die Bedarfskategorien
beinhalten inhaltliche Themenschwerpunkte und didoAderungen charakterisieren Rah-
menbedingungen der bedarfsgerechten betrieblicheiteviildungsangebote fir die Compo-
site-Berufe.

3.1 Das problemzentrierte Interview

Das problemzentrierte Interview eignet sich besohfleg den Einsatz in der Bildungsfor-
schung, da die Interviewten im Fokus stehen unsbeau realitdtsnahen und plausiblen Aus-
sagen bezlglich der Anforderungen an betrieblichatétbildungsangebote und Weiterbil-
dungsformate kommen kann (Lamnek, 2010, S. 330¢rEE$glicht die Einbeziehung zusatz-
licher Ausktinfte, auch informeller Art, die sicrseim Laufe der Durchfihrung der Untersu-
chung durch weitere Gesprache ergeben (Witzel 1%88)Methode des problemzentrierten
Interviews gestattet es, sowohl die Beschreibunglaerviewsituation (Postskriptum) als
auch die Erfassung von Reaktionen auf Fragen (Bdnbbagsprotokoll) zu protokollieren.

10
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Dabei basiert es einerseits auf einem struktunehtéerviewleitfaden und andererseits auf
einem Kurzfragebogen (u. a. soziodemographischerpatvelche beide spater eine relative
Vergleichbarkeit der Interviews erméglichen (Fli@11). Die Methode des problemzentrier-
ten Interviews gestattet es, die Abfolge der offiew zielorientiert formulierten Fragen von
der jeweiligen Situation abhéngig zu gestaltendass der Interviewende als passiver Zuho-
render und als aktiver Fragender agieren kann (igy1996).

Leitfaden- " I nterview- :
Problemanalyse >> konstruktion>> Pilotphase >> durmehrun> Aufzelchnung>

Abbildung 7: Ablaufmodell des problemzentrierten Interviews (Mayring, 1996, S. 53)

Das Ablaufmodell (Abbildung 7) definiert mit Probd@nalyse (1), Leitfadenkonstruktion
(2), Pilotphase inklusive Leitfadenerprobung (3)tetviewdurchfiihrung inklusive Sondie-
rungs-, Leit- und Ad-hoc-Fragen (4) und Aufzeichg) finf Arbeitsphasen.

3.2 Induktive Kategorienentwicklung

Die qualitative Inhaltsanalyse beschreibt ein medches Vorgehen zur schrittweisen
Transformation von Textmaterial durch verschiedeowher definierte Prozessparameter und
-operatoren auf eine bestimmte verallgemeinerndgraktionsebene (Mayring, 2010, S. 67).
Die induktive Kategorienentwicklung (Abbildung 8nzeichnet eine mogliche Technik der
gualitativen Inhaltsanalyse. Hierbei werden die dgatien direkt aus den erfassten Inter-
viewdaten gebildet, da sie ,[...] die Kategorieme#t aus dem Material in einem Verallge-
meinerungsprozess [...], ohne sich auf vorab foiertel Theoriekonzepte zu beziehen [...]%,
ableitet (Mayring, 2010, S. 83). Dies bedeutetdén Forschungs- und Auswertungsprozess,
dass erst nach der Interviewdurchfihrung, angemesgategorien zur Unterteilung der
Textmaterialien entwickelt werden kdnnen. So lasseh die Textmaterialen auf eine Uber-
sichtliche Form reduzieren, welche dann die wicgtég und damit forschungsrelevanten In-
halte einschlief3t und ein tGberschaubares Bild mterviewdaten darstellt (Mayring, 2010, S.
83).
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Gegenstand, Fragestellung +

4

A
Festlegung von Kategoriendefinitionen
(Selektionskriterium) und Abstraktionsniveau “
fiir die induktive Kategorienbildung

v
Schrittweise induktive Kategorienbildung aus dem Material
heraus in Bezug auf Definition und Abstraktionsniveau;
Subsumtion unter alte Kategorien oder Kategorienneubildung

A4

Uberarbeitung der Kategorien R Formative
nach ca. 10-50% des Materials Reliabilitdtspriifung
A\ 4
. . Summative
Endgiiltiger Materialdurchgang » e
- c° Reliabilitdtspriifung

v

Auswertung, eventuell quantitative
Analysen (z.B. Haufigkeiten)

Abbildung 8: Ablaufmodell induktiver Kategorienentw icklung (Mayring, 2010, S. 84)

Dem Projekt ,ComWeiter” liegt, wie bereits beschee, u. a. die Forschungsfrage ,Wie
mussen berufliche Weiterbildungen ausgestaltet @erdm eine individuelle Karriere unter
Beriicksichtigung der Faktoren ,Anforderungen detddmehmen®, ,Anforderungen der Teil-
nehmer®, ,Durchlassigkeit* sowie ,Vereinbarkeit v&eruf und Familie“ zu ermdglichen?*
als forschungsleitende Fragestellung zugrundehi@ievorgestellten Ergebnisse beschaftigen
sich im Rahmen diese Forschungsfrage explizit mit gAnforderungen der Unternehmen*
(Gegenstand, Fragstellung) an die Ausgestaltungbenflichen Weiterbildungsangeboten
und Weiterbildungsformaten.

Im nachsten Schritt wurde ein Selektionskriterikateégoriendefinition) eingefuhrt, wel-
ches Unwesentliches, Ausschmuickendes und Abweielseauasschliel3t und festlegt, welches
Material als Ausgangspunkt zur Kategorienbildunguiet werden soll (Mayring, 2010, S.
84f.). Im konkreten Fall wurden unter der Begrdiflkeit ,Anforderungen der Unternehmen*®
alle Aspekte verstanden, die nachvollziehbare, eltive, positive oder negative Bedarfe,
Forderungen, Rahmenbedingungen, Winsche, Vorsgelfumnd Anspriche an die Ausge-
staltung von beruflichen Weiterbildungsangeboted Weiterbildungsformaten aus Sicht der
Unternehmen darstellen.

Gleichzeitig muss ein Abstraktionsniveau der Kategbestimmt werden. Bezogen auf
die vorliegende Untersuchung wurde das Abstraktimesiu, durch mdglichst konkrete For-
mulierungen zu Anforderungen an die Ausgestaltusrgfiicher Weiterbildungsangebote und
Weiterbildungsformate, die auch auf andere Untemmerhzutreffen kdnnen, bestimmt. Nach
der Festlegung des Selektionskriteriums wird daselt durchgearbeitet und sobald das
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Selektionskriterium das erste Mal im Text gefunderl, erfolgt die Kategorienformulierung
maoglichst nahe an der gefundenen Formulierung @wedhheit: inhaltstragende Phrase), un-
ter Beachtung des angestrebten Abstraktionsnivealirsl das Kriterium das nachste Mal
erfullt, gilt es zu entscheiden, ob es eine neutedi@ie (Neubildung) darstellt oder unter
einer vorhandenen Kategorie subsummiert werden @dagring, 2010, S. 85).

Nach der Durcharbeitung von etwa 10 — 50 % desiegghden Materials erfolgt im
nachsten Schritt eine Uberarbeitung der Kategopdabildung 8), wobei evaluiert wird, ob
Kategorien, Selektionskriterium und Abstraktiong@u dem angestrebten Analyseziel ge-
recht werden. (Mayring, 2010, S. 85). AnschlieRemiden die gebildeten Kategorien in ei-
ner Ruckkopplungsschleife tberarbeitet und nachrilReliabilitat Gberprift. Im weiteren
Verlauf konnen einzelne Kategorien zu einer Ubew.bHauptkategorie gebiindelt und aus-
gewertet werden.

4 Erste Ergebnisse

Die hier vorgestellten Ergebnisse basieren aufedsten Auswertung durch die darge-
stellte induktive Kategorienbildung von bisher zehanskribierten problemzentrierten Inter-
views und zehn Kurzfragebdgen, die mit Interviewpaninnen und Interviewpartnern (Ge-
schaftsfiihrung, Personalverantwortliche, Werksfiigru Schichtleitung) der composite-
verarbeitenden Industrie aus Sachsen-Anhalt (Erggaeitraum: Juli 2016 bis November
2016) durchgefuhrt wurden.

Innerhalb der betrachteten Stichprobe hatte ddstgroeil der Unternehmen 10 - 49 (40,0
%) bzw. 50 - 99 Mitarbeiterinnen und Mitarbeitetof@ldung 9). Die Struktur des beschaftig-
ten betrieblichen Personals der befragten Untereahsetzt sich aus 15,1 % un- und ange-
lernten Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, 6,8 %s&ubildenden, 44,3 % Facharbeiterinnen
und Facharbeitern, 9,3 % Technikerinnen und Te@miKMeisterinnen und Meister) und
24,5 % Hochschulabsolventinnen und -absolventearaoeen (Abbildung 10).

100-243 M itarbeiter/innen 100%
50-33 M itarbeiter/innen 300%
10-43 M itarbeiter/innen 40.0%
1-3 M itarbeiter/innen 2.0%
00% 20,0% 420.0% 60.0% 80.0% 100.0%

Abbildung 9: Anzahl Mitarbeiter/innen
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Hachschula bsolventeninnen

T echniker/innen (M eister/innen)

Facharbeiter/innen

Auszubil dende

Un-/angelernte M itarbeiter/innen

93%

U.5%

“U%

15.1%

0.0%

20.0% 400% 60.0% 80.0% 100.0%

Abbildung 10: Struktur Mitarbeiter/innen

Insgesamt wurden im ersten Materialdurchlauf soheise 73 verschiedene Kategorien
entwickelt. Diese identifizierten und kodierten Bgorien wurden im Prozess der formativen
und summativen Reliabilitatsprifung (Paraphrasigrunkl. 1. Reduktion, Generalisierung
inkl. 2. Reduktion) auf 14 Unterkategorien reduizidie dann zu sechs Hauptkategorien ge-
blndelt wurden (Abbildung 8).

Tabelle 1 und Tabelle 2 zeigen eine Auswahl deuktid entwickelten Kategorien mit
den entsprechenden Beispielen fir die kodiertesr\i@wpassagen.

Hauptkategorie
(Unterkategorien)

Kodierte Interviewpassagen (Beispiele)

Kompetenzfeststellung
(Instrument,
Arbeitsprobe,
Selbsteinschétzung,
Fremdeinschatzung,
Bauchgefihl)

.l--.] wir haben kein standardisiertes Verfahrem Kiompetenzfeststellung, ob si
der Bewerber fir die Tatigkeit eignet [...] meistermird mittels einer sechsmong

gen Probezeit sowie einer einjahrigen Befristungiche einmal verlangert wird, di

Eignung geprift [...]"

.-..] ,Bauchgefuhl’, wir leiten eine Eignungsprogse aus dem Gesicht, der Korp
sprache und dem personlichen Auftreten (Menschentkex) Erfahrungen mit Mit
arbeitern) ab [...]"

JL---] wissenschaftliche’ Messverfahren oder Assment Center sind derzeit fur U
nicht erforderlich oder zweckmafig [...]*

.[-..] die Bewertung ist subjektiv und basiert arbeitsproben [...]*

.-..] Arbeitsprobe, Feststellungsgesprach, Zeugmi8eurteilungen [...]"

.-..] die Messung von Kompetenzen, wie handwehéis Geschick, wird anha
von Arbeitsproben unter kontrollierten Bedingungemittelt [...]"

.---] unserer Ranking der Instrumente zum Messem Kompetenzen: 1. Facharb
terzeugnis oder Qualifizierungsbestatigung, 2. Bilung der letzten Arbeitgebe
Lebenslauf und 3. Empfehlung durch eine vertraugies¥erson [...]*
.[-..] beziglich Faserverbundwerkstoffe besitzewe dilitarbeiter keine spezielle
Kenntnisse. Bis vor wenigen Jahren waren diese Wteifie ganzlich unbekanr
Das Wissen wurde ,learning by doing’ angeeignét [..

Festlegung
Soll-Kompetenzprofil
(Geschaftsfihrung,
branchenibliches

Tatigkeitsprofil,

.-..] die Geschaftsfiihrung legt die Mindestanfardegen fest. Basis dafir sind
taglichen Arbeitsaufgaben in den entsprechenderi@en und die Erfahrung d
Fuhrungskréfte [...]

.---] €s gibt keine Qualifizierung, fur die einigeéebiete wie die Faserverbundte

L

e

ch-

nik oder das Finish von Aluminiumflachen [...]*
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eigene Erfahrung, - .[--.] es gibt keine Qualifizierung fur die entspheenden Gebiete und damit fallt|es
keine Festlegung von | schwer Uiberhaupt Soll-Profile [...]*
Soll-Profilen) - u[...] die Soll-Profile werden durch den Geschéftsfer erarbeitet. Die Teamleiter

werden dazu einbezogen [...]*
- [---] zu aufwandig, das Unternehmen ist klein, @Gaschaftsfuhrer kennt alle Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter personlich [...]"
- ,[...] die Soll-Profile werden dokumentiert undefien in die innerbetrieblichen Stel-
lenprofile, den Arbeitsvertrag, in Mitarbeiterbetwergsgesprache und in den Perso-
nalbeschaffungsprozess ein [...]"
- .[...] die Soll-Profile entsprechen den in der Beha Ublichen Stellenbeschreibungen
und sind entsprechend dokumentiert. Grundlage mittle in ,Berufe aktuell* vor;
gegebenen Kompetenzen [...]"

Tabelle 1: Beispiele Hauptkategorien ,Kompetenziediung” und ,Festlegung Soll-Kompetenzprofil
(Auswahl)

Innerhalb des Auswertungsprozesses konnten, saklirzt, auf die bis jetzt zehn aus-
gewerteten Interviews, in allen Interviews Aussagepliziert werden, die sich den Hauptka-
tegorien ,Kompetenzfeststellung®, ,Festlegung Stmpetenzprofil“, ,Fachliche Anforde-
rungen®, ,Winsche und Rahmenbedingungen®, ,Stelemwitarbeiter/innen* und ,Min-
destanforderungen” (Tabelle 1, Tabelle 2) zuordlassen. Betrachtet man die nominalen
H&aufigkeiten der extrahierten Kategorien, so zsigh, dass in jedem der zehn ausgewerteten
Interviews, Aussagen zu den Unterkategorien ,Fasbundtechnik”, ,,Arbeitsprozessorien-
tierung” und ,Motivation“ zugeordnet werden konnten

Hauptkategorie Kodierte Interviewpassagen (Beispiele)
(Unterkategorien)

Fachliche - ,[...] eine Einflhrung in Leichtbau, neue Werkstoffind Verbundwerkstoffe [./.]
Anforderungen wiinschenswert ware auch eine Einfliihrung in Metaltafnik-Composite [...]"
(Werkstoffkunde, - [--.] Weiterbildung in den Bereichen Messtechr@AD und 3D-Druck [...]*
Faserverbundtechnik, |- ,[...] Faserverbundtechnik im Werkstattformat, aligeine Geschaftsfiihrung, Buch-
Elektrotechnik, haltung, Finanzierungrechnung, Betriebswirtscharfbjektleitung [...]"

Konstruktion, BWL, |- ,[...] ingenieurwissenschaftliche Grundlagen, Etetechnik, Konstruktion [...]*
3D-Druck, - ,[...] Grundlagen Faserverbundtechnik, CAD, 3D-Ckublessverfahren [...]"
Projektmanagement, |- ,[...] Werkstoffkenntnisse, FaserverbundtechnikBEuck [...]*

Qualitatsmanagement) - ,[...] Werkstoffkunde, Grundlagen Faserverbundeyilymere [...]*

Winsche und - Jl---] Weiterbildungen missen klar zur Tatigkeitvhzzum Arbeitsprozess passen.
Rahmenbedingungen | Wichtig ist, dass die Weiterbildung stark vereitfiagst und einfache Grundlagen
(Arbeitsprozess- vermittelt, damit Interesse bei den Teilnehmermegt wird [...]"

orientierung, - .[...] da fallen mir sofort arbeitsplatznahe Weltddungsformate, selbstbestimmies
Modularisierung, Lernen oder aufgabenorientierte Wissensvermittleing Leider kenne ich, aul3er
Flexibilisierung, Frontalunterricht und Lehrwerkstatt, keine anddfermate [...]"

Individualisierung) - ,[...] ideal wére ein konfektioniertes’ 24-Stunddfodul, das durch alle Mitarbeiter

realisiert werden soll. [...] es muss so erklartdes, dass auch ein Nicht-Ingenigur
den Stoff versteht. ,Formate’ sind dabei nicht stseheidend [...]"
- 4...] es fehlen Qualifizierungsformate, die zetnand arbeitsplatznah zur Verfu-
gung stehen. Ein Problem ist die Festigung desdgeeslernten Wissens. Nicht re-
gelmaRig durchgefuhrte Tatigkeiten werden nach Wechen wieder vergessen ynd
mussen erneut erlernt werden [...]"

Stellenwert - .[--.] Motivation ist bei den Mitarbeitern kaum Jmanden. Es fehlt das ,Wollen’ und
Mitarbeiter/innen das ,Interesse’ [...]"

(Interesse, Motivation, |- ,[...] Mitarbeiter kommen sehr selten von alleinedusprechen mit uns Gber Weiter-
Eignung) bildung oder Hoherqualifikation. Meistens sprechkeén Mitarbeiter, bei denen wir

15



Ur—n 17
I I
|r| -"/)- |‘I\\-Jf'| |'|:Il

davon ausgehen, dass die Qualifikation sich lohdtau schaffen ist, selbst an [...]"
- .[...] ich habe teilweise das Gefiihl, dass vielgadvbeiter gerne méchten, sich aper
vor dem Lern- und Organisationsaufwand scheudh [...

Mindestanforderungen|- ,[...] es werden Mindestanforderungen definiert. diist einen Schulungsplan upd
(Handwerkliches eine Strategie zur Personalentwicklung [...]"
Geschick, Soft-Skills, |- ,[...] handwerkliches Geschick, Umgang mit compgéstiitzten Maschinen, Bereit-
Grundverstandnis fur schaft zur Weiterbildung sind Voraussetzung fir Eliestellung formal nicht qual
FKV, Zertifikat, fizierter Mitarbeiter [...]"
Komplexitat) - 4[...] durch den ,Zwang’ der Zertifizierungen mudie Weiterbildung zwingend den
Zertifizierungsanforderungen gerecht werden [...]*
- ,[...] die Fortbildungen Verfahren miissen den Adfnungen geniigen und mit
moglichst wenig Aufwand verwendbar sein. Das Tagsshaft darf dadurch nicht
behindert (Personalausfélle, Vor- und Nachberejtwegden [...]*
- u[...] es wurde bereits in diesem Bereich eine \&fbildung mit den Mitarbeitern
durchgefiihrt. Diese war jedoch viel zu komplex,umfangreich und musste noch
stark vereinfacht und auf unsere spezifischen Bedargepasst werden [...]"

Tabelle 2: Beispiele Hauptkategorien ,Stellenweitdvbeiter/innen“ und ,Mindestanforderungen*
(Auszug)

Dieses Ergebnis wird durch die Auswertung der alienl Haufigkeiten bestatigt. So
zeigt sich, dass den Unterkategorien ,Faservereehdik” (29 Nennungen), ,Arbeitspro-
zessorientierung” (21 Nennungen) und ,Motivatiod7 (Nennungen) die meisten Textpassa-
gen zugeordnet werden konnten.

In diesem Zusammenhang lassen sich als erste Esgelirei Hypothesen formulieren:

1. Im Bereich der Composite-Berufe mangelt es vomaléan grundlegenden beruflichen

Weiterbildungsangeboten, die sich allgemein mit E@serverbundtechnik beschafti-
gen.

2. Die Unternehmen erwarten von innovativen berufliich&eiterbildungsangeboten,
dass sie arbeitsprozessorientiert (ArbeitsproziesshgLernprozess) angelegt sind.

Die Unternehmen erwarten weiterhin von innovatieruflichen Weiterbildungsangebo-
ten, dass sie so gestaltet sind, dass sie motindexef die Teilnehmenden wirken.

Im weiteren Forschungsverlauf gilt es, diese dk&izserten Hypothesen in einer weite-
rihrenden quantitativ angelegten Untersuchung atiateren bzw. falsifizieren.

5 Fazit und Ausblick

Die ersten Auswertungen zeigen deutlich, dassdielirbeitgeberinnen und Arbeitgeber
im Hochtechnologiebereich zielgruppenspezifische fliexible Angebote wiinschen, welche
ihrer Meinung nach noch nicht existieren. Deuthaind dies vor allem, durch die Weiterbil-
dungsbedarfe im Composite-Bereich. Die Ergebnigdegen, dass die Unternehmen nicht-
formal qualifizierte Fachkrafte einsetzen und inbéitsprozess (learning on the job) auf die
gewinschte Tatigkeit hin aus- und weiterbilden. Aokus dabei steht an erster Stelle die
Handlungsfahigkeit der Mitarbeiterin und des Migitbrs die Tatigkeiten auszufiihren. Dabei
sehen die Unternehmen das fehlende Fachwissesckritia dadurch die Fehlerquote im Ar-
beitsprozess erhoht wird. Da jedoch die Unternehsedbst keine adaquate Weiterbildung
mit ihren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern durchfén kénnen, wiinschen sie sich Angebo-
te in diesem Bereich. Diese Angebote muissen, nachVdiinschen der Unternehmen, die
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theoretisch fundierten Inhalte, praxisnah und hamgBorientiert vermitteln. Des Weiteren
dokumentiert die Untersuchung, dass die zu entwidem Weiterbildungsangebote, eine
explizite Arbeits-prozessorientierung (Rogalla, 20Rohs & Einhaus, 2004), Modularisie-
rung, Individualisierung und Flexibilisierung sowden Einsatz von Blended Learning Lehr-
Lernarrangements (Mix aus E-Learning und Préaseapgtaltungen) bendtigen (Bramer et al.
2017; Vieback et al. 2017).

Die Auswertung der Rahmenbedingungen und Anfordggnrder Unternehmen flieRen
direkt in die methodisch-didaktische Ausgestaltdieg Weiterbildungsmodule. Um die Ak-
zeptanz und die Motivation zur Durchfihrung der ¥#dildungsangebote zu erhéhen, bedarf
es neben der Berucksichtigung der RahmenbedingumgeiwWinsche der Unternehmen zur
Ausgestaltung des Curriculums, die Be-achtung aelliBnisse sowie Motive der Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter als Teilnehmende der Weitddmg. Hierfur ist im Rahmen des Pro-
jekts eine zweite Erhebung vorgesehen, welche swstuere die Fragen nach Faktoren zur
Erh6hung des Interesses und Motivation zur Teilr@alam Weiterbildungen sowie Wiinsche
und Rahmenbedingungen der Teilnehmenden fokusfdt.Beantwortung dieser Fragen
versprechen im Ergebnis weitere Anforderungen am Alusgestaltung des didaktisch-
methodischen Konzepts des Weiterbildungscurriculums
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~Mindestanforderungen® (AUSZUQ) ...........esummmeeeeeeeee e e e eeeeeeeeeeeeieii s

Autorinnen und Autoren

Otto-von-Guericke-Universitat Magdeburg, Institiit Mikro- und Sensorsysteme
+49 391 67-51710, stefan.braemer@ovgu.de

Hochschule Magdeburg-Stendal, Weiterbildungscanyargdeburg
+49 391 886-4309, linda.vieback@hs-magdeburg.de

Hochschule Magdeburg-Stendal, Institut fir Maschize
+49 391 886-4231, evelyn.matschuck@hs-magdeburg.de

RKW Sachsen-Anhalt GmbH Magdeburg
+49 391 73619-16, norbert.gottstein@rkw-sachsextidb

Ansprechpartner fur Rickfragen

Stefan Bramer (+49 391 67-51710, stefan.braemeg@de)
Otto-von-Guericke-Universitat Magdeburg

Institut fur Mikro- und Sensorsysteme, LehrstuhkhMisystemtechnik
Universitatsplatz 2, 39106 Magdeburg
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